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 چکيده
های کارکنان به موقعيت شغلي از کارگيری و انتقال آموختهوانمندسازی و ایجاد فرصت برای بهامروزه ت

یندی است که آرود. انتقال آموزش فرشمار ميهای سازماني بههای مدیران سازمان در آموزشدغدغه ترینکليدی

توان نقاط قوت و قابل بهبود را شناسایي کرد و دستيابي به اهداف سازماني را تسریع بخشيد. با ارزیابي آن مي

 دسته آن یدربرگيرندهطور ویژه عامل فردی بهوزش در سازمان تأثيرگذار هستند؛ یند انتقال آمآعوامل مختلفي بر فر

ضر، از پژوهش حا هدف. گذاردمي ثيرأت کار محيط به هاآموخته انتقال در که است فراگير به مربوط هایویژگي از

 باشد.بانک انصار به محيط کار ميهای ضمن خدمت کارکنان ارزیابي نقش عامل فردی در انتقال اثربخش آموزش

 لي، سنوات خدمت و مدرک تحصيشناختيای ساده بر حسب متغيرهای جمعيتگيری تصادفي طبقهبا روش نمونه

ید. نتایج ها توزیع گردساخته بين آنشدند و مقياس پژوهشگر نفر از کارکنان بانک انصار کشور، انتخاب 595تعداد 

ت ابعاد آمادگي یادگيرنده، انگيزه انتقال، انتظارات از نتایج عملکرد، انتظار از نتایج انتقال، اهمي (6نشان داد که 

، ثر بر انتقال آموزشاز بين ابعاد متعدد عامل فردی مؤ (2باشد؛ خودکارآمدی یادگيرنده، از ميانگين معيار بالاتر مي

  باشد؛ترین ميانگين متعلق به نتایج فردی مثبت ميق به خودکارآمدی عملکرد و پایينبالاترین ميانگين متعل

ک با مدار ش به محيط کار از دیدگاه کارکنانگانه عامل فردی در انتقال اثربخش آموزت ابعاد هفتبين اهمي (9

گانه عامل فردی در انتقال اثربخش آموزش ت ابعاد هفتبين اهمي (4و تحصيلي مختلف تفاوت معنادار وجود دارد 

ت توان گفطور کلي ميبه به محيط کار از دیدگاه کارکنان  با سنوات خدمت مختلف تفاوت معنادار وجود دارد.

لازم  اسباشد. بر این استرین عوامل مؤثر بر انتقال آموزش کارکنان به محيط کار ميکه عامل فردی یکي از مهم

داشته  ایها توجه ویژهعامل در سازمان مرتبط با اینریزان و مدیران آموزشي در ارزیابي و تقویت ابعاد است برنامه

 باشند.
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 مقدمه
سازماني، و آموزش، بهترین ابزار  یترین عامل توسعهانساني، مهم یدر عصر حاضر، سرمایه

ای تجاری مدرن به ه(. محيط6939آید )مهدوی و فياض، حساب ميی منابع انساني بهبرای توسعه

های تجاری هستند. در این راستا حال تغيير، پویا و در حال رقابت با دیگر سازمانسرعت در 

ه اهداف خود نيازمند منابع انساني توانمند و دارای مهارت و تخصص ها برای دستيابي بسازمان

سطح بالا هستند. در این ميان فرض بر این است که منابع انساني عنصر حياتي، پایدار و در حال 

منابع انساني را برای انعطاف پذیری و  ،های آموزش ضمن خدمتتوسعه در سازمان است. دوره

 تواند با فراهم آوردن تخصصکند و حتي ميهای محيط کار آماده ميیيهماهنگي با تغييرات و پویا

 (. 2069، 6مزیت رقابتي برای سازمان به ارمغان آورد )ادواردز ،و دانش مورد نياز سازمان

های دستيابي به دانش و تخصص لازم برای کارکنان است ی کارکنان یکي از راهآموزش و توسعه

طور معناداری به این بستگي دارد که آیا کارکنان ها بهدمدت شرکت(. موفقيت بلن6332، 2)فورد

دهند. گيرند و اطلاعات جدید را به انجام کار اثربخش انتقال ميصورت اثربخش و مناسب یاد ميبه
ور طباشد. بهها ميی شرکتدليل این است که عنصر اصلي تأمين آیندهآموزش مداوم کارکنان به

یورو در سال برای آموزش مداوم هر کارمند در 6000زرگ آلماني بيش از های بمتوسط، شرکت
های های آموزشي و هزینه(. البته فقط برگزاری دوره2003، 9کنند )لنسک و ورنرمنزل صرف مي

ت ها و بازگشت مالي برای سازمان نيساثربخش بودن آن یکنندهشود تضمينبالایي که صرف آن مي

ن منظور شود، ارزشيابي به ایناپذیر مطرح مينکارعنوان ضرورتي اارزشيابي به و اینجاست که نياز به
گيرد که مشخص گردد آموزش چه تأثيری بر عملکرد کارکنان و در نهایت منافع سازمان صورت مي

داشته است. اثربخشي آموزش در نهایت بستگي به این دارد که آیا نتایج آموخته شده از آموزش به 

 یابد.تقال ميمحيط کار ان

مار شطبق مطالعات صورت گرفته، عامل فردی یکي از عوامل مهم در اثربخشي انتقال آموزش به
( ، فکتيو و همکاران 6335) (، تایر و تيکوت6311های مختلفي چون فورد و بالدوین )رود. مدلمي

(، به ترسيم و معرفي ابعاد و 2006(، تریسي و همکاران )6332(،  کلاسن )6333(، شوميکر )6335)

 اند. الگوی هالتون یکي از الگوهای انتقال آموزش است که های انتقال آموزش پرداختهشاخص
(، برای 2000) 4همکارانش صورت جامعي به معرفي ابعاد عامل فردی پرداخته است. هالتون وبه

عامل فردی، هفت بعد آمادگي یادگيرنده، انگيزه انتقال، ظرفيت فردی برای انتقال، نتایج فردی مثبت، 

ي این کنند. با ارزیابنتایج فردی منفي، انتظارات از نتایج عملکرد و خودکارآمدی عملکرد را ارائه مي

 ددگرمي قال آموزش به موقعيت شغلي مشخصعوامل نقاط قوت و قابل بهبود عامل فردی در انت

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1- Edwards 

2- Ford 

3- lancec & verner 

4- Holton, Bates & Ruona, W.E.A 



 111 های ضمن خدمت کارکنان به محیط کارارزیابی نقش عامل فردی در انتقال اثربخش آموزش

های ضمن خدمت به که بر این اساس پژوهش حاضر به دنبال ارزیابي عامل فردی در انتقال آموزش

 باشد.محيط کار مي

سازوکارها و ابزارهای  یی گذشته، برخي از پژوهشگران بر روی توسعهدر بيش از سه دهه

ای عنوان درجهنمودند. پژوهشگران انتقال آموزش را به سنجش انتقال آموزش در محيط کار تمرکز

کار شان بهی کاریشان را در حيطههای کسب شدهها و نگرشکنندگان؛ دانش، مهارتکه مشارکت

اصلي در تعيين توانایي ميزان  ی(، این یک شيوه6311اند )بالدوین و فورد، برند تعریف کردهمي

ای و مستلزم ارتباط هزینه، فایده در سازمان است. در سطح گستردهنتایج آموزش در محيط کار بوده 

های فراگير نقشي قدرتمند و قوی در انتقال آموزش دارد )بورک و پذیرفته شده است که ویژگي

هایي حجم وسيعي از نوسانات نتایج آموزشي کنند که چنين ویژگي(. برخي ادعا مي2002، 6هاچکينز
کيد أهایي مورد ت(. در پژوهش حاضر شاخص2006، 2کلينک و همکاران دهند )ون دررا تشکيل مي

