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مفهوم اثربخشی از مهمترین ، مبهمترین و در عین حال بحث انگیزترین مباحث حوزه آموزش  :چکیده
بر این اساس . این ویژگی ناشی از ابهاماتی است که در تعریف و بالطبع در ارزیابی آن وجود دارد. است
یکی از جدیدترین . ف متعدد و الگوهاي متفاوتی براي ارزیابی اثربخشی آموزش شکل گرفته استتعاری

» الگوي انتقالی«الگوهایی که در حوزه ارزیابی اثربخشی آموزش مطرح است الگوي مربوط هالتون با عنوان 
رده ایم جنبه هاي الگویی جامع و در عین حال در کاربرد ساده و آسان که ما در این نوشته تلاش ک. است

  .مختلف آن را توضیح داده و تصویري روشن از این الگو براي استفاده کنندگان آن ارائه دهیم

 مقدمه

با توجه به دگرگونیهاي سریع و پرشتاب دانش و معلومات بشري ، همه چیز به شدت در حال تغییر و تحول 
امل قرار دارند و براي تداوم حیات خود نیازمند سازمانها به عنوان یک سیستم باز با محیط خود در تع. است 

 از آنجا که منابع انسانی مهمترین عامل و محور سازمانها محسوب . پاسخگویی به تغییرات محیطی هستند

می شود ، تجهیز و آماده سازي منابع انسانی براي مواجه شدن با تغییرات از اهمیت ویژه برخوردار است و 
ع ماموریتی باید بیشترین سرمایه ، وقت و برنامه را به پرورش انسانها در ابعاد مختلف کلیه سازمانها با هر نو

 .اختصاص دهند

آموزش به فرایند انتقال معلومات، نگرشها و مهارتها از فرد یا گروهی به فرد یا گروه دیگر براي ایجاد تغییرات 
آموزش اصطلاحی است ) 14، 1383ي،صدر.(در ساختارهاي شناختی ، نگرشی و مهارتی آنها گفته می شود

منظور از آموزش کارکنان کلیه کوششهایی است که . که دامنه آن طیف وسیعی از فعالیتها را در بر می گیرد
حرفه اي و شغلی و همچنین ایجاد رفتار مطلوب در  - ، مهارتهاي فنی  در جهت بهبود سطح دانش وآگاهی

. را آماده انجام وظایف و مسئولیتهاي شغلی خود می کند کارکنان یک سازمان به عمل می آید و آنان 
، کارورزي و یا تمرین عملی در یک  آموزش کارکنان معناي وسیع و گسترده اي دارد و تنها معنی کارآموزي

زمینه بخصوص را در بر نمی گیرد ، بلکه دامنه آن به قدري وسیع می شود که از فرا گیري یک حرفه و فن 
د و به احاطه کامل برعلوم و فنون بسیار پیچیده، ورزیدگی در امور سرپرستی و مدیریتی ساده شروع می شو
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در سازمانهاي دولتی و صنعتی و بازرگانی و همچنین به چگونگی رفتار و برخوردهاي مناسب در مقابل 
  .، اجتماعی و فرهنگی بسط می یابد مسائل انسانی ، اقتصادي

انسانی در سازمانها به نوعی تعهد و انتظار متقابل و وظیفه دو سویه بین  توسعه منابع« : ابیلی می نویسد 
در چارچوب این تعهد و انتظار متقابل ، کارکنان باید ضمن نشان دادن . فرد و سازمان مبدل شده است 

التزام عملی به انجام وظایفی در راستاي اهداف سازمانی و همچنین رفتار در چارچوب نظامنامه آن، حقوق 
از اهم این حقوق می توان به بهره مندي از فرصت توسعه مستمر . متقابلی را نیز براي خود تعریف کنند 

