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شناسایی عوامل مرتبط با انتقال آموزش به محیط کار از دیدگاه متخصصان شرکت 
  پتروشیمی با استفاده ازروش دلفیپژوهش و فناوري 

  ) 25/09/1393: تاریخ پذیرش 13/07/92: تاریخ دریافت(  
  

 * 2علیه متاجی نیمور، 1سید محمد میرکمالی
  

  چکیده
امروزه از آموزش انتظار می  رود که . توسعه و پیشرفت منابع انسانی تنها با برگزاري آموزش هاي عمومی و تخصصی حاصل نمی شود

اما بررسی ها نشان می دهد که بسیاري از برنامه هاي آموزشی تغییرات رفتاري . تغییرات رفتاري مطلوب را در کارکنان ایجاد کندبتواند 
تحقیقات در . هاي خود به محیط کار نیستنداین بدان معنی است که کارکنان قادر به انتقال آموخته. مطلوب را در کارکنان ایجاد نمی کند

اما درمدل هاي ارزشیابی مورد استفاده . نشان داده است که عوامل بسیاري در انتقال آموزش به محیط کار موثر می باشندخارج از کشور 
که فرآیندهاي یـادگیري و  ...در کشور ما متغیرهاي مداخله گر عمده از جمله آمادگی یادگیرنده، انگیزش، حمایت مافوق، طرح انتقال و 

هیچ مدل ارزشیابی نمی توانـد بـدون انـدازه گیـري و سـنجش      . ی دهند، بطور قابل ملاحظه اي وجود نداردانتقال را تحت تاثیر قرار م
هدف اصلی پژوهش حاضر نیز شناسایی عوامل کلیدي و اثرگذار بر انتقال آمـوزش در ایـران   . تاثیرات متغیرهاي مداخله گر، معتبر باشد

اکتشافی انجام می گیرد و در آن عواملی شناسایی می گردد که در بافت کشور -فیبنابر ماهیتی که این پژوهش دارد به صورت کی. است
جامعه آماري را . این مطالعه با استفاده از روش دلفی انجام گرفته است. ایران و شرکت پژوهش و فناوري پتروشیمی تاثیر کلیدي دارند

ه روش دلفی و با بهره گیري از روش نمونه گیري هدفمند، با توجه ب. متخصصان شرکت پژوهش و فناوري پتروشیمی تشکیل داده اند
ابزار اصلی . فرایند اجراي دلفی در سه مرحله سازماندهی شد. نفر از متخصصان خبره و با تجربه به عنوان نمونه انتخاب شدند 15تعداد 

عامـل بـه عنـوان     18ان داد که در مجمـوع  تجزیه و تحلیل داده ها نش. گردآوري داده ها پرسشنامه نیمه ساختارمند و ساختارمند بود
  .همچنین عوامل در سه طبقه کلی فردي، سازمانی و آموزشی جاي گرفتند. مهمترین عوامل شناخته شدند

  
  :واژگان کلیدي
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   مقدمه  -  1

ها و نهادها به دلایل فراوانی تغییر و دگرگونی، ضرورت آموزش و ارتقاي آن در سازماندر دنیاي در حال 
هاي جدید وارد عرصه تغییرات سریع و عمیق علوم سبب شده تا سیل مطالب و نظریه. پذیرفته شده است

. را آموخت هاي جدیدبر این اساس، براي ادامه حیات در این عرصه باید دانش و مهارت. رقابت سازمانی شود
هاي علمی و تغییرات فناوري، هماهنگی و انطباق هرچه دانش و مهارت کارکنان با نیازهاي جامعه و پیشرفت

این تحولات فزاینده، نیازهاي . رودبیشتري داشته باشد، درجه اطمینان از موفقیت فرد و سازمان بالاتر می
هاي رسمی و دانشگاهی به تنهایی آموزش آورد کهآموزشی جدیدي را براي مشاغل مختلف به وجود می

در نتیجه، . گو نبوده و در نتیجه، به انواع دیگر آموزش از جمله آموزش هاي ضمن خدمت نیاز استپاسخ
 .گذاردها در بهبود کارآمدي و کیفیت نظام خدمت رسانی، اثر مطلوبی به جاي میتوسعۀ این آموزش

هاي آید، عمدتاً توجه، معطوف به انسانصحبت به میان می هنگامی که از اهمیت آموزش نیروي انسانی
تواند منشا هایی است که میدر واقع، نیروي انسانی، واجد توانایی و مهارت. فرهیخته و رشد یافته است

ها از راه آموزش و طور معمول، این توانایی و مهارتهاي مختلف سازمان شود و بهتحولات مثبت در بخش
تواند ارزشمندي خود را یک برنامۀ آموزشی زمانی می. شوددر بخش نیروي انسانی حاصل میگذاري سرمایه

  .توجیه کند که شواهد معتبر در مورد تاثیر آموزش به بهبود عملکرد شرکت کنندگان عرضه کند
- ها، گزارشها و ضرورت تضمین کیفیت در این آموزشعلی رغم نقش اساسی و محوري آموزش در سازمان

ها، با برخی از محققان حاکی از آن است که آموزش منابع انسانی، اساساً به دلیل انتقال این آموزش هاي
سازي منابع انسانی، شواهد موجود حاکی از آن است که آموزش و به. هاي جدي مواجه استمسایل و چالش

از نیروهاي محرك موجود در جوامع پیچیده یکی . در عرصه نظري، تحقیق و عمل، با کمبودهایی روبرو است
. هاي آموخته شده به محیط کار استها، ارتباطات و انتقال دانشدر پس توسعۀ فردي و جمعی در سازمان

طور که همان. دهدمشروعیت آموزش به شدت متکی بر فرضیاتی است که در انتقال آن به محیط کار رخ می
هاي انتقال انتقال در نظر گرفته شده است، نارساییعنوان یک مشکل سازي تئوري و عمل بهمشکل یکپارچه

انتقال آموزش در نگاه اول ]. 21[شوند ها به محیط کار هم به عنوان یک مشکل در نظر گرفته میآموخته
بر این اساس، آسیب شناسی آن نیز دشوار و غیر ممکن . رسدنظر میاي کلی، ناملموس و پیچیده بهپدیده

اند که این مفهوم مبهم، تجزیه پذیر بوده و از طریق شناسایی عوامل قبلی نشان داده مطالعات. شودتصور می
  .اي ملموس تبدیل کردتوان آن را به پدیدهآن که معرّف انتقال آموزش به محیط کار هستند، می

  
  بیان مساله - 2

امروزه از . شودیهاي عمومی و تخصصی حاصل نمتوسعه و پیشرفت منابع انسانی تنها با برگزاري آموزش
رود که بتواند تغییرات رفتاري مطلوب را در کارکنان ایجاد کند تا از این رهگذر، تحقق آموزش انتظار می

هاي آموزشی دهند که بسیاري از برنامهاما مطالعات انجام شده نشان می]. 27[اهداف سازمانی تسهیل شود 
هاي هایی انتقال مهارتتر در چنین برنامهبه بیان دقیق. نندکتغییرات رفتاري مطلوب را در کارکنان ایجاد نمی
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بر اساس . گیردشود به میزان بسیار کمی صورت میآموخته شده به محیط کار که منجر به تغییر رفتار می
گذاري میلیارد دلار براي آموزش، سرمایه 51ها سالانه بیش از هاي مجله آموزش آمریکا، سازمانگزارش

ها از محیط یادگیري به محیط کار انتقال داده می شود درصد یادگیري 10ولی در عمل کمتر از کنند می
هاي هاي کارکنان در برنامهدرصد از آموخته 40تحقیقات انجام شده حاکی از آن است که تنها حدود ]. 18[

درصد و با  25دار به ماه این مق 6پس از . یابندآموزشی بلافاصله پس از آموزش به محیط کار انتقال می
این بدان معناست که با گذشت زمان، کارآموزان قادر به حفظ و . یابددرصد کاهش می 15گذشت یکسال به 

هاي اي از زمان و هزینهاین موضوع بیانگر اتلاف بخش عمده. کارگیري اطلاعات آموخته شده نیستندبه
ها از برداري هر چه بیشتر سازمانزمۀ بهرهکه لاحال آن]. 22[هاي آموزشی است صرف شده در برنامه

  . ، است) 1انتقال آموزش( ها توسط کارکنان در محیط کارکارگیري آموختهگذاري در بخش آموزش، بهسرمایه
عنوان یکی از نتایج آموزش در نظر ها، تغییر رفتار بهیابی اثربخشی در سازمانهاي ارزشدر بسیاري از مدل

هاي روش. شودکنند صحبتی نمیگري که این تغییر را ایجاد میا از عوامل مداخلهگرفته شده است؛ ام
شود که ها متغیرهاي مهم حذف میهایی دارند، که با استفاده از این شیوهیابی پیشین تمرکز بر شیوهارزش

یابی آموزشی این انتقادي است که بر مدل ارزش]. 11[ممکن است بر روي اثربخشی آموزشی تاثیر بگذارند 
یابی آموزشی در ترین روش براي ارزشتا حد زیادي محبوب. چهار سطحی کرك پاتریک نیز وارد است

دادهاي آموزشی مدل کرك پاتریک، چهار سطح برون. ، است)1959( 2سازمان هاي امروز مدل کرك پاتریک
کنندگان در آموزش، واکنش به تسطح یک، ارزیابی شرک. واکنش، یادگیري، رفتار و نتایج: کندرا ترسیم می

کند که واکنش در اصطلاح بدین ، بحث می)1959(کرك پاتریک . شودهاي آموزشی را شامل   میبرنامه
هاي قابل سطح دو، شاخص. کنندگان به خوبی یک برنامه خاص را دوست دارندشرکت معنی است که چگونه

-سطح سه نتایج رفتار را نشان می. گرفته می شودسنجش یادگیري هستند که در طول دوره آموزشی در نظر
. شوددست آمده در آموزش در عملکرد مربوط به کار اعمال میهاي بهکه تا چه حد دانش و مهارتدهد یا این

