
 
 
 
 
 
 

 4ینیجمال حس دیس -3یخالد غلام -2یلواسان یمسعود غلامعل  -1یلیاب اریخدا
 چکیده3

 يدیو تول یصنعت يدر سازمانها ،یخاص زمان طیبه لحاظ شرا یدر عصر کنون یمنابع انسان يآموزش و بهساز
 هايمهم اصولاً در غالب برنامه نیدرآمده و همگان بر آن اتفاق نظر دارند، ا یعیامر طب کیبه صورت 

 يآموزشها آنچه دارا ياجراو یمنتها در طراح دیآ یدراز مدت به اجرا در م ایمدون، کوتاه مدت  یآموزش
بدست آمده بتوان  جینوع آموزشهاست که بر اساس نتا نیا یاثربخش یابیفوق العاده است ارز تیاهم

دوره یاثربخش زانیم یپژوهش حاضر با هدف بررس نیکرد. بنابرا یرا طراح داريو جهت یلیتکم يآموزشها
موجود آن  تیمناسب جهت بهبود وضع ياهکارهاو ارائه ر رانیگاز ا یستادشرکت مل یآموزش سرپرست هاي

پژوهش شامل  ياست. جامعه آمار یشیماپی–یفینجام شده است. طرح پژوهش توصا 1390در سال 
 ايساخته محقق پرسشنامه هاداده يپژوهش ابزار گردآور نیگاز است. در ا یسرپرستان ستاد شرکت مل

شده  نیمدل انتقال آموزش هالتون تدو یو سازمان یشآموز ،يفرد هايیژگیاست که بر اساس سه مولفه و
 لیوتحل هیمورد تجز ايتک نمونه tآزمون  قیو ازطر  spssبدست آمده با استفاده از نرم افزار  هاياست. داده

 یژگوی در سطح مطلوب و مولفه يفرد یژگینشان داد که مولفه و tبدست آمده از آزمون  جیقرار گرفتند، نتا
 .قرار دارند ،یابیدر سطح نسبتاً مطلوبِ ارز یازمانو س یآموزش
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 مقدمه
ها از ارکان مهمی از قبیل سرمایه، نیروي انسانی، فناوري و مدیریت تشکیل سازمان

یافته است که به زعم بسیاري از صاحبنظران، نیروي انسانی مهمترین رکن در این بین 
است، زیرا کارآئی سازمان منوط به انجام وظایف درست و صحیح این نیروها در دایره 

درصد از منابع و سرمایه سازمانها را منابع  70صفی و ستادي است. از آنجا که حدود 
انسانی تشکیل می دهد لذا تامین این سرمایه انسانی مستلزم انجام فعالیتهاي آموزشی 

 ).1385ح سازمانی است(عباسیان، منظم و مستمر در تمامی سطو
بینی امروز و در بازارهاي پررقابت هاي کاري پرشتاب و به ندرت قابل پیشدر محیط 

وري از اهمیتی جهانی، بویژه در سازمان هاي دانشگر که در آنها ارتقاي دانش و بهبود بهره
رقابتی این  حیاتی برخوردار است،  اهمیت دانشگران بعنوان مهمترین عوامل کسب مزیت

). بسیاري از صاحبنظران 1381محیط هاي کاري، غیر قابل انکار است(ابیلی و موفقی 
هاي تکنولوژي و افزایش ظرفیت در ابعاد مختلف توسعه سازمانی، امروز، در کنار پیشرفت

-هاي فیزیکی میتوجه به آموزش و توسعه نیروي انسانی را از عوامل مهم و مکمل سرمایه
کیب مناسب نیروي کار آموزش دیده، مدیریت صحیح و سرمایه هاي فیزیکی دانند و تر

 .)1386شناسند.(ابیلی و موفقی، کارآمد را از الزامات مهم پیشبرد اهداف سازمانی می
ها ، تغییرات کلی را به عنوان عامل دگرگونی در سازمانتغییرات موجود در فناوري  

است .امروزه رسیدن به اهداف سازمان به  در مهارت ها ودانش سازمانی ایجاد کرده
توانایی کارکنان بستگی دارد که این امر در سایه آموزش مستمر و منطبق با واقعیات و 

آموزش و توسعه منابع انسانی نه تنها در  شرایط زمانی و مکانی سازمان میسر است.
ی شود که افراد ایجاد دانش و مهارت ویژه در کارکنان نقش به سزایی دارد بلکه باعث م

  .خودرا با فشارهاي تغییر محیطی وفق دهند
آموزش به عنوان یکی از وظایف اصلی مدیریت منابع انسانی مطرح بوده و بنابراین  

هاي توسعه یا تغییرات سازمانی به عنوان عاملی مهم مورد توجه همواره در تدوین برنامه
)، اما آموزش کارکنان 1383و هداوندي،.به نقل از ابیلی 1،2001قرار می گیرد(ایوانسویچ

به تنهایی کافی نیست و اطمینان از اثرات و نتایج مثبت آن باید یکی دیگر از 
ر همین اساس یک برنامه آموزشی، تنها ب). 1987: 2ها باشد(بومن هاي سازمان اولویت

                                                      
1. Evancevich 
2. Bowman 
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ر زمانی می تواند ارزشمندي خود را توجیه کند که شواهد قابل اطمینان و معتبري د
مورد تاثیر آموزش بر بهبود عملکرد شرکت کنندگان عرضه کند. این امر به جنبه مهمی 

 یاد می شود» 1اثربخشی آموزش«از آموزش اشاره دارد که معمولاً از آن با عنوان 
اي فراهم  هاي آموزشی آیینه قت ارزیابی اثربخشی دوره). در حقی1382، (قهرمانی

تر از چگونگی کم و  کارکنان سازمان تصویري روشنآورد تا از یک سو، مدیران و  می
ریزان و کادر آموزش هاي آموزشی بدست آورند و از سوي دیگر، برنامه کیف فعالیت

هاي مثبت و منفی برنامه آگاهی پیدا نمایند و  کند تا نسبت به جنبه سازمان را مجهز می
نیروي انسانی مدد هاي آموزشی از این طریق به اثر بخش نمودن برنامه و فعالیت

بررسی و آگاهی از نتایج و بازده آموزش کارکنان لازمه فرآیند آموزش  ، پسرسانند
گردد. بنابراین شناخت و به  باشد و با این قسمت است که حلقه آموزش تکمیل می می

هاي آن هاي آموزشی و نشان دادن پیامدکارگیري ساز وکارهاي سنجش اثربخشی دوره
زمانی، از جمله ضروریات یک برنامه ریزي جامع آموزش و بهسازي ي سا براي جامعه

  ).1990، 2نیروي انسانی است (چیناپا و میرون
 اثربخشیشده است، هاي آموزشی انجام تحقیقات زیادي راجع به اثربخشی دوره  

بکار میرود و معمولاً به میزان یا حدي » اندازه اثر و اعمال«در فرهنگ لغت به معناي
 ).77شود(الوانی، اهداف یک سازمان اطلاق می تحقق 

) مطرح 1950اولین دیدگاهی که در زمینه اثربخشی ارایه شده(احتمالاً طی دهه  
دیدگاه اثربخشی بعنوان میزان یا حدي تحقق اهداف گردیده، بسیار دشوار بود. در این 

