


 

 

 

 راهبردي دانش اي رشته بين مطالعات علمي فصلنامه

 924-951 صفحات ،4911 زمستان ،14 شماره ،دهم سال

فردی، سازمانی، آموزشی و فرا سازمانی( بر گذار )عوامل اثر پژوهشي: مقاله

 انتقال یادگیری به سازمان
 4پور لکداریوش ما ،3تنهایی رضایعل ،2هرداد احمدی، م1یآباد عشرت حسن محجوب

 

 41/19/11 پذيرش: تاريخ 25/41/19 دريافت: تاريخ
 

 چکيده
مسرالل   تررین  مهمبوده است. یکی از  انتقال یادگیری به سازمان بر مؤثرعوامل  هدف پژوهش حاضر شناسایی

. یی است که در ایرن زمینره وجرود دارد   ها یینارساها و  چگونگی انتقال یادگیری و محدودیت ها سازمانموجود در 

ی داده از آور جمر  باشرد.جهت  مری  کاربردی تحقیقات زمره در هدف پیمایشی و از نظر -روش تحقیق، توصیفی

، سنجش روایی پرسشنامه از طریق روایی محتروایی و  شدساخته بر پایه پرسشنامه هولتون استفاده  محقق پرسشنامه

باشرد. جامهره   ن از پایایی بالای پرسشنامه مری شد که نشا ( محاسبه33/0کرونباخ )پایایی پرسشنامه با روش آلفای 

باشرد و برر   نفر مری  30ها  است که تهداد آن شرکت گلنوشآماری پژوهش حاضر شامل کارکنان بخش لجستیکی 

های پژوهش حاکی از آن است که عوامل اصرلی  عنوان نمونه انتخاب شدند. یافته نفر به 33اساس جدول مورگان، 

. باشرند  یمر امل عوامل سازمانی، عوامل فرردی، عوامرل آموزشری و عوامرل فراسرازمانی      بر انتقال یادگیری ش مؤثر

بارهرای عراملی    استانداردشرده ، نشان داد ضرایب شده انجامی ها لیوتحل هیتجزی نتایج پژوهش با توجه به طورکل به

باشرد  ( می033/0و  334/0،2،3/0،2،3/0میان متغیرهای عوامل سازمانی، فردی، آموزشی و فراسازمانی به ترتیب )

کننرد و بره   و بیانگر این مطلب است که درصد تغییرات مربوط به متغیر انتقال یادگیری را به ترتیب بالا تبیرین مری  

، عوامل فراسازمانی کمتررین ترأثیر را   اثرگذارگذارند که در میان عوامل همان میزان بر متغیر انتقال یادگیری تأثیر می

 دارند.
 

 لجستیکی. هایآموزش، کارکنان، انتقال یادگیری، سازمان ها: واژه کليد

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر

 hassanmahjub@ut.ac.ir. .دانشیار دانشگاه علوم و فنون هوایی شهید ستاری1

 مدیریت آماد دانشگاه علوم و فنون هوایی شهید ستاری آموخته دانش .2

 . استادیار دانشکده علوم و فنون فارابی3

انی آموزشی دانشگاه تهرزیر برنامه آموخته دانش .4
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 مقدمه

های سده بیست شرکت هترین سرمای از نظر اغلب مدیران موفق دنیا، مهم دانش سازمانی

، قررن اقتصراد دانرش اسرت و     . این سده(،133سلاجقه،  و مجرد بیگدلی) شودو یکم محسوب می

آمروزش  و  (،133،)طراهری دهد نسانی تشکیل میکلید اصلی این رویکرد اقتصادی را سرمایه ا

)محجروب و   باشرد مری  هرا شررکت همه ایرن  مداوم کارکنان، عنصر اصلی تأمین و حفظ آینده 

 تواننرد مری  جوامر   و هرا  انسان آن طریق از که است فرآیندی 1درواق  آموزش .(1333شاطری،

. همچنرین  (1331آبرادی، ه و علری زاد)میرکشکل بالقوه به حالت بالفهل درآورند از را خود توانایی

 توسرهه سرازمانی   و عملیرات  بررای  کارکنران  توسرهه  و آمروزش  کره  کررد  استدلال توانمی

 باعر   که است انسانی مناب  ابزارهای اعتمادترین قابل و ترین مهم از است و یکی ضروری

 یذعران برخر  او حتی به ( 2،2010)آویس باهاتی و کور شودمی کارکنان و سازمانی کارآیی افزایش

آمروزش   کره بردون  بدین مهنی  ؛«استمدیریت خود در حقیقت  آموزش» ،نظراناز صاحب

 .(،133)منشرگر و عباسری،   افترد مری مخراطره  و به  شودمتزلزل میهای مدیریت هم پایهکارکنان، 

 و همچنرین  رقرابتی  مزیرت  کسب در سازمان قابلیت ترین مهم عنوان به دانشگر انسانی مناب 

 هرا به همین دلیل تقاضای سرازمان  .(،،13)توکلی،  شوندمی قلمداد نامشهود دارایی ترینعمده

 شرده  کارکنران  وریبهرره  افرزایش  به مداوم نیاز به منجر امروز، رقابتی بازار در رقابت برای

 مرنظم  روزرسرانی  بره  بره  نیاز کارکنان هایمهارت و دانش هدف، این به رسیدن برای. است

 در کره  رودمری  و انتظرار  اسرت  هرا خواسرته  این به رسیدن برای لیهاو روش آموزش. دارند

 وریبهرره  افزایش کارکنان، توسهه ازجمله متهددی مزایای سازمان، آموزشی یک هایبرنامه

 .(،200و همکاران،  3)اسمیتشود  اراله کارکنان کارآیی بهبود و

ده، عبرارت اسرت از   عنوان موضوعی که این پژوهش بر آن تمرکز کرر  انتقال یادگیری به

 دسرت  بره  آمروزش  در کره  هرایی  و نگرش رفتارها ها،مهارت دانش، کارآموزان که ایدرجه

اخیرر حراکی از آن    . برآوردهرای (1333و همکراران،   4)هولتونکارشان انتقال دهند  را به اندآورده

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر

1. Trainina 

2. Awais Bhatti & Kaur 

3. Smith 

4. Holton 
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 محرل  در کارکنان آموزش توسط از پس دانش، و هامهارت( درصد 20 تا 10) است که بین

نیرز   شرده  انجام تحقیقات. علاوه بر این (2002، 1)کروان و بیرچالگیرند می قرار استفاده مورد کار

 بلافاصرله  آموزشری  هایبرنامه در کارکنان هایآموخته از درصد 40 حدود تنها که نشان داد

 ،2 بره  مقردار  ایرن  مراه  شرش حردود   از پسو  یابندمی انتقال کار محیط به آموزش از پس

 گذشت با که مهنا است به آن این. یابد می کاهش درصد ،1 بهسال  کی با گذشت و درصد

 موضرو   ایرن . نیسرتند  شرده  آموختره  اطلاعات کارگیریو به حفظ به قادر کارآموزان زمان،

 آموزشری  هرای برنامره  در شرده  هرای صررف  هزینره  و زمران  از ایعمده بخش اتلاف بیانگر

 از هرراسرازمان  بیشرتر  هرچرره بررداری بهرره  لازمره  کررهآن حرال  .(،201همکراران،   و 2)خران اسرت 

و  کرار  محریط  در کارکنران  توسرط  هرا آموخته یریکارگ به آموزش، بخش گذاری در سرمایه

 مهرارت،  که هستند عقیده این بر دانشمندان .(،133یوزباشی و همکاران، )باشد می یادگیری انتقال

 تهمریم  فررد،  شرغل  به اگر آیند،می دست آموزش به طریق از که هایینگرش و رفتار دانش،

 عملکرد به تبدیل آموزش، اگر عبارت دیگر، به داشت؛ نخواهند چندانی ارزش نشوند، داده

 موضروعاتی  با که است مهمی مقوله بسیار یادگیری، انتقال. بود خواهد دهیفا یب عملاً نشود،

 کره  داریرم  اعتقراد  مرا  اگرر  و باشدارتباط می در سازمانی نیازهای و فردی تغییرات همچون

 چطرور  کره  بردانیم  شرود، بایرد  می سازمانی و فردی عملکرد بین تمایز ایجاد باع  آموزش

 توسرهه منراب    در حیراتی  پیامدهای یادگیری، انتقال و یادگیریکنیم.  هدایت را انتقال فرایند

 اسرت  دهپیچیر  یادگیری انتقال که است داده نشان گذشته سال ده در تحقیقات. دارند انسانی

 نظرر  در افتهیصرورت سراختار   بره  را بایرد  ها که آن است متهددی تأثیرات و عوامل شامل و

 کراهش  رامهارکننرده   عوامرل  اثر و افزایش را کنندهتسهیل عوامل اثر تا کرد تلاش و گرفت

 در منراب   بازگشرت  میرزان  انتقرال،  مقدار افزایش با توانندمی هاسازمان راه این در فقط. داد

حرل   منظور بهبدیهی است که بخشند.  بهبود است، پایین بسیار هنوز که را توسهه و شآموز

، رگذارنرد یتأثای، روشن ساختن شرایط موجود و عواملی که بر ایجراد آن مسرئله   هر مسئله

هرا در  کرارگیری آمروزش  برر بره   مؤثرعنوان اولین اقدام ضروری است. با شناسایی عوامل  به

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر

1. Kirwan & Birchall 

2. Khan 
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هرا اقردام کررد:    کارگیری آموختهطریق برای حل مسئله پایین بودن بهتوان از دو سازمان می

شوند و دوم تقویت عوامل موجرود  ها میکارگیری آموختهنخست حذف عواملی که مان  به

 ها دارند.کارگیری آموختهکه تأثیر مثبتی در افزایش به

کره  های مردیران  لشترین چا یکی از مهمگفت،  توان یمدر ارتباط با انتقال یادگیری نیز  

، عدم استفاده کافی از مناب  فکری، توان ذهنی با آن مواجه هستند هادر عصر حاضر سازمان

های کارکنران اسرتفاده   توانایی ها ازهای بالقوه مناب  انسانی است. در اغلب سازمانو ظرفیت

از آنجرا کره    .نرد های بالقوه آنان را بره کرار گیر  شود و مدیران قادر نیستند ظرفیتبهینه نمی

ترین دارایی هرر سرازمان، نیرروی انسرانی آن سرازمان اسرت. کیفیرت و        ترین و حیاتی مهم

ترین عامل بقاء و حیات سازمان است. نیروی انسانی توانمنرد،   توانمندی نیروی انسانی، مهم

بنیراد  از این رو داشتن نیروی انسانی توانا و کارآمد که آورد. میسازمان توانمند را به وجود 

بررای  را منراف  بسریار زیرادی     ،آینرد های حیاتی سازمان به حساب مری ییثروت ملی و دارا

منظور غلبه برر شررایط    به .های اقتصادی به دنبال خواهد داشتها و بنگاهها، شرکتسازمان

توانمندسازی سرازمان و   ،نامطمئن، پیچیده و پویا، تنها راهی که پیش روی مدیران قرار دارد

