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 چکیده
های در آموزش گیری انتقال یادگیری به محیط کارعوامل مؤثر بر شکل تعیین حاضر هشوپژهدف از 

. بوده است تحلیل محتوی روش و کیفی دیکررو از دهستفاا نطقه کرمان باضمن خدمت صنایع مس م
کارکنان  شامل هش حاضروپژ جامعه. شد دهستفاا ساختاریافته نیمه مصاحبه از هاداده دآوریگر منظوربه

نفر از  53، هاداده عشباا سطح به توجه با که دهبو 5969و کارگران صنایع مس منطقه کرمان در سال 
ها به روش تحلیل داده. گیری ملاک محور انتخاب شدندبا راهبرد نمونه هدفمند صورتبه هاآن

 هایروش از دهستفاا با هشوپژ یهایافته ییروامحتوای کیفی قراردادی موردبررسی قرار گرفتند. 
ل نتایج پژوهش نشان داد که عوام. یددگر تضمین هاداده منابع ینگر سویه چند و ءعضاا توسط بررسی

شامل زیر طبقه ) یفردعوامل ، طبقهگیری انتقال یادگیری به محیط کار در سهمؤثر بر شکل
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 گیرند.می ی آموزشی( قرارهای)استراتژ یآموزشسازمانی( و عوامل 
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 مقدمه
محور اصلی تحول در  زیرا انسان؛ روندمنابع انسانی ارزشمندترین سرمایه به شمار می

 پیشرو یهاسازمان در ایگسترده تمهیدات انسانی منابع ارتقای برایهاست. سازمان
، مانیزسا هر تبلندمد موفقیت .(5969، خان عزیزی و طالع پسندشود )یم فراهم
 مرا به اوممد و ثربخشا صورتبه نمازسا آن نکنارکا یاآ که ستا ینا به بسته، عمدتاً

 ایبر که دخو شغلی دعملکر دبهبو جهت را جدید تطلاعاا و پردازندیم یگیردیا
 صلیار عنص، نکنارکا اوممد زشموآ، ینابنابر؛ رندیگیم رکا به، ستا منددسو نمازسا

 سازیزمینه و پژوهش، آموزش(. 7155، 5اشنایدر) است نمازسا هیندآ حفظ وتأمین 
، احمدی، بخشندههستند ) انسانی منابع ارتقای عمده ابزار، نوآوری و خلاقیت برای

ساهیندیس و نگرش ) بر آموزش که دهدمی نشان هاپژوهش(. 5967، بهنام و حمیدی
کارکنان عملکرد ، (7159، 9النا) یاجتماعو  ی کاریهاتیظرف، (7118، 7بوریس

 وریبهره، (7111، 1باریدیآنان ) نوآوری و خلاقیت، (7113، 5دنیتی و موری، چنگ)

 ضمن آموزش میان نیا در. گذاردمی تأثیر (5667، 9فیتزگرالکارکنان ) عملکرد و
 شغلی هاینیاز که رایز، رودمی شمار به سازمانی هایآموزش ترینمهم از کیی خدمت

 برای افراد به تواندمی آموزش نیا و است تغییر حال در دائم محیطی طیشرا و
 خدمت ضمن آموزش اصلی هدف درواقع .کند کمک محیطی تغییرات با سازگاری
 کسب قیطر از تا است سازمان اهداف و نیازها با افراد قیعلا و نیازها کردن هماهنگ

 کار محیط در را افراد عملکرد بهبود، لوبمط هاینگرش و هامهارت، دانش مداوم
 (.5961، شهامت و یوسلیانی، قلتاش ،اورنگی) کند فراهم

 شواهد که کند توجیه را خود ارزشمندی تواندمی آموزشی برنامه یک، زمانی
. کند عرضه دانش افزایش و مهارت ارتقاء، نگرش بهبود مورد در معتبری و اطمینانقابل

 هنامید «3انتقال یادگیری» که دارد رهشاا یگیردیا و زشموآ از میمه جنبه به، مرا ینا

                                                                                                                                        
1. Schneider 

2. Sahinidis & Bouriss 

3. Elena 

4. Cheng, Dainty & Moore 

5. Baridi 

6. Fitzgeral 

7. Learning Transfer 
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 و زشموآ ناپژوهشگر از ریبسیا توجه، سیعو مقیاسی در یگیردیا لنتقاا .دشومی
 یهاتعریف، انندیشمندا. ستا دهکر جلب دخو به را نسانیا منابع توسعه انمدیر
 دیکررو طبق (.5988، نجفیرحیمیان و اند )دهکر ئهارا یگیردیا لنتقاا از دیمتعد

 در، دازانپرنظریه بین در و ستا هپیچید و پویا ایهپدید، یگیردیا لنتقاا، شناختی
 نماز در نگیرندگادیا بین در شناختی صورتبه نچهآ توصیف چگونگی صخصو

، لبرمندارد ) دجوو هیندافز ییاهمگر، فتدامی قتفاا، جدید مینهز یا مسئله یک با جههامو
 (.7119، 5لد و دویلیمکدونا

 شدهکسب یهاییتوانا و هامهارت، دانش که است یسطح، یریادگی انتقال از منظور
ونزل و شوند )یم یشغل فیوظا انجام نحوه در داریپا رییتغ به منجر یآموزش دوره در

 اثربخش و مستمر کاربرد عنوانبه انتقال یادگیری، گرید یفیتعر در(. 7155، 7کوردری
، کارآموز یسو از یشغل طیمح به آموزش آمده دردستبه هایمهارت و دانش

، کاربرد تیقابل مفهوم سه بر یضمن ای آشکار طوربه  فیتعر نیا. است شدهتعریف
 تأکید یآموزش برنامه در کارآموز یسو از شدهکسب اطلاعات میتعم تیقابل و ینگهدار

 که ستا مختلفی ملاعو برگیرندهدر، . انتقال یادگیری(7155، 9چوی و پارککند )یم
 که ستا یگیردیا محیط یک در شدهکسب رتمها و نشدا از نیامیزدهنده نشان

، فورد، بلومشود ) حفظ نماز لطو در و دگیر ارقر مورداستفاده، رکا محیط در تواندیم
 (.7151، 5بالدوین و هانگ

 طریق از که هاییشنگر و رفتار، نشدا، رتمها که هستند هعقید ینا بر اننشمنددا
 هندانخو نیاچند ارزش، نشوند داده تعمیم، دفر شغل به گرا، ندیآیم ستد به زشموآ