در نهایت، سطح چهار، نتایج هستند که تاثیرات آموزشی بر روي اهداف و مقاصد سازمانی گسترده تر را 
ها را نشان می دهد، اما گونه که مطرح شد، سطح سه، تغییر رفتار و انتقال آموختهمانه]. 19[کند ارزیابی می

در مدل کرك پاتریک، . کندشود توجه نمیاي که این تغییر را منجر میبه تاثیرات عوامل فردي یا زمینه
هاي یادگیري و آیندکه فر...گر عمده، از جمله آمادگی یادگیرنده، انگیزش، طراحی آموزش و متغیرهاي مداخله

تواند بدون یابی نمیهیچ مدل ارزش. اي وجود نداردطور قابل ملاحظهدهند، بهانتقال را تحت تاثیر قرار می
ایجاد یک مقیاس انتقال آموزش معتبر ]. 16[گر، معتبر باشد گیري و سنجش تاثیرات متغیرهاي مداخلهاندازه

هاي آموزشی در که چرا برنامهکردن پاسخ بیشتر در مورد دلیل اینتواند دست اندر کاران را براي پیدا می
اي از تحقیقات بیش جریان گسترده]. 11[هاي خاص موفق و در برخی دیگر ناموفق هستند، قادر سازد زمینه

تواند اثربخشی آموزشی را قبل، حین اند که میاي از عوامل را شناسایی کردهاز دو دهه گذشته، طیف گسترده

                                                        
١Transfer of training 
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این تحقیقات منجر به درك جدیدي از اثربخشی آموزشی شده است . یا بعد از آموزش تحت تاثیر قرار دهد و

داد حیاتی در هاي آموزش را به عنوان عوامل درونهاي کارآموزان و ویژگیهاي سازمان، ویژگیکه ویژگی
وسیلۀ محققین گوناگون بررسی به گذاري عوامل مرتبط با انتقال آموزش در ادبیات موضوعتاثیر. گیردنظر می

  . اندها نقش کلیدي این عوامل را در اثربخشی آموزشی نشان دادهشده و نتایج پژوهش
صرف . کنندهاي سنگینی را صرف آموزش کارکنان خود میهاي گوناگون هزینهدر کشور ما نیز سازمان

همزمان عملکرد فردي و سازمانی را  طورهایی بر این پیش فرض استوار است که آموزش بهچنین هزینه
. هاي آموزشی به محیط کار استها از دورهالبته تحقق این امر مشروط به انتقال آموخته. بهبود خواهد بخشید

عنوان اگر چه سوال بسیار مهمی که در حوزه انتقال آموزش مطرح است این موضوع است که چه عواملی به
میزان انتقال آموزش را تحت تاثیر قرار دهند، اما یکی از نکات قابل توجه،  گر و مانع قادرند تاعوامل تسهیل

که آیا عوامل تعیین شده در فقدان تحقیقات انجام شده در داخل کشور در حوزة انتقال آموزش است و این
رت هاي ایرانی مطابقت دارد؟ به عباهاي ارایه شده با فرهنگ سازمانانتقال آموزش به محیط کار و مدل

هاي بومی در حوزه انتقال آموزش یک نیاز دیگر، بومی کردن و استاندارد کردن این عوامل و طراحی مدل
هدف اصلی مطالعۀ حاضر نیز شناسایی . آیدحیاتی براي توسعه منابع انسانی در داخل کشور به حساب می

 –این تحقیق دارد به صورت کیفی بنابر ماهیتی که . عوامل کلیدي و اثرگذار بر انتقال آموزش در ایران است
گردد که در بافت کشور ایران و شرکت پژوهش و گیرد و در آن عواملی شناسایی میاکتشافی، انجام می

  .فناوري پتروشیمی تاثیر کلیدي دارند
  

  مبانی نظري و پیشینه تحقیق - 3
انجام شده در این  تحقیقاتهاي موجود و به بررسی تعاریف انتقال آموزش، مدل تحقیق،در این قسمت از 

  :پرداخته شده استزمینه و استخراج عوامل مرتبط با انتقال آموزش 
هاي ضمن خدمت و هاي کسب شده در آموزشانتقال آموزش به عنوان کاربرد موثر و مداوم دانش و مهارت

  ].8[شان تعریف شده استخارج از محل خدمت توسط کارآموزان در شغل
ها، رفتارها و اي که یادگیرندگان دانش، مهارتعنوان درجهانتقال آموزش را به ،)1991(وکسلی و لاتام 

  ].4[اندتعریف کرده ،برندکار میشان بههاي کسب شده در آموزش را براي شغلنگرش
 عنوان فرایند تبدیل یادگیري به عملکرد فردي تعریف میکند که انتقال آموزش بهتاکید می ،)1996(1هولتون

  ].16[ شود
رفتار یادگرفته شده باید . هاي یادگرفته شده در محیط کار اشاره داردانتقال آموزش به استفاده دانش و مهارت

  ].5[ در شغل حفظ شود ،هاي زمانیبه زمینه شغل تعمیم داده شود و در همه دوره
تحقیقات زیادي در خارج از کشور صورت گرفته است که به بررسی عوامل موثر  ،در خصوص انتقال آموزش

  .اندبر انتقال آموزش پرداخته
                                                        

١E. F. Holton 
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سه دسته از  رب آنها،. رشد کرده است ،)1988(و فورد  1هاي بالدوینتحقیق در زمینه انتقال آموزش با بررسی
عوامل فردي به . انداست تاکید کرده عوامل فردي، آموزشی و سازمانی که موثر بر فرایند انتقال آموزش

عوامل . آورد اشاره داردتوانایی یادگیرنده، تیپ شخصیتی و انگیزشی که کارآموز به محیط آموزش می
-هاي آموزشی و محتواي مرتبط با شغل را در بر می، ساختار فعالیت، مواردي مانند طراحی آموزشیآموزشی

امل حمایتی و فرصت کارآموز براي کاربرد آموزش به محض برگشتن سرانجام، عوامل سازمانی مانند ع. گیرد
  ].5[ کندبه محیط کار اشاره می

 را به عنوان عوامل تاثیرگذار برانگیزشی و عوامل حمایتی هاي ویژگیهاي فردي، ویژگی نیز ،)1996( 2پوتیت
: گذارد شاملزش انتقال تاثیر میبر انگی مدل اوعواملی که . نمایدمعرفی میانتقال آموزش و انگیزش انتقال 

. گویی مورد انتظار استریزي مسیر شغلی، حمایت سرپرستان، حمایت همکاران و پاسخخودکارآمدي، برنامه
اي طور مستقیم با انتقال آموزش رابطهگویی بهدر این میان حمایت همکاران، حمایت سرپرستان و پاسخ

  ].32[ دار داردمثبت و معنی
یند یادگیري تاثیر آبر روي فر توانندعوامل محیطی میکنند که در مدل خود بیان می ،)1997(ینو متیو و مارت

هایی که کارآموزان کنند و فرصتکه کارآموزان بعد از اتمام آموزش خود تجربه می هاییحمایت. دنگذارب
 همچنین. ثیر قرار دهددادهاي آموزش و انتقال را تحت تاکنند برونبراي اجراي آموزش خود دریافت می

سطح انگیزه یادگیري پیش از آموزش کارآموزان را از طریق تاثیرگذاري بر خودکارآمدي پیش از آموزش 
  ].4[ بروندادهاي آموزش و انتقال را تحت تاثیر قرار دهد

در . مدلی براي مطالعه تاثیر عوامل انگیزشی بر انتقال آموزش به محیط کار طراحی کرد ،)1997( 3کلاسن
ها که آنعامل اول باور کارآموزان است به این. این مدل انتقال آموزش به دو نیروي انگیزشی بستگی دارد

نتایج مطلوبی خواهد که عملکردشان دومین عامل باور کارآموزان است به این. توانند کار را انجام دهندمی
ها ها و اعتقادات خود مطمئن باشند و باور داشته باشند که عملکرد آنزمانی که کارآموزان به توانایی. داشت

هاي آموخته شده به شغل خود در ها بایستی براي انتقال مهارتشود، آن دادهاي مورد نظر میمنجر به برون
  ].4[ سطح بالا برانگیخته شوند

-هاي درونی و بیرونی، برنامهمشوق در مطالعات خود نشان دادند که متغیرهاي ؛)1995(کاران فکتیو و هم
ریزي مسیر شغلی، تعهد سازمانی، حمایت زیردستان، همکاران، سرپرستان و مدیران عالی بر انگیزه یادگیري 

  ].13[گذارند تاثیر میو بر انتقال آموزش 
هاي ردند که در این مدل متغیرهاي فردي شامل واکنش به آموزشمدلی را ارایه ک ؛)1995(تایر و تیکوت 

شود که یادگیري در هاي مسیر شغلی باعث میقبلی، خودکارآمدي پیش از آموزش، مشارکت شغلی، نگرش
در عوامل مربوط به  ؛تایر و تیکوت. طول آموزش رخ دهد و در نتیجه انجام پذیرد و انتقال آموزش رخ بدهد

  ].4[اند مانی را به عنوان عاملی که مستقیم بر روي انتقال آموزش تاثیر دارد شناسایی کردهجو ساز ،سازمان

                                                        
١T. T. Baldwin 
٢L.L. Poteet 
٣P. S. Clasen 
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نشان داد وقتی که کارآموزان تشخیص دادند سازمان جو مثبتی دارد، ، )1993( 2و گلدشتاین 1پژوهش رویلر

ر نظر کردند که جو انتقال ها اظهاآن. دهندبهتر ارایه می را در آموزش یاد گرفته بودند رفتارهایی که قبلاً
گذارد که این سازمانی، عملکرد سازمان و یادگیري در طول آموزش بر میزان رفتارهاي یادگرفته شده تاثیر می

  ].33[ شودشان انتقال داده میرفتارها به شغل
-ان میآیرس بی. گیردآموزش را منوط به متاثر شدن از عوامل فردي و سازمانی در نظر می ،)2005( 3آیرس

