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  بندي آنها در قوه قضاييه بر انتقال آموزش و رتبه مؤثرشناسايي عوامل 

  
دانشجوي دكتري تخصصي مديريت آموزشي، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد رودهن، رودهن، ايران، سيامك اسلامي. 

  .رانگاه آزاد اسلامي، واحد رودهن، رودهن، ايــاستاديار گروه مديريت آموزشي، دانش، انيــدنقي ايمـمحم
  .گاه آزاد اسلامي، واحد رودهن، رودهن، ايرانــاستاديار گروه مديريت آموزشي، دانش ،يــغر شريفـاص

    
  چكيده

بر انتقال آموزش و اولويت بندي آنها در قوه قضاييه انجام  مؤثراين پژوهش با هدف شناسايي عوامل  
. پيمايشي بود -توصيفي ها، دادهو از نظر شيوه گرد آوري هدف، كاربردي  روش پژوهش از نظر .شد

باشد كه با استفاده از جدول مورگان،  مي نفر از كاركنان اداري ستاد قوه قضاييه 3500جامعه آماري شامل 
ابزار پژوهش، . انتخاب شدنداي  نفر به عنوان نمونه تعيين و با روش نمونه گيري تصادفي طبقه 384

اكتشافي، هاي  مرور مباني نظري و عملي و نيز مصاحبهي بود كه با سؤال 88پرسشنامه محقق ساخته 
 مؤلفه 19ليكرت تنظيم و با توجه به مباني موجود مشتمل بر اي  اين ابزار در مقياس پنج درجه. تدوين شد

روايي ابزار با استفاده از رواي . باشد مي )عوامل هنجاري، رفتاري و زمينه اي(دسته اصلي  3و در 
همچنين پايايي ابزار . با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي مورد بررسي قرار گرفت محتوايي و روايي سازه

جمع آوري شده به هاي  داده. به دست آمد 841/0با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ بررسي شد و مقدار 
زده تحليل عاملي اكتشافي و رتبه بندي فريدمن مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت و سيهاي  كمك آزمون

در بعد . حاصل شد) چهار عاملاي  بعد هنجاري شش عامل، بعد رفتاري سه عامل و بعد زمينه(عامل 
هنجاري، يادگيري سازماني و در بعد فردي، همه عوامل و در بعد زمينه اي، عامل فرهنگي و اجتماعي 

  .بالاترين رتبه را كسب كردند
  

  . مؤثر، رتبه بندي عوامل مؤثرانتقال آموزش، شناسايي عوامل  :يكليد ژگانوا
                                                 

  نويسنده مسئول :siaesl@yahoo.com  
 10/12/95: ش مقالهپذير 30/9/95: دريافت مقاله

  ٧۵  -١٠٢   ॷماره બࡳૌه                                   ٩۵  پاඵුز و زീज़تان  ॷ٢مارهپ࣊ࡔم،ॠدশୌࢌ ୀ آड़وزش سازما৩ھا                                       سال
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  مقدمه
كه هدف آن ايجاد  است از پيش طرح ريزي شده هرگونه فعاليت يا تدبيرشامل آموزش 

 اًايجاد تغييري نسبتو يادگيري عبارت است از  38باشد  مي يادگيرندگان يادگيري در
ادگيري ي. آيد مي دسته غيرمستقيم ب يا) اجراي عملي( طريق تجربه مستقيم كه از دايمي

 يادگيري در اثر كه بر راهايي  توان دگرگوني مي ماا. را نمي توان درعمل اندازه گيري كرد
 فكر ايجاد طرز، اهداف اوليه آموزش يكي از. ددهد سنجي مي رفتار روي نگرش ودانش، 

، بينش آموزشي دوره پايان رود بعد از مي انتظاراست كه  سازمان در صحيح نسبت به كار
همكاري  را در جهت مطلوب و انآن رفتار وه باشد وردوجود آه كاركنان ب رنگرشي د و

ذهن آنان طوري شكل گيرد كه ازاهداف سازماني پشتيباني  و داده با سازمان تغيير مؤثر
 .1        :شود مي آموزش كاركنان، اين ابعاد شناساييهاي  با مرور هدف .36 نمايند
 مختلفهاي  موسسات وسازمانهاي  صلي برنامهسمت دهنده اكه  اجتماعيهاي  هدف

براي انجام لازم هاي  مهارت وها  قابليت سازماني كه لازم استهاي  هدف .2است، 
هاي  هدف .3و  ضرورت تقويت شوند و ه تناسب نيازبها  وظايف محوله وايفاي نقش

ه واگذارشده بهاي  مسئوليت تناسب بين شخصيت افراد و وحدت وكاركنان كه موجب 
بهبود  كاركنان شامل ف مهم آموزشاهدا. 29شود  مي توانايي انجام كار دانش و و انآن

، به روز كردن اطلاعات، ترفيع شغل، حل مسائل و آشناسازي با اهداف سازماني عملكرد
ي موضوع مهمي در توسعه منابع انساندر چند دهه گذشته  انتقال آموزش. 1است 

شغل  دركارگيري مهارت و دانش كسب شده ه ، بيادگيريال انتقمشتمل بر  تبديل شده و
را براي رسيدن ها  سازمانكه د شوطراحي يستي طوري آموزش با. 8و محيط كار است 

 - قعيت بردياري نمايد و اين همان مو بهبود عملكرد كاركنان نيز و خودهاي  به مأموريت
 ،يط كار انتقال داده شوداگر آموزش به طور اثربخش به محهمچنين . 12است برد 

آموزش كاركنان . 39 به اهدافشان برسندبه طور هم زمان توانند  مي و كاركنانها  سازمان
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يك سازمان را به  اقدامات عملي است كه افراد شاغل در و ها، تدابير مجموعه كوشش
نمايد و با پرورش  مي مجهز فني و شغلي مورد نيازهاي  مهارت اطلاعات، دانش و

و نهايتاً  كرده ايجاد نانموعه استعدادهاي فكري و جسمي، رفتارهاي مطلوب در آمج
بين  .14كند  مي آماده مهيا و ،كاركنان را براي انجام وظايف مشخص خود در سازمان

آموزش رابطه مستقيم و معناداري ه فرهنگ يادگيري مداوم و حمايت مديران با انگيز
همچنين . داردآموزش  هبا انگيز نيرومنديرابطه  ،انحمايت مديروجود دارد و به ويژه 