: آمادگي ها عبارتند ازترین رابطه با انتقال را نشان داده اند. این شاخصقرار گرفته است که با ثبات
یادگيرنده، انگيزه انتقال، ظرفيت فردی برای انتقال، نتایج فردی مثبت، نتایج فردی منفي، انتظارات از 

ای از ملاحظات های عامل فردی، تعاریف و خلاصهیج عملکرد و خودکارآمدی عملکرد. شاخصنتا
 مشخص گردیده است. 6پيشنهادی در جدول 

تعاريف و سؤالات مربوط به ابعاد عامل فردي -1جدول  

 بايست مورد توجه قرار داد؟چه چيزهايی را می تعاريف ابعاد عامل فردي رديف

شود/ ميزان آمادگي کارآموز ميزاني که کارآموز برای ورود و شرکت در آموزش آماده مي 9آمادگي یادگيرنده 6

 برای ورود و شرکت در آموزش

 ها آورند، آیا آنقبل از دوره آموزشي ورودی لازم را فراهم مي کارآموزانآیا 

دانند که در نتيجه دوره آموزشي خود عملکرد شغلي خود چگونه باید تغيير یابد، مي
 ها آمادگي لازم برای آموزش را دارند؟ و آیا آن

 ی آموزش بهدر برنامه یافتههای تسلطّتمایل کارآموزان به استفاده از دانش و مهارت 4انگيزه انتقال 2

 شغل.

های تازه فراگرفته خود را در محيط کار انگيزه کاربردی کردن مهارت کارآموزانآیا 
 دارند؟ 

ای که افراد زمان، انرژی و ظرفيت ذهني در کارشان دارند تا تغييرات خواسته حد و اندازه 5ظرفيت فردی برای انتقال 9

 ایجاد کنند.شده را جهت انتقال یادگيری به شغل 

های فراگرفته در طي دوره آموزشي سازی دانش و مهارتکاربردی کردن و پياده
 گذارد؟چگونه روی زمان، برنامه، و سطح استرس فراگيران تاثير مي

آورد که برای کارآموزان، مثبت در شغل، نتایجي را به بار ميميزاني که کاربرد آموزش  1مثبت –نتایج شخصي  4

 .است

ند سازی نمایهای تازه فراگرفته خود را اجرا و پيادهتي که فراگيران مهارتدر صور
 چه نتایج و پيامدهایي مثبت برای فراگيران خواهند داشت؟

آموخته شده در آموزش، نتایج ها و دانشميزاني که افراد معتقدند به کارگيری مهارت 2منفي –نتایج شخصي  5

 منفي فردی را به بار خواهد آورد.

سازی کنند چه نتایج های تازه فراگرفته خود را پيادهدر صورتي که فراگيران مهارت
 و پيامدهایي منفي برای فراگيران خواهد داشت؟ 

ه های تازه فراگرفتکه اجرا و پياده سازی مهارت فراگيران تا چه حد معتقد هستند را به دنبال خواهد داشت. ت در عملکرد شغلي نتایج با ارزشيکه تغييراانتظار این 1انتظارات از نتایج عملکرد 1
 خود با تشویق مواجه خواهد شد؟

ها قادرند عملکردشان را هر زمان که بخواهند که آناعتقاد کلي کارآموزان مبني بر این خودکارآمدی عملکرد 2

 تغيير دهند.

 فته خود درهای تازه فراگرسازی مهارتفراگيران تا چه ميزان در مورد اجرا و پياده
 نفس کافي دارند؟بهر و اعتمادمحيط کار اطمينان خاط

 (9119(، هالتون )9112) 2بارنارد

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1- Burke & Hutchins 

2- Van der Klink, Gielen & Nauta 

3 Learner readiness 

4 Motivation toTransfer 

5- Personal capacity for transfer 

6- Positive personal outcomes 

7- Negative personal outcomes 

8- Transfer tperformance expectations 

9- Barnard 
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هش، پژو یلهأه و شناخت و تبين مسهای اوليشناسياست پس از مفهوم مقاله ضروری یدر ادامه

گردد. در ابتدا باید اشاره شود که عوامل انتقال آموزش مروری بر مطالعات تجربي پيشين ارائه 

خود مندان و پژوهشگران سازماني را بهاخير نگاه علاقه یویژه در دههخصوص عامل فردی، بهبه

 اشاره خواهد شد. هایي از مطالعاتي تجربي در این زمينهمعطوف داشته است که در ادامه به نمونه

( در پژوهشي با عنوان شناسایي عوامل مؤثر بر انتقال آموزش به 6934خراساني و همکاران )

 ترینيشسازماني بمحيط کار در دانشگاه هوایي شهيد ستاری به این نتيجه رسيدند که عوامل فردی و 

استعداد کارآموز و از  یفهتأثير را بر انتقال آموزش در محيط کار دارند. از ميان عوامل فردی، مؤل

انتقال  تری بربيشعملکرد مورد انتظار از تلاش برای انتقال، تأثير  یميان عوامل سازماني، مؤلفه

 آموزش به محيط کار دارند.

آموزشي  ی( در پژوهشي با عنوان ارزیابي اثربخشي دوره6934شمس و سيفي حسين آبادی )

مدیریت اجرایي در شرکت ملي گاز ایران بر اساس مدل کرک پاتریک به این نتيجه رسيدند که 
کنندگان نسبت به طراحي، محتوا، مدرس و سازماندهي دوره رضایت بالایي دارند و تا شرکت

 گيرند.کار ميررسمي در محيط کار بهيهای خود را از طریق گفتگوهای غحدودی آموخته

( در پژوهشي با عنوان بررسي عوامل مؤثر بر انتقال آموزش در 6934و همکاران ) خراساني
های ضمن خدمت کارکنان غيرهيأت علمي دانشگاه تهران با استفاده از مدل هالتون به این آموزش

ن مانع عنوانتيجه دست یافت که در بين کارکنان دانشگاه تهران، عوامل مؤثر بر انتقال آموزش به

ر برابر انتقال آموزش محسوب مي شوند. نتایج این پژوهش حاکي از آن بود که در بين معمولي د

ابعاد عامل فردی در اثربخشي انتقال یادگيری، سه عامل انگيزش، انتظارات از نتایج عملکرد و 
عنوان موانع قوی در برابر انتقال آموزش و سه عامل آمادگي یادگيرنده، انتظارات از خودکارآمدی به

 باشند.عنوان موانع معمولي در برابر انتقال آموزش مينتایج و ظرفيت فرد برای انتقال به-ملکردع
های فراگير، طراحي آموزشي و در پژوهشي با عنوان تأثير ویژگي (6939کرمي و همکاران )

با راگير های فداری به این نتيجه رسيدند که ویژگيمحيط کاری بر انتقال یادگيری در صنعت بانک

وری آموزش، رابطه معناداری با انتقال های شرایط فردی، انگيزه، خودکارآمدی و ادراک بهرهمؤلفه
 بيني کند و از سوی دیگر طراحي آموزشي نيزیادگيری نداشت و نتوانست انتقال یادگيری را پيش

يني کند. محيط بمثبت و معناداری با انتقال یادگيری داشت و توانست انتقال یادگيری را پيش یرابطه

معناداری با انتقال  یهای محيطي، رابطههای محيط کاری و مشوقهای پشتيبانيکاری با مؤلفه

 بيني کند.یادگيری نداشت و نتوانست انتقال یادگيری را پيش

انتقال آموزش  ی(،  در پژوهش خود با عنوان آسيب شناسي پدیده6939سجادی و همکاران )

مت سازمان آموزش و پرورش )مطالعه موردی استان خراسان رضوی( به های ضمن خددر آموزش
 ثر یادگيری، ضعف یادگيرند، ضعف ؤاین نتيجه دست یافتند که از جمله عوامل عدم تحقق م
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دهنده، ضعف محتوا، ضعف امکانات و تجهيزات آموزشي، ضعف مکان و زمان، ضعف آموزش