-سطوح انگیزشی متنوع شرکت. شوندمی یهاي آموزشکند که افراد با سطوح انگیزش متفاوت وارد برنامه
نشان  ،مدل آیرس. دهدها و انتقال دانش یاد گرفته شده به شغل را تحت تاثیر قرار میکنندگان، یادگیري آن

توسط روابط متقابل عوامل  یآموزشکنندگان براي یادگیري در یک برنامه شرکت ةدهد که انگیزمی
د انگیزه نتوانروابط متقابل عوامل شخصیتی و عوامل سازمانی می. شودشخصیتی و عوامل سازمانی متاثر می

  ].4[ دنطور مستقیم و همچنین غیر مستقیم از طریق انگیزش یادگیري متاثر کنهانتقال را ب
ثیرگذار امنظور بررسی طیف بیشتري از عوامل تند که بهمحققان به این نتیجه رسید ،فراوان مطالعاتپس از 

 ،)2000(هولتون و همکاران  ،در این راستا. بر انتقال آموزش، اتخاذ رویکردي سیستمی مفیدتر خواهد بود
 آموزش که مشتمل بر مجموعه نسبتاً کاملی از عوامل مؤثر بر انتقال سازي انتقالمفهوممنظور را بهمدلی 

عامل که بر  16 ،در این مدل. نامیدند ،)LTSI4(آموزش ایه دادند و آن را سیاهه سیستم انتقالار، آموزش است
گروه  4است،که بهبود عملکرد فرد در نتیجه آموزش را حاصل تعامل  آموزش تأثیر دارد گنجانده شده انتقال

عوامل . محیطی عوامل) انگیزشی د عوامل) توانمندساز ج عوامل) ثانویه ب عوامل) الف: دانداز عوامل می
توانایی  طرح انتقال، اعتبار محتوا،( ، عوامل توانمندساز شامل)خودکارآمدي ، آمادگی یادگیرنده( ثانویه شامل

ي اتلاش بر-انگیزش انتقال، انتظارات عملکرد( ، عوامل انگیزشی شامل)فرد براي انتقال، فرصت استفاده
هاي مثبت  حمایت همکار، آزادي تغییر، انتظارات عملکرد نتایج، پیامدبازخورد، ( ، عوامل محیطی شامل)انتقال

  ].17[ است ،)هاي منفی فردي، ممانعت مافوق، حمایت مافوقفردي، پیامد
هاي انتقال هاي آموزشی و استراتژيریزي برنامهطرح"دکتري خود با عنوان  ۀدر رسال ،)2006( لاندین

براي مشخص کردن عوامل  ،)LTSI( سیستم انتقال آموزش هولتون ۀضمن استفاده از پرسشنام ،"یادگیري
گر و مانع در انتقال آموزش، به بررسی عوامل موثر بر انتقال آموزش با توجه به متغیرهاي جمعیت تسهیل

که علاوه بر این تحقیقهاي این یافته. شناختی مانند سن، جنس، وضعیت تاهل، سابقه کار پرداخته است
کرد، نشان داد که بین متغیرهاي جمعیت شناختی تفاوت زیادي شده توسط هولتون را تایید میعوامل بررسی 

  ].25[ در تعیین عوامل وجود ندارد
نقش عوامل فردي و عوامل طراحی آموزشی بر انتقال "خود با عنوان  تحقیقدر  ،)2010(بهاتی و کور 

کنند که این نویسندگان بحث می. آموزش بودند دنبال نشان دادن تاثیر این عوامل بر انتقالبه ،"آموزش
طور مستقیم و غیرمستقیم انتقال آموزش را تحت هاند که بمحقیقن مختلف عوامل گوناگونی را شناسایی کرده

                                                        
١J. Z. Rouiller 
٢I. L. Goldstein 
٣H. W. Ayres 
٤Learning Transfer System Inventory 
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اي و طراحی آموزشی عنوان عوامل فردي، موقعیتی، محیطی یا زمینهاین عوامل به. دهندیـتاثیر قرار م
ها در آن. گیرندخود را ترکیبی از متغیرها بر مبناي ادبیات در نظر می تحقیق نتیجه،در . شوندبندي میطبقه

قوي در زمینه انتقال آموزش، نیازمند ترکیب متغیرهاي  نظریۀکنند که براي تدوین یک نتایج خود بیان می
براي توسعه واکنش  عنوان عاملیها نقش دوگانه اعتبار محتواي درك شده را بهمطالعه آن. هستندتاثیرگذار 

دهد که طراحی انتقال ها نشان مینتایج آن. ندامثبت کارآموزان و افزایش خودکارآمدي کارآموزان نشان داده
دهد و منجر به حداکثر رساندن و اعتبار محتواي درك شده، عملکرد خودکارآمدي کارآموزان را افزایش می

 ].7[ شودانتقال آموزش از طریق انگیزه انتقال می
بررسی تاثیر عوامل حمایت محیطی بر انتقال آموزش به "خود با عنوان  تحقیقدر  ،)2004(کرومول و کولب 

هاي آموزشی مدیریت و ها زمان و پول قابل توجهی بر روي برنامهکنند که سازمانبیان می ،"محیط کار
حمایت (کار  بین چهار عامل ویژه محیط ۀبررسی رابط ،هدف این مطالعه. کنندگذاري میسرمایه ،سرپرستان

انتقال آموزش در یک ماه، شش ماه و یک  ، با)سازمان، حمایت مافوق، حمایت همکار و شرکت در یک گروه
هاي کمی و کیفی هم از کارآموزان و هم از مافوق هداد. ها به مدیران بوده استسال بعد از آموزش مهارت

نشان داد کارآموزانی که سطح بالایی از حمایت سازمان، حمایت مافوق و نتایج . آوري شدها جمعمستقیم آن
حمایت همکار دریافت کردند و همچنین کسانی که در یک گروه حمایت همکار شرکت کردند، سطح بالایی 

  ].12[ اندها را از خود نشان دادهاز انتقال دانش و مهارت
هاي فردي و محیط تاثیرات طراحی آموزشی، ویژگی" خود تحت عنوانتحقیق در  ،)2007(ولادا و همکاران 

. هستندانتقال آموزش به محیط کار  ةدنبال عواملی بودند که تعیین کنندبه ،"کار بر روي انتقال آموزش
نتایج نشان داد که طرح انتقال، . بین این سه بعد با انتقال آموزش را بررسی کرد ۀها رابطآن تحقیق

-این نتایج پیشنهاد می. طور معناداري با انتقال آموزش رابطه داردهب ،ق و بازخوردخودکارآمدي، حمایت مافو
ها بایستی آموزشی طراحی کنند که کارآموزان را براي انتقال منظور افزایش انتقال آموزش، سازمانکنند که به

مطمئن شود که محتواي هایشان براي انتقال تقویت کند، آموزش توانا سازد، باور کارآموزان را به توانایی
  ].36[ شودهاي زمانی نگه داشته میآموزشی در همه دوره

در مجموع با بررسی ادبیات موضوع در زمینه انتقال آموزش، عوامل مرتبط با انتقال آموزش در سه بعد 
  .، ارایه شده است)ا ( ، در جدول شماره )فردي، سازمانی و آموزشی(

  
  نظران مختلفعوامل مرتبط با انتقال آموزش به محیط کار از دیدگاه صاحب -1جدول شماره 

  ابعاد عوامل صاحبنظران
، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران

، )1995(، کوئینونز)2001(، تریسی و همکاران)2006(، یاقی)2001(سیریپوم
، )2006(، کوتسی، ایزلن و باسون)2004(خاساونه، )2003(، چن)2007(لی

، متیو و )2005(، آیرس)1995(، تایر و تیکوت)1996(، پوتیت)2005(لیونگ
 )1997(، کلاسن)1995(، ماچین)1997(مارتینو

  فردي خودکارامدي

، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران  مقاومت در برابر تغییر
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، کوتسی، )2004(، خاساونه)2003(، چن)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم

 )1997(کلاسن ، )2005(، لیونگ)2006(ایزلن و باسون
، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران

، کوتسی، )2004(خاساونه ،)2003(، چن)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم
 )2005(، لیونگ)2006(ایزلن و باسون

  نتایج-انتظارات عملکرد
تلاش براي -انتظارات عملکرد

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

، )2003(، چن)2007(، لی)2011(، مک دونالد)2006(، یاقی)2001(سیریپوم
بالدوین و ، )2005(، لیونگ)2006(، کوتسی، ایزلن و باسون)2004(خاساونه

، )1995(، کوئینونز)1986(، نئو)1997(، متیو و مارتینو)2005(، آیرس )1998(فورد
  )2001(تریسی و همکاران

  انگیزش براي انتقال

، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران
، )2007(، لی)2012(، راسلی، هون تات، چین و خلف )2006(، یاقی)2001(سیریپوم

، راسلی، )2005(، لیونگ)2006(، کوتسی، ایزلن و باسون)2004(، خاساونه)2003(چن
  )2010(، بهاتی و کور)2012(هون تات، چین و خلف

  آمادگی یادگیرنده

  یادگیري غیر رسمی  )2003(انوس، کهرهان و بل
  تعهد سازمانی  )2001(، تریسی و همکاران)1995(فکتیو و همکاران، )2000(کلکوئیت و همکاران

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

  نگرش شغلی  )1986(، نئو)1999(ماچین ، )1995(، تایر و تیکوت)1986( نو و اسمیت
  هاي ارتباطی فراگیرمهارت  )2006(مگیورهیون، کلج و 

  هاي جمعیت شناختی فراگیرویژگی  )2005(، آیرس )1997(متیو و مارتینو، )2012(ججنفوردنر و وراس
  سودمندي شغل  )1997(بیتس، هولتون و سیلر

، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران
، کوتسی، )2004(، خاساونه)2003(، چن)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم

، تریسی، تننباوم و )1993(، رویلر و گلدشتاین)2005(، لیونگ)2006(ایزلن و باسون
، کلارك و )1999(، ماچین )1997(کلاسن ، )1995(، تایر و تیکوت)1995(کاوانا

  )1993(همکاران

  سازمانی  جو انتقال

  سازمان یادگیرنده  )2007(ولدي
، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران

