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 چکیده
یکی از دایل اصلی توسعه در کشورهای توسعه یافتۀ صنعتی توجه به فرایند انتقال آموخته ها به محیط 
کار و استفاده و بهره گیری از آموزش های فراگرفته شده توسط کارکنان سازمان ها است. پژوهش حاضر 
با هدف ترکیب کیفی نتایج مطالعات صورت گرفته در حوزۀ انتقال یادگیری و تحلیل جامع آن انجام 

شده است. 

یادگیری به محیط کار در  انتقال  با بررسی های صورت گرفته دربارۀ عوامل مؤثر در  این پژوهش  در 
پایگاه های علمی معتبر داخلی و خارجی، از کل مقاات انتقال یادگیری به عنوان جامعۀ تحقیق، 56 
مقاله به عنوان نمونه در این زمینه شناسایی شد. معیار انتخاب مقاات، داشتن عنوان انتقال یادگیری 
به محیط کار در آموزش های سازمانی بود. در ادامه، ضمن به کارگیری رویکرد فراترکیب و شیوۀ تحلیل 

زمینه، به تجزیه وتحلیل نتایج و یافته های محققان قبلی پرداخته شد. 

در پایان، عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری در 4 بعُد )فردی، آموزشی، سازمانی و فراسازمانی(، 34 مؤلفه 
شامل 8 مؤلفه در عوامل فردی، 10 مؤلفه در عوامل آموزشی، 13 مؤلفه در عوامل سازمانی و 3 مؤلفه 

در عوامل فراسازمانی و 136 شاخص شناسایی و طبقه بندی گردیدند. 

برای رسیدن به اثربخشی آموزش ها در ارتقای عملکرد کلی سازمان ها، مسئوان آموزشی باید به عوامل 
فردی، آموزشی، سازمانی و فراسازمانی که در انتقال یادگیری تأثیر دارند، توجه ویژه کنند و آموزش های 

ضمن خدمت کارکنان با توجه به عوامل شناسایی شده تدوین و طراحی شود.
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 مقدمه
بهسازی منابع انسانی یک عامل مهم برای موفقیت سازمان است. آموزش متداول ترین شکل بهسازی 
منابع انسانی است که به سازمان ها کمک می کند که اثر بخشی و بهره وری نیروی کار را به وسیلۀ 

یادگیری خاص به سمت بهبود عملکرد ارتقا دهد )سوبیدی1، 2004: 89(.

افرادی که به استخدام یک سازمان درمی آیند علاوه بر معلومات حاصل از تحصیلات دانشگاهی به 
آموزش های تخصصی و حرفه ای نیز نیاز دارند تا دانش فنی و مهارت های ازم را برای انجام شایسته 
وظایف محوله به دست آورند. این آموزش ها به کارکنان کمک می کند تا نقش فعال تر و مؤثرتری را 
در نیل به اهداف سازمان ایفا کنند. آموزش تجربه ای است مبتنی بر یادگیری که به منظور ایجاد 
تغییرات نسبتاً ماندگار در فرد صورت می گیرد تا وی بتواند توانایی خود را برای انجام کار بهبود بخشد. 
به عبارت دیگر، آموزش به فرایند کسب سیستماتیک نگرش ها، مفاهیم، دانش و مهارت هایی گفته 

می شود که منجر به بهبود عملکرد فرد در کارش می شود )گلدستین2، 1993: 105(.

برون داد اولیۀ همۀ دوره های آموزشی، کارکنان آموزش دیده است که همه ساله بخشی از اوقات موظفی 
مراجعت  کار خود  به محل  آموزشی  گواهی  با  و سپس  می گذرانند  آموزشی  دوره های  در  را  خود 
می کنند. اما بهسازی منابع انسانی تنها با برگزاری آموزش های عمومی و تخصصی حاصل نمی شود. 
آنچه منجر به توسعۀ پایدار منابع انسانی کارآمد می شود، اثربخشی آموزش ها است )شمس مورکانی، 
1392: 57(. امروزه از آموزش انتظار می رود که بتواند تغییرات رفتاری مطلوبی را در کارکنان ایجاد 
کند و از این رهگذر، تحقق اهداف سازمانی تسهیل یابد. بنابراین، آنچه در نظام آموزش سازمان باید 
مورد تأکید قرار گیرد، نتایج حاصل از آموزش است )مان و روبرتسون3، 1996، به نقل از یوزباشی و 

همکاران، 1390(.

اهداف آموزشی در صورتی برآورده می شوند که نتایج آموزش تأثیر مثبتی روی شغل داشته باشد و این 
تأثیر مثبت دیده نمی شود مگر آنکه آموزش به درستی به محل کار انتقال یابد )درجی4، 2005: 177(. 
بنابراین، انتقال آموزش می تواند به عنوان یک مقیاس قوی برای ارزیابی اثربخشی آموزش به کار رود. 
اثربخشی برنامه ها یا دوره های آموزشی شامل ارزیابی میزان نتیجه انتقال آموزش در سطوح متناوب 

واکنش، یادگیری و کاربرد در کار و نتایج سازمانی است )سوبیدی، 2004: 102(.

منظور از انتقال یادگیری کاربرد مستمر و اثربخش دانش و مهارت های به دست آمده در آموزش به 

1-‌subedi
2- Goldstein
3-‌Mann‌&‌robertson
4-‌Dorji
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محیط شغلی از سوی کارآموز است )چوی و پارک، 2014: 966(. در تعریفی مشابه ونزل و کوردری 
انتقال آموزش را سطحی می دانند که دانش، مهارت ها و توانایی های کسب شده در دورۀ آموزشی منجر 
به تغییر پایدار در نحوۀ انجام وظایف شغلی می شود )ونزل و کوردری، 2014: 236(. به بیان دیگر، 
انتقال یادگیری بیانگر سطحی است که دانش و مهارت های کسب شده طی دورۀ آموزشی، در شغل یا 

عملکرد مرتبط با شغل فرد به کار گرفته می شوند )پاسمور و ولز، 2015: 317(.

اگر مهارت های آموخته شده هرگز به محیط کار انتقال نیابد و یا در شغل مورد تصدی و وظایف مرتبط 
با آن به کار بسته نشود، آموزش هیچ نفعی برای سازمان که هزینه   ها را متقبل شده است، به همراه 

ندارد )فتحی و اجارگاه و دیباو اجاری، 1384: 67(.

تحقیقات همچنین نشان می دهد که فقط 15 درصد افرادی که آموزش های جدید را کسب می کنند، 
از آنها به طریقی که نتایج عملکردی ارزشمندی را ایجاد کند استفاده می کنند )برینکرهوف، 2006، 

به نقل از صباغیان و اکبری، 1389: 83(.

همچنین برآوردها نشان می دهد بیشترین سرمایه های رسمی در آموزش و بهسازی سازمانی به دلیل 
اینکه اکثر دانش و مهارت های کسب شده در آموزش به صورت کامل توسط فراگیران به کار گرفته 
نشده اند، تلف شده است )هندی1، 2008: 116(. این برآوردها زمینۀ توجه بیشتر به بررسی این امر 
که چه عواملی مانع یا باعث انتقال آموزش می شوند را افزایش داده است )مریام و لیهی، 2005: 19(. 