  ).1377د، یک سازمان اهدافش تعریف شده است( رابینز، ترجمه الوانی و دانایی فر
هاي ) اثربخشی آموزش را مطالعه فرد، آموزش و ویژگی1389:2004و همکاران( 3آلوارز

سازمانی که فرآیند آموزش را قبل، در طول و پس از آموزش تحت تاثیر قرار می دهد، 
 اند.تعریف نموده

دربرگیرنده عوامل مختلفی است که نشان دهنده میزان منتقل  اثربخشی آموزشی 
ها در او و کاربرد آن در سازمان به شدن آموزش به یادگیرنده و ماندگاري یادگرفته

 ).2000همکاران،  و 4منظور نیل به اهداف سازمانی است(هولتون
  

                                                      
1.Training effectiveness 
2. Chinapah and Miron 
3. Alvarez 
4. Holton 
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یا افزایش هاي اثربخش شرایط و عواملی وجود دارد که بر کاهش و در ارائه آموزش 
توان به مدت هاي آموزشی تاثیرگذار است. از جمله این عوامل مین اثربخشی دورهمیزا

ات یادگیرندگان، طرز تلقی زمان اجراي دوره، محتواي دوره، کیفیت اجراي دوره، تجربی
، اشتیاق به یادگیري امور جدید، میزان استفاده از مهارت هاي مطالعه، نگرش از شغل

هاي آموزشی اشاره مشاوره شغلی، میزان تجهیزات و امکانات دورهیادگیرندگان، 
در راستاي اثربخشی آموزشی مطالعات نشان داده که عوامل متعددي  ).1981، 1کرد(اونز

سنجی صحیح و متناسب در این زمینه نقش دارند. اما بنظر می رسد مهمترین آن نیاز
هاي در اثربخش کردن دوره باشد، از عوامل دیگرمشاغل می آموزشی از صاحبان

ها اشاره کرد که متناسب با ماهیت موضوعی دوره آموزشی می توان به شکل اجراي دوره
 ).1382سازمان تشخیص می دهد، می باشد.( ابطحی، یا نیازي که 

امروزه از آموزش، انتظار می رود که بتواند تغییرات رفتاري مطلوب را در کارکنان  
هگذر، تحقق اهداف سازمانی تسهیل یابد. ارزیابی نتایج آموزشی از ایجاد کند و از این ر

عناصر اصلی در فرآیند یادگیري است و توجه به فرآیند آموزش و ارزیابی آن در رسیدن 
 ).2004به اهداف آموزش و نتایج یادگیري ضروري است(آلوارز وهمکاران:

مدل  که در این ارائه کردند)، مدلی را 2،2001؛ به نقل از اساري1995تایر و تیکوت ( 
هاي قبلی، تعلیم و تربیت، خودکارآمدي پیش وزشمتغیرهاي فردي شامل واکنش به آم

شود که هاي مسیر شغلی باعث میکانون کنترل، مشارکت شغلی، نگرش از آموزش،
 .یادگیري در طول آموزش رخ داده و موجبات اثربخشی آموزشی فراهم گردد

توانایی، هاي کارآموزان(مدل پیشنهادي خود ویژگی در) 1988(3بالدوین و فورد 
آموزش(اصول یادگیري، توالی و محتوي آموزش) و ویژگی شخصیت و انگیزش)، طراحی 

گذارد و یادگیري هم بر هاي محیط کار(حمایت و فرصت کاربرد) بر یادگیري تأثیر می
رآموزان و محیط کار به هاي کااثربخشی آموزشی تأثیر می گذارد و هم چنین ویژگی

 طور مستقیم بر شرایط انتقال تأثیرگذار است.
زشی و سازمانی را هاي فردي، آمو)، ویژگی1996( 4خشی آموزشی هولتونمدل اثرب 

هاي آموزش معرفی می نماید(آلوارز و به عنوان متغیرهاي اساسی تاثیرگذار بر پیامد
 ).1390: 2004همکاران،

                                                      
1. Owense 
2. Essary 
3. Baldwin & Ford model 
4. Holton 



 
 ...آن تیمناسب جهت بهبود وضع يو ارائه راهکارها یهاي آموزش سرپرست بررسی اثربخشی دوره 

 

1395 بهار/ 27/ شماره هفتمسال           

55

) در زمینه اثربخشی آموزشی، مدلی مبتنی بر این امر 1993( 1رویلر و گلدشتاین 
ارائه کردند که هر وقت کارآموزان تشخیص دادند، سازمان جو سازمانی مثبت دارد، 
رفتارهائی که قبلاً در آموزش یاد گرفته بودند بهتر ارائه می دادند. به زعم آنان جو 

میزان رفتارهاي یاد گرفته  انتقال سازمانی و عملکرد سازمان و یادگیري در آموزش بر
 شود.شان انتقال داده میفتارها به شغلشده تأثیر گذاشته و این ر

تعیین مسیر آموزش و تعیین میزان اثربخشی آن، در نیل به اهداف سازمان ضرورتی  
تعددي بر اساس مهم و اساسی است و به همین منظور رویکردها و مدل هاي م

براي اطلاع از ارزشیابی وجود دارد شکل گرفته اند. هاي خاصی که در تعریف  دیدگاه
ها در ارتقاي سطح دانش، نگرش، مهارت و رفتار مطلوب نیروي انسانی، میزان  تاثیر دوره

تحقق اهداف دوره ها، پاسخگو بودن بروندادهاي این آموزش ها به نیازهاي محیط کار و 
 جهت تعیینبه طور کلی تصویر نمودن اثربخشی این دوره ها، نیاز به الگوي مناسب 

ضمن اطلاع از مدل هاي ارزشیابی در این راستا هاي آموزشی وجود دارد. اثربخشی دوره
 )IPOOارزشیابی سیب، (الگوي ارزشیابی کرك پاتریک، الگوهاي انتقالی، الگوي  مختلف

ه تئوریکی براي تشخیص نقاط قوت و ضعف نظر به اینکه مدل انتقالی هالتون یک پایو 
که بر روي فرایند  یرهایی رار سازمان فراهم می آورد و همچنان متغانتقال یادگیري د

 جوانب و تشریح می نمایند و روابط میان فاکتورها را ، را مشخصارزشیابی بسیار موثرند
 و انتقال براین موثر هاي مولفه و واقعی کار محیط در آموزشها کاربرد میزان بر موثر

مناسب جهت ارزیابی  به عنوان ابزاريدهد، می قرار ارزیابی مورد را ها آموخته کاربرد
با  مستقیماًمدل انتقالی که  .گیردمیهاي آموزشی مورد استفاده قرار اثربخشی دوره

هاي فردي، در سطح ویژگی فاکتور 16بر اساس  یادگیري وعملکرد انتقال ارتباط دارند
  دهد.آموزشی و سازمانی، انتقال آموزش را مورد ارزیابی قرار می

  

                                                      
1. Rouiller & Goldstein model 
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 فاکتور مدل اثربخشی هالتون 16مدل مفهومی اثربخشی آموزش بر اساس
 

همانطور که در مدل مفهومی فوق نشان داده شده است؛ سه عامل فردي، آموزشی و  
. این مدل متغییرهایی را که بر روي فرایند سازمانی موثر در اثربخشی آموزش می باشد

فاکتورها را ، تشریح می نمایند. در زیر به بررسی ارزشیابی بسیار موثرند و روابط میان 
 هر یک از مولفه ها و شاخص هاي آنها پرداخته می شود:

 هاي ویژگی فرديشاخص
به این که آن ها قادرند عملکرد کاریشان را هر  فراگیرانآمادگی یادگیرنده: اعتقاد کلی 
 زمان که بخواهند تغییر دهند.