ی مولرد افرراد، آمروزش    هرا  تیر ظرفبهبرود   راه تنهرا  شاید و هاراه از یکیکه  ان استکارکن

هرای جدیرد انجرام کرار و انجرام       ساختارمند و هدفمند است. از طریرق آمروزش، افرراد راه   

آموزند ولی متأسفانه در بسیاری موارد به علت عدم حاکمیرت اندیشره    کارهای جدید را می

ی کراری  هرا  طیمحر بره   ها یریادگو ی انجامد ینمبه یادگیری  ها ، آموزشسامانمندهدفمند و 

شرکتی بسته به این است که  طور عمده، موفقیت بلندمدت هر سازمان و به .شوند ینممنتقل 

پردازنرد و دانرش    طور اثربخش و مداوم به امر یادگیری مری  تا چه حد کارکنان آن شرکت به

؛ گیرنرد  مری  به کارشرکت سودمند است،  که برای جدید را برای بهبود عملکرد شغلی خود

طرور   بنابراین آموزش مداوم کارکنان، عنصر اصلی تأمین و حفرظ آینرده شررکت اسرت. بره     

یرورو صررف    1000ازای هرر کارمنرد بریش از    های بزرگ آلمانی، سالانه به متوسط، شرکت

نحرو،   نیبره همر  . (Lenske and Werner, 2009)کننرد   مری  1شررکتی های درون تداوم آموزش

ازای هر کارمند، مبرال  هنگفتری را در ایرن    دلار به 1200های آمریکایی نیز با صرف  شرکت

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
1. In-House education 
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هرا صررف    حال، بیشترین درصد هزینه  . با این(Industry Report, 2007)کنند راستا هزینه می

میلیرارد دلار آمریکرا بروده     ،/3میلادی برابرر برا    2003شود که در سال  آموزش مدیران می

در تمررام  1درصررد از کررل بودجرره آمرروزش سررازمانی مررداوم 10بلغرری کرره مهررادل اسررت، م

های بالایی کره صررف    وجود هزینه با .(Industry Report, 2007)است  های آمریکایی شرکت

هرای آلمرانی، تمهیرداتی را     درصد از شرکت 10شود، تنها حدود  آموزش سازمانی مداوم می

کنند و درنتیجه از این طریق مانردگاری   اتخاذ می ها به محیط کار انتقال آموخته در خصوص

. بره عقیرده محققران، بسریاری از     (Käpplinger, 2009) نرد ینما خرود را تمرمین مری    2پایدار

رو، در این پژوهش محققان به بررسری   ی ایرانی نیز وضهیت بهتری ندارند. از این ها شرکت

ن کمک کنند تا بتواند تأثیر مثبرت ایرن   به سازماتا  پردازند یمبر انتقال یادگیری  مؤثرعوامل 

عوامل را تقویت و تأثیر عوامل منفی را تا حد امکان کاهش دهد و برا ایرن کرار بره ترداوم      

کمرک   وریروند رو به رشد سازمان در محیط متلاطم و رقابتی و همچنرین افرزایش بهرره   

 شود: یزیر در مورد جامهه مورد مطالهه پاسخ داده م سؤالاتبه  تیدرنهاشود و 

 های لجستیکی کدامند؟بر انتقال یادگیری در سازمان مؤثرعوامل اصلی  .1

 های لجستیکی کدامند؟بر انتقال یادگیری در سازمان مؤثرعوامل فرعی  .2

های لجستیکی چقدر بر انتقال یادگیری در سازمان مؤثرمیزان اهمیت عوامل اصلی  .3

 ؟باشد یم

های لجستیکی چقدر ادگیری در سازمانبر انتقال ی مؤثرمیزان اهمیت عوامل فرعی  .4

 ؟باشد یم

 

 شناسي پژوهش نهيشيپادبيات پژوهش 

بر اساس مبانی نظری و شواهدی که در مرور پیشینه تحقیق قابرل دسرتیابی اسرت و برر     

م(، عوامررل  2002و فررورد ) 4گلدسررتین م( و ،133) 3هررای بالرردوین و فررورد مرردل مبنررای

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر

1. Ongoing corporate education 

2. Sustainable preservation 

3. Baldowin & Ford 

4. Goldstein
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های فراگیر، طراحری آموزشری   ها به سه دسته ویژگیموختهکارگیری آ به بر مؤثری سازمان درون

توان مشخصرات سرازمانی   شوند، عوامل مربوط به محیط سازمان را می می و محیط کار تقسیم

هایی دارد که تنها در آن سازمان نمایان است. ایرن عوامرل   نیز نامید، چراکه هر سازمان ویژگی

گیرنرد کره در بافرت محرل کرار      ابطی نشأت میطور مستقیم از جانب افراد و شرایط و ضو به

طرور قابرل تروجهی برر     ها نشران داد کره عوامرل فراسرازمانی، بره     وجود دارند، همچنین یافته

ی، فنراور روند سری  رشرد علرم و   شوند:  که شامل موارد زیر می مؤثرندها کارگیری آموزش به

ب یا تهارض کار و زنردگی  اقتصادی، تناس -مسالل سیاسی منزلت اجتماعی، انتظارات جامهه،

 .(،133لطفی و همکاران، ) دارندمستقیم بر فرآیند انتقال یادگیری ی غیرریتأثکه 

ی قرار دارد کره همره   سازمان برونی و سازمان درونهر سازمان تحت تأثیر عوامل مختلف 

ها، بخش آموزش کارکنران  دهند، یکی از این بخشهای سازمان را تحت تأثیر قرار میبخش

های آموزشی و یا توسط خرود  دوره صورت بهتوانند توسط سازمان ها میست، این آموزشا

امرا نکتره حرالز اهمیرت در اینجرا انتقرال مباحر         ؛ خودآموزی انجام پذیرند صورت بهفرد 

ی کارکنران  روزآمرد فراگرفته به محیط کار است کره نقشری اساسری را در رونرد توسرهه و      

 کنند.سازمان ایفا می

 کننرده  نگرانعنوان موضو   های آموزشی بهشده برنامه های آموختهدانش و مهارت انتقال

هرای اخیرر   کره در سرال  ( ،200)هراولی و برنرارد،   برای محققان و متخصصان علوم انسانی است 

بوده است. بره غیرر از اینکره     1موضوعی بسیار محبوب در میان محققان توسهه مناب  انسانی

کنرد،  هرای تحقیقراتی متهرددی را فرراهم مری     سرت کره فرصرت   جدید ا نسبتاًیک موضو  

داده  ( نسربت )توسرهه سررمایه انسرانی    HRDنظر تواند به اهمیت آن از محبوبیت آن نیز می

شود و همچنین میزان شکست بسیاری به آن وابسته است. در زمینه انتقال یادگیری نیز ما با 

مان  اصرلی بررای اسرتفاده از یرادگیری     رو هستیم که در این راستا دو  هایی روبه محدودیت

هرا را داشرتند،   بسریاری از افرراد انتظرار منراف  از برنامره      که یدرحالوجود دارد: اول اینکه، 

ها درگیر آن شوند یا چگونره   ها قبل از اینکه آندانستند از برنامهواق  نمی ها به بسیاری از آن

تواننرد   هرا مری   نیسرت کره چگونره آن   با توسهه مرتبط شود، چه انتظاراتی دارنرد و روشرن   

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
1. Human resource development 
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یادگیری خود را به نقش خود اعمال کنند. دوم، بسیاری از افراد فهمیدند بهرد از بازگشرت   

هرای قردیمی انجرام کارهرا،      هرای نامناسرب و راه  ها به همان اشتباهات در عادت به کار، آن

 .(2012)والتر،  گرددیزمانی که تحت فشار مدیر این کارها را باید انجام دهند، بازم ژهیو به

تروان   یماست که  تر گستردهطور قط  بخشی از یک حوزه پژوهشی انتقال آموزش به 

کررد  در محریط کرار تهریرف     سرالان  برزرگ طراحری و مردیریت آمروزش     عنوان بهآن را 

(Baldwin and Ford, 1988) . ، انرد، در   داشرته  انیر ب 1که بلوم و همکراران  طور هماندرواق

دامنه و آزادی عمل، عناصر کلیدی هستند، انتقال یادگیری  که ییجاهای باز،  مورد مهارت

هرای انتقرال در محریط کراری مربروط       به توانایی افراد برای شناسایی و استفاده از فرصت

ایرن نرو  مهرارت، عوامرل فرردی همچرون انگیرزه،         در خصروص ایرن،   علاوه براست. 

هرای بسرته ایفرا     مقایسره برا فهالیرت    ترری را در  ی و تجارب قبلی نقش مهرم کارآمدخود

 .(Blume et al, 2009)کنند می

عنروان   جهات بسیاری بره  از مرور پژوهش جامهی که توسط بالدوین و فورد صورت گرفت،

رفتره   به کارشود،  ها پرداخته می های انتقال آموزش که در ادامه به آن پایه و اساس بیشتر پژوهش

ین و فورد، سه درونداد آموزش شناسایی شد که ترا بره امرروز،    ، در مدل بالدو طور ویژه است. به

هرا و   پرژوهش ، کنرد  های مربوط بره آن را هردایت مری    آموزش و بسیاری از پژوهش تفکر انتقال

طور عمده روی عوامل فردی و عوامل مختص جرو آمروزش    های انتقال آموزش جدیدتر به مدل

 .(Burke and Hutchins, 2008; Gilpin-Jackson and Bushe, 2007) کنند تمرکز می

بهتر است در خصوص انتقال نزدیک و انتقال دور صرحبت   (Laker, 1990 )از نظر لاکر  

. عمدتاً به این دلیل که یرادگیری در اولری   است 3متفاوت از انتقال نزدیک 2شود. انتقال دور

زدیرک، دانرش در   ی با یادگیری در دومی تفراوت دارد. در مرورد انتقرال ن   توجه  قابل طور به

که  های محیط یادگیری قبلی مشابه است، درحالی یتموقهرود که با  یم به کارهایی  یتموقه

های قبلی کره در   یطمحهایی است که نامشابه با  یطمحانتقال دور عبارت از کاربرد دانش در 

 .(Baldwin and Ford, 1988) باشد است، می داده  رخآن یادگیری 

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر

1. Blume et al, 2009 

2. Far transfer 

3. Near Transfer
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کنند تا نشران دهنرد کره     یماستفاده  1م( از مفهوم فاصله انتقال 2003) نیبالدوهولتون و 

وجرود دارد کره مسرتلزم میرزان       های یادگیری یتموقههای کاری روزانه،  چگونه در فهالیت

کننرد، فرآینرد    یمر انتقال بیشتر یا کمتری هستند. در افرادی که در تجربه یرادگیری شررکت   

 گیررد.  یمر نامید، قررار   2میدان نیرو (Lewin, 1951)ین لو آنچهکامل در مهرض  طور بهانتقال 

. این عوامل رندیگ یمدر محیط کار قرار  3کننده یلتسه، در مهرض عوامل بازدارنده و درواق 

عوامرل فرردی    (Kirwan and Birchall, 2006) :کررد ی بند گروهتوان در سه طبقه عمده  یمرا 

سراختار و محتروای آمروزش     ال انگیرزه(؛ بررای مثر  ) یآموزشمربوط به فرد در طول تجربه 

رهبرران،  سرپرسرتان )  ترأثیر ماننرد جرو سرازمانی،      ای ینره زمیرهرای  متغو برخی از  شده اراله

ی پرس از آمروزش،   گرذار  هدفو مدیران(، امکان عملی استفاده از دانش،  کنندگان هماهنگ

 دریافت بازخورد و ... .