در نهایت اینکه ارزشیابی بخش نهایی تقریباً همۀ سیستم های توسعۀ آموزشی است؛ زیرا تکنیک ها 
و متدلوژیهایی را برای تعیین اثربخشی و راه هایی را برای بهبود اثربخشی آموزشی فراهم می آورد.

اگرچه این مطالب بسیار روشنگر هستند؛ اما کاستی هایی بر مباحث موجود مترتب است؛ اول اینکه 
مطالعات صورت گرفته توجه چندانی به عوامل محیطی خارج از سازمان نداشته اند. در این زمینه 
عباس پور و دهقانی )1395: 114( معتقدند که ضعف جدی مدل های موجود نادیده گرفتن عوامل 
محیطی است. کاستی دیگر عدم جامعیت مطالعات قبلی در پرداختن به همۀ مؤلفه های درونی نظام 
آموزش کارکنان بوده است )عباس پور و دهقانی، 1395: 114(. در واقع، اگرچه متغیرهای مختلفی 
به عنوان عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری شناسایی شده اند؛ اما کماکان به نظر می رسد که متغیرهای 
اثرگزار دیگری وجود دارند که همچنان ناشناخته مانده اند یا کمتر مورد توجه قرار گرفته اند. از این رو، 
همچنان که هالتون )2000: 342( بیان می کند، پژوهشگران باید برای پیداکردن یک مدل مناسب از 
طریق شناسایی سایر عوامل تأثیرگذار بر انتقال یادگیری سرمایه گزاری کنند )هالتون 2000، به نقل 

از چنگیز و همکاران، 1394: 1066(.

1-‌Handy
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انتقال آموزش یک امر پیچیده و دشوار و دربردارندۀ عوامل  از آن است که  این پژوهش ها حاکی 
چندگانه است و تحت تأثیر عوامل مختلفی قرار می گیرد )هندی، 2008: 86(. سازمان ها باید این 
عوامل را شناسایی و آنها را مورد توجه قرار دهند تا مبنای خوبی جهت انتقال فراهم آورند. اما چگونه 
می توانیم ارزش فعالیت های آموزش را توجیه کنیم و شواهدی قابل اطمینان و معتبر در مورد تأثیر 

آموزش هایی که برگزار کرده ایم ارائه کنیم؟ 

در سال های اخیر با رشد پژوهش ها در حوزه های مختلف علوم و مواجه شدن جامعۀ علمی با انفجار 
اطلاعات،  اندیشمندان در عمل به این نتیجه رسیده اند که اطلاع و تسلط بر تمامی ابعاد یک رشته و 
به روزبودن در این زمینه تا حدود زیادی امکان پذیر نیست. بنابراین، انجام پژوهش های کیفی ترکیبی 
فراروی  علمی  و  نظام مند  شیوه ای  به  را  خاص  موضوع  یک  در  انجام شده  پژوهش های  عصارۀ  که 

پژوهشگران قرار می دهند، گسترش روزافزون یافته است )کرمی و رحمانی زاده، 1393: 141(.

فرامطالعه یک تجزیه وتحلیل عمیق از کارهای پژوهشی انجام شده در یک حوزۀ خاص است. متامطالعه 
اگر به صورت کیفی و روی مفاهیم و نتایج مورد استفاده در مطالعات گذشته با شیوۀ کدگذاری متداول 
در پژوهش های کیفی، مثل نظریۀ برخاسته از داده ها انجام گیرد، به نام متاسنتز یا متاترکیب یا 

فراترکیب قلمداد می شود )بنچ، 2010: 489(.

در دامنۀ مطالعاتی این پژوهش مطالعه ای که به صورت جامع دربرگیرندۀ تمام عوامل شناسایی  شده 
همراه با اثر آنها بر انتقال یادگیری باشد یافت نشد. افزون بر این، در ایران نیز اکثر قریب به اتفاق 
پژوهش ها و پایان نامه های صورت گرفته در زمینۀ انتقال آموزش به شناسایی یا اولویت بندی عوامل 
ارائۀ  و  به شناسایی  که  الگویی  تاکنون  و  پرداخته  در حوزه ای خاص  یادگیری  انتقال  بر  مؤثر 
چارچوبی عام از عوامل اصلی مؤثر بر انتقال یادگیری بپردازد ارائه نشده است. همچنین در این 
پژوهش تلاش شده است با بررسی فراترکیبی پژوهش های صورت گرفته در عرصۀ انتقال یادگیری، 
از  ارائه شود که برای تصمیم گیرندگان حوزۀ دانشگاه و نهادهای علمی و فناوری  مدلی جامع 
یک سو، و همچنین سازمان ها و صنعتگران از سوی دیگر، راهگشا و مؤثر واقع شود. جدیدبودن 
پژوهش حاضر از نظر موضوعی، جامعۀ آماری مورد بررسی و همچنین رویکرد و روش تحلیل 

داده   ها مؤکد است.

با توجه به اهمیت موضوع و نقش مهمی که پرداختن به آن می تواند در موفقیت کسب و کارهای 
سازمان های مختلف داشته باشد، در این مقاله تلاش شده است تا با بررسی ادبیات موضوع به 
سؤال »عوامل مؤثر در انتقال یادگیری کدامند؟« با هدف ایجاد تحقیقی جامع از نتایج مطالعات 
پیشین پاسخ داده شود که با استفاده از آن می توان موجبات تسهیل و تسریع انتقال یادگیری را 

فراهم آورد. 
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به منظور پاسخ گویی به این سؤال، نخست به مرور گذرا بر مبانی نظری و پیشینه مطالعات پیرامون 
از دیدگاه های مختلف پرداخته شده است. سپس، به منظور  انتقال یادگیری و توصیف این مفهوم 
ترکیب و انسجام بخشیدن به یافته های مطالعات پیشین و رسیدن به فهمی مشترک از تمامی مطالعات 
صورت گرفته با استفاده از فرایند مرور نظام مند و روش فراترکیب در موضوع انتقال یادگیری، عوامل 
مؤثر بر انتقال یادگیری شناسایی و در نهایت، دستاوردهای این پژوهش جهت تسهیل انتقال یادگیری 

ارائه و تحلیل می شود.

سازمان تأمین اجتماعی، بااخص بیمارستان های وابسته به این سازمان نیز از جمله ارگان هایی است 
که همانند سایر سازمان ها واجد ضعف در انتقال آموخته های فراگرفته شدۀ پرستاران به محیط کار و 
درنتیجه، اتلاف سرمایه های صرف شده در بخش آموزش و دریافت نتایج  اندک از این سرمایه گذاری 
است؛ زیرا که آموخته ها به محیط کار منتقل نمی شود و رشد و پیشرفت در این زمینه با سرعت  
اندک در جریان است و این امر و در سطح کلان تر از معضلات اساسی در بخش بهداشت و درمان 

کشور می باشد.

