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 ها و عوامل مؤثر بر آندر سازمانکار  محلاز محیط آموزش به انتقال یادگیری 

 حمیده لطفی

 دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه فردوسی مشهد 
 محمدرضا آهنچیان

  گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه فردوسیدانشیار  
 مرتضی کرمی

 دانشگاه فردوسی دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی ، گروه علوم تربیتیاستادیار  

 
انتقال یادگیری از محیط آموزش به محل کار بررسی این پژوهش  هدفهای سازمانی، با توجه به اهمیت انتقال یادگیری در آموزش: چکیده

ابتدا توضیحاتی پیرامون انتقال یادگیری و مفهوم . بودای کتابخانهروش پژوهش توصیفی از نوع مطالعه . ها و عوامل مؤثر بر آن استدر سازمان
ها در زمینه با مرور پژوهش پایاندر . و ضرورت آشنایی با عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری ارایه شده استهای انتقال یادگیری مدلسپس  ،آن

نتایج   .شده استبندی و ارایه دستهترین عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری و مفاهیم آنها ای از مهمشناسایی عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری، خلاصه
توانایی شناختی ـ منبع )های فراگیر عوامل مربوط به ویژگی: شوندرا شامل می در مجموع نشان داد عوامل موثر بر انتقال یادگیری سه دسته

محتوای ـ  نیازسنجی)، عوامل مربوط به طراحی و ارایه آموزش (هدی وارزش ادراک شدسودمنـ  خودکارآمدیکنترل ـ نگرش شغلی ـ انگیزه ـ 
انتقال در جو )و عوامل مربوط به محیط کار ( ارزیابیی ـ نظارت و های آموزشها و روشراهبرداهداف یادگیری ـ ـ  نقش مربیـ  مرتبط و معتبر

پیوند اهداف سازمان و ـ  پیگیریـ  تقویت و تشویق  در کارـ  پاسخگوییـ  استفادهفرصت ـ  بازخوردـ  و همکاران حمایت سرپرستـ  سازمانی
 (.فرهنگ سازمانـ  مشارکت افراد در یادگیری و کاربردآموزش ـ 

 
 یادگیری، کاربرد آموزش در محل کارخدمت، عوامل موثر بر انتقال های ضمنآموزش: واژگان کلیدی
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  مقدمه

در رأس عنوان ضرورت پیشرفت بهها، آموزش و توسعه نیروی انسانی را که سازماناست شتاب سبب شده دانش و تغییرات پرافزایش علم و 
صباغیان و فیروزی، )پردازند میکه  همواره با اتخاذ تدابیر مناسب به طراحی و اجرای نظام توسعه خود طوریبه های خود قرار دهند؛برنامه
ر هایی است که برای بهتهای اصلی توسعه منابع انسانی، آموزش و پرورش نیروی انسانی است که شامل کلیه آموزشهیکی از زمین»(. 3131

هایی ارایه شود که ضمن تغییر نگرش و بینش فرد در بعد ضروری است آموزش»(. 103، 3131اسماعیلی، ) «.باشدها لازم میانجام شدن کار
 (.44، 3131زاده، جعفر) «.باشد در کارایی و انجام موفق وظایف مفیدبتواند ، مثبت آن و انطباق فرد با سازمان

تاریک خاک)های آموزش دارد ها و برنامهیندناپذیر نقش مهمی در اصلاح فرااصل انکار عنوانها بهاثربخش بودن آموزشارزشیابی و تعیین 
زیرا اهداف نهایی  (.3131نویدی، ) شودمحسوب می یآموزشهای دورهبخشی واقع شاخص اصلی اثرانتقال آموزش در (.3133و عظیمی، 

ها از محیط آموزش به ها و نگرشمیزان حفظ و کاربرد دانش، مهارت انتقال آموزش. نتقال صورت پذیردآیند مگر اینکه ادست نمیآموزش به
کوشند که میآموزند و زمانیدهد که بین آنچه فراگیران میمیمشکل انتقال یادگیری هنگامی رخ . (Subedi, 2004)شود کار تعریف میمحیط
های آموخته شده هرگز به محیط کار انتقال نیابد اگر مهارت. (Tate, 2004) داشته باشد کار گیرند، فاصلهههای خود را در دنیای واقعی بآموخته

