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 کیده چ
های تولیدی، بازرگانی، و خدماتی با آن روبرو هستند، ناتوانی در ارائه گزارش  ات آموزش سازمانرداا  هایی کهیکی از چالش

اند. اندازه در بهبود عملکرد کارکنان سازمان تأثیرگذار بودههایی است که نشان دهد تا چه  عملکرد خویش بر مبنای شاخص

شاخص رضایامروزه  میانگین  ساعت،  نفر/  چون  کارکنهایی  دا  ان ت  قبولورهز  تعداد  آزمونها،  در  حرفهشدگان  و های  ای، 

ذا این مقاله درصدد است تا در سازمان ایفا کند. ل  تاثیرگذاری  تواند مدیران را اقناع کند که آموزش توانسته نقشمثالهم نمیا

کند. این شاخص ارائه  زشی موآ  های امهگیری اثربخشی برن بر مبنای مفهوم انتقال یادگیری، شاخص کیفی را به منظور اندازه

نمرات   محاسبه  طریق  )از  تعیین  ضریب  و  پیرسون  همبستگی  ضریب  بکارگیری  با  دارد  نام  یادگیری  انتقال  نرخ  که 

اتمام   در  ارزیابی  یادگیرندگان  نمرات  و  زمانی    پیگیری عملکرددوره  دورة  قابل   6تا    3یادگیرندگان طی  از دوره(  ماه پس 

 ( است  شیواستخراج  در صورمق   دره  این  همچنین  است(.  گرفته  نام  راهبرد خطی ساده  بر  تیاله حاضر  علاوه  بخواهیم  که 

بهبود عملکرد را محاسب نقش سایر متغیرها در  بکارگیری رگرسیون چندگانهه کنیم، مییادگیری حاصل از دوره،  با    ، توان 

راهبرد خط مقاله حاضر  در  )این شیوه  آورد  به دست  بهتری  مهمام  ن  ایی خوشهتصویر  است(.  شاخص گرفته  مزیت  ترین 

هبود ب  صرفا  ها، نفر/ ساعت و امثالهم قرار نگرفته و  ی نظیر افزایش تعداد دورهکمّ  است که تحت تأثیر عواملپیشنهادی این  

  شو رشود.  تواند موجب افزایش نرخ مذکور میو محیط کار ، محتوی، شرایط یادگیری، و امثالهم( سشرایط کیفی دوره )مدر

 می باشد.پژوهش از حیث رویکرد کیفی و از جهت روش جمع آوری داده ها دلفی 

   .آموزشنرخ انتقال یادگیری، انتقال یادگیری، اثربخشی آموزش، کیفیت : کلیدواژگان
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 مقدمه و بیان مساله

با چالش ساله  هر  بهسازی  و  آموزش  روبهحوزه  آنها  رو میهای جدیدی  جمله  از  که  ه  ب  توان میگردد 

برون سپاری، آموزش الکترونیکی، مدیریت دانشعه و پرورش شایستگیتوس امثالهم اشاره نمود.    ها،  و 

این چالش زیادی برخوردااگرچه  پیچیدگی  تنوع و  از  اما یک مضمون مشترک در همه ر میها  باشند، 

تاچه اندازه   نانرککاآموزش    خواهند بدانند که سرمایه گذاری آنها در حوزةآنها وجود دارد: مدیران می

برنامهمثمرثمر می پایدار خواهند بود؟ و  باشد؟  بوده و  اثربخش  در نتیجه این های آموزشی تا چه حد 

متفاوتآموزش  تا چه حد  افراد  میها  عمل  بهتر  و  )تر  در 1کنند؟  رسیده  به چاپ  آثار  بر  مروری  با   .)

 ان به شرح ذیل خلاصه نمود:  تومیا ر الیتحوزه ارزشیابی اثربخشی آموزش، کارکردهای این فع 

 های در حال اجرا و اصلاح آنها به منظور بهبود مستمر شناسایی نقاط ضعف و قوت برنامه -

 شناسایی نقش آموزش در تحقق اهداف سازمان به منظور توجیه ضرورت وجودی واحد آموزش  -

 های آموزشیگیری در مورد ادامه یا توقف برنامهتصمیم -

واسطة  اید  وجو  اب  به  امروزه  فوق  موارد  تبدیل شدهنکه  غیرقابل بحث  و  بدیهی  امری  به  اما  تکرار  اند، 

بزرگ باقی مانده است و دست اندرکاران   ی های ایرانی چالشهنوز توجیه اثربخشی آموزش در سازمان

نتوانسته  توسعه  و  آموزش  سازمان  بخش  ارشد  مدیران  به  را  توجیهی  قابل  معیار  دااند   به   د.رنعرضه 

شود،  ای که در مورد ضرورت آموزش کارکنان مطرح میهارات شعارگونه وجود تمامی اظ  همین دلیل با

می مشاهده  هم  سازمانباز  بودجه  در  آموزش  سهم  که  جمله شود  از  آموزش  ادارة  و  بوده  ناچیز  ها 

 آید.  نخستین قربانیان کسر بودجه و رکود به حساب می

نگارنده   عقیده  یبه  بتواند  منطخص  شا ک  فقدان  که  فهم  قابل  و  برنامهقی  آموزشکیفیت  به    یهای  را 

هایی که به باشد. در طی بررسیها میتصویر کشد، بزرگترین چالش حوزة ارزشیابی آموزش در سازمان

های ایرانی صورت گرفت، مشخص همین منظور از طریق مصاحبه غیررسمی با مدیران آموزش سازمان

و  به مدیران    یهای آموزشربخشی برنامههای ذیل را برای گزارش اثخصشا  ورذکن های مشد که سازما

 دهند:  مورد استفاده قرار میذینفعان   دیگر

توان پرکاربردترین شاخص برای گزارش عملکرد واحد آموزش این شاخص را می :شاخص نفر/ ساعت -1

انی مشخص ملزم است تا  زم  صلوادر طی فهای ایرانی دانست. به طور معمول واحد آموزش  در سازمان

ارائه کرده است. این   یدهد که برای چه تعداد از کارکنان سازمان چند ساعت خدمات آموزشگزارش  

قابلیت فهم،   شاخص توان به باشد که از جمله آنها میدارای نقاط ضعف زیادی می  با وجود سادگی و 

 موارد ذیل اشاره کرد:  

 شده است.    دار هزینه صرف آموزش مقکه چه  مشخص نیستدر این شاخص   -

های ارائه شده تا چه اندازه موجب بهبود عملکرد کارکنان مشخص نیست که آموزش در این شاخص    -

 .  ند شده ا
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می  - سعی  شاخص  این  به  توسل  با  آموزش  ادارات  براساس برخی  را  خویش  عملکرد  بهبود  تا  کنند 

صرفا  کمیت   ، تهای عمومی و فاقد کیفیموزشش آایفزیب با اافزایش نفر/ ساعت توجیه کنند. بدین ترت

 کار خویش را بهبود بخشیده و نقش تأثیرگذاری در بهبود عملکرد سازمان ندارند.  

گیری میزان رضایت یادگیرندگان از میزان رضایت )سطح واکنش(: اندازه گیری واکنش همان اندازه  -2

آموزش برنامه  مختلف یک  اگر  تهبس  توی،، محس)مدر  یابعاد  است.   )... این ش   آموزشی،   نیز   اخصچه 

تأثیرگذار برای به نمایش    یتواند به عنوان شاخصباشد، اما به دلایل ذیل نمیو قابل فهم می  ، رایجساده

 درآوردن کیفیت آموزش مدنظر قرار گیرد: 

ه چ که  ینا  ده و یا یادگیری حاصل ش  ارکند چه مقدصرفا  رضایت کارکنان را نشان داده و مشخص نمی  -

 اند.  ها در عمل مفید فایده واقع شدهمقدار از آموخته 

توانند شرایط مطلوب و خوشایندی در کلاس به وجود اغواگری می  ادر بسیاری از مواقع، مدرسان ب   -

آموزش  اینکه  اما  ترک کنند.  را  آموزش  رضایت محل  با  یادگیرندگان  تا  ارائه شده  آورند  به های  منجر 

می  منوط به عوامل دیگری چون آمادگی یادگیرنده، جو محیط کار و امثالهم    وندش  ردو عملک  یادگیری