بنابراين هر قدر  .دارد تأثير انتقال آموزش بردانش بعد از آموزش ميزان آموزش با  هانگيز
 محيط كار و .11 پذيرد مي انتقال آموزش بهتر انجام، آموزش بالا باشد ه يادگيريانگيز

 ،مشاركت شغليهمچنين  .28و  37 داردداري با انتقال آموزش ي جو انتقال رابطه معن
داري ي رابطه معنبا انتقال آموزش  ،پيش از آموزش هانگيزو خودكارآمدي ، محيط كار

 )مشاركت شغلي و شامل حمايت سازماني، سرپرستان، همكاران(محيط كار . 42 دارد
ه ئاطراحي و ار و نيز ميان 13 با انتقال آموزش دارد يداري معنمثبت و  رابطه
پذيري،  انعطاف. 17ي مشاهده شد داري رابطه معن آموزش انتقال ي باآموزشهاي  برنامه
 تأثير فرصت كاربرد در سازمانو  دهد مي كارآموزان را براي انتقال آموزش افزايش هانگيز

توانايي، شامل (كارآموزان هاي  بين ويژگي و 35 انتقال آموزش داردنيرومندي بر 
جو انتقال  .43مشاهده شد داري ي انتقال آموزش رابطه معن و) شخصيت و انگيزش

ي رابطه معن ،حمايت سازماني و همچنين دار با تغيير رفتار داردي آموزش، رابطه معن
بين كانون كنترل با خودكارآمدي و  و انتقال دارد هپيش از آموزش و انگيز هبا انگيز يدار

كانون كنترل،  يادگيري، هانگيز. 2 وجود داردداري ي مشاركت شغلي رابطه معن
 خودكارآمدي، حمايت مديريتي، حمايت سازماني و شغلي و واكنش به آموزش، رابطه

داري ي واكنش به آموزش قبلي رابطه معن .15 دارد آموزش انتقال هداري با انگيزي معن
ي نبا يادگيري و خودكارآمدي پس از آموزش دارد و همچنين خودكارآمدي رابطه مع

نتايج . داري با واكنش پس از آموزش دارد، اما با يادگيري در طول آموزش رابطه ندارد
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خودكارآمدي و نيز  داري با خودكارآمدي پيش از آموزش داردي رابطه معننيز فردي 
با خودكارآمدي پس از آموزش و يادگيري و  نيرومنديپيش از آموزش رابطه بسيار 

اي با خودكارآمدي  يادگيري در طول آموزش، رابطه نينهمچ .دارد آموزش تقويت انتقال
آموزش  را بر انتقال تأثير خودكارآمدي بيشترينو  پس از آموزش و يا كاربرد انتقال ندارد

 با انجام يك سلسله عمليات مرتب، منظم، مداوم و آموزش كاركنان. 26داشته است 
ايجاد يا افزايش سطح  -1: ردبرد داكار سه منظوربراي  معمولاًكه  است اهداف مشخص

و  شغلي كاركنانهاي  مهارت ايجاد يا افزايش سطح دانش و -2، آگاهي كاركنان دانش و
  . 18 جامعه پايدارهاي  ايجاد رفتار مطلوب و متناسب با ارزش -3

با وجود تحقيقات انجام شده، هنوز هم نمي توان به جمع بندي مشخصي در زمينه  
چرا  .دشوار است بسيارسنجش انتقال آموزش ال آموزش رسيد، زيرا بر انتق مؤثرعوامل 

 انندمتعددي مهاي  رغم مدل علي و گذارد مي تأثير بر آن متغيرهاي زياديكه عوامل و 
آن ارايه شده  بر سنجش انتقال آموزش و عوامل مؤثركه در زمينه  20 1مدل هالتون

ه مطالعو  33 كنند مياستفاده  2يكترپاايراني بيشتر از مدل كريك هاي  سازمان .است
بنابراين به . در اين زمينه مشاهده نگرديد 30ميرزايي بومي بر اساس مدل سه شاخگي 

 مانند يمختلفهاي  مدلشناسايي و اولويت بندي عوامل مؤثر بر انتقال آموزش، منظور 
، 7، گلدشتاين6رد، بالدوين و فو5، تريسي و همكاران4و تيكوت ، تاير3هالتون و همكاران

و مدل سه شاخگي ميرزايي به عنوان پايه  مدل هالتونبررسي و نهايتا  9نوئه و 8آيرس
                                                 
1. Holton’s model 
2. Krick-Patrick 
3. Holton et al. 
4. Thayer & Teachout 
5. Tracy et al 
6. Baldwin & Ford 
7. Goldstein 
8. Ayres 
9. Noe 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 اسلامي، ايماني، شريفي. . . .    شناسايي عوامل مؤثر بر

 

79  

يريت را و مدطبق مدل سه شاخگي پديده سازمان . نظري تحقيق انتخاب شده است
اي بررسي و تجزيه و تحليل  دسته عوامل رفتاري، ساختاري و زمينه توان برحسب سه مي

كليه عوامل مربوط به نيروي انساني كه محتواي ) محتوايي(امل رفتاري منظور از عو. نمود
عوامل ساختاري  ،روحيه كار و رضايت شغلي و مانند انگيزش دهند سازمان را تشكيل مي

 دنساز مجموعه روابط منظم حاكم بر اجزاي داخلي سازمان كه بدنه آن را مي يرندهبرگ در
اي شامل محيط و شرايط  عوامل زمينه و ،راتقوانين و مقر و مانند ساختار سازماني

اين مدل به  يگذار علت نام. عوامل رفتاري و ساختاري هستند مسبب بيروني كه
 استاي  گونه اي به آن است كه ارتباط بين عوامل ساختاري، رفتاري و زمينه يشاخگ سه

   .ورت گيردشاخه ص تواند خارج از تعامل اين سه كه هيچ پديده يا رويداد سازماني نمي
توان در سه دسته  مي در انتقال آموزش را مؤثرهمچنين طبق مدل هالتون عوامل 
  . سازماني، آموزشي و فردي مطالعه كرد

عوامل سازماني شامل حمايت مديران، حمايت همكار، آمادگي براي تغيير، نتايج 
گري عملكرد فردي مثبت، نتايج فردي منفي، تاييد سرپرستان، بازخورد سرپرستان و مربي

  . است
عوامل فردي شامل آمادگي كاركنان، خودكارآمدي كاركنان، انگيزه انتقال، انتظارات 