، کوتسی، )2004(، خاساونه)2003(، چن)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم
  )2011(، گودمن، وود و چن)2005(لیونگ، )2006(ایزلن و باسون

  بازخورد

، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران
، کوتسی، )2004(، خاساونه)2003(، چن)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم

  )2005(، لیونگ)2006(ایزلن و باسون

  پیامدهاي مثبت فردي

، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران
، کوتسی، )2004(، خاساونه)2003(، چن)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم

  ،)2005(، لیونگ)2006(ایزلن و باسون

  پیامدهاي منفی فردي

، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران
، کوتسی، )2004(، خاساونه)2003(، چن)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم

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

  )1994(، میلهیم )1995(همکاران

  حمایت مافوق
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، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(همکارانهولتون و 
، کوتسی، )2004(، خاساونه)2003(، چن)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم

 )1994(، میلهیم)2005(، لیونگ)2006(ایزلن و باسون

 ممانعت مافوق

، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران
، کوتسی، )2004(، خاساونه)2003(، چن)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم

، )1998(، بالدوین و فورد)1996(، پوتیت )2005(، لیونگ)2006(ایزلن و باسون
  )1994(، میلهیم )1995(، فکتیو و همکاران)1997(متیو و مارتینو ،)2005(آیرس

  حمایت همکاران

، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(اچسین، )2000(هولتون و همکاران
، )1992(، فورد، کووینونز، سجو و سورا)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم

، بالدوین )2005(، لیونگ)2006(، کوتسی، ایزلن و باسون)2004(، خاساونه)2003(چن
 )2005(، آیرس)1998(و فورد

 فرصت استفاده

، )1997(، متیو و مارتینو)2005(آیرس ، )1996(، پوتیت )2000(کلکوئیت و همکاران
  )1995(، فکتیو و همکاران)1993(کلارك و همکاران

  برنامه ریزي مسیرشغلی

، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران
، کوتسی، )2004(، خاساونه)2003(، چن)2007(، لی)2006(، یاقی)2001(سیریپوم

 )1994(، میلهیم)1998(، بالدوین و فورد)2005(، لیونگ)2006(ایزلن و باسون

  آموزشی اعتبار محتواي درك شده

  روش آموزش  )2012(راسلی، هون تات، چین و خلف
، )2009(، بورك و ساکس)2006(، لاندین)2003(، اچسین)2000(هولتون و همکاران

، کوتسی، )2004(، خاساونه)2003(، چن)2007(، لی)2006(یاقی، )2001(سیریپوم
، کلارك و )1998(، بالدوین و فورد)2005(، لیونگ)2006(ایزلن و باسون

 )2009(، نیکاندرو، برینیا و بریري)1993(همکاران

 طرح انتقال

  
ارتقاي اثربخشی با توجه به تلاش مدیران منابع انسانی و آموزش شرکت پژوهش و فناوري پتروشیمی براي 

هاي آموزشی، در این مطالعه، به بررسی عوامل مرتبط با انتقال آموزش در این شرکت پرداخته شده دوره
هاي اند که چرا کارکنانی که در دورهنویسندگان این مقاله، در این تحقیق، به این مساله پرداخته. است

بر این اساس، در این . شوندچار شکست میهایشان داند در انتقال آموختهآموزشی مختلف شرکت کرده
کارگیري روش عنوان عوامل موثر بر انتقال آموزش نقش دارند شناسایی و با بههایی که بهتحقیق تمام مولفه

  .ها از نظر اعضاي پانل، مشخص شدندترین آندلفی، مهم
 

  روش تحقیق - 4
چه مورد ماهیت آن]. 1[نامعین است روش علمی، فرآیند جستجوي منظم براي مشخص کردن یک موقعیت 

شده در زمینه انتقال آموزش  انجام تحقیقاتسابقه بررسی . گیرد در تعیین رویکرد موثر استتحقیق قرار می
به . دارندتنوع زیادي  ،سطوح تحلیل و قلمروها ،هاعوامل مرتبط با انتقال آموزش در زمینه که دهدنشان می

. شودمیها یا حتی نادیده ماندن آن یافت شده باعث کاهش عواملاستفاده از رویکرد کمی همین دلیل، 
 ،با توجه به اهمیت اساسی بافت یا زمینه در موفقیت یا شکست انتقال آموزش به محیط کار ،علاوه بر این

 ،معه مورد نظرهاي مربوط به ایران و همچنین جابر مبناي وضعیت و داده کاملاً تحقیقلازم بود موضوع 
در این تحقیق ابتدا از طریق مطالعۀ سوابق تحقیقات پیشین، شناختی از وضع موجود در این . بررسی شود
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. زمینه حاصل گردید و بر همین اساس نیز فهرستی از عوامل موثر بر انتقال آموزش در سه دسته تبیین شد

  .پانل قرار گرفت سپس این فهرست با انجام سه دور روش دلفی مورد توافق اعضاي
  

  دلفی روش - 5
هاي متخصصان آوري دیدگاهشناس تحقیقات اجتماعی، روش دلفی را روشی براي جمعدلبرت میلر، روش

بینی براي کسب نظر تخصصی درباره هر شناسی پیشروش دلفی، نوعی روش. داندپراکنده یا متخاصم می
دلفی یک سري از  ]. 32[، ابداع کرد 1950این روش را شرکت راند، در اوایل سال . موضوع معین است

نظر میان  اي است که تلاش دارد به اتفاقهاي متوالی به همراه بازخوران کنترل شدهها یا دورهپرسشنامه
  ].15[وع خاص دست یابد یک گروه از افراد متخصص درباره یک موض

هدف اصلی از انجام مطالعۀ دلفی در . کار رودتواند بهدلفی می تحقیق، روشیند یک آدر مراحل گوناگون فر
ترین میزان وفاق بین نظرات گروه متخصصان در شرکت پژوهش و فناوري این تحقیق کسب قابل اطمینان

اي از انتقال آموزش از طریق توزیع مجموعهترین عوامل مرتبط با آوري مهمپتروشیمی، براي جمع
  .ها به همراه بازخورد کنترل شده استپرسشنامه

  
  انتخاب اعضاي پانل دلفی - 6

 روشکاربرد .اعضاي آن است و تعداد ، چگونگی انتخابمتخصصینتشکیل پانل  روش دلفی، دراولین قدم 
این افراد به . داراي دانش و تخصص باشندپذیرد که در موضوع پژوهش  دلفی با مشارکت افرادي انجام می

گیري  از طریق نمونه دلفی اعضاي پانلدر این پژوهش، ]. 30[ شوند عنوان پانل دلفی شناخته می
به این منظور ابتدا کارشناسان و متخصصان بر اساس تجربه کاري،  .و هدف دار برگزیده شده اند غیراحتمالی

براي دعوت . نفرانتخاب شدند 21فهرست شدند که از این فهرست تخصص، سابقه کار و آشنایی با موضوع، 
هاي جداگانه تنظیم تک نامزدها به صورت تلفنی تماس حاصل و قرار ملاقات نامزدها به مشارکت، با تک

و چگونگی انجام  آن انتقال آموزش و عوامل موفقیت و شکست مفهومها، هدف پژوهش، در این ملاقات. شد
نفر پذیرفتند تا در این  15. ها دعوت شد که در پانل دلفی مشارکت کنند رسید و از آن نآناکار به آگاهی 

باید خاطر نشان کرد . نامه محققان را همراهی کنندتحقیق مشارکت نموده و تا تکمیل سوالات آخرین پرسش
با توجه به  .رد، نکته مهم دیگري است که در تشکیل پانل باید به آن توجه کي پانلتعداد مناسب اعضاکه 

فهرست افراد پانل دلفی در جدول . انتخاب شده در پانل دلفی مناسب شناخته شدندنفر  15، ادبیات این روش
  :آمده است) 2(

  اعضاي پانل دلفی و فراوانی آن ها -2جدول

  تعداد افراد پانل  اعضاي پانل
 رئیس بخش آموزش 
 ریزي و کنترل پروژهرئیس برنامه 

1  
1  
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  منابع انسانیمجري پروژه هاي 
 کارشناسان برنامه ریزي منابع انسانی 
  رئیس بخش پژوهش 
 کارشناسان آموزش 
  مدیر پروژه هاي پژوهشی 
 کارشناس تحقیق و توسعه  

2  
3  
2  
3  
2  
1  

  
  هاي دلفینامهساخت و اجراي پرسش - 7

نامه اول دلفی پرسش. هاي نظرخواهی و اجراي آن پرداخته شدبعد از تشکیل پانل دلفی به تدوین پرسشنامه
گونه که درپیشینه تحقیق، آورده شده است تمامی عواملی همان. بر پایه تحقیقات پیشین طراحی شده است

در طی . نامه اول گنجانده شدها در پرسشکه در ادبیات موضوع مطرح بود بدون در نظر گرفتن فراوانی آن
  .تیار اعضاي پانل قرار گرفتنامه طراحی شد و در اخفرآیند روش دلفی سه دور پرسش

نامه مرحله به دلیل وجود اطلاعات پایه در زمینه موضوع، پرسش: نامه اولدور اول روش دلفی؛ تدوین پرسش
عامل تاثیرگذار بر  27در پیشینه تحقیق، . اولیه صورت ساختاریافته بر اساس مطالعات قبلی طراحی شده است

امه مرحله اول نیز این عوامل گنجانده شد و از متخصصین خواسته ندر پرسش. انتقال آموزش ذکر شده است
اي لیکرت مطرح و به عبارتی کمیت پذیر درجه 5شد تا نظر خود را در مورد هر عامل بر اساس مقیاس 

همچنین در پایان این پرسشنامه سوال باز پاسخی مطرح شد که در آن اعضاي پانل عواملی را که به . نمایند
بدین ترتیب فضایی براي . نامه ذکر نشده است بیان کنندنتقال آموزش موثر است و در پرسشنظرشان در ا
آوري پرسشنامه اول و تحلیل آن پرسشنامه دوم ساخته پس از جمع. هاي جدید به وجود آمدشناسایی ایده