 .  باشد

کر همه  این  کر  کبا  و  )  کپاتریک  اندازه2005پاتریک  برای  عمده  دلیل  سه  بیان (  واکنش  گیری 

 کنند:  می

بهبود    یاربیگران  ت و پیشنهادات دطه نظراقکنند تا از نوردهای شرکت کنندگان به ما کمک میخباز  -

 های آتی استفاده کنیم.  برنامه

 گیرد.  قرب قرار می و رسند که نظرات آنها برای بهبود کار مورد ارجشرکت کنندگان به این باور می -

 توان در تدوین استاندارهای عملکرد مورد استفاده قرار داد.  نظرات شرکت کنندگان را می -

  ی های داخلی و خارجول شدگان و مردودین در آزمون بد قداتعها،  اندر برخی از سازممیزان قبولی:    -3

گیرد. برای مثال، در شرکت نفت و گاز پارس به عنوان شاخص کیفیت آموزش مورد استفاده قرار می

به عنوان شاخص   IWCFو مهندسی حفاری    PMPالمللی مدیریت پروژه  تعداد قبول شدگان در آزمون بین

 گیرد.  لکرد اداره آموزش مبنا قرار میمت ع فیکیدربارة  دهی   رای گزارشمهم ب

سطح بالا  ها تا چه حد در تحقق اهداف رفتاری  دهد که آموزشاگرچه شاخص میزان قبولی نشان می

بوده آزمون موفق  در  قبولی  )خصوصا   هرگونه بیناستاندارد  های  اند  از  هدف  که  آنجا  از  اما  المللی(، 

این شاخص عملکرد کارکنان و شرایط سازمان می  بودبهی  ی آموزشهاری در فعالیتگذاسرمایه باشد، 

 ادی تأثیرگذار و جامع مورد استفاده قرار گیرد. متواند به عنوان ننمی

سازمان  -4 از  برخی  در  یادگیری:  فرممیانگین  ایرانی،  به های  دوره  هر  پایان  در  خودارزیابی  های 

داده می آن  یادگیرندگان  براساس  تا  دانش،  رناب  ند مشخص کنشود  افزایش  بر  تأثیری  آموزشی چه  مه 

این خودارزیابی  پسسآنها به جای گذاشته است.    مهارتبهبود نگرش، و توسعه   عنوان ها  میانگین  به 
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می  گزارش  آموزش  نمیاثربخشی  ذیل  دلایل  به  مذکور  شاخص  اما  شاخصی  شود.  عنوان  به  تواند 

   گاه واحد آموزش باشد:رزشمند تکیه ا

روایی و پایایی بوده و بیشتر به های  ملاک  و میانگین محاسبه شده براساس آنها فاقد  کورمذی  هافرم  -

 نوعی نظرسنجی شبیه هستند.  

ا  - اندازه آموخته ها نمیین نوع خودارزیابیمیانگین  ها موجب بهبود عملکرد  تواند مشخص کند تا چه 

 اند.  شغلی و شرایط سازمان شده

فرم  - این  فاقد عمدة  اهداف  اه میتآ  ها  به  که  هستند  صرفا   سرفصلیا  یی  و  باشند  مرتبط  دوره  های 

 ذارند.  گها به معرض پرسش میهایی عمومی را در مورد همه دورهآیتم

هایی در مدت سه تا شش ماه پس از اتمام دوره های ایرانی، فرممیانگین رفتار: در بسیاری از سازمان -5

د.  نتا بهبود عملکرد کارکنان را پس از اتمام دوره مشخص کنود  شمیارسال    برای سرپرستان کارمندان

 معتبر و تأثیرگذاری باشد: خص چندان تواند شاحاصل از آنها به دلایل زیر نمی ها و میانگیناین فرم

فرمنشانگرهای    - نمیموجود در  و مشخص  داشته  ماهیتی کلی  آموخته ها  از  مقدار  هر کنند چه  های 

 کرد شغلی منجر شده اند.  عملد بوه به بهبرنام

توان براساس آن شود صرفا  یک رقم خام بوده و نمیمیانگینی که به عنوان بهبود عملکرد گزارش می   -

 دریافت که عملکرد افراد در گذشته چگونه بوده است و چه مقدار بهبود حاصل شده است.  

 نتایج حاصل از آنها قابل اتکا نیست.   و  یی بودهی و پایایهای رواها عمدتا  فاقد ویژگیاین فرم -

 باشند.  باشند، دارای سوگیری میهای مذکور عمدتا  حاصل نظرسنجی از سرپرستان میاز آنجا که فرم -

توسط جک مرتبه های آموزشی نخستین (: محاسبه بازگشت سرمایه دورهROI) 1نرخ بازگشت سرمایه -6

ش مطرح  مند  نظام  نحوی  به  )فیلیپس  )ع   به(.  2د  استون  و  فیلیپس  در  2002قیده  های شرکت( 

نمییاخصوصی هر هزینه آموزش  نمایش،  برای  و صرفا   دارد  هزینهی منطق  برای هر  آنها  ای که دهد؛ 

میمی سرمایه  بازگشت  سازمانکنند  دیگر،  سوی  از  روزافزون خواهند.  محدودیت  با  نیز  دولتی  های 

ی ارائه کنند. به دلایل  شواهدی منطق  ،کنندکه صرف مییی هاهال هزینبودجه روبرو هستند و باید در قب

می سرمایه  بازگشت  نرخ  مهمفوق  شاخصی  عنوان  به  اهمیت   ،تواند  و  وجودی  ضرورت  کننده  توجیه 

رایج و   نتوانسته است به شاخصی  این حال به دلایل ذیل شاخص مذکور  با  باشد.  آموزش در سازمان 

   د:ول شدیتبایرانی های در سازمان پرکاربرد

م  - بودجه  سازمان  هر  میدر  که  دارد  وجود  آموزش  برای  برای شخصی  الزامی  و  شود  هزینه  باید 

 گویی در قابل آن وجود ندارد.  پاسخ

 بر است. های آموزشی هزینهبرای هزینه  ROIمحاسبه  -

 
1 investment of Return -  
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مکن و یا بسیار رمغی  ROI  ، محاسبههای رفتاری(دوره  )خصوصا   های آموزشیدر مورد بسیاری از برنامه  -

 دشوار است.  

توان اثر آموزش را از سایر عوامل اثرگذار در بهبود عملکرد سازمان بسیاری از موارد به سختی میدر    -

 جداسازی کرد.  

و   2توسط جیم کرک پاتریک 2009(: این شاخص نخستین بار در سال ROE) 1نرخ بازگشت انتظارات -7

تر از شاخص بازگشت گشت انتظارات چیزی فراتر و جامعزبا  و،د  یدة اینمطرح شد. به عق  3وندی کیسر

سرمایه بوده و شامل تمامی چیزهایی است که یک برنامه آموزشی موفق برای شرکاء و سهامداران اصلی  

می ارمغان  به  بهسازمان  بازآورد؛  میزان  را  سهامداران  این  انتظارات  تحقق  میزان  دیگر،  گشت عبارت 

ند. در چارچوب این شاخص، اثربخشی آموزشی صرفا  در قالب بازگشت سرمایه اهید( نامROEانتظارات )

برنامه از  سهامداران  انتظارات  به  منوط  و  نشده  تعریف  آموزشمالی  و  می  یهای  پاتریک  اگرچه  باشد. 

ا که نند، اما از آنجدست ز  ROIای محسوس با شاخص  اند با ارائه این شاخص به مبارزهکیسر سعی کرده

برای محاسبه آن توصیه نشده است، نتوانسته خود را   یبسیار کلی بوده و روند مشخص  رذکوم  خصشا

 ید و در حد یک خط مشی و ایده کلی باقی مانده است.به دنیای آموزش و بهسازی تحمیل نما

  ه عنوان هاست برنده سالالذکر و از آنجا که نگاهای فوق های شاخصبا توجه به نقاط ضعف و محدودیت

درس درس ارزشیابی در دانشگاه خدمت نموده است، تصمیم  ها و همچنین مُموزش در سازمانآول  سئم

های آموزشی عرضه نماید تا به عنوان گرفت تا شاخصی نو را به منظور سنجش کیفیت و اثربخش برنامه

اساس،    نبرهمی.  ار گیردمورد استفاده قرمعیاری تأثیرگذار در ارزیابی عملکرد واحدها و ادارات آموزش  

باشد،  بهبود عملکرد کارکنان می  یهای آموزشها در برنامهگذاریاز آنجا که هدف اصلی تمامی سرمایه

به عنوان مبنای شاخص پیشنهادی مدنظر قرار گرفت. لذا در مراحل پایانی این   4مفهوم انتقال یادگیری

»کیفیت« و  ثربخشی آموزش«،  »ا«،  ریگیقال یادمفهوم اساسی »انتاز سه  با الهام گرفتن  بخش نگارنده  

های یادشده در سایر تواند بخشی از ضعفرسد مینظر میمعیار پیشنهادی پرداخته است و به  ارائهبه  

   رویکردها را بهبود بخشید.