هایی را ایجاد کرده که هیچ نفعی برای سازمانی خدمت مهارتش ضمنکار بسته نشود، آموزو یا در شغل مورد تصدی و وظایف مرتبط با آن به
منظور جلوگیری از بنابراین، به(. 3331، 3کریک پاتریک  به نقل از 3134 فتحی واجارگاه،)های آن را متقبل شده است، به همراه ندارد که هزینه

جودی )نظر گرفته شود یک جزء اصلی و حیاتی فرایند آموزشی در عنوانانتقال یادگیری بهباید با کاهش در عملکرد،  های مرتبطزیان
هدف این  های سازمانی،در اثربخشی آموزش با توجه به اهمیت انتقال یادگیری(. 1001، 1مچین و فوگارتیبه نقل از  3133قاسمکندی، 

 .باشدها میدر سازمان انتقال یادگیری پژوهش شناسایی عوامل موثر بر

 سوال پژوهش

 چه عواملی بر انتقال یادگیری از محیط آموزش به محل کار موثر است؟ـ 

  مبانی نظری     

 مفهوم انتقال یادگیری 

-ها و دانشکاربرد مهارت"ها امیدوار به کند، سازمانهای افراد ایجاد میبر این اساس که آموزش تغییرات پایدار در دانش، نگرش و مهارت
که از دیدگاه توسعه منابع  "سیستم انتقال یادگیری"و  "انتقال آموزش"، "انتقال یادگیری"اصطلاحاتی چون  این مفهوم. هستند "ها در کار
های آموزشی محل کار توان به انتقال یادگیری در برنامهمی (.3133نجفی و طالبی، )دهد صورت معادل درک شده است را شکل میانسانی به

ها و میزان نگهداری و کاربرد، دانش، مهارت (.Taylor, 2000)گذاری، اشاره کرد بازگشت سرمایه عنوان جزء آموزشی اقتصادی در جهتبه
انتقال آموزش  » (. Newstrom, 1986; Wexley & Latham, 1991)گویند کار را انتقال یادگیری میها از محیط آموزش به محیطنگرش

 (.11، 3131نویدی، )« .در دنیای واقعی کار تجربه کنندطور مؤثر را به آموزشآموزان به چه میزان یادگیری در محیط بستگی به آن دارد که کار

 & Baldwin) «.یک دورۀ زمانی در کار حفظ گردد برای اینکه انتقال رخ دهد رفتار یاد گرفته شده باید به زمینه کار تعمیم یافته و در طی»

Ford, 1988, p. 63.) های که انتقال یادگیری شامل کاربرد، تعمیم و نگهداشت دانش و مهارترچه تعاریف متعددی موجود است، بر سر ایناگ
آموزان آنچه را که کارحصول اهداف انتقال یادگیری هنگامی است که » (.Ford, 1997 & Weissbein)باشد توافق کلی وجود دارد ید میجد
-های چنین اهدافی عبارتنمونه. گردندمیمند از این نتایج بهره که هم فراگیران و هم سازمانکنند، میاند به کار منتقل کسب کرده آموزشدر 

 .Cheng, 2001, p ) «.رد شغلی، ماندگاری مهارت و غیرههای پس از آموزش، درک انتقال یادگیری، عملکاند از تغییر رفتار، مشاهده نگرش
105 & Ho.) 

 انتقال یادگیری های مدل

شرایط . در این مدل فرایند انتقال از نظر عوامل ورودی آموزش، نتایج آموزش و شرایط انتقال توصیف شده است :مدل بالدوین و فورد
نتایج . شودمان را شامل مینگهداری آنها در طی یک دوره از  ز( 1تعمیم موارد آموخته شده در آموزش به بافت شغلی و ( 3انتقال هر دو 
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عوامل ورودی آموزش طراحی آموزشی، . گیردها پس از آموزش را دربرمیآنمیزانی از یادگیری اولیه در طول برنامه آموزش و حفظ  آموزش
 (.Baldwin & Ford, 1988)شود ل میهای محیط کار را شامهای فراگیر و ویژگیویژگی

                                       شرایط انتقال  نتایج آموزش                       ش           های آموزورودی                  

 

 

 

 

 

 

