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آيندهاي انتقال آموزش در شركت ملي صنايع پتروشيمي با استفاده  تبيين پيش

 از طرح پژوهش تركيبي
  

 علوم و يروانشناس دانشكده، يآموزش يزير برنامه و تيريمد گروه، يآموزش تيريمد اريدانش، حميد رحيميان
  . رانيا، تهران، ييطباطبا علامه دانشگاه، يتيترب

ييطباطبا علامه دانشگاه، يتيترب علوم و يروانشناس دانشكده، يآموزش تيريمد يدكتر يدانشجو، علي نجفي ،
  . رانيا، تهران

  

  

  چكيده
آيندهاي مؤثر بر انتقال آموزشدر صنعت پتروشيمي با استفاده از پژوهش  پيش، در اين پژوهش

از كاركنان شركت  نفر 240هاي تحقيق از بين در مرحله اولداده. بررسي خواهد شد) كيفي -كمي(تركيبي
، )2009(يديالوانگافر، )2005(هالتونهاي انتقال يادگيري  با استفاده از پرسشنامه، ملي صنايع پتروشيمي

 ونيرگرسو  پيرسونآوري شده و با استفاده از ضريب همبستگي  جمع) 1995(و همكاران تسلاك
منظور تبيين  در مرحله دوم به. ه استمورد تجزيه و تحليل قرار گرفتspss20افزار وسيلهنرم گام به به گام

نتايج كمي . مصاحبه عميق انجام شده است20، بيشتر و بهتر نتايج و آشكارشدن موارد مغفول در فاز كمي
گري  مربي، تصديق سرپرست، نتايج فردي مثبت، آمادگي براي تغيير، حمايت مديربين ، نشان داد
-  انتظارات نتايج، انگيزش انتقال، آمادگي يادگيرنده، ربردفرصت كا، استعداد فردي براي انتقال، عملكرد
، عملكرد-داري وجود دارد؛ اما بين حمايت همكار و انتظارات تلاش با انتقال آموزش رابطه معنا عملكرد

گام  به نتايج تحليل رگرسيون گام. داري يافت نشد رابطه معنا اعتبار محتوا و طرح انتقال، نتايج فردي منفي
حمايت همكار ، حمايت مدير، انگيزش انتقال، آمادگي براي تغيير، متغيرهاي آمادگي يادگيرنده نشان داد

نتايج تحليل . كند مي داري تبيين طور معنا از انتقال آموزش را به 701/0و تصديق سرپرست در مجموع 
هاي  سالاري وروش شايسته، فرهنگ يادگيري در سازمان، هاي آمادگي يادگيرنده مؤلفه، كيفي نيز نشان داد

در پايان تلفيق نتايج كمي و كيفي به درك بهتر . نوين آموزش جزو عوامل مؤثر بر انتقال آموزش هستند
  . هاي آن منجر شده است مسئله پژوهش و تعميق يافته

  

  . كيفي-كمي، پژوهش تركيبي، انتقال آموزش :واژگان كليدي
                                                 

 نويسنده مسئول :najafiali1359@gmail. com 

 10/10/1394: پذيرش مقاله  21/6/1394: دريافت مقاله

  ٩١ -ॷ١٢۵ماره બࡳૌه                                     ٩۴  پاඵුز و زീज़تان ٢سال घھارم، ॷماره                                      ॠدশୌࢌ ୀ آड़وزش سازما৩ھا
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  مقدمه
هاي زيادي را در برنامه ها زمان و هزينهانسازم، فضاي اقتصادي ناپايدار با توجه به

ها دهد سازمانهاي اخير نشان ميگزارش. ]1[كنندگذاري ميسرمايهآموزشي كاركنان 
ساعت آموزش و هزار  32حدود ، ميليون دلار براي آموزش 125طور تقريبي ساليانه  به

گذاري در  هاسرمايهندر بسياري از سازما. ]2[پردازند مي دلار در هر سال براي هر كارمند
سياسي و فناوري خود ، بخشدتا با تغييرات اجتماعي بهبود مي عملكردكاركنان را، آموزش

در ، گرفته شده را به كار ببرند هاي فراو مهارت اگر كاركنان دانش. ]3[. را سازگار كنند
وامل هاي جامع درباره ع فراتحليل باوجود. ]4] [5[ بهبود عملكرد آنها نقش اساسي دارد

كنيفوزن و ، ]7[بورك و هاتچينز، ]6[بلوم و همكاران(در جهان 1آموزشمؤثر بر انتقال 
، ]10[بالدوين و همكاران، ]9[آلوارز و همكاران، ]5[گروسمن و سالاس، ]8[همكاران 

، ]15[هتي، ]14[ليونتي، ]13[تيلور و همكاران، ]12[چنگ و هو، ]11[چنگ و هامپسون
عوامل مؤثر بر  كمي در زمينه تحقيقات)]17[آليجر و همكاران، ]16[كلكيوت و همكاران

 . انتقال آموزش در ايران انجام شده است

هاي  شده از فعاليت هاي كسب انتقال آموزش كاربرد مداوم و اثربخش دانش و مهارت 
. ]18[باشد سازماني يا جامعه مي، فردي، وسيله فراگيران در عملكرد شغلي يادگيري به

براي انتقال )2006( نوئه و) 1988( بالدوين وفورد، )1991( وكسلي ولاتم، )2000( پاركر
توان انتقال مي، تعاريفاين گيري از بهرهبا . انددهكرارائه  تعاريف متعددي آموزش

شده  هاي كسب ها و نگرش مهارت، دانش، كه كارآموز و مقياسي درجه مثابه را بهآموزش 
برد تا اثربخشي  كار مي هطور اثربخش و پيوسته ب به عيندريك برهه زماني مرا از آموزش 

مهم در  هاي يكي از مؤلفه، انتقال آموزش. ]19][20[ كردتعريف ، سازماني را بالا ببرد
عملكردشان را  كندكمك مي هابه كاركنان و سازمان معيارهاي اثربخشي آموزش است كه

                                                 
1. Transfer of training 
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ها نتايج مورد انتظار را از مانساز، دارداظهار مي) 2011( 1لايوو  يكمك. بهبود بخشند
گرفتند   نتيجه) 2010( 2و ديگران اسكات. ]21[آورند دست نمي بهآموزش كاركنان 

كمتر در ، يا محققان، بسياري از اين عوامل در اين مطالعات ناديده گرفته شده است
) 2010( 3ويلندبروك –لهمانو كافليد، آن بر افزون. ]22[مطالعه گذشته بر آن تأكيد داشتند

عوامل مؤثر  تحقيقات بيشتري را در زمينه، محققان و متخصصان آموزش، اذعان كردند
 طبق تحقيقات جهاني انتقال آموزش ابعاد مختلفي. ]23[بر انتقال آموزش انجام دهند

  :ازجمله، دارد
  ]24[4اجتماعي و فني .1
 ]25[5اجتماعي و سياسي .2
 ]26[6رفتاري .3
 ]27[7شناختي .4
 ]28[8فرهنگي  .5

ها به بهبود شناسايي اين چالش. تواند متفاوت باشداي ميدر هر جامعه، شده طرحابعاد م
واسطه  براي نمونه به. عملكرد فردي و در نهايت عملكرد سازماني منجر خواهد شد

ممكن است حمايت سرپرست متغير قدرتمندي در ، هاهاي فرهنگي در سازمانتفاوت
كه ممكن است حمايت همكار متغير حاليدر، انتقال آموزش در مؤسسات دولتي باشد

 ]12[9هوو چنگ، علاوه به. انتقال آموزش در مؤسسات خصوصي باشد بهتري در زمينه
                                                 
1. McKay, E, Vilela 
2. Scott 
3. Kauffeld, S. and Lehmann-Willenbrock 
4. Sociotechnical 
5. Sociopolitical 
6. Behavioral 
7. Cognitive 
8. Cultural 
9. Cheng & Ho 
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درمطالعاتي كه درباره عوامل مؤثر بر انتقال آموزش به عملكرد انجام شده ، اذعان كردند
ن هاي موجود در انتقال آموزش نشا گزارش. گزارش نشده است است نتايج معتبري

. ]29][30[ دهنداند به كار انتقال ميآنچه را ياد گرفته درصد از 30تا  10كاركنان، دهد مي
تا  5ها بين  انجمن آموزش و توسعه آمريكا انتقال آموزش را در سازمان 2007در سال 

  . ]1[ درصد برآورد كرده است 20
نصف ، شدهبودگزارش ) 2005( 1امبيآيوسيله  در مطالعه سرمايه انساني جهاني به

منظور ماندن در  بنابراين به. ]31[رودسال از بين مي تا پنج سه هاي كاركنان ظرفمهارت
گذاري داشته ها نياز دارندبراي بهبود عملكرد كاركنان سرمايهسازمان، وضعيت رقابتي

تحقيقات موجود در انتقال ، معتقدند) 2003( 2ناكيونو  چنو  هالتون، اين بر افزون. باشند
عوامل ، اند نيز اذعان كرده) 1997(سالاسو  كوزولوسكي. ]32[بيشتر نظري است، آموزش

طور مفهومي مفيد است؛ اما در عمل اين  به مورد بررسي در تحقيقات انتقال آموزش
اين مطالعات تعريف و توصيف بخشي از عوامل مؤثر  هدف. ]7[كننده است عوامل نااميد

شوند  رفتن اين موضوع است كه عوامل چگونه ارائه ميبر انتقال آموزش بدون در نظر گ
 شيتيبر 2010در سال  كنند؟ طور اثربخش مديريت مي ها چگونه آن را به و سازمان

پساز انفجار سكوي نفتي در ساحل مكزيك بر اهميت آموزش اثربخش و نياز 3وميپترول
آن فاجعه را علت . به انتقال اثربخش مهارت از كلاس به عملكرد شغلي تأكيد كرد

در اسكله نفتي خليج مكزيك  2010آوريل  20در . نيافتن آموزش شناسايي كردند انتقال
حجم عظيم نفت . نفر از كارگران اين سكو مفقودالاثر شدند 11، بر اثر انفجار سكو

آميز شدن اين واقعه  فاجعه سبب... و براي ماهيگيريهاي منطقهشدن آب بسته، شده آزاد
اثربخشي ، در گذشته. ]33[دحدودپنج ميليون بشكه نفت به دريا ريخته ش، درواقع. شد

                                                 
1. IBM 
2. holton&chen&naquin 
3. British Petroleum 
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، ميانگين نمره آنان در امتحان نهايي، كنندگانوسيله گزارش تعداد شركت آموزش به
رهبران سازماني مدرك ، شد؛ اما امروز ها مشخص ميميانگين نمره واكنش و تعداد دوره