های توان آموزش را اثربخش دانست، تعاریف و برداشتدر مورد اثربخشی آموزش و اینکه چه هنگام می

بندی ارائه شده از له خارج است. لذا جمعکه پرداختن به آنها از حوصلة این مقاست  ا  دهارائه شمختلفی  

واجارگاه و دیبا  اثربخشی آموزش که توسط فتحی  )  تعاریف  ارائه شده است مبنا قرار (  1395واجاری 

 
1  expectations of Return -  

2 Kirkpatrick Jim -  

3 yseraK Wendy -  

4 learning fo transfer -  
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   گیردمی

 اثربخشی به عنوان میزان تحقق اهداف برنامه   -الف

 ای ذینفع  ه هروگ ن رضایتاثربخشی به عنوان میزا -ب

 اثربخشی به عنوان نتایج واقعی برنامه در عمل   -ج

 اثربخشی به عنوان میزان رعایت استانداردهای آموزشی   -د

مقاله می این  در  ما  کار  مبنای  تعریف سوم  بالا،  تعاریف  بین  را در  آموزش  تعریف،  این  براساس  باشد. 

یای واقعی شود. این برداشت از در دن  رادافد  د عملکرش دانست که موجب بهبوبخثرتوان اهنگامی می

 ( 3) تقال یادگیری قرابت بالاتری دارداثربخشی با مفهوم ان

دهد که یادگیری در یک موقعیت باعث تقویت و یا تضعیف عملکرد انتقال یادگیری هنگامی روی می

ا4در محیط دیگر شود )  فرد ها و  حث ه بک  ستوجهی ا  لبته مفهومی پیچیده و چند(. انتقال یادگیری 

های فراوانی حول محور آن شکل گرفته است و تعاریف زیادی نیز از آن ارائه شده است. شاید  مکشکش

تر از انتقال پیدا کرد. این اهمیت از منظر وان موضوعی مهمنت  ،در کل تاریخ علم روان شناسی یادگیری

   : شدبادارای چند وجه مهم می  سازی کارکنانبهحوزة آموزش و 

دلیل د  رش  - همین  به  و  شده  مشاغل  انجام  شیوة  در  مداوم  تغییرات  باعث  فناوری  و  دانش  سریع 

مهارتسازمان و  رفتارها  از  که  هستند  کارکنانی  پی  در  باشند.  ها  برخوردار  انتقال  قابل  و  جامع  هایی 

مادام انتیادگیری  و  است  تبدیل شده  یک ضرورت  به  میالعمر  یادگیری  ابزقال  تحققتواند  ر ام  ینا  ار 

 باشد.  

می  - دو  هر  کارمند  و  آموزشنخواهکارفرما  اما  کند،  پیدا  تحقق  انتقال  که  و  د  نظری  آنقدر  گاهی  ها 

شود. این امر ها در محیط کار غالبا  با شکست مواجه میانتزاعی هستند که بکارگیری و تلفیق آموخته 

 د.  گیربردرمان را کارکنان و هم مدیریت ساز شود که ناامیدی هم باعث می

سازمان  - در  ارزشیابی  نظام  بازگشت استقرار  نرخ  محاسبه  به  گرایش  پاسخگوئی،  مقوله  به  توجه  ها، 

برنامه بر  تاکید  و  نشانهسرمایه،  اثرگذار همگی  آموزشی  یادگیری های  انتقال  موضوع  به  توجه  از  هایی 

تا  تاثیر مذکور عمد  هایش وزاما آم  شود،هنگفتی صرف آموزش می است. اگرچه در سرتاسر دنیا بودجه  

کنند. در حقیقت شواهد تجربی محدودی در مورد تأثیر آموزش بر بهبود عملکرد محسوسی ایجاد نمی

  .های کاری وجود داردشغلی و تغییر نگرش

پای محور  کارفرمایان  برای  یادگیری  انتقال  که  آنجا  از  و  فوق  موارد  به  برای باتوجه  و  سازمانی  داری 

  ی اثربخش  اندازه گیری  باید شاخصی را براییای کسب و کار است، میشخصی در دن ای  بقل  نان عامکارک

 و کیفیت آموزش مطرح نمود که بتواند این موضوع را در خود به همراه داشته باشد.  
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اثربخش همانند  نیز  می  یکیفیت  محسوب  مدیریت  دنیای  در  پرچالش  پاتلامفهومی  چاندرو    1شود. 

 بندی ذیل را ارائه نموده است: شده در مورد مفهوم کیفیت، طبقهریف ارائهعات بررسی( با  2010)

 فیت به معنای میزان انطباق با الزامات استاندارد کی -

 یفیت به معنای تناسب برای کاربرد ک -

 کیفیت به معنای میزان انطباق عملکرد با انتظارات -

این مقاله مبنا قرار گرفته است، چرا که هدف از   درم  چهار  تعریف  ،الذّکرشده فوق از میان تعاریف مطرح

د با ارائه گزارشی  نکمک به واحدها و ادارات آموزش است که بتوان  "2رینرخ انتقال یادگی"ارائه شاخص  

 مشخّص نمایند. را منطقی، میزان انطباق عملکرد فرد با انتظارات سازمان 

از   شد،  مطرح  کنون  تا  که  مواردی  به  توجه  کهبا  انتقال   "،  "آموزش  یاثربخش"وم  مفهه  س  آنجا 

و  "یادگیری آموزش"،  عنوان    "کیفیت  با  نگارنده  پیشنهادی  شاخص  یادگیری"در  انتقال  نقش    "نرخ 

 شود:ه بحث ارائه میملاصلی و محوری دارند، تعریف مورد قبول از آنها به عنوان تک

 کارکنان رد لکعمبهبود   های ارائه شده درآموزش: میزان تأثیر آموزش  یاثربخش -

مهارتا  - دانش،  بکارگیری  فرایند  یادگیری:  نگرشنتقال  و  برنامهها،  طی  در  شده  آموخته  های های 

 آموزشی در محیط کار

 های آموزشی با انتظارات سازمانلکرد ادارات و واحدمکیفیت آموزش: میزان انطباق ع -

تفاسیر،   این  یادگیری"با  انتقال  برایصشاخ  "نرخ  برنامهیزام  هی دگزارش  ی  اثربخشی  آموزشی  ن  های 

به قضاوت در مورد کیفیت عملکرد واحد آموزش در هر سازمان، بر اساس   است تا بر اساس آن بتوان

 ها در عملکرد شغلی کارکنان، پرداخت.میزان بکارگیری آموخته 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Chandrupatla -  

2OLT of Rate - 
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 پژوهشها از شده حاصل نتایج خلاصه:  1  شماره  جدول

 روش

این پژوهش از حیث رویکرد کیفی و از جهت روش جمع آوری داده ها دلفی می باشد. بدین ترتیب 

توسعه   و  رینفر از خبرگان حوزه سنجش و اندازه گی  7تعداد  ابتدا از طریق نمونه گیری ملاک محور  

پژوهش برای آنها توضیح داده شد. سپس راهکارهای پیشنهادی آنها  منابع انسانی انتخاب شده و مساله  

در چندین مرحله جمع بندی شده و و نظرات اصلاحی آنها در قالب یافته های تحقیق عرضه شد. شیوه 

 می باشد.  1و چندسویه سازی 1بازبینی همگنان  اعتباربخشی در این تحقیق

 
1check Member  

 پژوهش  جیانت پژوهشعنوان  پژوهشگر

 مرتضی طاهری 

(5)(1393) 

تسهیل انتقال یادگیری از مسیر حرفه گرایی: حمایت  

 همکاران ومدیر 

انتقال آموخته ها به محیط کارتا حد زیادی در  

گرو حرفه ای گرایی معلمان وحمایت همکاران 

از فرایند انتقال و استفاده آموخته ها در کلاس  

 درس است.

