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و  3حمیدرضا زرین ،2 فرد یتقو یمحمدتق ،1ینجف یعل

 4اکبر باشکوه
انتقال آموزش  زشیعوامل مؤثر بر انگ ییشناسا ق،یتحق نیهدف از ا چکیده:

اس ت  روش پ هوه   یمرات   رروه -سلس ل  کی آن با تکن بندیتیو اولو

 یپهوه ، کارکنان رسم نیا یباشد  جامع  آماریم یشیمایاز نوع پ یفیتوص

آن ان  انی باشند ک   از مینفر م 360ب  تعداد  یمیپتروش عیصنا یشرکت مل

انتخاب شدند  ابزار  یتصادف یررینفر ب  روش نمون  186 مورران جدولطبق 

ب ر  مجزا ش امل پرسش نام  عوام ل م ؤثر یپرسشنام  س  ها،داده یرردآور

و   ی رو 4انتق ال آم وزش ه التون ب ا  زشی انگ  ،ی رو 45انتقال آموزش ب ا 

 آزمون یحاصل از اجرا جیباشد  نتایعامل م 15با  یزوج یس یپرسشنام  مقا

ک انون کنت رل، فرص ت ک اربرد،  ،یخودکارآم د نینشان داد ک   ب  رسونیپ

واکن  رندران،یادری یهمکار، جو انتقال، آمادر تیسرپرستان، حما تیحما

ارائ   نمون   ،یشناخت تواناییمرتبط،  یتجرب ، محتوا یرشودر ،یعاطف های

رابط    زشانتق ال آم و زشی ب ا انگ یو تعهد س ازمان روییپاسخ ،یکار های

نش ان  رام ب   ر ام ونیحاصل از آزمون رررس هایوجود دارد  داده یمعنادار

انتق ال آم وزش،  زشانگی  ب ر م ؤثر عوام ل ران  ابعاد پ انزده انیداد ک  از م

 ،یع اطف یه ا، واک ن فرصت کاربرد 0/(213سرپرست )  تیحما یرهایمتغ

از  567/0 یسش گرج و انتق ال و پر ،تجرب   یرش ودر ،یکار یهاارائ  نمون 

نت ایج حاص ل از ب   ت،ی  در نهادینمایم ینبی یانتقال آموزش را پ زشیانگ

 تی نش ان داد حما یرروه  مراتب یسلس ل  لی تحل ندفرآی تکنیک کارریری

تعه د  ،یپرسش گر ،ییاس خگوپ ،یک ار هایسرپرست، جو انتقال، ارائ  نمون 

ب   آم وزش،  یع اطف یه اواکن  ران،یفرر یفرصت کاربرد، آمادر ،یسازمان

 یک انون کنت رل، محت وا ،یش ناخت ییتوان ا ،یتجرب ، خودکارآمد یرشودر

 زشی انگ یاول ت ا پ انزده ، ب ر رو تیاولو  یهمکار ب  ترت تیمرتبط و حما

 دارد  ریانتقال آموزش تأث

 AHP،یمیپتروش عیصنا یانتقال آموزش، شرکت مل زشینگا :هاکلید واژه

M. Taghavifard (Ph.D.), A. Najafi (MA), H. 

Zarrin (MA) & A. Bashokouh (MA) 
Abstract: The purpose of this study is to investigate the 

effective factors on motivation of training transfer and its 

prioritization using group AHP. This research has descriptive-

surveying methodology. Statistical population of this study 

includes 360official staff of the National Petrochemical 

Company. 186 people were selected as samples of the study by 

random sampling method. Data collecting instruments include 

3 discrete questionnaires including effective factors on training 

transfer with 45 items, Holton motivations of training transfer 

with 4 items, and paired comparison questionnaire with 15 

factors. Obtained results from Pearson test showed that there is 

significant relationship among self-efficacy, locus of control, 

opportunity to use, support of peer/supervisor, transfer climate, 

learners readiness, affective reactions, openness to experience, 

content relevance, cognitive ability, worked samples, 

accountability, questioning, organizational commitment, and 

motivation of training transfer. Obtained data from step by 

step regression showed that among 15 aspects of effective 

factors on motivation of training transfer, variables of support 

of supervisor predicts 0.213, opportunity to use, affective 

reactions, work samples presentation, openness to experience, 

transfer climate, and questioning predict 0.567 of motivations 

to training transfer. Finally, obtained results of using group 

AHP technique showed that support of supervisor, transfer 

climate, worked samples, accountability, questioning, 

organizational commitment, opportunity to use, learners 

readiness, affective reactions to training, openness to 

experience, self-efficacy, cognitive ability, locus of control, 

content relevance , and peer’s support  have priorities from the 

first to the fiftieth on motivation of training transfer, 

respectively 
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  مقدمه

با  ییارویکس  و کار، در رو یدیکل تیعنوان مزب  یمنابع انسان یدر دو ده  رذشت ، کارکردها

 نی(  از ب2014 و همکاران، جی)ماداجام مورد توج  قرار ررفت  است یو جهان یرقابت هایطیمح

کس   یکارکنان برا زیرا در تجه یآموزش نق  مهم ،یمنابع انسان تیریمد هاییاستراته

 رون نیا جینتا ش ی  همدینمایم فایامروزه ا یهادر سازمان ازیو مورد ن نینو هاییستگیشا

ها جهت حفظ سازمان نی(، بنابرا2002 ورکس،ی)کونتور باشدینم یبهبود عملکرد کار ،یریادری

  توسع هایتیاولواز  یکی ماهر، بهبود انتقال آموزش را اریکار بس یرویو توسع  ن یتوان رقابت

موضوع مه   یخی(  انتقال آموزش ب  لحاظ تار1992 ،واسترومی)براد و ن دانستند یسانمنابع ان

)هولتون و  باشدی( و آموزش بزررسالان بوده و مHRD) یدر توسع  منابع انسان یقیتحق

کس  شده از  هاییستگیشا رندران،یادریک   ایدرج  یعنی(  انتقال آموزش 2003همکاران، 

 رندرانیادری ن،ی(  بنابرا2007 نس،ی)بورک و هاتچ دهندیانتقال م نکارشا طی  محآموزش را ب

 رندرانیادری لیتما یعنیانتقال آموزش  زشیانتقال آموزش را داشت  باشند  انگ زشیانگ یستیبا

