
 

 

 

 

 
 

 3هزاد حسن یمصطف -2مورین یمتاج هیعل -1یرکمالیمحمد م دیس

 چکیده5

. اما دهند یاختصاص م یسازمان هايآموزش يبرگزار يرا برا یقابل توجه یمنابع مال ربازدی از ها سازمان

. امروزه از شود یحاصل نم یو تخصص یعموم هايآموزش يتنها با برگزار یمنابع انسان شرفتیتوسعه و پ

که  دهدینشان م هایکند. بررس جادیمطلوب را در کارکنان ا يرفتار راتییکه بتواند تغ رودیآموزش انتظار م

است که  یبدان معن نی. اکندینم جادیمطلوب را در کارکنان ا يرفتار راتییتغ یآموزش هايبرنامه از ياریبس

بر  یآموزش به شدت متک یاثربخش .ستندیکارشان ن طیخود به مح هايکارکنان قادر به انتقال آموخته

به  دنیرس هاياهر نیاز بهتر یکی ن،ی. بنابرادهدیرخ م ارک طیاست که در انتقال آن به مح یاتیفرض

 گذارریعوامل تاث ییپژوهش به شناسا نیرو در ا نینرخ انتقال آموزش است. از ا شیافزا یآموزش یاثربخش

بوده و  یشیماپی نوع از پژوهش روش .اندقرار گرفته یمورد بررس اساسی عوامل و بر انتقال آموزش پرداخته

 يشرکت پژوهش و فناور یآموزش هايه در دورهنفر از افراد شرکت کنند 500شامل  زین يرجامعه آما

 يرگیروش نمونه قطری از هاننفر از آ 217که تعداد  باشدیدر سه شهر تهران، اراك و ماهشهر م یمیپتروش

عامل موثر بر انتقال آموزش  27 نهیشیپژوهش با مطالعه پ ندیاند. در فرا انتخاب شده اي طبقه یتصادف

 ي. سپس براافتیعامل کاهش  18عوامل به  نیا یدلف کیسه مرحله تکن يو با اجرا دیگرد ییشناسا

ینشان م جیساخته شد. نتا هیگو 62با  ايو مانع انتقال آموزش پرسشنامه کنندهلیعوامل تسه ییشناسا

عامل به عنوان مانع 1ف،یعامل به عنوان مانع ضع9 ف،یضع گرلیعامل به عنوان تسه7عامل،  18که از  دهد

 یعامل لیتحل جینتا نیشدند. همچن ییسازمان شناسا نیدر ا يقو گرلیبه عنوان تسه زنی عامل1و يقو

پاداش و  ستمیس ،یآموزش ،یتیحما ،يطبقه(فرد 5نشان داد که عوامل مرتبط با انتقال آموزش در  یاکتشاف

 .دیقال آموزش گرداز عوامل موثر بر انت دیجد یک سنخ شناسیشدند که منتج به ارائه  يبند ) گروهشرفتیپ
 

 .یمیپتروش يو مانع، سازمان پژوهش و فناور گر لیانتقال آموزش، عوامل تسه: کلیديواژگان 

  .دانشگاه تهران یآموزش يزری و برنامه تیریاستاد گروه مد. 1

�(: مسئول سندهینو .دانشگاه تهران یآموزش تیریمد ارشد یکارشناس. 2 � � � � � � � � � � � 	 
 
 � � 
 
( 

  .ییدانشگاه علامه طباطبا یآمورش تیریمد ارشد یکارشناس. 3

 

 

کار در  طیعوامل موثر بر انتقال آموزش به مح ییشناسا

یمیپتروش يکارکنان شرکت پژوهش و فناور نیب

22/09/1395 :پذیرشتاریخ 07/12/1394 تاریخ دریافت:
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 مقدمه 

ها به انبوهی تولید، ذخایر مالی و فزونی نیروي انسانی خود در عصر ما، دیگر سازمان
ست. ها او دانش آن ها در گرو سرمایه هوشمندبالند، بلکه بالندگی سازماننمی

ها با سازمانی در سازگاري، ماندگاري و توسعه سازمان مولفهاي که مهمترین  سرمایه

 توجه به تغییرات اقتصاد جهانی است
�

). این تغییرات هر چه با 1،2010باتی و کور

کند، نیاز به دسترسی به اطلاعات بیشتر و ایجاد یک سازمان سرعت بیشتري بروز می
ها از این رو هرگونه توسعه و پیشرفتی در سازمان شود.بیشتر احساس می یادگیرنده

 ). 1388منوط به آموزش صحیح و راهبردي نیروي انسانی آن سازمان است(حمیدي،
دهد ، مطالعات انجام شده نشان میهاي سازمانیبا وجود توجه بسیار زیاد به آموزش 

تر و براساس مطالعات دقیقاثربخشی لازم را ندارند. به بیان  هاآموزش که بسیاري از این
کار به  هاي آموخته شده به محیطهایی انتقال مهارتصورت گرفته در چنین برنامه
هاي آموزشی به میزان بسیار کمی هاي اثربخشی برنامهعنوان یکی از مهمترین شاخص

در هاي کسب شده گیرد. به عبارت دیگر مادامی که دانش، مهارت و نگرشصورت می
کار انتقال پیدا نکرده و در طول زمان حفظ نشوند،  به محیطموزشی هاي آکلاس

 51ها بیش از هاي مجله آموزش، شرکتآموزش اثربخش نخواهد بود. طبق گزارش
درصد  10اند ولی در عمل کمتر از گذاري کردهمیلیارد دلار سالانه براي آموزش سرمایه

، 2لوداده شده است(کینگ و روثکار انتقال ها از محیط یادگیري به محیطیادگیري

-درصد از آموخته 40هاي انجام شده حاکی از آن است که تنها حدود ). پژوهش2000

-کار انتقال میهاي آموزشی بلافاصله پس از آموزش به محیطهاي کارکنان در برنامه

-درصد کاهش می 15درصد و با گذشت یکسال به  25ماه این مقدار به  6پس از  ،یابند

. این بدان معناست که با گذشت زمان کارآموزان قادر به حفظ و بکارگیري اطلاعات یابد
هاي نیستند. این موضوع بیانگر اتلاف بخش عمدهاي از زمان و هزینهخود آموخته شده 

). 2007، 3هاي آموزشی است(لاسیصرف شده دربرنامه

ف آموزش کارکنان را صر سنگینیهاي هاي گوناگون هزینهدر کشور ما نیز سازمان 
هایی بر این پیش فرض استوار است که آموزش کنند. صرف چنین هزینهخود می

�عملکرد فردي و سازمانی را بهبود خواهد بخشید. البته تحقق این امر مشروط به انتقال  � � � � � � � � � � � �� � � � � � � � � � � �  ! !" � # � $ %
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اساسی براي  مسئله . از این رواستکار هاي آموزشی به محیطها از دورهآموخته
انسانی تعیین عواملی است که انتقال آموزش را تحت تاثیر قرار  پژوهشگران حوزه منابع

دهد. تعیین عوامل تاثیرگذار بر سر راه انتقال آموزش، متخصصان منابع انسانی را می
سازد تا علل شکست و موفقیت انتقال آموزش در سازمان را بخوبی درك و قادر می

تدوین  این عواملجهت تعیین  ها و ابزارهاي گوناگونیمشخص کنند. پژوهشگران مدل
 هاآموختهتواند یاریگر متخصصان منابع انسانی جهت ارتقا سطح انتقال اند که مینموده
باشد. 