كنندگان به شركت د كه فراتر از واكنشخواهنتري را براي اثربخشي آموزش ميقوي
چگونه  خواهند بدانند آموزشآنها مي. هاي گذرانده شده باشد آموزش و تعداد آموزش

ها چطور مهارت و نگرش، بخشد و اين تغيير در دانششان را بهبود مي عملكرد سازماني
خگويي و هايي استكه پاسگذارند؟ اين گزارش بيشتر مورد تقاضاي سازمانتأثير مي

 . ]34[ گرايي براي آنها اهميت بالايي دارند نتيجه

هاي پيشرو در كشور است كه بخش يكي از شركت نيز شركت ملي صنايع پتروشيمي
آموزش در آن يكي از عوامل  اعظم منابع انساني را در خود جاي داده است؛ شركتي كه

باوجوداين اگرچه در اين  .رودشمار مي چه در گذشته و چه در آينده به، وريمهم بهره
انتقال ، رسد ولي به نظر مي، كنند شماري را براي كاركنان برگزار ميهاي بيشركت دوره

رسد آموزش صورت گرفته هايي كه به نظر ميدر نمونه. دهدآموزش به عملكرد رخ نمي
ي رخ داده پتروشيم توان به حوادثولي انتقال آن به عملكرد انجام نشده است مي، است

توان گفت  است؛ اما مي صورت نگرفته باره اين  اگرچه تحليل دقيقي در. اشاره كرد
گران عامل طور كه تحليلهمان. آموزش در پيشگيري از اين حوادث نقش مهمي دارد

و بر اهميت اين عامل در  ايجاد اسكله نفتي خليج مكزيك را عدم انتقال آموزش دانستند
صنعت پتروشيمي جزو صنايع پيشرو در .  تأكيد كردندبالا صنايع با قابليت خطرپذيري

بندي موارد ذكر شده اين پژوهش در پي يافتن پاسخ اين جمع، در واقع. جهان است
هاي آموزشي برگزاري دوره هاي زياد در زمينهصرف هزينه پرسش است كه چرا با وجود

ررسي ب هدف اين پژوهش شود؟براي كاركنان بهبود عملكرد شغلي حاصل نمي
بنابراين . آيندهاي مؤثر انتقال آموزش در شركت ملي صنايع پتروشيمي است پيش
و  هالتون هاي متفاوتي چون؛پساز مرور مدل، منظور تدوين مدل پيشنهاد تحقيق به

، )2001(و همكاران  تريسي، )1997( كلاسن، )1995(تايروتيكوت، )2000(همكاران 
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، )1996( ميلهيم، )1988( فوردو  بالدوين، )1995(و همكاران فكتيو، )1995( كوينس
) 1997( ماتينوو  ماتيو، )2005( آيرس، )1993( گلدشتاينو  رويلر، )1996( پوتيت

اعتبار و پايايي اين مدل در كشورهاي . مدل هالتون انتخاب شد]19[، )1986( نوئهو
، وع صنعتزار نفر با تن هفته وسيله محققان بررسي شده است و براي مختلف جهان به
كه در  ]35[و كشورها مورد استفاده قرار گرفته است سطوح شغلي، ساختار سازماني

  . ارائه شده است1جدول شماره 
  

  مدل سيستم انتقال يادگيري در كشورهاي مختلف)1(جدول
  كشور  نتايج  بررسي مورد نمونه  هدف  سال  ناممحقق

 و هالتون
  همكاران

2000  
 پذيريتعميم بررسي

 لانتقا سيستم
  )1996( يادگيري

  مختلف هاينفرازسازمان 1616
 آموزش حيطه و درد عامل 16

 تأييد مورد عمومي و خاص
  قرارگرفت

  آمريكا

  2001  يامنيل
 سيستم اعتبار بررسي

 يادگيري انتقال
  هالتون

  سازمان مختلف 30 نفراز 1029
 انتقال ستميس مدل عامل 16
 تأييد مورد تايلند در يريادگي

  قرارگرفت
  ندتايل

  2002  روناوهمكاران

 بين رابطه  بررسي
 و فراگيران واكنش
 انتقال سيستم عوامل

  يادگيري

  مختلف هايازسازمان 1616
 واكنش بين قوي بسيار رابطه

 انتقال سيستم و فراگيران
  داشت وجود يادگيري

  آمريكا

 و هالتون
  همكاران

2003  

 انتقال سيستم بررسي
 نوع حسب بر

 نوع و سازمان
  آموزش

  سازمان مختلفاز 1099
 نوع حسب بر بررسي اين

 تفاوت، آموزش نوع و سازمان
  داشت

  آمريكا

 و كاسانه
  همكاران

2006  
 سيستم اعتبار بررسي

  يادگيري انتقال
  سازمان مختلف 28 نفردر 450

 مورد كشور اين در عامل 12
  . قرارگرفت يديتأ

  اردن

  2005  همكاران و چن
 سيستم اعتبار بررسي

  يرييادگ انتقال
  مختلف هاينفرازسازمان 583

 مورد كشور اين در عامل 15
 عامل جز به، قرارگرفت دييتأ

  . برد كار فرصت
  تايوان
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  كشور  نتايج  بررسي مورد نمونه  هدف  سال  ناممحقق

  2005  همكاران و بتس
 سيستم اعتبار بررسي

  يادگيري انتقال

 شركت 18 بين از كاركناننفر از 759
 خاص آموزش حيطه نفردر 475 كه
 جواب عمومي نفردرحيطه 523 و

  دادند

 انتقال ستميس عوامل كليه
 دييتأ مورد يريادگي

  قرارگرفت
  آلمان

 و ديويس
  همكاران

2006  
بررسي اعتبار سيستم 

  انتقال يادگيري
  نفر 328

 سيستمعامل 16 عاملاز 15
 مجوز جز به( يادگيري انتقال

  يدقرارگرفتيموردتأ)سرپرست
  بلژيك

 و يامكونكو
  همكاران

2007  
بررسي سياهه انتقال 

  يادگيري
  فرن 511

 سيستم عامل 16 عاملاز 14
 فرصت جز به يادگيري انتقال

 انتقال  - يادگيري كاربرد
 عملكرد – نتايج
  يدقرارگرفتيموردتأ

  اوكراين

  2009  همكاران و ولدا
بررسي سياهه انتقال 

  يادگيري
  نفر 488

 انتقال ستميس عوامل كليه
 يديتأ مورد يريادگي

  قرارگرفت
  پرتغال

  ]19,20[منبع
آنها سيستم انتقال را . توسعه دادند«  سيستم انتقال «وسيله  همكاران كار خود را بههالتون و 

آموزشي و سازماني كه در انتقال يـادگيري بـر عملكـرد كـاري اثـر      ، عوامل فردي مثابه به
عوامل مؤثر بر انتقال است كـه   انگيزه انتقال يكي از براي نمونه. تعريف كردند، گذارد مي

تـر از مفهـوم    مفهـوم سيسـتم انتقـال وسـيع    ، اين بر افزون. نتقال نيستدر ساختار شرايط ا
عـواملي كـه بـر نتـايج انتقـال اثـر دارنـد         ، تجربـه نشـان داده اسـت   . شرايط انتقال است

محيط عمومي كار؛ در محيط كار بين محيط كـار عمـومي و شـرايط     -الف: ند ازا عبارت
عوامل محيط كـار اسـت كـه ارتبـاط     محيط كار عمومي شامل . انتقال تفاوت وجود دارد

استقلال كاري متغيري است كه شرايط عمومي كار را نشـان  . با نتايج انتقال ندارد اي ويژه
شرايط انتقال؛ بورك و بالدوين بيان كردند شرايط انتقال بـه شـواهدي كـه     -ب . دهد مي
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حمايـت  حمايت سرپرست؛  -ج. اشاره دارد، كنند هاي محيطي كار را توصيف مي ويژگي
هـاي   مهـارت و نگـرش  ، مثابه وسعتي كه كارآموزان را بـه اسـتفاده از دانـش    سرپرست به

، تعريف شده است و شامل رفتار سرپرستي پـيش ، كند تشويق مي آمده از آموزش دست به
اعتقاد عمومي بر اين است حمايت سرپرسـت  . هنگام و پس ازمشاركت در آموزش است

؛ انگيزه انتقال اشـاره بـه    انگيزه انتقال -د. گذارد تقال اثر ميطور مستقيم بر روي نتايج ان به
شده از برنامه آموزشي در  هاي كسب مهارت و نگرش، تمايل كارآموز به استفاده از دانش

اي كـارآموزان   به آموزش براي نيازهاي كاري و حرفه اجراي آموزش؛ -ر. اش دارد حرفه
، ه ميزاني كه طراحي و اجـراي برنامـه آموزشـي   طرح انتقال؛ طرح انتقال ب -ز. اشاره دارد

  . ]35[ اشاره دارد، دهد نتايج انتقال را تحت تأثير قرارمي، طور مثبت به
هاي  از  مدل راي ارزشيابي توسعه منابع چارچوبي مفهومي فراهم آورده است كهب هالتون

بـط بـين   ديگر  متفاوت است؛ زيرا اين مدل عواملي را كـه روي فرآينـد ارزشـيابي و روا   
عامـل شـرايط    9ابتدا ) 1997(هالتون و همكارانش . كند تشريح مي، گذارند عوامل اثر مي

، حمايـت مـدير  ، حمايـت همكـار  : اين عوامل عبارت بودند از. انتقال را استخراج كردند
، اعتبار محتوا، تصديق سرپرست، نتايج فردي منفي، نتايج فردي مثبت، آمادگي براي تغيير

شـده   آنـان از اولـين مطالعـه و مـدل ارائـه     ، در مرحلـه بعـد  . فرصت انتقالطرح انتقال و 
عملكـرد  ، يـادگيري : اين نتـايج عبارتنـد از  . چارچوب مفهومي استفاده كردند مثابه خودبه

كـاربرده شـده و    نتيجه يادگيري به مثابه تغيير در عملكرد فردي به. فردي و نتايج سازماني
اصطلاح عملكرد فردي در . تغيير در عملكرد فرد است نتيجه منزله نتايج سطح سازماني به

 9ابتدا تلاش كردند تـا  . استفاده شده است كركپاتريكمدل انتقالي به جاي رفتار در مدل 
آنهـا شـش عامـل ديگـر را     . را تركيب كنند هالتون 1996شده در تحقيق سال   بيان عامل
،  داد فـردي بـراي انتقـال   اسـتع ، عملكـرد -انتظـارات نتـايج  ، خودكارآمدي عملكرد: شامل
  . ]35[به آن افزودند آمادگي يادگيرنده و انگيزش انتقال، گري عملكرد مربي
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آيـا   :شـود عبارتنـداز   كه در اين مقاله به آن پاسخ داده مي هايي ترين پرسش بنابراين عمده
، نتـايج فـردي منفـي   ، نتايج فـردي مثبـت  ، آمادگي براي تغيير، مدير، بين حمايت همكار