  .شد
رتبه بندي  در دور دوم پرسشنامه اي تنظیم شد که شامل :دور دوم روش دلفی؛ تدوین پرسشنامه دوم

حاصل از نظر خواهی اعضاي پانل در دور اول و همچنین عوامل استخراج شده از سوال باز پاسخ در 
این پرسشنامه براي اعضاي پانل ارسال شد تا پاسخ هاي خود را با توجه به نظر سایر . پرسشنامه اول است

از سوال باز پاسخ دور اول بدست آمده افراد تایید و یا تغییر دهند و نظرشان را در مورد عوامل جدیدي که 
  .درجه اي لیکرت اجراء گردید 5این پرسشنامه نیز بر مبناي طیف . است بدهند

نامه عوامل داراي اهمیت متوسط و در آخرین پرسش :دور سوم روش دلفی؛ تدوین پرسشنامه سوم
-هاي باقیمانده و رتبهآیتم. باشدپایین را حذف و تعداد عوامل کاهش داده شد تا کار براي ادامه قابل قبول 

جایی ادامه داشت که توافق تعداد روندهاي دلفی تا آن. دست آمده براي اعضاي پانل توزیع شدهاي بهبندي
  .قابل قبولی بین اعضاي پانل حاصل شود

 2، )خیلی کم( 1کار گرفته شد که به ترتیب درجه اي براي رتبه بندي به 5در هر سه پرسشنامه، یک معیار 
  .است) خیلی زیاد( 5، )زیاد( 4، )متوسط( 3، )کم(
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  دلفی روشمعیار اتفاق نظر در  - 8

ه براي تعیین میزان اتفاق نظر میان اعضاي پانل، از ضریب هماهنگی کندال استفاده شد تحقیق،در این 
اند، موضوعی مرتب کرده حسب دهد که افرادي که چند مقوله را برضریب هماهنگی کندال نشان می .است
اند و از این لحاظ با  کار بردههها باهمیت هر یک از مقوله ةمعیارهاي مشابهی را براي قضاوت دربار اساساً

مقدار این مقیاس هنگام هماهنگی و موافقت کامل برابر با یک و در زمان نبود . یکدیگر اتفاق نظر دارند
 ي دوره ي توقف یا ادامه براي تصمیم گیري درباره، )1997( 1اشمیت. کامل هماهنگی برابر با صفر است

اولین معیار اتفاق نظر قوي میان اعضاي پانل است که بر اساس . کند هاي دلفی دو معیار آماري ارایه می
در صورت نبودن چنین اتفاق نظر، ثابت ماندن این ضریب یا . شود مقدار ضریب هماهنگی کندال تعیین می

دهد که افزایشی در توافق اعضا صورت نگرفته است و فرایند ر دو دور متوالی نشان میرشد ناچیز آن د
  ].38[ نظرخواهی باید متوقف شود

. در این تحقیق توافق قابل قبول در دور سوم دلفی حاصل شد و دیگر دلیلی براي ادامه روند وجود نداشت
  .می دهد گی تفسیر مقادیر گوناگون این ضریب را نشاننچگو ،)3(جدول 

  
  تفسیر مقادیر گوناگون ضریب هماهنگی کندال -3جدول

  اطمینان نسبت به ترتیب عوامل  تفسیر Wمقدار
1./  
3./  
5./  
7./  
9./  

  اتفاق نظر بسیار ضعیف
  اتفاق نظر ضعیف
  اتفاق نظر متوسط
  اتفاق نظر قوي

  بسیار قوي راتفاق نظ

  وجود ندارد
  کم

  متوسط
  زیاد

  بسیار زیاد
  

  پژوهشیافته هاي . 9
  :نتایج دور اول روش دلفی

گانه استخراج شده از پیشینه تحقیق با توجه  27نامه از اعضاي پانل خواسته شد تا به عواملاولین پرسش در
طیفی امتیاز دهند و در آخر با بیان یک سوال  5به درجه مرتبط بودن آن ها با انتقال آموزش در یک پیوستار 

شان یا بر اساس تجربه شان با انتقال توانند عواملی را که به نظرجا که میتا آنها خواسته شد باز پاسخ از آن
هاي مرحله اول، تک تک عوامل پس از جمع آوري پرسشنامه. آموزش به محیط کار مرتبط است بیان نمایند

و ترتیب اهمیت  مورد بررسی قرار گرفت و میانگین، انحراف معیار، میانگین رتبه spssبا استفاده از نرم افزار 
با توجه به شرط اجماع متخصصین و مراجعه به پیشینه این . هر عامل بر اساس میانگین رتبه بررسی شد

                                                        
١ Schmidt  
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نامه حذف شدند و بقیه عوامل وارد بود در این مرحله از پرسش 4تکنیک، عواملی که میانگین آن ها کمتر از 
  .تآمده اس) 4(نتایج دور اول دلفی در جدول . دور دوم شدند

  
  نتایج پرسشنامه دور اول دلفی  -4جدول

  عوامل مرتبط با انتقال آموزش  ردیف
انحراف   میانگین  به محیط کار

ترتیب اهمیت بر اساس   میانگین رتبه  معیار
  میانگین رتبه

  1  20/22  /.35  87/4  هاي کارآموزویژگی  1

  2  40/21  /.41  50/4  پیامدهاي مثبت فردي  2
  3  03/19  /.50  60/4  انگیزش براي انتقال  3
  4  30/18  /.51  53/4  تلاش براي انتقال-انتظارات عملکرد  4
  5  07/18  /.51  50/4  نگرش شغلی  5
  6  43/17  /.51  47/4  آمادگی یادگیرنده  6
  7  13/16  /.79  27/4  گوییپاسخ  7
  8  00/16  /.48  33/4  خودکارآمدي  8
  9  00/16  /.61  33/4  طراحی آموزشی  9
  10  93/15  /.74  33/4  فرصت استفاده  10
  11  90/15  /.73  33/4  نتایج-انتظارات عملکرد  11
  12  10/15  /.45  27/4  اعتبار محتوا  12
  13  10/15  /.69  27/4  جو سازمانی  13
  14  37/14  /.56  20/4  رضایت شغلی  14
  15  73/13  /.35  13/4  حمایت مافوق  15
  16  60/13 /.51  13/4  حمایت همکاران  16
  17  20/13  /.79  07/4  بازخورد  17
  18  10/13  /.88  07/4  مقاومت در برابر تغییر  18
  19  73/12  /.51  13/4  پیامدهاي منفی فردي  19
  20  73/12  /.55  07/4  روش آموزش  20
  21  73/12  /.11  07/4  تعهد سازمانی  21
  22  93/11  /.00  00/4  برنامه ریزي مسیر شغلی  22
  23  20/9  /.45  73/3  ممانعت مافوق  23
  24  13/8  /.50  60/3  مهارتهاي ارتباطی فراگیر  24
  25  23/6  /.50  40/3  یادگیري غیر رسمی  25
  26  67/5  /.59  27/3  سودمندي شغل  26
  27  13/4  /.86  80/2  ویژگی هاي جمعیت شناختی  27
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عامل میانگین  5و بالاتر بوده اند و  4عامل داراي میانگین  22عامل ذکر شده در پرسشنامه اول  27از میان 
عوامل حذف شده در دور اول دلفی . را بدست آوردند و در این مرحله از پرسشنامه حذف شدند 4کمتر از 

رسمی، سودمندي شغل، ویژگی هاي ممانعت مافوق، مهارت هاي ارتباطی فراگیر، یادگیري غیر : (عبارتند از
  ). جمعیت شناختی

، از ضریب هماهنگی کندال استفاده در نتایج دور اول دلفی تعیین میزان اتفاق نظر میان اعضاي پانلبراي 
که مقدار ضریب نشان با توجه به آن. است 525/0برابر با  wه است با اجراي آزمون دبلیو کندال ضریب شد

  . شوددر نتیجه تحقیق وارد مرحلۀ دوم می. متوسط استدهنده اتفاق نظر 
  نتایج میزان توافق دور اول دلفی  -5جدول

15 N 
525./  Kendall's W(a) 

196/205 Chi-Square 

26  df 

000/0 Asymp. Sig. 

  
انتقال که در پایان پرسشنامه دور اول دلفی، سوال بازپاسخی در رابطه با عوامل مرتبط با با توجه به آن

. هاي جدید از طرف اعضاي پانل طرح شد، اعضاي پانل عوامل متفاوتی را ذکر کردندآموزش براي تولید ایده
آورده شده ) 6(عامل جدید ذکر شد که در جدول  8جمعاً . لذا این دسته از عوامل نیز مورد بررسی قرار گرفت

  .است
  عوامل جدید ارایه شده در دور اول دلفی -6جدول

  تعداد تکرار  عامل  شماره
  7  نیازسنجی  1
  5  پاداش 2
  4  سازمان یادگیرنده 3
  2  کنترل درونی و بیرونی 4
  1  ارزش آموزش  5
  1  مدیریت زمان  6
  1  تقویت یادگیرنده  7
  1  ساختار سازمانی  8

  
بود حذف و  1عواملی که تعداد تکرارشان . عامل ذکر شده در سوال بازپاسخ داراي فراوانی متفاوتی بودند 8

نیازسنجی، پاداش، (عامل  4. بود وارد پرسشنامه دور دوم شدند 1آن هایی که میزان تکرارشان بیشتر از 
  .داراي فراوانی بیشتر از یک بوده اند) سازمان یادگیرنده و کنترل درونی و بیرونی
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  :نتایج دور دوم روش دلفی
بخش اول حاوي رتبه بندي حاصل از . م شددر این مرحله پرسشنامه هاي تکنیک دلفی در دو بخش تنظی

بندي بدست از اعضاي پانل در دور دوم تقاضا شد در صورتی که نظرشان با رتبه. نظرخواهی در دور اول است
  . آمده و حذف عوامل تطابق ندارد، نسبت به توجیه نظر خود با نتایج دور اول و یا تعدیل آن اقدام نمایند