با توجه به مسائل مطرح شده در زمینۀ اثربخشی دوره های آموزش ضمن خدمت سازمانی، مسئلۀ 
اصلی این پژوهش این است که چرا آموزش های ارائه شده در بیمارستان های وابسته به سازمان تأمین 
اجتماعی، به درستی به محیط کار انتقال داده نمی شود؟ و اینکه چه عواملی به چه میزان در انتقال 
آموخته ها به محیط کار پرستاران اثرگذار است؟ و در نهایت، الگوی مناسب انتقال یادگیری با توجه 

به فرهنگ سازمان های ایرانی، بااخص بیمارستان های وابسته به سازمان تأمین اجتماعی چیست؟

نتایج احتمالی این پژوهش به منظور تصمیم گیری در زمینۀ سرمایه گذاری بر روی آموزش و یادگیری 
کارکنان به مدیران سازمان، به ویژه متخصصان آموزش و بهسازی منابع انسانی و سوپروایزران آموزشی 
بیمارستان های وابسته به سازمان تأمین اجتماعی کمک می کند تا فضای کاری موجود را درک کنند 
و قادر به ایجاد یک جو انتقالی مثبت باشند که بر توانایی کارکنان در جهت به کارگیری دانش و 

مهارت های آموخته شده در محل کار بیفزاید. 

 روش پژوهش 
پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوۀ گردآوری داده ها کیفی است که با روش پژوهش 
کتابخانه ای، از نوع مطالعات ثانوی و فراترکیب و مبتنی بر مطالعۀ منابع اطلاعاتی حوزۀ عوامل مؤثر 
بر انتقال یادگیری صورت گرفته است. در این پژوهش تجزیه وتحلیل اطلاعات در سه مرحله انجام 
شده است: در مرحله اول، با بررسی کامل ادبیات پژوهش، فهرستی از مقاات مرتبط با این حوزه و 
حتی مقااتی که به طور فرعی به این موضوع پرداخته اند تهیه شد. در مرحله دوم، چکیدۀ این مقاات 
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استخراج و مقاات دسته بندی شدند و در مرحله سوم، با استخراج عناصر کلیدی، ترکیب نهایی انجام 
شد و تحلیل و جمع بندی صورت گرفت.

 معرفی فراترکیب
فرامطالعه1 یکی از روش هایی است که به منظور بررسی، ترکیب و تحلیل پژوهش های گذشته مورد 
استفاده قرار می گیرد. فرامطالعه به تجزیه وتحلیل عمیق کارهای پژوهشی انجام شده در یک حوزۀ 
خاص می پردازد و با توجه به نیازمندی پژوهش بر چهار حوزه فراروش، فرانظری، فراتحلیل و فراترکیب 
دالت دارد. فراتحلیل به عنوان مشهورترین حوزۀ فرامطالعه به طور ویژه بر مطالعات کمی پیشین تمرکز 
دارد. این روش اگر به صورت کیفی انجام شود و مفاهیم و نتایج مورد استفاده در مطالعات پیشین با 
شیوۀ کدگذاری متداول در پژوهش های کیفی، مثل نظریه بر خواسته از داده ها مورد بررسی قرار دهد، 
به نام فراترکیب شناخته می شود )سهرابی و همکاران، 1390: 99(. فراترکیب مانند فراتحلیل برای 
یکپارچه سازی چندین مطالعه برای ایجاد یافته های جدید و تفسیر آنها به کار می رود. بااین حال، بر 
خلاف فراتحلیل که بر داده های کمی و رویکرد آماری تأکید دارد، فراترکیب بر مطالعات کیفی و تفسیر 

و تحلیل عمیق آنها به دلیل فهم عمیق   تر است )نقی زاده و همکاران، 1393: 27(.

از آنجا که مطالعات مرتبط با مفهوم انتقال یادگیری و مدل های مربوط بیشتر پژوهش ها کیفی و 
با داده های کمی ناچیز و براساس بررسی موردهای مختلف هستند، روش فراترکیب به عنوان روش 

مناسب برای به دست آوردن ترکیبی جامع از عوامل 

مؤثر در انتقال یادگیری به محیط کار به کار گرفته شده است. برای بهره گیری از این روش پژوهشی، 
روش هفت مرحله ای مورد استفاده قرار گرفت.

1- سؤال پژوهش
سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که )عوامل مؤثر در انتقال یادگیری به محیط کار چیست و چگونه 
می توان آن را طبقه بندی و تحلیل نمود؟( همچنین، در این پژوهش سعی شده است که بر اساس 
مطالعات پژوهش های پیشین، تحلیل عمیق از این عوامل در فضای بین المللی و ملی صورت گیرد و 

یک دسته بندی از آنها ارائه شود.
2- مرور ادبیات پژوهش

در این مرحله با استفاده از کلمات کلیدی پژوهش به جست وجوی نظامند مطالب منتشرشده در 
مجلات علمی مختلف و معتبر و همچنین منابع عمومی و سایت های سازمان های معتبر خارجی و 

داخلی با هدف تعیین اسناد معتبر و مرتبط در بازۀ زمانی مناسب پرداخته شد.

1-‌Meta‌-‌Study
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و نشریات معتبر داخلی،  این پژوهش مقاات منتشرشده در منابع اطلاعاتی، مجلات  جامعۀ 
مانند CIVILICA, SID, Magiran, Noormag,، پژوهشگاه علوم و فناوری اطلاعات ایران، پایگاه 
 Proquest, Scopus, مانند  خارجی،  معتبر  اطلاعاتی  بانک های  همچنین  و  ایران،  مطبوعات 
Science Direct, Springer، ERIC بود که بر اساس مشورت با خبرگان با توجه به شاخص های 
و گردآوری  به منظور شناسایی  اغلب غیرتکراری  تمامی مطالعات  به دلیل پوشش  و  دسترسی 
مطالعات مختلف مورد جست وجو قرار گرفت که در نتیجۀ این جست وجو و با واردکردن معیارهای 
ورود حدود 172 مطالعه جهت بررسی اولیه یافت شد. ازم به ذکر است که با جست وجوی اولیه 
موضوع مورد بحث در سامانه های پیشینه پژوهش های داخلی، مقاله ای با موضوع فراترکیب عوامل 

مؤثر در انتقال یادگیری یافت نشد.

تلاش شده است تا از واژه های کلیدی همچون انتقال یادگیری، انتقال آموزش، عوامل مؤثر در انتقال 
آموزش، عوامل فردی، آموزشی و سازمانی در انتقال آموزش به محیط کار و واژه های مشابه جهت 
جست وجوی مقاله ها استفاده شود. ازم به ذکر است بازۀ زمانی مقاات فارسی بین سال های 1389 
تا 1397 و مقاات انگلیسی بین سال های 2002 تا 2017 بوده است. واژه های کلیدی جست وجوشده 

در این پژوهش به صورت جدول 2 است.

جدول شمارة 1: واژه های کلیدی جست وجو شده

انگلیسیفارسی

Training Transferانتقال یادگیری
Factor Affecting training Transferعوامل مؤثر در انتقال یادگیری
Model Design training Transferطراحی الگوی انتقال یادگیری

3- جست وجو و انتخاب متون مناسب
در فرایند جست وجو، مؤلفه های مختلفی مانند عنوان، چکیده، محتوا، جزئیات مقاله ) نام نویسنده، 
سال( و غیره در نظر گرفته شدند و مقااتی که با سؤال و هدف پژوهش تناسبی نداشتند حذف شدند. 
معیار پذیرش و رد مطالعات شامل زبان پژوهش، بازۀ زمانی مطالعه، جامعه مطالعه و نوع مطالعه بود. 