 باشد.ارزشيابي و بازخورد مي

های آموزشي با تأکيد بر انتقال ( در طراحي الگوی سنجش اثربخشي دوره6936)نجفي و طالبي 

کيد بر های آموزشي با تأسنجش اثربخشي دوره یکه سامانه رسيدندیادگيری )رفتار( به این نتيجه 

نظری برای تشخيص نقاط قوت و ضعف انتقال یادگيری به محيط کار در  یانتقال یادگيری بر پایه

های فردی، آموزشي و سازماني بر نتایج آموزش تأثير کند. در این مدل ویژگيراهم ميسازمان را ف

ه این کدارد. چراطور مستقيم با یادگيری و عملکرد ارتباط ها، بهگذارد که این مجموعه از ویژگيمي

نماید یند ارزشيابي بسيار مهم است و روابط بين عوامل را تشریح ميآالگو متغيرهایي را که روی فر

نوان عکه از سایر الگوهای ارزیابي اثربخشي متفاوت است. بر اساس این الگو تغيير عملکرد افراد به

 باشد.يتغيير در عملکرد افراد م یکار برده شد و نتایج سطح سازمان نتيجهیک نتيجه از یادگيری به

خوکارآمدی  ی آموزش و( به بررسي تأثير چارچوب آموزش مدیران بر انگيزه2001)6تای
پرداخته است. این مسأله تأیيد شده است که فراگيراني که چارچوب آموزشي مثبتي از فراگيران 

راین، کنند. بنابسرپرستان خود دارند، سطوح بالاتری از خودکارآمدی و انگيزه آموزش را دریافت مي
 ا شکل دهند که برایای ری آموزشي ویژهآموزشي، برنامه یاگر سرپرستان پيش از تنظيم برنامه

 دهند. ی آموزشي بالایي را شکل ميها خودکارآمدی و انگيزهکارآموزان مفيد باشد، آن

( با پژوهش از کارمندان یک سازمان خدماتي بزرگ در ایالات متحده 2001) 2کيابورو و ليندسي

چنين سودمندی قوی ميان سودمندی آموزشي و انتقال مشاهده نمودند، هم یآمریکا یک نوع رابطه

 بيني اصلي انتقال آموزشي در این مطالعه ارتباط داشت.عنوان پيشانتقال به یبا انگيزه
 و کار محل در اجتماعي حمایت "عنوان با پژوهشي در ،2060 سال در 9همکاران و چيابورو

 یمطالعه به باشد،مي حياتي کار محل برای اثربخشي آموزش انتقال کهاین به با اشاره "آموزش انتقال

 آموزش انتقال یکننده تعيين که (سرپرست طرف از و سازمان طرف از) اجتماعي حمایت از نوع دو

 خودکارآمدی افزایش به منجر اجتماعي حمایت که اندداشته اظهار پژوهشگران. اندپرداخته باشندمي

 و دهدمي افزایش را گرایيیادگيری هدف بر گيرندهآموزش تسلط شد، خواهد آموزش یزمينه در

 .شد خواهد آموزش انتقال برای انگيزش افزایش به منجر

گر اهميت عامل فردی در اثربخشي انتقال آموزش به موقعيت شغلي مجموع مباني نظری نشان

 باشد:دنبال بررسي اهداف زیر ميباشد بر این اساس پژوهش حاضر بهمي

 هب کشور انصار بانک یهادوره آموزش اثربخش انتقال در عامل فردی تياهمتعيين ميزان  -6

  .يشغل تيموقع

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1- Tai 

2- Chiaburu, & Lindsay 

3- Chiaburu, Dam & Hutchins 
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ه ب کشور انصار بانک یهادوره آموزش اثربخش انتقال در یفرد عامل شناسایي بعد غالب -2

 موقعيت شغلي.

 لانتقا در یفرد عامل ابعاد تياهم از با مدارک تحصيلي مختلف کارکنان ادراک یمقایسه -9

 .آموزش اثربخش

 انتقال در یفرد عامل ابعاد تياهم از با سنوات خدمت مختلف کارکنان ادراک یمقایسه-4

 .آموزش اثربخش

 پژوهش روش
های ضمن خدمت توجه به هدف پژوهش که ارزیابي عامل فردی در اثربخشي انتقال آموزشبا

 باشد.باشد، روش پژوهش، توصيفي از نوع پيمایشي ميبه محيط کار مي

 کنندگان پژوهششرکت
های آموزشي کارکنان بانک انصار کشور که در دوره یشامل کليه ،آماری مطالعه یجامعه 

مداری بانکي و اعتبارات اسنادی؛ شرکت داران، بازاریابي و مشتریتحویل یمداری ویژهمشتری
 5درصد و فاصله اطمينان  33( بود که بر اساس فرمول کوکران با سطح اطمينان 142اند )نموده

ای ساده بر حسب مدارک تحصيلي و سنوات خدمت، گيری تصادفي طبقهو با استفاده از نمونهدرصد 

 نفر انتخاب گردیدند.  412

 پژوهش هايابزار

 26گرساخته بود. مقياس مورد نظر دارای پژوهشابزار مورد استفاده در پژوهش حاضر، مقياس   
بندی ( درجه6( تا کاملا ًمخالفم )5موافقم ) ای ليکرت از کاملاًگزینه 5صورت طيف گویه بوده که به

آمادگي یادگيرنده، خودکارآمدی عملکرد، نتایج فردی "زیرمقياس  2شده است. این مقياس دارای 
بود  "قالانتقال و ظرفيت فردی برای انت یمثبت، نتایج فردی منفي، انتظارات از نتایج عملکرد، انگيزه

 گویه داشت.  9که هر زیر مقياس 

 يی و پايايی ابزارروا
حتوایي روایي مو خبرگان این حوزه مورد تأیيد قرار گرفت.  استادانروایي صوری مقياس با نظر  

کل  یهای هر زیرمقياس با نمرهبستگي بين گویهنيز با استفاده از روش تحليل گویه، ضریب هم
ستگي بترین ضریب همبيشترین و صورت کمزیرمقياس مربوطه محاسبه گردید که نتایج آن به

آمادگي یادگيرنده  گویه هایطيف همبستگي توجه به دست آمد.  باها در هر زیرمقياس بهگویه

(، نتایج فردی 50/0-15/0(، ظرفيت فردی برای انتقال )25/0-30/0(، انگيزه انتقال )14/0-25/0)
(، 22/0-32/0نتایج عملکرد )(، انتظارات از 52/0-21/0(، نتایج فردی منفي )12/0-30/0مثبت )

های مربوطه، روایي با نمره کل زیرمقياس، 0006/0در سطح (، 20/0-19/0خودکارآمدی عملکرد )

  يز باگانه این مقياس نچنين پایایي دروني ابعاد هفتیيد قرار گرفت. همأمورد تها زیرمقياس یکليه
 گرفت.یيد قرار أ، مورد ت39/0تا  20/0آلفای کرونباخ ضریب 
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 هايافته
هاي بانک انصار کشور به ت عامل فردي در انتقال اثربخش آموزش دورهسؤال اول: اهمي

 موقعيت شغلی به چه ميزان است؟
های در انتقال اثربخش آموزش دورهامل فردی ، ميانگين و انحراف استاندارد ع2جدول شماره 

گر دهد که بيان( را نشان مي9ميانگين نظری )ی آن با بانک انصار کشور به موقعيت شغلي و مقایسه
 ( بالاتر است.9(، در مقایسه با ميانگين نظری )45/9این است که ميانگين عامل فردی )

ميانگين اهميت عامل فردي انتقال اثربخش آموزش  يمقايسه -اينمونهتک t آزمون -9جدول 

 با ميانگين نظري اثربخشی انتقال آموزش
 (2)ميانگين نظري 

 سطح معناداري درجه آزادي  t انحراف استاندارد ميانگين تعداد متغير

 0006/0 599 21/29 44/0 45/9 594 عامل فردي

 
 کشور انصار بانک يهادوره آموزش اثربخش انتقال در يفرد عامل سؤال دوم: بعد غالب

 ؟کدام است یشغل تيموقع به
اهميت ابعاد عامل فردی درانتقال اثربخش آموزش ، ميانگين و انحراف استاندارد 9جدول شماره 