 (1382ابیلی،.(»دانش و مهارت کاري و تکامل جنبه هاي مختلف شخصیتی کارکنان اشاره کرد 

ت آن و انطباق بنابراین ضروري است که آموزشهایی ارائه شود که ضمن تغییر نگرش و بینش فرد در بعد مثب
  . فرد با سازمان ، توانسته باشد در کارایی و انجام موفق وظایف محوله مفید واقع شود

براي اطلاع از تاثیر دوره ها در ارتقاي سطح دانش ، نگرش ، مهارت و رفتار مطلوب نیروي انسانی ، میزان 
اي محیط کار و به طور کلی تصویر تحقق اهداف دوره ها ، پاسخگو بودن بروندادهاي این آموزشها به نیازه

در این . نمودن اثربخشی این دوره ها ، نیاز به الگوي مناسب ارزیابی اثربخشی دوره هاي آموزشی وجود دارد
تواند به عنوان ابزاري مناسب جهت ارزیابی اثربخشی دوره هاي آموزشی ضمن  راستا الگوي انتقالی می

  .خدمت مورد استفاده قرار گیرد

 انتقال مفهوم 

سازمانها همیشه منابعی را براي آموزش کارکنانشان و در تلاش براي از بین بردن شکاف صلاحیتی آنها به 
آنها نه تنها پول هزینه می کنند بلکه زمانی را که پرسنل می توانند براي تولید استفاده شوند . کار می برند
 نیز هزینه

این مشکل . دارند آنچه یادگرفته اند را به کار ببرند  پس جاي تعجب نیست که چرا آنها قصد. می کنند 
سازمان خاصی نیست ، بلکه به کلیه سازمانهایی که مواجه با یک خیز سریع در سرمایه گذاري در برنامه 

  .هاي آموزشی نیروي انسانی هستند مربوط می شود 

واضح است که گفته شود هدف  آموزش و توسعه منابع انسانی یک سرمایه گذاري گران براي سازمانهاست و
متاسفانه زمینه .  کارفرماست که مطمئن شود سرمایه گذاري در آموزش حداکثر برگشت را مهیا می کند

از . هایی که انتقال مهارتهاي یادگرفته شده در آموزش را به محل کار نشان دهد، بسیار محـــدود هستند
هاي موثـــر بر  سازمانها مهـــم است که نه فقط مؤلفه طرف دیگر به منظور بهبــــود انتقال آموزش براي

ها را  انتقال را بشـناسند ، بلکه همچنین مطمئن شوند که الگــوي ارزشیابی آموزشی سازمان این مــؤلفه
 .محاسبه می کند

ی را ، توجه بسیاري ازمحققان آموزش و کارگزاران توسعه منابع انسان در یک مقیاس وسیع ، انتقال در آموزش



انتقال آموزش سطحی است که . به خود جلب کرده است؛ خصوصاً اینکه ، چگونه ممکن است بهبود یابد
عملکرد فردي در برگشت می تواند منجر به بهبود عملکرد . آموزش را با عملکرد فردي مرتبط می کند
  . سازمانی و در نهایت رشد اقتصاد ملی شود

که کارآموز ، دانش ، مهارتها و نگرشهاي کسب کرده از آموزش را انتقال آموزش سطحی تعریف شده است 
همچنین انتقال آموزش به عنوان پایداري این دانش ، مهارتها و نگرشها در یک . در حرفه اش به کار می برد

  . دوره زمانی معین تعریف شده است

نش و مهارت و نگرشهاي به دست ما می توانیم انتقال یادگیري را به عنــوان کارآمدي و تداوم کاربرد دا
بالدوین و فورد بیـــان کردند که براي . آمده از آموزش به وسیله کارآموزان یا یادگیرندگان تعریف کنیم 

فهم اینکه آیا آمــوزش رخ داده یا رفتار یـــادگرفته شده است ، آموزش باید به زمیـــنه کار عمومیت یابد 
 . و در یک دوره زمانی به کار رود