  .نتايج عملكرد و انتظارات تلاش عملكرد است
عوامل آموزشي شامل اعتبار محتوا، طرح انتقال، استعداد فردي براي انتقال، و فرصت 

  .براي كاربرد يادگيري است
در سنجش  دارد، بايدانتقال آموزش  بيشتري بر تأثير ملي كهبرخي از عوابنابراين 

همچنان  انتقال آموزش بررسيچنانچه روند فعلي و  انتقال آموزش مد نظر قرار گيرند
توان  و در نتيجه نمي پي بردتوان به نقاط قوت و قابل بهبود آموزش  ، نمياستفاده شود

هاي  مؤلفه از اين رو هم شناسايي. داقدام مؤثري در جهت بهبود كيفيت آموزش انجام دا
داراي اهميت ها  لفهؤثر در انتقال آموزش و هم مشخص كردن رتبه هر كدام از اين مؤم
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دهد كه دامنه  مي انجام شده نشانهاي  ثر، نتايج بررسيؤدر مورد شناسايي عوامل م. است
ك اين ي كه وجه مشترعوامليي شناسا وسيعي از اين عوامل شناسايي شده است اما

ايراني و به خصوص قوه قضاييه به كار برد، هاي  تحقيقات باشد و بتوان آن را در سازمان
كند و تفاوت در نتايج تحقيقات انجام شده،  مي چرايي انجام اين تحقيق را توجيه

به . نمايد مي ضرورت شناسايي عوامل مؤثر بر انتقال آموزش در قوه قضاييه را ضروري
قدرتمندي در انتقال آموزش در  متغيررپرست ممكن است حمايت س لعنوان مثا

كه حمايت همكار ممكن است متغير بهتري در مورد  مؤسسات دولتي باشد، در حالي
شناسايي عوامل  ،شدهياد با توجه به موارد . انتقال آموزش در مؤسسات خصوصي باشد

 داخلي وهاي  ازمانس ياساس يكي از نيازهاي دليل اهميت آن،انتقال آموزش به  مؤثر بر
شناسايي عوامل مؤثر بر  -1بنابراين در اين پژوهش به دنبال . قوه قضاييه استاز جمله 

  .رتبه بندي عوامل يادشده، هستيم -2انتقال آموزش در قوه قضاييه و 
  

  پژوهشروش 
 مؤثرشود تا با شناسايي عوامل  مي روش پژوهش از نظر هدف كاربردي است زيرا تلاش

از سوي ديگر از نظر روش جمع آوري . آموزش، روند انتقال آن را بهبود بخشد در انتقال
محقق در اين شيوه نظرات . به صورت توصيفي با شيوه پيمايشي انجام شده استها  داده

مورد مطالعه جمع آوري و همان گونه كه هست هاي  جامعه آماري را در مورد پديده
لازم به هاي  روش تحقيق كمي است زيرا داده نيزها  از نظر نوع داده. كند مي توصيف

جامعه . آماري، تحليل شده استهاي  كمك پرسشنامه جمع آوري و با استفاده از روش
 384آماري شامل كليه كاركنان اداري ستاد مركزي قوه قضاييه است كه از بين آنان تعداد 

. تعيين شداي  في طبقهنفر به عنوان نمونه و با استفاده از جدول مورگان و به طور تصاد
ي است كه با مرور مباني نظري و عملي و سؤال 88ابزار پژوهش پرسشنامه محقق ساخته 
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ليكرت اي  اين ابزار در مقياس پنج درجه. اكتشافي، تدوين شده استهاي  نيز مصاحبه
عوامل هنجاري، (دسته اصلي  3در  مؤلفه 19تنظيم شده و با توجه به مباني موجود شامل 

روايي ابزار با استفاده از رواي محتوايي و روايي سازه با . باشد مي )ري و زمينه ايرفتا
 مؤلفه 13اوليه به  مؤلفه 19استفاده از تحليل عاملي اكتشافي مورد بررسي قرار گرفت و 

همچنين پايايي ابزار با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ مورد بررسي قرار . كاهش يافت
تحليل هاي  جمع آوري شده با آزمونهاي  داده. بدست آمد 841/0 گرفته و مقدار آن

  .عاملي اكتشافي و رتبه بندي فريدمن مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت
  

  ها يافته
  عوامل مؤثر بر انتقال آموزش در قوه قضاييه كدامند؟ -اول سؤال

هاي  مدل براي پاسخ به اين پرسش با توجه به مباني نظري و مطالعات انجام شده، و
تنظيم و پس از بررسي روايي و پايايي، بر اي  سه شاخگي ميرزايي و هالتون، پرسشنامه

تحقيق اجرا شد و نتايج به كمك تحليل عاملي اكتشافي مورد تجزيه و هاي  روي نمونه
  :باشد مي اين ابزار داراي سه دسته عوامل زير. تحليل قرار گرفت

 ها، و استراتژيها  مؤلفه شامل هدف 10قالب گويه در  37عوامل هنجاري كه داراي 
و انتظارات، سازمان ياددهنده، ها  فرهنگ سازمان، نقش مديريت و رهبري،هاي  سبك

هاي  و فرآيندها، شرح وظايف، ارتباطات سازماني و سبكها  ساختار سازماني، روش
 . باشد مي تصميم گيري

انگيزش،  ها، امل ارزشمؤلفه ش 6گويه در قالب  29عوامل رفتاري كه داراي 
 .باشد مي فردي، خلاقيت، تسلط فردي، شناخت و فراشناختهاي  هدف

شامل اقتصادي، فرهنگي و  مؤلفه 5گويه در قالب  22كه داراي اي  عوامل زمينه
  .باشد مي اجتماعي، قانوني و فن شناسي
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ي تدوين و پس از اطمينان از رواي سؤال 88اين متغيرها در قالب پرسشنامه با 
شود، تحليل  مي محتوايي آن و براي شناسايي مجموعه عواملي كه پرسشنامه با آن اشباع

از آن . تشكيل دهنده اين پرسشنامه شناسايي گرددهاي  عامل اكتشافي انجام شد تا سازه
توانند در قابل  مي كه هر كدام استوار استهايي  جا كه اجراي اين روش بر پايه مفروضه

بررسي شده ها  اثر داشته باشد، از اين رو ابتدا وجود اين مفروضه اجرا بودن اين روش
  :است

و كفايت ها  در پاسخ براي اطمينان از مناسب بودن داده: مناسب بودن داده ها .1
اما . مقدار كومو بين صفر تا يك است. استفاده شد 1نمونه برداري از آماره كومو