 دهد.( را نشان مي9آن با ميانگين نظری ) یاز دیدگاه کارکنان و مقایسه

ميانگين اثر ابعاد عامل فردي انتقال اثربخش  يمقايسه -اينمونهتک tآزمون  -2جدول 

 آموزش با ميانگين نظري اثربخشی انتقال آموزش
(2)ميانگين نظري    

 سطح معناداري درجه آزادي  t انحراف استاندارد ميانگين تعداد متغير

96/9 594 آمادگی يادگيرنده  265/0  611/60  599 0006/0  

14/9 594 انگيزه انتقال  259/0  236/25  599 0006/0  

13/2 599 ظرفيت فردي براي انتقال  591/0  902/4  592 004/0  

21/2 594 نتايج فردي مثبت  341/0  252/5  599 0006/0  

41/2 596 نتايج فردي منفی  120/0  102/61  590 0006/0  

13/9 521 انتظارات از نتايج عملکرد  196/0  522/24  525 0006/0  

44/9 521 انتظارات از نتايج انتقال  212/0  260/69  525 0006/0  

33/9 521 خودکارآمدي يادگيرنده  219/0  003/23  525 0006/0  

 
(، 14/9(، انگيزه انتقال )96/9) شود ميانگين اهميت ابعاد آمادگي یادگيرندهميکه ملاحظه چنانهم

(، از 33/9(، خودکارآمدی یادگيرنده )44/9(، انتظار از نتایج انتقال )13/9انتظارات از نتایج عملکرد )

، در این ابعاد تفاوت 525در درجه آزادی  tدست آمده ( بالاتر بوده و مقادیر به9ميانگين نظری )

از  توان نتيجه گرفت که. بنابراین ميدهدمعناداری را بين ميانگن ابعاد و ميانگين نظری نشان مي
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انتقال، انتظارات از نتایج عملکرد،  یت ابعاد آمادگي یادگيرنده، انگيزهدیدگاه کارکنان، اهمي

 باشد.آموزش بالاتر از حد معيار مي خودکارآمدی یادگيرنده در انتقال اثربخش

( و نتایج فردی منفي 21/2(، نتایج فردی مثبت )13/2اما ميانگين ابعاد ظرفيت فردی برای انتقال )

ی ابعاد تفاوت ، در همه tدست آمده تر بوده و مقادیر به( پایين9( در مقایسه با ميانگين نظری )41/2)

 توان نتيجه گرفت که از دیدگاه. لذا ميدهدنگين نظری نشان ميمعناداری را بين ميانگن ابعاد و ميا

کارکنان بانک انصار، اهميت ابعاد ظرفيت فردی برای انتقال، نتایج فردی مثبت و نتایج فردی منفي 

 باشد.تر از حد معيار ميدر انتقال اثربخش آموزش پایين

عاد متعدد عامل فردی مؤثر بر انتقال توان مشاهده نمود که از بين اب، مي4بر اساس جدول شماره 

ترین ميانگين متعلق به ( و پایين33/9آموزش، بالاترین ميانگين متعلق به خودکارآمدی عملکرد )

 باشد.( مي23/2نتایج فردی مثبت )

 هاي توصيفی مربوط به ابعاد فرديآمار -9 جدول
 انحراف استاندارد ميانگين تعداد ابعاد فردي

يادگيرندهآمادگی   521 96/9  26/0  

19/9 521 انگيزه انتقال  25/0  

30/2 521 ظرفيت فردي براي انتقال  54/0  

23/2 521 نتايج فردي مثبت  34/0  

41/9 521 نتايج فردي منفی  12/0  

13/9 521 انتظارات از نتايج عملکرد  19/0  

44/9 521 انتظارات از نتايج انتقال  21/0  

33/9 521 خودکارآمدي عملکرد  21/0  

 
در سطح  22( با درجه آزادی 46/0توجه به این که مقدار ماچلي )، با5چنين مطابق جدول هم

های ابعاد کرویت برقرار نيست )کواریانس یدست آمده است، پس مفروضهمعنادار به 0006/0

 گروهي با تعدیل درجات آزادی استفاده شده است.گانه برابر نيست( و بنابراین از آزمون درونهفت

دهد که بر اساس های مکرر نشان ميگيری، نتایج حاصل از تحليل واریانس اندازه5در جدول 

معنادار  0006/0( در سطح 2و  525جه آزادی )( در در10/240) Fمقدار  گيسر،-هاوسآزمون گرین

( در 525و  53/5( در درجه آزادی )10/240) Fفلت نيز مقدار  -دست آمده و در آزمون هوینبه

بعاد ت ااه کارکنان بانک انصار، بين اهميبنابراین از دیدگ .دست آمده استمعنادار به 0006/0سطح 

 وزش تفاوت معنادار وجود دارد.عامل فردی در انتقال اثربخش آم یگانههفت
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 هاي معناداري تفاوت شاخص -هاي مکررگيريتحليل واريانس اندازه -9جدول 

 اثر عوامل فردي
       شاخص 

 منابع تغيرات 
 سطح معناداری F ميانگين مجذورات درجات آزادی مجموع مجذورات

ی
رد

ل ف
عام

 

15/290 کرویت فرض شده 525و  2   92/604  10/240  0006/0  

15/290 گيسر -هاوسگرین  52/5  61/692  10/240  0006/0  

15/290 فلت -هوین  53/5  19/690  10/240  0006/0  

15/290 باند پایين  6 15/290  10/240  0006/0  

 
ت ابعاد عامل فردی در جدول نشان داد که ی زوجي اهميآزمون تعقيبي بونفروني برای مقایسه

انتقال،  یت بعد آمادگي یادگيرنده با ابعاد انگيزهانصار، بين ميانگين اهميان بانک از دیدگاه کارکن

ظرفيت فردی برای انتقال، نتایج فردی مثبت، نتایج فردی منفي، انتظارات از نتایج عملکرد و 

 انتقال با ابعاد ظرفيت فردی برای انتقال، نتایج فردی یخودکارآمدی عملکرد؛ بين اهميت بعد انگيزه

نتایج فردی مثبت، انتظارات از نتایج عملکرد و خودکارآمدی عملکرد، بين اهميت بعد ظرفيت منفي، 

فردی برای انتقال با ابعاد نتایج فردی منفي، انتظارات از نتایج عملکرد، انتظار از نتایج انتقال، 

ات از نتایج رخودکارامدی عملکرد، بين اهميت بعد نتایج فردی مثبت با ابعاد نتایج فردی منفي، انتظا

عملکرد، انتظار از نتایج انتقال و خودکارآمدی عملکرد، بين اهميت بعد نتایج فردی منفي با ابعاد 

انتظارات از نتایج عملکرد، انتظار از نتایج انتقال و خودکارآمدی عملکرد، بين اهميت بعد انتظار از 

ج چنين بعد انتظار از نتایملکرد و هممدی عآنتایج عملکرد با ابعاد انتظار از نتایج انتقال، خودکار

ت سایر ابعاد تفاوت اما بين اهمي تفاوت معنادار وجود دارد؛ آمدی عملکردانتقال با بعد خودکار

 معناداری وجود ندارد.