اسـتعداد فـردي بـراي    ، طرح انتقـال ، اعتبار محتوا، گري عملكرد مربي، سرپرستتصديق 
، عملكـرد  - انتظـارات نتـايج  ، انگيـزش انتقـال  ، آمادگي يادگيرنـده ، فرصت كاربرد، انتقال

 وسـيله  آيـا بـه   انتظارات تلاش عملكرد با انتقال آمـوزش رابطـه معنـاداري وجـود دارد؟    
  . بيني و تبيين كرد آموزش را پيشتوان انتقال  مي آيندهاي انتقال پيش

  
  روش پژوهش

پرسشنامه  هايآوري دادهجمع ابزار و) كيفي-كمي(پژوهش تركيبي، شناسي تحقيق روش
هاي كيفي براي  از داده، هاي كمي آوري داده پساز جمع، در اين روش. است و مصاحبه

پژوهش عوامل مؤثر سؤال ، در مرحله كمي. شود تبيين يا گسترش نتايج كمي استفاده مي
جامعه آماري اين . بر انتقال آموزش با استفاده از مدل سيستم انتقال يادگيري بررسي شد

در . باشد نفر از مديران و كاركنان رسمي وقراردادي با مدت معين مي 600پژوهش 
، مديريت مالي، مديريت كنترل توليد، ها مديريت طرح، مديريت توسعه منابع انساني

حجم . كنند فعاليت مي 1394ريزي و توسعه و واحدهاي ستادي در سال  امهمديريت برن
اي برآورد  گيري تصادفي طبقه نفربه روش نمونه 250مورگاننمونه با استفاده از جدول 

براي بررسي مشخصات . نفر از كاركنان پرسشنامه را عودت دادند 210شد و
هاي  ها و از روش حليل دادهوبراي ت دهندگان از آمار توصيفي شناختي پاسخ جمعيت

افزار مورد استفاده  نرم. گام استفاده شده است به ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون گام
تحليل توصيفي اطلاعات . بوده است SPSS16هاي كمينسخه براي تحليل داده

از ) درصد 1/53(نفر  130دهد كه  دهندگان نشان مي شناختي پاسخ جمعيت
درصد از آنهاجنسيت خود  7/3 و زن هستند) درصد 3/43(نفر  106مرد و  شدگان هآزمود

، داراي مدرك ديپلم شدگان هآزمود از) درصد 7/5(نفر  14، همچنين. اند ه را مشخص نكرد
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داراي مدرك ) درصد 2/39(نفر  96، يپلمد فوقداراي مدرك ) درصد 6/21(نفر  50
 درصد از آنها 7/3 و هستند يسانسل فوقداراي مدرك ) درصد 8/29(نفر  73ليسانس و 

از اين افرادداراي ) درصد 4/11(نفر  28اند و  ه مدرك تحصيلي خود را مشخص نكرد
نفر  57، سال 10داراي سابقه شغلي تا ) درصد 3/16(نفر  40، سال 5سابقه شغلي تا 

داراي سابقه بيشتر ) درصد 1/46(نفر  113سال و  15داراي سابقه شغلي تا ) درصد 3/23(
  . ها سابقه شغلي خود را تعيين نكردند يآزمودندرصد از  9/2، همچنين. سال هستند 15 از

در اين تحقيق از دو پرسشنامه استفاده شد؛ از پرسشنامه اول ، در مرحله كمي پژوهش
سنجش عوامل موثر بر انتقال  براي) 2000(مربوط به سيستم انتقال يادگيري هالتون

در كشورهاي مختلف جهان . سؤال بود 89عامل و 16شامل  آموزش استفاده شد كه
هزار نفر با تنوع  هفت اند و براي محققان اعتبار و پايايي اين پرسشنامه را بررسي كرده

براي . ]35[سطوح شغليو كشورها مورد استفاده قرار گرفته است، ساختار سازماني، صنعت
 ]37[ و همكاران تسلاكو  ]36[يديالوانگافرتلفيقي از پرسشنامه  سنجش انتقال آموزش

و  فوردهاي  تلفيقي از پرسشنامه يديالوانگافرپرسشنامه. سؤال بود10كه شامل  استفاده شد
مورد استفاده در  هاي پرسشنامه. بود)2005(سونيمور و) 2000(وانگ، )1992( همكاران

 .اند هاي متعددي مورد استفاده قرار گرفته هستند و در پژوهش استاندارد، اين پژوهش
از . دانشگاهي صورت گرفت ها با استناد به نظر متخصصان  و استادان روايي پرسشنامه

پس از . نظرات خود را درباره روايي اعلام كنند، آنان خواسته شد پس از مطالعه
. نظرهاي اعلام شده و اصلاح برخي از سؤالات نتيجه گرفته شد آوري اظهار جمع

ها  منظور بررسي پايايي پرسشنامه به. يي برخوردارندهاي مورد نظر از روايي بالا پرسشنامه
  . شداز آزمون آلفاي كرونباخ استفاده 

به دست آمد  921/0آزمون آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه عوامل موثر بر انتقال آموزش برابر با 
و . دبو72/0و براي پرسشنامه انتقال آموزش. باشد نظرمي كه بيانگر بالا بودن پايايي مقياس مورد

  . بيشتر بود 7/0مقدار آلفاي محاسبه شده براي تمامي مولفه هاي پرسشنامه از 
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  پژوهش يفيك مرحله
ها آوري دادهدر اين پژوهش شيوه جمع، براي تشريح بيشتر نتايج و همچنين تعميق آن

پذيري بودن و انعطاف اين روش به دليل عميق. مصاحبه و از نوع بدون ساختار است
گيري هدفمند و نمونه با استفاده از روش. تحقيقات كيفي است شيوه برايترين مناسب

اين كار تا زماني . با چند نفراز كاركنان با تجربه مورد مصاحبه شد، شاخص اشباع نظري
هاي بيشتري است و به داده هاي دريافتي تكراري ادامه پيدا كرد كه پژوهشگر پي برد داده

گفته » اشباع نظري«هاي كيفي به آن شاخص پژوهش دست نخواهد يافت كه در اصطلاح
اگرچه از . مرد بودند نفر و از نظر جنسيت همه آنها 20كنندگان تحقيق  مشاركت. شودمي

اطمينان بيشتر مصاحبه  گردآوري شده به اشباع نظري رسيدند؛ اما براي داده 17مصاحبه 
پاسخ . شدوليه بسيار كلي مطرح ميپرسش ا. ادامه پيدا كرد 20) نفر بيستم (تا آخرين نفر 

در اين . بعدي بود هاي هدايت در مسير پرسش، كننده تفسيري و توضيحي مشاركت
كنندگان خبره را از جمعيت مورد مطالعه شركت، منظور مطالعه عميق گر بهمرحله پژوهش

ن كنندگا شركت. كرد در نظر گرفته و اطلاعات لازم درباره مفهوم و موضوع را كسب مي
تجربه و ، بودن شاغل، كنندگانمعيارهاي انتخاب شركت. كاركنان باتجربه بودند از ميان

شده كه  بنديمصاحبه براساس يك برنامه زمان. سابقه بالا و تمايل به مصاحبه بود
گر بيش از نبود؛ بلكه پژوهش، طراحي شوند طور منظم كلمه به كلمه از پيش به ها پرسش

هاي كيفي لازم بود داده موضوعات و عناويني كه براي دريافت انجام مصاحبه با تهيه
مصاحبه . تا وي را طي جـريان مصـاحبه ياري كند، كرد مصاحبه را با سؤال باز مطرح مي

مدت . كنندگان انجام شدهاي مورد نظر در محل كار شركتصورت حضوري در زمان به
ادبيات پژوهش و همچنين نتايج  يكي از نتايج فرعي بررسي. دقيقه بود50مصاحبه حدود 

نظرات بيان شده در بخش . مصاحبه بود، حاصل از مرحله كمي كمك به تدوين سوالات
در ]39[يكاستونگاو  ]38[ادواردجاسوناسكاتويژه مطالعه  به، پيشنهادهاي پرسشنامه
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سؤالات مصاحبه با هدف شناسايي عوامل مؤثر . تعيين سؤالات مصاحبه بسيار مؤثر بودند
  . ر انتقال آموزش مطرح  شدندب

) grounded theory( داده بنياد كه ترجمه واژه، هاروش تجزيه و تحليل داده
منداز  طور نظام ها بنا شده و خود بهبرپايه ساخت نظريه از داده، اي تئوري زمينه. است

ايي اي تا ايجاد تئوري به طريق استقرشود و بين تئوري زمينه تحقيق اجتماعي حاصل مي
بنابراين . ]40[هاي كيفي از كمي استهاي كيفي از كيفي يا تحليلاز طريق تحليل

، دست آمده از عبارات وجوي نكات كليدي به در جست، ايرهيافت نظريه زمينه
پرمايه ساختن موضوعات متعدد براي  منظور هاي دريافتي بهها و تبيين پاسخيادداشت

صورت  سازي داده بنياد خوب كه به وري مفهومتئ. ]41[توصيف پديده مورد نظر است
تابع تأمل و بازانديشي تئوريك است و بر اساس ، استقرايي از داده استخراج شده است

در تئوري . معيارهاي ارزيابي خاص خود به حد كفايت مورد قضاوت قرار گرفته است
ه اول كدگذاري مرحل. ]42[مفهوم و مقوله وجود دارد، )قضيه(كليدي كد بنيادي سه مؤلفه

سازي  شكلي از تحليل محتوا است كه در پي يافتن و مفهوم، در تئوري داده بنياد
، درواقع. هاي اطلاعاتي وجود دارندموضوعات قابل بحثي است كه در ميان انبوه داده

شونده در  پژوهشگر در خلال تحليل يك مصاحبه به اين نكته پي خواهد برد كه مصاحبه
كند كه موضوعات قابل بحثي را ود از كلمات و عباراتي استفاده ميهاي خ هنگام صحبت

تفكيك عبارات و حتي كلمات به وسيله . كنددرباره پديده مورد بررسي برجسته مي
فرايند ، گيردپژوهشگر و قراردادن آنها در يك جدول كه طي يك فرايند صورت مي

  . ]43[شودناميده مي» كدگذاري«
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  ها يافته
  پژوهش يكم حلهمر جينتا

با فنون آمار استنباطي مورد تجزيه و تحليل ، شده از طريق پرسشنامه آوري هاي جمع داده
جدول ضريب همبستگي پيرسون و ، جدول ميانگين و انحراف استاندارد. قرار گرفت

 . دهد گام متغيرهاي پژوهش را نشان مي به رگرسيون گام
  

حداقل و حداكثر نمرات عوامل انتقال ، اردانحراف استاند، ميانگينبررسي ) 2(جدول 
  يادگيري