چه «باشد که این موضوع می در با توجه به این مسئله هدف از این پژوهش کنکاش 
-را تحت انش کارکنتا میزان انتقال آموز است گر و مانع قادرعواملی به عنوان تسهیل

هاي فقدان پژوهشهاي این پژوهش همچنین یکی دیگر از دغدغه» تاثیر قرار دهد؟
آیا عوامل تعیین «باشد و این که انجام شده در داخل کشور در حوزه انتقال آموزش می

هاي ایرانی هاي ارائه شده با فرهنگ سازمانشده در انتقال آموزش به محیط کار و مدل
عبارت دیگر بومی کردن این عوامل و ارائه یک ساختار عاملی با توجه به  »مطابقت دارد؟

هاي مرتبط به ایران در حوزه انتقال آموزش یک نیاز حیاتی براي توسعه منابع به داده
 . شودمحسوب میانسانی در داخل کشور 

 پژوهشو پیشینه مبانی نظري 

هاي هاي موجود و پژوهشتعاریف انتقال آموزش، مدلبرخی از در این قسمت به بررسی 
 پردازیم:انتقال آموزش می موثر برانجام شده و استخراج عوامل 

هاي کسب شده در انتقال آموزش به عنوان کاربرد موثر و مداوم دانش و مهارت 
هاي ضمن خدمت و خارج از محل خدمت توسط کارآموزان در شغلشان تعریف آموزش

 ). 1،1992شده است(برود و نیوستورم

هاي یادگرفته شده در محیط کار اشاره انتقال آموزش به استفاده دانش و مهارت 
هاي زمانی دارد. رفتار یادگرفته شده باید به زمینه شغل تعمیم داده شود و در همه دوره

 ). 1988، 2در شغل حفظ شود(بالدوین و فورد

�ه عملکرد فردي به عنوان فرایند تبدیل یادگیري برا ) انتقال آموزش 1996(3هولتون  � � � � � & � '  ( ) � � � *� � � � ! & ( � � � + � � &" � , � ! � � �
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 . کندمیتعریف 
و تحقیقات انگشت در خصوص انتقال آموزش تحقیقات زیادي در خارج از کشور  

بررسی عوامل موثر بر شناسایی و صورت گرفته است که به شماري در داخل کشور 
 اند.انتقال آموزش پرداخته

) رشد کرده 1988(هاي بالدوین و فوردتحقیق در زمینه انتقال آموزش با بررسی? 
است. بالدوین و فورد به سه دسته از عوامل فردي، آموزشی و سازمانی که موثر بر فرایند 

اند. عوامل فردي به توانایی یادگیرنده، تیپ شخصیتی و انگیزش انتقال است تاکید کرده
و محتواي  اصول یادگیري، طراحی آموزشی شامل کارآموز اشاره دارد. عوامل آموزشی

عامل حمایتی و فرصت کارآموز براي  نیزبه گیرد. عوامل سازمانیبر می را در دروس
 دارد.به محض برگشتن به محیط کار اشاره  هاآموختهکاربرد 

را انگیزشی و عوامل حمایتی هاي ویژگیهاي فردي، ویژگی نیز) 1996(1پوتیت? 
. عواملی که نمایدیمعرفی مانتقال آموزش و انگیزش انتقال  به عنوان عوامل تاثیرگذار بر

ریزي مسیر گذارد شامل: خودکارآمدي، برنامهبر انگیزش انتقال تاثیر می در مدل او
. در این استشغلی، حمایت سرپرستان، حمایت همکاران و پاسخگویی مورد انتظار 

میان حمایت همکاران، حمایت سرپرستان و پاسخگویی به طور مستقیم با انتقال 
 دار دارد.و معنی اي مثبتآموزش رابطه

بر  تواندعوامل محیطی میکنند که ) در مدل خود بیان می1997(متیو و مارتینو? 
که کارآموزان بعد از اتمام آموزش تجربه  هایی.حمایتگذاردبروي فرایند یادگیري تاثیر 

کنند بروندادهاي هایی که کارآموزان براي اجراي آموزش دریافت میکنند و فرصتمی
سطح انگیزه یادگیري پیش از  همچنیندهد. میو انتقال را تحت تاثیر قرار آموزش 

بروندادهاي  ،آموزش کارآموزان را از طریق تاثیرگذاري بر خودکارآمدي پیش از آموزش
 دهد. میآموزش و انتقال را تحت تاثیر قرار 

ه ) مدلی براي مطالعه تاثیر عوامل انگیزشی بر انتقال آموزش ب1997(2کلاسن? 
محیط کار طراحی کرد. در این مدل انتقال آموزش به دو نیروي انگیزشی بستگی دارد. 

توانند کار را انجام دهند. دومین عامل ها میعامل اول باور کارآموزان است به اینکه آن
باور کارآموزان است به اینکه عملکردشان نتایج مطلوبی خواهد داشت. زمانی که 

�و اعتقادات خود مطمئن باشند و باور داشته باشند که عملکرد  هاکارآموزان به توانایی � - � �   �� � . ! � )  �
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هاي آموخته شده ها براي انتقال مهارتشود، آنها منجر به بروندادهاي مورد نظر میآن
 ).2005شوند(آیرس،میبه شغل خود در سطح بالا برانگیخته 

هاي قمشو در مطالعات خود نشان دادند که عوامل) 1995(و همکاران 1فکتیو ? 

ریزي مسیر شغلی، تعهد سازمانی، حمایت زیردستان، همکاران، درونی و بیرونی، برنامه
 . گذاردتاثیر میسرپرستان و مدیران عالی بر انگیزه یادگیري و بر انتقال آموزش 

فردي شامل  عوامل) مدلی را ارائه کردند که در این مدل 1995(تایر و تیکوت? 
هاي خودکارآمدي پیش از آموزش، مشارکت شغلی، نگرش هاي قبلی،واکنش به آموزش

شود که یادگیري در طول آموزش رخ دهد و در نتیجه انجام مسیر شغلی باعث می
جو سازمانی  ،پذیرد و انتقال آموزش رخ بدهد. تایر و تیکوت در عوامل مربوط به سازمان

-شناسایی کرده را به عنوان عاملی که مستقیم بر روي انتقال آموزش تاثیر دارد

 ).2005اند(آیرس،
) نشان داد وقتی که کارآموزان تشخیص دادند، 1993(2پژوهش رویلر و گلدشتاین? 

-سازمان، جو مثبتی دارد، رفتارهایی که قبلا در آموزش یاد گرفته بودند، بهتر ارائه می

نتقال یکی از متغیرهاي مهم در ا ها اظهار نظر کردند که جو انتقال سازمانیدهند. آن
میزان رفتارهاي  وو یادگیري در طول آموزش  افرادعملکرد  آموزش است که بر

 .گذاردیادگرفته شده تاثیر می
کند که افراد با سطوح انگیزش متفاوت وارد درمدل خود بیان می) 2005آیرس(? 