معیارهای نشان دهندۀ ویژگی های ازم برای انتخاب مقاات عبارت بودند از:

1( ثبت پژوهش در پایگاه های معتبر؛ 

2( به  کار رفتن عنوان شناسایی عوامل مؤثر در انتقال یادگیری در پژوهش مربوطه؛

3( ارائۀ اطلاعات در مقاله و داشتن کیفیت ازم برای استخراج عملی تحلیل و ترکیب در پژوهش؛ 
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همان طور که در شکل 2 نشان داده شده است، تعداد مقاات یافت شدۀ اولیه برای انجام فراترکیب 
بیش از 715 عدد بود که از این میان، پس از بررسی عنوان مقاله های نمایه شده با توجه به موضوع، 

پرسش، هدف پژوهش و انتقال یادگیری حدود 172 مقاله مورد بررسی دقیق   تر قرار گرفتند.

در قدم بعدی پژوهشگر باید کیفیت روش شناختی مطالعه ها را بررسی کند. هدف از این گام 
حذف مقاله هایی است که پژوهشگر به یافته های ارائه شده اعتمادی نداشته باشد. بنابراین، ممکن 
است مقاله ای که باید در ترکیب وجود داشته باشد را رد کند. شایان ذکر است در بسیاری از 
مقاله های خارجی عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری متناسب با فرهنگ کشور ایران نبوده و به همین 
سبب، بسیاری از آنها در مراحل غربال گری حذف شده اند. برنامۀ مهارت های ارزیابی انتقادی 
)CASP1( ابزاری است که معمواً برای ارزیابی کیفیت مطالعه های اولیۀ پژوهش کیفی استفاده 
می شود. CASP ده سؤالی است که به شما کمک می کند تا مفهوم تحقیق کیفی را دریابید. این 
ابزار به محقق کمک می کند تا دقت، اعتبار و اهمیت مقاات کیفی تحقیق را مشخص کند. این 

سؤاات بر موارد زیر تمرکز دارد:

-1 اهداف تحقیق -2 منطق روش -3 طرح تحقیق -4 روش نمونه برداری -5 جمع آوری داده ها 
-6 انعکاس پذیری شامل )رابطۀ میان محقق و شرکت کنندگان( -7 ملاحظات اخلاقی -8 دقت 
مرحله  این  در  پژوهش.  ارزش   10- و  یافته ها  روشن  و  واضح  بیان   9- داده ها  تجزیه وتحلیل 
پژوهشگر به هرکدام از این سؤاات یک امتیاز کمی می دهد و سپس یک فرم را ایجاد می کند. 
بنابراین او می تواند امتیازاتی که به هر مقاله می دهد جمع کند و به آسانی و به اجمال مجموعۀ 
مقاات را بررسی کند و نتایج ارزیابی را ببیند. براساس مقیاس 50 امتیازی CAPS روبریک، 
پژوهشگر سیستم امتیازبندی زیر را مطرح می کند و هر مقاله ای را که پایین تر از امتیاز خوب ) 
کمتر از 30( است را حذف می کند. عالی )50 - 40(، خیلی خوب )40 - 31(، خوب )30 - 21(، 

متوسط )20 - 11( و ضعیف )10 - 0(.

172 مقالۀ مذکور از طریق فهرست مورد اشاره و به کمک گروه کانونی پژوهش )شامل نویسندۀ مقاله، 
دانشجوی دکتری و دو نفر از اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی( مورد ارزیابی قرار گرفتند و 
کیفیت آنها در سه دستۀ باا، متوسط و ضعیف دسته بندی شدند. در این میان، 29 مقاله امتیاز بیش از 
27 )سطح باا(، 27 مقاله بین 22 تا 27 )سطح متوسط( و مابقی نمرۀ زیر 22 )سطح پایین( گرفتند. 
در نهایت با توجه به معیارهای ذکرشده، 56 مقاله )28 مقالۀ فارسی و 28 مقالۀ انگلیسی( مهم تر که 
 H دارای کیفیت باا و متوسط بودند برای استخراج اطلاعات انتخاب شدند. مقاات کیفیت باا با کد

و مقاات با کیفیت متوسط با کد M در جدول )1( مشخص شده اند.

1-‌Critical‌Appraisal‌Skills‌Program‌(‌CASP)
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جدول شمارة 2: تعداد منابع پذیرفته شده و ردشده

تعداد مقالات ردشدهتعداد مقالات پذیرفته شده

تعداد مقاات ردشده به دلیل عنوان: 138تعداد منابع یافت شده: 715

تعداد مقاات ردشده از نظر چکیده: 181کل مقاات چکیده غربال شده: 577

تعداد مقاات ردشده از نظر محتوا: 285کل محتوای مقاله بررسی شده: 396

تعداد مقاات ردشده از نظر کیفیت روش پژوهش: 55تعداد کل مقاله   ها برای بررسی روش پژوهش: 111

کل مقاات نهایی: 56

جدول شمارة 3: اطلاعات پژوهش های شناسایی شده دربارة عوامل مؤثر در انتقال یادگیری

کد کیفیتموضوعسالپژوهشگرانردیف

13895Mعباس پور و وفایی زاده1

13901Hمیرکمالی و متاجی2

13906Mعرب شیرازه3

13906Mپارسا و قنبری4

13911Hکرمی و جودی5

13911Hمیرنام و پزشکی  راد6

13911Hجعفری و کمال7

13924Mدادگرپناه و عرفانی8

13922Mشمس مورکانی و حسینی9

13932Mدباشی و عریضی10

13931Hکرمی و جودی 11

13931Hمهدوی و فیاض12

13931Hکرمی و رحمانی زاده13

13934Mشمس مورکانی و دانشمندی14

13934Mاسماعیلی و طاهری15

13931Hلطفی و همکاران16
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کد کیفیتموضوعسالپژوهشگرانردیف

13931Hاسماعیلی و یونسی17

13941Hابیلی و یوزباشی18

13946Hخراسانی و همکاران19

13956Mمحمدی و ناصری جهرمی 20

13956Mفرهاد و جعفری21

13954Mلطفی و همکاران 22

13951Hطاهری23

13954Mیوزباشی و ابیلی24

13965Mشمس مورکانی و عباسی کسانی25

13961Hبرشان و صفایی موحد 26

13965Mزندی و شمس مورکانی27

13971Hقنبری و زندی 28

20024Mکلارک29

20036Mاچستین30

20044Mکرومول و کولب31

20052Mآیرس32

20061Hیاقی33

20066Mاندین34

20071Hلیسی35

20071Hپارک و ونتلینگ36

20071Hوادا و همکاران37

20081Hهندی38

20081Hویلیامز39

20096Mبورگ و ساکس40

2Mو 20103بهاتی و کار41

20114Mدیکر42

20116Mفورد و بلینگتون43

ادامۀ جدول شمارة 3
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کد کیفیتموضوعسالپژوهشگرانردیف