  حداكثر  حداقل انحرافاستاندارد ميانگين هامؤلفه  عوامل
  78  9 66/8 92/45    سازماني

  20  3 06/3 63/11همكارحمايت 
  10  2 77/1 90/6 مديران/سرپرستحمايت  
  8  1 73/1 72/5 تغييربرايآمادگي  
  14  2 21/2 97/7 مثبتفردينتايج  
  9  2 68/1 43/4 منفيفردينتايج  
  10  1 86/1 57/4 سرپرستتصديق  
يمرب/سرپرستانبازخورد  

  10  2  64/1  84/4 عملكرديگر

  74  18 00/8 97/43    آموزشي
  30  3 04/4 81/16 محتوااعتبار  
  20  4 63/2 38/11 انتقالطرح  
  10  4  43/1  68/7 انتقالبرايفردياستعداد  
  15  3 38/2 38/8 يادگيريدرردكاربفرصت  

  60  19 85/6 63/40    فردي
  10  1 49/1 21/6 يادگيرندهآمادگي  
  9  2 33/1 95/5 عملكردخودكارآمدي  
  20  6 94/2 49/13 انتقالانگيزش  
  10  2 94/1 54/5 عملكردنتايجانتظارات  
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ندارد متغير ميانگين و انحراف استا، شود مشاهده مي2طور كه در جدول شماره  همان
ها در اين  دهد داده عملكرد نشان مي -اعتبار محتوا و انتظارات تلاش، حمايت همكار

. بيشتر است هابه نسبت پراكندگي داده، عبارتي به، متغيرها فاصله زيادي با ميانگين دارند
. بقيه متغيرها نيز با توجه به انحراف استاندارد و ميانگين پراكندگي مناسبي داشتند

ين با توجه به مقادير چولگي و كشيدگي مربوط به عوامل انتقال يادگيري كه در بازه همچن
  . هاي مربوط به اين عوامل عادياست توزيع داده، توان گفت مي، قرار دارد) -2و  2(

آيندهاي انتقال با انتقال آموزش رابطه  اينكه آيا بين پيش اول براي پاسخ به پرسش
رابطه مثبت و معنادار بين عوامل  3شده در جدول شماره همحاسب Rمعنادار وجود دارد؟

 . دهد مؤثر با انتقال آموزش در شركت ملي صنايع پتروشيمي را نشان مي
 

  ضريب همبستگي بين عوامل مؤثر بر انتقال آموزش)3(جدول 
  يمعنادار سطح  يهمبستگبيضر رملاكيمتغ نيبشيرپيمتغ

  همكار تيحما

  آموزش انتقال

015/0  189/0  
 000/0  **348/0  ريمد تيحما

 000/0  **573/0 رييتغ يبرا يآمادگ

 000/0  **258/0 مثبت يفرد جينتا

 000/0  132/0 يمنف يفرد جينتا

 188/0  -114/0 سرپرست قيتصد

 018/0  *203/0 عملكرد يگريمرب

 129/0  131/0  اعتبارمحتوا

 162/0  121/0  طرحانتقال

 005/0  **240/0 انتقاليبراياستعدادفرد

 000/0  **308/0  فرصتكاربرد

 000/0  **605/0 رندهيادگي يآمادگ

 010/0  **221/0 عملكرد يآمد خودكار

 000/0  **400/0  انتقال زشيانگ

 017/0  *204/0 عملكرد جينتا انتظارات

 678/0  035/0 عملكرد تلاش انتظارات

  005/0سطح معناداري در سطح *
  001/0ر سطح سطح معناداري د**
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آمـادگي بـراي   ، حمايت مديرتوان گفت رابطه معناداري بين  مي 3براساس جدول شماره 
اسـتعداد فـردي بـراي    ، گـري عملكـرد   مربي، تصديق سرپرست، نتايج فردي مثبت، تغيير
با انتقال  انتظارات نتايج عملكرد، انگيزش انتقال، آمادگي يادگيرنده، فرصت كاربرد، انتقال

-جز حمايـت همكـار و انتظـارات تـلاش     هاي فوقبه بنابراين فرضيه. دارد آموزش وجود
  . شوند اعتبار محتوا و طرح انتقال تأييد مي، نتايج فردي منفي، عملكرد

تـوان انتقـال آمـوزش را     آيندهاي انتقـال مـي   وسيله پيش آيا به دوم؛ پرسش براي پاسخ به
ارائـه  4فاده شده كـه در جـدول شـماره    گام است به از رگرسيون گام بيني و تبيين كرد؟ پيش
  . شود مي
  

بين انتقال  گام براي تعيين سهم متغيرهاي پيش به تحليل رگرسيون گام)4(جدول 
  آموزش

  يسطحمعنادار R R2 B Beta T  F  ريمتغ  گام
 اول

  
  000/0  560/65  097/8 576/0  192/1  332/0  576/0  رندهيادگي يآمادگ

 دوم

  

 رندهيادگي يآمادگ
779/0  607/0  

114/1 
925/0  

538/0 
526/0  

802/9  
585/9  278/101  

000/0  
000/0  
  

 يبرا يآمادگ
  رييتغ

 سوم

  

  رندهيادگي يآمادگ

801/0  642/0  

969/0 
920/0  
211/0  

468/0 
523/0  
199/0  

338/8  
945/9  
556/3  

77/278  

000/0  
000/0  
001/0  
  

يبرا يآمادگ
  رييتغ

  انتقال زشيانگ

  ارمچه

 رندهيادگي يآمادگ

814/0  663/0  

961/0 
911/0  
287/0  
153/0-  

464/0 
518/0  
272/0  
162/0-  

487/8  
105/10  
515/4  
857/2-  

552/63  

000/0  
000/0  
000/0  
000/0  

يبرا يآمادگ
  رييتغ

  انتقال زشيانگ
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  يسطحمعنادار R R2 B Beta T  F  ريمتغ  گام
  005/0  همكار تيحما

  پنجم

 رندهيادگي يآمادگ

831/0  691/0  

987/0 
724/0  
240/0  
214/0-  
322/0  

477/0 
469/0  
227/0  
227/0-  
196/0  

046/9  
118/9  
835/3  
925/3-  
396/3  

299/57  

000/0  
000/0  
000/0  
000/0  
001/0  

يبرا يآمادگ
  رييتغ

 انتقال زشيانگ
  همكار تيحما

تيحما
  سرپرست

  

  ششم

  رندهيادگي يآمادگ

837/0  701/0  

973/0 
801/0  
276/0  
223/0-  
298/0  
166/0-  

470/0 
455/0  
261/0  
236/0-  
182/0  
106/0-  

010/9  
903/8  
299/4  
126/4-  
165/3-  
073/2-  

695/49  

000/0  
000/0  
000/0  
000/0  
002/0  
040/0  
  

 رييتغيبرايآمادگ

  انتقال زشيانگ

 همكار تيحما
تيحما

  سرپرست

  سرپرست قيتصد

عوامل مؤثر بر انتقال آموزش 3با توجه به ضرايب همبستگي پيرسون در جدول شماره 
توان  مي 4در جدول شماره R2 با توجه به مقادير. گام شد به وارد مدل رگرسيون گام

، حمايت همكار، انگيزش انتقال، آمادگي براي تغيير، وسيله متغير آمادگي يادگيرنده به
 30بيني و تبيين كردو  از انتقال آموزش را پيش 70/0، و تصديق سرپرستحمايت مدير 
بيني  بقيه متغيرها چون نقش مؤثري در پيش. مانده مربوط به ساير عوامل است درصد باقي

  . گام آورده نشدند به انتقال آموزش نداشتند در  تحليل رگرسيون گام
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  پژوهش يفيك مرحله يها افتهي
حاصل از اجراي بخش كمي پژوهش و تأييد برخي از فرضيات و عدم  با توجه به نتايج

هاي  مطالعه كيفي براي تبيين موارد پنهان و موارد مربوط به فرضيه، تأييد برخي ديگر
بر تبيين عوامل مؤثر بر  افزون، در بخش پژوهش كيفي سعي شد. نشده انجام شد تأييد

هاي  نتايج حاصل از انجام مصاحبه. ودانتقال آموزش به عوامل مؤثر ديگري پرداخته ش
به تبيين ، شده پژوهش هاي تأييد عميق در مرحله كيفي پژوهش ضمن تأييد مجدد فرضيه

براي رسيدن به اين مهم در . موارد پنهان و ديگرعوامل مؤثر بر انتقال آموزش منجر شد
گذاري در دو مرحله نسبت به كد، منظور اطمينان و دقت بيشتر مرحله كدگذاري به

گزاره مفهومي اوليه در مرحله  200، در مرحله نخست. مفاهيم اوليه اقدام شده است
سپس اين مفاهيم در مرحله دوم كدگذاري ثانويه . كدگذاري باز از مصاحبه استخراج شد

» كدگذاري محوري«در مرحله بعد كه ، تر كدگذاري گرديدمفهوم انتزاعي 50در قالب 
در قالب ) وليه استخراج شده در مرحله پيش از كدگذاري بازمفاهيم ا(شود ناميده مي

بودن در سطح   عمده از نظرانتزاعي اين موضوعات. بندي شدندعمده طبقه موضوع20
. هستند موضوع قرار دارند و شامل پنج بالاتري نسبت به مفاهيم مرحله پيش

، ]8[2ارانو همك كنيفوزن، ]7[1هاتچينسو  بوركدست هاي انجام شده به فراتحليل
و   چنگ، ]10[ 5و همكاران بالدوين، ]9[ 4و همكاران آلوارز، ] 5[3سالاسو  گروسمن

، ]16[10و همكاران كلكيوت، ]15[9هتي، ]14[8ليونتي، ]13[7و همكاران تيلور، ]12[6هو
 . باشد كيفي مي هاي در راستاي تأييدبخشي از يافته  ]17[11و همكاران آليجر

                                                 
1. Burke &Hutchins 
2. Knyphausenet al 
3. Grossman and Salas 
4. Alvarez et al 
5. Baldwin et al 
6. Cheng& Ho 
7. Tayloret al 
8. Lionetti 
9. Hattie 
10. Colquitt et al 
11. Alliger 
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شده نشان دادفرهنگ يادگيري يكي از  هاي انجام ين مصاحبهدر بخش كيفي تحليل مضام 
انفعال ذاتي يادگيرندگان با توجه ، بنابر باور اين افراد. عوامل مؤثر بر انتقال آموزش است

فرهنگ خودانگيختگي ، موضوع محوري، ضعف تعامل ميان يادگيرندگان، مانبه فرهنگ
ترين عوامل مؤثر بر انتقال از مهم يادگيرندگان و پذيرش بدون تحليل و نقد اطلاعات