شوند. سطوح انگیزشی متنوع شرکت کنندگان، یادگیري اي میهاي آموزش حرفهبرنامه
بنابراین انگیزه  .دهدانتقال دانش یاد گرفته شده به شغل را تحت تاثیر قرار می آنها و

 یادگیري و انگیزه انتقال در مدل آیرس به عنوان عنصري مهم در نظر گرفته شده است.
) مدلی که مشتمل بر مجموعه نسبتاً کاملی از عوامل 2000(هولتون و همکاران ? 

 آموزش اند و آن را سیاهه سیستم انتقالائه دادهآموزش است را ار مؤثر بر انتقال
)

/ 0 1 2 به این نتیجه رسیدند که به منظور بررسی طیف بیشتري از  هاآن) نامیدند.3
عوامل تأثیرگذار بر انتقال آموزش، اتخاذ رویکردي سیستمی مفیدتر خواهد بود. در این 

 4، که در استجانده شدهآموزش تأثیر دارد گن عامل که بر انتقال 16راستا در این مدل 
� ،انگیزشیعواملج) ،توانمندسازعواملب) ،ثانویهعواملالف) بندي شده است:گروه طبقه � + � $ �  � �� � � � � � ! !  � � 3 � ! & ) �  � �" � #  � � � � � � 4 � � � ) 5  � 6 % ) �  * 7 � 8  � � � � %
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، آمادگی یادگیرنده)، عوامل (خودکارآمدي:محیطی. عوامل ثانویه شاملعواملد)
(اعتبار محتوا،طرح انتقال،توانایی فرد براي انتقال، فرصت :توانمندساز شامل

ي انتقال)، اتلاش بر-(انگیزش انتقال، انتظارات عملکرد:)،عوامل انگیزشی شاملاستفاده
(بازخورد، حمایت همکار، آزادي تغییر، انتظارات عملکرد نتایج، :عوامل محیطی شامل

 باشد.پیامدهاي مثبت فردي، پیامدهاي منفی فردي، ممانعت مافوق، حمایت مافوق) می

هاي آموزشی و ریزي برنامهطرح "ود با عنوان ) در رساله دکتري خ2006(1لاندین? 

ضمن استفاده از پرسشنامه سیستم انتقال آموزش  "هاي انتقال یادگیرياستراتژي
هولتون(

/ 0 1 2
گر و مانع در انتقال آموزش، به ) براي مشخص کردن عوامل تسهیل

سن،  بررسی عوامل موثر بر انتقال آموزش با توجه به متغیرهاي جمعیت شناختی مانند
هاي این پژوهش علاوه بر این که یافته. جنس، وضعیت تاهل، سابقه کار پرداخته است
کرد، نشان داد که بین متغیرهاي جمعیت عوامل بررسی شده توسط هولتون را تایید می

 شناختی تفاوت زیادي در تعیین عوامل وجود ندارد.
ل فردي و عوامل نقش عوام") در پژوهش خود با عنوان 2010(بهاتی و کور ? 

به دنبال نشان دادن تاثیر این عوامل بر انتقال  "طراحی آموزشی بر انتقال آموزش
کنند که محقیقن مختلف عوامل گوناگونی را آموزش بودند. این نویسندگان بحث می

-اند که بطور مستقیم و غیرمستقیم انتقال آموزش را تحت تاثیر قرار میشناسایی کرده

اي و طراحی به عنوان عوامل فردي، موقعیتی، محیطی یا زمینه دهند. این عوامل
کنند که براي تدوین یک ها در نتایج خود بیان میشوند. آنبندي میآموزشی طبقه

د. نباشتئوري قوي در زمینه انتقال آموزش، نیازمند ترکیب متغیرهاي تاثیرگذار می
به عنوان عاملی براي توسعه  ها نقش دوگانه اعتبار محتواي درك شده رامطالعه آن

ها واکنش مثبت کارآموزان و افزایش خودکارآمدي کارآموزان نشان داده است. نتایج آن
خودکارآمدي کارآموزان را  انتقال و اعتبار محتواي درك شده،دهد که طراحی نشان می

شود.دهد و منجر به حداکثر رساندن انتقال آموزش میافزایش می

بررسی تاثیر عوامل حمایت ") در پژوهش خود با عنوان 2004(2کرومول و کولب? 

ها زمان و پول قابل کنند که سازمانبیان می "محیطی بر انتقال آموزش به محیط کار
کنند. هدف این مطالعه بررسی هاي آموزشی سرمایه گذاري میتوجهی بر روي برنامه

�مایت مافوق، حمایت همکار و (حمایت سازمان، حکاررابطه بین چهار عامل ویژه محیط � # � � & � �
 � � . � � * (  ! !

&
� � ! 9
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انتقال آموزش در یک ماه، شش ماه و یک سال بعد از آموزش  باشرکت در یک گروه)
اي کمی و کیفی هم از کارآموزان و هم از مافوق هها به مدیران بوده است. دادهمهارت

ها جمع آوري شد. نتایج نشان داد کارآموزانی که سطح بالایی از حمایت مستقیم آن
ان، حمایت مافوق و حمایت همکار دریافت کردند و همچنین کسانی که در یک سازم

ها را از خود گروه حمایت همکار شرکت کردند، سطح بالایی از انتقال دانش و مهارت
 اند. نشان داده

تاثیرات طراحی آموزشی، ") در پژوهش خود تحت عنوان2007( و همکاران 1ولادا? 

به دنبال عواملی بودند که تعیین  "بر روي انتقال آموزش ویژگی هاي فردي و محیط کار
ها رابطه بین این سه بعد با انتقال کننده انتقال آموزش به محیط کار بودند. پژوهش آن

آموزش را بررسی کرد. نتایج نشان داد که طرح انتقال، خودکارآمدي، حمایت مافوق و 
کنند که به رد. این نتایج پیشنهاد میبازخورد بطور معناداري با انتقال آموزش رابطه دا

ها بایستی آموزشی طراحی کنند که کارآموزان را منظور افزایش انتقال آموزش، سازمان
براي انتقال آموزش توانا سازد، باور کارآموزان را به توانایی هایشان براي انتقال تقویت 

 شود.داشته میهاي زمانی نگه کند، مطمئن شود که محتواي آموزشی در همه دوره
آسیب شناسی سیستم «) در مقاله خود تحت عنوان 1389زاده (عباسپور و وفایی? 

به تعیین عواملی که در ارتباط با » انتقال آموزش؛ حلقه مفقوده در فرآیند آموزش
و یا مانع انتقال آموزش عمل  گرتسهیلسیستم انتقال آموزش شرکت سایپا به صورت 

این زمینه یافته هاي تحقیق در قالب سه دسته عوامل موثر بر کردند پرداختند. در می
 :سیستم انتقال (فردي، سازمانی و مربوط به برنامه) به قرار ذیل می باشند

 گر انگیزش براي انتقال . عوامل تسهیل1جدول 

 انگیزش براي انتقال گر قويتسهیل

انتظارات ، طرح انتقال، فوقممانعت ما، حمایت همکاران، آمادگی یادگیرنده گر ضعیفتسهیل

 ، خودکارآمديمقاومت در برابر تغییر، تلاش براي انتقال -عملکرد

 پیامدهاي منفی فردي مانع قوي

اعتبار محتوایی درك شده  ، ظرفیت فرد براي انتقال، پیامدهاي مثبت فردي مانع ضعیف

 یت مافوقحما، بازخورد، نتایج -انتظارات عملکرد، فرصت استفاده، توسط فراگیر

 : ; < = > ? @ ?
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در سه بعد(فردي،  آنانتقال آموزش، عوامل مرتبط با  پیشینهدر مجموع با بررسی  
 ارائه شده است. )2شماره(در جدول سازمانی و آموزشی)