 تن با مدارک تحصيلی مختلف از اهميسؤال سوم: آيا تفاوت معناداري بين ادراک کارکنا

 آموزش وجود دارد؟ابعاد عامل فردي در انتقال اثربخش 

 ت متعلق به کارکنانامل فردی، بالاترین ميانگين اهميی عگانهدر ابعاد هشت 1بر اساس جدول 

ترین اند و پایين( اختصاص داده62/4مدی عملکرد )آباشد که به بعد خودکاربا تحصيلات دیپلم مي

( و 11/2) برای انتقال اهميت متعلق به کارکنان با تحصيلات فوق دیپلم که به بعد ظرفيت فردی

 باشد.اند، مي( اختصاص داده11/2کارکنان با تحصيلات دیپلم که به بعد ظرفيت برای انتقال )
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جدول توصيفی ادراک کارکنان با تحصيلات مختلف از اهميت ابعاد عامل  -6جدول 

 فردي در انتقال اثربخش آموزش
 انحراف استاندارد ميانگين تعداد تحصيلات ابعاد

 آمادگی يادگيرنده

91/9 601 ديپلم  26/0  

91/9 634 فوق ديپلم  16/0  

26/9 224 ليسانس و بالاتر  21/0  

96/9 521 کل  26/0  

 

 انگيزه انتقال

35/9 601 ديپلم  19/0  

31/9 634 فوق ديپلم  53/0  

11/9 224 ليسانس و بالاتر  13/0  

19/9 521 کل  25/0  

 

 ظرفيت فردي براي انتقال

11/2 601 ديپلم  50/0  

13/2 634 فوق ديپلم  43/0  

36/2 224 ليسانس و بالاتر  53/0  

30/2 521 کل  54/0  

 

 نتايج فردي مثبت

19/2 601 ديپلم  33/0  

12/2 634 فوق ديپلم  39/0  

19/2 224 ليسانس و بالاتر  36/0  

23/2 521 کل  34/0  

 نتايج فردي منفی

53/9 601 ديپلم  15/0  

ديپلمفوق   634 51/9  16/0  

92/9 224 ليسانس و بالاتر  26/0  

41/9 521 کل  12/0  

 انتظارات از نتايج عملکرد

09/4 601 ديپلم  20/0  

09/4 634 فوق ديپلم  22/0  

20/9 224 ليسانس و بالاتر  39/0  

13/9 521 کل  19/0  

 انتظارات از نتايج انتقال

41/9 601 ديپلم  26/0  

52/9 634 فوق ديپلم  24/0  

94/9 224 ليسانس و بالاتر  10/0  

44/9 521 کل  21/0  

مديآخودکار  

62/4 601 ديپلم  14/0  

66/4 634 فوق ديپلم  24/0  

16/9 224 ليسانس و بالاتر  14/0  

33/9 521 کل  21/0  
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در سطح  22( با درجه آزادی 492/0توجه به این که مقدار ماچلي )، با1چنين مطابق جدول هم

های ابعاد )کواریانسکرویت برقرار نيست  یپس مفروضه ،دست آمده استمعنادار به 0006/0

 گروهي با تعدیل درجات آزادی استفاده شده است.این از آزمون درونو بنابر گانه برابر نيست(هشت

ت ابعاد ی اهميهای مکرر در مقایسهگيری، نتایج حاصل از تحليل واریانس اندازه2در جدول 

دهد که بر اساس آزمون فردی از دیدگاه کارکنان با تحصيلات مختلف )بعد تعاملي( نشان مي

معنادار   0006/0( در سطح 529و  66/62( در درجه آزادی )25/9) Fگيسر، مقدار  -هاوسگرین

( در 523و  35/11( در درجه آزادی )25/9) Fفلت نيز  مقدار  -دست آمده و در آزمون هوینبه

دست آمده است. بنابراین از دیدگاه کارکنان با تحصيلات مختلف بانک معنادار به 0006/0سطح 

عامل فردی در انتقال اثربخش آموزش تفاوت معنادار وجود  یگانهانصار، بين اهميت ابعاد هشت

 دارد.

 هاي معناداري تفاوت شاخص -هاي مکررگيريتحليل واريانس اندازه -7جدول 

 اثر عوامل فردي

 شاخص          

 منابع تغيرات
 مجموع مجذورات

درجات 

 آزادی
 سطح معناداری F ميانگين مجذورات

دي
فر

ل 
عام

 

04/261 کرويت فرض شده 529و  2   23/602  212/291  0006/0  

گيسر -هاوسگرين  04/261 529و  5/5   665/621  212/291  0006/0  

فلت -هوين  04/261 529و  1/5   603/621  212/291  0006/0  

04/261 باند پايين 529و  6   04/261  212/291  0006/0  
و 

ت 
يلا

ص
تح

ل 
عام

ت

دي
فر

ل 
عام

 
55/22 کرويت فرض شده 529و  64   16/6  25/9  0006/0  

گيسر -هاوسگرين  55/22 529و  62/66   06/2  25/9  0006/0  

فلت -هوين  55/22 529و  95/66   31/6  25/9  0006/0  

55/22 باند پايين 529و  2   22/66  25/9  NS 

 
بين گروهي دیدگاه کارکنان با تحصيلات مختلف بانک انصار در  ی، مقایسه1بر اساس جدول 

( و کارکنان 56/9، بالاترین ميانگين )دیپلممورد اهميت عامل فردی، نشان داد که کارکنان با مدرک 

فردی در انتقال  ( را به اهميت عامل95/9ترین ميانگين)با مدرک تحصيلي ليسانس و بالاتر، پایين

 اند.اثربخش آموزش به موقعيت شغلي اختصاص داده

 گروهی اهميت عامل فردي در کارکنان با تحصيلات مختلفمقايسه بين -8جدول 
 انحراف استاندارد ميانگين تعداد سن عامل

 92/0 56/9 603 دیپلم فردی

 46/0 59/9 631 فوق دیپلم

 42/0 53/9 221 ليسانس و بالاتر

 44/0 45/9 594 کل
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، تفاوت 529و  2( در درجه آزادی  29/60دست آمده )به F، بر اساس 3چنين در جدول هم

 معناداری بين دیدگاه کارکنان با تحصيلات مختلف در مورد اهميت عامل فردی وجود دارد. 

مقايسه ادراک کارکنان با تحصيلات مختلف از اهميت  -آزمون اثرات بين گروهی -2جدول 

 عامل فردي در انتقال اثربخش آموزش
 سطح معناداري F ميانگين درجه آزادي مجذور منبع

09/96 تحصيلات  2 56/65   

29/60  

 

0006/0 66/239 خطا   529 5/6  

 
سؤال چهارم: آيا تفاوت معناداري بين ادراک کارکنان با مدارک تحصيلی مختلف از اهميت 

 آموزش وجود دارد؟ابعاد عامل فردي در انتقال اثربخش 

ان ت متعلق به کارکنامل فردی، بالاترین ميانگين اهميی عگانه، در ابعاد هشت60بر اساس جدول 

اند و ( اختصاص داده69/4مدی عملکرد )آباشد که به بعد خودکارسال خدمت و بالاتر مي 65

( 25/2نتایج فردی مثبت )باشد که به بعد سال به بالا مي 61ترین اهميت متعلق به کارکنان پایين

 اند.اختصاص داده
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جدول توصيفی ادراک کارکنان با سنوات خدمت مختلف از اهميت ابعاد  -11جدول 