ولي پيشتر ، پذيرداساس اگرچه يادگيري غالباً در ذهن صورت مي براين. آموزش است
مواقع افراد  در برخي« :گويد باره ميشوندگان در اين يكي از مصاحبه. منشأ فرهنگي دارد

چنداني نشان هاي يادگيري به برقراري ارتباط و صحبت با ديگران تمايل اغلبدر محيط
دهند و سكوت وگوي دروني تمايل نشان مي دهند و بيشتر به واكنش انفعالي و گفتنمي

در زمينه . »كنندهاي مدرس را به منزله نوعي احترام تلقي ميبحث يادگيرنده در هنگام
برخي از افراد به صورت جدي «: گويد كنندگان مي شركت فعال در كلاس يكي از شركت

وگوهاي  ها و شركت در گفتكنند و از طرح سؤالسي شركت نميهاي كلادر بحث
كنندگان درباره ارزش يادگيري عنوان  يكي ديگر از شركت. »پرهيزند انتقادي مي

بر يادگيري  هاي كاركنان مبتني كه يادگيري ارزش تلقي نشودو ارزشيابي تا زماني«:دارد مي
چه برسد به ، طور اثربخش انجام شود توان اميدوار بود يادگيري و آموزش به نمي، نباشد

بايد «: دارد كننده ديگري اذعان مي شركت. »اينكه انتقال يادگيري به عملكرد اتفاق بيفتد
افراد با شور و شوق و ، عبارتي به. كاري بكنيم براي همكاران يادگيري لذت داشته باشد

ي كه از ي مادي و معنوها توانيم با حمايت اينكار را مي، ها شركت كنند علاقه در كلاس
سازمان بايد «: دارد كننده ديگري بيان مي شركت. »نهادينه كنيم آوريم كاركنان به عمل مي

باشند احترام گذاشته و مزاياي معنوي  به افرادي كه خودشان در پي يادگيري و توسعه مي
ديگري  شونده مصاحبه. »و مادي را براي ايشان فراهم كندتا انتقال آموزش اتفاق بيفتد

سازمان فضايي را به وجود بياوردكه افراد با عشق و علاقه به يادگيري «: دارد بيان مي
شونده  مصاحبه. »هاي دانشگاهي نباشد هاي آموزشي مثل كلاس كلاس، بپردازند از سويي
كاري انجام داده شود كه سازمان و افراد به سوي يادگيري «: دارد ديگري اذعان مي
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تنها انتقال  نه اين گونه. آنها شركت كنند و كه اجباري در آموزش باشدنه اين، حركت كنند
كننده ديگري  شركت. »شود ه خود يادگيري هم محقق نميافتد؛ بلك يادگيري اتفاق نمي

باشد كه افراد وقتي به سوي يادگيري حركت  اي گونه فرهنگ سازمان بايد به« :گويد مي
شونده ديگري  مصاحبه. »راحتي و آرامش  كنند برايشان ارزشمند باشد و احساس كنند مي
هاي لازم رهبري سازمان  حمايت تعيين شود كه جو كاري طوري« :كند گونه مطرح مي اين

، كند براي نمونه كسيكه يك مقاله يا كتابي را منتشر مي. و سرپرستان وجود داشته باشد
كه در انجمن  هاي مادي و معنوي لازم را صورت دهد و از افرادي سازمان حمايت

. »كند پشتيباني كند ها فعاليت مي آموزش و يادگيريعضو هستند و فعالانه در اين انجمن
بردن  منظور لذت يادگيرندگان يادگيري را به«: گويد شوندگان نيز مي يكي ديگر از مصاحبه

ه مزايايي كه ممكن است برايشان به ارمغان داشت به دليل تنها دهند؛ بلكهاز آنانجام نمي
شركت غيرفعال در كلاس موضوعي است . كنندهاي آموزشي شركت ميباشد در دوره

يادگيرندگان تنها با حضور فيزيكي در كلاس . اندكه اكثر يادگيرندگان به آن دچار شده
، دهند؛ بلكه به انديشه فعال درباره مفاهيم توانند مطالب را به محيط كار انتقال نمي

  . »فرايندهاي مرتبط با آن نياز استهاي جديد و همچنين مهارت
كه بر انتقال آموزش  است سالاري يكي از موضوعاتي شايسته، بر فرهنگ يادگيري افزون

، اند شوندگان بيان داشته از مصاحبه برخي هاي اين پژوهش براساس يافته. گذارد تأثير مي
هاي  سمت افرادي بهاگر «كاركنان زماني تمايل به انتقال آموزش به عملكرد را ندارندكه 

شونده  مصاحبه. »تجربه و دانش كمتري نسبت به آنها داشته باشند، بالاتري انتصاب يافتند
نسبت به  افراد بسياري هستند كه تجربه و دانش بيشتري«: دارد ديگري چنين بيان مي
ش توانند سيستم را اثربخ مي، چنانچه به اين افراد ميدان داده شود، بالادستان خود دارند

هاي بالاتر آنها را هم  چه بسا وجود روابط شخصي در انتصاب افراد در سمت. كنند
كننده  شركت. »درستي انجام ندهند توانند انجام دهند به تفاوت كند و كاري را كه مي بي

شود با مدرك و رشته  دار مي برخي مواقع  شغلي كه فرد عهده«: دارد ديگري اظهارمي
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گيرد به كار انتقال  تواند آموزشي را كه فرامي بنابراين نمي، تحصيلي او ارتباطي ندارد
اي كه به  سپردن پست به افراد ناكارآمدحداقل ضربه«:گويد كننده ديگري مي شركت. »دهد

ضمن اينكه تناسب شغل . »آورد تفاوت بار مي اين است كه كاركنان را بي زند سيستم مي
هاي خود را  تواند آموخته فرد بهتر ميشود و  عملكرد خوب مي و شاغل در سازمان سبب

هاي فردي  افرادي كه توانايي و تجربه و ويژگي، از سوي ديگر. به كار انتقال دهد
كار بگيرند و نه  هاي خود را به تواند آموخته نه مي، متناسب با شغل را نداشته باشند

 افراد دوست وانتصاب . هاي خود در سازمان دارند زيردستان تمايلي به كاربرد آموخته
حتي اگر آن فرد مدير بسيار ، شود هاي جدي مي آسيب فكر ولي غيركاردان سبب هم

در غير ، چالش ديگر اين است كه جايگاه اشخاص شناخته شود. صالح  و معتمدي باشد
شود نيروي انساني  مي رود و سبب  هاي كاركنان از بين مي صورت استعدادها و توانايي اين

براي . شود وري پايين مي انگيزگي كاركنان و بهره بي همين موضوع سببناكارآمد شود و 
در صورت عدم انتخاب ، آيد وجود مي نمونه در انتصاب هميشه يك مقايسه اجتماعي به

چه بسا افرادي كه داراي دانش و . شود تفاوتي كاركنان مي موجب بروز بي، فردي شايسته
. گيرند گزينشي در جايگاه پاييني قرار ميبرخورد  ولي به دليل، تخصص بالايي هستند

رفتن  وجود تبعيض نتيجه نامطلوب تمركز قدرت در سازمان است كه موجب هرز
شود كه نتيجه آن چيزي جز تملق و  هاي كاركنان مي شدن توانايي استعدادها و ضعيف

ي تفاوت بي. تفاوتي به بار خواهد آورد انگيزگي و بي چاپلوسي نيست و اين موضوع بي
تفاوت را  سازمان بي، تفاوت بالطبع كاركنان بي. گيرد انگيزه كار و تلاش را از افرادمي

تأثير مستقيم و ، درنتيجه. دهند و تعهد كمتري نسبت به سازمان خواهند داشت شكل مي
پژوهش داخلي و خارجي كه در تأييد يافته اين . منفي بر عملكرد سازمان خواهد گذاشت

  . پيدا نشد،  سالاري باشد ستهپژوهش در مؤلفه شاي
ها در سازمان يكي ديگر از موضوعاتي بود كه با  آمادگي يادگيرندگان به كاربرد آموخته

هاي انجام شده ظاهر شد و به نداشتن انگيزه دروني و  تحليل مضامين مصاحبه
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باشدكه در موضوعĤمادگي  خودكارآمدي كم و نياز كم به موفقيت و پيشرفت مربوط مي
شوندگان چنين بيان  مصاحبه، هاي پژوهش براساس يافته. شود بندي مي يرندگان طبقهيادگ
، در پايان آموزش براي اينكه كاركنان بتوانند عملكرد شغلي را بهبود دهند« :اند داشته

. »ها در سازمان را داشته باشد احساس نكردم بايد تمايل و انگيزه كاربرد آموخته
هاي آموزشي شركت  اگر چنانچه بخواهم در دوره«: دارد يشونده ديگري بيان م مصاحبه

در غير . كنم اين كار را مي، مزايايي كه ممكن است در آينده نصيبم شود كنم تنها به دليل
دهم و بيشتر از اين نيازي  بينم؛ چراكه كارم را انجام مي اينصورت نيازي به يادگيري نمي

تا زماني كه انگيزه دروني براي «: دگوي كننده ديگري مي شركت. »كنم احساس نمي
ها افراد به صورت  بالطبع در خيلي از كلاس، يادگيري در كارمند وجود نداشته باشد

يادگيري هم انجام نخواهد شد؛ تا چه برسد به اينكه انتقال ، جدي شركت نخواهند كرد
ها كه  كلاسبرخي از افراد در «: دارد شونده ديگري بيان مي مصاحبه. »يادگيري رخ بدهد

مگر اينكه ، هاي آموزشي ندارند اي براي حضور در دوره اصلاً انگيزه كنند شركت مي
براي رفع  تنها، عبارتي به. ها كند گونه كلاس سازمان آنها را مجبور به شركت در اين

، نداشتن احساس نياز و نداشتن انگيزه كافي. »شوند ها حاضر مي تكليف در كلاس
اي از  عده در ميان)تواند عملكرد را بهبود بخشد اينكه مي(باوري به آموزش   بي

كنندگان در دوره  شده است كه شركت همين امر سبب. شوندگان مطرحشد مصاحبه
هاي را بگذرانند و در آينده ممكن است كه اين  آموزشي صرفاً براساس اينكه دوره

. كردند شركت مي ها در كلاس، ها در انتصاب و ترفيع  شغلي آنها مفيد واقع شود دوره
در او ، ها و امكانات اجرايي يادگيرنده باشد توانايي، قيمتناسب با علا، وقتي هدف

، روشن، نداشتن هدفي مشخص، در بسياري از مواقع. كند براي يادگيري ايجاد ميانگيزه
شود  مي سبب، يادگيرنده و امكانات اجرايي اوروحيات قابل دسترس و متناسب با 