انتقال  زشیاز محققان، انگ ی(  تعداد1996 )هالتون، ها و دان  ب  شغل استکاربرد مهارت یبرا

 ورکس،یکونتور ،1996 )هالتون، اندآموزش ذکر نموده یاثربخش یدیاز عناصر کل یکی آموزش را

باشد )رگن فورتنر و یمه  انتقال آموزش م ازین یانتقال آموزش، پ زشی(  انگ2002

 نیک  ا دندیرس ج ینت نیب  ا رانیمد ،یریادریانتقال  اذعان ب  تی(  با وجود اهم2009همکاران،

 طیب  مح دیجد یریادریاز  ی  در واقع، تنها مقدار کمدهدیاز موارد رخ نم یاریموضوع در بس

است  نیانتقال ا یمتفاوت مقدار واقعحال ک  آمار   (2009 نس،ی)هاتچ شودیکار انتقال داده م

دلار در سال صرف آموزش در  اردیلیم 100 ک نی  با وجود استین کنندهدواریها امک  داده

و فورد،  نی)بالدو شودیکار انتقال داده م طمحی ب  آن از ٪10ست ک  اما د شودیم کایمرآ

 کل ( و کرام ول و 2002و لاث  ) یوکسلاست ک   یدر حال نی(  ا2007 س،ی؛ پارادا1988

درصد بعد از  25آموزش بلافاصل  بعد از آموزش،  یدرصد از محتوا 40کنند، یادعا م (2004)

( 1988) و فورد نیشود  بالدویداده م قالکار انت طیب  محسال  کیدرصد بعد از  15ش  ماه و 

را ب  شغل انتقال  شده ررفت  ادی هایمهارت رندران،یادری شتری( رزارش دادند ب1986) و نوئ 

 نیسنگ رذاری یسرما رغ ی( کشف کردند ک  عل2004) یلاندن و فلانر نی  علاوه بر ادهندینم

کار  طیرا ب  مح دیجد هایدرصد دان  و مهارت 20تا  10 نرندرایادریآموزش،  هایتیدر فعال

مطلوب را  جیآموزش، نتا یهاتیدر فعال یرذار سرمای از ها،سازمان ،یدهند  ب  عبارتیانتقال م

درصد در 20تا  5حال، انتقال آموزش ب  عملکرد،  نی(، با ا2007 ،ی)مک ک آورندیب  دست نم

یتعج  م یاریبس ،یآمار نیچن نی(  با ا2005)براد،  رزارش شده است شده است قاتیتحق

 ،ی  در بخ  خصوصدینمایم  یآموزش را توج ن یبودج  اختصاص داده شده، هز ایکنند ک  آ
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آموزش  نیارتباط ب است، چرا ک  یآموزش یهااز برنام  یابیاز لحاظ ارز یکم اریتعج  بس یجا

مثبت در افراد و  راتییغهد موفق ب  نشان دادن تدیدر رفتار کار را مورد سنج  قرار م رییو تغ

نشان داد  جیدر دانشگاه هاروارد انجام شد نتا مزیج امیلیک  توسط و یقیشود  در تحقیمسازمان 

و  هاییدرصد توانا 90تا  80شوند  خت یبرانگ ست یطور شاو ب  نندیارر کارکنان آموزش بب

 ( 1389 ،یملامحمد ،ی)خراسان دهندیخود را بروز م هایتیصلاح

 هایییدریچیپ یکرده است ک  مفهوم انتقال آموزش دارا انی(، ب1999) واسترومیو ن براد

جهت  کارمندان خود یدلار صرف آموزش برا اردهایلیهر سال م کایک ، در آمرنیاست  اول ا

، اغل  دوم کنند،یم یمنظور بهبود عملکرد سازمانب  ازیمورد ن یهادان  و مهارت یریفرار

از دان  و مهارت  یاریبس رایز رودیم نیاز ب یدر آموزش و توسع  سازمان یرسم رذاری یسرما

  ارر شودیکار انتقال داده نم طیب  مح رانیطور کامل توسط فرارب  دست آمده در آموزش ب 

 ن یهز ینگردد آموزش، نوع یمدت نگهدارو در دراز ابد،ین  یکس  دان  و مهارت، ب  کار تعم

(  سوم، در 2001 ن،یو مک ل لیامنی  1992 واستروم،ی؛ براد و ن1988ن و فورد، ی)بالدو است

 رسمی آموزش در هااز سازمان یاریشدن و رقابت، بس یجهان ،یاقتصاد نانیمواجه  با عدم اطم

 یناو) شود یرقابت تیتا منجر ب  بهبود عملکرد و مز ندینمایم رذاری یکارمندان خود سرما یبرا

ب   یمختلف های(  پهوه 2001 ن،یو مک ل لیامنی؛ 1998و همکاران،  لریس ؛2002و همکاران، 

و  نی، بالدو2004 اشاره داشتند )آلوارز و همکاران، یریادریمؤثر بر انتقال  یدیعوامل کل تیاهم

(  1999، ؛ سالاس و همکاران1997 ن،یب سیو و؛ فورد 2007 نس،ی؛ بورک و هاتچ1988فورد، 

 نی(  با ا2002و جانسون،   ی)ل یو سازمان رنده،یادری ،یآموزش هاییهریواز  نداتعوامل عبار نیا

(  و با 1998 و همکارن، لری)س انجام شده استانتقال  زشیدر خصوص انگ یحال، مطالعات کم

 یتجرب هایافت یاز  یکیتئور تیعدم حما لیهم  استدلال، هنوز موضوع انتقال آموزش ب  دل نیا

( 2006 )بالارور و همکاران، مانده است یباق نحلیعنوان مسئل  لاآموزش ب  لانتقا هایو مدل

 قرار دهند  یو مؤثر بر انتقال آموزش را مورد آزما یدیعوامل کل یستیمحققان با ن،یعلاوه بر ا

 طیمحانتقال آموزش ب   زشیعوامل مؤثر بر انگ ییشناسا رو نی(، از ا2008 )اسکادو و همکاران،

را در  یباشد ک  بخ  اعظ  منابع انسانیم یمیپتروش عیصنا یشرکت مل یبرا یاتیعامل حکار 

چ  در  وریاز عوامل مه  بهره یکیاست ک  آموزش در آن  یداده است و شرکت یخود جا

 شمارییب هایشرکت دوره نیررچ  در ا ،وجود نیبا ا یول رودیشمار مب  ندهیرذشت  و چ  در آ