بود  هداخو هفایدبیعملاً ، دنشو دعملکر به تبدیل، زشموآ گرا، دیگرعبارتبه ؛شتدا
 مهمی ربسیا مقوله، یگیردیا لنتقاا. (5961، خرازی و سبحانی نژاد، ابیلی، یوزباشی)
 و است طتباار در، مانیزسا یهازنیا و دیفر اتتغییر نهمچو موضوعاتی با هک ستا
، دشومی مانیزسا و دیفر دعملکر بین تمایز دیجاا باعث زشموآ که اعتقادداریم ما گرا

                                                                                                                                        
1. Leberman, McDonald & Doyle 

2. Wenzel & Cordery 

3. Choi & Park 

4. Blume, Ford, Baldwin & Huang 
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 (. سالانه7115، 5یامنیل و مک لین) میکن یتاهد را لنتقاا یندافر رچطو که نیمابد باید
 زشموآ فصر را دخو سرمایه از توجهیقابل بخشلاً اصو مانیزسا نمتولیا و انمدیر

 هزینه و بیشتر ییراکا با و یابند دبهبو، هارکا، طریق ینا از تا کنندمی دخو نکنارکا
 مندرکا هر ازای به سالانه، لمانیآ رگبز یهاشرکت، متوسط طوربه. شوند منجاا یکمتر
 (.7116، 7ورنرلنسک و کنند )یم مانیزسا هایآموزش فصر رویو از بیش
 در ؛دشونمی منتقل هاآن رکا محیط به، نکنارکا به شدهارائه زشموآ که مانیز

 ریتجا گذاریسرمایه یک عنوانبه را زشموآ به دعتقاا و لپو، نماز هاآن حقیقت
 که یتأثیر سساا بر باید زشموآ. (7151، 9متاکسدهند )می ستد از، باصرفه و مناسب

 پابرجا منظوربه. دشو قعوا یابیارز ردمو، اردگذمی نمازسا دیرعملک یهازنیا فعر بر
 لنتقاا، مناسب سرمایه گشتزبا خنر شتندا و رکا زاربا قابتیر یطاشر در نماند
 است میالزا، رکا محیط به شدهآموخته جدید یهایهرو و نشدا، هارتمها، هاشنگر

درصد  61تا  81 ودحد، ستا شدهانجام اًخیراکه  هاییآوردبر طبق. (7118، 5یاو)
 هایگذاریسرمایهدرصد  51 فقط و رودمی رهد به، زشموآ در گذاریسرمایه

 ابدیعملکرد اختصاص می دبهبو و یگیردیا لنتقاا به سالانه، زشموآ مینهز در شدهانجام
از  درصد 51 حدود تنها که است آن از حاکی شدهانجام های(. پژوهش7116، 1ولدی)

 کار محیط به آموزش از پس های آموزشی بلافاصلهی کارکنان در برنامههاآموخته
کاهش درصد  51درصد و باگذشت یک سال به  71ماه به مقدار  9 از پس و یافتهانتقال

، نقل از ابیلی و خرازی 7115) 3به گفته ساکز و هاکون. (7151، 9پاسکال) ابدیمی
 به آموزش از حاصل یادگیری درصد 61تا  91بین ، (5965، سبحانی نژاد و یوزباشی

 .شودنمی داده انتقال کار محیط
 منابع توسعه روی گذاریسرمایه که هستند مرا ینا دادن ننشا نهااخو، هاسازمان

 هایسال ایبر، مرا ینا تثباا هایروش و است قبولی قابل هایبازده دارای، نسانیا

                                                                                                                                        
1. Yamnill & Mclean 

2. Lenske & Werner 

3. Mattox 

4. Yaw 

5. Weldy 

6. Pascale 

7. Saks & Haccoun 
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 دپیشنها منتقدین. (5965، و تب رنجبر، باقریاست ) قرارگرفته موردبررسی دییاز
 ازنظر چه، هاسازمان به مرا ینا دادن ننشا در، یابیارز رپیامدمحو هایروش که ندادهکر
 ناپژوهشگر از برخی ستارا ینا در. نداهماند مناکا، دیبررکا ازنظری چه و یکرتئو

 وزمرا به تا. هدد ئهارا توسعه ایبر پتانسیلی نداتومی سیستم انتقال که نداداده دپیشنها
 ملاعو از برخی ماا ستا شدهانجام یگیردیا لنتقاا صخصو در دییاز یهاهشوپژ

 (.7155، اشنایدراست ) ارشود هاآن فهم و نامشخص نهمچنا
 را یگیردیا لنتقاا کافی اندازهبه هاشرکت حاکی از آن است که هاپژوهش همچنین

 لنتقاا یهالمد به قیقد نگاهی (. با7116، 5کاپلینگردهند )نمی ارقر یابیارز ردمو
 نقصبی و سالم شیزموآ سیستم یک حیاطر که یافتدر توانیم، یگیردیا
 تا شیزموآ دوره موفقیت. نیست کافی شیزموآ یهادوره ثربخشیا ایبر خودخودیبه

 نشدا ثربخشا لنتقاا انمیز بر که دارد بستگی مانیزسا ملاعو از ادیتعد به دییاز حد
 لنتقاا منظوربه. گذارندیم تأثیر رکا محیط به شدهگرفته دیا جدید هایمهارت و
. است ناپذیراجتناب یمرا هاسازمان در لنتقاا بر ارتأثیرگذ ملاعو به توجه یگیردیا

 دیمتعد شیزموآ یهادوره سالانه، صنایع مس منطقه کرمان در ازآنجاکه رمنظو بدین
 ایجرا و گرددیم اربرگز نکنارکا نشدا و هارتمها، اهشنگر در اتتغییر دیجاا ایبر
 لفعا نسانیا وینیر خدمتی نماز فصر و هنگفت گذاریسرمایه متضمن، دوره هر

 رکا محیط به یگیردیا ثربخشا لنتقاا ساززمینه مانیزسا ملاعو از گاهیآ الذ ؛است
 ثربخشا لنتقاا اهمیت به توجه با و قفو مطالب به توجه ست. باا همیتا حائز ربسیا

 لنتقاا نشانگرهای شناسایی، پژوهش حاضر ساسیا مسئله، رکا محیط به هاآموخته
 ست.ا دهبو صنایع مس منطقه کرمان رکا محیط به یگیردیا ثربخشا

 روش
حاضر پژوهشی کاربردی و از نوع تحلیل محتوی است. محیط پژوهش شرکت  پژوهش

در  ر از کارکنان دارای سابقه شرکتنف 59مس منطقه کرمان و نمونه پژوهش شامل 
گیری هدفمند از نوع ملاک با استفاده از نمونه ؛ کههای آموزش ضمن خدمت بوددوره

ها های عمیق نیمه ساختارمند بود. مصاحبهمحور انتخاب شدند. ابزار پژوهش مصاحبه

                                                                                                                                        
1. Käpplinger 
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د طور کامل مورها ضبط و بهدقیقه به طول انجامید. تمام مصاحبه 31تا  91بین 
محتوای کیفی  لیتحل روش از هاداده وتحلیلوتحلیل قرار گرفت. جهت تجزیهتجزیه