دگاه سیسرتمی انتقرال یرادگیری، بررای     از یرک دیر   4م( 2004) ورگسیکونتوگ کونستنتین 

گیرد. کونسرتنتین کره محریط     شوند، بهره می هایی که منجر به انتقال یادگیری می طراحی محیط

هایی کره انتقرال یرادگیری را بره      طور ویژه بررسی نموده، از فقدان مطالهات و مدل کاری را به

ر فرهنرگ سرازمانی برر رفترار و     ترأثی  لیر به دلکند.  دهند، بح  می سازمانی ارتباط می فرهنگ 

های انتقرال یرادگیری و   عنوان جزلی از مدل عملکرد کارکنان، بهُد فرهنگی یک سازمان باید به

نوول به آمروزش از یرک دیردگاه     برنت و لیم هوم دو های پژوهشی در نظر گرفته شود.طرح

 یرادگیری، : آمروزش  تقرال ان تحقق منظور به کنند و در مقاله خود با عنوان ادغام پیچیده نگاه می

 در نظرر هرا را برا هرم     فناوری، یادگیری و بهبود عملکرد در سازمان و سازمانی فرهنگ دانش،

اند، این در حالی است که برای هریک از سرطوح فرردی و سرازمانی، یرک رویکررد را       گرفته

ی هرا  نظرام  اند. رویکرد فرآیند انتقال یرادگیری شرامل مردیریت انتقرال آمروزش،     طراحی کرده

هرا و ابزارهرای فناورانره    ی سیسرتم ریکرارگ  بره مدیریت دانش و اقدامات یادگیری سازمانی، با 

م(، در مردل فرآینرد    ،،13بالردوین و فرورد )  (. Kontoghiorghes, C2004 ) شرود  یمر 

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر

1. Distance of transfer 

2. Force field 

3. Barriers or facilitators factors 

4. Kontoghiorghes, C.
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انرد کره برر انتقرال یرادگیری ترأثیر        دروندادهای آموزشی( را ذکر کررده ) یعواملخود،  1انتقال

ها ایرن عوامرل را بره     مناسب هستند. آن 2مدار ی مدیریت انتقال یادگیری هدفگذارند و برا می

اصرول یرادگیری، محتروای    ) 4هرا و شخصریت(، طررح آمروزش     انگیزش، توانایی) 3یادگیرنده

سرازوکارهای حمرایتی و   ) ،و همچنرین محریط کرار    (هرا  هیر روریرزی   آموزش مداوم و برنامه

وجرود،   انرد. برا ایرن     شده است( تفکیک کررده  رفته امکانات لازم برای کاربست آنچه که یاد گ

طرور مسرتقیم یرا غیرمسرتقیم برا انتقرال یرادگیری موفرق مررتبط نیسرتند.            الذکر به عوامل فوق

آن  2دروندادهای آموزش در درجه نخست باید منجر به یرک فرآینرد یرادگیری و نگهداشرت    

و  3رآینردهای تهمریم دانرش   آینرد. ف  حساب مری  عنوان بروندادهای آموزش به شوند که خود به

عنروان شررایط    توانند درنتیجه این یادگیری آغاز شوند، چیزی که بهداً بره  ، تنها می،حفظ رفتار

های یادگیرنده  کنند، ویژگی که نویسندگان ادعا می طور همانحال،   شود. با اینانتقال اضافه می

طرح آمروزش تنهرا برا     که یرحالدطور مستقیم با شرایط انتقال مرتبط هستند،  و محیط کاری به

 .(Baldwin and Ford, 1988)است انتقال از طریق مرحله میانی فرآیند یادگیری مرتبط 

صورت گرفت، نشان  (Guerrero and Sire, 2001) مرور پژوهشی که توسط گررو و سیر 

کننرده روابرط مثبرت برین انگیرزش       داد که اکثریت قریب به اتفاق مطالهات تجربی، منهکس

باشرند. پژوهشری کره توسرط      آموزش، یادگیری، رضایت پس از آموزش و انتقال دانش مری 

انجام شد، حاکی از وجود یک رابطره  ( Chiaburu and Marinova, 2005)چیابوریو و مارینووا 

مثبت بین انگیزه قبل از آموزش و انتقال مهارت بود. در همرین راسرتا، برل و کوزولوسرکی     

(Bell and Kozlowski, 2008)     هرای   برین  دریافتند که فرآینردهای انگیزشری یادگیرنرده، پریش

 اصلی انتقال دانش هستند.

نشان داد که انگیزه قبل از آموزش با انتقال  (Wentling, 2007)پژوهش پارک و ونتلینگ  

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر

1. Transfer process model 

2. Goal oriented transfer of learning 

3. Learner 

4. Training design 

5. Eorking environment 

6. Learning and retention 

7. Processes of knowledge-generalization 

8. Maintenance of behavior 
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 -پرژوهش گیلیرین   هرای  سررانجام، یافتره   های یادگیری الکترونیک رابطه مثبتی دارد. مهارت

یانگر آن بود که اگرچه جو انتقال مثبت برای انتقرال آمروزش مهرم اسرت،     بجکسون و بوش، 

کننرده   های خود است که در عمل تبیین ولی این اشتیاق و میل کارکنان برای استفاده از مهارت

انگیرزه   .(Gilpin-Jackson and Bushe, 2007 )اسرت  کاربرد مهارت در انجرام وظرایف شرغلی    

ان عامرل کلیردی انتقرال از حمایرت فنری و تجربری برالایی        عنرو  متغیری است که به 1انتقال

تمایرل  »کره تحرت عنروان     (Baldwin and Ford, 1988; Axtell et al., 1997)اسرت  برخوردار 

شرده حاصرل از دوره آموزشری در    های یراد گرفتره   کارآموزان به استفاده از دانش و مهارت

کرارآموزان براور    که یزمان .(Noe and Schmitt, 1986: 503)« محیط شغلی تهریف شده است

هرا بررای    رود که آن داشته باشند که محتوای آموزش دارای ارزش است، احتمال بیشتری می

ی و با توجه به آنچره در زمینره انتقرال    طورکل به .یادگیری و انتقال یادگیری برانگیخته شوند

 منظرور  بره قیقری  گفرت، در هرر تح   تروان  یمر بر آن اراله شده است،  مؤثریادگیری و عوامل 

یررک چهررارچوب مفهررومی مناسررب، ضرررورتی  وجررود ،نظررردسررتیابی برره اهررداف مررورد 

توان  است. چهارچوب مفهومی که برای این پژوهش در نظر گرفته شده را می ریناپذ اجتناب

طرور  کره بره   ی اسرت سرازمان  دروناز دو جنبه مورد توجه قرار داد؛ جنبه اول شامل عوامرل  

وفرور ایرن عوامرل را در کارهرای     تروان بره  گذارنرد و مری  گیری اثر میمستقیم بر انتقال یاد

 2000م(، هولترون و همکراران )   ،133همچون بالدوین و فورد ) پژوهشی محققان مختلف

توان در سه بُهد اصرلی تقسریم   م( مشاهده کرد. این جنبه را می 2004م( و کونتوگیورگس )

ی ترأثیر  ریادگاست که بر فرآیند انتقرال یر   ها مؤلفهای از که هر بُهد خود شامل مجموعه کرد

یی همچرون  هرا  مؤلفره اند از: بهد سازمانی که شامل عبارت ها مؤلفهمستقیم دارد. این ابهاد و 

حمایت همکاران، حمایت مدیران، فرهنگ سازمانی، جو انتقال، نتایج فردی مثبت و منفی، )

 یی همچرون ها مؤلفهکه شامل  د فردیباشد. بُهریزی مسیر شغلی( میفرصت کاربرد و برنامه

)انگیزش، نگرش شغلی، خودکارآمدی، آمادگی یادگیرنرده، پاسرخگویی، ظرفیرت شخصری     

اعتبرار محتروای   )یی همچرون  هرا  مؤلفره شرامل  باشرد و بُهرد آموزشری کره     برای انتقال( می

 باشد.شده، طرح انتقال و بودجه آموزشی( می درک

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
1. Motivation to transfer 
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طرور  که خارج از سازمان قرار دارند و بره  نی استجنبه دیگر این مدل عوامل فراسازما 

نسربت بره عوامرل سرازمانی     گذارند. این عوامل که ی میریتأثبر انتقال یادگیری  میرمستقیغ

هرا   پرداخته شده است، شامل عوامل مختلفی است که در ادامه به برخری از آن  ها کمتر به آن

( اسرتخراج شرده   1332و همکاران )( و قنبری ،133همکاران )که از کار پژوهشی لطفی و 

اقتصرادی، منزلرت    -ی، مسرالل سیاسری  فناورروند سری  رشد علم و  شود:است، اشاره می

تروان گفرت الگروی    اجتماعی، تناسب یا تهارض کار و زندگی و انتظارات جامهه(، پس می

 های مختلف است که ترأثیر عوامرل مختلرف برر انتقرال     مفهومی این پژوهش تلفیقی از مدل

 دهد.صورت شماتیک نشان مییادگیری را به

 
 : الگوي مفهومي پژوهش4 شکل
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 تعریف مفاهيم اصلي مدل پژوهش

شرده بره کرار     انتقال آموزش به استفاده از دانش و مهارت آمروزش داده  انتقال يادگيري:

شده باید به زمینه شرغلی تهمریم داده شرود و در طرول یرک دوره       اشاره دارد. رفتار آموخته

 .(2003، 1بیورک و ساکس)مانی در کار نگهداری شود ز

ریزی، اجررا  لجستیک بخشی از فرآیند زنجیره تأمین است که برنامه هاي لجستيکي:سازمان 

ترا   مبرد  و کنترل مؤثر و کارای جریان و انبارش کالاها، خدمات و اطلاعرات مررتبط را از نقطره    

بره   .(1331نیرک،   نرژاد و صرادق عمرل    )براقری ورده شود نقطه مصرف به عهده دارد تا نیازهای مشتری برآ

 گویند.های لجستیکی میکنند، سازمانهایی که در این حیطه فهالیت میسازمان

و  وظرایف  حمرایتی  شررایط  مقرررات،  و قروانین  بره  سازمانی عوامل عوامل سازماني: 

 آموزش از حاصل یهایافته کارگیریدر به تواندمی که گرددمی اطلاق سازمانی ساختارهای

 .(2000)هولتون و همکاران، باشد شغلی تأثیرگذار محیط به

شرده از   عوامل فردی، عواملی هستند که بر کاربرد دانش و مهارت کسب عوامل فردي: 

 .(1334)ابیلی و همکاران، گذارند محیط آموزشی، در محیط کار تأثیر می

هرای  ترر از ویژگری  ه پیشررفته های آموزشی، یک مرحلبررسی ویژگی عوامل آموزشي: 