 نظران موزش به محیط کار از دیدگاه صاحبانتقال آ موثر برعوامل . 2جدول 

صاحبنظران عوامل  ابعاد

 )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
 )، یاقی2001( )، سیریپوم2009( )، بورك و ساکس2006(
 )، لی1995( )، کوئینونز2001( )، تریسی و همکاران2006(
)، کوتسی، ایزلن و 2004( )، خاساونه2003( )، چن2007(

)، تایر و 1996( )، پوتیت2005( )، لیونگ2006( باسون
)، 1997( )، متیو و مارتینو2005( )، آیرس1995( تیکوت
)1997( )، کلاسن1995( ماچین

خودکارامدي

 فردي

)، 2006( )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
)، 2006( )، یاقی2001)، سیریپوم(2009بورك و ساکس(

)، کوتسی، ایزلن و 2004)، خاساونه(2003)، چن(2007لی(
)1997)، کلاسن (2005( )، لیونگ2006باسون(

تغییر مقاومت در برابر

)، 2006( )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
 )، لی2006( )، یاقی2001( )، سیریپوم2009( بورك و ساکس

)، کوتسی، ایزلن و 2004( )، خاساونه2003( )، چن2007(
)2005( )، لیونگ2006( باسون

 نتایج-انتظارات عملکرد
تلاش براي -انتظارات عملکرد
انتقال

)، 2006( )، لاندین2003)، اچسین(2000همکاران(هولتون و 
)، مک 2006( )، یاقی2001)، سیریپوم(2009بورك و ساکس(

)، 2004( )، خاساونه2003)، چن(2007)، لی(2011دونالد(
)، بالدوین و 2005( )، لیونگ2006کوتسی، ایزلن و باسون(

)، 1997( )، متیو و مارتینو2005)، آیرس (1998فورد(
 )2001)، تریسی و همکاران(1995ئینونز()، کو1986نئو(

 انگیزش براي انتقال

 )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
 )، یاقی2001)، سیریپوم(2009)، بورك و ساکس(2006(
 )، لی2012)، راسلی، هون تات، چین و خلف (2006(
)، کوتسی، ایزلن و 2004)، خاساونه(2003)، چن(2007(

)، راسلی، هون تات، چین و 2005ونگ()، لی2006باسون(
 )2010)، بهاتی و کور(2012خلف(

 آمادگی یادگیرنده

 یادگیري غیر رسمی )2003انوس، کهرهان و بل(
)، 1995)، فکتیو و همکاران(2000کلکوئیت و همکاران(

 )2001تریسی و همکاران(
 تعهد سازمانی
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صاحبنظران عوامل  ابعاد

 رضایت شغلی )2007ولادا و کیتانو(
 پاسخگویی )1996)، پوتیت (2010بورك و ساکس(

)، ماچین 1995)، تایر و تیکوت(1986نو و اسمیت( 
 )1986)، نئو(1999(

 نگرش شغلی

 مهارتهاي ارتباطی فراگیر )2006هیون، کلج و مگیور(
)، آیرس 1997)، متیو و مارتینو(2012ججنفوردنر و وراس(

)2005( 
ویژگی هاي جمعیت شناختی 

 فراگیر
 سودمندي شغل )1997ن و سیلر(بیتس، هولتو

)، 2006( )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
)، 2006)، یاقی(2001)، سیریپوم(2009بورك و ساکس(

)، کوتسی، ایزلن و 2004)، خاساونه(2003)، چن(2007لی(
)، 1993)، رویلر و گلدشتاین(2005)، لیونگ(2006باسون(

)، کلاسن 1995، تایر و تیکوت()1995تریسی، تننباوم و کاوانا(
 )1993)، کلارك و همکاران(1999)، ماچین (1997(

 جو انتقال

 سازمانی

 سازمان یادگیرنده )2007ولدي(
)، 2006( )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
)، 2006)، یاقی(2001)، سیریپوم(2009بورك و ساکس(

تسی، ایزلن و )، کو2004)، خاساونه(2003)، چن(2007لی(
 )2011)، گودمن، وود و چن(2005)، لیونگ(2006باسون(

 بازخورد

 )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
 )، یاقی2001)، سیریپوم(2009)، بورك و ساکس(2006(
)، 2004( )، خاساونه2003)، چن(2007)، لی(2006(

 )2005)، لیونگ(2006کوتسی، ایزلن و باسون(

 ثبت فرديپیامدهاي م

 )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
 )، یاقی2001)، سیریپوم(2009)، بورك و ساکس(2006(
)، 2004)، خاساونه(2003)، چن(2007)، لی(2006(

 )،2005)، لیونگ(2006کوتسی، ایزلن و باسون(

 پیامدهاي منفی فردي

 )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
)، 2001)، سیریپوم(2009)، بورك و ساکس(2006(

)، 2004)، خاساونه(2003)، چن(2007)، لی(2006یاقی(
)، نیجمن، 2005)، لیونگ(2006کوتسی، ایزلن و باسون(

)، بالدوین و 1996)، پوتیت (2006وگنوم و ولدکمپ(
)، فکتیو 1997)، متیو و مارتینو(2005)، آیرس(1998فورد(

 )1994)، میلهیم (1995و همکاران(

 حمایت مافوق
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صاحبنظران عوامل  ابعاد

)، 2006( )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
)، 2006)، یاقی(2001)، سیریپوم(2009بورك و ساکس(

)، کوتسی، ایزلن و 2004)، خاساونه(2003)، چن(2007لی(
)1994)، میلهیم(2005)، لیونگ(2006باسون(

ممانعت مافوق

 ، لاندین)2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
)، 2001)، سیریپوم(2009)، بورك و ساکس(2006(

)، 2004)، خاساونه(2003)، چن(2007)، لی(2006یاقی(
)، پوتیت 2005)، لیونگ(2006کوتسی، ایزلن و باسون(

)، متیو و 2005)، آیرس(1998)، بالدوین و فورد(1996(
 )1994)، میلهیم (1995)، فکتیو و همکاران(1997مارتینو(

 رانحمایت همکا

)، 2006( )، لاندین2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
)، 2006( )، یاقی2001)، سیریپوم(2009بورك و ساکس(

 )، چن1992)، فورد، کووینونز، سجو و سورا(2007لی(
)، 2006( )، کوتسی، ایزلن و باسون2004)، خاساونه(2003(

)2005( )، آیرس1998)، بالدوین و فورد(2005لیونگ(

استفادهفرصت 

)، آیرس 1996)، پوتیت (2000کلکوئیت و همکاران(
 )، کلارك و همکاران1997)، متیو و مارتینو(2005(
 )1995)، فکتیو و همکاران(1993(
 

 برنامه ریزي مسیرشغلی

)، 2006)، لاندین(2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
)، 2006)، یاقی(2001)، سیریپوم(2009بورك و ساکس(

)، کوتسی، ایزلن و 2004)، خاساونه(2003)، چن(2007لی(
)، 1998)، بالدوین و فورد(2005)، لیونگ(2006باسون(
)1994میلهیم(