نیازسنجی، پاداش، سازمان یادگیرنده و کنترل درونی و (عامل  4ظیم شد که اي تندر بخش دوم پرسشنامه
  . که از سوال بازپاسخ مرحله قبل به دست آمده بودند در آن ذکر شد) بیرونی

  
  نتایج پرسشنامه دور دوم دلفی، بخش اول  -7جدول

عوامل مرتبط با انتقال آموزش به   ردیف
  محیط کار

ترتیب اهمیت بر   میانگین رتبه  انحراف معیار  میانگین
  اساس میانگین رتبه

  1  47/18  /.25  93/4  انگیزش براي انتقال  1

  2  80/17  /.35  48/4  ویژگی هاي کارآموز  2
  3  80/17  /.54  48/4  پیامدهاي مثبت فردي  3

  4  20/17  /.41  80/4  نگرش شغلی 4
  5  20/13  /.50  40/4  تلاش براي انتقال-انتظارات عملکرد  5
  6  17/13  /.53  40/4  خودکارآمدي  6

  7  67/12  /.48  33/4  آمادگی یادگیرنده  7
  8  67/12  /.62  33/4  پاسخگویی  8

  9  63/12  /.68  33/4  جو سازمانی  9
  10  07/12  /.45  27/4  طراحی آموزشی  10
  11  03/12  /.21  27/4  فرصت استفاده  11
  12  30/11  /.41  20/4  نتایج-انتظارات عملکرد  12
  13  73/10  /.35  13/4  محتوا اعتبار  13
  14  40/10  /.59  07/4  بازخورد  14
  15  30/10  /.59  07/4  رضایت شغلی  15
  16  23/10  /.45  07/4  برنامه ریزي مسیر شغلی  16

  17  97/9 /.25  07/4  حمایت همکاران  17
  18  73/9  /.37  00/4  حمایت مافوق  18
  19  40/9  /.00  00/4  مقاومت در برابر تغییر  19
  20  12/9  /.70  00/4  پیامدهاي منفی فردي  20
  21  37/4  /.65  07/3  روش آموزش  21
  22  43/3  /.86  80/2  تعهد سازمانی 22
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  نتایج پرسشنامه دور دوم دلفی، بخش دوم - 8جدول 

عوامل مرتبط با انتقال آموزش   ردیف
  به محیط

ترتیب اهمیت بر اساس   میانگین رتبه  انحراف معیار  میانگین
  رتبهمیانگین 

  1  10,28  /.62  15/4  سازمان یادگیرنده  1
  3  9,58  /.56  00/4  نیازسنجی آموزشی  2
  4  6,00  /.21  17/3  کنترل درونی و بیرونی  3
  5  5,64  56/1  95/2  پاداش  4
  

در پرسشنامه بخش اول . عامل ذکر شده است 26در بخش اول و دوم این مرحله از تکنیک دلفی در مجموع 
در پرسشنامه بخش . را بدست آوردند حذف شدند 4و تعهد سازمانی که میانگین پایین عامل روش آموزش  2

را بدست آوردند و در  4عامل نیز میانگین کمتر از  2و  4عامل داراي میانگین بالاي  2عامل جدید  4دوم، از 
ی و بیرونی و کنترل درون:(عوامل حذف شده در مرحله دوم عبارتند از. این مرحله از پرسشنامه حذف شدند

  ).پاداش
از ضریب هماهنگی کندال استفاده  در نتایج دور دوم دلفی نیز تعیین میزان اتفاق نظر میان اعضاي پانلبراي 

با توجه به آنکه مقدار ضریب نشان . است 589/0برابر با  wه است با اجراي آزمون دبلیو کندال ضریب شد
  .شوددر نتیجه تحقیق وارد مرحله سوم می. دهنده اتفاق نظر متوسط است

  
  نتایج میزان توافق دور دوم دلفی -9جدول

15 N 
598/0 Kendall'sW(a) 

670/125 Chi-Square 

25  df 

000/0 Asymp. Sig. 

  
  

  :دلفینتایج مرحله سوم روش 
در سومین پرسشنامه نیز از اعضاي پانل خواسته شد که عوامل استخراج شده از دو پرسشنامه قبل را در یک 

عامل  22در این پرسشنامه که مجموع دو پرسشنامه قبل بود . طیفی درجه بندي نمایند 5الی   1پیوستار 
  .این نتایج نشان داده شده است) 10(در جدول . مطرح شد
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  نتایج پرسشنامه دور سوم دلفی - 10جدول 

عوامل مرتبط با انتقال   ردیف
  آموزش به محیط کار

انحراف   میانگین
  معیار

ترتیب اهمیت   میانگین رتبه
بر اساس 

  میانگین رتبه
  1  40/18  /.20  90/4  انگیزش براي انتقال  1
  2  73/17  /.13  80/4  ویژگی هاي کارآموز  2
  3  33/16  /.40  67/4  پاسخگویی 3
  4  27/16  /.17  67/4  پیامدهاي مثبت فردي  4
  5  63/15  /.26  60/4  نگرش شغلی 5
تلاش براي -انتظارات عملکرد  6

  انتقال
47/4  32./  33/14  6  

  7  27/14  /.32  45/4  خودکارآمدي  7
  8  60/13  /.41  40/4  آمادگی یادگیرنده  8
  9  47/13  /.36  36/4  بازخورد  9
  10  23/12  /.25  27/4  فرصت استفاده 10
  11  83/12  /.32  33/4  جو سازمانی  11
  12  77/12  /.02  30/4  مقاومت در برابر تغییر  12
  13  17/12  /.11  27/4  نتایج-انتظارات عملکرد  13
  14  53/11  /.21  20/4  اعتبار محتوا  14
  15  53/11  /.36  20/4  طراحی آموزشی  15
  16  47/11  /.29  20/4  نیازسنجی آموزشی  16
  17  87/10  /.35  33/4  شغلی برنامه ریزي مسیر  17
  18  83/10 /.19  13/4  حمایت همکاران  18
  20  45/9  /.21  00/4  حمایت مافوق  19
  21  32/9  /.48  00/4  پیامدهاي منفی فردي  20
  22  90/5  /.45  27/3  رضایت شغلی 21
  23  73/4  /.70  07/3  سازمان یادگیرنده 22
 

انتخاب  4طور تعیین شده است که میانگین بالاتر از قبل اینشرط اجماع در این مرحله از دلفی مانند مراحل 
  ). رضایت شغلی و سازمان یادگیرنده: (اند ازعوامل حذف شده در مرحله سوم عبارت. شود

از ضریب هماهنگی کندال استفاده  در نتایج دور سوم دلفی نیز تعیین میزان اتفاق نظر میان اعضاي پانلبراي 
با توجه به آنکه مقدار ضریب توافق . است 651/0برابر با  wن دبلیو کندال ضریب ه است با اجراي آزموشد

در نتیجه آزمون در همین مرحله ). w=651/0(در حد قابل قبول و حد میانگین میان متوسط و قوي است 
  .متوقف شد
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  نتایج میزان توافق دور سوم دلفی -11جدول

15 N 
651/0 Kendall'sW(a) 
903/216 Chi-Square 
22  df 

000/0 Asymp. Sig. 

  
  :نتایج نهایی سه مرحله تکنیک دلفی

) 12( که در جدول. عامل است 18در نهایت با توجه به نظر اعضاي پانل نتایج سه دور روش دلفی شامل 
  .آمده است

  نتایج نهایی سه مرحله تکنیک دلفی -12جدول

  عوامل آموزشی  عوامل سازمانی  عوامل فردي
 کارآموزي های ژگیو .1
 رندهیادگی یآمادگ -
قبل از شرکت در دوره و  فرد تجربه -

 بعد از شرکت در دوره
 رندهیادگیی یتوانا -
 زشیانگ .2
 خودکارآمدي .3
  عناصر انتظار .4
 تلاش-عملکرد انتظارات -
 جهینت -عملکرد انتظارات -
 نگرش شغلی .5
 مقاومت در برابر تغییر .6
 ییپاسخگو .7
  

 جو انتقال .1
 فرديي مثبت امدهایپ .2
 ي منفی فرديامدهایپ .3
 فرصت استفاده .4
  مایت مافوقح .5
 مایت همکارح .6
 بازخورد  .7
  یشغل ریمسي زیر برنامه .8

 محتوا اعتبار .1
 آموزشی طراح .2
 یازسنجین .3
  

  
اما به دلیل این که در بسیاري . عامل از سه دور تکنیک دلفی استخراج شده است 20گونه که ذکر شد همان

هاي کارآموز ذکر شده است و به اي از ویژگیآمادگی فرد زیر مجموعهاز تحقیقات انتقال آموزش، عامل 
شود در این تحقیق نیز این دو عامل، تحت هاي فردي محسوب میعنوان شاخصی براي سنجش ویژگی

تلاش و انتظارات عملکرد نتیجه -اند و همچنین عوامل انتظارات عملکردهاي کارآموز ذکر شدهعنوان ویژگی
در نتیجه، در . اندي انتظار مربوطند، در برخی از مطالعات با عنوان عناصر انتظار، مطرح کردهرا که به تئور

  .عامل از تکنیک دلفی در شرکت پژوهش و فن آوري پتروشیمی شناسایی شد 18نهایت 
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  )استخراج شده از روش دلفی(عوامل تاثیرگذار بر انتقال آموزش  - 10
-جاي می) فردي، آموزشی و سازمانی(رتبط با انتقال آموزش در سه بعد با توجه به پیشینه تحقیق عوامل م

  :گیرند
  عوامل فردي
  خودکارآمدي

ي توانایی آن ها در انجام دادن یک کار یا انطباق با یک موقعیت خاص خودکارآمدي به قضاوت افراد درباره
کرد آموزش و انتقال محققین همبستگی مثبت و معنی داري بین سطح خودکارآمدي و عمل. مربوط است

اندکه عملکرد موفق علاوه بر این، مطالعات دیگر نشان داده]. 14[آموزش و عملکرد شغلی گزارش داده اند 
  .می تواند ایجاد خودکارآمدي را افزایش دهد