استفاده گردید. در این روش از  7و لاندمن 5قراردادی بر اساس روش گرانهایم
شود که طبقات شود و اجازه داده میشده خودداری میکارگیری طبقات از قبل تعیینبه

ها با خواندن مکرر متن برای راج گردد. ابتدا تحلیل دادهها استخاز درون داده هاآنو نام 
شود. سپس کدها استخراج و یافتن یک بینش کلی آغاز می هاآنور شدن در غوطه

ین یتع هاآنشده و نحوه ارتباطات بین بندیازآن کدها به طبقات دستهگردد و پسمی
های مطالعه از معیارهای همنظور بررسی داد(. به7115، و لاندمن میهاشود )گرانمی

(. 5685، 9گوبا و لینکلنشد )همسانی و تائید پذیری استفاده ، یریپذانتقال، اعتبار
سابقه ، میزان تحصیلات، ها با استفاده حداکثر تنوع در نمونه ازنظر سمتمقبولیت داده

جهت بررسی ، کنندگانکار و ارائه تعدادی از متون کدگذاری شده به مشارکت
های پژوهشگر تأمین شد. جهت افزایش قابلیت ی و درستی برداشتچگونگ

شده در مسیر همه فرآیندهای پژوهش و کارهای انجام، هاپذیری و تناسب دادهانتقال
دقیق و مکتوب تهیه گردید تا امکان پیگیری مسیر پژوهش و ، صورت واضحمطالعه به

جهت افزایش قابلیت خصوصیات جمعیت موردمطالعه برای دیگران فراهم شود. 
یعنی کدها و ؛ قرار گرفتپژوهش ها موردبازنگری تیم ها نیز متن مصاحبههمسانی یافته

کیفی که تمام مراحل پژوهش نظر در شده در اختیار دو استاد صاحبطبقات استخراج
شده وجود نمودند قرار داده شد و توافق بالایی میان نتایج استخراجمطالعه را نظارت می

های خود فرضیشان سعی نمودند که پژوهشگرمنظور تائید پذیری ت. همچنین بهداش
وتحلیل آن دخالت ندهند. جهت ها و تجزیهآوری دادهروند جمع را تا حد امکان در

در جریان مصاحبه به ، نامه کتبیضمن تکمیل فرم رضایت، رعایت اصول اخلاقی
جنبه پژوهشی داشته و  صرفاًجمع شده  هایکنندگان اطمینان داده شد که دادهمشارکت

های اخذشده محرمانه خواهد ماند. همچنین به آنان کنندگان و دادهمشخصات مشارکت
توانند تقاضای خروج از مطالعه داشته اطمینان داده شد که در تمامی مراحل پژوهش می

 باشند.

                                                                                                                                        
1. Graneheim 

2. Lundman 

3. Guba & Lincoln 
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 هاافتهی
یری انتقال یادگیری به گبر شکل مؤثرعوامل »سؤال های پژوهش در پاسخ به یافته

در قالب  «؟هستند چه کرمانهای ضمن خدمت صنایع مس منطقه محیط کار در آموزش
 دهد.طبقات و زیر طبقات را نشان می 5قرار گرفتند که جدول ، زیر طبقه 3طبقه و  9

 گیری انتقال یادگیری بر اساس مصاحبه با کارکنان مس منطقه کرمانمؤثر بر شکل عوامل .1جدول 

 کدهای اصلی زیر طبقه طبقه

 عوامل فردی

 احساس خودکارآمدی خودکارآمدی

 انگیزه درونی و بیرونی انگیزه

 آمادگی یادگیرنده
 دانش و سواد اولیه

 سبک یادگیری کارکنان

 نگرش
 یادگیری نگرش کارکنان نسبت به

 نگرش مدیران نسبت به یادگیری

 عوامل سازمانی
 جو انتقال

 یادگیری فرهنگ

 حمایت مدیران و سرپرستان

 فرصت کاربرد

 ضابطه مداری و عدالت عدالت سازمانی

 ی آموزشیهایاستراتژ عوامل آموزشی

 ارتباط شغل با علایق

 محورمحیط دانش

 مشخص بودن اهداف و انتظارات

 ارزیابی عملکرد

مورد ، کنندگان و مبانی نظریهای پژوهش بر اساس گفتار شرکتدر ادامه یافته
 گیرد.استناد قرار می

آمادگی ، انگیزه، این طبقه از چهار طبقه فرعی خودکارآمدی: الف( عوامل فردی
 شده است.تفصیل بیانیادگیرنده و نگرش تشکیل گردید که در ادامه به

کنندگان اذعان داشتند که احساس خودکارآمدی تعدادی از مشارکت: خودکارآمدی
، هایش داردمیزان درکی که فرد از توانایی»یط کار است. یادگیری به مح ساز انتقالزمینه
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گذارد. باید شرایطی در شرکت باشد که هر فرد باورهای مستقیمی بر انتقال می تأثیر
های خود داشته باشد. هر فردی که و قضاوت درستی از توانایی کندخود را تقویت 
در اثر برخوردهای دیگران نفس نفس دارد. این اعتمادبهشود اعتمادبهوارد شرکت می

که به  وقت استآنتعریف کنند  تو یابد. اگرچند نفر ازشود یا کاهش میتقویت می
« یدانکنی و در پی این باور نقشت را در رشد شرکت بیشتر میخودت ایمان پیدا می

 (.1شماره  شوندهمصاحبه)
دستیابی به  در نفسواضح است که کارآموزانی با سطح بالای اعتمادبه»جمله این 

اند در آنچه را که آموخته، با احتمال بیشتری، شدهبینیعملکرد و تغییر رفتار پیش
خودکار آمد درباره  قضاوتی که فرد»و یا  .«(7115، 5بندند )چنگ و هویشغلشان بکار م

که  شودیسبب م، مهارت و توانایی دارد، استعدادهای آموزشی خود برای کسب دانش
یری و هم نرخ انتقال یادگیری به محیط کار افزایش پیدا کند. چراکه هم نرخ یادگ

میزان کارآمدی آموزش را ، صورت یک توانایی مولددر فراگیر به، خودکارآمدی ادراکی
 هستندنمایانگر نقش خودکارآمدی در انتقال یادگیری «. (5983، کند )عموزادیتقویت م

 کند.که برای محیط پژوهشی حاضر صدق می

انگیزه ، کارکنان. جمعی از استاین زیر طبقه شامل انگیزه درونی و بیرونی : نگیزها
ای درونی برای اگر انگیزه»دانستند. جهت انتقال یادگیری می درونی را عاملی فردی در
وجه فرد هیچبه، شود و اگر نباشدشده منتقل میآنچه آموخته، انتقال وجود داشته باشد