 زشیدهد، انگیانجام شده با کارکنان نشان م هایمصاحب  یول ند،یانمیکارکنان بررزار م یارا بر

 یآموزش صورت ررفت  است ول رسدینظر مک  ب  هایی  از نمون شودیمشاهده نم یریادری

رخ داده است، اشاره  ک  یمیپتروش یب  حوادث توانیانتقال آن ب  عملکرد انجام نشده است م

رفت آموزش در  توانیم یاست ول رفت یخصوص صورت نپذ نیدر ا یقیدق لیررچ  تحلنمود  ا
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 نتریو مه  نترییاز محور یکی زشیانگ یدارد و از طرف یحوادث نق  مهم نیاز ا یریشگیپ

خود  ییعوامل کارآ ریسا زش،یباشد  چرا ک  در نبود انگیآموزش م ندیبر فرآ ررذاریتأث یرهایمتغ

انتقال  زشیدرباره، عوامل مرتبط با انگ قیل است ک  تحقیدل نیند داد ب  همرا از دست خواه

بر  یبررس نیشده، ا ادینکات   ی  بر پاابدییم تیاهم یمیپتروش عیصنا یآموزش در شرکت مل

 یمیپتروش عیصنا یانتقال آموزش در شرکت مل زشیآن است تا نشان دهد عوامل مؤثر بر انگ

متعدد در جدول  هایپهوه  و مختلف هایمدل مرور از بعد آمده، عملب  یهایکدامند؟ با بررس

  دیررد نیتدو (1پهوه  )شکل  یمفهوم ی( الگو1) شماره

 
 انتقال آموزش یهاها و پژوهشمدل .1 جدول

مدل های انتقال 

 آموزش
 های در رابطه با  انگیزش انتقال آموزش به همراه نام پژوهشگرانپژوهش

ان ه   التون و همک   ار

(2000) 

( 1995ت  ایرو تیک  وت) 

 ( 1997کلاسن )

تریس   ی و همک   اران 

(2001) 

 ( 1995کوینس ) 

فکتی                و و 

( 1995همک       اران)

بال     دوین و ف     ورد 

(1988) 

 (1996میلهی  ) 

 ( 1996پوتیت ) 

رویل   ر و رلدش   تاین 

(1993 ) 

 (2005آیرس )

( 1997ماتیو و ماتینو ) 

 (1986نوئ  )

منبع)رحیمی       ان و 

 (1382نجفی،

، 2007 تزینر و همکاران ،2007 بورک و هاتچینس، ،2006 )پاگ و برجین، کارآمدیخود

چیب ورا  ،2006 کیروان و بریکال، ،2007 ولدا و همکاران، ،2009 رگن فورتنر و همکاران،

چن  و و  ،2002 )کونتی  وررس، (؛ تعه  د س  ازمانی2003 ه  التون، ،2005، و م  ارینوا

 کلکیوت و همکاران، ،2009 فورتنر و همکاران، رگن ،2009 نیکاندورا، ،2008 هامپسون،

  2009 ال عیس  ی و همک  اران،  2002 )ل  ی  و جوهانس  ون، (؛ حمای  ت سرپرس  ت2000

 چیب ورا و م ارینوا، ،2007 ب ورک و ه اتچینس، ،2003 هالتون، ،2005 چیبورا و تکلی ،

 اران،ول دا و همک  ،2006 نیجم ان و همک اران، ،2001 وان درکلینو و همکاران، ،2005

 س  یلر و ،1992 )ف  ورد و همک  اران، فرص  ت ک  اربرد(؛ 2008 لیب  رمن و ه  افمن، ،2007

 ب ورک س اکس، ،2002 )کونتوری ورکس، (؛ پاس خگویی2005 هالتون، ،1998 مکاران،ه

 (؛2003 ه  التون، ،2000 )کلکی  وت و همک  اران، (؛ ج  و انتق  ال1997 اس  چلنکر، ،2009

آری  ونس و  ،2007 ب  ورک و ه  اتچیس، ،2000 )کلکی  وت و همک  اران، حمای  ت همک  ار

(؛ ب اور ب   2000 توانایی شناختی )کلکیوت و همکاران، (؛2003 هولتون، ،2009 کرایچر،

 آرتور و همک اران، ،2007 چن و همکاران، ،2009 )رگن فورتنر و همکاران، ارزش آموزش

 حتوا(؛ اعتبار م2006 لی  و موریس، ،2008 سیتزمن و همکاران، ،2007 اسمیت، ،2003

چن و و  ،2008 لیبرمن و هافمن، ،2009 آل عیسی و همکاران، ،2010 )کافلید و لهمن،

 کی روان و ،2008 اس تفن، ،2005 )بیتس و همک اران، (؛ آمادری یادریرندران2001 هو،

 ب  ام رارت  ل و همک  اران، ،2000 )کلکی  وت و همک  اران، (؛ ک  انون کنت  رل2006 بریک  ال،

 ،2009 )هت ی، های کاری(؛ ارائ  نمون 2002 همکاران، )هرولد و (؛ رشودری تجرب 1984

 ،2006 ک ری،، ،2003 )هتی ب   نق ل از م انتیو و اس مید، (؛ پرسشگری2006 کریسمن،

  (2012 پرینک جورج،
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 پژوهش یمفهوم یالگو. 1 شکل

 

 پاسخ دهد: لیذ هایپهوه  بر آن است تا ب  سؤال نیلذا ا

همکار، جو  تیسرپرستان، حما تیکانون کنترل، فرصت کاربرد، حما ،یرآمدخودکا نیب ایآ

 ییمرتبط، توانا یتجرب ، محتوا یرشودر ،یعاطف هایواکن  رندران،یادری یانتقال، آمادر

انتقال  زشیبا  انگ یو تعهد سازمان یپرسشگر ،یی،پاسخگو یکار هایارائ  نمون  ،یشناخت

 ؟وجود دارد دارآموزش رابط  معنا

همکار، جو  تیسرپرستان، حما تیکنترل، فرصت کاربرد، حما کانون ،یعوامل خودکارآمد ایآ

 ییمرتبط، توانا یتجرب ، محتوا ی،رشودریعاطف هایواکن  رندران،یادری یانتقال، آمادر

 ینبی یپ ییتوانا یو تعهد سازمان یپرسشگر ،یی، پاسخگویکار هایارائ  نمون  ،یشناخت

 را دارد؟ وزشآمانتقال  زشیانگ

 انتقال آموزش ب  چ  میزان است؟ زشانگی بر مؤثر هایهر یک از این معیارها و مؤلف  اهمیت