 (Baldwin & Ford, 1988)ـ مدل فرایند انتقال آموزش 3شکل 

عملکرد فردی . دهداین مدل سه عامل مهم مؤثر بر انتقال آموزش انگیزه برای انتقال، جو انتقال و طراحی انتقال را نشان می :مدل هالتون
شود که سه عامل تاثیرگذار بر انتقال، در سطح مناسبی قرار یادگیری تنها زمانی منجر به تغییر عملکرد فردی می. باشدهسته اصلی این مدل می

 (.Yamnill, 2001 & McLean)داشته باشند 

 

 نتایج           

 

 (Holton, 1996) ـ مدل انتقال آموزش1شکل 

بر حسب عوامل بازدارنده یا تسهیل کننده انتقال در را فرایند انتقال ( 3313) 1اساس نظریه میدان نیروی لوینمدل براین  :مدل فاکسون
تسهیل کننده یا مانع انتقال است و به انگیزه فراگیر برای استفاده از آموزش در محیط کار بستگی  عواملمنابع آموزشی یکی از . استنظر گرفته 

ها، عدم عوامل بازدارنده انتقال، جو نامطلوب سازمان، فقدان برنامه آموزشی روشن، انگیزه پایین، عدم اطمینان برای استفاده از مهارت. دارد
همچنین عوامل تسهیل کننده انتقال، جوسازمانی مطلوب، محتوای آموزشی مرتبط، انگیزه استفاده از . شودحمایت سرپرست را شامل می

عوامل           .(Foxon, 1993)گیرد بر می های کاربرد را درسازی انتقال، حمایت سرپرست و شناسایی پتانسیلهای درونیها، استراتژیمهارت

 بازدارنده

  

                                                                     

 عوامل حمایت کننده

 

 (Foxon, 1993)ـ مدل عوامل بازدارنده و تسهیل کننده موثر بر انتقال آموزش 1شکل
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یادگیری فراگیر و حفظ )نتایج یادگیری . کندبرای انتقال نتایج ارتباط برقرار میهای مهم این مدل بیشتر میان زمینه: مدل گلدستین و فورد
میزان انتقال نتایج . باشنده فراگیر برای یادگیری میـ آمادگی و انگیز1ـ کیفیت آموزش و 3: دو عاملتقیم غیر مستحت تأثیر ( هاآموخته

 .(Goldstein & Ford, 2002)دارد بستگی ( های کارویژگی)ر محیط کار نیز به عوامل موجود د( نتایج انتقال)یادگیری به محل کار 

 

 

 

 

 (Goldstein & Ford, 2002)ـ مدل عوامل مؤثر بر یادگیری و انتقال نتایج 4شکل 

 های سازمانی اهمیت انتقال یادگیری در آموزش

های آموخته شده در اطمینان از اینکه مهارت. شوندآموزش رسمی در محل کار با انتظار بهبود عملکرد فردی و سازمانی طراحی و ارایه می
شوند، برای پژوهشگران و متخصصان توسعه منابع انسانی از اهمیت حیاتی برخوردار گیرند، یا به کار منتقل میاستفاده قرار میمحل کار مورد 

ها برآورد. شودهای آموزش به کار منتقل نمیای از هزینهعلیرغم تأکید بر آموزش، ظاهراً بخش عمده. (Burke, 2008 & Hutchins)است 
این امر بدان معناست که بخش . (Grossman, 2011 & Salas)شود های آموزش به کار منتقل میدرصد از هزینه 30ها دهد که تننشان می

  (.3134فتحی واجارگاه، )شود ی از منابع آموزشی اتلاف میمهم

تنهایی برای مؤثر بودن آموزش دست آورند، یادگیری بهبه آموزش های جدید را از طریق اگرچه ممکن است کارکنان دانش و مهارت»
 «.ها در فرایند شغلی داردشود بستگی به میزان استفاده کارکنان از آموزشکه آموزش تا چه حد به بهبود عملکرد منجر میاین. کافی نیست

نجر به انتقال نتایج ترین مسایل انتقال مثبت آموزش، و یا میزانی است که یادگیری میکی از مهمپس، (. 130، 3133صباغیان و اکبری، )
گونه هنگامی که انتقال وجود نداشته باشد، هیچ. (Goldstein & Ford, 2002)گردد آموزش به کار  و تغییرات مربوطه در عملکرد کاری می

 (.Babkina, 2014)فایده است آموزش بی یعبارت و به آفریندمنافعی وجود ندارد، آموزش هیچ ارزشی نمی

دهد ها یا نتایج را در سطح سازمانی تحت تأثیر قرار میوسیله آموزش پیامداست که به انتقال آموزش  نقطه اهرم اصلیبا توجه به اینکه 

(Saks, 2006 & Belcourt) . ،های یادگیری ـ آموزشی هستند باید گذاریاز سرمایه هایی که مایل به افزایش بازگشت سرمایهسازمان»بنابراین

 ,Holton)« .بازدارندۀ انتقال، اقدام نمایندمنظور بهبود عوامل گذارند را درک کنند و پس از آن بهانتقال یادگیری تأثیر می تمامی عواملی که بر

2000, P. 334 & Bates & Ruona.) 