 تاریخچه الگوي انتقالی

تحقیق آنها روي . رشد کرده است 1988تحقیق روي انتقال یادگیري بعد از کارهاي بالدوین و فورد در سال 
ویژگیهاي کارآموزان، محیط کار و : هاي موثر برانتقال یادگیري شامل سه دسته عمده می شود  مؤلفه
کارآموزان روي این موضوع که یادگیري کسب شده تحقیق روي ویژگیهاي . هاي طراحی آموزش است  مؤلفه

همچنین آنها با . کارآموزان از آموزش می تواند منجر به دستاورد یادگیري بلند مدت شود ، تمرکز دارد 
تمرکز تحقیقات بر روي عوامل طراحی آموزشی دریافتند که استراتژي هاي انتقال مانند ممانعت از بازگشت 

کاري محتواي آموزش، بر روي انتقال، تاثیر گذار است ، همچنانکه تحقیق روي انتقال یا مشاهده منافع 
محیط کار مانند شرایط انتقال و فرصت عمل، نشان می دهد که آنها به طور قدرتمندي برمیزان انتقال 

  .یادگیري اثر می گذارند

، به انتقاد از الگوي » رالگوي ارزیابی چهارسطحی خدشه پذی« هالتون در مقاله اي باعنوان 1996در سال 
الگوي هالتون براساس یک نو آوري از . چهار سطحی کرك پاتریک پرداخت و الگوي جایگزین معرفی کرد

  . کارهاي موجود در حوزه انتقال یادگیري به وجود آمد

تقال آنها سیستم ان. توسعه دادند » سیستم انتقال » هالتون و همکارانش کارشان را به وسیله 2000در سال 
هاي فردي ، آموزشی و سازمانی که در انتقال یادگیري بر عملکرد کاري اثر می  را به عنوان همه مؤلفه
  .گذارند، تعریف کردند

رویلر و گلدستین تحقیق بر روي انتقال آموزش را با بررسی نقش شرایط انتقال ، شرایطی چون موقعیتها و 
ها براي تسهیل انتقال آنچه از آموزش یادگرفته شده است، نتایجی که هریک از موانع و امکانات و حمایت

عامل هدف ، عامل اجتماع ، عامل وظیفه و : آنها درباره چهار عامل موقعیتی بحث کردند . توسعه دادند 
این موارد آنچه که کارآموزان یادگرفته اند را یادآوري می کنند یا حداقل فرصتی براي .  عامل خود کنترلی



 (Rouiller & Goldstein , 1993) . کنند آنچه آنها یادگرفته اند ، مهیا میاستفاده از 

در مرحله بعد هالتون و همکارانش از اولین مطالعه و الگوي ارائه شده آنها به عنوان چارچوب مفهومی 
ري ، این نتایج عبارتند از یادگی. در این چارچوب فرض بر سه نتیجه آموزشی مقدماتی است . استفاده کردند 

این نتایج به عنوان نتایج مورد قبول در یک مداخله آموزشی براي توسعه . عملکرد فردي و نتایج سازمانی
تغییر در عملکرد فردي به عنوان نتیجه یادگیري به کاربرده شده و نتایج سطح . منابع انسانی تعریف شده اند

اصطلاح عملکرد فردي در الگوي . ده استسازمانی به عنوان نتیجه تغییر در عملکرد فرد در نظر گرفته ش
 (Holton & al,2000) .انتقالی به جاي رفتار در الگوي کرك پاتریک استفاده شده است

 شناسی الگوي انتقالی  سنخ

 الگوي انتقالی هالتون یک پایه تئوریک براي تشخیص نقاط قوت و ضعف انتقال یادگیري در سازمانها فراهم 

یرهایی را که بر روي فرایند ارزشیابی بسیار موثرند و روابط میان عوامل موثر را این الگو متغ. می آورد 
 ،تشریح 

آنچه در مورد این الگو جالب به نظر می رسد اینکه واکنش که یکی از اجزاي الگوي چهار سطحی . می کند
در نظر گرفته نشده زیرا واکنشها نتیجه اولیه آموزش  . اثربخشی کرك پاتریک بود، جزء الگوي هالتون نیست