هرای آموزشری   تکنیک لهیوس بهفردی است و بیانگر آن است که محققان به طرف اثربخشی 

به عبارت دیگر، درجره شرباهت برین آمروزش و      ؛کنندخاص و اصول یادگیری حرکت می

 .(13،2)جهفرزاده، کند موقهیت انتقال، میزان انتقال را تهیین می

کارگیری آمروزش ترأثیر   طور غیر مستقیم بر به امل فراسازمانی بهعو عوامل فراسازماني: 

گذارند، زیرا در محیط کار افراد وجود ندارند و تنها از طریق تهامل برا محریط خرارج از    می

گیرند. تأثیر این عوامل خارج از کنترل سازمان است. درنتیجره برجسرته    سازمان صورت می

ها با انتظارات جامهه و روند رشد علرم و  یق آموزشها برای فراگیران و تطب ساختن نقش آن

 .(،133)لطفی و همکاران، ها اهمیت دارد اندرکاران آموزشی توسط دستفناور

 

 

رررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر
1. Burke & Saks 
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 تحقيق شناسي روش

پژوهش حاضرر از نظرر هردف کراربردی و از لحرا  روش تحقیرق از نرو  تحقیقرات         

 ایاز پرسشررنامهی اطلاعررات آور جمرر  منظررور برره محقررق. باشررد یمررپیمایشرری  -توصرریفی

اسرتفاده نمرود    ی لیکرتا درجه ،ساخته بر پایه پرسشنامه هولتون و بر اساس مقیاس  محقق

 روایری  بررسی برای .گرفت قرارتأیید  مورد آماری از فنون استفاده با آن پایایی و روایی که

ن فرن )برا در نظرر گررفت     اهل و راهنما اساتید از نظرات حاضر، پژوهش پرسشنامه محتوایی

هرا،   میزان اطلا  از موضو  مورد مطالهه برر اسراس شرناخت محقرق از آن     رینظیی ها مؤلفه

جامهره آمراری    .شرد اسرتفاده  متناسب بودن تحصیلات، مدرک تحصیلی و سابقه خردمتی(  

عنروان نمونره نهرایی     نفرر بره   31که تهداد  اند بودهنفر  100شامل  حدوداًپژوهش مورد نظر 

شرده   ( ارالره 1ی نمونه آماری پژوهش در جدول )شناس تیجمه اطلاعات انتخاب گردیدند.

 است.

 
 شناختي پژوهش جمعيت ( اطلاعات4جدول )

 فراواني ابعاد
درصد 

 فراواني
 فراواني ابعاد

درصد 

 فراواني

 جنسیت

 24/، 42 زن

 مدرک

 2/33 2، کمتر از لیسانس

 ،2/3 ،2 مرد
 ،1/، 11 لیسانس

 100 31 جم  کل

 سن

 1/14 10 و کمترسال  ،2
 3/11 ، فوق لیسانس و بالاتر

 100 31 جم  کل

30-2، 23 4/32 

 سابقه

 ،، 33 سال و کمتر ،

40-30 2، 2/3، 1،-، 22 31 

،0-40 11 ،/1، 2،-1، ، 3 

سال و  0،

 بالاتر
2 ،/2 

 3 ، سال و بیشتر ،2

 100 31 جم  کل
 100 31 جم  کل

برود کره    33/0نامه با استفاده از آلفای کرونباخ محاسبه شد کره مقردار آن   پایایی پرسش 

 PLSنشان از پایایی بالای پرسشنامه است. علاوه بر این برای سنجش بهتر پایرایی از روش  
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تررین دلیرل،    انرد. مهرم  ذکر نمروده  PLSنیز استفاده شد. دلایل زیادی برای استفاده از روش 

ای کوچک ذکر شده است. همچنین دلایرل دیگرر اسرتفاده از    هبرتری این روش برای نمونه

گیری از نرو  سرازنده،   های اندازهداشتن با مدل سروکارهای غیر نرمال، این روش برای داده

هرا(، تحقیرق اکتشرافی، اسرتفاده از متغیرهرای      ها یا شاخص)تهداد زیاد سازه پیچیدگی مدل

و نظریه، آزمون تئوری و فرضیه و آزمرودن   ، بررسی همگرایی، توسهه تئوریشده یبند طبقه

های این روش، امکان استفاده از باشد. از دیگر مزیتگر میفرضیات شامل متغیرهای تهدیل

باشد. در صورتی که مقدار پایرایی ترکیبری   ( میسؤالگیری با یک شاخص )های اندازهمدل

گیرری  هرای انردازه  برای مردل شود، نشان از پایایی ترکیبی مناسب  3/0برای هر سازه بالای 

، پرسشرنامه مربوطره از پایرایی مناسربی برخروردار بروده       آمرده  دسرت  بهدارد که با اطلاعات 

 .(،133)داوری و رضازاده، است

بخش لجستیکی شرکت گلنوش بوده که تهداد  جامهه آماری پژوهش حاضر کارکنان

نوان نمونه انتخاب شدند ع نفر به 33باشد که بر اساس جدول مورگان، نفر می 30ها  آن

گردیدند. علاوه برر    22SPSS افزارپرسشنامه شرایط تحلیل را داشتند و وارد نرم 31که 

اسرتفاده    plsو، از مدل مهادلات سراختاری  تر مطلوبدستیابی به اطلاعات  منظور بهاین 

 لیر حلدر ت .شرود  یمپرداخته  آمده دست بههای مورد  شد که در ادامه به جزلیات و یافته

 و مهنرادار  گیریاندازه شده ییشناسا نشانگرهای آیا اینکه بررسی یبرا ها،داده استنباطی

 تحلیرل  روش از دهنرد،  مری  نشران  شده مشخص عوامل و ابهاد از هریک از قبولی قابل

   smart افرزار  نرم و جزلی مربهات حداقل رویکرد از استفاده اول با مرتبه تأییدی عاملی

PLS  روش . است دهش استفادهPLS هرای مهرادلات سراختاری، سره     برای ارزیابی مدل

( 2گیرری،  هرای انردازه  مردل مربوط بره   ( بخش1دهد: قسمت را تحت پوشش قرار می

گیری و ساختاری(. محققینری کره از روش    اندازهمدل )کلی  ( بخش3ساختاری،  بخش

PLS ش خود اجررا کننرد. بره    کنند، باید این سه مرحله را به ترتیب در پژوه استفاده می

گیرری برا اسرتفاده از    هرای انردازه  این ترتیب که ابتدا از صحت روابط موجود در مردل 

مهیارهای پایایی و روایی اطمینان حاصل کررده و سریس بره بررسری و تفسریر روابرط       

و در مرحله پایانی نیز برازش کلی مدل پژوهش  دنپرداز یمموجود در بخش ساختاری 
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 شرود  یمر هرای پرژوهش پرداختره    و در پایان به آزمون فرضیه ندینما یمخود را بررسی 

هرای تحقیرق قابرل     یافتره  اگرچره نکته مورد توجه این است کره   .(،133)داوری و رضازاده، 

است و ماهیت انتقال یرادگیری و ابهراد مختلرف آن را     ها سازماناستفاده در بسیاری از 

، با ایرن حرال   سازد یمزمینه را روشن  های ذهنی در این گیری و جهت کند یمبازنمایی 

 .دنباش ینمی دفاعی ها سازمانها ازجمله  ها قابل تهمیم به دیگر سازمان یافته

 

 ها وتحليل داده و تجزیه ها افتهی

با توجه به مطالهه ادبیات و مبانی نظری و تجربی پژوهش، عوامل اصلی و فرعری  

 صورت بهیی شده است که شناسایکی ی لجستها سازمانبر انتقال یادگیری به  اثرگذار

 اول پرژوهش نیرز   سرؤال چهارچوب مفهومی اراله شده اسرت و درواقر  جرواب بره     

 .باشد یم

گیری مهنادار و قابل قبولی را شده اندازه برای بررسی اینکه آیا نشانگرهای شناسایی

ی دهند، از روش تحلیل عراملی تأییرد  شده نشان می از هریک از ابهاد و عوامل مشخص

اسرتفاده   smart PLS افرزار  نررم و  مرتبه اول با استفاده از رویکرد حداقل مربهات جزلری 

 شده است.

 

 ضرايب بارهاي عاملي

: متغیرر عوامرل سرازمانی از هشرت متغیرر      عوامرل سرازمانی  بارهای عاملی  ضرایب

پذیر تشکیل شده است. در سنجش ضرایب بارهای عاملی عوامل سرازمانی، در   مشاهده

گیرری سرازه عوامرل سرازمانی     برای اندازه شده انتخابآیا نشانگرهای  کهستیم پی آن ه

به دلیل پایین بودن  3شماره  گویه از دقت لازم برخوردار هستند؟شرکت مورد مطالهه، 

 اراله شده است(. 3 ملاک از مدل حذف شد )اطلاعات مربوطه در جدول
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 عاملي عوامل سازماني بار :9جدول 
 سازه هاگویه لي عامليبارعام نتيجه

 4/0مقدار ملاک مناسرب برودن ضررایب بارهرای عراملی،      

آمده با توجه به جردول مربوطره    دست های به باشد. یافته می

 4/0تمامی ضرایب بارهای عراملی از   کهحاکی از آن است 

 دهد.بیشتر است که مناسب بودن مهیار را نشان می

 

 1گویه شماره  203/0

عوامل 

 سازمانی

 2گویه شماره  233/0

 ،گویه شماره  0/،32

 2گویه شماره  0/،،4

 ، گویه شماره 0/،،،

 10گویه شماره  323/0

 12گویه شماره  32/0،

 : متغیر عوامل فردی از هشت گویه در قالرب شرش  عوامل فردیایب بارهای عاملی ضر

گررویی و پاسررخ شررغلی، نگرررش ،ظرفیررت شخصرری برررای انتقررال ) ریپررذ همشرراهد ریررمتغ

 گویره ( تشرکیل شرده اسرت.    پذیری، انگیزش، آمادگی یادگیرنده و خودکارآمردی  مسئولیت

ارالره   4 به دلیل پایین بودن ملاک از مدل حذف شد )اطلاعات مربوطه در جردول  3شماره 

 شده است(.
 