 پیشینه پژوهش

شود و انتقال تنها شناخته می "انتقال مشکل"عنوان اند که بهها اشاره کردهدر دو دهه اخیر محققان به نرخ تأسف برانگیز انتقال در سازمان
کیروان و یکی دیگر از مطالعات تجربی توسط برآورد (. 1003، 4فیتز پاتریک)کنند میدرصد از یادگیری به محیط کار را گزارش  30حدود 
. گیردمورد استفاده قرار می در صد از آنچه در طول آموزش یاد گرفته شده است در محیط کار 30-10دهد تنها نیز نشان می(1001) 1بیرچال

به بهبود  یهای آموزشگذاریکردند سرمایهگزارش شد تنها یک چهارم از مدیران احساس می( 1030) 1دریکی از مطالعات اخیر توسط مک کینز
 40درصد تا  30را بین طور معمول نرخ انتقال دیگر مطالعات درباره انتقال به(. 1030، 3دسمیت و مک گرک و اسوارت)شود عملکرد منجر می

 . (Baldwin & Ford, 1988)کنند درصد بیان می

توجهی تحت تأثیر طور قابلنتایج نشان دادکه انتقال آموزش به( 1031) 3یوسف و نظام در پژوهشدر زمینه عوامل موثر بر انتقال یادگیری، 
-مثبت و معنی که رابطه دادنشان ، 1031در سال  3اسماعیل و کیا نتایج پژوهش. کاری قرار داردهای کارآموز، طراحی آموزشی و محیطویژگی
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 هایویژگی تمام ابعادو ( برنامه آموزش و فرصت انجام)های آموزشی ویژگی، (توانایی، انگیزه و شخصیت)موز های کارآویژگی داری بین
 وجود آموزش انتقال و( کار، محیط فیزیکی و روانیمحلکار، دسترس، حجمحمایت مدیر، حمایت همکاران، پشتیبانی فنی، بودجه در)طی محی
 33بنسمان. کردنددر مروری بر تحقیقات انجام شده نقش عوامل فردی و طراحی آموزش در انتقال آموزش را تایید ( 1030) 30بهاتی و کار. دارد

آوری بستری برای کاربرد محتوای آموزشی، را فراهم شونده انتقال یادگیری یا مانعتسهیل کننده  عواملنیز نتایج چندین مطالعه درباره  (1030)
 .کندها و میزان انگیزۀ آنها بیان میها و اهداف سازمان، مربی، یادگیرنده، نیازسرپرستانمهارت یادگیرنده، محیط کارکنان، حمایت و تشویق 

طور همچنین به. باشدهای منابع انسانی به محل کار میی حاصل از آموزشنرخ پایین انتقال یادگیر نشانگرنتایج حاصل از مرور پیشینه 
 .های فراگیر، طراحی و ارایه آموزش و محیط کار رابطه وجود داردکلی بین انتقال یادگیری و سه دسته ویژگی

 روش پژوهش

های اصلی انتقال یادگیری و پیشینه تجربی مولفههای انتقال ابتدا با مطالعه مدل. ای بودروش پژوهش توصیفی از نوع مطالعه کتابخانه
حیط آموزش به محل کار انجام هایی که تاکنون در زمینه عوامل موثر بر انتقال یادگیری از مسپس با مرور پژوهش. شدیادگیری شناسایی 

همراه به ( احی و ارایه آموزش و محیط کارهای فراگیر، طرویژگی)های انتقال یادگیری در زیر مجموعه مولفهو ترین عوامل بررسی ند، مهمشد
 .بندی و ارایه شدکنند، دستههایی که از آنها حمایت میمفاهیم آنها و پژوهش

 های پژوهشیافته

عوامل موثر بر انتقال یادگیری از محیط آموزش به محل کار
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 :های فراگیرعوامل مربوط به ویژگی (3

 هاپژوهش

هوش کلی افراد : 31شناختی تواناییـ 
دهنده توانایی درک افکار که نشان

با محیط خود،  پیچیده، انطباق
کارگیری یادگیری از تجارب و به

 Neisser)اشکال مختلف استدلال 
et al., 1996.) 