 مرتضی کرمی 

(6)(1393 ) 

ژگیهای فراگیر، طراحی آموزشی ومحیط کاری بر  وی ریتاث

 انتقال یادگیری در صنعت بانکداری

ویژگیهای فراگیر با مولفه های شرایط فردی،  

انگیزه ،خود کارآمدی وادراک بهره وری آموزش 

 ،رابطه معناداری با انتقال یادگیری ندارد. 

 خدایار ابیلی وهمکاران

(7)(1394) 

ی  ال یادگیری در راستاقتنتدوین الگوی اثربخش ا

بازگشت سرمایه در توسعه منابع انسانی با تأکید بر  

 مدیریت شهری

 

عوامل فردی، شامل: انگیزش، نگرش،  

خودکارآمدی و عوامل سازمانی شامل: فرصت  

کاربرد، حمایت، پاسخگویی، کارراهه، جو 

 .سازمانی و پیامدهای فردی می باشد
 

 سیروس قنبری 

(8)(1397) 

 انتقال بر مؤثر عوامل سیستماتیک یوگلا طراحی
 کار محیط به یادگیری

 از عبارت یادگیری، انتقال بر مؤثر عوامل اصلی
فراسازمانی   و  سازمانی آموزشی، فردی، عوامل

 بوده اند. 

 

 مژگان عبداللهی 

(9)(1399) 

 بزرگ دغدغة عنوان به یادگیری انتقال  در کاوش

 کار محیط

فردی وآموزشی، تاثیر   لمنتایج نشان داد توجه به عوا
مثبت وقوی در افزایش انتقال یادگیری به  گذاری

 محیط کار خواهد داشت. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 28                                                                  1399 زمستان، 27، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال  

 

 های پژوهش هفتیا

با توجّه به اینکه هدف پژوهش حاضر ارائه شاخصی است که به کمک آن بتوان میزان انتقال یادگیری 

آماری برای این   هایترین راهبردمناسبیکی از  گیری کرد،  از محیط آموزش به محیط عملکرد را اندازه

همبستگی "منظور   ن  "2ضریب  تعیین"ایتا   هو  ضریمی  "3ضریب  که    ،همبستگیب  باشد.  است  عددی 

نشان میو جهت  میزان   را  متغیر  دو  بین  ارزشیابی کرکبدین  ، دهدرابطة  مدل  در صورتیکه   4ترتیب 

قرار   را مبنا  یادگیریپاتریک  افراد در سطح  به عنوان متغیر پیشرا می(X)  دهیم، نمرات  و    بین  توان 

در فرمول همبستگی  ملاک، در نظر گرفت و    ریتوان به عنوان متغرا می   (y)رفتارنمرات افراد در سطح  

آن    5پیرسون  مجذور  محاسبة  با  نهایتا   و  دارد  تعیین(  )یعنی    قرار  یادگیری"ضریب  انتقال  را    "6نرخ 

 محاسبه نمود. 

و شیوه   7پذیر است: شیوه خطیّ ساده، محاسبه انتقال یادگیری به دو شیوه امکانگانبه عقیدة نگارند

 است با دو شیوه محاسبه آن آشنا شویم:   لازمهتر شاخص مذکور،  ب رکد . برای8ای خطیّ خوشه 

الف ـ شیوة خطیّ ساده: در این شیوه فرض بر این است که بین یادگیری و عملکرد یک رابطه مستقیم  

)دانش آنها افزایش یابد،    خوبی فرا بگیرندمعنا که اگر افراد محتوای دوره را بهو ساده وجود دارد، بدین

شان توسعه یابد(، امکان بهبود عملکرد آنها در محیط کار واقعی  ارت ها تغییر پیدا کند، و مهآنش  نگر

می چارچوبافزایش  در  محاسبه  برای  می  یابد.  ساده  خطیّ  همبستگی  شیوه  ضریب  فرمول  از  توان 

 پیرسون برای اعداد خام به شرح ذیل استفاده کرد: 

 
r = ضریب همبستگی پیرسون 

X=در سطح یادگیریدگان رنگینمرات یاد 

 
1triangulation  
2Correlation - 
3determination of Coefficient - 
4evaluation Kirkpatrick - 
5coefficient Correlation Pearson - 
6TOL of rate - 
7rate linear Simple - 
8rate arelin Cluster - 
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Y= نمرات یادگیرندگان در سطح رفتار 

= 2X2ری به تواننمرات یادگیرندگان در سطح یادگی 

= 2Y2نمرات یادگیرندگان در سطح رفتار به توان 

برای کارگران بخش فنی   را  برای مثال فرض کنید یک شرکت خودروسازی دورة آموزشی جوشکاری 

برای سنجش    عملکردی  آزمونی  ،بهبود بخشد. در پایان دوره  آنها رای  غلتا عملکرد شبرگزار کرده است  

آنها  هآموخته  یادگیری=)  دوش  برگزارای  در سطح  افراد  ماه  ؛(xنمرات  سه  از  دوره،   پس  اتمام  اداره   از 

، به کار  بهبود عملکرد کارکنان در محیط واقعی ها و  ماندگاری آموخته آموزش به منظور بررسی میزان  

تا  د  کندرخواست میعملکرد آنها در شرایط واقعی شغلی پرداخته و از سرپرستان یادگیرندگان    یارزیاب

)نمرات افراد    ارزیابی نمایند  0-10  در دامنه  های دورهها و سرفصلوضعیت ایشان را براساس استاندارد

 است: مفروض (. نمرات کارکنان مذکور به شرح ذیلyدر سطح رفتار=
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گی پیرسون، همبستگی حاصله به شرح ذیل قابل محاسبه و بازنمایی  تبا توجه به فرمول ضریب همبس

 است:

 
 ( yنمرات افراد در سطح رفتار)و    ( xاد در سطح یادگیری)رفا  تنمرا. محاسبات رابطه بین  1نگاره  
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 یر است: فسقابل تذیل  بطور کلی نرخ انتقال یادگیری با شیوة خطیّ ساده به طریق 

توان چنین میتر باشد(،  نزدیک  1)هرچه به    بالا باشد دست آمده مثبت و  که عدد نهایی بهدر صورتی  -

سای بودن  ثابت  فرض  با  کرد  یادگرفتهامل،  وع   راستنباط  خوبی  به  را  دوره  مطالب  هم  هم  افراد  و  اند 

 اند را در عمل مورد استفاده قرار دهند. اند آنچه یادگرفتهتوانسته 

توان  میتر باشد(،  )هرچه به صفر نزدیک  د دست آمده مثبت و پایین باشکه عدد نهایی بهدر صورتی  -

اند و نه لب دوره را به خوبی یاد گرفتهافراد نه مطا  ،لچنین استنباط کرد با فرض ثابت بودن سایر عوام

 خوبی در عمل مورد استفاده قرار دهند. هایشان را بهاند آموختهتوانسته 

صورتی  - بهدر  نهایی  عدد  باشدکه  منفی  آمده  به    )  دست  باشد(،  نزدیک  -1هرچه  چنین میتر  توان 

اند  اند، اما نتوانسته ب دوره را به خوبی یاد گرفتهالمط  افراداستنباط کرد با فرض ثابت بودن سایر عوامل، 

 .  هایشان را در عمل مورد استفاده قرار دهند آموخته 

ضریب همبستگی    هایضهمفرو  شایان ذکر است که محاسبه نرخ انتقال یادگیری به شیوة فوق براساس

 پیرسون به شرح ذیل استوار است: 

 ،افراد در سطح یادگیری و نمرات ایشان در سطح رفتار  تارمبین نبا فرض ثابت بودن سایر عوامل،    -

 قابل بررسی است(.   1)از طریق رسم نمودار پراکندگی  رابطة خطیّ برقرار است

 گیری و محاسبه شده است. اندازه  2ایمقیاس فاصلهنمرات افراد در سطح یادگیری و رفتار بر اساس    -

  تواند به صورت کتبیشرایط می  به ماهیت دوره و   ا نبگیری سطح یادگیری  شایان ذکر است که اندازه

چندگزینه و  تو)تشریحی  پذیرد.  صورت  ارزیابی  خود  و  عملکردی،  اندازهمی  صیهای(،  که  گیری شود 

منطق   براساس  رفتار  ارزیابی   درجه  360سطح  زیردستان،  ارزیابی  سرپرست،  ارزیابی    )خودارزیابی، 

 مشتریان، و خودارزیابی( انجام شود.