 

 پژوهش پیشینه

از  کیانجام شده است  هر یدر خور توجه هایعوامل مؤثر بر انتقال آموزش، پهوه  رامونیپ

 زشانگی ها،از پهوه  یند  بعضاتوج  نمودهاز عوامل مؤثر بر انتقال آموزش  ایجنب  ب  هاپهوه

 خودکارآمدی

 کانون کنترل

 فرصت کاربرد

 حمایت سرپرستان

 حمایت همکار

 جو انتقال

 آمادری یادریرندران

 های عاطفیکن وا

 رشودری تجرب 

 محتوای مرتبط

 توانایی شناختی

 های کاریارائ  نمون 

 پاسخگویی 

 پرسشگری،تعهد سازمانی

 
انگیزش انتقال 

 آموزش
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 ی(  برخ1986 )نوئ ، انتقال آموزش مورد توج  قرار دادند یبرا ایواسط  ریعنوان متغانتقال را ب 

 : کنییمرور م لذی شرح ب  را هاپهوه  نیا نتریمه از 

  جینت نی( ب  ا2009) امزیلی( و رارور و و2007) و همکاران نری(؛ تز2007) نسیو هاتچ بورک

 ورکسیوجود دارد  کونتور یداریانتقال رابط  معن زشیبا انگ یخودکارآمد نیک  ب دندیرس

 نیخود ب  ا های( در پهوه 2009) و همکاران کاندورای(؛ ن2008) چن و هامپسون (؛2002)

و   یوجود دارد  ل یداریانتقال رابط  معن زشیبا انگ یشغل ریمس عهدت نیب دندیرس ج ینت

 ج ینت نی( ب  ا2005)  یو تکل بورای( و چ2009) و همکاران یسی(؛ آل ع2002) جوهانسون

( و 1992) انتقال دارد  فورد و همکاران زشیبا انگ دارییسرپرست رابط  معن تیحما دندیرس

انتقال  زشیفرصت کاربرد با انگ نیک  ب افتندی دست ج ینت نی( ب  ا1998) و همکاران لریس

( 1999) ( و اسچلنکر2009) (؛ بورک و ساکس2002) ورکسیکونتورآموزش رابط  وجود دارد  

انتقال رابط  وجود دارد   زشیبا انگ ییپاسخگو نیب دندیرس ج ینت نیخود ب  ا هایدر پهوه 

 زشیدر انگ یمهم ریمتغ یارآمدخودک دندیرس ج ینت نیب  ا (2014) و همکاران ،یماداچام

 رندران،یادری یآمادر دندیرس ج ینت نیب  ا یپهوهش ( در2014) و همکاران یاست  بهات انتقال

 یو خودکارآمد یعاطف هایهمکار، واکن  تیسرپرستان، حما تیعملکرد، حما یخودکارآمد

بر   مستقیریغ ریثاعتبار محتوا تأ نچنیانتقال آموزش دارد  ه  زشیبر انگ یمیمستق ریتأث

 یآمادر دیرس ج ینت نیب  ا یدر پهوهش (2006) کالیو بر روانیانتقال آموزش دارد  ک زشیانگ

انتقال آموزش دارد  رارور  زشیبا انگ دارییاعتبار محتوا و فرصت کاربرد رابط  معن رندران،یادری

همکار و  تیحما رندران،یادری یآمادر دندیرس ج ینت نیب  ا ی( در پهوهش2009) امزیلیو و

 آموزش دارد  رگن فورتنر و همکاران انتقال زشیبا انگ دارییرابط  معن یعاطف هایواکن 

تعهد، واکن  ،یخودکارآمد نیب دیرس ج ینت نیب  ا یمقال  تجرب 31از   ی( با مطالع  ب2009)

 ایمطالع  در (2011) انتقال آموزش دارد  رگن فورتنر زشیبا انگ یداریرابط  معن یعاطف های

انتقال  زشیبا انگ یخودکارآمد نیب دیرس ج ینت نیب  ا هانام انیکتاب و پا مقال ، 146  یبا ب

کانون  دندیرس ج ینت نیب  ا (2000) و همکاران وتیکلک وجود دارد  دارییآموزش رابط  معن

و  ی  بهاتاردد ریانتقال آموزش تأث زشیو جو انتقال بر انگ یخودکارآمد ،یشناخت ییکنترل، توانا

 ج ینت نیانجام دادند ب  ا یک در مالزکارکنان بان یک  بر رو یقی( با تحق2013) همکاران

انتقال آموزش  زشیبا انگ یداریرابط  معن رندهیادری یهمکار، سرپرست و آمادر تیحما دندیرس

 دارد 

 یمورد بررس یریادری قینام  بهبود کار از طرب  یمهمتر یها( سازه2002و هولتون ) ونیناک

بهبود   ،یترت نیبود؛  ب  ا وریکار و بهره جیر نتابهبود د یآموزش سازمان  یاول ج یقرار دادند  نت

 هانکار آموزش شد  آ جیبود منجر ب  بهبود نتا یزشیانگ ریتمرکز بر تأث یریادری قیکار از طر
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استفاده از  انتقال را با زشیو انگ یریادری یبرا زهیه  انگ یستیبا زشیدادند انگ شنهادپی

  ردیدر بر بگ یریادری
 

 ششناسی پژوهروش

  اس ت می دانی -ایکتابخان   ه اداده آوریپیمایشی و روش جمع -روش پهوه  حاضر، توصیفی

 از اس تفاده ب ا ه اداده توص یفی تحلی ل و تجزی  ابتدا باشد؛پهوه  شامل س  رام اصلی می نای

 هایفرض ی  آزم ون ب  استنباطی هایتحلیل و تجزی  طریق از سپس و توصیفی آمار هایشاخص

ش ود  چ ون یرام ب  رام پرداخت   م  ونیو رررس رسونیاستفاده از آزمون آماری پ اب شده مطرح

برخوردار است  ارر فرد ب   ییبالا تیفرد از مطلوب یانتقال آموزش برا زشیاکثر عوامل مؤثر بر انگ

ر عوامل مؤث یرو یداریو پا قیدق بندیتیبدهد، احتمالاً اولو ازیامت گریهر عامل، مجزا از عوامل د