 عاملي عوامل فردي بار :1جدول 

 نتيجه
بارعاملي 

 عاملي
 سازه هاگویه

باشرد.  مری  4/0ب بودن ضرایب بارهای عاملی، مقدار ملاک مناس

آمده با توجره بره جردول مربوطره حراکی از آن       دست های به یافته

بیشرتر اسرت کره     4/0تمامی ضرایب بارهای عراملی از  که است 

 دهد.مناسب بودن مهیار را نشان می

 

 12گویه شماره  0/،،2

عوامل 

 فردی

 13گویه شماره  233/0

 20گویه شماره  0/،،2

 22گویه شماره  0/،24

 23گویه شماره  42/0،

 24گویه شماره  2،2/0

 ،2گویه شماره  0/،2،

: متغیر عوامل آموزشی از هشرت گویره در قالرب    عوامل آموزشیبارهای عاملی ضرایب 

( تشرکیل شرده اسرت    انتقرال، بودجره آمروزش    طررح  ،اعتبار محتواپذیر ) سه متغیر مشاهده

 اراله شده است(. ،طه در جدول )اطلاعات مربو
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 عاملي عوامل آموزشي بار :5جدول 
 سازه هاگویه بار عاملي نتيجه

مقدار ملاک مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

با توجه به  آمده دست بهی ها افتهباشد. ی می 4/0

تمامی  جدول مربوطه حاکی از آن است که

بیشتر است که  4/0ضرایب بارهای عاملی از 

 دهد.اسب بودن مهیار را نشان میمن

 

 22گویه شماره  232/0

عوامل 

 آموزشی

 23گویه شماره  2،3/0

 ،2گویه شماره  4،2/0

 23گویه شماره  231/0

 30گویه شماره  233/0

 31گویه شماره  343/0

 32گویه شماره  0/،،3

 33گویه شماره  0/،34

 34گویه شماره  310/0

: متغیر عوامل فراسازمانی از هشت گویه در قالرب پرنج   عوامل فراسازمانیعاملی  بارهای

ی، فنراور انتظارهای جامهه، منزلت اجتماعی، روند سرری  رشرد علرم و    ) ریپذ مشاهدهمتغیر 

( تشکیل شرده اسرت. در تحلیرل    اقتصادی -تناسب یا تهارض کار و زندگی، مسالل سیاسی

بررای   شرده  انتخراب که آیا نشرانگرهای   در پی آن هستیمبارهای عاملی عوامل فراسازمانی، 

 از دقرت لازم برخروردار هسرتند   شرکت مرورد مطالهره   گیری سازه عوامل فراسازمانی اندازه

 اراله شده است(. 2 )اطلاعات مربوطه در جدول
 : بار عاملي عوامل فراسازماني6جدول 

 سازه هاگویه بار عاملي نتيجه

رایب بارهای عراملی،  مقدار ملاک مناسب بودن ض

برا توجره بره     آمرده  دست بهی ها افتهباشد. یمی 4/0

تمررامی  کررهجرردول مربوطرره حرراکی از آن اسررت  

بیشررتر اسرت کرره   4/0ضررایب بارهررای عراملی از   

 دهد.مناسب بودن مهیار را نشان می

 

 ،3گویه شماره  222/0

عوامل 

 فراسازمانی

 32گویه شماره  301/0

 ،3گویه شماره  21/0،

 33گویه شماره  0/،23

 40گویه شماره  32/0،

 41گویه شماره  0/،33

 42گویه شماره  334/0

 43گویه شماره  223/0

و  3/0با توجه به اینکره مقردار مناسرب بررای آلفرای کرونبراخ       : پايايي و روايي همگرا

مامی ایرن مهیارهرا در   های پژوهش، تباشد. مطابق یافتهمی 3/0همچنین برای پایایی ترکیبی 
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تروان مناسرب برودن    انرد، بنرابراین مری   مورد متغیرهای مکنون، مقدار مناسبی را اتخاذ نموده

 کرد. تأییدوضهیت پایایی و روایی همگرای پژوهش حاضر را 
 ي کرونباخ، پايايي ترکيبي و ميانگين واريانس استخراجيآلفا :6جدول 

های مدل
 گيری اندازه

 آلفای کرونباخ
(Alpha>0/7) 

 پایایي ترکيبي
(Alpha>0/7) 

ميانگين واریانس 
 (AVE>0/4) ياستخراج

 4،0/0 31/0، 21/0، عوامل آموزشی
 3/0،، 303/0 2/0،، عوامل فرا سازمانی
 403/0 23/0، 3،3/0 عوامل فردی

 0/،40 22/0، 342/0 سازمانی عوامل

گیری، نوبت بره بررازش مردل    ههای اندازبهد از بررسی برازش مدل: مدل ساختاريارزيابي 

)متغیرهرای   سرؤالات گیری، به های اندازهمدل برخلافرسد. بخش مدل ساختاری ساختاری می

 گردد.ها بررسی می آشکار( کاری ندارد و تنها متغیرهای پنهان همراه با روابط میان آن

 

 z (t-values)ضرايب معناداري  

گیرری مربروط بره عوامرل     بخرش مردل انردازه    در این: عوامل سازمانی zضرایب مهناداری  

عوامرل سرازمانی، در پری     zسازمانی مورد بررسی قرار گرفته است. در تحلیل ضرایب مهناداری 

گیرری سرازه عوامرل    بررای انردازه   شرده  انتخراب آن هستیم که مشخص نماییم: آیا نشرانگرهای  

بره   3و گویه شماره نشانگر  از دقت لازم برخوردار هستند یا خیر؟شرکت مورد مطالهه سازمانی 

 شده است(. اراله 3 دلیل پایین بودن ملاک، از مدل حذف شد )اطلاعات مربوطه در جدول
 تي عوامل سازماني مقدار :7جدول 

 tمقدار  هاگویه سازه
سطح معني 

 داری
 نتيجه

عوامل 
 سازمانی

،/002 1گویه شماره   0،/0  
ایرن   بره  t برازش مدل ساختاری با استفاده از ضررایب 

بیشتر باشند  32/1صورت است که این ضرایب باید از 
هرا را   مهنرادار برودن آن   0/،3تا بتوان در سطح اطمینان 

حاکی از آن است کره   آمده دست بهی ها افتهکرد. ی تأیید
باشرد، بنرابراین روابرط برین     می 32/1بیشتر از  tمقادیر 
 باشد.ها مهنادار میها و سازهشاخص

 0/،0 112/3 2گویه شماره 

 0/،0 ،342/1 ،گویه شماره 

 0/،0 4/،،0 2گویه شماره 

 0/،0 2/،،3 ،گویه شماره 

 0/،0 2،2/14 10گویه شماره 

 0/،0 342/4 12گویه شماره 
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در بخش ضرایب مهناداری عوامل فردی در پری آن   عوامل فردي: z رايب معناداريض

گیری سرازه عوامرل فرردی    برای اندازه شده انتخابنشانگرهای  ایآ هستیم تا مشخص کنیم،

بره دلیرل    13و گویره شرماره   نشرانگر   از دقت لازم برخوردار هستند؟شرکت مورد مطالهه 

 اراله شده است(. ، پایین بودن ملاک از مدل حذف شد )اطلاعات مربوطه در جدول
 تي عوامل فردي مقدار 9جدول 

مقدار  هاگویه سازه
t 

 سطح 
 معني داری

 تيجهن

عوامل 
 فردی

به این  t برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب 0/،0 443/10 12گویه شماره 
بیشرتر   32/1صورت است که این ضررایب بایرد از   

مهنادار برودن   0/،3باشند تا بتوان در سطح اطمینان 
که در جردول مربروط    گونه همانکرد.  تأییدها را  آن

 32/1بیشررتر از  tآمرده اسرت، مقرادیر     هرا  افتره بره ی 
هرا  هرا و سرازه  بنابراین روابط بین شاخص؛ باشد می

 (.،133باشد )داوری و رضازاده، مهنادار می

 0/،0 242/3 13گویه شماره 

 0/،0 ،/10، 20گویه شماره 

 0/،0 ،/230 22گویه شماره 

 0/،0 220/4 23گویه شماره 

 0/،0 333/3 24گویه شماره 

 0/،0 ،/412 ،2گویه شماره 

 ریپرذ  مشراهده عوامل آموزشی از نُه متغیرر   ریمتغ :عوامل آموزشي zضرايب معناداري 

 اراله شده است(. 3 )اطلاعات مربوطه در جدولتشکیل شده است 
 تي عوامل آموزشي : مقدار1جدول 

 نتيجه سطح معني داری tمقدار  هاگویه سازه

عوامل 
 آموزشی

 0/،0 3،0/10 22گویه شماره 
برررازش مرردل سرراختاری بررا اسررتفاده از 

به این صورت است کره ایرن    t ضرایب
بیشرتر باشرند ترا     32/1ضرایب بایرد از  

مهنرادار   0/،3بتوان در سرطح اطمینران   
کره   گونره  همانکرد.  تأییدها را  بودن آن

بیشرتر   tدر جدول مربوطه آمده، مقادیر 
باشد، بنرابراین روابرط برین    می 32/1از 

 باشد.ها مهنادار می ها و سازهشاخص

 0/،0 11/،03 23گویه شماره 

 0/،0 100/3 ،2گویه شماره 

 0/،0 11/،02 23گویه شماره 

 0/،0 334/10 30گویه شماره 

 0/،0 13/،04 31گویه شماره 

 0/،0 13/،،، 32گویه شماره 

 0/،0 1،0/11 33گویه شماره 

 0/،0 4،3/10 34گویه شماره 

گیرری مربروط بره    در این بخرش مردل انردازه    عوامل فراسازماني: zيب معناداري ضرا

عوامل فراسازمانی مورد بررسی قرار گرفته است. متغیر عوامل فراسازمانی از هشرت متغیرر   

 .(10است )جدول تشکیل شده  ریپذ مشاهده
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 تي عوامل فراسازماني : مقدار41جدول 

 tمقدار  هاگویه سازه
سطح معني 

 داری
 تيجهن

 عوامل 

 فرا سازمانی

برررازش مرردل سرراختاری بررا اسررتفاده از    0/،0 ،/،33 ،3گویه شماره 

به این صرورت اسرت کره ایرن      t ضرایب

بیشتر باشند تا بتوان  32/1ضرایب باید از 

ها  مهنادار بودن آن 0/،3در سطح اطمینان 

 نشران داد،  ها افتهی گونه همانکرد.  تأییدرا 

باشرد، بنرابراین   می 32/1بیشتر از  tمقادیر 

هرا مهنرادار   ها و سرازه روابط بین شاخص

 باشد.می

 0/،0 3،3/10 32 گویه شماره

 0/،0 323/22 ،3گویه شماره 

 0/،0 ،/334 33گویه شماره 

 0/،0 1/24،، 40گویه شماره 

 0/،0 314/14 41گویه شماره 

 0/،0 21/13، 42گویه شماره 

 0/،0 232/10 43گویه شماره 

گیرری مربروط بره    انتقال یادگیری: در این بخش مدل انردازه  عوامل zایب مهناداری ضر

 10عوامل انتقال یادگیری مورد بررسی قرار گرفته است. متغیرر عوامرل انتقرال یرادگیری از     

آیرا نشرانگرهای    کره پذیر تشکیل شده است. در این بخش در پی آن هسرتیم   متغیر مشاهده

از دقرت لازم   شرکت مورد مطالههگیری سازه عوامل انتقال یادگیری رای اندازهب شده انتخاب

دلیل پایین بودن ملاک از مردل حرذف شرد     به 13و گویه شماره  نشانگر برخوردار هستند؟

 اراله شده است(. 11 )اطلاعات مربوطه در جدول
 تي انتقال يادگيري : مقدار44جدول 

 tمقدار  هاگویه سازه
سطح معني 

 ریدا
 نتيجه

انتقال 

 یادگیری

 