اعتبار محتواي درك شده

 آموزشی
 روش آموزش )2012راسلی، هون تات، چین و خلف(

)، 2003)، اچسین(2000هولتون و همکاران(
)، 2001م()، سیریپو2009)، بورك و ساکس(2006لاندین(

)، 2004)، خاساونه(2003)، چن(2007)، لی(2006یاقی(
)، بالدوین و 2005)، لیونگ(2006کوتسی، ایزلن و باسون(

)، نیکاندرو، برینیا و 1993)، کلارك و همکاران(1998فورد(
)2009بریري(

طرح انتقال
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دهد، یشده در زمینه انتقال آموزش نشان مهاي انجامگونه که سابقه پژوهشهمان 
با  دارد.سطوح تحلیل تنوع زیادي  و قلمروها ،هاانتقال آموزش در زمینه موثر برعوامل 

تقال آموزش به محیط توجه به اهمیت اساسی بافت یا زمینه در موفقیت یا شکست ان
هاي مربوط به ایران و بر مبناي وضعیت و داده موضوع پژوهش کاملاً کار لازم بود

انتقال  موثر برر بررسی شود. بنابراین، یافتن عوامل کلیدي همچنین جامعه مورد نظ
هدف اصلی از انجام این روش کسب قابل  انجام پذیرفت. با تکنیک دلفیآموزش 
ترین میزان وفاق بین نظرات گروه متخصصان در شرکت پژوهش و فناوري اطمینان

طریق توزیع پتروشیمی براي جمع آوري مهمترین عوامل موثر بر انتقال آموزش از 
ها به همراه بازخورد کنترل شده است. در این راستا، اي از پرسشنامهوعهمجم

ها تهیه و در سه مرحله براي استخراج عوامل موثر از نظر متخصصان حوزه پرسشنامه
ها تروشیمی، اجرا شد. پرسشنامهمنابع انسانی و آموزش شرکت پژوهش و فناوري پ

نفر از اعضاي پانل قرار گرفت. در نهایت  15هی در اختیار دمرحله به مرحله براي امتیاز
عامل در سه دسته  18با توجه به نظر اعضاي پانل نتایج سه دور تکنیک دلفی شامل 

 ) آمده است.3باشد. که در جدول شماره (می

 نتایج نهایی سه مرحله تکنیک دلفی .3جدول 

 عوامل آموزشی عوامل سازمانی عوامل فردي

کارآموز يهای ژگیو.1
رندهیادگی یآمادگ -
قبل از شرکت در دوره و بعد  فرد تجربه -

از شرکت در دوره
رندهیادگیی  یتوانا -

زشیانگ.2

خودکارآمدي.3

 عناصر انتظار.4
تلاش-عملکرد انتظارات-
جهینت -عملکرد انتظارات-

نگرش شغلی.5

مقاومت در برابر تغییر.6

 ییپاسخگو.7

جو انتقال.1

ي مثبت فرديامدهایپ.2

منفی فردي يامدهایپ.3

فرصت استفاده.4

 مایت مافوقح.5

مایت همکارح.6

بازخورد .7

 یرشغلیمسي زیر برنامه.8
 
 
 
 

اعتبارمحتوا.1

آموزشی طراح.2

یازسنجین.3
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            11 / 24

http://iieshrm.ir/article-1-75-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1395/ زمستان 30سال هشتم/ شماره           

110

 سؤالات پژوهش

در شرکت پژوهش و فناوري شناسایی انتقال آموزش با توجه به اینکه عوامل موثر بر  
 :گرفته استح ذیل مورد بررسی قرار در این پژوهش دو سوال اساسی به شرشدند، حال 

کار در کننده و یا مانع در انتقال آموزش به محیطکدام عوامل به عنوان تسهیل.1
 کنند؟بین کارکنان شرکت پژوهش و فناوري پتروشیمی نقش بازي می

توان از عوامل شناسایی شده در شرکت پژوهش و فناوري بندي میچه طبقه.2
پتروشیمی ارائه داد؟

 وهشپژ نوع

از آنجایی که در این پژوهش به توصیف و مطالعه آنچه هست پرداخته شده است، 
ها یک تحقیق توصیفی است. از سوي دیگر چون بنابراین از لحاظ روش گردآوري داده

هدف آن توسعه دانش کاربردي در زمینه عوامل موثر بر انتقال آموزش است، یک 
 شود.تحقیق کاربردي محسوب می

 گیريونه و روش نمونهجامعه و نم

که در  باشدمیکارمند شرکت پژوهش و فناوري پتروشیمی  500پژوهشجامعه آماري 
حجم نمونه به دست  اند.شش ماه گذشته حداقل در یک دوره آموزشی شرکت کرده

با توجه به  که استبوده  نفر 217تقریباً برابر تعداد  کوکران آمده از طریق فرمول
هاي مستقر در شهرهاي واحدها (آن جغرافیاییاري و گستره محل هاي جامعه آمویژگی

اي و بر مبناي کد گیري تصادفی طبقهبه شیوه نمونهگیري نمونه )تهران، ماهشهر و اراك
نفر به عنوان نمونه آماري این  197تعدادکه عملا ًصورت گرفته است.  کارکنانپرسنلی 

 تحقیق مورد بررسی قرار گرفت.

 نمونه مورد بررسی در پژوهش و معهجا. 4جدول 

 حجم نمونه حجم جامعه شهر

 141 327 تهران

 40 92 اراك

 35 81 ماهشهر

 217 500 کل
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 ابزار پژوهش

باشد استفاده شده سوال می 62حاوي که  ابزار پرسشنامهها،از داده به منظور گردآوري

وهش پیش از توزیع مقدماتی براي اطمینان از روایی ابزار مورد استفاده در این پژاست. 

ها در بین پاسخگویان، آن را در اختیار اساتید و برخی از صاحبنظران و پرسشنامه

ها اعمال گردید و همچنین با توجه به این ایم و نظرات اصلاحی آنکارشناسان قرار داده

هاي متفاوت که اکثر سوالات در مطالعات زیادي توسط محققین مختلف در سازمان

)، 2000(هولتون و همکاران، استفاده قرار گرفته و تا حد زیادي استاندارد شده اند مورد

سنجد. سپس اطمینان حاصل گردید که پرسشنامه مذکور متغیرهاي مورد نظر را می

جهت تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفاي کرونباخ  استفاده شده است. بر اساس 

رسشنامه مورد استفاده در پژوهش حاضر برابر فرمول ضریب آلفاي کرونباخ، پایایی پ

 بدست آمده است.  914/0

 هاروش تجزیه و تحلیل داده

هاي جمع آوري شده از تکنیک دلفی، پس از مشخص شدن اولیه عوامل به وسیله داده

هاي بدست آمده از پرسشنامه براي تحلیل وارد نرم افزار داده
A B A A

براي  شدند. 

گر بودن عوامل، پژوهش، براي مشخص کردن مانع یا تسهیلپاسخگویی به سوال اول 

سپس براي تایید یا رد معناداري نتایج بدست میانگین هر مولفه بررسی و تحلیل گردید.

ها از آزمون آمده از میانگین
C

اي استفاده شده است. پیش فرض این آزمون تک نمونه 

در انتها یرنوف استفاده گردید. وگروف اسمباشد که از آزمون کولمنرمال بودن توزیع می

براي پاسخگویی به سوال دوم پژوهش براي تحلیل عوامل و ارائه یک سنخ شناسی از 

 عوامل موثر بر انتقال آموزش از روش تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شده است.