طور مثبت با انگیزه در گذشته، محققین دریافتند که خودکارآمدي، انگیزه یادگیري را افزایش می دهد و به
ها، خودکارآمدي با برونداد آموزش و انتقال آموزش رابطۀ  بنابراین با توجه به یافته .آموزش در ارتباط است

  ].34[قوي دارد
کنند، کارآموزي که به ظرفیت خود براي یادگیري محتواي آموزش ، بحث می)2009(آل عیسی و همکاران 

دست آورده در شغل براي کاربرد دانش و مهارت هاي بهاعتماد بالایی دارد به احتمال بیشتري به توانایی خود 
  .کندبعد از اتمام آموزش اعتماد می

  انگیزش 
، هیجان و تداوم تلاش براي )دستورالعمل(، انگیزش انتقال را به عنوان هدایت )2000(بیتس و همکاران 

ر، انگیزش انتقال، تمایل به عبارت دیگ. کنندهاي یادگرفته شده در شغل تعریف میاستفاده دانش و مهارت
]. 6[اند است هاي آموزشی یاد گرفته شدهها در شغل که در برنامهکارآموز براي استفاده از دانش و مهارت

هاي یاد گرفته، کنند که در رابطه با انتقال مهارت، پیشنهاد می)2009(علاوه بر این، نیکاندرو و همکاران
در یک زمینه آموزشی، انگیزش می تواند تمایل کارکنان براي . باشندکارآموزان باید انگیزش انتقال داشته 

دهد ، نشان می)1996(هولتون ]. 28[انتقال آنچه که در برنامه آموزشی یاد می گیرند را تحت تاثیر قرار دهد
که انگیزش انتقال باید پیش شرطی بسیار مهم براي کارآموز در جهت کاربرد محتواي آموزش در محل کار 

، نشان دادن که انگیزش انتقال عامل مهمی در فرایند انتقال آموزش )2009(بعلاوه، بهاتی و کور]. 16[دباش
زمانی که افزودن گروه جدیدي از متغیرها انگیزش انتقال . است که منجر به حداکثر رساندن آموزش می شود

تقال بر روي انتقال آموزش وجود را تحت تاثیر قرار می دهند، نیازي براي تحقیق بیشتر تاثیرات انگیزش ان
  ]. 7[دارد 

  :نتیجه- تلاش و انتظارات عملکرد- انتظارات عملکرد
. کنندکنند که افراد در محیط کار بر مبناي انتظاراتی که دارند رفتار می، بیان می)2000(هولتون و همکاران 

تلاش، بیان می کند که افراد انتظار دارند که تلاش صرف شده براي انتقال  –او در مورد انتظارات عملکرد 
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نتیجه بحث می  -همچنین در مورد عامل انتظارات عملکرد. آموزش منجر به تغییراتی در عملکرد شغلی شود

  ].17[بروندادهاي ارزشمند براي سازمان شود کند که افراد انتظار دارند که تغییرات در عملکرد شغلی منجر به 
  مقاومت در برابر تغییر

ها بخواهند در چرخه تولید و رقابت در دنیاي پر شتاب امروز، تغییرات به سرعت رخ می دهند و اگر سازمان
. داردتغییر در سازمان معمولا واکنش مقاومت آمیز را بدنبال . باقی بمانند باید خود را با تغییرات وفق دهند

یکی از روش هاي متداول براي تغییر رفتار، آموزش . مقاومت کارکنان پاسخی طبیعی به تغییر تلقی می شود
اما همیشه بنا به دلایل متفاوتی افراد در برابر این تغییرات از خود مقاومت . دانش و مهارت هاي جدید است

و مهارت جدید فراگرفته شده را قبول نکنند  در طی فرایند آموزش اگر کارآموزان دانش]. 16[نشان می دهند 
  .شان در نظر گرفته می شودو آن را رد کنند به عنوان یک مانع براي انتقال آموخته ها به شغل

 گوییپاسخ

گویی در ادبیات آموزش به عنوان میزان انتظاري که سازمان، فرهنگ، و یا مدیریت از یادگیرندگان براي پاسخ
هاي آموزش دیده در شغل خود دارند و همچنین مسئول نگه داشتن براي انجام آن هارتاستفاده از دانش و م

گویی براي افزایش انتقال پیشنهاد هاي پاسخ، با توجه به مکانیزم)1992(برود و نیواستروم . شودها تعریف می
با توجه به ]. 9[شود  انتقال آموزش بایستی با در نظر گرفتن استانداردهاي عملکرد نظارتی ساخته: کنندمی

گو بودن در برابر گویی اشاره دارد به پاسخپاسخ"، )1994(تعریف اسچلنگر، بریت، پنینگتن، مورفی و دوهرتی 
دیگران براي انجام استانداردهاي توصیه شده قطعی، از طریق انجام تعهدات، وظایف، انتظارات و مسئولیت 

ها و مجوزها بر اساس خواست، تمرکز بر پیوستگی مسئولیتگویی بازتاب یک احساس درپاسخ.  "هاي دیگر
ها از به عنوان کاربردي براي انتقال، اگر مربیان، کارآموزان و مافوق. تعهدات و وظایف یک شخص است

  ].9[هایی از سوي سازمان مواجه شوند تعهدات در رابطه با انتقال پیروي نکنند ممکن است با مجازات 
  نگرش شغلی

از . در واقع نشان دهنده میل و انگیزه ي درونی بر انجام و یا عدم انجام یک رفتار خاص استنگرش که 
طریق تجربه و در قالب یادگیري استوار بر تداعی، فراگیري ابراز نظرات، شکل دهی و تجربه مستقیم کسب 

دگی و تمایل فرد می شود و ترکیبی از باورها، گرایش ها یا احساسات مساعد و نامساعدي است که به آما
  ].2[براي نشان دادن واکنش به شیوه اي نسبتا ثابت به امور، اشخاص و رویدادها اطلاق می شود 

 عوامل آموزشی 
  هاي طراحی آموزشی ویژگی

چه آن. کند طراحی آموزشی است، یکی از عواملی که از انتقال آموزش جلوگیري می)1996(طبق نظر هولتون
کنندگان ن است که یادگیري شناختی ممکن است به خوبی رخ دهد اما شرکتکه دانستنش مهم است ای

برنامه امکان فرصتی براي اجراي آموزش در زمینه شغلی نداشته باشند یا ممکن است شیوه تدریس براي این 
مطابق مطالعات انجام شده، طراحی آموزشی، انتقال . که دانش جدید در شغل به کار برده شود مناسب نباشد

، بیان کردند که طراحی آموزشی و استفاده )2009(اخیرا نیکاندرو و همکاران ]. 16[دهدموزش را افزایش میآ
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لیم و جانسون ]. 28[روش خاص، که کارآموز محور هستند، نقش مهمی در انتقال آموزش ایفا می کند 
ید با اهداف انتقال مرتبط ، پیشنهاد می کنند که طراحی آموزشی، محتوا و استراتژي هاي آموزشی با)2002(

  ].24[باشند
یکی از موضوعاتی که بسیار مهم و مرتبط با طراحی آموزشی که بایستی بدان توجه شود، طرح انتقال است 

  : شودکه در ذیل،  تشریح می
  طرح انتقال

رك طرح انتقال د]. 16[، عامل طرح انتقال را معرفی کرده است )LTSI(هولتون در سیستم انتقال آموزش 
درباره برنامه آموزشی را افزایش می دهد و یک شیوه عملی براي استفاده بهتر آموزش در شغل را نشان می 

طرح انتقال همچنین می تواند به عنوان میزانی که آموزش طراحی شده است و به کارآموزان براي . دهد
  ].17[شغل تعریف شود  انتقال یادگیري به شغل تحویل داده می شود و همسوکردن تدریس با نیازهاي
فهمد زمانی که یادگیرنده می. عامل طرح انتقال نیازمند تعدادي نمونه عملی براي فرایند انتقال آموزش است

. هاي یادگرفته شده استفاده کند، سطح اعتماد یادگیرنده ممکن است افزایش یابدتواند از مهارتکه چگونه می
می دهد که چگونه مهارت هاي یادگرفته را به محیط کار انتقال دهد،  طرح انتقال نه تنها به یادگیرنده نشان

  ].7[بلکه همچنین بطور مستقیم به افزایش سطح خودکارآمدي یادگیرنده کمک می کند
  :اعتبار محتواي آموزشی

اعتبار درك شده محتوا به میزانی که یادگیرندگان محتواي آموزشی را بازتاب نیازهاي شغلی خود تشخیص 
زمانی که کارآموزان محتواي آموزش را مشابه با شغل واقعی خود بدانند، انتقال به حداکثر . هند اشاره دارددمی
کاربردپذیري محتواي آموزشی اشاره دارد به میزانی که یادگیرندگان تشخیص دهند چیزهایی که در . رسدمی

علاوه، تشخیص به. ودمند استبرنامه هاي آموزش براي رسیدن به اهداف در محل کار تدریس می شود س
  . دهند که آموزش باعث افزایش تولیدات، کاهش خطاها یا مهارت هاي بهتر حل مساله می شود

  نیاز سنجی
. هاي آموزشی، نیازسنجی آموزشی استیکی از پیش نیازهاي ضروري هر برنامه آموزشی و یا طراحی دوره

چرا که . رسداهداف خود که یادگیري و انتقال است نمیاي به بدون نیاز سنجی آموزشی هیچ برنامه آموزشی
، نشان دادند مدیرانی را که به )2009(بورك و ساکس. زنندافراد تا احساس نیاز نکنند دست به واکنش نمی

هاي آموخته شده طی کاربرد آموزش یا ارزشی که ایجاد خواهد کرد اعتقاد دارند بیشتر احتمال دارد تا مهارت
، دریافتند افرادي که آموزش )1997(آکستل و همکاران]. 7[محیط کاري مورد استفاده قرار دهند آموزش را در

- را تجربه می) بلافاصله پس از آموزش(دانند سطوح بیشتري از انتقال آموزش را مرتبط با شغل خود می
  ].3[کنند
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  عوامل سازمانی

  جو انتقال
محیط کار بر انتقال آموزش به شغل از طریق جو انتقال آموزش اخیرا، بیشترین توجه بر چگونگی تاثیر عوامل 