 (Heckman, 2000; Noe, 1986 
& Schmitt; Ree, 1991 & 
Earles; Benseman, 2010; Kia, 
2013 & Ismail)   
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اینکه دستیابی به نتایج سازمانی از نظر انتظار : 31منبع کنترلـ 
ها در زندگی، در کنترل اعمال خود افراد است پاداش و تقویت

شود دیگر کنترل می( بیرونی)های وسیله نیرویا به( درونی)
(Rotter, 1996.)  

(Ree, 1991 & Earles; Kren, 1992; Tziner, 1991 & 
Haccoun & Kadish; Baumgartel, 1984 & Reynolds 
& Pathan; Cheng, 2001 & Ho) 

ساختار دانشی که : 34نگرش شغلیـ 
ای از احساسات و افکار مجموعه

بنیادی از تجربه کار واقعی با یک 
وظیفه خاص را خلاصه و 

 ,Ackfeldt)کند سازماندهی می
2010 & Malhotra.) 

(Cheng, 2001 & Ho; Noe, 
1986 & Schmitt; Taylor, 
2000; ESI, 2011; Blume, 
2009 & Baldwin & Huang)  
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فراگیر در جهت و تمایل  هاشدت و تداوم تلاش: 31انگیزهـ 
های بهبود یادگیری در قبل، حین و بعد از آموزش فعالیت

(Tannenbaum, 1992 & Yukl) ها و و استفاده از مهارت
 & Bates, 2007)دانش آموخته شده در محیط کار 

Kauffeld & Holton.) 

(ESI, 2011; Noe, 1986 & Schmitt; Tannenbaum, 
1992 & Yukl; Benseman, 2010; Kia, 2013 & 
Ismail)   

توانایی فرد در : 31خودکارآمدیـ 
سازماندهی و انجام اقدامات مورد 
 نیاز برای رسیدن به اهداف مورد نظر

(Bandura, 1997 ) فرد قضاوتو یا 
 برای انجام خود را در مورد توانایی

 .(Bandura, 1982) یک کار خاص

(Mathieu, 1993 & Martineau 
& Tannenbaum; Gaudine, 
2004 & Saks; Noe, 1986 & 
schimitt; Cheng, 2001 & Ho; 
Chiaburu, 2008 & Lindsay) 
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فراگیران باید درک کنند که : 33سودمندی وارزش ادراک شدهـ 
های مربوط به عملکرد های جدید یکی از جنبهدانش و مهارت

 ;Baldwin, 1988 & Ford) بخشدکارشان را بهبود می

Clark, 1993 & Dobbins & Ladd ). 

(Lim, 2006 & Morris; Clark et al., 1993; Yueh, 
2013 & Chen & Chiu & Lin; Burke, 2007 & 
Hutchins; Chiaburu, 2008 & Lindsay)

عوامل مربوط به طراحی و ارایه ( 1
 :آموزش

هاپژوهش
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منظور تعیین ها بهآوری دادهفرایند مداوم جمع :33نیازسنجیـ 

ای که آموزش گونهکه چه نیازهای آموزشی وجود دارد بهاین

تواند به سازمان در جهت تحقق اهدافش کمک کند می

(Brown, 2002.)  

(Gaudine, 2004 & Saks; Bhawani Shankar, 2004; 
Bates, 2000 & Holton & Seyler; ESI, 2011; 
Taylor, 2000) 

قضاوت : 33محتوای مرتبط و معتبرـ 

فراگیران در مورد اینکه محتوای 

های کار را آموزش تا چه میزان نیاز

 ,Devos)کند درستی منعکس میبه

2007 & Dumay & Bonami & 
Bates & Holton.) 