 و  سرني. باشد ميها  كفايت دادهباشد، نشان دهنده  70/0اگر مقدار آن حداقل 
  تحليل  از توان مي  راحتيه باشد، ب 6/0بيش از كومو  مقدار  معتقدند وقتي 2كيسر
 بيشتر خواهدها  داده  كفايتمقدار بيشتر باشد،   اين  كرد و هر چه  استفاده  عاملي

يت است كه نشان دهنده كفا 791/0برابر با كومو  مقداردر اين پژوهش . 9بود 
 .باشد ميها  داده

مورد بررسي  3اين پيش فرض با استفاده از آماره بارتلت: همبسته بودن متغيرها .2
  سطحدر اين پژوهش . 22گيرد و مقدار اين آماره بايد معني دار باشد  مي قرار
هر دو   پايه بر و  بنابراين . است 00031/0كمتر از   بارتلت  مشخصه  بودن دارني مع

  ماتريس  براساس  عاملي  تحليل  اجراي  كه  گرفت  نتيجه  توان مي ته شده،گف  ملاك
 .ه استبود  توجيه  ، قابل مورد مطالعه  نمونه  در گروه  حاصل  همبستگي

                                                 
1. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 
2. Cerny & Kaiser 
3. Bartlett's sphericity test 
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يك معيار تجربي براي تفسير  مقدار بار عاملي به عنوان: بار عاملي سؤال ها .3
توان آن را معني  مي و يا بيشتر باشد 30/0شود و اگر بار عاملي  مي ها استفاده عامل

 . دار فرض كرد و هر عامل بايد حداقل به سه سؤال تعلق داشته باشد

  
    ساختار پرسشنامه

استفاده از  هاى استخراج شده با ، عاملپرسشنامه به دست آوردن ساختار عاملى براي
 راراى قائم ق ، به محورهاى جديد كه نسبت به هم با زاويه1واريماكسچرخش 

هاي  پس از دو بار اجراي تحليل عاملي و استخراج عامل گيرند، انتقال داده شد مى
استخراج شده با ساختار و مباني نظري موجود و نيز در هاي  متعدد و مقايسه عامل

. عامل اصلي در سه دسته استخراج شد 13هاي تحليل عاملي، تعداد  نظرگرفتن مفروضه
از  )هاسؤال   تر، مجموعه دقيق  بيان  و به(  مورد مطالعه  سنجشابزار   كه  اين  تعيين  براي

  تبيين  واريانس  نسبتو  ويژه  ارزش عمده  شاخص دو ، شده  اشباعي دار معن  چند عامل
براي نمايش مقدار ويژه در برابر . ه استقرار گرفت  مورد توجه، هر عامل  توسط  هشد

 اسكري از نمودار. استفاده شده است 2كريمشخص شده از نمودار اسهاي  تعداد عامل
توان استنباط كرد كه شيب نمودار در عامل  مي ،است  شده  داده شانن 1  در شكل  كه

شود و اين امر نشان دهنده آن است كه مجموعه متغيرها  سيزدهم تقريبا افقي مي
  واريانس تبيين درهشت عامل اول   سهمو نيز  است احتمالاً از سيزده عامل اشباع شده

  . گير است متغيرها چشم  كل

                                                 
1. Varimax rotation 
2. Scree plot 
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  سؤالي 100ويژه مجموعه هاي  دار ارزشنمودار شيب -1شكل 

  

  سيزده گانههاي  ارزش ويژه، درصد از واريانس و درصد تراكمي عامل - 1جدول 
  درصد از كل واريانس  درصد تجمعي درصد واريانس ارزش ويژه  عامل

1  53/17 23/12 23/12 51/15 

2  12/15 45/10 68/22 76/28 

3  25/13 12/10 8/32 59/41 

4  52/11 15/8 95/40 93/51 

5  89/9 66/8 61/48 64/61 

6  65/8 52/6 13/55 91/69 

7  45/7 85/5 98/60 33/77 

8  15/6 91/4 89/65 55/83 

9  75/5 21/4 1/70 89/88 

10  01/5 22/3 32/73 97/92 

11  48/4 04/2 36/75 56/95 

12  66/2 97/1 33/77 06/98 

13  86/1 53/1 86/78 100  
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كل  از درصد 86/78سيزده عامل استخراج شده، ميزان ، 1با توجه به جدول 
، عامل دوم با 53/17  ويژه  با ارزش  اول  عامل  ميان  در اين. كند مى  تبيينرا واريانس 

، عامل چهارم با ارزش ويژه 25/13، عامل سوم با ارزش ويژه 12/15ارزش ويژه 
، عامل هفتم 65/8عامل ششم با ارزش ويژه  ،89/9، عامل پنجم با ارزش ويژه 52/11

، 45/10، 23/12به ترتيب  15/6و عامل هشتم با ارزش ويژه  45/7با ارزش ويژه 
از  درصد 89/65و در مجموع  درصد 91/4و  85/5، 52/6، 66/7، 15/8، 12/10

را   واريانس  كلاز درصد  53/1 ،86/1  ويژه  با ارزش سيزدهم  عاملنهايتا و  واريانس كل
 نام  به  متغيرها و نيز دستيابي  بين  روابط  ماهيت  درباره  منظور تحقيق  به .كند  مي تبيين

 بوده يمعن و با  مهمها  عامل  در تعريف 30/0بالاتر از   ضرايب ها، عاملمناسب   گذاري
 1جونز .شده است  در نظر گرفته  تصادفي  عامل  عنوان  حدود به  كمتر از اين  و ضرايب
از . نددا مي 40/0برابر با آن را  2و رينولدز ،30/0را برابر با   ضريب  دار اينقم  كمترين

بار   چه هر. اين رو مقدار متوسط اين دو نظريه در تحقيق حاضر مبنا قرار رفته است
مورد نظر بيشتر   عاملت ماهي  در تبيين  سؤال  زيادتر باشد، نفوذ آن  سؤال  يك  عاملي
شود،  به اين كه ابزار تحقيق براي نخستين بار اجرا مي  توجه ين پژوهش بار اد.  است
ك ملا  ، كمينه نهايي  در مرحلهها  يا ابقاء عامل  حذف  ويژهه و بها  سؤال  تحليل  درباره