 عامل فردي در انتقال اثربخش آموزش

 انحراف استاندارد ميانگين تعداد سن به سال ابعاد

 آمادگی يادگيرنده

سال 5کمتر از   25 9 231/0  

سال 60تا  5  643 94/9  262/0  

سال 65تا 66  204 91/9  116/0  

سال به بالا 61  31 99/9  260/0  

96/9 521 کل  261/0  

 انگيزه انتقال

سال 5کمتر از   25 24/9  110/0  

سال 60تا  5  643 4 125/0  

سال 65تا 66  204 32/9  126/0  

سال به بالا 61  31 14/9  224/0  

19/9 521 کل  254/0  

انتقال ظرفيت فردي براي  

سال 5کمتر از   25 12/2  242/0  

سال 60تا  5  643 34/2  411/0  

سال 65تا 66  204 32/2  423/0  

سال به بالا 61  31 16/2  552/0  

30/2 521 کل  546/0  

 نتايج فردي مثبت

سال 5کمتر از   25 04/9  213/0  

سال 60تا  5  643 21/2  311/0  

سال 65تا 66  204 25/2  311/0  

به بالا سال 61  31 20/2  302/0  

23/2 521 کل  340/0  

 نتايج فردي منفی

سال 5کمتر از   25 62/9  101/0  

سال 60تا  5  643 52/9  112/0  

سال 65تا 66  204 55/9  191/0  

سال به بالا 61  31 54/9  510/0  

41/9 521 کل  122/0  

 انتظارات از نتايج عملکرد

سال 5کمتر از   25 93/9  312/0  

سال 60تا  5  643 34/9  231/0  

سال 65تا 66  204 33/9  210/0  

سال به بالا 61  31 35/9  222/0  

13/9 521 کل  196/0  

 انتظارات از نتايج انتقال

سال 5کمتر از   25 61/9  231/0  

سال 60تا  5  643 59/9  291/0  

سال 65تا 66  204 41/9  213/0  

سال به بالا 61  31 40/9  243/0  

44/9 521 کل  212/0  

 خودکارآمدي

سال 5کمتر از   25 54/9  122/0  

سال 60تا  5  643 32/9  105/0  

سال 65تا 66  204 69/4  252/0  

سال به بالا 61  31 05/4  533/0  

33/9 521 کل  219/0  
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معنادار  0006/0در سطح  22( با درجه آزادی 445/0توجه به این که مقدار ماچلي )چنين باهم

 يست(گانه برابر نهای ابعاد هشت)کواریانسپس مفروضه کرویت برقرار نيست  ،آمده استدست به

 این از آزمون درون گروهي با تعدیل درجات آزادی استفاده شده است.و بنابر

اهميت ابعاد  یهای مکرر در مقایسهگيری، نتایج حاصل از تحليل واریانس اندازه66در جدول 

دهد که بر اساس آزمون با سنوات خدمت مختلف )بعد تعاملي( نشان ميفردی از دیدگاه کارکنان 

معنادار  0006/0( در سطح 522و  36/61ادی )( در درجه آز515/5) Fگيسر،  مقدار -هاوسگرین

( در 522و 22/62( در درجه آزادی )515/5) Fمقدار  فلت نيز -دست آمده و در آزمون هوینبه

ده است. بنابراین از دیدگاه کارکنان با سنوات خدمت مختلف بانک دست آممعنادار به 0006/0سطح 

عامل فردی در انتقال اثربخش آموزش تفاوت معنادار وجود  یگانهانصار، بين اهميت ابعاد هشت

   دارد.

 هاي معناداري تفاوت شاخص -هاي مکررگيريتحليل واريانس اندازه -11جدول 

 اثر عوامل فردي
 شاخص      

تغيرات منابع  
 سطح معناداري F ميانگين مجذورات درجات آزادي مجموع مجذورات

دي
فر

ل 
عام

 

526/541 کرويت فرض شده 522و  2   01/21  202/614  0006/0  

526/541 گيسر -هاوسگرين 522و  19/5   32/31  202/614  0006/0  

526/541 فلت -هوين 522و  24/5   26/35  202/614  0006/0  

526/541 باند پايين 522و  6   52/54  202/614  0006/0  
ت 

دم
 خ

ت
نوا

 س
مل

تعا

دي
فر

ل 
عام

و 
523/43 کرويت فرض شده  522و  26   91/2  515/5  0006/0  

523/43 گيسر -هاوسگرين 522و  36/61   39/2  515/5  0006/0  

523/43 فلت -هوين 522و  22/62   12/2  515/5  0006/0  

523/43 باند پايين 522و  9   521/61  515/5  006/0  

 
بين گروهي دیدگاه کارکنان با سنوات خدمت مختلف بانک  ی، مقایسه62بر اساس جدول اما 

سال، بالاترین  65تا  66انصار در مورد اهميت عامل فردی، نشان داد که کارکنان با سنوات خدمت 

( را به 634/9) ترین ميانگينسال، پایين 5 زتر ا( و کارکنان با سنوات خدمت کم561/9ميانگين )

 اند.موزش به موقعيت شغلي اختصاص دادهاهميت عامل فردی در انتقال اثربخش آ
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 گروهی اهميت عامل فردي در کارکنان با سنوات خدمت مختلفمقايسه بين -19جدول 

 انحراف استاندارد ميانگين تعداد سن عامل

 423/0 634/9 21 سال 9کمتر از  فردي

 443/0 502/9 652 سال 11تا  9

 441/0 561/9 202 سال 19تا  11

 914/0 453/9 33 سال به بالا 16

 449/0 451/9 594 کل

 
، تفاوت 522و  9( در درجه آزادی  96/62دست آمده )به  F، بر اساس 69چنين در جدول هم

 دارد.معناداری بين دیدگاه کارکنان با تحصيلات مختلف در مورد اهميت عامل فردی وجود 

مقايسه ادراک کارکنان با سنوات خدمت مختلف  -آزمون اثرات بين گروهی -12جدول 

 از اهميت عامل فردي در انتقال اثربخش آموزش

 سطح معناداري F ميانگين درجه آزادي مجذور منبع

412/54 سنوات خدمت  9 61/61  96/62  0006/0  

112/213 خطا  522 42/6  

 
 گيريبحث و نتيجه

برای  حاضر ارزیابي عامل فردی در اثربخشي انتقال آموزش به محيط کار بود. پژوهشهدف از 

ال، ظرفيت انتق یارزیابي عامل فردی در اثربخشي انتقال یادگيری از ابعاد آمادگي یادگيرنده، انگيزه

ی دفردی برای انتقال، نتایج فردی مثبت، نتایج فردی منفي، انتظارات از نتایج عملکرد و خودکارآم
ل پژوهش، اهميت دست آمده، در پاسخ به سؤال اوهای بهعملکرد استفاده گردید. بر اساس یافته

انتقال، انتظارات از نتایج عملکرد، انتظار از نتایج انتقال،  یابعاد آمادگي یادگيرنده، انگيزه
برای  نظر کارکنان باشد. این بدان معناست که ازخودکارآمدی یادگيرنده، از ميانگين معيار بالاتر مي

های ارائه شده در بانک انصار به موقعيت واقعي شغلي منتقل شود،  باید قبل از شرکت که آموزشاین
 یدوره یهای ورودی لازم را در خودشان فراهم آورند، مطلع شوند که در نتيجهها، ویژگيدر دوره

لازم برای ورود به دوره را کسب  و آمادگي لي خود را چگونه باید تغيير دهندآموزشي، عملکرد شغ

لازم را کسب نمایند. باید توانایي  یهای خود انگيزهنمایند. باید برای پياده کردن آموخته

ا داشته باشند. آموزشي ر یهای فراگرفته در طي دورهسازی دانش و مهارتکردن و پيادهکاربردی

سازی برای اجرا و پياده قرار دهند و در دوره را مد نظر مثبت و منفي شرکت نتایج و پيامدهای

د. دست آورننفس کافي بهبهخود در محيط کار اطمينان خاطر و اعتماد یهای تازه فراگرفتهمهارت
شود. بين قوی برای نتایج انتقال محسوب ميیک پيش ،ویژه توانایي شناختاریتوانایي فراگيران، به

يچيده، سازگاری با محيط، یادگيری از تجربيات را برای های پميزان توانایي افراد برای درک ایده

 شامل یادگيری یدانند. انگيزهیادگيری و اجرای محتوای آموزشي دارای اهميت خاصي مي
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شود. در مجموع بررسي اهميت مي رفتار پایداری و جهت برانگيختگي، موجب که است یندهایيآفر

های بانک انصار کشور به موقعيت شغلي از آموزش دورهعامل فردی و ابعاد آن در انتقال اثربخش 

دست هب دانند. نتایج که کارکنان نقش این عامل را بسيار مهم و کليدی مي دیدگاه کارکنان نشان داد