استعداد کارآموز 
 براي انتقال
 انگیزه انتقال

 آمادگی یادگیرنده
خودکارآمدي 

 عملکرد

 حمایت همکاران
 حمایت سرپرست
 نتایج فردي مثبت
 نتایج فردي منفی
 مجوز سرپرست
 فرصت استفاده
انتظار نتایج 
 عملکرد

انتظارعملکرد 
 تلاش انتقال

 آزادي براي تغییر
 

 بازخورد
 طرح انتقال
 اعتبار محتوا

هاي ویژگی 
 فردي

ویژگی هاي 
 آموزشی

ویژگی هاي 
 سازمانی

 اثربخشی آموزش
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هاي به استفاده از دانش و مهارت و نگرش فراگیرانانگیزه انتقال: اشاره به تمایل  
 کسب شده از برنامه آموزشی در حرفه اش دارد.

کرد کاریشان را به اینکه آنها قادرندعمل فراگیرانخودکارآمدي عملکرد: اعتقاد کلی  
 هروقت که بخواهند تغییر دهند .

 استعداد فردي براي انتقال:  میزانی که افراد زمان و انرژي براي انتقال آموزش دارند. 

 هاي ویژگی آموزشی شاخص
 کند که محتواي آموزشی به درستی نیازهايقضاوت می فراگیراعتیار محتوا: میزانی که 
 .سازد شغلی وي را بر آورده می

طرح انتقال: طرح انتقال اشاره دارد به میزانی که طراحی و اجراي برنامه آموزشی،  
بطور مثبت ، نتایج انتقال را تحت تاثیر قرار می دهند. فاکتورهایی که طراحی انتقال را 
انعکاس می دهند شامل پیوستگی عناصر، تدریس اصول عمومی  درباره محتوي 

هاي جلوگیري از بازگشت و میزان سعت استرسنوع عمل، محتواي کلی، وآموزش، ت
 تنظیم اهداف ضمن آموزش است.

 بازخورد: شاخص هاي رسمی و غیر رسمی در مورد عملکرد کاري افراد. 

 هاي ویژگی سازمانی شاخص
یري را در کار حمایت و تقویت یزانی که همکاران استفاده از یادگحمایت همکاران: م 

 می نمایند.
: وسعتی که مدیران و سرپرستان استفاده از یادگیري را در کار حمایت سرپرستان 

 تقویت و حمایت می نمایند.
ر به نتایج مثبت براي نتایج فردي مثبت: میزانی که کاربرد آموزش در کار منج 

 گردد.کارآموز می
دانش کسب نتایج فردي منفی: میزانی که افراد اعتقاد دارند عدم کاربرد مهارت ها و  

 تواند منجر به نتایج منفی گردد.دوره آموزشی  می شده در
و سرپرست مجوز سرپرست: میزان پاسخ هاي منفی دریافت شده افراد از مدیر  

 ها و دانش کسب شده از دوره آموزشی.هنگام استفاده از مهارت
اند امکانات و مجهزشده اند یا بدست آورده فراگیرانفرصت استفاده: میزانی که  

 را که آنها را قادر به استفاده از آموزش در کار می نماید. ابزارهائی
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انتظار عملکرد تلاش انتقال:  انتظار داشتن که تلاش صورت گرفته براي انتقال  
 یادگیر ي می تواند منجر به تغییر در عملکرد کاریشان گردد.  

منجر به  انتظار نتایج عملکرد:  انتظار داشتن که تغییر در عملکرد کاري می تواند 
 نتایج مفید گردد.

آزادي: هنجارهاي گروهی رایج که براساس آن کارآموزان پی به مقاومت و مخالفت  
 ).89در استفاده از مهارت ها و دانش کسب شده،  برده اند (خراسانی و عیدي،

در دامه به بررسی چندین پژوهش که به بررسی اثربخشی دوره هاي آموزشی  
 یم:پرداخته اند، می پرداز

 ) در پژوهش نشان داد که در زمینه عوامل فردي؛ نیازهاي غالب1389یوزباشی( 
هاي ، سطح انگیزش و ویژگی هاي شخصیتی شرکت کنندگان، نوع علائق و نگرش

هاي شرکت کنندگان در دوره آموزشی از مهمترین عوامل موثر بر اثربخشی دوره
براي دوره آموزشی، نوع امکانات در زمینه عوامل آموزشی؛ نوع هدف گذاري موزشی، آ

تدارك دیده شده، نحوه زمان بندي دوره آموزشی، ویژگی هاي مدرسین دوره ، نوع 
محتواي انتخابی براي دوره آموزشی، نحوه و سبک تدریس مدرسین دوره آموزشی و 
نحوه ارزشیابی عملکرد مدرسین دوره آموزشی از مهمترین عوامل موثر بر اثربخشی 

 موزشی محسوب می شوند. هاي آدوره
هاي ضمن خدمت کوتاه  بررسی آموزش"اي با عنوان ) در مطالعه1379نصر اصفهانی ( 
هاي آموزش ضمن  به این نتیجه رسید که دوره "مدیران دوره متوسطه استان بوشهر مدت

 خدمت اثربخش نبوده است. دلایل این عدم اثربخشی چنین عنوان شده است: 
 دوره با نیازهاي آموزشی مدیرانعدم تناسب محتواي  .1
 عدم انسجام و جامعیت محتواي دوره .2
 هاي تدریس دوره با محتواي دوره عدم تناسب روش .3

بررسی اثربخشی دوره هاي تخصصی «زینب فرهمند در تحقیقی تحت عنوان بررسی 
به این نتیجه رسده است که » 1379ضمن خدمت کارشناسان شرکت ساپکو در سال 

آموزشی در زمینه افزایش دانش فنی و تخصصی کارشناسان  از عملکرد دوره هاي 
نسبتامًطلوبی برخوردار بوده است.زمینه افزایش مهارت و آمادگی در انجام وظایف و 
افزاش بهبود عملکرد شغلی موفقیتی در حد متوسط داشته اند  و در زمینه رضایت و 

متوسط داشته و از اثربخشی خشنودي شغلی کارشناسان موفقیتی پایین تر از حد 
 بالایی برخوردار نبوده اند.
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درصد آموزش هاي ضمن خدمت در  90گزارش کرد که  1993در سال  1دترمن - 
میلیون  90آمریکا غیر اثربخش بوده اند و به کارکنان انتقال داده شده اند و بنابراین 

 نین عنوان شده است:دلار در سال  در آمریکا به هدر می رود. ودلایل عدم اثربخشی چ
محتواي دوره هاي آموزش ضمن خدمت متناسب با زمینه هاي کاري کارکنان   .1

 نبوده ،ودر نتیجه به کارکنان انتقال داده نشده است
هدف دوره ها، این بوده است که مهارتها وکوتاهترین زمان ممکن  به کارکنان   .2

ر بر کارکنان شرکت انتقال داده شود. که این امر باعث  اضطراب و ایجاد فشا
 کننده  در این دوره ها شده است.