 (.5شماره  شوندهمصاحبه)« رودکند و بادانش قبلی پیش میمطلبی را منتقل نمی
، های بیرونی چون ارتقاء موقعیتکنندگان به انواع انگیزهای دیگر از مشارکتعده

به »نمودند عنوان عوامل مؤثر در انتقال یادگیری اشاره بهغیره افزایش حقوق و مزایا و 
شود با فردی که یک کار سیستم مینظر من اگر در سیستم بین فردی که موجب ارتقاء 

شد برای استفاده ای میاین خود انگیزه، شدنددهد تفاوت قائل میروزمره را انجام می
افزایش حقوق و مزایا و ، ها در محیط کار. برای مثال ارتقاء جایگاه شغلیاز یادگیری

شماره  دهشونمصاحبه)« باشدکننده توانست در این راستا کمکخیلی موارد دیگر می
59.) 

                                                                                                                                        
1. Cheng & Ho 
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، شده استدیده هاآنمثبتی در  یهازشیکارآموزانی که انگ طورکلیبه»این عبارت 
آموزشی را به نحوی مؤثر و کارآمد به ی هاطیفراگرفته در مح هایمهارتها و آموزش

کارآموزانی که انگیزش لازم را ندارند و  و متعاقباً دهندیکاری خود انتقال م یهاطیمح
و یا اصلاً  دهندیانتقال را یا بسیار کم صورت م، دانندیرا یک امر منفی میادگیری 
گویای اهمیت نقش انگیزه در امر انتقال (« 7111، 5و لیهی امیدهند )مریانجام نم

 یادگیری است.
این زیر طبقه شامل دانش و سواد اولیه و سبک یادگیری کارکنان : آمادگی یادگیرنده

کنندگان دانش اولیه را عاملی مؤثر در انتقال یادگیری معرفی . جمعی از مشارکتاست
افراد از جهت دانش دارای سطوح متفاوتی هستند. اینکه بخواهیم که اطلاعات »نمودند 

 شوندهمصاحبه)« داردبه کارگاه منتقل شود بستگی به گیرایی و توان یادگیری فرد 
 (.6شماره 

شده از )آموخته زمینهپیش یهاییو توانادانش ، رسد که معلوماتبه نظر می»جمله 
دهنده نشان(«. 7119، 7پیرززیادی بر فرایند انتقال آموزش دارند ) قبل( در کارآموز تأثیر

 اهمیت دانش و سواد یادگیرنده در انتقال آموزش است.
های یادگیری متفاوت هستند و با تعدادی دیگر اظهار داشتند که افراد ازلحاظ سبک

توان انتظار داشت که انتقال یادگیری نمی، های یادگیریکسان نبودن سبکتوجه به ی
های آموزشی متفاوتی های یادگیری متفاوت نیاز به شیوهافراد با سبک»باشد سهل 

 (.5شماره  شوندهمصاحبه)« استدارند. این عامل نکته مهمی در امر انتقال یادگیری 
یک »اند که اظهار داشته (7119) 5تیسب ( و5688) 9بالدوین و فورددر همین راستا 

مشاهدات و تفکرات ، هاشنیده، تجارب قبلی، هاها و تواناییمهارت، کارآموز دانش
عنوان واسطه و عاملی بسیار مهم در فرایند یادگیری و انتقال آموزش دخیل خود را به

های بدین ترتیب در نظر گرفتن سبک(«. 5967، مورکانی و حسینیشمسکند )می
 .کندیمانتقال یادگیری را تسهیل ، متفاوت یادگیرندگان

                                                                                                                                        
1. Merriam & Leahy 

2. Perez 

3. Baldwin & Ford 

4. Bates 



 9936 زمستان/ 93ی آموزشی/ شماره هانظامپژوهش در   911

نگرش کارکنان و مدیران نسبت به آموزش و یادگیری زمینه را بری انتقال : نگرش
یادگیری و آموزش حرف اول را ، یک شرکت یا سازمان دراگر » کندیادگیری هموار می

گیری داشته و برای ترقی کارکنان نگرش مثبتی نسبت به یاد، برای پیشرفت شغلی بزند
 (.3شماره  شوندهمصاحبه)« کنندو پیشرفت تلاش می

در تمامی جلسات به آموزش نگاه  دائماًشرایطی را متصور شوید که مدیری »
اصل یک شغل بداند و یا بیشترین  ترینمهمخاصی داشته باشد و یادگیری را 

طی ناخواسته اگر نگویم همه ها را در امر آموزش بداند. در چنین شرایگذاریسرمایه
توان عنوان نمود که فضای شرکت به سمت یادگیری و آموزش متمایل اما می، کارکنان

 (.55شماره  شوندهمصاحبه)« شودمی
شده به ی کسبهاآموختهباید توجه داشت که در خصوص میزان انتقال »عبارت این 

ساز یا مانع زمینه تواندیمن ی آموزشی نگرش کارکناهادورهمحیط کار پس از برگزاری 
بر اهمیت نگرش فرد به («. 5981، بشود )خرازی هاسازماندر  هاآموختهکارگیری به

بنابراین مثبت بودن نگرش یادگیرندگان پیرامون انتقال دانش و ؛ اشاره دارد، یادگیری
ان بام گارتل و همکار»عبارت این و  عاملی مؤثر بر انتقال یادگیری است، یادگیری

نشان دادند مدیرانی که سودمندی یادگیری را باور دارند یا نتایج یادگیری را  (5685)
شده از آموزش را به کار کسب هایمهارتبا احتمال بیشتری ، پندارندارزشمند می

نقش نگرش مدیران و سرپرستان در انتقال  تائید کننده(«. 5986، متاجی نیمور) رندیگمی
 .استشوندگان موردتوجه مصاحبه، یط پژوهشی حاضریادگیری است که در مح

بود که پژوهش یکی دیگر از طبقات اصلی این ، عوامل سازمانی: سازمانی ( عواملب
شده است که در ادامه خود از دوطبقه فرعی جو انتقال و عدالت سازمانی تشکیل

و مدیران  حمایت سرپرستان، شده است. جو انتقال شامل فرهنگ یادگیریتفصیل بیانبه
معتقد هستند که فرهنگ یادگیری ، کنندگان. جمعی از مشارکتاستو فرصت کاربرد 

اگر فرهنگ یادگیری در یک » میهستدر امر انتقال موفق ، اگر تبدیل به ارزش شود
محوری و یادگیری در سازمان سازمان تبدیل به ارزش کلیدی شود و هر چه دانش