نياز يادگيري  انگيزش به صورت آمادگي رواني يك پيش. صورت نگيرد خوبي يادگيري به
نسبت به  يادگيرندگاناگر . آشكار است طور كامل هبآيد و تأثير آن بر يادگيري  ميشمار به
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تكاليف خود را با ، توجه نخواهند كرد درسبه توضيحات م، علاقه باشند درس بي
لذا ؛ نداني نصيب آنها نخواهد شدپيشرفت چ درنهايتجديت انجام نخواهند داد و 

  . ميلي و نداشتن انگيزه در يادگيري است بينيم يكي از عوامل مزاحم در يادگيري بي مي
هاي نوين كاربردي آموزش سازماني يكي ديگر از موضوعاتي بود كه در  استفاده از روش

عملكرد كند انتقال يادگيري به ماهيت اين روش ايجاب مي. مرحله كيفي استخراج شد
هاي متفاوت آموزش هاي نوين آموزش سازماني روشروش. تر و بهتر انجام گيردسريع

 در اين موضوع. آوردتر براي سازمان به همراه ميسازماني و به دنبال آن نتايج متفاوت
براي . اندهاي نوين آموزش سازماني و مفاهيم مرتبط با آنها قرار گرفتهروش، عمده موانع

كنيم  هايي كه ما شركت مي در كلاس« :دارد اذعان مي اي شونده بهنمونه مصاح
هاي ديگر كه كاركنان را  از روش. كنند بيشترمدرسان از يك روش سخنراني استفاده مي

ها  طور دقيق با همان روش دانشگاهي كلاس به. شود استفاده نمي طور فعال درگير كند به
. »ا يك سازمان صنعتي خيلي تفاوت داردكه موضوعات دانشگاه ب درحالي، شود برگزار مي
كاربردي و مبتني بر مسئله ، آموزش در سازمان«: دارد شونده ديگري بيان مي مصاحبه
 اي دهد و ارتباطي با مسئله مدرس مطالب خود را به صورت پاورپوينت ارائه مي، نيست

هاي  كه دوره تا زماني«: گويد شونده ديگري مي مصاحبه. »ندارد، كه ما در سازمان داريم
توانيم انتظار داشته باشيم يادگيري و به  ما نمي، آموزشي به صورت تئوري برگزار شود

من با انجام «: دارد مي كننده ديگري اشاره شركت. »دنبال آن انتقال يادگيري اتفاق بيفتد
تمايلي ندارم ، بخش است گيرم و آن يادگيري برايم خيلي لذت خودم ياد مي، دادن كاري

هايي بروم و از اول تا آخر به سخنان مدرس گوش بدهم و بعد از مدتي تمام  كلاسبه 
راهبردهاي آموزشي براي انتقال يادگيري اين است . »ام از ذهنم برود مطالبي را فراگرفته

قعي يافته و در جهان وا كه دانش يا مهارت در زمينه كه مسير دانش در آن انعكاس
دانش را از طريق تجربه در . ناپذيرند زمينه آن تفكيك وشود؛ چرا كه دانش تدريس مي

هاي معنادار يا واقعي يادگيرندگان توان درك كرد و در همين زمينهمحيط واقعي آن مي
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يادگيرندگان را تشويق كنيد تا . توانند دانش و مهارت خود را مورد سنجش قرار دهندمي
دهد كه در هر  اين امر نشان مي. مايندراهبردهاي مختلف و نتايج كارشان را كاملاً بياز

، هاي تدريس متناسب با آن مرحله از آموزش و يادگيري بايد از تجارب يادگيري و روش
- مدل، زني حمايتيداربست، مبتني بر پروژه، يادگيري زايشي، استاد شاگردي شناختي

استفاده . ..يادگيري مشاركتي و يادگيري مبتني بر مسئله و، كوچينگ، منتورينگ، سازي
ويژه براي انتقال يادگيري  به، ها در فرايند تدريسكرد كه خود حاكي از اهميت اين روش

عدم ارائه آموزش ، هاي آموزش سازمانيهاي عدم استفاده از روشيكي از ضعف. است
هاي فعلي و ها با واقعيتعدم ارتباط بين آموخته، هاي واقعي و عملكرديدر بافت

هاي انتقال آموزش سازماني به ترين چالش مهم ها است وكلاس تئوري بودن بيشتر
  . باشدعملكرد مي

شده نشان دادحمايت سازماني و انگيزشي  هاي انجام در نهايت تحليل مضامين مصاحبه
كه به اين مسئله اشاره دارد كه . يكي ديگر از عوامل مؤثر بر انتقال آموزش است

هاي آموزشي متناسب با اهداف وزش نيست و دورهمنظورانتقال آم مأموريت سازماني به
... روندهاي آينده و، بر تحليل سازمان مبتني، عبارتي به. شودسازمان اجرا نمي راهبردي

شده كاركنان بدون اثربخشي آنها و تغيير  هاي گذراندههنوز تعداد دوره. شودبرگزار نمي
هاي آموزشي بسيار صولاً دورها. شودرفتار ملاك ارزيابي عملكرد كاركنان شمرده مي

وقت ، چنانچه حجم كارها بالا باشد«: دارد اي بيان مي شونده مصاحبه. باشدتئوري مي
بايد «: گويد كننده ديگري مي شركت. »كافي براي مطالعه و يادگيري وجود نخواهد داشت

هاي آموزشي  كه در دوره كند با كسي هاي آموزشي شركت مي كه در دوره بين كسي
به نظرم بايد بهكسانيكه در . اي وجود داشته باشد كندتفاوت قابل ملاحظه ت نميشرك
كار بايد در جهت انتقال ، همچنين. داده شود  كنند پاداش هاي آموزشي شركت مي دوره

اگرحجم كارهاي «: كند مي شونده ديگري مطرح مصاحبه. »يادگيري به عملكرد انجام شود
. »ي براي يادگيري وجود نخواهد داشتفرصت كاف، غيرضروري بيشتر باشد
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هاي آموزشي  كه در كلاس مديران بايد از كساني«:دارد شونده ديگري بيان مي مصاحبه
ها  صورت آموزش در غير اين، هاي لازم را به عمل آورند كنند حمايت شركت مي

ر فرصت كاربرد د. »فايده خواهد شد و براي سازمان ارزش افزوده ايجاد نخواهد كرد بي
، شوندگان مورد تأكيد قرار گرفتهايي است كه از سوي مصاحبهسازمان يكي از چالش

دادن به كارمند كه بتواند بدون دغدغه به  فرصت«: اي كه يكي از آنها گفتگونه به
كه كارمندان از آموزش به حالي در. »خيلي اهميت دارد، يادگيري و انتقال آن بپردازد

با ، كنندرد رفتار فراگرفته شده در محيط كار را شروع ميگردند و كارب شغلشان برمي
شوند كه شامل گذارند مواجه ميها در آينده تأثير ميپيامدهايي كه بر كاربرد آموخته

ها در اينكه اگر آموخته، عبارتي به. تقويت منفي و نيز عدم بازخورد است، تقويت مثبت
كار  اگر به. شود تفاوتي بين افراد وجود نداردكار گرفته ن يا به، كار گرفته شود سازمان به

آموزش چه پيامدي براي ما دارد؟ يا  كارگيري به. گرفته شود تقويت مثبت به دنبال ندارد
برخي ازعوامل مؤثر بر انتقال آموزش به  كار نگيريم چه پيامدي خواهد داشت؟ اگر به

كنندگان به آن اشاره  در اين پژوهش مصاحبه، عملكرد مربوط به حمايت مديران است
چنانچه مديران و سرپرستان «: داردصراحت عنوان مي براي نمونه يكي از آنها به. داشتند

شود كاركنان با علاقه به دنبال يادگيري  مي سبب، هاي يادگيري حمايت كنند از فعاليت
 سطح بالاي حمايت سازماني در ميان. »باشند و از آن يادگيري احساس لذت داشته باشند

هاي مختلف از آنها دهد كاركنان باور دارند سازمان در موقعيت مي  كارمندان نشان
. دهدكنند پاداش ميتلاش كه مي، كنداز عملكرد خوب آنها دفاع مي، كندحمايت مي

كليد موفقيت انتقال آموزش به عملكرد آن است مديران در هر سطحي نقش مؤثري را 
وري در رأس سازمان ه رسمي سازمان براي افزايش بهرهمدير در مقام نمايند. ايفا كنند
هاي متفاوتي را در هدايت نيروي  تواند سبكمدير در نقش رهبري سازمان مي. قرار دارد

آوردن  وجود به الگوي رفتاري مناسب مدير در هر سازمان سبب. انساني انتخاب كند
هايي هستند سازمان، آموزشهاي موفق در انتقال سازمان. انتقال آموزش به عملكرد است

بخشي از . هاي لازم را از كاركنان داشته باشند كه مديران عالي و مياني آن حمايت
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آيندهاي انتقال آموزش سازماني به عملكرد مربوط به انگيزش انتقال و نظام  پيش
  . انگيزشي مناسب است

  

  گيري بحث و نتيجه
 و) HRD(انساني منابع توسعه در تحقيق مهم موضوع آموزش انتقال تاريخي لحاظ به

بر  شده مبتني هاي انجام پژوهش اما بيشتر ]32[است بوده بزرگسالان آموزش پژوهش
گيري از  با بهره، شناسي با هدف رفع اين خلأ روش، اين پژوهش. اند هاي كمي بوده روش

 عوامل زيادي در انتقال آموزش توسط. انجام شد) كيفي-كمي( رويكرد پژوهش تركيبي
شده بيشتر در بافت فرهنگي  هاي انجام اما دامنه پژوهش اند؛ محققان خارجي ذكر شده
اي ناديده گرفته  هاي ديگر متناسب با بافت فرهنگي و زمينه محدود شده است و جنبه

حمايت بين نتايج تحقيق نشان داد. ها استخراج شد در مرحله كيفي آن مؤلفه. اند شده
، گري عملكرد مربي، تصديق سرپرست، تايج فردي مثبتن، آمادگي براي تغيير، مدير

انتظارات ، انگيزش انتقال، آمادگي يادگيرنده، فرصت كاربرد، استعداد فردي براي انتقال
و  بوركهاي پژوهش. با انتقال آموزش رابطه معناداري وجود دارد عملكرد-نتايج

و  آلوارز، ]5[ 3سالاسو  گروسمن، ]30[ 2و همكاران كنيفوزن، ]21[ 1هاتچينس
، ]33[ 7و همكاران تيلور، ]11[ 6هوو   چنگ، ]32[ 5و همكاران بالدوين، ]31[ 4همكاران
در ]37[ 11و همكاران آليجرو ]36[ 10و همكاران كلكيوت، ]35[ 9هتي، ]34[ 8ليونتي