 دارای مزایای ذیل است: ،نرخ انتقال یادگیری به شیوه خطیّ ساده  بهاسحم

 محاسبه آن آسان است. -

 برای تعداد زیادی از افراد قابل فهم است. رقم به دست آمده   -

ط، محتوای مناسب و  )مدرّس مسلّ ت تأثیر کیفیت برگزاری برنامهحبیشتر ت ،عدد نهایی به دست آمده   -

افزایش تعداد دورهازگربمکان  مرتبط، شرایط،   برنامه( است و  نفرات به هیچ  ری  به ها و  بر نرخ  عنوان 

همین به  نیست.  تاثیرگذار  آمده  می  دست  آموزش دلیل  از  کیفی  گزارش  عنوان  به  را  نرخ  این  توان 

 وب نمود. سمح

 
1amScattergr - 
2ratio interval - 
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 باشد: هایی نیز به این شرح میاما شیوة مذکور دارای محدودیت

هزین  - مذکور  نرخ  محاسبه  ناههدر  قرار  مدنظر  آموزش  کنار )  گیرندمیی  در  است  بهتر  بنابراین 

 محاسبه شود(. ROIهای دیگری همچون شاخص

های متعددی که پژوهشانگارد، در حالیروض میفرابطة بین یادگیری و عملکرد را خطیّ و ساده م  -

 (. 6) باشد متعددی می ه دننکگر و تعدیلمداخله هایدهند که رابطه این دو تحت تأثیر متغیرنشان می

روضه فدر صورت عدم رعایت این م)  ای استگیری رفتار و یادگیری با مقیاس فاصلهاندازه  مبتنی بر  -

 استفاده کرد(.  1توان از ضریب همبستگی اسپیرمنمی

است)   - رفتار  و  یادگیری  بین  خطیّ  رابطه  بر  عدم  مبتنی  صورت  مردر  این  میفعایت  از روضه  توان 

 بهره برد(.  2خطیّتوابع  ی مربوط به محاسبهاهد راهبر

شاخصی است که نشان   ، که ضریب همبستگی  باید ضرورتا  مدنظر قرار گیرد این استای که میاما نکته

که بخواهید بدانید متغیر د. اما در صورتینباشدهد دو متغیر تا چه اندازه دارای واریانس همسان میمی

 متغیر رفتار واریانس  کننده  تا چه اندازه تبیین  دقیقا   د(کن)که نقش متغیر پیش بین را ایفا می  یادگیری

برسانید. برای مثال در   2  باید در نهایت ضریب همبستگی را مجذور کرده و به توان)عملکرد( است، می

ضریب تعیین   به دست آمده باشد،  صدم0.80  ضریب همبستگی بین سطح یادگیری  و رفتارکه  صورتی 

و به دیگر سخن، با فرض  واریانس مشترک دارنداز  ٪64بوده و حاکی از آن است که دو متغیر  ٪64آن 

توان ها در شرایط طبیعی را میدرصد از واریانس عملکرد آزمودنی64ثابت ماندن مابقی عوامل اثرگذار،  

 .از طریق متغیر یادگیری تبیین نمود

 

 

اثرگذار در روابط خطیّ: در این شیوه فرض بر این است که اگر چه در گام  کنترل سهم  متغیرهای  ب ـ  

(، اما  اول، بین یادگیری و عملکرد کارکنان یک رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد )

بررسی اثرات پذیرد. به منظور این رابطه از متغیر دیگری به نام سبک مدیریتی مدیر مجموعه نیز اثر می

 3یر سوم یعنی سبک مدیریتی مدیر در رابطه بین یادگیری و عملکرد، از ضریب همبستگی پارشیالمتغ

شود تا با حذف و کنترل اثر متغیر سوم )سبک مدیریتی مدیر بلافصل(، وضعیت یا تفکیکی استفاده می

راحل به منظور . در ادامه این مرابطه بین دو متغیر  یادگیری و عملکرد کارکنان مورد بررسی قرار گیرد

 شود: کنترل و حذف اثر ایم متغیر، از فرمول ضریب همبستگی تفکیکی به شرح ذیل استفاده می

 
1rho Spearman's - 
2curvilinear - 
3correlation Partial  
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نمرات افراد در ( در رابطه بین  z. فرمول ضریب همبستگی تفکیکی برای حذف یا کنترل اثر متغیر سوم )2نگاره  

 ( yنمرات افراد در سطح رفتار)و    (xسطح یادگیری)
 

xیرندگان در سطح یادگیریگ=نمرات یاد 

 = y نمرات یادگیرندگان در سطح رفتار 

z   نمرات مربوط به سبک مدیریتی مدیر بلافصل = 

 ( yنمرات افراد در سطح رفتار )( با xضریب همبستگی بین نمرات افراد در سطح یادگیری )=

( با نمرات سبک مدیریتی مدیر بلافصل  x)  یضریب همبستگی بین نمرات افراد در سطح یادگیر=

(z) 

 ( z( با نمرات سبک مدیریتی مدیر بلافصل )yضریب همبستگی بین نمرات افراد در سطح رفتار )=

اف   نمرات  بین  تفکیکی  یادگیری )=ضریب همبستگی  افراد در سطح xراد در سطح  نمرات  با   )

 ( از این رابطهzاثر متغیر سوم یعنی سبک مدیریتی مدیر بلافصل ) ل( با حذف و کنترyرفتار )

 

برای کارگران بخش فنی   را  برای مثال فرض کنید یک شرکت خودروسازی دورة آموزشی جوشکاری 

بخشد. در پایان دوره، آزمونی عملکردی برای سنجش    برگزار کرده است تا عملکرد شغلی آنها را بهبود

برگزآموخته  آنها  )اهای  یادگیری=ر شود  افراد در سطح  اداره  xنمرات  اتمام دوره،  از  ماه  از سه  پس  (؛ 

ها و بهبود عملکرد کارکنان در محیط واقعی کار، به آموزش به منظور بررسی میزان ماندگاری آموخته 

  کند تا شرایط واقعی شغلی پرداخته و از سرپرستان یادگیرندگان درخواست میارزیابی عملکرد آنها در  

ارزیابی نمایند )نمرات افراد    0-10های دوره در دامنه  ها و سرفصلوضعیت ایشان را براساس استاندارد

کننده  (، همچنین در این اثنا، سبک مدیریتی مدیر بلافصل هر یک از کارکنان شرکتyدر سطح رفتار=

ارزیابی قرار گرفته و نمرات آن گردآوری میzها  )ورهدر د نیز مورد  ل اگر شواهد پژوهشی  اشود. ح( 

( و نمرات xنمرات افراد در سطح یادگیری)باشد که به رغم وجود رابطه مثبت و معنادار بین    نشان داده

نمرات مربوط  =    z ، این رابطه از متغیری سومی، یعنی  ( یعنی  yافراد در سطح رفتار)

د با حذف شهم این عامل، به میزان خالص هبه سبک مدیریتی مدیر بلافصل، اثر پذیرفته و محقق بخوا

(، دست یابد، لازم است تا  y( و نمرات افراد در سطح رفتار)xنمرات افراد در سطح یادگیری)رابطه بین  

(،  ( ) zسبک مدیریتی مدیر بلافصل )( با نمرات xمیزان رابطه بین نمرات افراد در سطح یادگیری )
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(  z( با نمرات سبک مدیریتی مدیر بلافصل ) yنمرات افراد در سطح رفتار )  نو همچنین میزان رابطه بی

نگاره  ) فرمول  از  استفاده  با  و  شده  محاسبه  بین  2(  خالص  رابطه  سطح  ،  در  افراد  نمرات 

نمرات مربوط به سبک مدیریتی مدیر بلافصل   ( با حذف y( و نمرات افراد در سطح رفتار)xیادگیری)