از  یررفت  ش د ب   ن وع  یتصم قیتحق نیصورت داد  لذا در ا توانیانتقال آموزش نم زشیانگ بر

بهره ررفت    زی( نAHP) یسلسل  مرات  رروه کیبا تکن یعوامل ب  عبارت نیدو ب  دو ب ساتیمقا

 ک   اس ت مراتب یسلس ل  درخت بر مبتنی مراتبیسازی بر اساس روش تحلیل سلسل شود  مدل

ریری های رقی  و س طوح می انی، معیاره ای تص می هدف، سطح آخر آن، رزین  آن، کی سطح

 ج ادیریری و حل مس ائل اباشند  این روش، چارچوبی برای مشارکت رروهی افراد در تصمی می

 نیتخم  یبرا یکرده و روش  یته یفیک یارهایمع یرریاندازه یبرا یاسیمق ک،یتکن نیکند  امی

 ه ایقض اوت یمنطق  یس ازرار نچن ی(  ه 1381 پور،ی)قدس کندیفراه  م اهتیو برآورد اولو

 ک ردن امکان فرمول   کیتکن نیا رایز د،ینمایم  یرا محاسب  و ارا تیاولو نییاستفاده شده در تع

 یاره ایامک ان در نظ ر ر رفتن مع نچن یکن د و ه  یفراه  م مراتبیصورت سلسل مسأل  را ب 

نف ر از  360(  جامع  آماری این پ هوه ، 1995 ،ی)ساعت را دارد ل سأدر م یفیو ک یمختلف کم

ها، م دیریت   در مدیریت توسع  منابع انسانی، مدیریت طرحک باشدمدیران و کارکنان رسمی می

 1394 س ال در س تادی واح دهای و توس ع  و ریزیکنترل تولید، مدیریت مالی، مدیریت برنام 

 تص ادفی ریرینفر ب  روش نمون  186از جدول مورران  ستفادها با نمون  حج   نمایندمی فعالیت

 آوریفر از کارکنان پرسش نام  را ع ودت دادن د  اب زار جم عن 143 تعداد  رردید برآورد ایطبق 

 جه ت س اخت محق ق صورتاطلاعات در این تحقیق شامل س  پرسشنام  بود؛ پرسشنام  اول ب 

و  نیه التون، نوئ  ، بال دو ه ایاساس پرسشنام بر وزشآم انتقال زشانگی بر مؤثر عوامل سنج 

و همکاران  وتیو همکاران،کلک تیاسم بورک و ساکس، ان،یو بد ،کارسونیو فورارت چنیفورد، م

کنت رل، فرص ت ک اربرد،  ،کانونیخودکارآم د ه ایسؤال شامل مؤلف   45یاستفاده شد ک  دارا

ب   آم وزش،  یواکن  عاطف رندران،یادری یردهمکار، جو انتقال، آما تیسرپرستان، حما تیحما

 یپرسش گر ،ییپاسخگو ،یکار هایارائ  نمون  ،یشناخت ییمرتبط، توانا یتجرب ، محتوا یرشودر
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( اس تفاده 2003) انتقال آموزش از پرسشنام  هالتون زشیسنج  انگ یبود  برا یو تعهد سازمان

انتقال آموزش  زشیمؤثر بر انگ املع 15شد  پرسشنام  سوم مربوط ب  ماتریس مقایسات زوجی، 

صورت ررف ت  از آن ان  یدانشگاه دیو اسات نمتخصصی نظر ب  استناد با هاپرسشنام  ییاست  روا

  پس از جم عندنمای اعلام هاپرسشنام  ییخواست  شد پس از مطالع ، نظرات خود را در مورد روا

مورد نظ ر  هایشد ک  پرسشنام  روشناز سؤالات  یاعلام شده و اصلاح برخ یاظهارنظرها یآور

کرونب اخ  آلف ای آزم ون از ه اپرسش نام  ییایپا یمنظور بررسبرخوردار هستند  ب  یبالا ییاز روا

 87/0انتقال آموزش براب ر ب ا  زشیپرسشنام  عوامل مؤثر بر انگ یکرونباخ برا یاستفاده شد  آلفا

پرسش نام   یمق دار ب را نی   اباش دیم دنظرمور اسیمق ییایبالا بودن پا انگریب  دست آمد ک  ب

مؤلف  یتمام یمحاسب  شده برا یمقدار آلفا تیبود  و در نها 72/0انتقال آموزش برابر با  زشیانگ

 بود  شتریب 7/0پرسشنام  از  های

 

 های پژوهشیافته
د، برای پاسخ ب  سؤال اول مبنی بر این ک ، آیا بین خودکارآمدی،کانون کنترل، فرصت کاربر -1

ه ای ع اطفی، آمادری یادریرن دران، واکن رستان، حمایت همکار، جو انتقال، حمایت سرپ

ویی، ، پاس خگیه ای ک اررشودری تجرب ، محتوای مرتبط، توان ایی ش ناختی، ارائ   نمون  

انگیزش انتقال آموزش رابط   معن ادار وج ود دارد؟ از آزم ون پرسشگری و تعهد سازمانی با 

 استفاده شد  2پیرسون ب  شرح جدول 

 انگیزش انتقال آموزش  ضریب همبستگی بین عوامل مؤثر بر. 2جدول شماره 

 سطح معناداری ضریب همبستگی متغیر ملاک متغیر پیش بین

 خودکارآمدی

 انگیزش انتقال

246** 004/0 

 005/0 **239 کانون کنترل

 000/0 **394 فرصت کاربرد

 000/0 **471 حمایت سرپرست

 000/0 **406 کارحمایت هم

 000/0 **494 جو انتقال

 000/0 **435 آمادری فراریران

 000/0 **427 واکن  های عاطفی ب  آموزش

 0 /009 **223 رشودری تجرب 

 000/0 **340 محتوای مرتبط

 000/0 **358 توانایی شناختی

 000/0 **358 ارائ  نمون  های کاری

 000/0 **398 پاسخگویی
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 119/0 112 شگریپرس

 001/0 **258 تعهد سازمانی

 001/0سطح معناداری در سطح  **

 005/0سطح معناداری در سطح  *

توان رفت رابط  معناداری بین خودکارآمدی،کانون کنترل، فرصت می 2اساس جدول شماره بر

اطفی ب  های عکاربرد، حمایت سرپرست، حمایت ه  کار، جو انتقال، آمادری فراریران، واکن 