هاداده تجزیه و تحلیل

 پژوهش بررسی سوال اول

کار در شرکت آموزش به محیطانع درانتقالکننده و یا م*کدام عوامل به عنوان تسهیل

 کنند؟پژوهش و فناوري پتروشیمی نقش بازي می

براي پاسخگویی به این سوال میانگین اظهار نظر کارکنان در خصوص هر عامل  

) قرار گرفته 5است. میانگین هر عامل در طیف تحلیل (جدول شماره محاسبه شده 
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باشد، انگیزش به عنوان مانع قوي  1,32گیزشاست. به طور فرض اگر میانگین عامل ان

دهد که کارکنان از انگیزه بالایی شود و نشان میبر سر راه انتقال آموزش محسوب می

 هاي خود به محیط کارشان برخوردار نیستند.براي انتقال آموخته

 طیف تحلیل میانگین عوامل موثر بر انتقال آموزش .5جدول 

D تقال آموزشطیف تحلیل میانگین عوامل ان E
D مانع قوي در برابر انتقال آموزش1تا  1,75   E

1,75تا  2,5 D مانع ضعیف در برابر انتقال آموزش  E
2,5تا  3,25 D گر ضعیف در برابر انتقال آموزشتسهیل  E

3,25تا  4   گر قوي در برابر انتقال آموزشتسهیل 

 

 بر انتقال آموزشنتایج تحلیل میانگین مربوط به عوامل موثر . 6جدول 

 مانع ضعیف مانع قوي گر ضعیفتسهیل گر قويتسهیل میانگین عوامل

    ü 3,35 مقاومت در برابر تغییر

   ü  2,64 هاي کارآموزویژگی

   ü  2,72 انگیزش انتقال

   ü  2,55 عناصر انتظار

   ü  2,95 نگرش شغلی

   ü  2,92 خودکارآمدي

   ü  2,79 پاسخگویی

   ü  2,75 مسیر شغلیریزي برنامه

  ü   1,74 پیامدهاي منفی فردي

 ü    2,35 حمایت همکار

 ü    2,19 جو انتقال

 ü    2,37 پیامدهاي مثبت فردي

 ü    2,14 فرصت استفاده

 ü    2,14 حمایت مافوق

 ü    2,04 بازخورد

 ü    2,25 طراحی آموزشی

 ü    2,49 نیازسنجی آموزشی

 ü    2,39اعتبار محتوا
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یک شود در شرکت پژوهش و فناوري پتروشیمی همانطوري که مشاهده می 

هفت ، بر سر راه انتقال آموزش کننده قويتسهیلبه عنوان  عامل(مقاومت در برابر تغییر)

-هاي کارآموز، انگیزش انتقال، عناصرانتظار، نگرش شغلی، خودکارآمدي، برنامهعامل(ویژگی

، نه عامل (حمایت همکار، جو گر ضعیفتسهیلنوان ریزي مسیر شغلی و پاسخگویی) به ع

انتقال، پیامدهاي مثبت فردي، فرصت استفاده، حمایت مافوق، بازخورد، طراحی آموزشی، 

و یک عامل (پیامدهاي منفی فردي)  مانع ضعیفنیازسنجی آموزشی، اعتبارمحتوا) به عنوان 

-ها این نتیجه را میبه این یافته در این سازمان شناسایی شده است. توجه مانع قويبه عنوان 

کنند جز عواملی است که رساند که عواملی که در انتقال آموزش نقش تسهیل کننده را ایفا می

باشدو هیچ عاملی که مربوط به سازمان باشد در آن جاي نگرفته است. ماهیتا بهفرد مربوط می

رد براي پیشرفت و انگیزه این بدان معناست که تنها تلاش، احساس مسئولیت، انتظارات ف

کند و سازمان مورد مطالعه تلاش ها در این سازمان نقش ایفا میفردي براي انتقال آموخته

 اي براي تسهیل عوامل مربوط به خود نکرده است.جدي

 پژوهش بررسی سوال دوم

توان از عوامل شناسایی شده در شرکت پژوهش و فناوري پتروشیمی  چه طبقه بندي می *

 ه داد؟ارائ

براي ارائه یک سنخ شناسی از تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شده است. تحلیل عاملی به  

هاي موجود عنوان یک تکنیک آماري چند متغیره، ابزار لازم براي تجزیه و تحلیل همبستگی

را ها که همبستگی بالایی با هم دارند ها را با تعریف گروهی از متغیربین تعداد زیادي از متغیر

). همان طور که پیشتر بیان شد، در پیشینه پژوهش 2010، 1(هیر و همکارانکندفراهم می

انتقال آموزش وجود دارد، بطور مثال یکی از این  برهاي مختلفی از عوامل موثر گروهبندي

ها که به کراَت مورد استفاده محققین قرار گرفته است گروهبندي عوامل به سه گروهبندي

باشد که البته بیش از آنکه این تقسیم بندي بر مبناي سازمانی و آموزشی میدسته فردي، 

باشد. یکی از مسائلی که این پژوهش مطالعات تجربی باشد ناشی از ماهیت طبیعی هرعامل می

هاي باشد که با توجه به فرهنگ حاکم در ایران و سازمانرا به خود درگیر کرده این موضوع می

دهند. حال به منظور بررسی این آمده چه گروهبندي از عوامل ارائه میهاي بدست آن، داده

شوند از تکنیک تحلیل عاملی هاي تحقیق به چه نحوي با هم طبقه بندي میمساله که داده

F ایم.اکتشافی سطح دوم استفاده نموده G H I J K L M N O I P

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            15 / 24

http://iieshrm.ir/article-1-75-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1395/ زمستان 30سال هشتم/ شماره           

114

هاي اصلی که همه واریانس موجود را براي استخراج عوامل از روش تجزیه مولفه 

-براي اجراي تحلیل عاملی پیش فرضدهد استفاده شده است. تحلیل قرار می مبناي

همانطور که در جدول هایی وجود دارد که به ما اجازه اجراي تحلیل عاملی را بدهد. 

آزمون کرویت «و  »اندازه کفایت نمونه«است دو پیش فرض ) نشان داده شده 7( شماره

شاخص ارد.براي اجراي تحلیل عاملی وجود د» بارتلت
Q R S

که براي بررسی کفایت  

. همچنین آزمون ه استاست که مناسب ارزیابی شد 76/0نمونه بکاربرده می شود برابر 

ها براي اجراي کرویت بارتلت که براي بررسی مناسب بودن ماتریس همبستگی داده

 تحلیل عاملی است معنی دار بوده و اجراي تحلیل عاملی از این نظر نیز جایز است.