                                                 
1. Burke &Hutchins 
2. Knyphausenet al 
3. Grossman and Salas 
4. Alvarez et al 
5. Baldwin et al 
6. Cheng& Ho 
7. Tayloret al 
8. Lionetti 
9. Hattie  
10. Colquitt et al  
11. Alliger  
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، از سويي. هاي مؤلفه حمايت سازماني و انگيزشي است تأييد بخشي از يافته راستاي
از انتقال  332/0تنهايي  گام نشان داد آمادگي يادگيرنده به به گرسيون گام نتايج حاصل از ر
شود به كاركنان پيشاز شركت در دوره  كند؛ لذا پيشنهاد مي بيني مي آموزش را پيش

انتظارات از دوره ، همچنين، دوره آموزشي ارائه كنند اطلاعاتي در زمينه، آموزشي
آنها را از تأثير آموزش بر پيشرفت شغلي . ان كنندبي طور واضح آموزشي به فراگيري را به

در تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند يادگيرندگاني )2009(و همكاران يسيعآل. آگاه كنند
ها و دانش  كه اعتماد بالايي دارند به احتمال بيشتري به توانايي خود براي كاربرد مهارت

هايي بود كه پساز آمادگي فراگيران  مؤلفهيكي از ، آمادگي براي تغيير. ]43[كنند اعتماد مي
 )2002( 1سيهارو  كايآرمنبر اساس مطالعه . بيني انتقال آموزش را داشت بيشترين پيش

اين فرايند به . دهد سازگاري و تعادل رخ مي، فرايند تغيير در سه مرحله شامل آمادگي
براي تغيير در بودن مؤلفه آمادگي  با وجود مطلوب. افتد صورت خودكار اتفاق نمي

هاي آموزشي در رابطه  شود بيش از پيش دوره شركت ملي صنايع پتروشيمي پيشنهاد مي
با برگزاري ، همچنين. هاي عملي  براي كاركنان اجرا شود با مديريت تغيير با روش

هاي جديد را به كاركنان ياد بدهند؛ چراكه آمادگي  هاي آموزشي دانش و مهارت دوره
سرعت و با  سازد تا به سازمان را قادر مي) ه اول فرايند تغيير استمرحل(براي تغيير 

اجراي مدل لوين كه مبناي خوبي براي تغيير سازماني است . موفقيت به تغيير پاسخ دهند
شود مدل  لذا پيشنهاد مي ؛]45] [44[كند آمادگي براي تغيير در سازمان را شناسايي مي

. دگي براي تغيير سازماني مورد ارزيابي قرار بگيردآما. تغيير لوين در سازمان پياده شود
، اول اينكه. هاي زيادي دارد مزيت اين اقدام)2013(2كايآرمنو  مسونيج، يرافرطبق نظر 

گذاري موفق بر  كاركنان قادر به سرمايه، باور بر اين باشد كه تغيير لازم است؛ دوماينكه
  . ]46[هاي شغلي خواهد داشت ي بر نقشباشند؛ سوم اينكه تغيير نتايج مثبت روي تغيير مي

                                                 
1. Armenakis& Harris  
2. Rafferty& Jimmieson& Armenakis  
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انگيزش انتقال است؛ ، بيني انتقال آموزش سهم بسزايي دارد مؤلفه ديگري كه در پيش
هاي مختلف تشويق و ترغيب كاركنان  منظور ايجاد انگيزه روش شود به لذا پيشنهاد مي

حضور حمايت از ، الزحمه به مدرسان داخلي براي انتقال يادگيري نظير پرداخت حق
وري با  انتخاب نفرات برتر بهره، هاي داخلي و خارجي ها و نشست كاركنان در همايش

كاري  اضافه، هاي مادي پاداش از روش. كار بگيرد گرفتن معيارهاي آموزش را به نظر  در
پاداش ، درج در خبرنامه و پرونده، وري تقدير معنوي نشان بهره، التدريس آموزشي و حق

اعزام به سمينارهاي ، ارتقاي شغلي، بن خريد كتاب، با آموزشپايان سال مرتبط 
  . هاي تقدير استفاده كند اعطاي لوح، افزايش حقوق و مزايا، تخصصي

حمايت ، بيني انتقال آموزش سهم بسزايي دارد هايي كه در پيش يكي ديگر از مؤلفه
زش در كار را يادگيري و آمو، شود مديران يا سرپرستان سرپرست است؛ لذا پيشنهاد مي

اهداف . مديران بايدانتظارات عملكردي خود را از كاركنان تعيين كنند. تشويق كنند
در سازمان بايد مديريت عملكرد ، عبارتي به. اي را براي كاركنان تعيين كنند بينانه واقع

ارزيابي عملكرد ، گري مربي، ريزي عملكرد با خود كاركنان استقرار يابدكه شامل برنامه
نماينده  مدير در جايگاه. كنند مديران در هر سطحي نقش مؤثري را ايفا مي. ودش مي

مدير در نقش رهبري . وري در رأس سازمان قرار داردرسمي سازمان براي افزايش بهره
الگوي . هاي متفاوتي را در هدايت نيروي انساني انتخاب كندتواند سبكسازمان مي

- آمدن انتقال آموزش به عملكرد مي وجود به برفتاري مناسب مدير در هر سازمان سب

هايي هستند كه مديران عالي و مياني سازمان، هاي موفق در انتقال آموزشسازمان. شود
و  تسيبهاي  طور خاص با يافته اين يافته به. حمايت لازم را از كاركنان انجام دهند

، ]48[كرامول، ]24[و همكاران كونيگيوركس، ]16[و همكاران كلكيوت، ]47[همكاران
هاي  همسو است و با يافته ]51[و همكاران اسكادوتو، ]50[هافمنو  ليبرمن، ]49[پيد

و  ولدا، ]54[مارينواو  چيبورا، ]53[و همكاران واندركلينك، ]52[و همكاران نيجمان
در اين تحقيقات بين حمايت سرپرست و انتقال ، عبارتي به. همسو نيست ]55[ همكاران
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و  فرديتقو وسيله در تحقيقي كه به، همچنين. داري يافت نشد معناآموزش رابطه 
با تكنيك فرايند سلسله مراتب گروهي انجام شدحمايت سرپرست از  )1394(همكاران
  . ]56[در اولويت اول  قرار گرفت سازماني مؤثر بر انتقال آموزش عامل بين هفت

، گي براي تغييرآماد، حمايت مديرمشخص شد ، هاي كيفي پژوهش در بخش يافته
، استعداد فردي براي انتقال، گري عملكرد مربي، تصديق سرپرست، نتايج فردي مثبت

عملكرد  نقش ‐انگيزش انتقال وانتظارات نتايج، آمادگي يادگيرنده، فرصت كاربرد
هاي كيفي برجسته  اي در انتقال آموزش دارند و موضوعاتي كه در بخش يافته كننده تعيين

، سالاري شايسته، حمايت سازماني و انگيزشي، آمادگي يادگيرندگان، يريبود فرهنگ يادگ
هاي كيفي  با توجه به يافته. هاي نوين آموزش و ارتباط آن با انتقال آموزش بود روش

ارائه گزارش تسهيم ، تأليف و ترجمه كتاب، شودحمايت از انتشار مقالات پيشنهاد مي
در دستور كار ، هاي خبرگي رگزاري انجمنب، ها ثبت درس آموخته، تجربيات كسب شده

يادگيري ، استاد شاگردي شناختيهاي نوين آموزشي  از روش، همچنين. قرار بگيرد
يادگيري مشاركتي و ، گري مربي، سازيمدل، زني حمايتي داربست، مبتني بر پروژه، زايشي

ادگيري هاي ي همچنين ايجاد فرصت. يادگيري مبتني بر مسئله در شركت استفاده شود
از جمله دسترسي به اينترنت براي كليه ، كارگيري فناوري اطلاعات غيررسمي با به

هاي تخصصي مجازي براي گروه متخصصان و انجمن يادگيري  گروه، كاربران
سازماني از مدرسان  هاي درون براي آموزش دوره. الكترونيكي در شركت فراهم شود

  . دهد بخش كمي و كيفي پژوهش را نشان مينتايج  5جدول شماره . داخلي استفاده شود
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 نتايج بخش كمي و كيفي) 5(جدول

  هاي مرحله كيفي يافته هاي مرحله كمييافته
يفردجينتا،رييتغيبرايآمادگ، ريمد تيحما
يمرب، سرپرست قيتصد، يمنف يفرد جينتا، مثبت
 استعداد، انتقال طرح، اعتبارمحتوا، عملكرد يگر
 يآمادگ، كاربرد فرصت، نتقالا يبرا يفرد
 عملكرد - جينتا انتظارات، انتقال زشيانگ، رندهيادگي
  . دارد وجودرابطه  آموزش انتقال با

 تيحما، رندگانيادگي يآمادگ، يريادگيفرهنگ
 نينو يهاروش، يسالارستهيشا، يزشيانگ و يسازمان
 ييشناسا آموزش برانتقال مؤثر عوامل جزو آموزش
  . شدند

  
هاي بخش كيفي ضمن  نيز مشخص است يافته 5گونه كه در محتواي جدول شماره  همان

اي را از موضوع  يي گستردهايزواهمسويي با نتايج كمي از عمق بيشتري برخوردار بوده و 
موضوع فرهنگ يادگيري ، كنندولي نكته مهمي كه در اين پژوهش آشكار شد تشريح مي
الاري در تحقيقات خارجي براي انتقال آموزش س مفهوم شايسته. سالاري بود و شايسته

  . مورد توجه نبود كه اين به دليل بافت فرهنگي است
 

 منابع

1. Paradise, A. (2007). State of the industry: ASTD’s annual 
review of trends in workplace.  

 2. Patel, L. (2010). 2010 state of the industry report. Alexandria, 
VA: American Society for Training and Development.   

3. Bates, R. Holton, E. F. III. (2004). Linking Workplace Literacy 
Skills and Transfer System Perceptions. Human Resources 
Development Quarterly, 15(2), 153-170.  

4. Mooney, T. ,Brinkerhoff, R. O. (2008). Courageous training. 
San Francisco, CA:Berrett-Koehler.  

 
5. Grossman, R. Salas, E. (2011). The transfer of training: What 

really matters. International Journal of Training and 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 مديريت بر آموزش سازمانها

 

120 

 

Development, 15(2), 103-120. doi:10. 1111/j. 14682419. 2011. 
00373. x.  

6.  Blume, B. D. , Ford, J. , Baldwin, T. T. , & Huang, J. L. 
(2010). Transfer of Training: A Meta-Analytic Review. 
Journal of Management, 36(4), 1065-1105. doi:10. 
1177/0149206309352880.  

7. Burke, L. A. Hutchins, H. M. (2007). Training transfer: An 
integrative literature review. Human Resource Development 
Review, 6(3), 263-296. doi:10. 1177/1534484307303035.  