، بلکه واکنشها به عنوان یک متغیر واسطه اي یا تعدیل کننده بین کارآموزان ، انگیزه یادگیري و عملکرد 
در نتیجه بر . هالتون در الگوي خود از یکپارچگی ارزیابی و اثربخشی صحبت کرده است. تعریف شده است 

، متغیرهاي اثربخشی خطوط اصلی اهمیت را براي اساس این الگو، هنگامی که نتایج ارزشیابی می شوند 
 .اندازه گیري دارا هستند

. این عناصر عمومی ؛ افراد، نتایج ، کاربرد و زمینه هستند. انتقال آموزش شامل تعدادي عناصر عمومی است 
انتقال  نتایج. ، مربیان ، همکاران و زیردستان باشند  افراد درگیر در انتقال ممکن است شامل یادگیرندگان

 ، مهارتی و عاطفی است و کاربرد اشاره دارد به درجه اي که کارآموزان قادرند  آموزش شامل نتایج شناختی

مهارتهاي یادگرفته را در حرفه هایشان به کار ببرند یا عمومیت دهند و سرانجام، زمینه، شامل ویژگیهاي 
  .محیط کاري است، مانند منابع در دسترس

 انتقال افقی و انتقال عمودي ، انتقال خاص و : به چند نوع تقسیم بندي کرده است  انتقال را» رویلر»

 (Rouiller,1993) .انتقال غیرخاص، انتقال لفظی و انتقال شکلی ، انتقال نزدیک و انتقال دور

 انتقال افقی اشاره دارد به وسعتی که دانش و مهارتهاي یادگرفته شده می تواند در دیگر 

کار رود ، در حالی که انتقال عمودي به وسعت دانش و مهارتهایی یادگرفته شده در سطوح بالاتر  موقعیتها به
رفته ممکن است مربوط به یکی از  هم این دو نوع انتقال روي. از مهارتها و دانش کسب شده اشاره دارد 

می تواند دانش و مهارتهاي براي مثال فرد . شرایط در نظرگرفته شده انتقال به وسیله بالدوین و فورد باشد 



  . کسب شده را به موقعیتهاي مختلف و یا به سطوح بالاتري از کاربرد، عمومیت دهد

. هنگامی که موقعیت انتقال کاملاً مشابه عناصر یادگرفته شده باشد ، انتقال از نوع خاص اتفاق افتاده است 
مهارت و نگرشهاي کسب شده از فعالیتها را  یکسان بودن عناصر، یادگیرندگان را هدایت می کند تا دانش ،
همراه » عناصر یکسان«این نظریه با تئوري . تا آنجا که برایشان مقدور است در حرفه هایشان به کار ببرند

تئوري عناصر یکسان بیان می کند که برنامه آموزشی باید به روشی یکسان طراحی شود تا در حد . است 
خاص یا غیر ویژه به موقعیتی که  انتقال غیر. موقعیت واقعی کار باشد ممکن محتواي آموزش هماهنگ با 

  .عناصر یکسان مشابهی بین یادگیري و فعالیتهاي انتقال وجود نداشته باشد، اشاره دارد

انتقال لفظی به مجموعه کاملی از دانش و مهارتهاي کسب شده که در یک فعالیت یادگیري به کار می روند، 
طرف دیگر انتقال شکلی اشاره به برخی از بخشهاي دانش عمومی دارد که به شکلی خاص  از. اشاره دارد 

 انعکاس 

تکنیک هاي یادگیري مانند استعاره یا مدل سازي می توانند براي تسهیل انتقال شکلی استفاده . می یابد
  . شوند

با پیچیدگی موقعیتی که رویلر انتقال نزدیک را به عنوان شرایطی که در آن پیچیدگی موقعیت انتقال 
انتقال دور به درجه معینی از تفاوت . یادگیري در آن شکل گرفته است بسیار مشابه باشد، تعریف کرده است