 گانه انتقال آموزش 18 عواملآزمون مربوط به تحلیل  .7جدول 

 مقدارآزمون

اندازه کفایت نمونه 
T U V

 769/0 

 آزمون کرویت بارتلت
6/248 کاي اسکور

 000/0 سطح معنی داري
 

 . عوامل استخراج شده همراه با مقادیر ویژه، درصد واریانس و درصد تجمعی واریانس8جدول 

 عوامل

صد واریانس تبیین شده قبل از میزان و در

 چرخش

میزان و درصد واریانس تبیین شده 

 بعد از چرخش

 درصد تجمعی درصد واریانس درصد تجمعی درصد واریانس مقدار ویژه

 18,992 18,992 33,579 33,579 6,044 1عامل 

 36,789 17,797 45,683 12,103 2,179 2عامل 

 50,965 14,176 54,362 8,680 1,562 3عامل 

 60,564 9,599 62,008 7,645 1,376 4عامل 

1,1796,54968,5577,99268,557 5عامل 
 

 5/68 است که در مجموع استخراج شده عامل 5در مجموع با اجراي تحلیل عاملی  

 دهند. می تبییندرصد از واریانس را 

کدام از عوامل را ) مقادیر ویژه و درصد واریانس تبیین شده توسط هر 8( جدول شماره 

نشان می دهد. واریانس تبیین شده توسط هر عامل برابر با مجموعه مجذور بارهاي عاملی آن 

 1شود. اولین مقدار ویژه همواره بیشترین بوده و از است. این واریانس مقدار ویژه نامیده می

هایی فقط عاملهاي بعدي کوچکتر است. بر این اساس باشد. مقدار ویژه براي عاملبزرگتر می
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). عامل اول 1388(سرمد و همکاران،شود که مقدار ویژه آن یک یا بیشتر باشدنگه داشته می

درصد و عامل هاي  12کند، عامل دوم درصد از واریانس موجود را تبیین می 33به تنهایی 

 کنند.  درصد از واریانس را تبیین می 6و  7،  8سوم تا چهارم به ترتیب 

ررسی این مطلب است که هر کدام از این عوامل بیانگر چه جنبه ب مرحله بعد 

تر هرکدام از عوامل استخراج شده حاصل . به عبارت دقیقهستندها زیربنایی داده

. جواب این سوال از طریق بررسی استانتقال آموزش  موثر برترکیب خطی کدام عوامل 

عامل خاص بارگذاري شده  هاي عاملی متغیرها(میزانی که هر متغیر بر روي یکوزن

 نشان داده شده است.) 9( آید که در جدول شمارهاست) بدست می

 هاي تحقیقساختار عاملی و وزن عاملی متغیر .9جدول 

 هامتغیر
 هاي عاملیعوامل استخراج شده و وزن

 5عامل  4عامل  3عامل  2عامل  1عامل 

    .778 خودکارآمدي

    .746 انگیزش براي انتقال

    .716 پاسخگویی

    .657 نگرش شغلی

     .571 عناصر انتظار

     .569 هاي فرديویژگی

   .812 بازخورد

   .797 حمایت مافوق

   .652.463 جو انتقال

   .595 حمایت همکار

  .792  اعتبار محتواي آموزشی

  .735   طراحی آموزشی

  .732 .448 فرصت استفاده

   .501   سنجی آموزشینیاز

 .887   هاي منفی فرديپیامد

 .684   پیامدهاي مثبت فردي

.824    مقاومت در برابر تغییر

.717   .452 ریزي مسیر شغلیبرنامه

6,54 7,64 8,68 33,5712,10 درصد واریانس تبیین شده
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دهد. با دقت در را نشان می انتقال آموزشموثر برساختار عاملی عوامل  فوق جدول 
 يبرا زشیانگي، کارآمدشویم که عوامل خودهاي عاملی متغیرها متوجه میبار یا وزن

ي بر عامل اول بارگذاري فرد يهایژگیوو  عناصرانتظاری، شغل نگرشیی، پاسخگو، انتقال
زش اند. به این ترتیب عامل اول به عنوان گروه عوامل فردي موثر بر انتقال آموشده

درصد واریانس ماتریس را  33,57شود که این عامل در مجموع حدود نامگذاري می
دهد. این عامل که با عنوان گروه عوامل فردي مشخص شده است در توضیح می
) از 1988) و بالدوین و فورد (2000هایی که توسط هولتون و همکاران (گروهبندي

باشد. البته دو متغیر دیگر نیز به این همسو میاند انتقال آموزش ارائه داده موثر برعوامل 
ها استفاده شده و این دو عامل اضافه شده است که در مطالعات قبلی به ندرت از آن

-) بیان می2009اند. همانطور که بورك و ساکس (متغیر به صورت مجزا بررسی شده

ها دارد و کنند پاسخگویی اشاره به احساس مسئولیت فرد در قبال انتقال آموخته
داند و هر اندازه احساس مسئولیت کارآموز را نسبت به عملکردش پاسخگو و مسئول می

شود. به شغلش می هاآموختهو پاسخگویی فرد بالاتر باشد به همان اندازه ملزم به انتقال 
با توجه به این توضیحات در این پژوهش نیز پاسخگویی به عنوان عامل فردي شناسایی 

 باشد.) همسو می2009(با مطالعه بورك و ساکسشده است که 
 همکار تیحماو  انتقال جو، مافوق تیحما،  بازخوردهاي عامل دوم نیز شامل متغیر 
شود که با توجه به مطالعات پیشین تحت عنوان عوامل حمایتی سازمان نامگذاري می
کند. این درصد واریانس ماتریس را تبیین می 12,10شود که در مجموع حدود می

اند. بندي نیز در برخی از مطالعات تحت عنوان عوامل حمایت محیطی بررسی شدهگروه
بررسی تاثیر عوامل ") در پژوهش خود با عنوان 2004براي مثال، کرومول و کولب (

این عوامل را تحت عناوین حمایت  "حمایت محیطی بر انتقال آموزش به محیط کار
 است.مکار و شرکت مورد بررسی قرار داده سازمان، حمایت مافوق، حمایت ه

و  استفاده فرصتی، آموزش یطراحی، آموزش ياعتبارمحتواعامل سوم که متغیرهاي  
-اند نیز واضحاً شامل عوامل آموزشی میی بر روي آن بارگذاري شدهآموزش یازسنجین

ا و شود. ولادها را شامل میدرصد واریانس ماتریس داده 8,68شود و جمعاً  حدود 
به این نکته  واند ) در پژوهش خود این عامل را مورد استفاده قرار داده2007همکاران (

که بدون نیازسنجی آموزشی و تدابیري براي ایجاد فرصت استفاده و  اندپرداخته
یک طرح  ،ها در محیط کارهایی براي چگونگی استفاده از آموختهنیندیشیدن به شیوه

 شود. آموزشی با شکست مواجه می
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عامل چهارم نیز شامل دو متغیر پیامدهاي منفی فردي و پیامدهاي مثبت فردي  
شوند و تحت عنوان سیستم شود که هر دو مربوط به سیستم پاداش سازمان میمی

 کند.درصد از واریانس را تبیین می7,64شوند که جمعاً پاداش نامگذاري می
ریزي مسیر شغلی را در بر تغییر و برنامه هاي مقاومت در برابرعامل پنجم نیز متغیر 
درصد واریانس را  6,54شود و جمعاً گیرد که به عنوان عامل پیشرفت نامگذاري میمی

 دهد. توضیح می
انتقال آموزش به محیط کار  موثر برشاید یکی از یافته هاي جدید در زمینه عوامل  

هاي چهارم و پنجم به ترتیب عاملباشد، ارائه هاي بیشتر میکه البته نیازمند بررسی
باشد. زیرا تحت عناوین گروه عوامل مربوط به سیستم پاداش و گروه عوامل پیشرفت می