(Newstrom, 1986; Bates, 
2003; Lim, 2006 & Morris; 
Yamnill, 2005 & McLean; 

Bhatti, 2010 & Kaur) 
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 10نقش مربیـ 

 

 

(Dipboye, 1997; Gordon, 2000 & Zemke; 
Newstrom, 1986; Benseman, 2010; Burke, 2007 & 
Hutchins)

آنچه که : 13اهداف یادگیریـ 

نظر باید یاد بگیرند و مخاطبان مورد

عنوان یک نتیجه برنامه آموزشی به

 (.NDSU, 2013) انجام دهند

(Richman-Hirsch, 2001; 
Taylor, 2005 & Russ-Eft & 
Chan; Locke, 2002 & 
Latham; Blume et al., 2009) 
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-های نظامفعالیت مجموعه: 11های آموزشیها و روشراهبردـ 
مند مورد استفاده توسط یک معلم که مراحل روشنی را برای 

 ,Albus)گیرد بر میرسیدن به یک نتیجه خاص فراگیر در

2007  & Thurlow & Clapper.) 

(Holladay, 2003 & Quinones; Fogarty, 2004; 
Bhawani Shankar, 2004; Lee, 2000 & Kahnweiler; 
ESI, 2011) 

 :عوامل مربوط به محیط کار( 1

هاپژوهش
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های قابل مشاهده یا درک موقعیت: 11سازمانیانتقال در جو ـ 
-شده در سازمان که مانع از یا تسهیل کننده استفاده از مهارت

 (.Rouiller, 1993 & Goldstein)های آموخته شده است 

 

(Holton et al., 1997; Rouiller, 1993 & Goldstein; 
Lim, 2006 & Morris; Richman-Hirsch, 2001; 
Taylor, 2000; Tracey, 1995 & Tannenbaum, 
Kavanagh)

 :14و همکاران حمایت سرپرستـ 
میزانی که مدیران و همکاران 

استفاده از یادگیری در کار را حمایت 
 (.Waller, 2012)کنند و تقویت می

(Rouiller, 1993 & Goldstein; 
Cheng, 2001 & Ho; ESI, 
2011; Taylor, 2000; 
Benseman, 2010; Waller, 
2012; Kia, 2013 & Ismail)
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انتقادات و پیشنهاداتی که فراگیران پس از کاربرد : 11بازخوردـ 

دست آمده از آموزش در کار خود های بهدانش و مهارت

-ها مواجه میاستفاده از آموختهکنند و با عواقب دریافت می
 (.Babkina, 2014)شوند 

(Machine, 2002; Cheng, 2001 & Ho; Lee, 2000 & 
Kahnweiler; Rouiller, 1993 & Goldstein)

هایی فرصت :11فرصت استفادهـ 

های جدید برای استفاده از آموخته

(Lim, 2006 & Morris)  و یا

میزان دستیابی افراد به منابع و 

وظایفی در کار که آنها را قادر به 

-استفاده از دانش و مهارت خود می
 (.Waller, 2012)نماید 

(Brinkerhofl, 1995 & 
Montesino; Gaudine, 2004 & 
Saks; Lim, 2006 & Morris; 
ESI, 2011; Rouiller, 1993 & 
Goldstein; Taylor, 2000; 
Waller, 2012; Kia, 2013 & 
Ismail)
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میزانی که سازمان، فرهنگ و یا مدیریت انتظار  :13پاسخگوییـ 

های دانشی آموخته شده دارند که فراگیران از دانش و مهارت

پذیر در کار استفاده کنند و برای انجام چنین کاری مسئولیت

  (. Kontoghiorghes, 2002)باشند 

(Brinkerhofl, 1995 & Montesino; Kontoghiorghes, 
2002; Newstrom, 1986; Bates, 2003; Tracey et al., 

1995)

وجود : 13تقویت و تشویق  در کارـ 

سیستمی برای توسعه تشویق و 

به  دهیمکانیسمی در جهت پاداش

 (.Taylor, 2000)افراد برای دانش 

Newstrom, 1986; Machine, 
2002; Tannenbaum, 1992 
&Yukl; Benseman, 2010; 
Taylor, 2000)
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اتمام آموزش رسمی نباید نشانه اتمام تجربه : 13پیگیریـ 

برنامه آموزش رسمی باید دوره بالافاصله پس از . یادگیری باشد

های مختلف برای افزایش یادگیری و نگهداشت دارای فرصت

 (.Stagl, 2009 & Salas)آن باشد 

(Tannenbaum, 1992 &Yukl; Salas, 2009 & Stagl; 
Salas, 2006 & Wilson, Priest & Guthrie; Ford, 
2009) 
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: 10پیوند اهداف سازمان و آموزشـ 