او در توضیح بیشتر بیان می کند که انتقال . بین یادگرفته هاي اولیه یا اصلی و موقعیت انتقال اشاره دارد
تهایی که از یک مدرسه کسب شده و به مدرسه دیگر انتقال می نزدیک براي مثال می تواند به دانش و مهار

یابد اشاره داشته باشد ، در حالی که انتقال دور، دانش و مهارتهایی را که می توانند در موقعیتهاي واقعی کار 
اگر کارآموز بتواند نقشی واقعی مشابه فعالیتهاي آموزشی اعمال شده به . کند استفاده شوند را تقویت می

از طرف دیگر اگر بتواند شباهتها را . یله آموزش دهنده را تشریح کند، او به انتقال نزدیک دست زده استوس
  .به خاطر بسپارد و آن را در شغل و حرفه اش به کار گیرد، انتقال دور رخ داده است

در کل این الگو بیان . در الگوي انتقالی ویژگیهاي فردي ، آموزشی و سازمانی که بر نتایج آموزشی تاثیر دارند
  . می کند که این مجموعه از ویژگیها مستقیماً با یادگیري و عملکرد انتقال ارتباط دارند

 ویژگیهاي فردي  

در . به استثناي انگیزه، در مورد تاثیر سایر ویژگیهاي فردي بر یادگیري و عملکرد انتقال توافق وجود دارد 
بررسی شده به وسیله محققان ، یک طبقه بندي ساده از نتایج را مورد انگیزه افراد ، کثرت انگیزه هاي 

هالتون دو نوع انگیزه را مطرح کرده است و در ادبیات نشان می دهد که هر کدام شامل  . مشکل کرده است
ویژگیهاي فردي تنوعی از ویژگیهاي کارآموزان مانند دانش قبلی ، توانایی کلی ، . جنبه هاي مختلفی است 

  .شود  ت ، سطح انگیزه و دریافت از منابع یادگیري را شامل میسطح مهار

 



 ویژگیهاي آموزشی 

بررسی ویژگیهاي آموزشی، یک مرحله پیشرفته تر از ویژگیهاي فردي است و بیانگر آن است که محققان به 
تحقیقات وسیعی . طرف اثربخشی به وسیله تکنیک هاي آموزشی خاص و اصول یادگیري حرکت می کنند 

اگر آموزش و مجموعه یا موقعیتی که آموزش . روي طراحی آموزش به عنوان ویژگی آموزش انجام شده است
به عبارت دیگر درجه شباهت بین . به آن انتقال داده می شود، مشابه باشند، انتقال آموزش بهبود می یابد

 .آموزش و موقعیت انتقال، میزان انتقال را تعیین می کند

  ویژگیهاي سازمانی

اولاً . ویژگیهاي سازمانی نسبت به ویژگیهاي فردي و آموزشی کمتر مورد توجه محققان قرار گرفته است 
 مطالعات کمی در این زمینه وجود دارد، به علاوه محققان در مورد روش هماهنگی براي 

انتقال به طور  تحقیقات مربوط به تاثیر ویژگیهاي سازمانی بر.  اندازه گیري شرایط سازمانی توافق ندارند
فزاینده اي روي عواملی چون حمایت سازمانی ، ارزش آموزش براي ســـازمان ، حمایت مدیریت، حمایت 

 Kaye Alvarez et).سرپرست ، حمایت همکاران و فرصت استفاده ازآموزش تمرکز کرده است

al,&2004 ) 

. یادگیري و عملکرد انتقال ارتباط دارند الگوي هالتون بیان می کند که این سه مجموعه ویژگیها مستقیماً با 
براي مثال هالتون بیان می کند که . چنین ارتباطات مشخصی به خاطر تعامل بین ویژگیها وجود دارد 