این عوامل به جز مقاومت در برابر تغییر در اکثر مطالعات زیر عنوان عوامل سازمانی قرار 
معنادار این باشد که بطور متفاوت و گیرند و این اولین سنخ شناسی از عوامل میمی

 .بندي کرده است هعوامل را گرو
 به طور خلاصه نتایج تحلیل عاملی در جدول ذیل بدین ترتیب می باشد: 

 نتایج تحلیل عاملی اکتشافی .10جدول 

 عامل پیشرفت عامل سیستم پاداش عامل آموزشی عامل حمایتی عامل فردي

 کارآمدي-

انگیزش براي -

 انتقال

 پاسخگویی-

 نگرش شغلی-

 انتظار عناصر-

 ویژگی هاي فردي-

 بازخورد-

 حمایت مافوق-

 جو انتقال-

 حمایت همکار-

اعتبار محتواي -

 آموزشی

 طراحی آموزشی-

 فرصت استفاده-

 نیاز سنجی آموزشی-

 پیامد هاي منفی فردي-

 پیامدهاي مثبت فردي-

مقاومت در برابر -

 تغییر

برنامه ریزي مسیر -

 شغلی

 

 پیشنهادات کاربردي

آمده می توان به پیشنهادات زیر براي بهبود میزان انتقال با توجه به نتایج به دست 

 ها به محیط کار در شرکت پژوهش وفناوري پتروشیمی اشاره کرد:آموخته

شود که به عوامل فردي به عنوان فرصتی براي بالا بردن ظرفیت انتقال پیشنهاد می 

دهد تنها اهرم شان میچرا که نتایج ن .هاي آموزشی نگاه ویژه شودبعد از دوره هاآموخته

باشد. همچنین ها اتکا به عوامل فردي میانتقال در این سازمان براي انتقال آموخته
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را شود که این عامل به تهدید بدل شود و مسیر انتقال غفلت از این عوامل باعث می

اعتماد به  نظیر تواند با تدابیريوري پتروشیمی میدگرگون سازد. شرکت پژوهش و فنا

ها، تفویض بیشتر مسئولیت براي هاي آنهاي فردي، احترام به باورها و نگرشاییتوان

ها، عوامل فردي که به عنوان و توجه به انتظارات آن کارکنانپاسخگو نگه داشتن 

قوي براي  کنندهها را به تسهیلد و آنکننده ضعیف شناسایی شدند بهبود بخشتسهیل 

 ل سازند.ها به محیط کار مبدانتقال آموخته

اند نگاه شود به عواملی که به عنوان مانع ضعیف شناسایی شدههمچنین پیشنهاد می 

ها را تشخیص داده و در آن بودنویژه شود و با رویکردي آسیب شناسانه علل مانع 

ها تدابیري اندیشیده شود. علاوه بر این، از آنجایی که این عوامل مرتفع ساختن آن

ها شود که خارج از حیطه فرد بوده و سازمان در قبال آنیی میمربوط به گروهبندي ها

-هاي آموزشی بیشود که بدون رفع این موانع برگزاري دورهباشد، تاکید میمسئول می

هاي صرف شده به سازمان برگشت داده معنا و از اثربخشی لازم برخوردار نبوده و هزینه

یج به دلیل نادیده انگاشتن به موانع قوي ها، این عوامل به تدرشود. علاوه بر ایننمی

سیستم آموزشی سازمان را براي برگزاري  ،شوند که بطور جدي در آیندهمبدل می

شود به تک تک موانع . لذا پیشنهاد میسازدمیمواجه  با مشکلهاي آموزشی دوره

ها اندیشیده شود. براي نمونه، جو قوت گرفتن آن جهتمشخص شده توجه و تدابیري 

حمایتی حاکم نیازمند تغییرات اساسی بوده و بایستی فرهنگ کار به سویی سوق داده 

ها فراهم گردد. همکاران باید بدون شود که حمایت همه جانبه براي استفاده از آموخته

ها شرکت کنند و سرپرستان نیز نسبت به رقابت و با رویکرد مشارکتی در فعالیت

امکانات سازمان بایستی بدون هیچ محدودیتی در ند. غییرات با نگاهی باز برخورد کنت

ها بدان نیازمند هستند گذاشته شود. قبل از اختیار کسانی که براي استفاده از آموخته

برگزاري هر دوره آموزشی بایستی با کارکنان در این زمینه مشورت شود وهمچنین 

ز هر دوره آموزشی بندي نیازهاي آموزشی مشاغل قبل اهایی براي اولویتنیازسنجی

ها، یکی از تاثیرگذارترین عوامل که در این تحقیق به عنوان باشد. علاوه بر اینالزامی می

ي هاها و تواناییسیستم پاداش نامگذاري شده است که بایستی بر مبناي شایستگی

به  هاکارکنان عمل کند تا علاوه بر تسهیل انتقال باعث ایجاد انگیزه براي انتقال آموخته

ه به عنوان مانع ریزي مسیر شغلی یکی دیگر از مواردي است کمحیط کار شود. برنامه

هاي سودمند نبودن مسیر شغلی براي شرکت کنندگان در دورهشناسایی شده است. 

، کارکنان تمایلی به شرکت و یا انتقال آموخته به محیط کار ندارند. در نهایت آموزشی
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برنامه هاي آموزشی از متخصصین این امر استفاده شود شود که در تدوین پیشنهاد می

ها و محتواي آموزش با نیازها و استانداردها مطابقت پیدا کند و شرکت کنندگان تا روش

 آن را مورد نیاز شغل خود بدانند و یادگیري آنها در فرایند آموزش تسهیل شود.

اولین بار در ایران همچنین سنخ شناسی از عوامل مرتبط با انتقال آموزش براي  

انتقال آموزش به  موثر برشود و براي رسیدن به یک نسخه بومی از عوامل انجام می

هاي ایران محیط کار و به تبع آن طراحی یک مدل براي سیستم انتقال آموزش سازمان

شود و تدوین ابزاري استاندارد براي ارزیابی علمی و دقیق از فرایند انتقال پیشنهاد می

العات بعدي سنخ شناسی منتج شده از این تحقیق که بصورت اکتشافی  عوامل را که مط

هاي بیشتر مورد هاي متفاوت و در نمونهکند را در سازماندر پنج شاخه گروهبندي می

 موثر بربررسی قرار داده تا از این طریق بتوان به ارائه یک سنخ شناسی بومی از عوامل 

 هاي ایران پرداخت.سازمان انتقال آموزش به محیط کار در

(عوامل فردي) شناسایی شده 1تاثیرگذارترین عامل در این پژوهش عاملهمچنین  

تر و با تکرار بیشتري هاي بعدي به طور جزئیشود در پژوهشاست که پیشنهاد می

 بررسی شود.
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 :منابع

بر آموزش ها با تاکید اهمیت آموزش در سازمان ،)1388( حمیدي، فاطمه.1

.18شماره  الکترونیکی، فصلنامه مدیریت،

). روش هاي تحقیق در علوم 1389( سرمد، زهره، بازرگان، عباس، حجازي، الهه.2

 رفتاري، موسسه انتشارات آگاه.

آسیب شناسی سیستم انتقال ). 1389( عباس پور، عباس؛ وفایی زاده، مهدي.3

و  اولین کنفرانس ملی مدیران آموزش، فرآیند آموزشمفقوده در  حلقه آموزش؛
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