(zاین ،) .رابطه مورد بررسی قرار گیرد  

و  اگر   و  0،  بدین،  رابطه  این  باشد،  محاسبه ،  گونه 

 گردد: می

مدیریتی  ( و سبک y(، رفتار )x. روابط بین نمرات یادگیرندگان در سطح یادگیری ) 2جدول شماره 

 ( zمدیر )

 
نمرات یادگیرندگان در  

 ( xسطح یادگیری )

نمرات یادگیرندگان در  

 ( yسطح رفتار )

نمرات مربوط به سبک  

 ( zمدیریتی مدیر بلافصل )

نمرات یادگیرندگان در سطح  

 ( xیادگیری )
1 0.55 0.6 

نمرات یادگیرندگان در سطح  

 ( yرفتار )
0.55 1 0.5 

نمرات مربوط به سبک  

 ( zمدیریتی مدیر بلافصل )
0.6 0.5 1 

 
 ( yنمرات افراد در سطح رفتار)و    ( xنمرات افراد در سطح یادگیری)بین    . محاسبات رابطه3نگاره  

 

حذف  ( y( و )x)( از رابطه بین zهای باقیمانده است، در صورتیکه )نمرهبه معنای همبستگی =  

 ( برابر است با y( و )xیا کنار گذاشته شود. با استفاده از تفسیر واریانس، میزان همپوشی بین )

(( حذف  با  همپوشی  این  میزان  (،  z(؛ 

ا) ناشی  است. نسبت همپوشی  به سبک  (،  مربوط  نمرات  اثرهای  ز 

( بلافصل  مدیر  از  zمدیریتی  است  عبارت  که 0.130-0.303=0.173(  است  ذکر  به  لازم  همچنین  ؛ 

/   0.300×)100=57باشد،  می  (zدرصد رابطه کل موجود که ناشی از اثر سبک مدیریتی مدیر بلافصل )

د0.173 عوامل  از  ناشی  رابطه  این  باقیمانده  درصد  است.   درصد  پارشیال (  همبستگی  از  است.  یگر 

 توان برای حذف سهم بیش از یک متغیر استفاده کرد. )تفکیکی( می

 

پژوهشایشیوه خطیّ خوشه ـ    ج رابطهای متعددی نشان داده: همانطور که عنوان شد،  بین   هاند که 
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گر های مداخلهمتغیرصورت خطی فرض نمود، بلکه این رابطه تحت تأثیر  هتوان بیادگیری و رفتار را نمی

   گیرد.)نظیر جو سازمان، انگیزه فردی، و امثالهم( قرار می  کننده متعددیو تعدیل

(، از روش د)عملکر  شود برای محاسبه نقش مجموعة عوامل مرتبط با رفتارتوصیه می  ،به همین منظور

آماری است که   فن(، رگرسیون چندگانه نوعی  10)2استفاده نمود. به عقیده کرامر  1گانه رگرسیون چند 

می آن  نبه کمک  چه  نمود  پیوستهتوان مشخص  متغیّر  یک  وایانس  از  تو  سبت  دارای  ترجیحا   یع ز)و 

  های)متغیر  های دیگرر یتوسط دو یا تعداد بیشتری از متغ  ،(شودکه بدان متغیر ملاک گفته می  طبیعی

مند  باشد. برای مثال فرض کنید همان سازمان علاقهین است و یا با آنها مرتبط مییبت( قابل  بینپیش

آموزش بر  علاوه  بداند  تا  عوامل است  چه  حوزة جوشکاری،  در  باکیفیت  میزان، دیگری    های  چه  به  و 

رود که گمان میاند. به طور منطقی  طه بودهومرب  عملکرد کارکنان پس از دورة آموزشی  ساز بهبودزمینه 

تسهیلانگیزه در  امثالهم  و  فردی،  انتظارات  همکاران،  حمایت  میزان  سازمان،  جو  فردی،  فرایند    های 

ها با یکدیگر مرتبط رود که این متغیرهمچنین انتظار می  تبدیل یادگیری به عملکرد نقش داشته باشند.

ب ههباشند،  ب  رطوریکه  افراد  سازمان انگیزه  اچه  بگیرند،  یاد  بهتر  هرچه  و  بگیرند  یاد  بهتر  باشند  تر 

بدین و  دارد،  مبذول  آنها  از  بیشتری  عملکرد  حمایت  رگرسیوسیله  یابد.  بهبود  دوره  پس  از  ون آنها 

به   را میگران  تحلیلچندگانه  امکان  این  تا مشخص کنسازمان  از واریانس عملکرد  ندهد  د چه میزان 

کارکنان  شغ دوره س  پ لی  اتمام  متغیر   آموزشی،  از  قابل توسط  یادگیری  از  غیر  به  دیگری  متعدد  های 

دو یا چندگانه وجود داشته روابط  الذکر  های فوق )با این مفروضه که ممکن است بین متغیر   تبیین است

ری اطور معنادهب  ،های دیگر)عملکرد شغلی( توسط متغیر   باشد(، و آیا نسبت واریانس تبیین شده رفتار

 شانس اتفاق بیافتد.   ه وسیلهبیشتر از آن چیزی است که ممکن است ب

از دو  رتوان کارکرد  میپرواضح است که   انتقال یادگیری را  گرسیون چندگانه در محاسبه نرخ 

این نخست  دارد:  قرار  توجهّ  مورد  آماری  منظر  می  فن  امکان  ما  سایر به  تأثیر  حذف  از  پس  تا  دهد 

مثلا  صرفا  رابطة بین یادگیری با رفتار، انگیزش با رفتار،  )  دو متغیر را محاسبه کنیم  ، رابطه بینهامتغیر

ای از چند  دهد تا مشخص کنیم مجموعهبا رفتار، و امثالهم(. دوّم، این روش به ما امکان می  جوّ سازمان

 ند یک متغیر نتوایما چه میزان  ت )مثل یادگیری، انگیزش، جو سازمان، و امثالهم(    هم   با   بینپیش  متغیر

پیش  ملاک را  مثال )رفتار(  برای  کنند.  علاقه  بینی  سازمانی  کنید  است  فرض  بر مند  علاوه  یابد   در 

های دیگری چون انگیزش فردی، جوّ حمایتی سازمان، و انتظارات )یادگیری(، متغیر   آموزش با کیفیت

نقش    )رفتار(   ماه پس از اتمام دوره   6  یله زمان بهبود عملکرد کارکنان در فاصدر  سرپرستان تا چه اندازه  

نتظارات )یادگیری، انگیزش فردی، جوّ حمایتی سازمان، ا  بینپیش  گانه  4های  دارند. منطقا  این متغیر

 
1regression multiple - 
2Cramer - 
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گردند، بنابراین ( میملاک  )متغیر  سرپرستان( در تعامل با یکدیگر موجب بهبود رفتار و عملکرد شغلی

ا هرکدام  سهم  که  شود  مشخص  است  آموزش   زبهتر  آیا  و  است  چقدر  عملکرد  بهبود  در  عوامل  این 

 توانسته است نقش چشمگیری در این میان ایفا کند. 