های کاری، پاسخگویی و آموزش، رشودری تجرب ، محتوای مرتبط، توانایی شناختی، ارائ  نمون 

های فوق ب  جز مؤلف  تعهد سازمانی با انگیزش انتقال آموزش وجود دارد  بنابراین فرضی 

   رردندتأیید می پرسشگری

رس تان، حمای ت همک ار، ، حمایت سرپفرصت کاربرد کانون کنترل، آیا عوامل خودکارآمدی، -2

رش ودری تجرب  ، محت وای م رتبط،  های ع اطفی،جو انتقال، آمادری یادریرندران، واکن 

پاس خگویی، پرسش گری و تعه د س ازمانی، توان ایی  ،های کاریارائ  نمون توانایی شناختی، 

م بینی انگیزش انتقال آموزش را دارد؟ برای جواب ب  این سؤال از رررسیون رام ب   ر اپی 

 رردد ارائ  می (3استفاده رردیده ک  در جدول شماره )

 
 بین انتقال آموزشتحلیل رگرسیون گام به گام برای تعیین سهم متغیرهای پیش. 3جدول 

 R R2 B Beta T F متغیر گام
سطح 

 معناداری

 اول
حمایت 

 سرپرست
462/0 213/0 405/0 462/0 507/5 332/30 000/0 

 دوم

حمایت 

 سرپرست 
577/0 333/0 

399/0 

312/0 

455/0 

346/0 

866/5 

462/4 
681/27 

000/0 

000/0 

فرصت  

 کاربرد

 سوم

حمایت 

 سرپرست

636/0 404/0 

342/0 

295/0 

277/0 

390/0 

327/0 

275/0 

147/5 

431/4 

627/3 

859/24 

000/0 

000/0 

000/0 

 
فرصت 

 کاربرد

های واکن 

عاطفی ب  

 آموزش
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 چهارم

حمایت 

 سرپرست

692/0 478/0 

332/0 

248/0 

286/0 

336/0 

378/0 

275/0 

284/0 

278/0 

302/5 

893/3 

979/3 

938/3 

979/24 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

فرصت 

 کاربرد

واکن  های 

عاطفی ب  

 آموزش

-ارائ  نمون 

 های کاری

 پنج 

حمایت 

 سرپرست

721/0 520/0 

336/0 

275/0 

473/0 

351/0 

235/0 

382/0 

305/0 

469/0 

290/0 

280/0- 

563/5 

439/4 

119/5 

259/4 

058/3- 

385/23 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

003/0 

فرصت 

 کاربرد

های واکن 

عاطفی ب  

 آموزش

-ارائ  نمون 

 های کاری

رشودری 

 تجرب 

 شش 

حمایت 

 سرپرست

739/0 546/0 

265/0 

269/0 

408/0 

369/0 

262/0 

171/0 

302/0 

299/0 

405/0 

305/0 

312/0- 

210/0 

056/4 

439/4 

338/4 

566/4 

453/3- 

471/2 
426/21 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

001/0 

015/0 

فرصت 

 کاربرد

های واکن 

عاطفی ب  

 آموزش

-ارائ  نمون 

 های کاری

رشودری 

 تجرب 

 جو انتقال

 هفت 
حمایت 

 سرپرست
753/0 567/0 289/0 330/0 448/4 806/19 

000/0 

000/0 
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، عوامل مؤثر بر انگیزش انتقال 2با توج  ب  ضرای  همبستگی پیرسون در جدول شماره

مندرج در جدول R2  مقادیر وزش وارد مدل رررسیون رام ب  رام رردید  با توج  ب آم

نماید  در رام دوم بینی میاز انتقال آموزش را پی  213/0متغیرحمایت سرپرست حدود 

طور همزمان وارد معادل  شدند  با ورود متغیر متغیرهای حمایت سرپرست و فرصت کاربرد ب 

های عاطفی وارد معادل  رررسیون در رام سوم، متغیر واکن  .رسید 333/0ب   R2  جدید مقدار

رسید و در رام چهارم متغیر ارائ  نمون  404/0ب  R2  د این متغیر مقدارورام شد  با ور رام ب 

رساند  در رام پنچ   478/0ب   R2  مقدارهای کاری وارد معادل  رررسیون رام ب  رام شد، 

رساند در رام  520/0ب   R2  رشودری تجرب  وارد معادل  رررسیون رام ب  رام شد، مقدارمتغیر 

رساند  در  546/0ب  R2  تغیر جو انتقال وارد معادل  رررسیون رام ب  رام شد ک  مقدارشش  م

رساند   567/0ب  R2  رام هفت  متغیر پرسشگری وارد معادل  رررسیون رام ب  رام شد ک  مقدار

تحلیل رررسیون رام ب   بینی انتقال آموزش نداشتند دربقی  متغیرها چون نق  مؤثری در پی 

  ده نشده استرام آور

بندی عوامل مؤثر بر انگیزش انتقال برای پاسخ ب  سؤال سوم در رابط  با این ک ، اولویت

از  نفر 10جدول مقایس  زوجی تهی  شد و بین  پرسشنام آموزش نسبت ب  ه  چگون  است؟ 

پرسشنام ، با استفاده از نرم تکمیلپس از  رردید  توزیع خبرران آموزش در صنعت پتروشیمی

یری از روش ربهره  با توج  ب  رردید تلفیق یکدررنظرات افراد با  Team Expert choiceافزار 

مراتبی رروهی، با استفاده از روش میانگین هندسی نظرات خبرران تلفیق شدند  تحلیل سلسل 

های پرسشنام  محاسب ، در همان های ماتریسصورت ک  میانگین هندسی هر یک از سلولینبد

است ک   شده دادهنمای   1ررفت  نحوه محاسب  میانگین هندسی در فرمول شماره قرار سلول 

فرصت 

 کاربرد
244/0 271/0 031/4 

000/0 

000/0 

003/0 

003/0 

026/0 

های واکن 

عاطفی ب  

 آموزش

387/0 384/0 178/4 

ارائ  نمون  

 های کاری
377/0 311/0 744/4 

رشودری 

 تجرب 
228/0- 271/0- 992/2- 

 037/3 -262/0 214/0 جو انتقال

 -264/2 -167/0 -120/0 پرسشگری
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تعداد متغیرهای  kبیانگر متغیرهای مدنظر جهت محاسب  میانگین هندسی بوده و  KXدر آن 