شرکت بیشتری دارند و یادگیری  هادورهارکنان در به همان اندازه ک، باشد ترملموس
 (.51شماره  شوندهمصاحبه)« دهندخود را به محیط کار خود انتقال می
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عامل دیگری بود که از سوی ، دهندهپذیرش و مورداحترام بودن کارکنان انتقال
ین در انتقال یادگیری معرفی شد. در ا مؤثرعنوان عاملی کنندگان بهتعدادی از شرکت

مورداحترام و پذیرش ، دهنده دانشانتقال کارکناناگر »کرد ای بیان شوندهراستا مصاحبه
شود که در ایجاد می و حتی برای دیگران هم انگیزه کنندیمانگیزه پیدا ، قرار گیرند

 (.9شماره  شوندهمصاحبه)« باشندشرکت مؤثرتر 
انتقال یادگیری را  جمعی دیگر معتقد بودند که فرصت کاربرد عاملی است که

مدیران اگر فرصت یادگیری و کاربرد آن را به کارکنان خود بدهند » کندتسهیل می
خیلی از کارکنان فرصت  متأسفانهشود. تبدیل به عمل می هاآنشده آموخته هایمهارت

 شوندهمصاحبه)« کنندندارند که بخواهند تغییر و تحولی در فرآیند کاری خود ایجاد 
 .(9شماره 

، کنندگاناین زیر طبقه شامل ضابطه مداری است. تعدادی از شرکت: عدالت سازمانی
دانستند رعایت ضابطه و اصول را در شرکت امر مهمی در راستای انتقال یادگیری می

بر عملکرد  قطعاً، گیری مدیران باشدجای ضابطه ملاک تصمیماگر در شرکت رابطه به»
توان انتظار انتقال یادگیری و وجود ر چنین شرایطی نمیکارکنان تأثیر خواهد گذاشت. د

 در تغییرگردند. شود که افراد دچار ناکامی میشرایطی ایجاد می قاًیدقتغییر را داشت. 
 شوندهمصاحبه)« نداردی را برای آنان در بر اجهینت، کارگیری دانشانجام امور و به

 (.7شماره 
با احتمال  کنندیارزشی را احساس نم کسانی که از طرف سازمان»عبارت این 

روزانه خود احساس بازگشت به عقب خواهند داشت و آن را  یهاتیبیشتری در فعال
نقل از  7115، و همکاران 5ها به شغل نیز منعکس خواهند کرد )بلینگدر انتقال آموخته

ه بر انتقال شرایط قانونی و بدون از رابط، گویای تأثیرگذاری یخوببه، «(5961، یوزباشی
کنندگان این پژوهش نیز به عامل ضابطه که شرکت استیادگیری از سوی کارکنان 

 اند.کردهمداری بر انتقال یادگیری اشاره 
بود که پژوهش یکی دیگر از طبقات اصلی این ، عوامل آموزشی: آموزشی ( عواملج

تفصیل به شده است که در ادامهی آموزشی تشکیلهایاستراتژخود از طبقه فرعی 
 شده است.بیان

                                                                                                                                        
1. Belling 
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محیط ، های آموزشی شامل ارتباط شغل با علایقاستراتژی: های آموزشیاستراتژی
 .استمشخص بودن اهداف و انتظارات و ارزیابی عملکرد ، محوردانش

مرتبط بودن شغل با علایق و تحصیلات را عاملی مؤثر ، کنندگانتعدادی از شرکت
های شغلی مرتبط با علاقه زمانی که شغل و آموزش»نمود در امر انتقال یادگیری اعلام 

اول بایستی شغل فرد متناسب  همان. به نظر من از کندیمفرد باشد برای او انگیزه ایجاد 
 (.3شماره  شوندهمصاحبه)« باشدعلاقه و جنسیت او ، تجربه، دانش

ل یادگیری اشاره ر انتقاد مؤثرعنوان عاملی تعدادی دیگر به یادگیرنده بودن محیط به
من معتقدم محیط شرکت بایستی محیط یادگیرنده باشد. محیط یادگیرنده یعنی »نمودند. 

برای این . کندآموزد تغییر کند و عملکردهایش را متحول در طول زمان می محیطی که
 شوندهمصاحبه)« ردیگبکار  هرروزهامر بایستی به دانش و یادگیری اهمیت دهد و آن را 

 (.59شماره 
جمعی دیگر معتقد بودند برای اینکه شاهد انتقال یادگیری باشیم بایستی اهداف و 

یکی از مشکلات ما این است که هر فردی در هر جایگاهی »باشند انتظارات مشخص 
. بهتر بود هر فصل رودیمشود که چه انتظاری از او توجیه نمی کاملاًگیرد قرار می

نمودند. در چنین رود را مشخص میارکنان میاهداف شرکت و انتظاراتی که از ک
« برسدداند که به کجا باید شرایطی هر فردی تکلیفش مشخص است و می

 (.55شماره  شوندهمصاحبه)
کار ها و نقشه راه آموزش در ابتدای مرور اهداف یادگیری و سرفصل»عبارت 

هایی اس هدفهای آموزشی بر اسمحتوای دوره»و (« 5967، شمس مورکانی و حسینی)
اسفندیاری و شوند )اند تهیه و تنظیم میکه از تعیین نیازهای آموزشی منتج شده

گذاری در فرایند آموزش و تعیین محتواست. دال بر اهمیت هدف(« 5961، رضازاده
 .کندیمراه است که انتقال یادگیری را تسهیل  کنندهمشخصهدف 

معتقد بودند که یکی از ، یادگیریکنندگان در راستای انتقال تعدادی از شرکت
وقتی افراد درک روشنی از »ارزیابی عملکرد شغلی است. ، های آموزشی مؤثراستراتژی

تردید از دانند. بیخودشان را مسئول عملکرد خود می، وظایف محوله خود دارند
دهد که زمانی از . تجربه من نشان میکنندیادگیری خود در محیط کار استفاده می

ای برای ادامه رفتارهایشان کارکنان ساعی انگیزه، شودینمیابی و نتایج آن استفاده ارز
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 رفتار آنان تأثیر بر شودمیدیگر درک و برداشتی که از عملکرد افراد عبارتبه؛ ندارند
 (.51شماره  شوندهمصاحبه)« گذاردیم

 گیرینتیجهبحث و 
دانش و ، انگیزه درونی، یی پژوهش نشان داد که احساس خودکارآمدهاافتهی

وجود فرهنگ ، نگرش مثبت کارکنان و مدیران نسبت به یادگیری، پایهاطلاعات
جو عدالت ، وجود فرصت کاربرد اطلاعات، حمایت مدیران و سرپرستان، یادگیری