  كه  هايي گويه  بار عاملي  به  نيز با توجهها  عامل  نامگذاري. است  كار رفتهه ب 35/0
گرفت و نتايج   ، صورت اند را داشته  سهم  ترين بزرگها  در آن  شده  استخراجهاي  عامل

  .نمايش داده شده است 2ا شيوه واريماكس در جدول بيافته  چرخش  ماتريس
  
 

                                                 
1. Jones 
2 .Reynolds 
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  ماتريس چرخش يافته ساختار مواد پرسشنامه - 2جدول 
شماره گويه

  عامل
1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  14  15  

9 684/0                             
2 575/0                           
3  514/0                           
4 748/0                            
5  546/0                         
6  412/0                         
7  541/0                         

35  612/0                         
37  592/0                         
15   432/0                        
16   696/0                       
17     684/0                       
22     541/0                       
23    514/0                        
24    750/0                       
28    559/0                        
29     710/0                        
30    595/0                        
8     441/0                    
9     635/0                     

10     772/0                      
11     478/0                      
13     514/0                      
31      631/0                      
32       490/0                    
34      691/0                   
26       710/0                   
27       695/0                    
28       588/0                    
19        465/0                  
20          434/0                  
21         490/0              
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شماره گويه
  عامل

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  14  15  
38          530/0                
40          495/0                
41          724/0                
43            553/0              
44             511/0              
45            582/0              
46             474/0              
48              450/0              
49               459/0              
51             447/0              
52              470/0              
53               465/0            
55              365/0      

57                396/0            
58               425/0            
59               391/0            
62              424/0            
63              484/0           
64                446/0           
65                537/0           
67                  452/0         
69                635/0         
70               372/0         
71                 385/0        
72               478/0        
74               631/0        
75                 514/0        
76                425/0        
77               432/0        
79                 354/0      
80                 491/0      
81                 404/0      
83                553/0      
84                  695/0    
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شماره گويه
  عامل

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  14  15  
85                  396/0    
86                  441/0  

88                 520/0    

 
در ها  براي ساده سازي استفاده از ساختار عامل( يافته با استنتاج ماتريس چرخش 

 بود يا در ساختار هيچ يك از 35/0كمتر از ها  متغيرهايي كه بار عاملي آن ،اين ماتريس
كه مشتركاً با هايي  يا مجموعه سؤالها  عامل ،)حذف شدند گرفتند، قرار نميها  مؤلفه

دهند به شرح زير استخراج و نام  تست را مى  يك عامل همبسته بوده و تشكيل يك پاره
 :گذارى شدند

 23/12اين عامل . شود مي مربوطها  و استراتژيها  متغير كه به هدف 4عامل اول با  -
 . كند مي را تبييندرصد از واريانس كل 

اين عامل . مديريت و رهبري استهاي  متغير كه مربوط به سبك 5عامل دوم با  -
 . كند  مي درصد از واريانس كل را تبيين 45/10

درصد  12/10اين عامل . متغير كه مربوط به ساختار سازماني است 9عامل سوم با  -
 . كند مي از واريانس كل را تبيين

 15/8اين عامل . متغير كه مربوط به فرهنگ و جو سازماني است 8عامل چهارم با  -
 . كند  مي درصد از واريانس كل را تبيين

 66/8اين عامل . و فرآيندها استها  متغير كه مربوط به روش 3عامل پنجم با  -
 . كند مي درصد از واريانس كل را تبيين

درصد  52/6اين عامل . ستمتغير كه مربوط به سازمان يادگيرنده ا 3عامل ششم با  -
 . كند مي از واريانس كل را تبيين

درصد از  58/5اين عامل . استها  به ارزش متغير كه مربوط به 3عامل هفتم با  -
 . كند مي واريانس كل را تبيين
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درصد از  91/4اين عامل . متغير كه مربوط به انگيزه و هدف است 8عامل هشتم با  -
 . كند  مي واريانس كل را تبيين

درصد از  21/4اين عامل . متغير كه مربوط به بعد فردي است 9عامل نهم با  -
 . كند  مي واريانس كل را تبيين

درصد از  22/3اين عامل . متغير كه مربوط به عوامل اقتصادي است 3عامل دهم با  -
 . كند واريانس كل را تبيين مي

اين عامل . نگي و اجتماعي استمتغير كه مربوط به عوامل فره 6عامل يازدهم با  -
 . كند درصد از واريانس كل را تبيين مي 04/2

درصد  97/1اين عامل . متغير كه مربوط به عوامل قانوني است 4عامل دوازدهم با  -
 . كند  مي از واريانس كل را تبيين

 53/1اين عامل . متغير كه مربوط به عوامل فن شناسي است 4عامل سيزدهم با  -
 . كند مي واريانس كل را تبيين درصد از

متغير كه از مباني نظري استخراج شده بود،  88عامل اوليه با  21بنابراين از مجموع 
متغير باقي ماند به طوري كه در  69عامل با  13پس از تحليل عاملي اكتشافي تعداد 

ها  عاملو ها  مؤلفه مقايسه با دسته بندي نظري اوليه، تغييرات قابل توجهي در ساختار
توان  مي زير بنايي اين تحقيقهاي  براساس مدل مفهومي و نظريه. ايجاد شده است

همان گونه كه . قرار داد 3عوامل سيزده گانه فوق را در سه دسته كلي به شرح جدول 
عامل  13عامل اوليه وجود داشت كه بعد از تحليل عاملي به  21شود، تعداد  مي ديده

  .كاهش يافت
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  يسه عوامل برگرفته از مباني نظري و عوامل استخراج شده از تحليل عامليمقا - 3جدول 

  اي بعد زمينه  بعد رفتاري  بعد هنجاري  هاي اصلي مؤلفه

وامل ـــــداد عــتع
رفته از مباني ـــبرگ

  نظري

 و استراتژي هاهاهدف .1

 مديريت و رهبريهاي  سبك .2

 فرهنگ و جو سازماني .3

 و انتظاراتها  نقش .4

 سازمان يادگيرنده .5

 سازماني ساختار .6

 و فرآيندهاها  روش .7

 شرح وظايف .8

 ارتباطات سازماني .9

  تصميم گيريهاي  سبك .10

 ارزش ها .1

 انگيزش .2

 فرديهاي  هدف .3

 خلاقيت .4

 تسلط فردي .5

 شناخت و فراشناخت .6

  

عوامل  .1
 اقتصادي

 عوامل فرهنگي .2

عوامل  .3
 اجتماعي

 عوامل قانوني .4

عوامل فن  .5
 شناسي

  