20114Mدیگز44

20121Hبرینیا45

20126Mکیوسادا-پاارز46

20134Mاسماعیلی و کیا47

20131Hبهاتی و باتور48

20141Hداویس و همکاران49

20141Hدرمول و توماس50

20141Hبهاتی و باتور51

20141Hرنتا و جوس52

20151Hشی و لیو53

20161Hموتونی و میرو54

20171Hکویین و اید55

20174Mبانرجی و همکاران56

راهنمای قسمت موضوع پژوهش )ستون 4( جدول4
1. شناسایی عوامل مؤثر در انتقال یادگیری و طراحی الگو

2. عوامل فردی مؤثر در انتقال یادگیری
3. عوامل آموزشی مؤثر در انتقال یادگیری
4. عوامل سازمانی مؤثر در انتقال یادگیری

5. آسیب شناسی انتقال یادگیری
6. ارزیابی اثربخشی دوره   ها براساس مدل های استاندارد

4- استخراج اطلاعات مقالات 
مقاات منتخب در سراسر فراترکیب به طور پیوسته به منظور دستیابی به یافته های درون محتواهای 
مجزایی که در آنها مطالعات اصلی و اولیه انجام شده اند، چند بار مطالعه شدند. پس از گردآوری و 
بررسی داده های مورد نیاز، آنها را به صورت واحدهای معنایی و کدهای مشخص دسته بندی می کنند 
که در این پژوهش برای مرحله تجزیه وتحلیل و همچنین ارائۀ یافته های نهایی فراترکیب از روش 
تحلیل زمینه بهره گرفته شده است. تحلیل زمینه روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای )زمینه ها( 
موجود درون  داده ها است که داده ها را سازماندهی و در قالب جزئیات توصیف می کند و حتی می تواند 
از این فراتر رود و جنبه های مختلف موضوع پژوهش را نیز تفسیر نماید )توماس، 2003: 218(. 
)کلارک و برون، 2006: 132(، فرایند شش مرحله ای را برای تحلیل زمینه سامان داده   اند که مراحل 

ادامۀ جدول شمارة 3
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آن در شکل )3( آورده شده است.
شکل شمارة 1: گام های متوالی روش تحلیل زمینه ای ) منبع: کلارک و برون، 2006(

- آشنایی با داده ها: محقق برای آشنایی با عمق و گستره محتوایی داده ها ازم است که خود را 
در آنها غوطه ور سازد. غوطه ورشدن در داده ها، معمواً شامل بازخوانی مکرر داده ها و خواندن داده ها 

به صورت فعال است.

- ایجاد کدهای مفهومی اولیه: این مرحله شامل ایجاد کدهای مفهومی اولیه از داده ها است. کدها 
ویژگی داده ها را معرفی می نمایند که برای تحلیل گر جالب به نظر می رسند. این کدها ممکن است به صورت 
مستقیم در متن یا به صورت مستتر باشند که از طریق ویژگی های مشترک و هم ارز این نوع مشخصه ها با 

هم قابل شناسایی هستند. در این مرحله از پژوهش حدود 136 کد مفهومی اولیه از 56 مقاله احصا شد.

- جست وجوی کدهای گزینشی )شاخص ها(: محقق در این مرحله تحلیل کدها را شروع می کند و در 
نظر می گیرد که چگونه کدهای مختلف می توانند برای ایجاد یک زمینه کلی ترکیب شوند. در نهایت 
کدهای ناقص یا نامرتبط و همچنین کدهای تکراری کنار گذاشته می شوند. در این مرحلۀ پژوهش 

72 کد گزینشی به دست آمد.
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جدول شمارة 4: نمونه   ای از کدهای مفهومی مستخرج از یکی از مقالات مورد بررسی )مقالۀ قنبری و زندی، 1396: 25(

عبارات موجود در مقالاتکد مفهومی)شاخص ها(

قابلیت های فردی و آمادگی فرد برای انتقال آموخته هاآمادگی فراگیر برای یادگیری
توانایی شناختی فرد برای درک و پذیرش دانش و مهارت های جدید

عدم خستگی و برخورداری از نشاط و سلامت جسمانی برای حضور در دوره
برخورداری از دانش پایه برای یادگیری موضوعات جدید در دوره های آموزشی

در  کارآموز  فعال  مشارکت 
حین یادگیری

شنیدن فعال از سوی کارآموز در جریان آموزش
مشارکت فعال در بحث ها و گفت وگوها

ایجاد ارتباط ذهنی بین بحث ها و شرایط شغلی
یاداشت برداری فراگیر در ضمن آموزش

با  فرد  ویژگی های  تناسب 
شغلش در سازمان

مرتبط بودن شغل با قابلیت ها و تحصیلات دانشگاهی فرد
تناسب شغل با ویژگی های شخصی و روحیات فرد

تناسب شغل با توانمندی ها و محدودیت های واقعی فرد
تناسب دانش شغلی فرد و دانش موردنیاز برای انجام شغل

توجه به استراتژی   ها و روش های آموزش و غنی سازی آموزشیکیفیت روش های آموزشی
توجه به سبک های مختلف یادگیری کارآموزان

روش های آموزش متناسب با سبک یادگیری فراگیران
استفاده از روش   های آموزشی جدید و به روز

مورد  آموزشی  منابع  کیفیت 
نیاز کارآموزان

دسترسی به منابع کمکی پس از بازگشت کارآموزان به محیط کار
دسترسی به محتوای دوره های برگزارشده پس از بازگشت کارآموزان به محیط کار

دسترسی به آزمون های عملی و نظری به منظور ارزشیابی فرد
دسترسی به نمرات و اطلاع از ازرشیابی   های صورت گرفته بعد از اتمام دوره

از  سازمان  بهره مندی 
ویژگی های سازمان یادگیرنده

تعریف پروژه های تیمی و کارهای گروهی در سازمان
وجود تفکرجمعی و هم افزایی فکری در حل مسائل کاری

کنار هم قراردادن و از هم آموزی کارکنان در انجام کارها
تسهیم دانش و تجربیات کارکنان با یکدیگر

فرایند  در  کارآموزان  مشارکت 
تصمیم گیری

برخورداری از اختیار عمل و داشتن حق تصمیم گیری
انجام دادن واحدهای کاری مستقل

عدم مداخله مستقیم سرپرست در نحوۀ انجام کارها
استفاده مدیران و سرپرستان از کارکنان در تصمیم گیری
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و  تصفیه  و  بازبینی  مرحلۀ  دو  شامل  مرحله  این  ها(:  )مؤلفه  فرعی  زمینه های  - شکل گیری 
شکل دهی به زمینه های فرعی است. با انجام این مرحله 35 مؤلفه حاصل شد.