تنها مدیران ارشد تصمیم می گرفتند که چه باید آموزش داده شود و چگونه باید  .3
این کار بایدانجام گیرد،که در نتیجه کارکنان هیچ نقشی در انتخاب محتواي 

 دوره نداشتند و بطو کلی میتوان گفت که نیاز سنجی انجام نگرفته است.
تاثیرات زمینه اي و فردي ") در پژوهش خود با عنوان 2005(2چییابورو و همکاران - 

 به بررسی فرضیات زیرپرداختند:  "بر روي ابعاد چندگانه اثربخشی آموزشی
الف) درك  کارآموز از فرهنگ یادگیري مداوم در سازمان رابطه  مثبتی با انگیزه آنها  
 دارد.
ثبتی با انگیزه یادگیري کارمند دارد. ج) انگیزه ب) درك از کمک ناظر ارتباط م 

یادگیري کارمند با یادگیري و دانش قبلی، انتقال مهارت یادگیري، تعمیم و حفظ 
هاي یادگیري ارتباط خواهد داشت. بعد از بررسی این فرضیات به نتایج زیر دست  مهارت

درفرض دوم  -2دارد عوامل زمینه اي رابطه مثبتی با فرهنگ یادگیري  -1یافتند: فرض 
کمک ناظر تأثیر غیرمستقیم براثربخشی دارد.کارمندان زمانی ازکمک ناظر استفاده 

درفرض سوم ، رابطه معنی داري با انگیزه  -3خواهند کرد که انگیزه بالایی داشته باشند.
 یادگیري کارمند دارد.

بخشی  عنوان عوامل موثر بر اثر«) در پژوهشی با 1992(3اسکات و همکاران  
،دریافتند که چندین عامل غیر فنی تاثیر چشمگیري بر پیامدهاي آموزش در » آموزشی

اجراي  سازمان  دارد.این عوامل شامل ؛اعتماد به نفس ،نگرش شغلی ،انتظارات آموزشی ،
 .باشدآموزش و انگیزه قبل از آموزش می

                                                      
1. Detterman    
2. Chiaburu and Tekleab 
3. scott &et all 
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اثربخشی آموزش در «)، تحت عنوان 2003در پژوهشی که توسط وینفرد و همکاران( 
صورت گرفت، آن ها به این نتیجه رسیدند که روش آموزشی مورد استفاده، » سازمان ها

مهارت یا ویژگی هاي شغلی آموزش داده شده و انتخاب معیار ارزشیابی آموزش عمده 
 ترین عوامل تاثیر گذاتر بر اثربخشی برنامه هاي آموزشی می باشند.

عوامل مؤثر بر اثر بخشی «ر پژوهشی با عنوان ) د1997( 1اسمیت و ولفورد  
دریافتند که چندین عامل غیر فنی تأثیر چشم گیري بر پیامدهاي آموزش در  »آموزشی

سازمان دارد. این عوامل شامل ؛ اعتماد به نفس ، نگرش شغلی ، انتظارات آموزشی ، 
 اجراي آموزش و انگیزه قبل از آموزش می باشد

نجزیه و تحلیل نیازهاي آموزشی را به عنوان یک از اولین  )2001(2سالاس و بویرز 
 عوامل موثر در اثربخشی آموزشی عنوان نموده اند.

ارتقاي دانش و مهارتهاي منابع انسانی و  دارعهده ایرانگاز  ملی آموزش شرکت 
افزایش سطح آگاهی فردي و اجتماعی آنان، ارتقاي سطح مسوولیت پذیري و پاسخ 

بینش نیروي انسانی نسبت به محیط کار و زندگی اجتماعی، انطباق با گویی و بهبود 
این  پیشرفتهاي نوین فنی و تکنیکی و ارتقاي اثربخشی فردي و سازمانی آنان می باشد.

ریزي، سازماندهی، هدایت و نظارت و تکیه بر منابع انسانی واحد با سیاستگذاري، برنامه
سرمایه و توسعه و بکارگیري روشهاي نوین علمی توانمند و متعهد به عنوان اصلی ترین 
اي با ارگانهاي فعال آموزشی جهت بهسازي نیروي نظام مدیریت دانش و تعامل شبکه

 .داردانسانی در بخش مدیریتی، فنی و ... گام برمی
 ملی شرکت انسانی، سرمایه بعد در آینده و حال ضرورتهاي به توجه در این راستا با 

 انسانی منابع توسعه و بهبود با موردنظر افق به رسیدن را براي خود اول گام گاز ایران
 مدیریتی و دورنگر و قوي تفکري کارشناسانی داراي و مدیران از برخورداري و برداشته
جهانی را سرلوحه اهداف خود قرار  طراز دانش به مشرف همچنین و متعهد و هوشمند
 اهمیتی و جایگاه گاز ملی شرکت در انسانی نیروي آموزش نقش ترتیب بدین . داده است

 و اجرا دست در طرحهاي و رو پیش هايافق به نظر .طلبدمی دیگر و نگاهی دارد ویژه
 و هلدینگ جایگاه در شرکت، نیروي انسانی تجهیز و آموزش گاز، ملی شرکت آتی توسعه
 اصلی هايبرنامهرئوس  نظارت، اعمال و هماهنگی ریزي، برنامه سیاستگذاري، بمنظور

                                                      
1. Smith & wolford 
2. Salas & Cannon-Bowers 
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 قابلیت شرکت توسعه موازات که به است ايبگونه ها برنامه این . است کرده تنظیم خود
 .میباشد آینده هايپیچیدگی پاسخگوي و دارد گسترش و بسط
با توجه به اهمیت و جایگاه آموزش و ارتقاء کارکنان در صنعت گاز و تمایل به  

آموزشی و همچنان اطلاع از میزان اثربخشی  سرمایه گذاري براي برنامه هاي آینده 
آموزش صنعت گاز این پژوهش به بررسی میزان اثربخشی دوره هاي آموزش سرپرستی 
ستاد شرکت ملی گاز پرداخته خواهد شد. بر این اساس پس از بررسی ادبیات موجود در 

هاي زمینه اثربخشی آموزشی، مدل انتقال آموزش هالتون جهت تعیین اثربخشی دوره
زیر  سوالات پژوهشیآموزشی انتخاب و بر اساس سه ویژگی فردي، آموزشی و سازمانی، 

  مورد بررسی قرار خواهد داد.
شرکت ملی گاز ایران از نظر ویژگی هاي  دوره هاي آموزش سرپرستی ستاد .1

فردي (آمادگی یادگیرنده، انگیزه انتقال، استعداد فردي براي انتقال و خود 
 چه حد اثربخش بوده است؟ تا کارآمدي عملکرد)

شرکت ملی گاز ایران از نظر ویژگی هاي سرپرستی ستاد دوره هاي آموزش  .2
 حد اثربخش بوده است؟ آموزشی (اعتبار محتوا، طرح انتقال و بازخورد)  تا چه

شرکت ملی گاز ایران از نظر ویژگی هاي  دوره هاي آموزش سرپرستی ستاد .3
مثبت، نتایج فردي  فردي سرپرستان، نتایجسازمانی (حمایت همکاران، حمایت 

منفی، مجوز سرپرست، فرصت استفاده، انتظار عملکرد، تلاش انتقال، انتظار 
 تا چه حد اثربخش بوده است؟  نتایج، آزادي)

هاي آموزشی ستاد شرکت ملی راهکارهاي مناسب براي بهبود وضعیت دوره .4
 گاز ایران کدامند؟

 روش تحقیق
هدف یک تحقیق کاربردي است، از حیث روش انجام پیمایشی و تحقیق حاضر از حیث 
ها از نوع تحقیقات توصیفی و از شاخه مطالعات میدانی به شمار از حیث گردآوري داده

 می آید.