به این  بین  پیشبرای هر متغیر    1توان با محاسبه ضرایب بتاه میگرسیون چندگانر  با استفاده از

با متغیر بین  یشپ های  یک از متغیر   کند رابطة بین هرمهم دست پیدا کرد. ضریب بتا به ما کمک می

)در   اند، به دست آوریماز حیث آماری حذف شدهبین  پیشهای  را، پس از اینکه تأثیر سایر متغیرملاک  

با رفتار، انتظارات سرپرستان با    مثال، رابطه یادگیری با رفتار، انگیزش فردی با رفتار، جوّ سازماناین  

شباهت زیادی   ، کنندگیری میبا یکدیگر را اندازه  رمتغی  2رفتار(. ضرایب بتا از این جهت که رابطة بین  

نترل یا حذف تعامل یک متغیر کار از طریق ک  با ضرایب ساده همبستگی دارند، اما یادمان باشد که این

دهد و این امر وجه تمایز آن با ضریب همبستگی ساده  روی میبین  پیشهای  با دیگر متغیربین  پیش

کند تا نقش آموزش ارائه شده در بهبود عملکرد را به بتا به ما کمک می  بباشد. به این ترتیب، ضریمی

سازمان، امل دیگری چون انگیزش فردی، جوّ حمایتی  )فارغ از تأثیر عو  دست آوریمطور نسبتا  خالص به

بین پیشدهد که دریابیم چند متغیر  ون چندگانه همچنین به ما امکان میانتظارات سرپرستان(. رگرسی 

یک میدبا  اندازه  چه  تا  متغیر  یگر  یک  کنند  ملاک توانند  تبیین  با    را  فردی  انگیزش  و  آموزش  )مثلا 

رگرس ضریب  چندگانهیرفتار(.  آن    2ون  نماد  میمی  Rکه  محاسبه  منظور  این  به  نشان باشد  تا  شوند 

به گام تک تک متغیر افزوده شدن گام  افزدهند در صورت  اندازه  تا چه  به تحلیل، همبستگی  یش  اها 

 یابد. می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1weights beta - 

2 regression multiple of Coefficients  
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چهار به  مربوط  فرضی  اعداد  ذیل،  جدول  حمایتی  بین  پیش متغیر    در  جوّ  فردی،  انگیزش  )یادگیری، 

شدهسازمان،   درج  و  محاسبه  سرپرستان(  وابستهانتظارات  متغیر  با  آنها  رابطة  تا  بازنمایی    اند  )رفتار( 

 گردد. 

 

 بین ک متغیرهای پیشین به تفکیضرایب همبستگی چندگانه، بتا و تعی  3شماره    جدول

ضریب تعیین  

  چندگانه 

ضریب همبستگی 

 R چندگانه 
   بینی پیشهامتغیر ضرایب بتا 

4% 

9% 

12% 

14% 

20/0 

30/0 

35/0 

38/0 

20/0 

18/0 

16/0 

11/0 

 یادگیری

 انگیزش فردی

 جوّ سازمانی 

 انتظارات سرپرستان 

توان اینگونه ، بالاترین ضریب بتا مربوط به یادگیری است و میکنیدمشاهده مینطور که در جدول  اهم

سطح   در  افراد  نمرات  که  کرد  آموزش  )2تفسیر  حاصل  رفتار میکه  در  متغیر  تأثیرگذارترین   باشد( 

ه گذار دیگر در بهبود عملکرد شغلی در این ارزشیابی بهای تأثیراند. متغیر )بهبود عمکرد کارکنان( بوده

 باشند. گیزش فردی، جوّ سازمانی، و انتظارات سرپرستان میترتیب ان

با ضریب   سوّم  ستون  در  چندگانه  )ضریب  Rاما  داهمبستگی  سرکار  ک(  شیوه ضریب   هریم  همان  به 

ضرایب می  تفسیر  rهمبستگی   مجموعه  و  وابسته  متغیر  بین  رابطه  از  شاخصی  ضریب،  این  شود. 

پیش است، ضرایبیمتغیرهای  ب  بین  برای  رسانیدن  که  اند. همان  Rه حداکثر  طوری که انتخاب شده 

تغیر ملاک است که  نسبت تغییر م  شود.  نیز یک نسبت محسوب می  یک نسبت است،      

داد بینی کرد یا به آن نسبت  بین، تبیین و پیشتوان آن را بر اساس مجموع ضرایب متغیرهای پیشمی

تاکانه،  )فرگوس متغیر پیشنشان می،   2(. در جدول  1989/1387ن و  یادگیری،  دهد  از   4بین  درصد 

ش بین انگیزش فردی، درصد تبیین نماید. با اضافه شدن متغیر پیتغییرات متغیر ملاک، را تبیین می  

افزایش می  9به   نشان میدرصد  و  نحو مطلوبی مییابد  به  نیز  فردی  انگیزش  که  از تواند بخشدهد  ی 

رفتار )بهبود عمکرد کارکنان( را تبیین کند. در نهایت هر چهار متغیر پیش بین بر روی هم، توانسته 

 شود.مانده، به سایر متغییرها مربوط میدرصد باقی 86و درصد از رفتار کارکنان را تبیین نمایند 14اند، 

متغیر می همراه  به  یادگیری  که  کنید  مشاهده  چ  هایتوانید  تا  عملکرددیگر  بهبود  در  اندازه  های ه 

نقش رفتار(  سطح  بودهشغلی)  فردی آفرین  انگیزش  همراه  به  یادگیری  جدول،  اعداد  براساس  لذا  اند. 

به  30/0 یادگیری  سازمانی  ،  جوّ  و  فردی  انگیزش  دیگر  35/0همراه  متغیر  سه  همراه  به  یادگیری  و   ،

از    38/0مجموعا    پس  شغلی  عملکرد  بهبود  دورهدر  کرده  اتمام  ایفا  )نقش  نحوة اند  با  آشنائی  برای 
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آرون   مراجعه کنید به آرون، کوپس، و  SPSSافزار  ون چندگانه بصورت دستی و یا با نرمی سمحاسبه رگر

های حجم مقاله از نمایش فرمول و مراحل محاسبه آن معذوریم(.  . در اینجا به دلیل محدودیت  2013

های باشد) مفروضهه نرخ انتقال یادگیری به شرح ذیل میبرای محاسبای  مفروضات روش خطیّ شاخه

 رگریسون چندگانه(: 

 

های دیگر تا چه اندازه در بهبود توانید مشاهده کنید که یادگیری به همراه متغیر اما در ستون سوّم می

نقشعملکرد رفتار(  سطح  شغلی)  بودههای  یادگیری    اند.آفرین  جدول،  اعداد  براساس  همراه  لذا  به 

، و یادگیری به همراه سه 35/0، یادگیری به همراه انگیزش فردی و جوّ سازمانی  30/0نگیزش فردی  ا

برای آشنائی با  )  اندفا کردهاز اتمام دوره نقش ای  در بهبود عملکرد شغلی پس  38/0متغیر دیگر مجموعا   

ید به آرون، کوپس، و  مراجعه کن  SPSSافزار  نحوة محاسبه رگریسون چندگانه بصورت دستی و یا با نرم

های حجم مقاله از نمایش فرمول و مراحل محاسبه آن در اینجا به دلیل محدودیت .1(11)2013آرون 

میروش خطیّ شاخهروضات  فم  .( معذوریم ذیل  به شرح  یادگیری  انتقال  نرخ  محاسبه  برای  )  باشدای 

 های رگریسون چندگانه(: روضه فم

وابمتغیر  - و  مستقل  نوعهای  از  اندازه  سته  مقیاس  با  حداقل  پیوسته  میفاصلهگیری  در ای  باشد) 

متغیر  مقولهصورتیکه  نوع  از  میها  باشند  سایر  ای  از  بهره    فنونتوان  لجستیک  رگریسون  نظیر  آماری 

 برد(.  

 ها طبیعی است.توزیع متغیر -

 ها خطیّ است.رابطة بین متغیر -

فتار را بصورت گرایانه، رابطه بین یادگیری با راقعبا نگاهی وای این است که  مزیت روش خطیّ خوشه

را به همراه یادگیری در بهبود    هاخطیّ ساده فرض نکرده  سعی دارد تا حدّ ممکن، نقش سایر متغیر

ملاح مورد  میظعملکرد  بتا  ضرایب  بکارگیری  با  و  روش  این  چارچوب  در  همچنین  دهد.  قرار  توان ه 

 آورد.  مورد نقش یادگیری در بهبود عملکرد به دستی در ترنه گرایاحتیّ اعداد واقع

 باشد: هایی میاماّ این روش نیز دارای محدودیت

 نقشی در محاسبات ندارد.های آموزشی در این روش نیز هزینه -

خلا  - پیچیدهبر  کمی  آن  محاسبه  ساده،  خطیّ  روش  کارشناسان ف  که  است  این  نیازمند  و  بوده  تر 

 های آماری مربوطه آشنا باشند.با مبانی و تفسیرزش سازمان ارزشیابی آمو

می  - گزارش احتمال  مخاطبان  که  و  رود  نداشته  را  مربوطه  آماری  دانش  سازمان  در  ارزشیابی  های 

 را به سادگی درک نمایند.  ها د این نوع گزارش ننتوان
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 گیری جمع بندی و نتیجه

ها به عملکرد شغلی موضوعی  تبدیل آموخته یادگیری و  همانطور که در بخش مقدمه بیان شد، انتقال  

می قرار  متعددی  عوامل  تأثیر  تحت  و  بوده  پاتریکپیچیده  کرک  و  پاتریک  کرک  عقیده  به   گیرد. 