 0/،0 ،/،3، 4گویه شماره 

بره   t برازش مدل ساختاری با استفاده از ضررایب 

 32/1این صورت است که ایرن ضررایب بایرد از    

، 0/،3بیشتر باشرند ترا بتروان در سرطح اطمینران      

کره در   گونه همانکرد.  تأییدها را  مهنادار بودن آن

 32/1شتر از بی tجدول مربوطه آمده است، مقادیر 

هرا  ها و سازهباشد، بنابراین روابط بین شاخصمی

 باشد.مهنادار می

 0/،0 1،3/11 3گویه شماره 

 0/،0 302/10 3گویه شماره 

 0/،0 240/11 11گویه شماره 

 0/،0 12/،13 13گویه شماره 

 0/،0 42/3، 14گویه شماره 

 0/،0 4/،،2 ،1گویه شماره 

 0/،0 433/3 ،1ه گویه شمار

 0/،0 03/3، 21گویه شماره 
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کنرد، از  دریافت اینکه چه مقدار از تغییرات یک متغیر را متغیر دیگر تبیین مری  منظور به 

نتایج حراکی از آن   2شکل مطابق  .شود یممسیر میان متغیرها استفاده  استانداردشدهضریب 

سط عوامرل سرازمانی، فرردی، آموزشری و     تغییرات متغیر انتقال یادگیری تو از 33/0بود که 

 شوند.فراسازمانی تبیین می

 
 ي اصلي و فرعي مدلها مؤلفهمقدار ضرايب عاملي براي  2شکل 

  

شررکت مرورد مطالهره:    بر انتقرال یرادگیری در    مؤثربررسی میزان اهمیت عوامل اصلی  

تأثیر عوامرل  الهه، شرکت مورد مطتوان نتیجه گرفت که کارکنان ی پژوهش میها افتهمطابق ی

اند، امرا ترأثیر عوامرل    ارزیابی کرده تیبااهمسازمانی، فردی و آموزشی بر انتقال یادگیری را 

تروان گفرت کره    بنرابراین مری  ؛ اندتشخیص نداده تیبااهمعنوان یک متغیر  فراسازمانی را به

کننرد، امرا   گر در انتقال یادگیری را ایفرا مری  عوامل سازمانی، فردی و آموزشی، نقش تسهیل

اراله شرده   12و جدول  3)اطلاعات مربوطه در شکل  باشندنمی گونه نیاعوامل فراسازمانی 

است(.
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 ي اصلي و فرعي مدلها مؤلفه: مقادير تي براي 9شکل 

 : نتايج آزمون روابط ساختاري42جدول 

 ردیف
بار 

 عاملي

مقدار 

 zمسير 
 نتایج مورد بررسي مؤلفه

 رابطه تأیید دار عوامل سازمانی بر انتقال یادگیریثبت و مهنیتأثیر م 302/2 334/0 1

 رابطه تأیید دار عوامل فردی بر انتقال یادگیریتأثیر مثبت و مهنی 231/2 2،3/0 2

 رابطه تأیید دار عوامل آموزشی بر انتقال یادگیریتأثیر مثبت و مهنی 2/،23 2،3/0 3

 رابطه تأییدعدم  امل فراسازمانی بر انتقال یادگیریدار عوتأثیر مثبت و مهنی 2،3/0 033/0 4
 

 گيری و پيشنهادات نتيجه

هرای سرایر   مرورد بررسری و برا یافتره     آمرده  دست بههای ی یافتهریگ جهینتدر بخش 

پژوهشگران در داخرل و خرارج از کشرور مرورد مقایسره قررار گرفرت و ضرمن بیران          

های لجسرتیکی  اندرکاران سازمانو دست گذاران استیسها پشنهادهایی برای محدودیت

 اراله شده است.
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 پژوهش سؤالاتنتایج  

ی لجسرتیکی  هرا  سرازمان بر انتقرال یرادگیری در    مؤثرعوامل اصلی  اول پژوهش: سؤال

 کدام است؟

ی لجسرتیکی  هرا  سرازمان بر انتقرال یرادگیری در    مؤثرعوامل فرعی  دوم پژوهش: سؤال

 کدام است؟

توان در قالب یک جدول اراله کررد. ایرن   پژوهش را می 2 و 1 سؤالاتنتایج حاصل از 

یک جدول که حاوی عوامل اصرلی و فرعری    صورت بهعوامل که بر اساس پیشینه پژوهش 

 13 شود )اطلاعات مربوطه در جدولباشد، به شکل زیر اراله میبر انتقال یادگیری می مؤثر

 اراله شده است(.
 

 ي لجستيکيها سازمانبر انتقال يادگيري در  مؤثر: عوامل اصلي و عوامل فرعي 49جدول 
عوامل 

 مؤثراصلي 

عوامل فرعي 

 مؤثر
 های مرتبطپژوهش

 

 

عوامل 

 سازمانی

حمایت 

 همکاران

(، محمردی و همکراران   ،133همکراران ) (، لطفری و  1334فرد و همکاران )تقوی

(، 1331همکراران ) (، سرادات میرنیرام و   1333) مورین(، میرکمال و متاجی ،133)

اسرماعیل  کیرا و برن   ،(1332)محجروب و شراطری،   (،،133همکاران )یوزباشی و 

 (2012، والتر )(2002همکاران )(، کوتسی و 2004کولب )(، کرومول و 2013)

حمایت مدیران 

 )سرپرستان(

همکراران  (، محمردی و  ،133همکراران ) (، لطفری و  1334همکاران )فرد و تقوی

 (،،133همکرراران )یوزباشرری و  (،1333) رمرروین(، میرکمررال و مترراجی ،133)

همکراران  (، نریجمن و  2013) لیاسرماع کیرا و برن  ، (1332)محجوب و شراطری، 

(، کوتسی و همکاران ،133فورد )(، بالدوین و 2004(، کرومول و کولب، )2002)

 (،133(، برینک هاف و مونتسینو )2002)

فرهنگ 

 سازمانی
 (،133کاران )همیوزباشی و  (،،133همکاران )لطفی و 

 جو انتقال
همکاران لطفی و  (،،133همکاران )یوزباشی و  (،1333) مورینمیرکمال و متاجی 

(133،) 

نتایج فردی 

 مثبت

 مورین(، میرکمال و متاجی ،133همکاران )(، لطفی و 1334همکاران )فرد و تقوی

والترر   (،2002کوتسری و همکراران )  (، 1331همکاران )(، سادات میرنیام و 1333)

(2012) 
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عوامل 

 مؤثراصلي 

عوامل فرعي 

 مؤثر
 های مرتبطپژوهش

نتایج فردی 

 منفی

 مورین(، میرکمال و متاجی ،133همکاران )(، لطفی و 1334همکاران )فرد و تقوی

کوتسی ، (2002) نیجمن و همکاران، (،1331همکاران )(، سادات میرنیام و 1333)

 (2012والتر ) (،2002همکاران )و 
 

 فرصت کاربرد

یوزباشرری و  (،1333) مررورینترراجی (، میرکمررال و م،133همکرراران )محمرردی و 

والترر   (،،201(، نرور و همکراران )  1332(، )محجوب و شاطری،،133همکاران )

(2012) 

 

ریزی برنامه

 مسیر شغلی
 (1334) همکارانابیلی و  (،1333) مورینمیرکمالی و متاجی 

 

 عوامل فردی

 خودکارآمدی

فررد و  (، تقروی 1334همکراران ) فررد و  (، تقروی 1333) مرور ینمیرکمال و متاجی 

 (،1331همکاران )(، سادات میرنیام و 1333همکاران )(، کرمی و 1334همکاران )

(، 2002)لیم و موریس، (،2002کوتسی و همکاران ) ،(1332)محجوب و شاطری،

نریجمن و   (،1332همکاران )فورد و (، 2010آویس باهاتی و کور )(، 2012والتر )

 (2002) همکارانکوتسی و ، (2002همکاران )

آمادگی 

 یادگیرنده

 

)محجروب و   (،1334همکراران ) فررد و  (، تقروی 1333) مرور ینمیرکمال و متاجی 

همکراران  کوتسری و  ، (2002همکراران ) نیجمن و  (،2012والتر ) ،(1332شاطری،

(2002) 

 انگیزش

فررد و  (، تقروی 1334همکراران ) فررد و  (، تقروی 1333) مرور ینمیرکمال و متاجی 

 (،1331همکاران )(، سادات میرنیام و 1333همکاران )(، کرمی و 1334همکاران )

 (2010آویس باهاتی و کور ) ،(1332) محجوب و شاطری،

گویی پاسخ

-)مسئولیت

 پذیری(

 لیاسرماع (، کیا و بن1332)محجوب و شاطری، (،1333) مورینمیرکمال و متاجی 

 (2003ساکس )(، بیورک و 2013)

 

 (1334) ناهمکارابیلی و  (،1333) مورینمتاجی میرکمال و  نگرش شغلی

ظرفیت 

شخصی برای 

 انتقال

(، کوتسی و 2012والتر )(، 2002همکاران )(، نیجمن و 2000همکاران )هولتون و 

 (،201همکاران )(، نور و 2002همکاران )
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34،

عوامل 

 مؤثراصلي 

عوامل فرعي 

 مؤثر
 های مرتبطپژوهش

عوامل 

 آموزشی

 اعتبار محتوا

رکمرال و متراجی   (، می،133همکراران ) (، محمدی و 1334همکاران )فرد و تقوی

 (،1333همکراران ) (، کرمری و  1331همکاران )(، سادات میر نیام و 1333) مورین

(، نرور و  2002همکراران ) کوتسری و   ،(2012، والتر )(1332)محجوب و شاطری،

 (،201ن )اهمکار

 طرح انتقال

(، سادات میرنیرام و  1333) مورین(، میرکمال و متاجی 1334همکاران )فرد و تقوی

 (،2002همکرراران )کوتسرری و  ،(1332)محجرروب و شرراطری، (،1331ان )همکرار 

 (2010کور )آویس باهاتی و ، (2002) سیمورلیم و  (،2012والتر )

 (1332شمس )(، 1332محجوب و شاطری ) بودجه آموزش

 

 

عوامل فرا 

 سازمانی

انتظارهای 

 جامهه
 (،133همکاران )لطفی و 

منزلت 

 اجتماعی
 (،133همکاران )لطفی و 

روند سری  

رشد علم و 

 تکنولوژی

 (،133همکاران )لطفی و 

تناسب یا 

تهارض کار و 

 زندگی

 (1332همکاران )قنبری و 

مسالل 

-سیاسی

 اقتصادی

 (1332همکاران قنبری و 

هرای   میزان اهمیت عوامل اصلی مؤثر بر انتقال یادگیری در سازمان سوم پژوهش: سؤال

 لجستیکی چقدر است؟

بارهای عاملی میان متغیرهای عوامل سازمانی، فردی، آموزشری و   تانداردشدهاسضرایب 

باشرد کره بیرانگر ایرن مطلرب      ( می033/0و  2،3/0، 2،3/0، 334/0فراسازمانی به ترتیب )

کنند و بره  است که درصد تغییرات مربوط به متغیر انتقال یادگیری را به ترتیب بالا تبیین می

وتحلیل مربوط به هر عامل  گذارند. نتایج تجزیهل یادگیری تأثیر میهمان میزان بر متغیر انتقا