  جامعه، نمونه و روش نمونه گیري
ونه ها و جلوگیري از بروز اشتباهات در تمدر این پژوهش به منظور قابلیت اعتماد داد

هاي آموزشی شرکت کرده بودند، در افرادي که در دوره با توجه به اینکه تعدادگیري و 



 
 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -علمی نامه فصل

 

 1395 بهار/ 27/ شماره هفتمسال           

62

استفاده گردید. تعداد افراد  نمونه گیري در دسترسدسترس محقق قرار داشت از روش 
نفر بودند که در   80در این پژوهش در دسترس شرکت کننده در دورههاي آموزشی

 ید. میان این تعداد افراد پرسشنامه توزیع گرد

 ابزار پژوهش 
هاي تحقیق از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده است، که به منظور گردآوري داده

با استفاده از مدل الگوي اثربخشی آموزشی هالتون به بررسی اثربخشی دوره هاي 
آموزشی براساس ویژگی هاي فردي، آموزشی و سازمانی می پردازد. ابزار مورد استفاده 

لیکرت تدوین شده است. براي بدست آوردن روایی آزمون در این پژوهش براساس طیف 
ن چندین نفر از کارشناسان چند نفر از صاحب نظران و متخصصان آموزشی  و همچنا

ستاد شرکت ملی گاز ایران در مورد سؤالات ابزار پژوهش مورد استفاده قرار  آموزشی
کرانباخ استفاده شد که ضریب آلفاي  ابزار از آلفاي گرفت و براي بررسی قابلیت اعتماد

، ویژگی هاي  86/0هاي فرديبدست آمده به تفکیک مولفه هاي مدل براي ویژگی
 بوده است.  92/0و براي ویژگی هاي سازمانی  93/0آموزشی

 هاروش تجزیه و تحلیل داده
 آمار در سطحو آمار توصیفی  هايشاخص تجزیه وتحلیل اطلاعاتدر این پژوهش 

و  مدل پژوهشهاي میانگین مولفهاي براي مقایسه بین تک نمونه  tآزمون از طیاستنبا
در مورد اثربخشی دوره هاي ) جهت قضاوت 3میانگین فرضی نمونه(میانگین فرضی 

 .شده استاستفاده  آموزشی

 یافته هاي پژوهش
هاي آموزش سرپرستی ستاد شرکت دورهبراي بررسی سوال اول پژوهش تحت عنوان  

گاز ایران از نظر ویژگی هاي فردي تا چه حد اثربخش بوده است؟ از داده هاي ملی 
 تک نمونه اي استفاده شد. t توصیفی و آزمون
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هاي ویژگی فردي با میانگین مقایسه میانگین مولفه ،tآزمون  -1جدول شماره 
 ) =3M(فرضی

انحراف میانگین مولفه ها
 معیار

خطاي 
سطح  t استاندارد

 معناداري
 015/8001/0 067/0 547/0 54/3 آمادگی یادگیرنده
 98/12001/0 653/0 530/0 84/3 انگیزه انتقال

استعداد فردي براي 
 80/11001/0 082/0 667/0 96/3 انتقال

 001/0 74/7 075/0 616/0 58/3 خود کارآمدي عملکرد
 

و  54/3هاي آمادگی یادگیرنده با میانگین دهد که بین مولفهها نشان میبررسی داده 
و میانگین فرضی نمونه در سطح معناداري   58/3با میانگین  خود کارآمدي عملکرد

آمادگی  "بنابراین  استنباط میشود که  ). > 05/0p(تفاوت معناداري وجود دارد 05/0
فراگیران در دوره هاي آموزشی جهت انتقال   "خود کارآمدي عملکرد" و "فردي

همچنان بین مولفه  است. توصیف شده "نسبتاً مطلوب"ها به محیط کار در حدآموخته
با میانگین  "استعداد فردي براي انتقال "و مولفه  84/3با میانگین  "انگیزه انتقال"

وجود تفاوت معناداري  05/0و میانگین فرضی نمونه در سطح معناداري  96/3
استعداد فردي " و "انگیزه انتقال" میشود که میزان  بنابراین استنباط ). > 05/0p(دارد

توصیف  "مطلوب"فراگیران جهت انتقال آموخته ها به محیط کار در حد  "براي انتقال
 ).1(جدول شماره .است شده

 بررسی سوال دوم پژوهش: 
از نظر ویژگی هاي آموزشی تا دوره هاي آموزش سرپرستی ستاد شرکت ملی گاز ایران 

 چه حد اثربخش بوده است؟
 

  



 
 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -علمی نامه فصل

 

 1395 بهار/ 27/ شماره هفتمسال           

64

 )=3M( هاي ویژگی آموزشی با میانگین فرضی، مقایسه میانگین مولفهtآزمون  -2جدول شماره 
سطح معناداري t خطاي استانداردانحراف معیار میانگین ها مولفه

 206/2031/0 151/0 23/1 33/3 اعتبار محتوا
 26/1211/0 127/0 033/1 16/3 طرح انتقال
 189/0-32/1 102/0 834/0 86/2 بازخورد

 

،  33/3با میانگین " اعتبار محتوا "هاي ها نشان می دهد که بین مولفهبررسی داده 
با میانگین فرضی نمونه در  86/2با میانگین  "بازخورد"، 16/3با میانگین  "طرح انتقال"

بنابراین استنباط می ).  > 05/0p( تفاوت معناداري وجود دارد 05/0سطح معناداري 
نسبتاً  "توسط فراگیران در حد  بازخورد، طرح انتقال ،اعتبار محتوا هايشود که مولفه

 ).2(جدول شماره است توصیف شده "مطلوب

 بررسی سوال سوم پژوهش
هاي سازمانی تا سرپرستی ستاد شرکت ملی گاز ایران از نظر ویژگیدوره هاي آموزش 

 چه حد اثربخش بوده است؟
 ) =٣M(هاي ویژگی سازمانی با میانگین فرضی، مقایسه میانگین مولفهtآزمون  -3جدول شماره 