- تعریف و نام گذاری زمینه های اصلی )بعدهای اصلی(: محقق در این مرحله زمینه های اصلی 
را که برای تحلیل ارائه کرده است تعریف می کند و مورد بازبینی مجدد قرار می دهد. سپس داده های 
داخل آنها را با کمک روش شناسی های مبانی نظری و دیگر مباحث تحلیل می کند و به وسیلۀ تعریف و 
بازبینی کردن، ماهیت آن چیزی که یک زمینه در مورد آن بحث می کند را مشخص می نماید و تعیین 
می کند که هر زمینۀ اصلی کدام جنبه از داده ها را در خود دارد. در این پژوهش پس از رفت وبرگشت 
میان زمینه های فرعی، 4 زمینۀ اصلی به دست آمد. در این بین با کمک سطوح تجزیه وتحلیل رفتار 
سازمانی که شامل سطوح فردی، گروهی و سازمانی است و همچنین سطح تحلیل محیطی که توجه 
به درون و بیرون سازمان را مدنظر قرار می دهد و توجه به نتایج فراترکیب، این نتیجه حاصل شد که 
به طور کلی می توان عوامل اصلی تأثیرگذار در حوزۀ انتقال یادگیری به محیط کار را به صورت عوامل 

فردی، آموزشی، سازمانی و فراسازمانی یا محیطی منظور کرد.

- بازبینی نهایی و تهیه گزارش: این مرحله شامل بررسی، مقایسه و دریافت مشارکت از خبرگان 
است که بعد از تهیۀ مطالب، تحلیل پایانی و نگارش گزارش انجام می شود. نتایج نهایی این مرحله که 

نتیجۀ نهایی پژوهش و فراترکیب نیز هست، در بخش یافته  ها ارائه شده است.
روایی و پایایی

برای ارزیابی پایایی پژوهش، از ضریب کاپا استفاده شده است. کوهن )1960( فرمول کاپا را برای 
محاسبه توافق مورد انتظار ابداع کرد.

Kappa Po pe
pe= −
−1

که در آن Po میزان توافق مشاهده شده و Pe میزان توافق مورد انتظار است. مقدار کاپا بین صفر تا 
یک نوسان دارد و هرچه مقدار آن به عدد یک نزدیک تر باشد، نشان می دهد که توافق بیشتری بین 
مرورگران وجود دارد. در این پژوهش شاخص کاپا 0/75 محاسبه شد که نشان دهندۀ توافق باا بین 
مرورگران است. در این پژوهش همان طور که اشاره شد، تمامی 56 مطالعه و شاخص های به دست آمده 

از نظر کیفیت توسط خبرگان تأیید شده است.

نحوۀ اعتبارسنجی در مطالعات کیفی فراترکیب از ابتدا مورد بحث بوده است؛ اما آنچه مورد اجماع بیشتر 
پژوهشگران است، اعتبارسنجی یا به عبارتی، کنترل کیفیت این مطالعات به یکی از دو روش زیر است:

1. استفاده از نظر خبرگان در تأیید دستاوردهای پژوهش
2. ارائۀ یک نتیجه جامع از مطالعۀ مبانی نظری و پژوهش های قبلی که با استفاده از مطالعات موردی 

جدید اثبات می شود )نقی زاده و همکاران، 1393: 36(.
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در این پژوهش، برای اعتبارسنجی الگوی پیشنهادی از روش اول، یعنی نظر گروه کانونی )خبرگان( 
)شامل دو نفر از اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی با تخصص دکتری مدیریت آموزشی، سه 
نفر از اعضای هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی با تخصص دکتری مدیریت آموزشی( استفاده شد؛ 
به گونه ای که با طراحی نظام مند و به کارگیری نظر خبرگان این حوزه و انجام دادن اصلاحات چندباره 
و اعمال فنونی مانند سه  سویه سازی یا چندجانبه نگری، اعتباریابی یا بازبینی توسط افراد و مرور همتا، 
اعتبار پژوهش بررسی و تأیید شد. به عبارت دیگر، برای اطمینان از اعتبار نتایج با معیارهای خاص 
پژوهش کیفی، بررسی های ازم شامل مقبولیت و قابلیت تأیید صورت گرفت. جهت افزایش مقبولیت 
از روش بازنگری توسط خبرگان و برخی از متخصصان این حوزه استفاده شد. برای قابلیت تأیید نیز 
در مرحلۀ پایانی طبقات به دست آمده به چند نفر از خبرگان به منظور بازبینی و تأیید برگردانده و نکات 

پیشنهادی اعمال شد. در نهایت به منظور تحلیل داده ها از نرم افزار لیزرل استفاده گردید.

جدول شمارة 5. مدل های انتقال یادگیری

ویژگی های مدل  اسم مدل و طراح 

انتقال آموزش ترکیبی از عوامل محیطی و انگیزشی است  1- مدل نوئه 

تعمیم به توانایی کارآموز جهت به کارگیری قابلیت های فراگرفته در حین کار  2- مدل فورد و بالدوین 

وجود جو سازمانی مثبت در سازمان باعث ارائۀ بهتر رفتارهای یادگرفته شده می شود  3- مدل رویلر و گلدستین 

تمرکز آموزش بر انتقال مهارت  4- مدل میلهیم 

عوامل سازمانی و آموزشی از طریق تأثیر بر انگیزش یادگیری بر انتقال آموزش تأثیر دارند  5- مدل فکتیو 

متغیرهای فردی باعث یادگیری و انتقال آموزش می شود  6- مدل تایر و تیکوت 

ویژگی های فردی، انگیزش و محیط کار برفرایند انتقال اثر می گذارد  7- مدل پوتیت 

ویژگی های فردی و وضعیتی بر انگیزش پیش از آموزش تأثیر می گذارند و سپس 
باعث نتایج کاری می شوند 

8- مدل ماتیو و مارتینو 

انتقال آموزش به خودکارآمدی و نتایج فردی بستگی دارد  9- مدل کلاسن 

فقط تمرکز به طراحی آموزشی دارد  10- مدل شومیکر 

مدل ارزشیابی چهارسطحی آموزش  11- مدل کریک پاتریک 

مدل انتقال یادگیری و ارزیابی 3 مؤلفه، فردی، آموزشی و سازمانی  12- مدل هالتون 
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جمع بندی و نتیجه گیری از مدل های انتقال آموزش
به طورکلی در مدل های مختلف انتقال یادگیری، ویژگی های فردی، آموزشی و سازمانی، مؤلفه های 

اصلی مدل ها هستند که مستقیماً با یادگیری و عملکرد انتقال ارتباط دارند.

ویژگی های فردی: به استثنای انگیزه، در مورد تأثیر ویژگی های فردی بر یادگیری و انتقال یادگیری، 
توافق وجود دارد. در مورد انگیزه افراد، کثرت انگیزه های بررسی شده به وسیلۀ محققان یک طبقه بندی 
ساده از نتایج را مشکل کرده است. ویژگی های فردی تنوعی از ویژگی های کارآموزان، مانند آگاهی 
قبلی، سطح مهارت، سطح انگیزش و دریافت از منابع یادگیری )هالتون، 2000(، دید افراد نسبت به 
خود )دیلی1، 2002(، توانایی شناختی، وجدان و انگیزش )بلوم2 و همکاران، 2009(، خودکارآمدی 
)فام3 و همکاران، 2010( و توانایی های شخصی و عوامل شخصیتی )البرس4، 2010( را شامل می شود. 
بورک و هات چینز )2007(، مطالعه ای روی 170 مقاله انجام دادند و به این نتیجه رسیدند که برخی 
از ویژگی های فردی رابطۀ بسیار قوی با انتقال یادگیری دارند، مانند توانایی شناختی، خودکارآمدی و 

انگیزش پیش از آموزش )به نقل از شمس مورکانی، 1392(.