تعداد عوامل 
استخراج شده از 

  تحليل عاملي

 ستراتژي هاو اها  هدف .1

 مديريت و رهبريهاي  سبك .2

 ساختار سازماني .3

 فرهنگ و جو سازماني .4

 و فرآيندهاها  روش .5

  سازمان يادگيرنده .6

 ارزش ها .1

 انگيزه و هدف .2

 بعد فردي .3

  

عوامل  .1
 اقتصادي

فرهنگي و  .2
 اجتماعي

 عوامل قانوني .3

عوامل فن  .4
 شناسي

  

  
يه چگونه بر انتقال آموزش در قوه قضاي مؤثراولويت بندي عوامل  -دوم سؤال

  است؟ 
اين آزمون رتبه بندي عوامل . از آزمون فريدمن استفاده شد سؤالبراي پاسخ به اين 

  .كند مي را در درون يك گروه مشخص
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 هنجاري دعوامل مربوط به بعهاي  نتيجه آزمون فريدمن براي مقايسه رتبه ميانگين -4جدول 

 معني داري سطح  X2مقدار  رتبه رتبه ميانگين  

 بعد هنجاري
 

  5 04/3 و استراتژي هاهاهدف

942/329 01/0 

 3 80/3 مديريت و رهبريهايسبك

 6 02/2 ساختار سازماني

 4 68/3 فرهنگ و جو سازماني

 2 22/4 و فرايندهاهاروش

 1 24/4 سازمان يادگيرنده

  
در ) 94/329(محاسبه شده  X2شود، مقدار  مي ديده 4همان طور كه در جدول 

 توان نتيجه گرفت كه رتبه مي باشد و مي X2بزرگتر از مقدار بحراني  01/0سطح 
به طوري كه بالاترين . داري وجود دارد تفاوت معنيها  برابر نبوده و بين آنها  ميانگين

به ساختار سازماني مربوط ) 02/2(به سازمان يادگيرنده و پايين ترين رتبه ) 24/4(رتبه 
  .است

  
 عوامل مربوط به بعد رفتاريهاي  نتيجه آزمون فريدمن براي مقايسه رتبه ميانگين - 5جدول 

 معني داري سطح X2مقدار  رتبه رتبه ميانگين  

 بعد رفتاري
 

  1 96/1 هاارزش
 1 06/2 انگيزه و هدف 414/0 76/1

 1 98/1 بعد فردي

  
در سطح ) 76/1( محاسبه شده X2شود، مقدار  مي ديده 5همان طور كه در جدول 

ها  ميانگين توان نتيجه گرفت كه رتبه مي بوده و X2از مقدار بحراني  كوچكتر 05/0
به بيان ديگر عوامل مربوط به . داردنتفاوت معني داري وجود ها  برابر بوده و بين آن

  . باشند مي برابري بعد رفتاري همه داراي اهميت تقريباً
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 اي عوامل مربوط به بعد زمينههاي  سه رتبه ميانگيننتيجه آزمون فريدمن براي مقاي -6جدول 

 معني داري سطح X2مقدار  رتبه رتبه ميانگين  

 اي بعد زمينه

 

  4 37/2 عوامل اقتصادي

815/9 05/0 
 1 64/2 فرهنگي و اجتماعي

 3 41/2 عوامل قانوني

 2 58/2 عوامل فن شناسي

  
در سطح ) 815/9(محاسبه شده  X2دارشود، مق مي ديده 6همان طور كه در جدول 

برابر ها  ميانگين توان نتيجه گرفت كه رتبه مي بوده و X2بزرگتر از مقدار بحراني  05/0
به ) 64/2(به طوري كه بالاترين رتبه . تفاوت معني داري وجود داردها  نبوده و بين آن

  .دي مربوط استبه عوامل اقتصا) 37/2(عوامل فرهنگي و اجتماعي و پايين ترين رتبه 
  

  بحث و نتيجه گيري
عامل بر انتقال  13با  مؤلفه سه دستهنشان داد  تحليل عاملي نتايج حاصل از اجراي آزمون

 : است مؤثرآموزش در قوه قضاييه 

مديريت و رهبري، هاي  سبك ها، و استراتژيها  عامل هدف 6بعد هنجاري شامل  -
و فرآيندها و سازمان ها  ساختار سازماني، فرهنگ و جو سازماني، روش

  .يادگيرنده
  .انگيزه و هدف و عامل فردي ها، عامل ارزش 3بعد رفتاري شامل  -
  . عامل اقتصادي، فرهنگي و اجتماعي، قانوني و فن شناسي 4شامل اي  بعد زمينه -
عامل  6از تحليل  رفتاري عامل بعد 3عامل اوليه،  10از تحليل  هنجاري عامل بعد 6

نتايج اين پژوهش . عامل اوليه حاصل شده است 5از تحليل اي  زمينه مل بعدعا 4اوليه و 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 اسلامي، ايماني، شريفي. . . .    شناسايي عوامل مؤثر بر

 

93  

، 19 2گروسمن و سالاس، 8 1بورك و هاچينز با نتايج تحقيقات انجام شده توسط
تيلور و ، 5 5گ و هامپسون، چن6 4و همكاران لومب،  4 3همكاران آلوارز و
كه عوامل  3 8ليجر و همكارانآ و 12 7همكاران، كولكويت و  41 6همكاران

رتبه  نتايج حاصل از. باشد مي دانسته اند، همسو مؤثر انتقال آموزش در تقريبا مشابهي را
قرار  در اولويت اولسازمان يادگيرنده  بعد هنجاري، عواملكه در بين نشان داد  بندي نيز

ديريت و رهبري، مهاي  و فرآيندها، سبكها  دارد و بعد از آن به ترتيب عوامل روش
همچنين در . و ساختار سازماني قرار داردها  و استراتژيها  فرهنگ و جو سازماني، هدف

تفاوتي از نظر رتبه بندي مشاهده نشد، به عبارت ديگر هر سه  بعد رفتاري، عواملبين 
نيز عامل اي  زمينه بعد در بين عوامل. عامل شناسايي شده داراي اولويت بالا هستند

و اجتماعي داراي بالاترين رتبه و بعد از آن به ترتيب عوامل فن شناسي، قانوني فرهنگي 
كه مدل پيشنهادي براي  نتايج حاصل از ارائه مدل نيز نشان داد. و اقتصادي قرار دارد