خطاي  انحراف معیار میانگین مولفه ها
سطح  t استاندارد

 معناداري
 158/0 43/1 264/0 152/2 37/3 حمایت همکاران
 468/0641/0 113/0 920/0 05/3 حمایت سرپرست
 095/0 -69/1 122/0 993/0 79/2 نتایج فردي مثبت
 000/0 -75/5 126/0 027/1 27/2 نتایج فردي منفی
 000/0 60/6 123/0 006/1 81/3 مجوز سرپرست
 051/0 -98/1 102/0 836/0 79/2 فرصت استفاده

انتظار عملکرد تلاش 
 00/0 71/2 102/0 830/0 27/3 انتقال

 275/0 02/1 096/0 782/0 10/3 انتظار نتایج عملکرد
 063/0950/0 120/0 982/0 00/3 آزادي
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با میانگین  "حمایت همکاران "هايدهد که بین مولفهها نشان میبررسی داده 
 "، 79/2با میانگین  "نتایج فردي مثبت"، 05/3با میانگین  "حمایت سرپرست" ،37/3

با میانگین فرضی   00/3با میانگین   "آزادي "،  10/3با میانگین  "انتظار نتایج عملکرد 
. بنابراین چنین ) < ٠۵/٠p(تفاوت معناداري وجود ندارد 05/0 نمونه در سطح معناداري

 "نسبتا مطلوب "در حد  یاد شده در بالا توسط فراگیراناستنباط می شود که مولفه 
انتظار "، 79/2با میانگین  "فرصت استفاده"هاي توصیف شده است. همچنان بین مولفه

  با میانگین فرضی نمونه در سطح معناداري 27/3با میانگین  "عملکرد تلاش انتقال
.  بنابراین می توان اینچنین استنباط کرد ) > ٠۵/٠p(تفاوت معناداري وجود دارد 05/0

 "تظار عملکرد تلاش انتقال توسط فراگیران در حد انفرصت استفاده و  که مولفه
 "نتایج منفی"توصیف شده است. از طرف دیگر نتایج نشان داده که مولفه "نسبتاًمطلوب
و میانگین فرضی نمونه در سطح  81/3با میانگین  "مجوز سرپرست"و  27/2با میانگین 
ین چنین استنباط می . بنابرا) > ٠۵/٠p(تفاوت معناداري وجود دارد 05/0 معناداري

 "شودکه مولفه نتایج فردي منفی و  مجوز سرپرست توسط فراگیران بترتیب  در حد 
 ).3 (جدول شمارهشده است توصیف "مطلوب "و   "نامطلوب

 بررسی  سوال چهارم پژوهش
راهکارهاي مناسب براي بهبود وضعیت دوره هاي آموزشی ستاد شرکت ملی گاز ایران 

 کدامند؟
کنندگان نظرات و پیشنهادات خود را راجع به  بررسی این سؤال تحقیق، شرکتبراي  

راهکارهاي مناسب براي بهبود وضعیت دوره هاي آموزشی در پاسخ به سوال باز پاسخ 
  :آمده است 4پرسشنامه ارائه داده اند، نتایج حاصل از این نظر سنجی در جدول 
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 هاکنندگان در مورد بهبود وضعیت دورهتوزیع فراوانی نظرات شرکت  -4جدول شماره 

درصد  فراوانی اظهارات
 فراوانی

 84/7 4 نیازسنجی آموزشی درست
هم سطح بودن شرکت کنندگان در کلاس هاي آموزشی  از نظر 

 سطح دانش و سمت سازمانی
3 88/5 

 72/13 7 هاي آموزشی براي واحدهاي مختلفافزایش تعداد  دوره
 80/9 5 محتواي آن  براي هر فرد در سازمان تعریف شودهاي آموزشی و دوره

 76/11 6 محتواي دوره هاي آموزشی مناسب و منطبق با شغل افراد

 92/3 2 مشخص کردن دوره هاي آموزشی الزامی براي افراد در ابتداي سال

 72/13 7 استمرار در برگزاري دوره هاي آموزشی
ترغیب  افراد براي شرکت ایجاد مشوق هاي درونی و بیرونی جهت 

 فعال در دوره هاي آموزشی
3 88/5 

هاي آموزشی با شایستگی هاي موردنیاز و وجود طرح ارتباط دوره
 هاي نظامند توسعه فردي متناسب با جایگاه سازمانی و مسیر شغلی

2 92/3 

در تدریس موضوعات آموزشی از مثال هاي عملی در خود شرکت گاز 
 84/7 4 استفاده شود

از محدود کردن دوره ها به ذکر مباحث تئوري اجتناب و بیشتر به 
 مباحث عملیاتی پرداخته شود.

5 80/9 

 96/1 1 ایجاد ارتباط ارگانیک بین متولیان حوزه منابع انسانی

 96/1 1 ارتقاء کیفیت دانش، نگرش و مهارت هاي متولیان آموزش

بسط و توسعه بخش سیاستگذاري آموزش بصورت کمی و کیفی به 
منظور تقویت حوزه هاي تخصصی  و همچنین کنترل و نظارت و 

بصورت قابل اطمینان با بهره گیري از ظرفیت  PDCAبستن چرخه  
 هاي داخلی و خارجی

1 96/1 

 100 51 جمع
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پاسخ گویان به نشان می دهد که بیشترین درصد نظرات  4نتایج جدول شماره  
استمرار در  "و "هاي آموزشی براي واحدهاي مختلفافزایش تعداد  دوره"مقوله 

هاي آموزشی مناسب و محتواي دوره"درصد) و  72/13("برگزاري دوره هاي آموزشی
مشخص کردن دوره هاي آموزشی الزامی  "درصد)  و  76/11("منطبق با شغل افراد

) و کمترین درصد موارد مطرح شده از جانب 92/3("براي افراد در ابتداي سال 
ارتقاء  "و  "ایجاد ارتباط ارگانیک بین متولیان حوزه منابع انسانی "پاسخگویان به مقوله

بسط و توسعه بخش  "و  "کیفیت دانش، نگرش و مهارت هاي متولیان آموزش
 درصد) مربوط می شود.96/1("سیاستگذاري آموزش بصورت کمی و کیفی

 و پیشنهادات گیرينتیجه
هاي آموزش سرپرستی ستاد شرکت هدف پژوهش حاضر بررسی میزان اثربخشی دوره

ملی گاز ایران بوده و به این منظور پس از بررسی ادبیات مربوطه، به بررسی اثربخشی 
شاخص براي ارزیابی اثربخشی در  سه سطح ویژگی فردي،   16ها بر اساس این دوره

هاي انگیزه انتقال و شد. بر اساس جدول شماره یک شاخص آموزشی و سازمانی پرداخته
هاي آمادگی یادگیرنده و استعداد فردي براي انتقال در سطح مطلوب و شاخص

 خودکارآمدي عملکرد در سطح نسبتاً مطلوب ارزیابی شده است. 
 فراگیرانمی توان گفت که  "آمادگی یادگیرنده"مولفه در تبیین نتایج بدست آمده  

توانایی دوره در کمک به توسعه حرفه ایشان، توانایی خود  در دوره هاي آموزشی  از
درکسب معلومات نظري و پیوند آن با زمینه هاي عملی شغل خود و همچنین از نیاز 