 باشد مسئل  می

  1فرمول شماره 

را جمع، سپس اعداد  هاها، اعداد هر یک از ستونپس از تلفیق نظرات، برای هر یک از ماتریس

و در ستون  را بر مجموع ستون مربوط  تقسی  و در انتها میانگین هر سطر را محاسب  نموده

نتایج حاصل برای مقایس  معیارهای متناظر با هر دست  و اولویت  .شدندمطلوبیت رذارده 

شده  ( ارائ 4) ها نسبت ب  دست  مربوط  در جدول شمارهمحاسب  شده برای هر یک از این معیار

 است 
 یافته به هر یک از معیارها به تفکیک هر دستهیصتخصاوزان  .4جدول 

 رتب  شده دادهوزن تخصیص  معیارها

 11 017/0 خودکارآمدی

 13 011/0 کانون کنترل

 7 0325/0 فرصت کاربرد

 1 318/0 حمایت سرپرست

 15 001/0 حمایت همکار

 2 128/0 جو انتقال

 8 033/0 انآمادری فراریر

 9 034/0 واکن  های عاطفی ب  آموزش

 10 0612/0 رشودری تجرب 

 14 005/0 محتوای مرتبط

 12 012/0 توانایی شناختی

 3 121/0 ارائ  نمون  های کاری

 4 107/0 پاسخگویی

 5 096/0 پرسشگری

 6 051/0 تعهد سازمانی

توان های مربوط ب  عوامل مؤثر بر انگیزش انتقال میو وزن 4با توج  ب  نتایج جدول شماره 

های کاری، پاسخگویی، پرسشگری، تعهد رفت، عامل حمایت سرپرست، جو انتقال، ارائ  نمون 
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رشودری تجرب ،  های عاطفی ب  آموزش،سازمانی، فرصت کاربرد، آمادری فرریران، واکن 

توانایی شناختی، کانون کنترل، حمایت همکار ب  ترتی  اولویت اول تا پانزده  میخودکارآمدی، 

 باشد می 10/0چنین نرخ ناسازراری از مقایس  زوجی معیارها )عوامل( باشند  ه 

 

 گیریبحث و نتیجه

نتایج پهوه  حاضر از بررسی سؤال اول پهوه  نشان داد ک  خودکارآمدی،کانون کنترل، 

های ن، واکن اآمادری فراریررپرست، حمایت همکار، جو انتقال، حمایت س فرصت کاربرد،

 های کاری، پاسخگویی، تعهدعاطفی ب  آموزش، محتوای مرتبط، توانایی شناختی، ارائ  نمون 

بیشترین   سازمانی و رشودری تجرب ، رابط  معناداری با جهت مثبت با انتقال آموزش دارند

بین با متغیر ملاک، مربوط ب  متغیر جو انتقال با رهای پی ضری  همبستگی معنادار متغی

است   112/0میزان همبستگی نیز مربوط ب  متغیر پرسشگری با مقدار  نو کمتری 494/0مقدار

 (، رارور و ویلیامز2007) (، تزینر و همکاران2007) های بورک و هاتچینساین نتیج  با یافت 

(، لی  و 2009) (، نیکاندورا و همکاران2008) هامپسون(، چن و 2002) (، کونتوریورکس2009)

 همکاران (، فورد و2005) چیبورا و تکلی ، (2009) (، آل عیسی و همکاران2002) جوهانسون

(، ماداچامی، و 1999) اسچلنکر (،2009) (، بورک و ساکس1998) (، سیلر و همکاران1992)

 (، رگن فورتنر و همکاران2006) و بریکال (، کیروان2014) (، بهاتی و همکاران2014) همکاران

باشد  و در رابط  با ( همسو می2000) ( و کلکیوت و همکاران2011) (، رگن فورتنر2009)

 (، وان در کلینک و همکاران2006) های نیجمان و همکارانمتغیر حمایت سرپرست، با یافت 

 سو نبود (هم2007) و لدا و همکاران (2005) چیبورا و مارینوا (،2001)

بین ب  روش رررسیون رام ب  رام وارد مدل شدند  ک  از بین چنین هم  متغیرهای پی ه 

طور ب   R2 بینی انتقال آموزش را داشتند  ک  ضریمتغیر، توان پی  7بین، متغیر پی  15

نشان داد، در رام اول متغیر  نتایج رررسیون رام ب  رام باشد می 567/0متغیر  7کلی برای 

بینی انگیزش انتقال آموزش را دارد  ک  با حمایت سرپرست، بی  از سایر متغیرها توانایی پی 

 باشد (همسو می2009) ( رارور و یلیام2014) های بهاتی و همکارانیافت 

های عاطفی ب  (، واکن 333/0) متغیرهای فرصت کاربرد هفت  ب  ترتی های دوم تا در رام

( 546/0) (، جو انتقال520/0) (، رشودری تجرب 478/0) های کاریمون (، ارائ  ن404/0) آموزش

های بینی انتقال آموزش را داشتند  این نتیج  با یافت ( توانایی پی 567/0) و پرسشگری

(، آلیجر و 2002) (، رونا و همکاران2013) (، بهاتی و همکاران2008) سیتزمن و همکاران

باشد  در تفسیر این همسو می (2009) و رارور و یلیام (1995) (، وار و بونس1989) جاناک
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بینی توان پی  )واکن ، رشودری تجرب ، پرسشگری( های فردیتوان رفت ویهرینتایج می

ها مورد فرآیند جذب و استخدام، این مؤلف  ررردد دانتقال آموزش را داشتند ک  پیشنهاد می

)حمایت سرپرست، جو انتقال،  ای سازمانیهچنین ویهریارزیابی و سنج  قرار بگیرد  ه 

بینی انگیزش انتقال آموزش را دارند بایستی های فردی توان پی فرصت کاربرد( ب  اندازه ویهری

های تأثیررذار بر انگیزش انتقال آموزش های کاری یکی از مؤلف مورد توج  قرار بگیرد  ارائ  نمون 

صورت عملی بررزار رردد و در آن بر نمای  شی ب های آموزرردد، دورهاست لذا پیشنهاد می

 های کاری تأکید رردد نمون 

مراتبی رروهی نشان داد ک   عام ل حمای ت  کارریری تکنیک فرآیند سلسل نتایج حاصل از ب 