آگاه بودن کارکنان از اهداف و انتظارات شرکت و ، بودن شغل موردعلاقه، محور
عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری به محیط کار در  ترینمهماز  استفاده از نتایج عملکرد

 7پالارز و کیوسادا، (7151) 5شرکت مس منطقه کرمان شناخته شدند. کیم و یانگ
، (7113) 5( ولادا و کاتنو7113) نزیچ( بورک و هات 7151) 9( بهاتی و کور7157)

آهنچیان و ، لطفی، (5965همکاران )ابیلی و ، (5965) ینجورحیمیان و ، تقوی فرد
( 5969) مورینمیرکمالی و متاجی ، (5969) یونسطاهری و ی، اسماعیلی، (5969) یکرم

دی را در انتقال های خود نقش خودکارآم( هر کدام در پژوهش5961) رازیشو عرب 
، (5969همکاران )لطفی و ، (5965همکاران )اند. ابیلی و ید قرار دادهیادگیری مورد تأی

، (7155) 9بوژیندا، (7159) 1گومس مازارو و مایا، کانس، مارتین، نتوسسا، اولویس
عنوان عاملی مؤثر بر انتقال ( در کار خود به حیطه انگیزه به7157) 3پالارز و کیوسادا

( انگیزه کم یادگیرندگان را مؤثر 7157) 8ریان( و 7151متاکس )اند و یادگیری پرداخته
اند. در پژوهش حاضر نیز انگیزه به دو شکل درونی دهکربر عدم انتقال یادگیری معرفی 

مثبتی در  یهازشیکه انگ کنانیطورکلی کاربه .استو بیرونی بر انتقال یادگیری مؤثر 
آموزشی را به ی هاطیفراگرفته در مح هایمهارتها و آموزش، شده استدیده هاآن

که  افرادی و متعاقباً ددهنیکاری خود انتقال م یهاطینحوی مؤثر و کارآمد به مح

                                                                                                                                        
1. Kim & Yang 

2. Quesada & pallares 

3. Bhatti &Kaur 

4. Velada & Caetano 

5. Olivos, Santos,Martin, Canas, Gomez- Lazaro, & Maya 

6. Bouzguenda 

7. Quesada & pallares 

8. Ryan 
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انتقال را یا بسیار کم ، دانندیانگیزش لازم را ندارند و یادگیری را یک امر منفی م
 .دهندیو یا اصلاً انجام نم دهندیصورت م

، (5965) یقاسمکندجودی ، (5969همکاران )لطفی و ، (5965همکاران )فرد و تقی
 نزیچ( و بورک و هات 5986) یاشوزبنژاد و یسبحانی، ابیلی، (5961) رازیشعرب 

آمادگی یادگیرنده را عامل فردی مؤثری بر انتقال ، های خودپژوهش ( در7113)
به توانایی  ماًیمستق( 5969همکاران )اند. در پژوهش لطفی و کردهیادگیری معرفی 

عنوان عاملی مؤثر بر انتقال یادگیری اشاره شده است. در این شناختی یادگیرندگان به
در نظر گرفتن سبک یادگیری یادگیرندگان نیز مؤثر ، وهش علاوه بر توانایی شناختیپژ

شده در انتقال های انجاممرور پژوهششده است. در انتقال یادگیری در نظر گرفته
، (5969) مورینمیرکمالی و متاجی ، (5965) همکارانیادگیری نشان داد که ابیلی و 

پارک و  (7157پالارز ) و کیوسادا، (5986) همکارانابیلی و ، (5969) همکارانلطفی و 
های خود نگرش را عامل فردی مؤثری بر کاربرد ( در پژوهش7113) 5و ونتلینگ

( اعتقاد به 7155) 7کانتوگیروگیس ها و اثربخشی یادگیری معرفی کرده وآموخته
ی نمود. باید ها را عامل فردی مؤثر بر عدم انتقال یادگیری معرفبودن دوره غیرکاربردی

توجه داشت که نگرش و بینش انسان در اولویت است اگر نگرشی نباشد انسان 
و دانش خود به نحو صحیح  هامهارتتواند از داند در پی چه دانشی باشد و نمینمی

 .کنداستفاده 
( به رابطه بین فرهنگ یادگیری 7155) ندایبوژ( و 7159) 9گابتا و باتیس، بانیرجی

( در 5961همکاران )اند. یوزباشی و کردهایل به انتقال یادگیری اشاره سازمانی و تم
 و یمحوردانش و یگیردیا فرهنگ دجوو نمتخصصا ازنظراند که مقاله خود نشان داده

 محیط از را هاآموخته لنتقاا تموجبا تواندیم نمازسا در سالاریستهشا فرهنگ ارستقرا
غیر  سازمانیفرهنگ( هم 7155) سیروگیوگ. کانتکند همافر رکا محیط به شیزموآ

وجود ، داند. در این پژوهش نیز کارکنان مسحمایتی را در عدم انتقال یادگیری مؤثر می
را بستر مناسب انتقال یادگیری در محیط کاری خود  سالاریشایستهفرهنگ یادگیری و 

 دانند.می

                                                                                                                                        
1. Park & Wenteling 

2. Kontoghiorghes 

3. Banerjee 
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، (5969همکاران )ی و لطف، (7159همکاران )نوریزان و ، (5969همکاران )قنبری و 
( 5967) ییملا، (5969همکاران )اسماعیلی و ، (5969) مورینمیرکمالی و متاجی 

، (7151متاکس )حمایت سازمانی و بازخورد را موجب تسهیل انتقال یادگیری و 
( در 7151متاکس )و  (7159) 5میلیا و کامرون، لانکاستر، (7155) سیروگیکانتوگ

عنوان مانع انتقال یادگیری سازمانی و بازخورد را به حمایتعدم، خود هایپژوهش
 مناسب نمازسا حمایتی و نیروا تمقتضیا و یطاشر گرا دیگرعبارتبه؛ معرفی نمودند

 انتقال یادگیری توانیم شاهدمی، کند حمایت نوآوری از که باشد حاکم یتفکر و باشد
 که نددار دعتقاا، (5688فورد ) و ینوحاضر بالد هشوپژ نتایج با راستاهمباشیم. 
 توسط هارتمها ینا حفظ به که هستند مانیزسا عناصر نیتریاصل ق ازمافو حمایت

( نشان داده است 5961همکاران )نتایج پژوهش یوزباشی و . کنندمی شایانی کمک، دفر
شود و در محیط موجب انتقال یادگیری می، که احساس انصاف و عدالت سازمانی

 7ساز انتقال یادگیری است. کلاسناحساس عدالت و انصاف زمینه ،پژوهش حاضر نیز
 مطمئن دخو داتعتقاا و هاتوانایی به زانمورآکا که مانیز، ( هم معتقد است5663)

 ردمو نمازسا در لانهدعا صورتبه هاآن دعملکر نتایج که باشند شتهدا وربا و باشند
دهند نتقال آموزش از خود نشان میگرایش بیشتری به ا، گیردمی ارقر تشویق و تأیید

 (.5663، کلاسن)
که بایستی به کارآموزان فرصت زمان  اندداده( نشان 7155) 9کسادا و سیراسو دا،پین

داده شود. برنامه انتقال آموزش بایستی  اندگرفتهو انعطاف لازم برای کاربرد آنچه یاد 
ی پاسخگویی پس از آموزش هاسمیمکانو  برانگیختهرا  هامهارتکاربرد سریع دانش و 

، دهندتوجهی انتقال آموزش را افزایش میطور قابلبرای کارآموزان و سرپرستان که به
فرصت که  اندافتهیدر( 7111) یهیلو مریام و  (7118) نزیبورک و هات چتعریف کند. 