برویژگیهاي آموزشی و سازمانی اثر دارند، بنابراین نتایج آموزشی را ) براي مثال انگیزه  ) ویژگیهاي اولیه
ر چه هالتون راهنماییهاي سودمندي براي اندازه گیري اثربخشی آموزشی تهیه اگ. تحت تاثیر قرار می دهند 

کرده است اما مطالعات کمی به طور همزمان جنبه هاي مختلف بحث شده به وسیله هالتون را اندازه گیري 
 . کرده اند

در تغییر الگوي انتقالی یک الگوي ارزشیابی مفهومی است که روي عملکرد فراگیران متمرکز شده است و 
برهمین اساس نتایج سطح سازمان، یک . عملکرد افراد به عنوان یک نتیجه از یادگیري تلقی شده است 

  .نتیجه از تغییر در عملکرد افراد است

از طرف دیگر الگوي انتقالی یک الگوي بسیار جامع است که براي تعیین اثر متغیرهاي مداخله گر مانند 
اثیر عوامل ثانویه مانند عملکرد خودکارآمدي و آمادگی یادگیرنده به کار می رود انگیزه ، محیط ، توانایی و ت

با این وجود این الگو تاثیر سهم دانش روي انتقال آموزش را که می تواند یک نقش کلیدي روي انتقال . 
  . یادگیري داشته باشد ، لحاظ نکرده است

. است که به وسیله هالتون شناخته شده است  دیگر عامل کلیدي در انتقال یادگیري ، فرصت استفاده
فرصت استفاده به عنوان میزانی تعریف می شود که کارآموز می آموزد تا منابعی که او را قادر به کاربرد 

هالتون و همکارانش بیان کردند که شرایط انتقال آموخته . مهارتهاي جدید در کار می کند، استفاده کند



 & Holton ). ، همکاران و وظایف است ع سازمانی مانند سرپرستانهاي کارآموزان منطبق برمرج

al,1997) 

در مجموع عواملی که تحقیقات و تجارب اولیه طراحان الگو، اثرگذاري آنها را روي نتایج انتقال نشان داده 
 :اند، به طور مختصر شامل موارد زیر است

محیط کار . رایط انتقال تفاوت وجود دارد در محیط کار بین محیط کار عمومی و ش: محیط عمومی کار -
عمومی شامل مؤلفه هایی از محیط کار است که ارتباط خاصی با نتایج انتقال ندارد ، اما ممکن است روي 

به عنوان مثال مشخص شده است که استقلال کاري که کارآموزان دارند، نقش مسلمی . آن اثرگذار باشد 
  . کاري متغیري است که شرایط عمومی کار را نشان می دهد استقلال. روي نتایج انتقال دارند 

بورك و بالدوین بیان کردندکه شرایط انتقال اشاره دارد به شواهدي که ویژگیهاي محیطی : شرایط انتقال  -
  .کار را توصیف می کنند و ممکن است تسهیل کننده یا مانع استفاده از مهارتها شوند

(Burke & Baldwin,1999)  
حمایت سرپرست به عنوان میزانی که رفتار سرپرست، کارآموزان را تشویق به استفاده از : مایت سرپرستح -

دانش، مهارت و نگرشهاي به دست آمده از آموزش می کند ، تعریف شده است و شامل رفتار سرپرستی قبل 
ست بطور مستقیم بر اعتقاد عمومی بر این است که حمایت سرپر. ، ضمن و بعد از مشارکت در آموزش است

  . روي نتایج انتقال اثر می گذارد

انگیزه انتقال اشاره به تمایل کار آموز به استفاده از دانش ، مهارت و نگرشهاي کسب شده از : انگیزه انتقال -
  . برنامه آموزشی در حرفه اش دارد

 . آموزان داردمداخله اشاره به آموزش براي نیازهاي کاري و حرفه اي کار: اجراي مداخله -

طرح انتقال اشاره دارد به میزانی که طراحی و اجراي برنامه آموزشی ، به طور مثبتی نتایج : طرح انتقال -
،  عواملی که طراحی انتقال را انعکاس می دهند، شامل پیوستگی عناصر. انتقال را تحت تاثیر قرارمی دهند 