آموزش و مداخلات آموزشی باید از 

های سازمان اهداف و استراتژی

 (.Montesino, 2002)حمایت کنند 

(Watad, 1999 & Ospina; 
Montesino, 2002; 
Brinkerhoff, 1991; 
Benseman, 2010) 



 

18 
 

فراگیران مسئول  :13مشارکت افراد در یادگیری و کاربردـ 

اند که رسیدن به هدف مستلزم و یادگیری خود همیادگیری 

این است که فراگیران یکدیگر را در یادگیری و درک کمک 

 (.Dooly, 2008)کنند 

(Felstead et al., 2008; Collier, 2005 & McManus; 
Brinkerhofl, 1995 & Montesino; Nielsen, 2009)  

-پیش مجموعه: 11فرهنگ سازمانـ 
 باهای ذهنی مشترک که فرض

های تعریف رفتار مناسب در موقعیت

ها در سازماناهنمای عمل مختلف، ر

(Ravasi, 2006 & Schultz)  و

-های جمعی، باورنشان دهنده ارزش
ها و اصول اعضای سازمان است 

(Needle, 2004.) 

(Cheng, 2001 & Ho; 
Newstrom,1986; Brinkerhofl, 
1995 & Montesino; Tracey et 
al., 1995) 
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  گیرینتیجه

و در نهایت  آن، افزایش کمیت و کیفیت های آموزشی متعددد برگزاری دورهها همواره درصداکثر سازمان، سعه منابع انسانیتو ر راستاید
-موفقیت لازم را بهها در این امر که تاکنون برخی از سازمان دادبا این حال، مرور پیشینه پژوهش نشان . باشندبهبود عملکرد اعضای خود می

ترین و مهمهای آموزشی دانست و نبودن دوره توان در اثربخشترین علت این امر را میمهم. اندیا حتی با شکست مواجهه شده دست نیاورده
ها و مدیریت آنها نباید بحث انتقال یادگیری بنابراین، سازمان. باشدانتقال یادگیری به محیط کار  مینیز ها مؤثرترین شاخص اثربخشی آموزش

اندرکاران و انرژی مدیران و دست صورت آموزش تنها به معنی هدر رفتن منابع و بودجه آموزشی، وقتنظر دور بدارند؛ چراکه در اینرا از 
 . خواهد بودها کنندگان در دورهآموزشی و شرکت

در . باشدهای آموزشی به محیط کار میهای آموخته شده در دورهها و نگرشانش و مهارتمنظور از انتقال یادگیری میزان حفظ و کاربرد د
طور دقیق گذار بر آن را بههای انتقال یادگیری و همچنین عوامل تأثیرکه مدل گام خواهیم برداشتصورتی در راستای افزایش انتقال یادگیری 

عبارتی مانع برای ش تسهیل کننده و کاهش و بهبود عواملی که نقش بازدارنده یا بهه نقعواملی کایی قرار دهیم و در جهت افزایش مورد شناس
، (3333)انتقال یادگیری بالدوین و فورد  نظری هایدر این پژوهش مدلبا چنین عواملی،  یمنظور آشنایبه .اقدام نماییمانتقال یادگیری دارند، 

یی که تاکنون در زمینه عوامل هامرور پژوهشهمچنین . مورد توجه قرار گرفت (1001) ، گلدستین و فورد(3331)، فاکسون (3331)هالتون 
توانایی شناختی ـ )های فراگیر ویژگی: ترین عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری در سه دستهمهماند، نشان داد موثر بر انتقال یادگیری انجام شده

محتوای مرتبط و ـ  نیازسنجی)، طراحی و ارایه آموزش (هسودمندی وارزش ادراک شدـ  خودکارآمدیمنبع کنترل ـ نگرش شغلی ـ انگیزه ـ 
حمایت ـ  سازمانیانتقال در جو )و محیط کار ( ارزیابیی ـ نظارت و های آموزشها و روشراهبرداهداف یادگیری ـ ـ  نقش مربیـ  معتبر

مشارکت پیوند اهداف سازمان و آموزش ـ ـ  پیگیریـ  و تشویق  در کارتقویت ـ  پاسخگوییـ  فرصت استفادهـ  بازخوردـ  و همکاران سرپرست
 .باشندمی (فرهنگ سازمانـ  افراد در یادگیری و کاربرد
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