 یک متغیر محیطی است که در، در برنامه آموزشی یاد داده شده است آنچهکارگیری به
همکاران ابیلی و ، (5961همکاران ). یوزباشی و ردیگیموردتوجه قرار م، انتقال آموزش

فرصت کاربرد را عامل ، همانند پژوهش حاضر زی( ن5969همکاران )( و لطفی و 5965)
 دانند.سازمانی مؤثر بر انتقال یادگیری می

                                                                                                                                        
1. Lancaster, Milia & Cameron 

2. Clasen 

3. Pineda, Quesada & Ciraso 
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، رکا محیط هب شیزموآ محیط از هاآموخته لنتقاا در مؤثر آموزشی ملاعو از یکی
، اندداده( نشان 5961همکاران ). یوزباشی و است علایق شاغل و شغل تناسب

 لنتقاا تحقق، باشد شتهاند دجوو دفر هایویژگی با دفر شغل بین تناسبی کهدرصورتی
 تناسبی کهدرصورتیمعتقد است  زی( ن7118) اوی .است ارشود هاسازمان در یگیردیا

. در ابدیینمتحقق  یگیردیا لنتقاا، باشد شتهاند دجوو او هایویژگی فرد با شغل بین
کارکنان معتقد بودند که فرد بایستی از شغل خود رضایت داشته و به ، این پژوهش نیز

 باشد. مندعلاقهآن 
مهم طراحی آموزش هستند و در حقیقت رفتارهای  یهااهداف یادگیری از جنبه

زعم . بهکنندیبع انسانی را مشخص مسازمانی در آموزش و بهسازی منا موردنظر
ی هاعوامل مؤثر بر ارتقاء اثربخشی دوره ازجمله( تعیین اهداف گروه 7115) 5مولدر

مشخص بودن ، کارکنان نیز در این پژوهش(. 5986، یوز باشینقل از ) است آموزشی
ر این که د دبر انتقال یادگیری معرفی نمودند و معتقد بودن مؤثراهداف و انتظارات را 

 وظایفی دارند.، برگزارشدهکه در قبال دوره  دانندیمکارکنان ، حالت
 ردمو قیقد صورتبه هاآموخته لنتقاا انمیز، هاسازمان در گرا شتدا توجه باید

 در صخصو ینا در مناسب رسانیاطلاع و یابیارز هایمکانیرم و دگیر ارقر یابیارز
 در هاآموخته لنتقاا انمیز که شتدا رنتظاا توانیم، یابد ارستقرا صنایع مس کرمان

 اند کهپژوهش خود نشان داده ( در7116) 7ساکس و بروک. ابدییم یشافزا نمازسا
 یهااردستاندا گرفتن نظر در با هاآموخته لنتقاا باید، یگیردیا لنتقاا یشافزا منظوربه

 توانیها ممصاحبه بندیجمع به توجه . بادبگیر ارقر یابیارز ردمو، تیرنظا دعملکر
 و فشفا یهاردخوزبا ئهارا و نکنارکا دعملکر یابیارز طریق از که شتدا نعااذ

 در هاآن دعملکر که ددگرمی دیجاا نکنارکا در وربا و دعتقاا ینا، نناآ به سملمو
 مرا ینا. دارد هاآن ایبر مطلوبی یپیامدها و ردیگیم ارقر ملاحظه ردمو نمازسا

 بین در وربا و دعتقاا ینا ایرز کندیم تسهیل رکا محیط به را هاآموخته لنتقاا تموجبا
 تأثیر نشادعملکر یابیارز در، هاآن یهاآموخته لنتقاا انمیز که ردیگیم شکل نکنارکا

 .دارد مثبتی

                                                                                                                                        
1. Mulder 

2. Saks &Burke 
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، هستنداطلاعات حاصله خاص صنایع مس کرمان  کهازآنجاییلازم به ذکر است 
 ی صنعتی مستلزم رعایت احتیاط است.هاطیمحسایر  استفاده از اطلاعات حاصله در

، کنندگاندر این پژوهش سعی شده است که با بررسی مبانی نظری و گفتار شرکت 
شود که به به ارائه راهکارهای کاربردی در این حیطه بپردازد. بدین ترتیب پیشنهاد می

کنندگان توجه ی یادگیری شرکتهاسبکبه ، ی آموزشی افزوده شودهادورهجذابیت 
مدیران و ، فراهم شود آموزیعلمیادگیرندگان نسبت به علم و  دیدگاه تغییرزمینه ، شود

، کنندسرپرستان به نقش فعال کارکنان و یادگیرندگان در پیشرفت صنعت توجه 
، استقبال شود هاینوآوراز ، ها بر اساس یک نظام عدالت محور انجام شودپاداش
ارورزی برای کارکنان در نظر گرفته شود و فرصت کاربرد های کارآموزی و کدوره

محیط ، های تشخیصی و مستمر استفاده شوداز ارزشیابی، ها فراهم گرددآموخته
اهداف و انتظارات از دوره برای  درنهایتمحور تبدیل شود و سازمانی به محیطی دانش

 یادگیرندگان مشخص گردد.