(، 6934آبادی )(، شمس و سيفي حسين6934های خراساني و همکاران )همسو با پژوهش آمده

؛ ون در کلينک 2002(  بورک و هاچکينز، 6936طالبي ) (، نجفي و6939صفایي موحد و همکاران )

(؛ 2005(، کيابورو و مارینوا )6311) (، بالدوین و فورد6331(؛ نيسر و همکاران )2006) و همکاران

های ای پذیرفته شده است که ویژگيطوری که در سطح گستردهباشد. به( مي2002ولادا و همکاران )

کنند (. برخي ادعا مي2002انتقال آموزش دارند )بورک و هاچکينز،  فراگير نقشي قدرتمند و قوی در

و  دهند )ون در کلينکهایي حجم وسيعي از نوسانات نتایج آموزشي را تشکيل ميکه چنين ویژگي

اند که کيد قرار دادهأهایي را مورد تها و شاخصه(، ویژگي2002(. بورک و هاچينز  )2006همکاران، 

رتنداز ها عبااند. این ویژگيترین رابطه با انتقال را نشان دادهثباتداشته و با ترین ماهيت راقوی

های آموزشي. توانایي برنامه یو سودمندی ادراک شده یي شناختاری، خودکارآمدی، انگيزهتوانا

 ود. به اعتقادشبين قوی برای نتایج انتقال محسوب ميویژه توانایي شناختاری یک پيشهفراگيران، ب
ی نتایج بين قوی براویژه توانایي شناختاری یک پيشه( توانایي فراگيران، ب2000) بورک و هاچکينز

های پيچيده، ( ميزان توانایي افراد برای درک ایده6331) شود. نيسر و همکارانانتقال محسوب مي

ت ارای اهميسازگاری با محيط، یادگيری از تجربيات را برای یادگيری و اجرای محتوای آموزشي د

و تعميم  تر در پردازش، یادداریدانند. توانایي شناختي بالاتر فراگيران باعث موفقيت بيشخاصي مي

؛ کولکيت و همکاران، 2002؛ بورک و هاچينز، 6311)بالدوین و فورد،  شودهای آموخته ميمهارت

شود ر فراگيران باعث ميت(. خودکارآمدی بيش2002؛ ولادا و همکاران، 6313؛ کانفر و آکرمن، 2000
ه باشند های خود داشتتری به توانایي خود برای یادگيری و عملياتي نمودن دانستهکه اطمينان بيش
ی رفتار ترشيبا شرایط سخت و دشوار با ثبات ب شدن تری باشد که در زمان مواجهو احتمال بيش

؛ ولادا و همکاران، 2005و و مارینوا، ؛ کيابور2002؛ بورک و هاچينز، 2060نمایند )بلوم و همکاران، 

2002.) 
ها نشان داد که از بين ابعاد متعدد عامل فردی مؤثر بر انتقال م پژوهش، یافتهدر پاسخ به سؤال دو

یج فردی ترین ميانگين متعلق به نتاآموزش، بالاترین ميانگين متعلق به خودکارآمدی عملکرد و پایين

که ان را هایشکه کارکنان زماني که قصد داشته باشند که آموخته باشد. این بدان معناستمثبت مي

وانند به تکار بگيرند نگرش مثبتي به توانمندی خود دارند و معتقدند ميدر عمل به انددیده آموزش

تایج ها در محيط کار نکارگيری آموختهبهترین نحو کار را انجام بدهند، از طرفي بر این باورند که به

رچند توان پي برد که به اعتقاد کارکنان، هها ميبرایشان به بار نخواهد آورد. در تحليل یافتهمثبتي را 
ر این که تصورشان بهایشان برخوردارند اما به دليل اینها از توانمندی لازم برای انتقال آموختهکه آن
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ها از انتقال برخي از آن ها نتایج مثبتي برایشان نخواهد داشت؛ احتمالاًاست که عمل به آموخته

 کنند.خودداری مي

لات يها حاکي از آن بود که از دیدگاه کارکنان با تحصدر پاسخ به سؤال سوم پژوهش، یافته

ت ابعاد عامل فردی در انتقال اثربخش آموزش تفاوت معنادار وجود مختلف بانک انصار، بين اهمي

ی عامل فردی، کارکنان با مدرک ليسانس و بالاتر،  بالاترین ميانگين و کارکنان گانهدارد. در ابعاد هفت

ترین ميانگين را به اهميت عامل فردی در انتقال اثربخش آموزش به با مدرک تحصيلي دیپلم، پایين

ی عامل فردی، بالاترین ميانگين اهميت متعلق گانهدر ابعاد هفتاند. لي اختصاص دادهموقعيت شغ

اند و باشد که به بعد خودکارآمدی اختصاص دادهبه کارکنان با تحصيلات ليسانس و بالاتر مي

ترین اهميت متعلق به کارکنان با تحصيلات فوق دیپلم که به بعد ظرفيت فردی برای انتقال و پایين
قایسه بين مباشد. اند، ميارکنان با تحصيلات دیپلم که به بعد نتایج فردی منفي اختصاص دادهک

گروهي دیدگاه کارکنان با تحصيلات مختلف بانک انصار در مورد اهميت عامل آموزشي، نشان داد 
ترین پایين ،و کارکنان با مدرک تحصيلي دیپلم انس و بالاتر،  بالاترین ميانگينکه کارکنان با مدرک ليس

ند. اميانگين را به اهميت عامل آموزشي در انتقال اثربخش آموزش به موقعيت شغلي اختصاص داده
در ابعاد عامل آموزشي، بالاترین ميانگين اهميت متعلق به کارکنان با تحصيلات ليسانس و بالاتر 

حصيلات تعلق به کارکنان با تترین اهميت ماند و پایينباشد که به بعد اعتبار محتوا اختصاص دادهمي

 اند.که به بعد طرح انتقال اختصاص داده باشددیپلم مي

بين برای ظرفيت انتقال افراد مورد توجه قرار گرفته است. فرض بر عنوان یک پيشآموزش به

، تر تحصيل کرده، از آموزشاین است که افراد با سطوح تحصيلات عالي نسبت با فراگيران کم
(، دریافتند که فراگيران با 6332( به نقل از فورد )6332مند گردند. متيو و همکاران )تر بهرهبيش

  گذارند. در مقابل، سطوح آموزش مدیرانسطوح آموزش قبلي، تأثير مثبتي بر سنجش یادگيری مي
های آموخته شده در آموزش ضمن خدمت های آنان برای انتقال مهارتهيچ تأثير معناداری بر تلاش

چنين، سطح آموزشي فرد تأثيری بر نرخ مشارکت افراد (. هم6322شت )بومگرتل و جينپير، ندا
 (. 6339های آموزش شغلي نداشت )گریسز و ریان، غيراستخدامي در برنامه

ت ی عامل فردی، کارکنان با سنواگانهها برای پاسخ به سؤال چهار نشان داد که در ابعاد هفتیافته

ترین سال، پایين 60تا  6تر، بالاترین ميانگين و کارکنان با سنوات خدمت سال و بالا 26خدمت 
در اند. ميانگين را به اهميت عامل فردی در انتقال اثربخش آموزش به موقعيت شغلي اختصاص داده

سال خدمت و بالاتر  26ی عامل فردی، بالاترین ميانگين اهميت متعلق به کارکنان گانهابعاد هفت

کارکنان  ترین اهميت متعلق بهاند و پایينبه بعد انتظارات از نتایج عملکرد اختصاص داده باشد کهمي

يانگين اند. بالاترین مباشد که به بعد ظرفيت فردی برای انتقال اختصاص دادهسال خدمت مي 60تا  6

نان با ارکاهميت ابعاد عامل آموزشي از دیدگاه کارکنان با سنوات خدمت مختلف متعلق به دیدگاه ک