که  باشدمی 302/2مربوط به متغیر سازمانی  zهای پژوهش ضریب مهناداری افتهی نشان داد،
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تروان ترأثیر متغیرر    مری  0/،3دهرد در سرطح اطمینران    نشان می 32/1به دلیل بیشتر بودن از 

مرؤثرتر از سرایر عوامرل تأییرد      قل برر انتقرال یرادگیری   عنوان یک متغیر مسرت  سازمانی را به

توان تأیید کرد که متغیر سازمانی رابطره  می 0/،3به عبارت دیگر در سطح اطمینان ؛ ساخت

 بودن متغیر سازمانی را تأیید کرد. تیبااهمتوان داری با انتقال یادگیری دارد و میمهنی

کره بره دلیرل بیشرتر برودن از       باشدیم 231/2مربوط به متغیر فردی  zضریب مهناداری 

تروان ترأثیر متغیرر مسرتقل عوامرل فرردی را       می 0/،3دهد در سطح اطمینان نشان می 32/1

به عبارت دیگر در سطح اطمینان ؛ عنوان یک متغیر مستقل بر انتقال یادگیری تأیید ساخت به

برا انتقرال یرادگیری     داریتوان تأیید کرد که متغیر مستقل عوامل فردی رابطه مهنیمی 0/،3

 را تأیید کرد. متغیر فردیبودن  تیبااهمتوان دارد و می

 2/،23مربروط بره متغیرر آموزشری      zهای پژوهش، ضریب مهنراداری  با توجه به یافته 

توان ترأثیر  می 0/،3دهد در سطح اطمینان نشان می 32/1که به دلیل بیشتر بودن از  باشد می

به عبارت دیگر ؛ متغیر مستقل بر انتقال یادگیری تأیید ساخت عنوان یک ی را بهآموزش ریمتغ

داری برا  توان تأیید کرد که متغیرر عوامرل آموزشری رابطره مهنری     می 0/،3در سطح اطمینان 

 بودن عوامل آموزشی را تأیید کرد. تیبااهمتوان انتقال یادگیری دارد و می

مربروط بره متغیرر     zداری های پرژوهش، ضرریب مهنرا   در صورتی که با توجه به یافته 

حراکی از آن اسرت در سرطح     32/1که به دلیل کمترر برودن از    باشدمی 2،3/0فراسازمانی 

عنروان یرک متغیرر مسرتقل برر انتقرال        توان تأثیر متغیر فراسرازمانی را بره  نمی 0/،3اطمینان 

ی و توان رابطره مهنراداری برین متغیرر فراسرازمان     یادگیری تأیید ساخت. به همین دلیل نمی

ی برر اسراس   طرورکل  به ی ندارد.ریتأثدر انتقال مؤثر یادگیری  جهیدرنتانتقال یادگیری یافت، 

بر انتقال یرادگیری بره ترتیرب اهمیرت عوامرل سرازمانی،        اثرگذارهای پژوهش، عوامل یافته

 باشند.و آموزشی می فردی

ر میرزان اهمیرت عوامرل فرعری مرؤثر برر انتقرال یرادگیری د         چهاارم پاژوهش:   سؤال

 های لجستیکی چقدر است؟ سازمان

نشرانگر   نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدی نشان داد که همه هفرت  عوامل سازماني:

های عوامل سازمانی دارای بار عاملی لازم روی متغیرر مکنرون    مربوط به مؤلفه ریپذ مشاهده
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ن نشرانگرهای  عنروا  تواننرد بره  های عوامل سازمانی هستند و مری  مربوط به خود، یهنی مؤلفه

های حاصرل از  بینی نمایند. همچنین یافته زیربنایی عوامل سازمانی به کار رفته و آن را پیش

ی امکانرات و  سراز  فرراهم هرای مردیران، فرصرت کراربرد )    حمایت»آزمون تی نشان داد که 

به ترتیب اهمیت در حد خیلی  «همچنین فرهنگ سازمانی )فمای مشارکتی(»و « تجهیزات(

، «هرای مردیران، نترایج فرردی مثبرت )تشرویق مهنروی(       حمایرت »های میت گویهزیاد و اه

، «های مدیران، نتایج فردی مثبت )تشویق مادی(حمایت»، «حمایت همکاران )صبور بودن(»

 سوءاسرتفاده حمایرت مردیران، نترایج فرردی منفری )     »و  «(نفس اعتمادبهنتایج فردی مثبت )»

انرد. برا توجره بره     میت در حد زیاد ارزیرابی شرده  به ترتیب اه «مدیر، افزایش حجم کاری(

های بهد سازمانی  توان اذعان کرد که همخوانی یا عدم همخوانی مؤلفههای پژوهش می یافته

هرای  در قسرمت فرصرت کراربرد برا پرژوهش     باشرد.  های مرتبط به شرح زیر میبا پژوهش

م(،  2004) یفوگرارت  م(، مراچین و  1332همکراران ) م(، هولتون و  ،133فورد )بالدوین و 

 (،1334همکراران ) م(، خراسرانی و   2003) نسیهراتچ م(، بیرورک و   2002) سیمورلیم و 

 ( همخروانی دارد و برا پرژوهش   1330) رازهیشر عررب   ( و1333) مورینی و متاجی رکمالیم

( همسویی وجود ندارد. در بخش نتایج فردی مثبت و منفی برا  1334همکاران )فرد و تقوی

(، میرکمالی و 1334همکاران )(، خراسانی و 1331همکاران )سادات میرنیام و های پژوهش

فررد  تقوی ( همسویی وجود دارد و با پژوهش1330) رازهیشعرب ( و 1333) مورینمتاجی 

( همخروانی وجرود نردارد. در بخرش حمایرت همکراران و مردیران برا         1334همکاران )و 

 یفوگرارت م(، مراچین و   1332همکاران )ن و م(، هولتو ،133فورد )های بالدوین و پژوهش

م(، خراسررانی و  2002همکرراران )م(، نیجمرران و  2003) نسیهرراتچم(، بیررورک و  2004)

(، 1332) یخاقران (، دادگرپنراه و عرفرانی   1334همکراران ) فررد و  (، تقروی 1334همکاران )

(، 2012) همکراران و  نروریزان  (،1330) رازهیشر عررب  (، 1333) مرور ینمیرکمالی و متاجی 

 م(، کرومرول  2003کاتنو ) و م(، ولادا 2012چالقاف )و  م(، بوژیندا ،201) لیبوو  زیمراه

هرای  م( همخوانی وجود دارد، اما با پژوهش 2013) لیاسماعکیا و بن م( و 2004کولب )و 

در مرورد   ( همخروانی نردارد.  1331همکراران ) (، سادات میرنیام و 1333همکاران )کرمی و 

م( و میرکمرالی و متراجی    2003) نسیهراتچ بیرورک و   هرای یر شغلی با پژوهشتوسهه مس
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 نسیهراتچ ( تناسب وجود دارد. در رابطه با جرو انتقرال برا تحقیرق بیرورک و      1333) مورین

م( همخروانی وجرود    2012چالقراف ) و  م( و بوژیندا 2004) یفوگارتم(، ماچین و  2003)

و  (، برانیرجی 1332) یخاقران دادگرپناه و عرفانی در زمینه فرهنگ سازمانی با پژوهش  دارد.

 باشد.می راستا همم(  2012چالقاف )و  م( و بوژیندا 2012همکاران )

نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدی نشان داد کره همره هفرت نشرانگر      عوامل فردي: 

ون های عوامل فرردی دارای برار عراملی لازم روی متغیرر مکنر      مربوط به مؤلفه ریپذ مشاهده

عنروان نشرانگرهای    تواننرد بره  های عوامرل فرردی هسرتند و مری     مربوط به خود یهنی مؤلفه

هرای حاصرل از   بینی نمایند. همچنرین یافتره   زیربنایی عوامل فردی به کار رفته و آن را پیش

در حرد خیلری زیراد و     «آمادگی یادگیرنده )ایجراد انگیرزه(  »آزمون تی نشان داد که اهمیت 

ظرفیرت شخصری بررای انتقرال     »، «(نفس اعتمادبهخودکارآمدی عملکرد )»های اهمیت گویه

، «پاسرخگویی )متههرد برودن(   »، «انگیرزش )اشرتیاق(  »، «)صرف انرژی در جهت تغییررات( 

ظرفیرت شخصری بررای انتقرال )کنتررل      »، «آمادگی یادگیرنده )شرناخت عوامرل اثرگرذار(   »

به ترتیب اهمیت در حد زیاد  «ظرفیت شخصی برای انتقال )تحمل فشار کاری(»، «استرس(

هرا بره   های بهد فردی با سایر پرژوهش  یی مؤلفهراستا همیی یا عدم راستا هماند. ارزیابی شده

 نسیهراتچ بیورک و های متههد بودن( با پژوهش) ییپاسخگومورد  که دراین صورت است 

وانی ( همخر 1332) یخاقران م( و دادگرپنراه و عرفرانی    2003ساکس )بیورک و م(،  2003)

کراتنو   و ولادام(،  ،201) انرگ کریم و ی در رابطه با خودکارآمدی با تحقیقرات   وجود دارد.

مراچین و  م(،  2010آویرس باهراتی و کرور )   (، 1331همکاران )سادات میرنیام و  م( 2003)

م(، بهراتی و   2003) نسیهاتچم(، بیورک و  2000همکاران )م(، هولتون و  2004) یفوگارت

( همخروانی  1334) همکراران فررد و  تقروی ( و 1334همکاران )راسانی و م(، خ 2003کور )

راسرتا  م( هرم  2010همکاران )( و بلوم و 1333همکاران )کرمی و  وجود دارد و با پژوهش

همکراران  م(، ابیلری و   2004) یفوگرارت مراچین و  هرای  با پرژوهش  در مورد انگیزه نیست.