 شرط لازم است: 4تغییر پیدا کند،  یافراد در نتیجه حضور در دورة آموزش( برای اینکه عملکرد 2005)

 باشد.  فرد باید تمایل به تغییر داشته -1

 فرد باید بداند چه کاری انجام دهد و یا چگونه آن را انجام دهد.  -2

 فرد باید در یک جوّ کاری مناسب قرار گیرد. -3

 ر گیرد.فرد باید برای تغییر کردن مورد تشویق قرا -4

آموزشی میبرنامه نسنتوانهای  مثبت  نگرشی  ایجاد  از طریق  را  اوّل  و  بد دو شرط  تغییر دلخواه  به  ت 

دانش مهار  آموزش  شرکت و  بلافصل  سرپرست  به  مناسب(  سوم)جوّ  شرط  امّا  سازند.  محقق  لازم  ت 

 نوع جوّ کاری را بوجود آورد: 5تواند  شود که میکننده مربوط می

خواهد به کار گیرد،  سئول واحد کارمند را از انجام آنچه در برنامه آموزشی یادگرفته و میبازدارنده: م  -

 دارد.باز می

ه: در این حالت سرپرست به طور غیر مستقیم کارمند را از انجام آنچه فراگرفته است،  تضعیف کنند  -

 کند. دلسرد می

گیرد و  زشی حضور یافته است، نادیده میای آموخنثی: سرپرست این واقعیت را که کارمند در برنامه  -

 کند. های عادی روزمره تلقیّ میآن را مانند دیگر فعالیت

خواهد، آنچه که آموخته است کارمند را تشویق به یادگیری کرده و از او می  ،رستکننده: سرپ ترغیب    -

 را در محیط کار جاری سازد.  

پیادهالزام  - سازی آن در آور: سرپرست نسبت به آنچه کارمند فرا گرفته آگاهی دارد و وی را ملزم به 

 کند. محیط کار می

گیری میزان  کند که اندازهآوری میدگیری بوده و یادل یابحث انتقا  ای از پیچیده بودنموارد بالا نشانه

علاوه بر آنچه گفته شد، حتیّ نوع و سطوح انتقال را  انتقال با توجّه به این پیچیدگی، امری دشوار است.

 1( به بحث انتقال نزدیک12)  دونالد، و دویلباید به این پیچیدگی افزود. برای مثال لبرمن، مکنیز می

انتقال د شود. کنند که به فاصله زمانی بین محیط آموزش و محیط عملکرد مربوط میاشاره می  2ورو 

می کاهش  یادگیری  انتقال  احتمال  باشد  بیشتر  زمانی  فاصله  این  هرچه  همچنین   طبیعتا   آنها  یابد. 

 
1transfer near - 
2transfer far - 
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خودکار هوشمندانه  1انتقال  انتقال  می  2و  مطرح  عملرا  محیط  هرچه  آن  اساس  بر  که  از  کنند  کرد 

 یابد. یدگی بیشتری نسبت به محیط آموزش برخوردار باشد، احتمال انتقال یادگیری کاهش میپیچ

به  آن  تبدیل  امّا  گردد،  ارائه  کیفیت  با  هم  هرچقدر  آموزش  که  هستند  نکته  این  یادآور  بیانات  این 

فا   توان صرمیباشد و نتحقق مجموعه عوامل فردی و محیطی می  منجر بهعملکرد موثر در محیط کار  

مؤثر،   عوامل  تعدد  و  پیچیدگی  این  علیرغم  و  حال  این  با  دانست.  پاسخگو  و  مسئول  را  نرخ "آموزش 

با کیفیت مناسب و متناسب   گیریهای یادروضه بنا شده است که اگر فرصتفبر این م  "انتقال یادگیری

مقاله حاضر این ادّعای    کرد. البتهگردند، امکان تحقق انتقال افزایش پیدا خواهد  یک نیاز شغلی ارائه    ا ب

هالتون نی است.  داده  قرار  مدنظر  ارزشیابی  حوزة  در  بار  اولین  برای  را  یادگیری  انتقال  که   3ست 

نظریه منسجم برای ارزشیابی  ک پاتریک، معتقد بود که فقدان یک  رضمن انتقاد شدید از مدل ک (13)

شود. به عقیده وی مدل حس می  ابع انسانیای است که به شدّت در حوزة منمشکل و دغدغه،  یآموزش

طبقه  نوعی  بیشتر  پاتریک  کرک  نمیچهارسطحی  و  است  آموزشی  اهداف  مدل بندی  را  آن  توان 

کند.   یید وانسته است روابط علیّ بین سطوح را به تصویر کشیده و تأ ارزشیابی دانست، چرا که هیچگاه نت

تأثی از  یکطرف  از  پاتریک  اگرچه  هالتون  عقیدة  متغیربه  مداخله هار  انگیزش،..  ی  انتقال،  جوّ  نظیر  گر 

اماّ از سوی دیگر بیاناتی را   ة  دروابط سا  ،ح نموده است که گویی بین سطوحمطرصحبت نموده است، 

انتقال یادگیری را مطرح خطیّ و علّی   وجود دارد. وی سپس  مدل مفهومی خود در زمینه ارزشیابی 

  های یادگیری شامل واکنش ـ عوامل تأثیرگذار بر پیامدکند: الف  کرده و به سه دسته عوامل اشاره می

انتقال انگیزش  شامل  عملکرد  بر  تأثیرگذار  عوامل  ـ  ب  توانائی،  و  یادگیری،  انگیزش    ،یادگیرندگان، 

اهداف سازمان،  با  ارتباط  نتایج سازمانی شامل  بر  تأثیرگذار  عوامل  ـ  انتقال، ج  و طرح  انتقال،  شرایط 

هایی که دربارة  ، براساس پژوهش(  14)  2005و عوامل بیرونی. اگرچه هالتون  ردی بودن،  انتظار کارب

این حال مدل وی نتوانست ل وی صورت گرفته بود نسخه جدید آن را باچند تعدیل ارائه نمود، اماّ با  دم

نزد سازمان  2در طیّ   پاتریک مدهه گذشته  پیدا کرده و به طور گسترده همانند مدل  اهمیت  ورد  ها 

علّت عمده این عدم استقبال به ماهیت توصیفی مدل هالتون و  استفاد نگارنده،  ه قرار گیرد. به عقیده 

سازمان تجویزی  میانتظارات  باز  ارزشیابی  مدل  یک  از  در گها  را  هالتون  مدل  شما  هنگامیکه  ردد. 

شما از حیث ان سازمان  توانید مشخص نمائید که کارکندهید، صرفا  میمبنای ارزشیابی قرار میسازمان  

های یادگیری، عوامل تأثیرگذار بر عملکرد، و عوامل تأثیرگذار بر نتایج سازمانی  گذار بر پیامدعوامل تأثیر

ای دارند.  قرار  نمیدر چه وضعیتی  امکان  به شما  هیچگاه  یا  ن مدل  اثربخشی یک دوره  میزان  تا  دهد 

 
1transfer automatic - 
2erftrans indfulm - 
3Holton - 



 

 

 

 

 

 

 

 40                                                                  1399 زمستان، 27، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال  

به عنوان شاخص پیشنهادی   "یقال یادگیرنرخ انت"ا  امّ  .برنامه خاص را محاسبه کرده و گزارش نمائید

سازمان  گان  نگارنده میبه  امکان  و  ها  ساده  خطیّ  صورت  دو  به  را  یادگیری  انتقال  میزان  تا  دهد 

برنامهخوشه  اثربخشی  مورد  در  را  منطقی  گزارشی  و  کرده  محاسبه  این ای  دهند.  ارائه  آموزشی  های 

 ISOپاتریک، مدل ارزشیابی فیلیپس و یا استاندارد  ارزشیابی    هایی که مدلتوند در سازمانشاخص می

داده    10015 قرار  خود  کار  مبنای  گزارش را  زمینه  و  گرفته  قرار  استفاده  مورد  مورد اند  در  کیفی  هایی 

 فراهم سازد.  ها راعملکرد ادارات آموزشی و بهبود مستمر آن 
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