ب ر روی انتق ال ت ب  بقی  متغیرها تأثیر بیشتری نسبهای کاری سرپرست، جو انتقال، ارائ  نمون 

بین ی نین در تحلیل رررسیون رام ب  رام  این س  متغیر ه  نیز توانایی پ ی چآموزش دارد  ه 

رردد تأکید شود، سرپرستان، حمای ت م الی و م ادی و انتقال آموزش را داشتند  لذا پیشنهاد می

اطلاعاتی را از کارکنان خود ب  دست بیاورند چرا ک  این متغیر ارزش بالایی را در انگیزش انتق ال 

(، تیل ور و 2007) (، ب ورک و ه اتچینس1999) های باکینگهام و کافمنک  با یافت  آموزش دارد

باشد  س الاس همسو می (2006) ساکس و بلکورت ( و2007) (، رلیپین و بوش2005) همکاران

و  ند با ف راه  نم ودن تش ویق و پ اداشتوان(، معتقد هستند ک  سرپرستان می2009) و استیگل

(، معتق د هس تند ک   2002) فراریران حمایت نمایند  ل ی  و جوهانس وناز سازی رفتارها، مدل

زمین   زش و ف راه  نم ودن ب ازخورد مثب ت، و درریری در آموتوانند با مشارکت سرپرستان می

ان د فراریران ی ک   ( نیز نشان داده2004) انگیزش انتقال آموزش را فراه  نمایند  کرامول و کل 

ه ا را ب   ک ار انتق ال توانند دان  و مه ارتبهتر می ار می ریرند،شان قرمورد حمایت سرپرستان

در ف را بینی کننده قوی انگیزش انتقال آموزش دهند  و در نهایت حمایت سرپرستان متغیر پی 

 ( مشاهده شد 2010) بلوم و همکاران لتحلی

بیش تری  جو انتقال ه  یکی از متغیرهایی بود ک  بر اساس تکنیک سلسل  مرات  رروهی وزن

های قابل مشاهده و درک ش ده در جو انتقال، اشاره ب  وضعیتنسبت ب  بقی  متغیرها دارا بود  را 

کننده باشد  زمانی ک  فراریران جو انتقال مثبت کننده یا مانعها دارد، ممکن است تسهیلسازمان

نتقال دهند )س الاس و های یاد ررفت  شده را سریعاً ب  شغل اپذیرند تمایل دارند شایستگیرا می

نماید شامل عواملی است کارآموزان را تشویق می ،های جو انتقال مثبت(  ویهری1999 همکاران،

ها یا عدم استفاده درس ت از های جدید را بکار بگیرند و عواق  استفاده درست از مهارتتا مهارت

ه ا و ب ازخورد فاده مش وقهای جدید اجتماعی را برای سرپرستان و همکاران از طریق استمهارت

ب  نقل از  2011 سالاس، ، آشکار نمایند )رروسمن،رپرستان و همکاران و فرصت کاربردحمایت س

این متغی ر ارزش ب الایی را جه ت انتق ال آم وزش و انگی زش انتق ال  .(1993 رلدشتاین، رویلر،
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( 2009مک اران)س الاس و ه (2005) ه ای بی تس و خاس اوان آموزش دارد  این نتیج  ب ا یافت  

 همخوانی دارد 

های کاری یکی دیگر از متغیرهای بود ک  وزن بیشتری را انگی زش انتق ال آم وزش ارائ  نمون 

منظور بهبود های کاری را ب دهندران اثربخ ، نمون کند: ک  آموزش( بیان می2001دارد  هتی )

 تقسی  کرده است: های کاری را بر س  بخ دهند  او نمون انتقال آموزش نمای  می

  آزمای  تأثیر مطل -3آموزش فرآیند استفاده -2های کاری نمای  نمون  -1

باشد  چرا های متعدد، ترسی  دیاررام، تنوع داستان و     میشامل بکارریری نمون  "هاتکنیک"

 هتی (2006 )رریسمن، شوندک  در این تکنیک فراریران بر فرآیند ب  جای پاسخ متمرکز می

 های کاری آموزش دهی های ارائ  نمون نماید ارر فراریران را با تکنیک( تأکید می2009)

 یابد انگیزش انتقال آموزش افزای  می
 

 پیشنهادات کاربردی
پیشنهادهای عملی ب  ش رح ذی ل ب رای ش رکت مل ی ص نایع  3و  2های سؤال با توج  ب  یافت 

 رردد:پتروشیمی ارائ  می

ن در ها و جلسات آموزشی بررزار رردد،  نق   سرپرس تاهدیران، دوربرای سرپرستان و م -1

 برای کارکنان توضیح داده شود ایجاد محیط یادریری اثربخ  

ی کارکن ان در ارزیابی عملکرد مدیران و سرپرستان، ایجاد محیط ی ادریری اث ربخ  ب را -2

 مورد سنج  قرار بگیرد 

طور اثربخ  یادریری را ب   مح یط ک ار  های داده شود ک  بتوانند، بب  کارکنان فرصت  -3

   انتقال دهند

  های آموزشی مورد سنج  قرار بگیرددر ارزیابی آموزش، واکن  افراد ب  دوره -4

ه ای ن وین با هدف رذر از آموزش ب  یادریری، ب   ج ای آم وزش کلاس ی ص رف، روش -5

ارر اهی دورهصورت عملی و کآموزشی پیاده رردد و در آن ب  جای انتقال دان  صرف، ب 

 های آموزشی بررزار شود 

ص ورت بح   ب   ه اهای آموزشی بر مشارکت فعال یادریرنده تأکید رردد و دورهدر دوره -6

 رروهی بررزار شود 

های عنوان ارزش تلقی رردد و یکی از مؤلف در شرکت ملی صنایع پتروشیمی یادریری ب  -7

 ارزیابی عملکرد مورد سنج  قرار بگیرد 

 های یادریری مورد توج  قرار بگیرد فرصت ،های آموزشیی دورهب  جای طراح -8

 سازی در سازمان بررزار رردد های آموزشی مثل کار تیمی و تی دوره -9
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های مادی و معنوی، در خصوص کارکنانی ک  یادریری را ب  محیط کار انتقال م یپاداش -10

 دهند، در نظر ررفت  شود 

 عمل آید ی، با هدف انتقال تجربیات، بازدید ب المللهای موفق داخلی و بیناز شرکت -11

 هایی در خصوص فرهنو یادریری بررزار رردد سمینارها و کنفرانس -12
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