، محتواي کلی و میزان تنظیم اهداف ضمن  تدریس اصول عمومی درباره محتواي آموزش ، تنوع عمل
  . آموزش است

هالتون یک چارچوب مفهومی براي ارزشیابی توسعه منابع فراهم آورده است که متفاوت از الگوهاي دیگر 
 ها اثرمی گذارند، تشریح است ، زیرا این الگو، عواملی را که روي فرایند ارزشیابی و روابط بین مؤلفه

این عوامل عبارتند از حمایت همسالان ، حمایت . شرایط انتقال را استخراج کردعامل  9او . می کند
سرپرست ، آزادي تغییر ، نتایج فردي مثبت ، نتایج فردي منفی ، مجوز سرپرست ، اعتبار محتوا ، طرح 

 . انتقال و فرصت انتقال

را  1996ده در تحقیق سال عامل شرایط انتقال بیان ش 9در گام بعد هالتون و همکارانش تلاش کردند تا 
: این هفت عامل شامل این موارد است. عامل دیگر را در این تحقیق به آن افزودند  7آنها . ترکیب کنند



خودکارآمدي عملکرد ، انتظار مربوط به نتایج خودکارآمدي عملکرد، استعداد فردي براي انتقال، هدایت 
 (Holton & al,1997) .کلی براي انتقال، بازخورد ، آمادگی یادگیرنده و انگیزه  عملکرد

مؤلفه در  16هایی را ارائه داد که شامل  درمجموع هالتون براي تعیین میزان انتقال یادگیري فراگیران مؤلفه
حوزه آموزش به طور خاص  . هاي آموزش عمومی مولفه هاي آموزش خاص و مؤلفه: دو حوزه آموزشی است

، انگیزه  آمادگی یادگیرنده: ساختار عبارتند از  11این . ساختار است  11گیري کننده  شامل موارد اندازه
، ظرفیت فردي براي انتقال ، پیش حمایتها ، حمایت سرپرست  ، نتایج فردي مثبت ، نتایج فردي منفی انتقال

) هاي آموزش به طور کلی مؤلفه. ، اعتبار محتواي مهیا شده ، طرح تحقیق و فرصت استفاده ، مجوز سرپرست
انتظارات عملکرد انتقال ، انتظارات : ساختار است که عبارتند از  5گیري کننده  شامل موارد اندازه) عمومی 

  . ، مقاومت در برابر تغییر، خود کار آمدي عملکرد و هدایت عملکرد نتایج عملکرد

 به افراد در گیر  در این الگو سهم دانش به وسیله رفتارهایی که در مبادله اطلاعات و فراهم سازي کمک

  (Connelly & Kelloway,2003) .هستند، مشخص می شود

 نتیجه گیري

فرض . الگوي انتقالی از جدیدترین الگوهاي موجود در ادبیات ارزیابی اثربخشی آموزشهاي ضمن خدمت است
صله از اساسی در این الگو آن است که میزان اثربخشی آموزش باید براساس میزان انتقال آموخته هاي حا

آموزش به محیط واقعی کار سنجیده شود، بنابراین جوانب موثر بر میزان کاربرد آموزشها در محیط واقعی 
  .کار مولفه هاي موثر براین انتقال و کاربرد آموخته ها را مورد ارزیابی قرار داده است

 :الگوي انتقالی را می توان براي اهداف زیر نیز مورد استفاده قرار داد

 . اي ارزیابی مشکلات بالقوه فاکتورهاي انتقال دورهبر 1-

 . براي ارزشیابی برنامه هاي آموزشی 2-

 . براي رسیدگی به مشکلات انتقال شناخته شده 3-

  . براي طراحی مداخلات هدفمند جهت بهبود انتقال 4-

  . براي ارزشیابی یکپارچه انتقال به عنوان بخشی از ارزیابی منظم کارکنان 5-
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