با آمادگی  ) و1997مدل ماتیو و مارتینو،(هاي حرفه اي و شغلی خود  مطلع بوده اند
در دوره هاي آموزشی؛ نسبت به  ند. همچنان فراگیرانها حضور یافته ابیشتري در دوره

جدید در انجام وظایف، علاقه مندي به شرکت در دوره هاي آموزشی ،  یادگیري
مسئولیت ها و تعهدات سازمانی و همچنین علاقه مندي به یادگیري دانش و مهارت 

فیت داد وظراستعهاي جدید در حوزه کاریشان از انگیزه لازم برخوردار بودند. همچنین 
توانایی کاربرد دانش، نگرش و  ها بر حسب وظایف شغلیشانلازم براي استفاده از آموخته

از دیگر شان شغل ومهارتهاي کسب شده از دوره  آموزشی در زمینه هاي مرتبط با
ها می باشد. در زمینه خودکارآمدي عملکرد؛  فراگیران هاي فراگیران در این دورهویژگی

با توجه به  ییر عملکرد در شرایط مختلف، توانایی تغییر شیوه و نوع عملکردتوانایی تغ از
استفاده  از دانش و مهارت هاي کسب شده در دوره  ،موقعیت هاي مختلف شرایط کاري
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تغییر عملکرد و روش کاري در راستاي  و آموزشی براي اصلاح و بهبود فرآیند مدیریت
  برخوردار بودند. اهداف سازمانی

که مهمترین عامل موثر در  یج به دست آمده می توان اذعان داشتتحلیل نتاطبق  
استعداد فردي براي  "خصوص سطح ویژگی هاي فردي در انتقال آموزش ، عامل 

است و پس از آن نیز به ترتیب انگیزه انتقال، خودکارآمدي عملکرد و آمادگی  "انتقال
 ه اند.یادگیرنده،  عوامل موثر در انتقال آموخته  بود

)، 1992هاي اسکات(یافته هاي پژوهشی حاضر در مورد ویژگی هاي فردي با یافته 
 ) همخوانی دارد. 1993( )، دترمن1389)، یوزباشی( 1996یوتیت(

هاي آموزشی در این پژوهش، شاخص براي ارزیابی اثربخشی دوره هاي دیگرشاخص 
است که شاخص، اعتبار  هاي آموزشی است که طبق جدول شماره دو نشان داده شده
 اند.محتوا، طرح انتقال، بازخورد در سطح نسبتاً مطلوب ارزیابی شده

) در 1توان گفت که محتواي دوره آموزشی؛ ها میاز دادهدر تبیین نتایج بدست آمده  
) محتواي 2ارتباط با نیازهاي شغلی شرکت کنندگان از جامعیت لازم برخوردار بوده،

) متناسب 3اي آموزشی با نیازهاي شغلی کارکنان هماهنگ بوده، هتدریس شده در دوره
با فعالیت ها، اقدامات وبرنامه هاي دوره آموزشی با وظایف کاري کارکنان و همچنین 
محتواي دوره آموزشی در ارتباط با نیازهاي شغلی شرکت کنندگان از کفایت لازم 

: فعالیت ها وتمرینهاي آموزش اولاً ها؛در بحث طرح انتقال این دوره برخوردار بوده است.
: فعالیتها و تکالیف  دهنده در چگونگی کاربرد یادگیري در حرفه فراگیر موثر بوده ثانیاً

ها وفنون جدید را براي انجام بهتر کار فراهم آورده است. و ثالثاً روش دوره، روش
 ران بوده است. کاري فراگیبکارگرفته شده در دوره آموزشی متناسب سطح دانش و تجربه

در بحث ارزشیابی و بازخورد عملکرد به منظور اطلاع فراگیران از نتایج کاربرد  
هایشان سیستم مناسبی از طرف همکاران ویا واحد ارزشیابی سازمان وجود آموخته
 ندارد. 

طبق تحلیل نتایج به دست آمده می توان اذعان کرد که مهمترین عامل موثر در  
است و پس  "اعتبار محتوا"اي آموزشی در انتقال آموزش ، عامل هخصوص سطح ویژگی

از آن نیز به ترتیب طرح انتقال و بازخوردعوامل موثر در انتقال آموخته بوده اند. به 
عبارت دیگر طبق نظر پاسخگویان به ترتیب عامل اعتبار محتوا، طرح انتقال و بازخورد با 

 بیشترین اثربخشی ارزیابی شده است.
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فته هاي پژوهشی حاضر در مورد ویژگی هاي آموزشی که مولفه هاي آن در سطح یا 
)، اسمیت و 2005هاي چییابورو و همکاران(نسبتاً مطلوب ارزیابی شده است با یافته

)، نصر 1379)، فرهمند(1992)، اسکات(2003)، وینفرد وهمکاران(1997(همکاران
 همخوانی دارد. )1379اصفهانی(

هاي هاي ارزیابی اثربخشی دورهسازمانی از دیگر عامل هايهاي ویژگیشاخص 
آموزشی در این پژوهش است که مورد بررسی قرار گرفته است. نتایج بدست آمده حاکی 
از آن است که عامل(حمایت همکاران، حمایت سرپرست، نتایج فردي مثبت، فرصت 

کرد، آزادي) در تایج عملاستفاده، مجوز سرپرست، انتظار عملکرد تلاش انتقال، انتظار ن
 و عامل(نتایج فردي منفی) در سطح نامطلوب ارزیابی شده است. سطح نسبتاً مطلوب

دوره آموزشی سبب بهبود رفتار  ازبر اثر کسب دانش و مهارتها  فراگیرانعملکرد اگرچه 
کاربرد دانش، نگرش و مهارتهاي کسب شده در محیط کاري باعث و با افراد سازمانی
ه است ولی بطور کلی در بحث اثربخشی از نظر ویژگی هاي دیایج سازمانی گردبهبود نت

سازمانی؛ صنعت گاز بطور مطلوبی عمل نکرده است. درسازمان به دلیل همکاري و 
مافوق)، هنگام استفاده از  -روابط بیشتر بین فراگیران برعکس مافوق(روابط زیر دست

، همکاران به آنها بازخورد سط فراگیرانتو هاي کسب شده در دوره هاي آموزشیآموخته
دهندو همچنین همکارانشان آنها را به مناسبی در مورد عملکرد و نحوه انجام کار می

. همچنان با وجود استفاده از مهارت ها و دانش یادگرفته از آموزش، تشویق می نمایند
کنند، اده میاستفدوره هاي آموزشی  دانش ومهارتهاي کسب شده در اینکه فراگیران از

ها در محیط کار دریافت نکرده مبنی بر کاربرد آموخته و تحسینی تشویقولی هیچگونه 
. این  .نداشته است فراگیرانمسیر شغلی  بهبودها هیچ تاثیري در و شرکت در این دوره

ها به محیط انگیزه شدن فراگیران در انتقال آموختهامر به نوبه خود می تواند باعث بی
در محیط کاري استفاده  را فراگیران دیده اند اگر آموزشیکاري شود. از طرف دیگر 

وجه  نکند هیچ گونه تذکر یا سرزنشی دال بر عدم استفاده از آموخته داده نمی شود.
مثبتی که سازمان براي فراگیران فراهم آورده این است که فرد از آزادي لازم براي 