م(،  ،133فرورد ) م(، بالدوین و  2003ور )کم(، بهاتی و  2000همکاران )(، بیتس و 1334)

همکرراران م(، خراسررانی و  2003) نسیهرراتچم(، بیررورک و  2000همکرراران )هولتررون و 

همکراران  بلروم و   یی وجرود دارد، امرا برا   راسرتا  هم( 1334) همکارانفرد و تقوی(، 1334)
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م(  2003) نسیهراتچ بیرورک و  در مورد نگرش شغلی برا تحقیرق    م( تناسب ندارد. 2010)

 همکراران نرور و   هرای در رابطه با ظرفیت شخصی برای انتقرال برا پرژوهش   راستا است. هم

( همخرروانی وجررود دارد و همچنررین در زمینرره 1334) همکررارانخراسررانی و  م( و ،201)

 باشد. می راستا هم( 1334) همکارانفرد و آمادگی یادگیرنده با پژوهش تقوی

 ل عاملی تأییدی مرتبه اول نشان داد که همره نُره  نتایج حاصل از تحلی عوامل آموزشي: 

های عوامل آموزشی دارای بار عراملی لازم روی متغیرر    مربوط به مؤلفه ریپذ مشاهدهنشانگر 

عنروان   تواننرد بره  هرای عوامرل آموزشری هسرتند و مری      مکنون مربوط به خود، یهنی مؤلفره 

بینری نماینرد. همچنرین     شنشانگرهای زیربنایی عوامرل آموزشری بره کرار رفتره و آن را پری      

طررح  »، «سرازی محریط کرار(   طرح انتقال )شبیه»های حاصل از آزمون تی نشان داد که  یافته

هرا و  طرح انتقرال )مررتبط برودن فهالیرت    »، «ها با الزامات شغلی(انتقال )تطابق دستورالهمل

، «ی(اعتبار محتروای آموزشری )کراربردی برودن محتروای آموزشر      »، «ها(ها با آموزشتمرین

اعتبرار محتروای   »، «هرای آموزشری(  اعتبار محتوای آموزشی )اطمینان از سرودمندی برنامره  »

هرا و  طررح انتقرال )تناسرب برین آمروزش     »، «ها با نیازهای شغلی(آموزشی )تطابق آموزش

بره ترتیرب اهمیرت    « بودجه آموزشی )دسترسی به مناب  مالی(»و  «ها( کارگیری آنتوانایی به

رضایت شخصی از محتوا( در حد زیراد  ) یآموزشو گویه اعتبار محتوای  در حد خیلی زیاد

هرای بُهرد    یی مؤلفره راسرتا  هرم یی یا عدم راستا همبا توجه به نتایج پژوهش  اند. ارزیابی شده

 هرای باشد. در مورد طررح انتقرال برا پرژوهش    زیر می صورت بهها آموزشی با سایر پژوهش

آویرس  م( و  ،201) همکراران نرور و  (، 1333کراران ) همکرمی و م(،  2003کاتنو ) و ولادا

شرده برا    در رابطره برا اعتبرار محتروای درک     م( همخوانی وجود دارد. 2010باهاتی و کور )

 یی وجود داردراستا همم(  2010آویس باهاتی و کور )م(،  ،201) همکاراننور و  تحقیقات

 م( تناسب وجود دارد. 2013) لیاسماع کیا و بن و در رابطه با بودجه آموزشی با پژوهش

نتایج حاصل از تحلیرل عراملی تأییردی نشران داد کره همره هشرت         عوامل فراسازماني: 

سازمانی دارای بار عراملی لازم روی متغیرر   های عوامل فرا مربوط به مؤلفه ریپذ مشاهدهنشانگر 

عنروان   هتواننرد بر  سرازمانی هسرتند و مری   هرای عوامرل فررا    مکنون مربوط به خود، یهنی مؤلفه

بینری نماینرد. همچنرین     سرازمانی بره کرار رفتره و آن را پریش     نشانگرهای زیربنایی عوامل فرا
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رونررد سررری  رشررد علررم و تکنولرروژی  »هررای حاصررل از آزمررون ترری نشرران داد کرره   یافترره

تناسرب یرا   »، «بره بخرش آمروزش(    افتره ی اختصاصمسالل اقتصادی )بودجه »، «ی(روزرسان به)

تناسرب یرا   »، «اسب بین رضایت از زندگی شخصی و زندگی شغلی(تهارض کار و زندگی )تن

منزلرت اجتمراعی   »، «به کار و زندگی( افتهی اختصاصتهارض کار و زندگی )تناسب بین زمان 

های خانواده( به تناسب یا تهارض کار و زندگی )حمایت»و  «)جایگاه، وجه و رتبه اجتماعی(

انتظارات جامهه )اهمیت نو  نگاه افرراد جامهره   های ترتیب اهمیت در حد خیلی زیاد و گویه

 اند.در حد زیاد ارزیابی شده« ها(کاهش اثر تحریم) یاسیسمسالل »و  «به سازمان(

نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدی نشران داد کره همره نُره نشرانگر       انتقال يادگيري: 

ی لازم روی متغیرر مکنرون   های انتقال یادگیری دارای بار عرامل  مربوط به مؤلفه ریپذ مشاهده

عنروان نشرانگرهای    تواننرد بره  های انتقال یادگیری هستند و مری  مربوط به خود، یهنی مؤلفه

هرای حاصرل از   بینی نمایند. همچنین یافته زیربنایی انتقال یادگیری به کار رفته و آن را پیش

جو »، «وری(هرهنتایج فردی مثبت، خودکارآمدی عملکرد )افزایش ب»آزمون تی نشان داد که 

حمایرت مردیران )اولویرت داشرتن     »، «ی آموزش(ریکارگ بهانتقال )وجود فمای مثبت برای 

هرای جدیرد( بره ترتیرب     فرهنگ سازمانی )حمایرت از اندیشره  »و  «یادگیری برای مدیران(

 رنرده یادگآمرادگی ی »، «هرا(  کارگیری آمروزش انگیزش )استمرار در به»و « اهمیت خیلی زیاد

، «هرای سرنتی(  های نو و جدید بره روش حمایت مدیران )ترجیح روش»، «کرد(بهبود عمل)

نتررایج فررردی مثبررت، »و  «آمررادگی در انجررام وظررایف پیچیررده(عملکرررد )خودکارآمرردی »

به ترتیب اهمیت زیاد ارزیرابی  « ترک خدمت( کاهش ی،کارریزی مسیر شغلی )ثبات  برنامه

انتقال یادگیری از بین چهرار بهرد برالا انتخراب     مربوط به  سؤالاتبا توجه با اینکه اند. شده

هرای برالا    های این بُهد مطرابق برا مؤلفره    اند، به همین دلیل تناسب یا عدم تناسب مؤلفهشده

 است.

 

 پيشنهادات

آمرده، پیشرنهاد    دسرت  هرای بره   الرذکر و نترایج و یافتره    درنهایت با توجه به مطالب فوق 

 گردد: می
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3،1

هرا از قبیرل    اسرت و بایسرتی هماننرد بقیره مهرارت      انتقال یادگیری، هنر و مهارت .1

 ها قرار گیرد. رانندگی و آشیزی، آموخته شود و در دستور کار سازمان

پایین در سرازمان مرورد توجره قررار      های عملکرد ریشه قبل از هر نو  آموزشی،  .2

شناختی افرراد نیسرت و ممکرن     گیرد، نامناسب بودن عملکرد تنها به خاطر ساحت

ارالره   صرورت  نیر اهرا باشرد. در غیرر     ی آنهرا  تیقابلو  ها زهیانگبه است مربوط 

 آموزش تنها هزینه به سازمان تحمیل خواهد کرد.

بره سرازمان    هرا  یریادگها به یادگیری و سهم ناچیزی از ی مقدار اندکی از آموزش  .3

شود عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری در دستور کرار قررار   پیشنهاد می، ابدی یمانتقال 

 یرد.گ

خواهرد برود کره     زیآم تیموفقی برای انتقال آن وقتی زیر برنامهاقدامات آموزش و  .4

 فرهنگ کار و عملکرد در سازمان نهادینه شود.

ی امکانرات و تجهیرزات لازم،   سراز  فرراهم سرپرستان با اختصاص بودجه کافی و   .،

رات ها به محریط کرار را فرراهم سرازند و از تغییر     فرصت لازم برای انتقال آموخته

 نهراسند.

فرراهم  و  جرام  و کراربردی   بررسی موان  انتقال یادگیری در قالب یرک پرژوهش   .2

جهرت اسرتفاده از دانرش، تجهیرزات و     هرا و منراب  مناسرب    کردن شرایط، سیستم

 اطلاعات برای کارکنان سازمان مورد مطالهه.
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 مآخذ و منابع فهرست

 فارسي الف.
 ( .تدوین 1334ابیلی، خ و دیگران .) الگوی اثر بخشی انتقال یادگیری در راستای بازگشت سرمایه انسانی در

 .33-،3 ,اقتصاد و مديريت شهريتوسهه مناب  انسانی با تاگید بر مدیریت شهری. 

 ( .  ،بررسی وضهیت انتقال آموزش و اولویت بندی عوامل موثر بر 1334تقوی فرد، م؛ رحیمیان ، ح؛ نجفی .)

 .،3-101 ،آموزش و توسعه منابع انسانيتکنیک فرایند سلسله مراتبی گروهی. آن در صنهت پتروشیمی با 

 ( .ضرورت ارزشیابی دوره های آموزشیممن خدمت در کتابخانه ها: رویکردی اثربخش در ،،13توکلی, ث .)

 .4،-33 ،4شماره  1. دوره هانشريه الکترونيکي سازمان کتابخانه مدیریت مناب  انسانی. 

 (.الگوی انتقالی در ارزیابی اثر بخشی آموزش کارکنان،132جهفر زاده، ر .). 2،، 1،2, شمارره مجله تدبير . 

 (.بررسی عوامل موثر بر انتقال آموزش در آموزش های ضمن 1334خراسانی؛ ا؛ عباس پور,  ؛ وفایی زاده ؛ م .)

،سال دوم و توسعه منابع انسانيآموزش خدمت کارکنان غیر هیئت علمی دانشگاه تهران با استفاده از مدل هولتون . 

 .1-،2, ،شماره 

  (. پیش بینی ابهاد جو یادگیری با انتقال آموزش در بیمارستان میلاد تهران و 1332عرفانی، م. ) &دادگر پناه، ژ

 .22( ص4،) سال دوازدهم شمارهفصلنامه بيمارستاناراله  مدل. 

   ،تاري با نرم افزار مدل سازي معادلات ساخ(. ،133رضا زاده، آ. ) &داوریpls.  تهران: سازمان انتشارات

 جهاد دانشگاهی.

 (.بررسی سیستم انتقال یادگیری در دوره های 1331سادات میر نیام،ف؛ پزشکی راد، غ؛ زمانی میاندشتی، ن .)

 .2-42(, 3) شماره مجله تحقيقات اقتصاد و توسعه کشاورزيآموزشی مدرسه در مزرعه در استان فارس. 

 (. شناسایی عوامل غیر آموزشی موثر بر به کارگیری آموزش ها در ،133آهنچیان، م؛کرمی، م. ) لطفی، ح؛

 (.1شماره  2)دوره  پژوهش هاي مديريت منابع انسانيسازمان: محیط سازمان و عوامل فراسازمانی. 

  ت دانشگاه تهران: انتشارا انتقال يادگيري در سازمان ها.(. 1332شاطری، ک. ) &محجوب عشرت آبادی، ح

 تهران.

 (.ارزشیابی عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری دوره های آموزشی ضمن خدمت پرستاری به ،133محمدی، م .)

 .3،-3،(, 23شماره  3) دوره ،مجله توسعه آموزش در علوم پزشکيمحیط کار بر اساس مدل انتقالی هالتون. 

  بط با انتقال آموزش به محیط کار از دیدگاه (. شناسایی عوامل مرت1333مناجی نیمور، .) &میرکمالی, س

،) نشريه علمي پژوهشي بهبود مديريتمتخصصان شرکت پژوهش و فناوری پتروشیمی با استفاده از روش دلفی. 

 .،3-33(، 2سال هشتم شماره

 (.  ،عوامل سازمانی،133یوزباشی .) زمینه ساز انتقال یادگیری به محیط کار)مطالهه موردی :شرکت ملی گاز 

 .،4-21(،3سال سوم، شماره ،) فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانيایران(. 
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