 طبق اين مدل، انتقال. انتقال آموزش در ابعاد يادشده داراي برازش بسيار مناسبي است

، )سازماني(تقيم در بردارنده سه بعد اصلي هنجاري مس به طور سو يك از آموزش
 در. يكسان نيستها  است و از سوي ديگر اهميت نسبي آناي  و زمينه) فردي(رفتاري 

اي  ابعاد سازماني كه به عنوان ابعاد هنجاري شاخته شده است، سهم تعيين كننده مدل، اين
براي . تاييد قرار گرفته استاين امر در تحقيقات مختلف مورد . در انتقال آموزش دارد
. 16ياد شده است » زمينه بستر در آموزش به نگاه« عنوان تحت نمونه از اين عوامل

                                                 
1. Burke & Hutchins 
2. Grossman & Salas 
3. Alvarez  et al. 
4. Blume et al. 
5. Cheng & Hampson 
6. Taylor et al. 
7. Colquitt et al. 
8. Alliger et al. 
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زيرا . است مشهود انتقال آموزش حوزه اوليه در تحقيقات از عوامل از دسته اين به توجه
 عناصر ترين اصلي از شده آموختههاي  مهارت براي اجراي فرصت و مافوق حمايت

 محققان. كنند مي شاياني كمك فرد توسطها  مهارت اين حفظ به كه هستند زمانيسا
 بررسي مورد آموزش انتقال بر را انتقال جو عنوان تحت عوامل اين مجموع تأثير بسياري،

و  عوامل از دسته اين بين مثبت رابطه وجود نشانگرها  پژوهش اين حاصل .اند داده قرار
 تا شود مي باعث آموزش انتقال به جامع و سيستماتيك اهنگ. است بوده آموزش انتقال

. 35شود  دارند، مشخص تأثير انتقال بر كه آموزشي مداخلات از غير به عواملي
 آموختههاي  مهارت اجراي مانع يا تسهيل باعث كه سازماني شرايط و عوامل مجموعه

 و فردي عوامل طريق از غيرمستقيم يا مستقيم صورت به و شده كار محيط در شده
 و 25شود  مي ناميده انتقال جو دهند، مي قرار تأثير را تحت آموزشي نتايج سازماني

 انتقال جو آموزش نشان داده شده است و انتقال و انتقال بين جو قوي نسبتا همبستگي

 كه صورتي در .12بگيرد  قرار بررسي مورد آموزشي مداخلات از اجراي پيش بايد

 ميزان كه دارد وجود بيشتري احتمال درك كنند حمايتي جوي را محاك جو كاركنان

 فرهنگ ايجاد لزوم. دهند انتقال كار محيط به را شده آموختههاي  مهارت از بيشتري

 منظور به دانش از استفاده و مداوم يادگيري به توجه و تاكيد طريق از سازماني يادگيري

 سازماني است و فردي، تيمي يادگيري در ها سازمان موفقيت اساسي عامل بهبود عملكرد،

 يادگيري فرهنگ محققان، ايجاد. مستمر خواهد شد پيشرفت و نوآوري به منجر كه

دانسته ها  سازمان در موفقيت و اثربخشي، نوآوري رشد، فرآيند لاينفك جزء سازماني را
 نيز و سازماني عملكرد بهبود جهت راهبردي عنوان به يادگيرنده سازمان اهميت و بر

 پيش از بيش كار و كسب محيط به پاسخ درها  سازمان براي پايا رقابتي برتريعامل 

كاركناني از اين رو در قوه قضاييه بايد از . 23دارند  تاكيد بيني پيش غيرقابل و آشفته
 دهند، مي داشته و به انتقال آن اهميتكه به امر يادگيري و آموزش خود توجه 

وجود ه اي را ب نندهكي ترغيب فضا انجام شود و مديران اي ظهقابل ملاحهاي  حمايت
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 كننده، مدير كاركنان را براي يادگيري و كاربست يادگيري در فضاي ترغيب .آورند
 در چنين فضايي، مدير. كند مي هايشان در انجام دادن وظايف شغلي تشويق و حمايت

انيد به انتقال آموخته براي انجام تو مي ايد و چگونه گرفته مايلم بدانم چه ياد«: گويد مي
هاي  اينچنين مديران و سرپرستاني، پيش از برگزاري دوره» ؟وظايف شغلي كمك كنيد

كنند، پس از پايان دوره آموزشي نيز با  مي آموزشي با كاركنان جلسات بحثي برگزار
اي ه حاصل از دورههاي  و فراگرفتهها  انديشي ميزنند تا يافته كاركنان دست به هم

يكديگر در ارتقاي  ير و كاركنان ياور، مددر اين محيط. ندندآموزش را در عمل به كار ب
زمينه  كند مي تلاش كاركنان آگاهي دارد وهاي  مدير از فراگرفته سازمان هستند و
از اين رو، مدير براي . فراهم سازد را آنان در انجام وظايف شغليهاي  كاربست آموخته

هايشان به كار بسته خواهد شد، با آنان  ن، از اين نظر كه آموختهاطمينان خاطر كاركنا
آموزش و هاي  دادن مشورت به كاركنان يكي از روش. كند مي تنظيمنانوشته قراردادي 

نقش مشاور اين . توانند مشاور كاركنان ديگر باشند مي سرپرستان. توسعه كاركنان است
اي مستقيم و غيرمستقيم، آنان را آموزش ه است كه به پرورش كاركنان بپردازد، به روش

هاي  اين نتيجه با يافته. عملكرد و وظايف خود ارشاد كند دهد و آنها را در بهتركردن
 عملكرد يكي ديگر از عوامل سازماني بازخورد .7باشد  مي همسو 1باكينگهام و كافمن

گر بر روي انتقال بيشتري را نسبت به عوامل دي تأثير بعد از حمايت مديران و باشد مي
 انندمهايي  شود در قوه قضاييه از روش مي پيشنهادنابراين ب. آموزش به محيط كار دارد

 به مثابه مربي شود زيرا مي رهبري تبادلي كه منجر به در سازمان پياده شودمربي گري 
ارتباط يك به يك بين فراگير و سرپرستاني است كه به طور مداوم كاركنان را هدايت و 

نوع خاصي از آموزش  ييراهنمااين . كنند مي زده عملكرد آنها را بررسي و ارزيابيبا
. گيرند مي است كه مديران رده بالا و باتجربه براي آماده كردن مديران رده پايين به كار