 تجزیه وتحلیل و ارائة یافته ها
تجزیه وتحلیل کیفی پژوهش و ارائة یافته ها

همان طور که در بخش قبلی ذکر شد، در این پژوهش، اعتبار و کیفیت یافته ها با مشورت و کمک 
خبرگان تصدیق شد و به کمک تجربۀ نویسندگان و خبرگان، دسته بندی عوامل که با روش تحلیل 
زمینه انجام شده بود، بهبود داده شد و تکمیل گردید که اطلاعات به دست آمده با دسته بندی منابعی 
 ،)1396 برشان،  و  موحد  )صفایی   ،)1393 متاجی،  و  )میرکمالی   ،)1396 زندی  و  )قنبری  مانند 
ابیلی، 1394(، مورد مقایسه و تصدیق قرار گرفت. نحوۀ چینش  ) طاهری، 1395(، ) یوزباشی و 
هم ارز  مؤلفه های  که  بودند  به گونه ای   )2006( براون  و  کلارک  روش  طبق  نیز  بعد  هر  مؤلفه های 

شناسایی و در بعد مربوط به خود قرار گرفتند.

پس از انجام مراحل فراترکیب و تجزیه وتحلیل داده ها با روش معادات ساختاری و تحلیل مسیر، نتایج 
نشان داد که الگوی تأییدشده مشتمل بر 4 بعد اصلی، 34 مؤلفۀ محوری و 136 گزاره یا شاخص فرعی 

بود. عوامل چهارگانۀ اصلی عبارت از عوامل فردی، آموزشی، سازمانی و فراسازمانی بودند.

در بعد فردی مهم ترین عوامل فردی مؤثر بر انتقال یادگیری شامل 8 مؤلفه که عبارتند از انگیزۀ انتقال، 
آمادگی یادگیرنده، خودکارآمدی، ویژگی های روان شناختی فرد، مشارکت فعال در یادگیری، تناسب 

1-‌Daily
2-‌Blume
3-‌Pham
4- Elbers
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ویژگی های فرد با شغل، نگرش و ادراک.

در بعد آموزشی مهم ترین عوامل آموزشی مؤثر بر انتقال یادگیری شامل 10 مؤلفه که عبارتند از بازخورد، 
زمان بندی دوره های آموزشی، به کارگیری سیستم مدیریت دانش، ویژگی محتوای ارائه شده، ویژگی حرفه ای 
مربیان، کیفیت روش های آموزش، کیفیت ارزشیابی یادگیری، امکانات محیط آموزش، کیفیت نیازسنجی 
آموزشی، دسترسی به منابع کمکی.در بعد سازمانی مهم ترین عوامل سازمانی مؤثر بر انتقال یادگیری شامل 
13 مؤلفه عبارتند از حمایت واحد آموزش در کاربرد آموخته ها، جو سازمانی، نتایج فردی مثبت و منفی، 
ویژگی های سازمان  از  برخورداری سازمان  ویژگی های مدیر مستقیم، مدیریت عملکرد،  کاربرد،  فرصت 
یادگیرنده، فرهنگ یادگیری سازمانی، حمایت همکار، مشارکت در تصمیم گیری، حمایت مدیران ارشد، 
سیستم جبران خدمت و حمایت سازمانی.در بعد محیطی یا فراسازمانی مهم ترین عوامل فراسازمانی مؤثر بر 
انتقال یادگیری شامل 3 مؤلفه که عبارتند از فرهنگ یادگیری در جامعه، مسائل خانوادگی کارکنان، نظارت 

سازمان های فرادست بر عملکرد بیمارستان های وابسته.

شکل شماره 2: نمودار عوامل مؤثر در انتقال یادگیری
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 جمع بندی
در پژوهش حاضر با نگاهی متفاوت و با استفاده از روش فراترکیب، موضوع عوامل مؤثر در انتقال 
یادگیری مورد بررسی جامع قرار گرفت. عوامل مؤثر در انتقال یادگیری در 4 بعد اصلی، 34 مؤلفه و 
136 شاخص شناسایی و طبقه بندی شدند. در ارتباط با دسته بندی ابعاد اصلی پژوهش، همان طور 
که در بخش گام های تحلیل زمینه و تجزیه وتحلیل یافته ها به صورت کامل توضیح داده شد، مدل 
مطرح شده مشابه دسته بندی مدل هالتون )2000( است. هرچند در طبقه بندی مدل معرفی شده 
بیشتر نام عوامل فردی، آموزشی و سازمانی با تعداد مؤلفه های کمتر، مورد توجه قرار گرفته و تأثیر 
عوامل فراسازمانی مشهود نبوده است. یکی از ویژگی های اصلی پژوهش حاضر توجه به بعد فراسازمانی 
و نیز توجه به مؤلفه های بیشتری از هر بعد که در فرایند انتقال یادگیری تأثیر چشمگیری دارد است؛ 
به گونه ای  که برای موفقیت انتقال یادگیری نمی توان تنها به ابعاد و مؤلفه های استانداردشدۀ خارجی 

اکتفا نمود.

نوآوری و دانش افزایی این پژوهش علاوه بر جامعۀ آماری مورد بررسی و همچنین رویکرد و روش تحلیل 
داده ها، دید جامع و کل نگر آن است که به برخی از حوزه های مغفول مانده پرداخته است؛ برای مثال، 
در این مورد می توان به مؤلفه های اضافه شدۀ فرهنگ سازمانی، ویژگی های سازمان یادگیرنده، تناسب 
ویژگی های فرد با شغل وی و عملکرد سازمانی اشاره کرد. در ارتباط با شاخص ها باید خاطرنشان کرد 
که کدها در بسیاری از منابع، به صراحت و به صورت مستقیم در نتایج یا متن مقاله مطرح شده اند و 
در برخی دیگر نیز مستتر بوده اند که طبق روش یادشده در جدول )4( و ویژگی های مشترک و هم ارز 

این نوع مشخصه ها با هم شناسایی و تحلیل شدند.