سال و بالاتر در مورد اهميت هر دو بعد اعتبار محتوا و طرح انتقال در انتقال  26سنوات خدمت 
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 6دمت رکنان با سنوات خترین ميانگين متعلق به دیدگاه کااثربخش آموزش به موقعيت شغلي و کم

بين  یمقایسهد. باشدر مورد اهميت طرح انتقال در انتقال اثربخش به موقعيت شغلي مي سال 60تا 

گروهي دیدگاه کارکنان با سنوات خدمت مختلف بانک انصار در مورد اهميت عامل سازماني، نشان 

 6سال و بالاتر، بالاترین ميانگين و کارکنان با سنوات خدمت  26داد که کارکنان با سنوات خدمت 

ثربخش آموزش به موقعيت ترین ميانگين را به اهميت عامل سازماني در انتقال اسال، پایين 60تا 

ی عامل سازماني، بالاترین ميانگين اهميت متعلق به گانهدر ابعاد هفتاند. شغلي اختصاص داده

ین تراند و پایينباشد که به بعد حمایت همکار اختصاص دادهسال خدمت و بالاتر مي 26کارکنان 

 د.انفرصت کاربرد اختصاص داده باشد که به بعدسال خدمت مي 20تا  66اهميت متعلق به کارکنان 

عامل  های دیگری کهها با استفاده از مؤلفهشود که در تحقيقات آتي، ارزیابيدر نهایت پيشنهاد مي

توان از دیدگاه مدیران یا ذینفعان چنين ميتری صورت پذیرد. همطور جامعسنجند، بهفردی را مي

 گردد. نيز انتقال اثربخش آموزش در عامل فردی ارزیابي

 منابع
 فارسی .الف

(. 6934) .نامدار، حسين و بندی، حسيننقش ،مهری، داریوش ،نوراللهي، مينا ،خراساني، اباصلت
مطالعات  یفصلنامه .شناسایي عوامل مؤثر بر انتقال آموزش به محيط کار در دانشگاه شهيد ستاری

 .65شماره  ،سال پنجم ،منابع انساني

(. بررسي عوامل مؤثر بر انتقال 6934) .زاده، مهدیوفایي و پور، عباسعباس ،خراساني، اباصلت
علمي دانشگاه تهران با استفاده از مدل های ضمن خدمت کارکنان غيرهيأتآموزش در آموزش

 .5شماره  ،سال دوم ،آموزش و توسعه منابع انساني یفصلنامه .هولتون

انتقال  یشناسي پدیده(. آسيب6939) .موحد، سعيدصفایي  و کيان، مرجان ،سجادی، سيد محمدتقي
موردی استان  یهای ضمن خدمت سازمان آموزش و پرورش )مطالعهآموزش در آموزش

 .2، شماره آموزش و توسعه منابع انساني یفصلنامه .خراسان رضوی(

طراحي های فراگير، (. تأثير ویژگي6939جودی، بابک. ) و زاده، داوودرحماني ،کرمي، مرتضي
 آموزش و توسعه یفصلنامه .داریآموزشي و محيط کاری بر انتقال یادگيری در صنعت بانک

 .6، سال اول، شمارهمنابع انساني

آموزشي  یارزیابي اثربخشي دوره(. 6934آبادی، مهسا. )سيفي حسين و شمس مورکاني، غلامرضا
 .مدیریت اجرایي در شرکت ملي گاز ایران بر اساس مدل کرک پاتریک

های آموزش ي عوامل مؤثر بر اثربخشي دورهی(. شناسا6939فياض، ایراندخت. ) و مهدوی، زهرا

 سال دهم. ،92شماره  ،شناسي تربيتيروان یفصلنامه .مدل ساختاری یضمن خدمت جهت ارائه

های آموزشي با تأکيد (. طراحي الگوی سنجش اثربخشي دوره6936اله. )طالبي، حجت و نجفي، علي

 .293شماره  ،تدبير یماهنامه .بر انتقال یادگيری )رفتار(
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Introduction 

In the current era, human investment is the most important factor in organizational 

development and education and training are the best media for human development 

(Mahdavi & Fayyaz, 2015). The educators' biggest obsession is providing chances to apply 

their knowledge in their workplace and practice what they have learned for professional 

development. Education and employees' training is one of the ways to gain the essential 

expertise and competence (Ford, 1997). Transferring training is a process that through 

evaluation its advantages and drawbacks could be recognized and thereby the organizational 

aims could be fulfilled. Scholars have defined the transfer of training as the degree to which 

the participants use their expertise, knowledge, skills and attitudes adopted at workplace. 

Long-term success at firms significantly depends on whether the employees are effectively 

learning and transferring new information to their workplace. The efficiency of training is 

ultimately dependent on whether the favored results are transferred to the workplace or not. 

Halton's pattern is one the training patterns to transmit training which has comprehensively 

introduced the individual aspects. Halton et. al (2000) defined seven individual factors: The 

learners' preparation, transfer motivation, the individual capacity for transfer, positive 

individual results, and negative individual results, the expectations of performance and self-

efficacy of the performance. Based on the importance of this dimension, this study focused 

on evaluation of the role of individual factor in effective transfer of in-service training at 

Ansar Bank. The following research questions were raised:  

• To what extent is the individual factor important in effective transfer of in-service 

trainings to the professional status at Ansar Bank of country?  

• Which aspect of individual factor is prominent in effective transfer of training to 

professional status at Ansar Bank?  

• Is there a significant difference between the employees' perception of the individual 

factors in efficient transfer of training with regard to their educational degree? 

• Is there a significant difference between the employees' perception of the individual 

factors in efficient transfer of training with regard to their years of service?            

 

Method 
This study was an applied and descriptive survey. Using a random cluster sampling 535 

employees working at Ansar bank were selected based on their demographic features, the 

period of service and academic degree. The participants were asked to fill out a self-
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developed scale. The scale included 211 items based on a 5 point Likert whereby 5 means 

strongly agree to 1 strongly disagree. This scale have seven subscales : "The learners' 

readiness", self-efficacy of the performance, individual positive outcome, individual negative 

outcome, the expectations of results of the performance, the motivation to transmit and 

individual's capacity for transfer. For each subscale there were 3 items. The face validity of 

this scale was conducted through expert comments. The content validity of this scale has been 

conducted through item analysis and correlational coefficiency among the items in each 

subscale was calculated. After calculating the reliability though the experts' opinions and 

item analysis and Cronbach alpha (.69 to .93), the scales were handed out among the 

participants. To analyze the data, SPSS 16 was used and T-test, multiple ANOVA and, 

MANCOVA, MANOVA were used.  

 

Results 
Overall, the analysis of individual factor in effective transfer of in-service training to the 

professional status showed that the learners' preparation, the motivation of transmission, the 

expectations of the performance outcomes, the expectations of outcomes of transfer and self 

-efficacy were above the mean.   

2. Among the several individual factors affecting the transfer of training, the highest mean 

belonged to the self-efficacy of the performance and the lowest mean was related to the 

positive individual outcomes.   

3. There was a significant difference among the importance attached to the seven aspects 

of individual factors in efficient transfer of training to the employees at workplace.  

4. There was a significant difference among the importance of the seven aspects of 

individual factors in effective transfer of training to the workplace with regard to the 

employees' years of experience.    

 

Discussion and Conclusions 
The aim of this study was to evaluate the individual factor in effective transfer of training 

from the view point of learners' preparation, the motivation of transmission, the individual 

capacity to transmit, the positive individual outcomes, the negative individual outcome, the 

expectations of the performance, and self-efficacy of the performance. The findings showed 

that significant differences existed among the aspects. At the end it is suggested that future 

evacuations get conducted through a more comprehensive set of variables that assess the 

individual factor. Moreover, the managers' viewpoints and stakeholders' views must also be 

evaluated in efficacy of training in individual factor.     

 
Key words: Evaluation of effectiveness, Individual factor, Transfer of training, In-service 

training 