8.  Zu Knyphausen-AufseB, D. , Smukalla, M. &Abt, M. (2009). 
Towards a new training transfer portfolio: A review of 
training-related studies in the last decade. Zeitschrift fur 
Personal forschung, 23(4), 288-311. doi:10. 1688/1862-
0000_ZfP_2009_04_Knyphausen.  

9. Alvarez, K. , Salas, E. &Garofano, C. M. (2004). An integrated 
model of training evaluation and effectiveness. Human 
Resource Development Review, 3(4), 385-416. doi:10. 
1177/1534484304270820.  

10. Baldwin, T. T. , Ford, J. K. &Blume, B. D. (2009). Transfer of 
training 1988-2008: An updated review and agenda for future 
research, International Review of Industrial and 
Organizational Psychology, 24, 41-71.  

11. Cheng, E. L. Hampson, I. (2008). Transfer of training: A 
review and new insights. International Journal of Management 
Reviews, 10(4), 327-341. doi:10. 1111/j. 1468-2370. 2007. 
00230. x.  

12. Cheng, E. L. Ho, D. K. (2001). A review of transfer of 
training studies in the past decade. Personnel Review, 30(1/2), 
102-118. doi:10. 1108/00483480110380163.  

13. Taylor, P. J. , Russ-Eft, D. F. &Chan, D. W. L. (2005). A 
meta-analytic review of behavior modelingtraining. Journal of 
Applied Psychology, 90(4), 692–709.  

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 رحيميان، نجفي. . . .     آيندهاي انتقال آموزش تبيين پيش

 

121 

 

14. Lionetti,Pasty(2012). Transfer of training:1988-2011with the 
practioner of mind. Available from ProQuest Dissertations and 
Theses database.  

15. Hattie, J. (2009). Visible learning. New York, NY: Routledge. 
International.  

16. Colquitt, J. A. , LePine, J. A. , & Noe, R. A. (2000). Toward 
an integrative theory of training motivation: A meta-analytic 
path analysis of 20 years of research. Journal of Applied 
Psychology, 85(5), 678-707. doi:10. 1037/0021-9010. 85. 5. 
678.  

17. Alliger, G. M. , Tannenbaum, S. I. , Bennett, W. Jr. , Traver, 
H. , & Shotland, A. (1997). Ameta-analysis of the relations 
among training criteria. Personnel Psychology, 50,341-358. 
doi:10. 1111/j. 1744-6570. 1997. tb00911. x.  

18. Williams, D. (2008). An analysis of the factors affecting 

training transfer in the workenvironment. AFIT/GIR/ENV/08-
M25. Department of the Air Force, AirUniversity, Air Force 
Institute of Technology, Wright-Patterson Air ForceBase, 
Ohio.  

19. Rahimian,H. &Njafi,A. (2009). A Reinvestigation of Training 
Transfer Models in Organizations. The 1st International 
Training Managers Conference - October 2009 - 
Tehran,Iran[Persian].  

20. Rahimian,H. &Njafi,A. (2009). The most effective of 
organization Training Transfer. Quarterly of management 
improvement and development. Issuse. 14[Persian].  

21. McKay, E. , Vilela, C. (2011). Corporate sector practice 
informs online workforcetraining forAustralian government 
agencies: Towards effective educationallearningsystems 
design. Australian Journal for Adult Learning, 51(2), 302-328.  

22. Scott, L. (2010). A study on the relationship between ability, 
motivational and work environment influences and the degree 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 مديريت بر آموزش سازمانها

 

122 

 

of transfer of learning for new trainees. Proquest database. No. 
518000.  

23. Kauffeld, S. Lehmann-Willenbrock, N. (2010). Sales training: 
effects of spaced practice andtraining transfer, Journal of 
European Industrial Training, Vol. 34 No. 1, pp. 23-37.  

24. Kontoghiorghes, C. (2004). Reconceptualizing the learning 
transfer conceptual framework:Empirical validation of a new 
systemic model. International Journal of Training and 
Development, 8(3), 210–221.  

25. Kim, H. (2004). Transfer of training as a sociopolitical 
process. Human Resource Development.  

26. Gaudine, A. P. Saks, A. M. (2004). A longitudinal quasi-
experiment on the effects ofposttrainingtransfer interventions. 
Human Resource Development Quarterly, 15(1), 57–76.  

27. Van Merrienboer, J. J. G. , Kester, L. &Pass, F. (2006). 
Teaching complex rather than simple tasks:Balancing intrinsic 
and germane load to enhance transfer of learning. Applied 
Cognitive Psychology, 20, 343–352.  

28. Egan, T. M. , Yang, B. Bartlett, K. R. (2004). The effectives 
of organizational learning culture and job satisfaction on 
motivation to transfer learning and turnover intention. Human 
Resource Development Quarterly, 15(2), 279–301.  

29. Devos, C. , Dumay, X. , Bonami, M. , Bates, R. ,Holton, E. 
F. , III. (2007). The Learning the learning transfer system 
Inventory (LTSI) translated into french: internal structure and 
predictive validity. International Journal of Training & 
Development. vol. 11, Iss. 3, p. 188.  

30. Broad, M. L. (2005). Beyond transfer of training. San 
Francisco, CA: Pfeiffer.  

31. IBM Business Consulting Services (2005). The capability 
within: Global human capital study. Retrieved from 
http://www- 31. ibm. com/cn/services/bcs/iibv/pdf/final_en. 
pdf.  

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 رحيميان، نجفي. . . .     آيندهاي انتقال آموزش تبيين پيش

 

123 

 

32. Holton III, E. F. , Chen, H. Naquin, S. S. (2003). An 
examination of learning transfer system characteristics across 
organizational settings. Human Resource Development 
Quarterly,14(4), 459-482.  

33. National Commission on the BP Deepwater Horizon Oil Spill 
and Offshore Drilling(2011). Final report of the National 
Commission on the BP Deepwater HorizonOil Spill and 
Offshore Drilling. Retrieved from http://www. 
oilspillcommission. gov/final-report.  

34. Salas, E. &Cannon-Bowers, J. A. (2001). The science of 
training: A decade of progress. Annual Review of Psychology, 
5(2), 471-99.  

35. Lwanga, Freddie(2009). Learner Characteristics, 
Organizational Transfer Climate, Transfer Readiness, and 
Learning Transfer. PhD. dissertation.  

36. Holton, E . (2005). Holton‘s evaluation model, new evidence 
and construct elaboration, Advances in Developing Human 
Resources, Vol. 7, no. 1, pp37–54, viewed 24March, 2010, 
retrieved from Ebscohost Database.  

37. Tesluk, P. E. , Farr, J. L. , Mathieu, J. E. &Vance, R. J. 
(1995). Generalization of employee involvement training to the 
job setting: individual and situational effects, Personal 
Psychology, Vol. 48 No. 3, pp. 607-32.  

38. Scott Edwards,J. (2013). Factors affecting training transfer in 
supervisors and hourly employees in a manufacturing 
organization. PhD Dissertation, Southern Cross University, 
Lismore, NSW.  

39. Castonguay,Sylvain(1986). The transfer of training in the 
workplace. Phd. Dissertation.  

40. Mansourian, Yazdan(2006). Adoption ofgrounded theory in 
LIS research, Department ofInformation Studies, University of 
Sheffield,Sheffield, UK.  

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 مديريت بر آموزش سازمانها

 

124 

 

41. Douglas, David(2006). Intransivities ofmanagerial decisions: 
Agrounded theory case,Management Decision, Staffordshire 
UniversityBusiness School, Stoke-on-Trent, UK, Volume 
44Number 2 2006, pp. 259-275.  

42. Partington,D. (2000). Building grounded theory of 
management action. British Journal of management . vol. 11 
Issues,p. 91.  

43. By, R. T. (2005). Organizational change management: A 
critical review. Journal ofChangeManagement, 5(4), 69-80.  

44. Neves, P. (2009). Readiness for change: Contributions for 
employees’ level ofindividual change and turnover intentions. 
Journal of Change Management,9(2), 215-231.  

45. Rafferty, A. E. , Jimmieson, N. L. , & Armenakis, A. A. 
(2013). Change readiness:A multi-level review. Journal of 
Management, 39(1), 110-13.  

46. Bates, Reid A. Holton III. , Elwood F. Seyler, Dian L. 
&Carvalho, Manuel A. (2000). The role of interpersonal 
factors in the application of computer-based training in an 
industrial setting. In: HumanResource Development 
International, 3(1), 19-42.  

47. Cromwell, Susan E. Kolb, Judith A. (2004). An examination 
of work-environment support factors affectingtransfer of 
supervisory skills training to the workplace. In: Human 
Resource DevelopmentQuarterly, 15(4), 449-471.  

48. Pidd, Ken. (2004). The impact of workplace support and 
identity on training transfer: a case study of drugand alcohol 
safety training in Australia. In: International Journal of 
Training & Development, 8(4),274-288.  

49. Liebermann, Susanne. Hoffmann, Stefan (2008). The impact 
of practical relevance on training transfer:evidence from a 
service quality training program for German bank clerks. In: 
International Journalof Training & Development, 12(2), 74-86.  

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 رحيميان، نجفي. . . .     آيندهاي انتقال آموزش تبيين پيش

 

125 

 

50. Scaduto, Anne,Lindsay. Douglas. &Chiaburu, Dan S. (2008). 
Leader influences on training effectiveness:motivation and 
outcome expectation processes. In: International Journal of 
Training & Development,12(3), 158-170.  

51.  Nijman, Derk-Jan J. Nijhof, Wim J. Wognum, A. A. W. &. 
Ida,Veldkamp, Bernard P. (2006). Exploring differential effects 
of supervisor support on transfer of training. In: Journal of 
European Industrial Training, 30(7), 529-549.  

52. Van der Klink, Marcel,Gielen. ,& Ester, Nauta, Corine (2001). 
Supervisory support as a major condition enhance transfer. In: 
International Journal of Training & Development, 5(1), 52-63.  

53.   Chiaburu, Dan S. Tekleab, Amanuel G. (2005). Individual 
and contextual influences on multiple dimensions of training 
effectiveness. In: Journal of European Industrial Training, 
29(8), 604-626.  

54. Velada, Raquel. Caetano, António. Michel, John W. Lyons, 
Brian D. &Lyons. Kavanagh, Michael J. (2007). The effects of 
training design, individual characteristics and work 
environment on transfer of training. In: International Journal 
of Training & Development, 11(4), 282-294.  

55. Taghavi Fard, Muhamad Taghi, 
Rahimian,Hamid,&Najafi,Ali. (2015). The study of the status 
of training transfer and prioritizing its influencing factors in the 
National Petrochemical Industry with group hierarchy process 
technique. Quarterly Journal of Training & Development of 
Human Resources Vol. 2, No 6, 2015, 75-101. [Persian].  

 
 
 
 
 
 
 

www.SID.ir