انتقال  در  مؤثر شناسایی شده  عوامل  مقاات،  تعداد  از  نشان می دهد صرف نظر  پژوهش  این  نتایج 
یادگیری تقریباً حدود 80 درصد در بین پژوهش های داخلی و خارجی مشترک هستند که این مطلب 
تا حدودی در منابع دیگر نیز اشاره شده است. البته تفاوت هایی نیز وجود دارد؛ به طوری  که برخی 
شاخص ها همچون فرهنگ سازمانی، جو انتقال، حمایت واحد آموزش از انتقال یادگیری، ویژگی های 
مدیر مستقیم، مدیریت عملکرد، برخورداری سازمان از ویژگی های سازمان یادگیرنده، مشارکت در 
تصمیم گیری، سیستم جبران خدمت، فرهنگ یادگیری در جامعه، مسائل خانوادگی کارکنان و نظارت 
سازمان های فرادست بر عملکرد سازمان های زیردست در پژوهش های داخلی نسبت به خارجی بیشتر 
مورد تأکید قرار گرفته است. از طرف دیگر، مؤلفه هایی همچون حمایت همکار، حمایت سرپرست، 
فرصت کاربرد، نتایج فردی مثبت و منفی، خودکارآمدی، انگیزش، کیفیت روش های آموزشی و نیز 
امکانات محیط آموزش در پژوهش های خارجی نسبت به داخلی بیشتر مورد تأکید بوده است. نکتۀ 
حساسی نیز در این بین وجود دارد؛ به طوری  که نتایج تحقیقات مشابه هم نشان می دهد، عوامل مؤثر 
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در انتقال یادگیری به محیط کار، شدیداً به شرایط محیطی و فرهنگی کشورها بستگی دارد )قنبری 
بعد فردی،  تفاوت ملموس  را می توان  نتایج پژوهش  از  بنابراین، یکی دیگر  و زندی، 1396: 17(. 
آموزشی، سازمانی و فراسازمانی در بین پژوهش های داخلی و خارجی دانست. هرچند شاخص های 
شناسایی شده در ابعاد اشتراک های فراوانی دارند؛ اما نتایج نشان می دهند عمدۀ تمرکز عوامل مؤثر 
در انتقال آموزش در پژوهش های داخلی مبتنی بر عوامل سازمانی و فراسازمانی شکل گرفته است؛ 
درحالی  که در پژوهش های خارجی بعد فردی و آموزشی نقش محوری پررنگ تری در انتقال یادگیری 

در سازمان ها داشته اند.

از نگاهی دیگر می توان نتیجه گرفت در میان شاخص ها و مؤلفه های شناسایی شده برخی شاخص ها 
در گذر زمان اهمیت بیشتری پیدا کرده اند؛ به طوری  که در گذشته کمتر مورد توجه قرار داشتند و 
اخیراً مورد استقبال واقع شده اند و از دید پژوهشگران از جمله دایل اصلی انتقال یادگیری محسوب 
می شوند. برای مثال، شاخص هایی مانند نگرش شغلی، ویژگی های روان شناختی فرد، مشارکت فعال 
در یادگیری، تناسب ویژگی های فرد با شغل، ادراک یادگیرنده در بعد فردی، به کارگیری سیستم 
مدیریت دانش و کیفیت روش های آموزشی، امکانات محیط آموزشی، دسترسی به منابع کمکی در بعد 
آموزشی، جو سازمانی، فرهنگ سازمانی، ویژگی های مدیر مستقیم و مشارکت در تصمیم گیری در بعد 
سازمانی، شاخص های مورد تأکید نسبتاً جدید در حوزۀ انتقال یادگیری به محیط کار هستند. هرچند 
شرکت های موفق تر سعی می کنند توجه به چهار بعد را از همان ابتدا در نظر داشته باشند، به ویژه 
برخی از شاخص ها مانند مسائل خانوادگی کارکنان، کیفیت نیازسنجی و مشارکت در تصمیم گیری 

باید از همان ابتدای تأسیس شرکت مدنظر مدیران و مسئوان این حوزه قرار بگیرد.

همچنین طبق نتایج پژوهش حدود 60 درصد پژوهش های بررسی شده مرتبط با ارزیابی اثربخشی 
دوره های آموزشی سازمانی با استفاده از الگوهای استاندارد شده است و مابقی مربوط به تدوین الگوی 
نزدیک تر  زمان حال  به  نشان می دهد هرچه  نتایج دقیق تر  است.  یادگیری  انتقال  بومی سازی شدۀ 
می شویم، سهم پژوهش های مرتبط با تدوین الگوهای محقق ساخته با توجه به فرهنگ سازمانی محل 

انجام تحقیق بیشتر می شود.

 پیشنهادات مبتنی بر یافته های پژوهش 
سازمان ها منابع مالی و مادی و انسانی گسترده ای صرف آموزش نیروی انسانی می کنند به این امید 
که  برآورد می شوند  زمانی  سازمانی  اهداف  عاید سازمان شود.  ملموسی  و دستاوردهای  منافع  که 
نتایج آموزش اثربخشی مثبتی روی شغل داشته باشد و این اثربخشی مثبت دیده نمی شود؛ مگر 
آنکه آموزش به درستی به محل کار انتقال یابد. با توجه به نتایج پژوهش حاضر، پیشنهاداتی برای 
افزایش انتقال یادگیری به محل کار و در نتیجه افزایش اثربخشی آموزش های سازمانی که در نهایت 
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باعث افزایش بهره وری سازمان و اهداف استراتژیک سازمان محقق می شود ارائه می گردد. بنابراین، 
به مدیران و سرپرستان آموزش و بهسازی منابع انسانی و سرپرستان مستقیم کارکنان در این زمینه 

پیشنهاد می شود.

- پیشنهاد می گردد انتقال یادگیری از طریق شبکۀ حمایتی میان کارآموزان ارتقا داده شود. شبکۀ 
حمایتی گروهی از دو یا چند کارآموز است که موافق اند با یکدیگر ملاقات کنند و در مورد روند 
استفاده از قابلیت های فراگرفته در کار به بحث و گفت وگو بپردازند و همدیگر را یاری کنند. این 
امر ممکن است به صورت نشست های چهره به چهره و یا ایجاد ارتباط از طریق شبکه های اجتماعی 
اینترنتی باشد. در این ارتباطات می توان از همکاران درخواستی جهت به اشتراک گذاشتن تجارب و 

مطالب فراگرفته صورت گیرد.

- مسئوان برگزاری دوره های آموزشی، حساسیت و نظارت بیشتری نسبت به تناسب بین سرفصل های 
دوره و آنچه که واقعاً مدرسان دوره تدریس می کنند داشته باشند.

اندازه گیری آموزشی  - مسئوان آموزش   های بیمارستانی به تدوین اهداف دقیق، مشخص و قابل  
ملزم شوند.

- به برگزار کنندگان دوره ها پیشنهاد می شود که اهداف دورۀ آموزشی با توجه به مقتضیات کار و 
متناسب با شرح وظایف شغلی کارکنان طراحی شود.

- در انتخاب و ارائۀ محتوای دوره های آموزشی، اکیداً به زمان بندی مناسب و تناسب تعداد ساعات 
آموزش با محتوای درنظرگرفته شده توجه گردد.

توجه  بیمارستان ها  در  پرستاران  آموزش  بخش  به  بودجه بندی ها  و  سیاست گذاری ها  در  دولت   -
بیشتری داشته باشد.

- دولت در ارائۀ مجوز فعالیت به مؤسسات خصوصی مجری دوره های آموزش غیررسمی، ملاک های 
دقیق تر و سخت گیرانه تری را اعمال نماید.

- شرکت کنندگان در برنامه ریزی و طراحی دورۀ آموزشی، به منظور پرس و جوی مختصر در مورد دانش 
و تجربۀ پیشین آنها از مطالب پیشنهادی و تطبیق مطالب آموزشی جدید بر اساس ساخت ذهنی 

شرکت کنندگان دخالت داده شوند.
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