                                                 
1. Buckingham & Coffman 
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گيرد تا زماني كه  مي هدايت فرد به فرد را طي دوره چندساله در بر آموزشاين  معمولاً
شكي نيست كه آموزش همراه با هدايت، فرصت . زين آن مدير شودآن فرد بتواند جايگ

اگر اين آموزش به درستي انجام شود، موجب . آورد مي عالي براي بازخورد مداوم فراهم
ديگر كه در انتقال آموزش سهم به  مؤلفه .دده مي شده و انگيزش را افزايشدگيري يا

دهد كه شامل  مي تغيير در سه مرحله رخيند آفر. باشد مي سزايي دارد، آمادگي براي تغيير
 ،5 يند به صورت خودكار اتفاق نمي افتدآاين فر و باشد مي آمادگي، سازگاري و تعادل

با  همراه آموزشي در رابطه با مديريت تغييرهاي  گردد بيش از پيش دوره مي پيشنهاد
وابسته به  يدجدهاي  همچنين دانش و مهارت. عملي براي كاركنان اجرا گرددهاي  روش

مرحله اول  ،آمادگي براي تغيير از آن جا كه. ، آموزش داده شودبه كاركنان اين موضوع
سازد تا به سرعت و با موفقيت به تغيير  مي سازمان را قادر بنابراين يند تغيير استآفر

 توان مي كه مبناي خوبي براي تغيير سازماني است 1اجراي مدل لوينبا . پاسخ دهد
مدل  شود مي پيشنهادلذا . 24و  31كرد  شناسايي را براي تغيير در سازمان زملا آمادگي

. تغيير لوين در سازمان پياده گردد تا آمادگي براي تغيير سازماني مورد ارزيابي قرار گيرد
، باور به ايجاد تغيير و دوم سرمايه گذاري موفق اول. زيادي داردهاي  اين كار مزيت

داشته باشد  شغليهاي  مثبتي بر نقشتواند  مي ير و سوم اين كه تغييركاركنان بر ايجاد تغي
34 .در مربوط به عوامل مؤثرهاي  مؤلفه تبه بنديحاصل از رهاي  از طرف ديگر يافته 

در و فرآيندها ها  ي چون سازمان يادگيرنده و روشعوامل نشان داد كه انتقال آموزش
به كاركنان فرصت داده شود تا از دانش و  شود مي پيشنهاد لذا. نقش داردانتقال آموزش 

همچنين منابعي  .كرده و به تسهيم دانش كمك كننداستفاده  محيط كارتخصص خود در 
 سرمايه نمود تا را جهت استفاده از دانش، تجهيزات و اطلاعات براي كاركنان فراهم

هاي  ارزش گذاري مناسبي در فرهنگ يادگيري داشته باشند و يادگيري و آموزش جزء
                                                 
1. Lewin 
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 گسترش تخصصي يادگيري بههاي  گروهتشكيل  با از سوي ديگر. سازمان تلقي گردد
هاي  مادي و معنوي از فرصتهاي  و حمايت كمك شود فرهنگ يادگيري و توسعه

 بايد به گونهها  اين حمايت .انجام شود ،فرآيندها مستندسازي اننديادگيري در سازمان م
ب نسبت به يادگيري ايجاد شود و همچنين سازمان از اي باشد كه ميل و گرايش مناس

دهند  مي مختلف تشويق به موقع و قدرداني از كاركناني كه يادگيري را انجامهاي  روش
د در مرحله جذب و استخدام با ابزارهايي مانند شو مي لذا پيشنهادهمچنين . به عمل آورد

ا افراد كارآمد و شايسته جذب مصاحبه و پرسشنامه اين مؤلفه مورد سنجش قرار گيرد، ت
طرح انتقال هم يكي از عواملي است كه بعد از فرصت كاربرد و استعداد فردي . دشون

هاي  در طراحي دوره كه بهتر است را بر انتقال آموزش دارد تأثير براي انتقال، بيشترين
ي شغل آموزشي كاركنان با نيازهاهاي  در طرح انتقال، دوره .، به آن توجه شودآموزشي

يند انتقال آموزش آعملي براي فرهاي  شود و اين عامل نيازمند نمونه مي مطابقت داده
يادگرفته شده استفاده هاي  تواند از مهارت مي فهمد چگونه مي زماني كه يادگيرنده. است

 1هولتون و بيتسهاي  اين نتيجه با يافته. يابد مي كند، سطح اعتماد يادگيرنده افزايش
مربوط به هاي  بندي مؤلفه حاصل از رتبههاي  رف ديگر يافتهاز ط. 21د باش مي همسو

كه از بين عوامل فردي  اين موضوع دلالت دارد عوامل فردي مؤثر بر انتقال آموزش بر
را بر انتقال  تأثير جزء عواملي بودند كه به ترتيب بيشترين) هدف(انگيزش انتقال، نتايج 

مختلف تشويق و هاي  روش ،د به منظور ايجاد انگيزهشو مي لذا پيشنهاددارند آموزش 
رون زحمه به مدرسان دالپرداخت حق انتقال آموزش مانند ترغيب كاركنان براي 

 انتخاب نفرات برتربرون سازماني و هاي  كارگاه ، حمايت از حضور كاركنان درسازماني
كه  آنجا از. ه شود، به كار گرفتوري با در نظر گرفتن معيارهاي آموزش بهره در موضوع

بدون  ،مسئول استها  بوده و سازمان در قبال آنفرد خارج از حيطه  هنجاريعوامل 

                                                 
1. Holton & Bates 
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 آموزشي بي معنا و فاقد اثربخشي لازم خواهد بودهاي  توجه به اهميت اين عوامل، دوره
سازمان براي دستيابي به سطح بالايي از انتقال دانش و مهارت، بايد به اين عوامل  لذا

شود به تك تك عوامل توجه شده و  مي در نتيجه پيشنهاد .كافي داشته باشدتوجه 
سازمان بايد از طريق بازخورد و  .انديشيده شودها  تدابيري براي قوت گرفتن آن

آموزشي هاي  راهنمايي سرپرستان، انتظارات عملكرد شغلي افراد را قبل و بعد از دوره
شان ممكن هايگونگي استفاده از آموخته كه آگاهي افراد از چ زيرا سازي كند شفاف

بين بازخورد سازنده اثبات شده كه اين موضوع  اي براي انتقال آموزش باشده است انگيز
رابطه  ،آموزشي و آمادگي تغيير افرادهاي  محيط و حمايت سرپرست از يادگيرندگان در
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