هاي آموخته شده در محیط کار شرایط سازمانی که باعث تسهیل یا مانع اجراي مهارت. متمرکز شده است
دهند، جو شده و به صورت مستقیم یا غیرمستقیم از طریق عوامل فردي نتایج آموزشی را تحت تاثیر قرار می

، همبستگی نسبتاً قوي بین جو انتقال و انتقال )2000(کالکوئیت و همکاران ]. 23[شوند می انتقال نامیده
، بر این عقیده است که جو انتقال باید پیش از اجراي مداخلات )2001(ریچمن . اندآموزش را نشان داده

یتی درك کنند به زعم وي در صورتی که کارکنان جو حاکم را جوي حما. آموزشی مورد بررسی قرار بگیرد
رویلر و . هاي آموخته شده را به محیط کار انتقال دهنداحتمال بیشتري وجود دارد که میزان بیشتري از مهارت

-، جو انتقال را به عنوان شرایط و نتایجی تعریف کردند که در تسهیل انتقال دانش و مهارت)1993(گلدشتاین
-جو انتقال به. گر براي انتقال هستندمانع یا تسهیلهاي آموخته شده در آموزش با توجه به شرایط شغل، 

پس . شودهاي شغلی افراد در نظر گرفته میي بین زمینه سازمانی و نگرشعنوان یک متغیر میانجی در رابطه
دهد، جو انتقال ممکن است کاربرد یادگیري در شغل را حمایت حتی زمانی که یادگیري در آموزش رخ می

  ].33[کند یا مانع آن شود
  1مافوق/حمایت همکار

  . اند که حمایت سرپرست ممکن است یک عامل معنادار در فرایند انتقال باشدتحقیقات نشان داده
. ترین جنبۀ عوامل سازمانی مؤثر بر انتقال آموزش را حمایت همکاران و مافوق دانستشاید بتوان مهم

  ].17[اند را مورد تایید قرار داده تحقیقات فراوانی همبستگی مثبت بین حمایت مافوق و انتقال
  2فرصت استفاده

هاي آموخته شده را نداشته باشند اند زمانی که کارکنان فرصت لازم براي اجراي مهارتتحقیقات نشان داده
  ].23[انتقال آموزش به میزان قابل توجهی کاهش خواهد یافت 

  :پیامدهاي فردي مثبت و منفی
میزانی که کاربرد آموزش در شغل منجر : کندگونه تعریف میفردي را این ، پیامدهاي مثبت)2000(هولتون 
هاي خود را بعد از دوره آموزشی در شغل خود به کار کسانی که آموخته(دادهایی شود که براي افراد به برون

ود مثبت ارزیابی کند که به هر اندازه که افراد بروندادها را براي خود و شغل خاو بیان می. مثبت باشد) اندبرده
همچنین او پیامدهاي فردي منفی . یابدکنند، به همان میزان احتمال انتقال آموزش به محیط کار افزایش می

اي از عدم کاربرد دانش و مهارت هاي آموخته شده در آموزش که منجر به بروندادهاي را به عنوان دامنه
  ]. 17[کند شود تعریف میمنفی می

  
                                                        

١. Peer/Supervisor support 
٢Opportunity to use 



 95    …شناسایی عوامل مرتبط با انتقال آموزش به محیط کار از دیدگاه 
 

  شغلی ریزي مسیربرنامه
-اي است که از طریق آن یک سازمان میبهبود مسیر شغلی وسیله ،)1999(زعم ووك، ویلیامز و هالستیدبه 

وري فعلی کارکنان خود را تداوم بخشیده یا افزایش دهد و در تمام این مدت آنان را براي دنیاي در تواند بهره
تواند موجب کاهش ترك خدمت کارکنان و می هاي بهبود مسیر شغلی اثربخشبرنامه. حال تغییر آماده سازد

  . وري شودافزایش بهره
  

  نتیجه گیري و پیشنهادات - 11
ها را در شرکت پژوهش و فن آوري پتروشیمی هدف این مقاله مشخص کردن عواملی بود که انتقال آموزش

تر بیان شد، که پیشطور همان. شوددهند و باعث بهبود عملکرد کارکنان و سازمان میتحت تاثیر قرار می
طور مستقیم و غیرمستقیم انتقال آموزش را تحت تاثیر اند که بهمحقیقن عوامل گوناگونی را شناسایی کرده

بنابراین، این مقاله . اندبندي شدهاین عوامل به عنوان عوامل فردي، سازمانی و آموزشی طبقه. دهندقرار می
هاي ایران و طور عام در فرهنگ سازماندرباره عواملی است که بهبراي فراهم کردن یک چشم انداز روشن 

در این . گذارندطور خاص در بافت شرکت پژوهش و فن آوري پتروشیمی، بر انتقال آموزش تاثیر میبه
عامل  7عامل موثر بر انتقال آموزش در این سازمان استخراج شد که  18خصوص، با انجام فن دلفی، 

-پاسخ، خودکارآمدي، عناصر انتظار، نگرش شغلی، مقاومت در برابر تغییر و زشیانگ، کارآموزي هایژگیو(
ي منفی فردي، فرصت استفاده، امدهایپي مثبت فردي، امدهایپجو انتقال، (عامل  8در طبقه فردي، ) ییگو

، محتوا عتبارا(عامل  3، در طبقه سازمانی و )یشغل ریمسي زیربرنامهحمایت مافوق، حمایت همکار، بازخورد و 
مطالعاتی که در خارج از کشور انجام شده عواملی . در طبقه آموزشی قرار گرفتند) یازسنجینو  آموزشی طراح
نتایج ]. 9، 25، 17[اند اند را تایید کردهعنوان عوامل مرتبط با انتقال آموزش در این پژوهش بیان شدهکه به

فرایند اجراي آموزش در سازمان ها و براي رسیدن به  دست آمده بیان کننده این واقعیت است که دربه
اثربخشی و تاثیرگذار بودن آموزش ها در عملکرد کارکنان و عملکرد کلی سازمان، بایستی به عواملی که بین 

هاي طراحی شده و کاربرد آنها در شغل مورد نظر نقش میانجی دارند توجه ویژه کرد؛ چرا یادگیري آموزش
ها به مرور زمان به ین عوامل تاثیرگذار بر فرایند انتقال، نشان داده است که یادگیريکه عدم توجه به ا

هاي بسیار زیادي فراموشی سپرده شده و نهایتاً درصد ناچیزي به محیط کار انتقال داده می شود و هزینه
در این مقاله همچنین عوامل استخراج شده . که سودي را عاید سازمان کندگردد بی آنتحمیل سازمان می

. یک حالت دو قطبی دارند، به این صورت که هر یک از عوامل قابلیت مانع یا تسهیل گر شدن را دارا هستند
به عبارت دیگر، عدم توجه به عوامل استخراج شده این احتمال می رود که آنها مانع انتقال آموزش ها به 

منظور انتقال کدام می توانند تسهیل گر قوي بهمحیط کار شوند و یا با مطالعه و تجزیه و تحلیل نقش هر 
لذا پیشنهاد می شود که به این عوامل به عنوان فرصتی براي بالا بردن ظرفیت . آموخته ها به شغل شوند

دهد که تنها هاي آموزشی نگاه ویژه شود چرا که نتایج مطالعات مختلف نشان میها بعد از دورهانتقال آموزش
شود همچنین غفلت از این عوامل باعث می. ها اتکا به این عوامل استبراي انتقال آموختهها اهرم در سازمان
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توانند با تدابیري نظیر اعتماد ها میسازمان. که این عوامل به تهدید بدل شود و مسیر انتقال را دگرگون سازد

گو نگه داشتن لیت براي پاسخهاي آنها، تفویض بیشتر مسئوهاي فردي، احترام به باورها و نگرشبه توانایی
گر ضعیف شناسایی شدند بهبود بخشند و آنها آنها و توجه به انتظارات آنها، عوامل فردي که به عنوان تسهیل

جایی که برخی از علاوه بر این، از آن. ها به محیط کار مبدل سازندگر قوي براي انتقال آموختهرا به تسهیل
شود که خارج از حیطۀ فرد بوده و سازمان در قبال آنها مسئول است می هاییبنديعوامل مربوط به گروه

معنا است، از اثربخشی هاي آموزشی بیشود که بدون رفع این موانع، برگزاري دوره، تاکید می)طبقه سازمانی(
-یتشوند و همچنین وظایف و فعالهاي صرف شده به سازمان برگشت داده نمیلازم برخوردار نیستند، هزینه

در نتیجه، . شوندهاي جدید است با مشکل جدي مواجه میطور حیاتی وابسته به انتقال آموختههایی که به
منظور شود به تک تک عوامل مشخص شده توجه شود و تدابیري براي قوت گرفتن آنها بهپیشنهاد می

اساسی بوده و بایستی فرهنگ براي نمونه، جو حمایتی حاکم نیازمند تغییرات . گر شدن، اندیشیده شودتسهیل
همکاران باید . ها فراهم شودغالب کار به سویی سوق داده شود که حمایت همه جانبه براي استفاده از آموخته

ها، شرکت کنند و سرپرستان نیز نسبت به تغییرات با نگاهی باز بدون رقابت و با رویکرد مشارکتی در فعالیت
امکانات . ها فراهم کننداز بازگشت کارآموزان براي انتقال آموخته برخورد کنند و همچنین زمینه را پس

ها بدان نیازمند هستند سازمان بایستی بدون هیچ محدودیتی در اختیار کسانی که براي استفاده از آموخته
قبل از برگزاري هر دوره آموزشی بایستی با کارکنان در این زمینه مشورت شود وهمچنین . گذاشته شود

بندي نیازهاي آموزشی مشاغل قبل از هر دوره آموزشی الزامیست و در تدوین هایی براي اولویتجینیازسن
ها و محتواي آموزش با نیازها و استانداردها هاي آموزشی از متخصصین این امر استفاده شود تا روشبرنامه

  .مطابقت پیدا کند و شرکت کنندگان، آن را مورد نیاز شغل خود بدانند
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