هاي آموزشی را داشته که در نتیجه آن دانش کسب شده در دوره استفاده از مهارت و
طبق تحلیل نتایج به دست آمده یابد. ها به محیط کاري افزایش میمیزان انتقال آموخته

می توان اذعان کرد که مهمترین عامل موثر در خصوص سطح ویژگی هاي سازمانی در 
است و پس از آن نیز به ترتیب  "مجوز سرپرست"انتقال آموزش در این پژوهش ، عامل 

انتقال، انتظار نتایج عملکرد، حمایت  -تلاش -حمایت همکار، انتظار مربوط به عملکرد
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سرپرست، آزادي، نتایج فردي مثبت، فرصت استفاده و نتایج فردي منفی عوامل موثر در 
(مجوز  عوامل به ترتیب آورده شدهانتقال آموخته بوده اند و برطبق نظر پاسخگویان این 

 سرپرست با بیشترین امتیاز و نتایج فردي منفی با کمترین امتیاز) ارزیابی شده اند.
هاي آموزشی مورد راهکارهاي بهبود وضعیت دورهدر  فراگیرانبا توجه به نظرات  

براي بهبود وضعیت دوره هاي  فراگیرانمیتوان چنین نتیجه گرفت که اولین اولویت  
ري دوره هاي آموزشی  و افزایش تعداد برگزاري این دوره ها آموزشی استمرار در برگزا

می باشد. علاوه بر تاکید بر افزایش استمرار دوره هاي آموزشی، محتواي دوره هاي 
آموزشی منطبق  با شغل افراد و همچنین کاربردي این محتوا  در دوره ها در اولویت 

هاي یان محتواي ارائه شده دورهدوم  مورد تاکید بوده است. چون بنابر اظهارات پاسخگو
آموزشی کمتر با شغل و سمت آنها در ارتباط بوده و توانایی ایجاد دانش را مطابق  با 

شان نداشته است. بنابراین تاکید بر این بود که از ابتدا نیازسنجی نیاز هاي شغلی
اي آموزشی از کارکنان بعمل آید، سپس طبق این نیازها به طراحی محتواي دوره ه

هاي آموزشی، به تدریس آموزشی پرداخته شود. آنها همچنان براي بهبود وضعیت دوره
موضوعات آموزشی اشاره داشته که  واذعان کردند که موضوعاتی تدریس شود که جنبه 
کاربردي داشته باشد و مشابه شرایط کاري و عینی خود فرد در کارش باشد. از سوي 

ي افرادي که در یک سطح کاري  مشابه هستند و دیگر با در نظر گرفتن آموزش برا
ها، مشخص کردن دوره هاي آموزشی سالانه تشویق و ترغیب  افراد براي شرکت در دوره

براي افراد با توجه به توانایی هایی که باید در افراد بوجود آید،  از راهکارهاي دیگر براي 
 هاي آموزشی است. بهبود عملکرد دوره

 ديپیشنهادهاي کاربر
هاي در این قسمت با توجه به نتایج ارزیابی ویژگی هاي فردي، آموزشی و سازمانی دوره

 گردد:هاي آموزشی ارائه میدوره آموزشی پیشنهادهایی جهت ارتقاء و بهبود
جهت تناسب هرچه بیشتر محتواي آموزشی با نیازهاي شغلی  با استفاده از  

 افراد،  نیازسنجی به عمل آید.روش هاي مناسب تشخیص نیازهاي آموزشی 
اي  قبل از برگزاري دوره هاي آموزشی کارکنان را از الزامات یادگیري آموخته 

 شان آگاه سازند.جدید در راستاي اهداف شغلی و نیازهاي حرفه اي
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چون نوع محتواي انتخاب شده براي آموزش در دوره هاي آموزشی نقش  
آموزشی به محیط کار دارد پیشنهاد  مهمی در انتقال آموخته ها از دوره هاي

می شود که انتخاب این نوع محتوا در راستاي تحقق نیازهاي شغلی طراحی 
 شود.

محتواي دوره هاي آموزشی طوري طراحی شود که تنها در قالب تئوري نباشد  
 بلکه قابلیت کاربرد عملی در سازمان را داشته باشد.

سب سطح دانش و تجربه شرکت روش بکارگیري آموزش در دوره آموزشی متنا 
 کنندگان باشد.

هاي آموزشی مستمر باشد. به این معنا که هر چند وقت یک بار، جهت  دوره 
بازآموزي، افراد آموزش دیده فراخوانده شوند تا با استفاده از روش آموزش 

هاي  حساسیت گروهی، مشکلات و تنگناهاي محیط کاري آنان، و تأثیر آموزش
رفع این مشکلات مطرح شده وپیشنهادها و راهکارهاي فراگرفته شده در 

 مناسب جهت حل مشکلات ارائه شود.
ارزشیابی درست، منسجم، منصفانه و به طور عینی از عملکرد کارکنان صورت  

 گیرد.
یک نظام حمایتی و تشویقی براي به کار بردن یادگیري ها در سازمان  از  

 طرف همکاران ایجاد شود.
افی براي انتقال یادگیري وکاربرد آموخته ها درسازمان مشوق هاي مثبت وک 

 در نظر گرفته شود.

 پیشنهاد براي محققین آتی
هاي مختلف  هاي آموزشی از شیوه براي تعیین دقیقتر میزان اثربخشی برنامه 

ارزیابی مثل ارزیابی عملکرد که تاثیر مستقیم آموزش را بر نحوة عملکرد کاري 
 فاده شود.سنجد، استکارکنان را می

در چنین پژوهشی که متغیر هاي مورد بررسی ماهیتی پیچیده دارد و اندازه  
گیري هاي آن با دشواري هایی همراه است، به روش پرسشنامه اکتفا نشده 
بلکه مشاهده، مصاحبه و در صورت امکان، پژوهشی از طریق اقدام پژوهی 

هاي متفاوت، با این انجام گیرد و نتایج پژوهش هاي انجام گرفته با ابزار 
 پژوهش مقایسه گردد.
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پیشنهاد می شود در تحقیقات آتی جهت بررسی میزان اثربخشی آموزش ستاد  
 شرکت ملی گاز  از مدل هاي دیگر ارزیابی استفاده شود.

هاي تحقق اثربخشی دوره بررسی موانعپیشنهاد می شود پژوهشی در جهت  
 آموزشی شرکت ملی گاز ایران انجام گیرد.

 هاي پژوهش  حدودیتم
اگرچه در پیرامون ارزیابی اثربخشی دوره هاي آموزشی، مطالب زیادي در مورد  

الگوها و مدل هاي ارزیابی  تالیف و ترجمه شده است اما در زمینه الگوهاي 
 انتقال آموزشی مطالب کمتري موجود است.

لت عدم اختصاص وقت کافی توسط سرپرستان براي تکمیل پرسشنامه ها به ع 
 ي.مشغله کار

از دیگر محدودیت هاي مهم این پژوهش مربوط به عودت پرسشنامه هاي  
ري پرسشنامه ارسالی است، که علیرغم پی گیري هاي بسیار محقق در جمع آو

 ها بصورت کامل عودت داده نشد.  ها، باز هم پرسشنامه
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