 منابع
های (. راهکارهای ارتقاء اثربخشی دوره5986) وجیهه.، هظهورپروند و محمدرضا، آهنچیان

 .579-61، (5)9، های نوین تربیتیاندیشهها. آموزشی در سازمان
(. تدوین 5965) علیرضا.، یوزباشی و مهدی، سبحانی نژاد؛ سید کمال، خرازی خدایار؛، ابیلی

نابع انسانی با الگوی اثربخش انتقال یادگیری در راستای بازگشت سرمایه در توسعه م
(، 55)9، پژوهشی اقتصاد و مدیریت شهری -فصلنامه علمی .بر مدیریت شهری تأکید

36-68. 
(. طراحی مدل ارتقاء اثربخشی 5988) علیرضا.، یوزباشی و مهدی، خدایار؛ سبحانی نژاد، ابیلی

فصلنامه مدیریت و منابع های آموزشی )مطالعه موردی: شرکت ملی نفت ایران(. دوره
 .39-16(، 6)9، سانی در صنعت نفتان

(. تسهیل انتقال یادگیری از مسیر 5969جلیل. )، یونسی و مرتضی، آمنه؛ طاهری، اسماعیلی
فصلنامه آموزش و توسعه منابع ی گرایی: بررسی اثر حمایت همکاران و مدیر. احرفه

 .19 -51، (5)7، انسانی
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بررسی تأثیر (. 5961غلامعلی. )، وسلیانیی و نادر، شهامت ؛عباس، عبدالمجید؛ قلتاش، اورنگی
 -فصلنامه علمی  .ای معلمان شهر شیرازهای ضمن خدمت بر عملکرد حرفهآموزش

 .555-61، (1)7 ،پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی
ای اعتماد و بررسی نقش واسطه(. 5965سمیه. )، تب و ینمحمدحس، مهدی؛ رنجبر، باقری

)مطالعه موردی:  یمیآفرین و عملکرد تبین رهبری تحول بطهخودکارآمدی جمعی بر را
، ی آموزشیهانظاممجله پژوهش در ، (استان هرمزگان وپرورشآموزشاداره کل 

6(95)، 573- 597. 
ارزیابی (. 5967مهرزاد. )، حمیدی و محسن، حمیدرضا؛ بهنام، حسین؛ احمدی، بخشنده

مدل کرک  بر اساسه دانشجویان داوری و مربیگری از دیدگا هایاثربخشی دوره
 .538-595(، 5)1، نشریه مدیریت ورزشی .پاتریک

 برگزارشدههای آموزشی (. بررسی و ارزیابی اثربخشی دوره5985سید احمد. )، بزاز جزایری
 .www.irimc.com، مدیریت المللیینبسومین کنفرانس . در شرکت ملی فولاد ایران

(. بررسی وضعیت انتقال آموزش 5965علی. )، نجفی و دحمی، ؛ رحیمیانیمحمدتق، تقوی فرد
ی مراتبسلسله بر آن در صنعت پتروشیمی با تکنیک فرایند مؤثرعوامل  بندییتاولوو 

 .515-31، (9)7، آموزش و توسعه منابع انسانی نامهفصل، گروهی
کاری  طراحی آموزشی و محیط، کارآموز هاییژگیوأثیر ت(. 5965بابک. )، جودی قاسمکندی

 خودرویراناصنعتی )مطالعه موردی: شرکت  یهاسازمانبر انتقال یادگیری در 
 . دانشگاه فردوسی مشهد.کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی نامهپایان. (خراسان

(. رابطه راهبردهای مدیریت دانش با 5969) .اوشیس، طالع پسند و محمد، خان عزیزی
 ،(93)55، ی آموزشیهانظامجله پژوهش در م .ی یادگیری فردی و سازمانیهاتیظرف
555- 591. 

 لیناو. نمازسا در زشموآ لنتقاا یهامدل ویکاوا(. 5988علی. )، نجفی و حمید، رحیمیان
 .انیرا، انتهر، زشموآ انمدیر المللیینب نساکنفر

آموزش سازمانی؛ انتقال آموزش به محیط (. 5967نیره. )، حسینی غلامرضا و، شمس مورکانی
 تهران: انتشارات باور عدالت. .. چاپ اولارک

ی آموزشی کارکنان ستاد شرکت هادورهبررسی ارزیابی اثربخشی (. 5961نیره. )، عرب شیراز
کارشناسی  نامهپایان .مدل انتقال آموزش هالتون بر اساسی نفتی هافرآوردهملی پخش 

 دانشگاه تهران.، و علوم تربیتی شناسیرواندانشکده ، ارشد
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ی آموزشی کارکنان شرکت قطارهای هادورهبررسی اثربخشی (. 5983محمد. )، موزادع
، کارشناسی ارشد نامهپایان. منظور بهبود آنمسافربری رجا و ارائه راهکارهایی به

 دانشگاه تهران.
 . تهران: سمت.آموزش ضمن خدمت کارکنان ریزیبرنامه(. 5989کورش. )، فتحی واجارگاه

(. نگرش پرستاران به شرایط حمایتی محیط 5961شراره )، ضیغمی محمدی و فرزاد، فهیدی
 .598-578 ،(7)55، مجله آموزش در علوم پزشکیبه کار.  هاآموختهکار مؤثر بر انتقال 

(. انتقال یادگیری از محیط آموزش 5969مرتضی. )، کرمی و محمدرضا، حمیده؛ آهنچیان، لطفی
کنفرانس ملی رویکردهای نوین در . بر آنثر ؤها و عوامل مبه محل کار در سازمان

 .وکارکسبمدیریت 
شناسایی عوامل مرتبط با انتقال یادگیری به محیط کار در بین (. 5986) هیعال، متاجی نیمور

. دانشکده کارشناسی ارشد نامهپایان. کارکنان شرکت پژوهش فناوری پتروشیمی
 دانشگاه تهران.، و علوم تربیتی شناسیروان

(. شناسایی عوامل مرتبط با انتقال آموزش 5969عالیه. )، ؛ متاجی نیمورمحمد یدس، کمالیمیر
به محیط کار از دیدگاه متخصصان شرکت پژوهش و فناوری پتروشیمی با استفاده از 

 .68-39(، 75)8، بهبود مدیریتروش دلفی. 

نامه پایان. LTSI یریادگیشناسی سیستم انتقال آسیب(. 5967فرشته سادات. )، ملایی
های پردیس آموزش طباطبائیدانشگاه علامه  مدیریت دولتی. ارشد یکارشناس

 .حضورییمهن
مطالعه موردی: کار )ساز انتقال یادگیری به محیط عوامل زمینه(. 5961علیرضا. )، یوزباشی

 دانشگاه تهران.، دکتری نامهپایان شرکت ملی گاز ایران(.
(. عوامل 5961) یمهد، سید کمال؛ سبحانی نژاد، یار؛ خرازیخدا، علیرضا؛ ابیلی، یوزباشی

مطالعه موردی: شرکت ملی گاز کار )ساز انتقال یادگیری به محیط سازمانی زمینه

 .51-75)(، 9 ،فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانیایران(. 
زشی شرکت های آموبررسی عوامل مؤثر بر ارتقاء اثربخشی دوره(. 5986علیرضا. )، یوزباشی

، کارشناسی ارشد نامهپایان. ملی نفت ایران و ارائه مدل اثربخشی آموزشی مناسب
 دانشگاه تهران.
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