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 چکیده 

 

های این یافتهها در سازمان انجام شد. ی حاضر با هدف شناسایی موانع موجود بر سر راه انتقال آموزشمقاله

با رویکرد کیفی و با روش مطالعه موردی انجام شد. میدان پژوهش مقاله با استفاده از پژوهشی به دست آمد که  

عضو هیئت علمی  41مدیر،  40تن شامل  01ها، آوری دادهبود. برای جمع 4030دانشگاه فردوسی مشهد در سال 

ترین مها نشان داد مهیافتهعنوان نمونه در نظر گرفته شدند. ابزار پژوهش مصاحبه باز بود. تن از کارکنان به 3و 

مانع:  5طراحی آموزشی )در دانشگاه، شامل موانع مربوط به  های منابع انسانیبر سر راه انتقال آموزشموانع موجود 

، هاعدم کاربردی بودن آموزش، هاگرایی و امتیاز ارتقا در آموزشها، مدرکمدت زمان دوره، مناسبنیازسنجی نا

، ها با محیط سازمانمانع: عدم تطابق آموزش 1بوط به محیط سازمان )صورت عمومی( و موانع مرها بهارایه آموزش

توان این موانع را در جهت افزایش انتقال آموزش موردنظر قرار در مجموع می باشند.( میمانع شدن مدیریت مافوق

 آمیزی عمل نماید. طور موفقیتها، سازمان در تحقق این هدف بهداد و با برطرف ساختن آن

 

 خدمت، موانع انتقال آموزشبهسازی منابع انسانی، آموزش ضمنواژگان کلیدی: 
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 مقدمه 

هایی های اصلی توسعه منابع انسانی، آموزش و پرورش نیروی انسانی بیان شده است که شامل کلیه آموزشیکی از زمینه

بین آموزش و عملکرد کارکنان رابطه مثبتی وجود دارد.  .(4035)اسماعیلی، باشد ها لازم میاست که برای بهتر انجام شدن کار

ها، آموزش منافعی را برای کارکنان و همچنین برای سازمان با تأثیر مثبت بر عملکرد کارکنان از طریق توسعه دانش، مهارت

رد اعضای خود با صرف ها با هدف بهبود عملکسازمان .(4033)قهرمانی، آورد وجود میها و رفتار آنها بهتوانایی، شایستگی

نمایند. اما، اهداف نهایی ضمن خدمت میهای آموزشها، منابع، وقت و انرژی زیادی اقدام به طراحی و برگزاری دورههزینه

ها از ها و نگرشآیند مگر اینکه انتقال صورت پذیرد. انتقال آموزش میزان حفظ و کاربرد دانش، مهارتدست نمیآموزش به

های انتقال آموزش حصول اهدافی است که فراگیران پیامد. (Subedi, 2004)شود کار تعریف میمحیط محیط آموزش به

توانند از این نتایج اند به کار منتقل کنند، که هم فراگیران و هم سازمان میهنگامی که آنچه در یک زمینۀ آموزشی کسب کرده

 .(Cheng and Ho, 2001)مند گردند بهره

ی مورد نظر دست نخواهد یافت و ها به محل کار فراهم نباشد، آموزش به نتیجهیط برای انتقال آموختههنگامی که شرا

هایی ندارند یکسان هستند، بلکه بدیهی است که توان به این گفته اذعان کرد که آنها با افرادی که چنین آموختهتنها مینه

های گذاریاز سرمایه هایی که مایل به افزایش بازگشت سرمایه، سازمانهای آن را از نظر دور داشت. بنابراینتوان زیاننمی

منظور بهبود انتقال آموزش اقدام کنند. اولین گام در بهبود انتقال آموزش، تشخیص صحیح یادگیری ـ آموزشی هستند باید به

ها به کار، موانعی انتقال آموزش ممکن است در هر سازمانی درجهت.  (Holton et al, 2000)باشدعوامل بازدارندۀ آن می

ی نهایی آموزش یعنی وجود داشته باشد که حتی با فرض تحقق یادگیری در سطح مطلوب، سبب بروز مشکل در تحقق مرحله

 همان حفظ و کاربرد آن در کار شوند. 

ال آموزش در آن سازمان ها، ضروری است موانع موجود بر سر راه انتقبه دلیل اهمیت توجه به انتقال آموزش در سازمان

ها تدابیری اندیشیده شود. در این پژوهش به شناسایی موانع منظور برطرف کردن آنمورد شناسایی قرار گیرند و سپس به

-تواند به مدیران و برنامههای پژوهش حاضر میخدمت در دانشگاه فردوسی مشهد پرداخته شد. یافتههای ضمنانتقال آموزش

ها و یک شاخص اصلی ی مناسب را برای انتقال آموزش اثربخش که دغدغه همیشگی آنکند تا زمینه ریزان آموزشی کمک

 برای سنجش اثربخشی آموزش است فراهم سازند. 

 

 مرور پیشینه

آموزش  باشد.کار امری ضروری میمنظور اجرای مناسب یک وظیفه یا کار و بهبود عملکرد در محیطآموزش کارکنان به

( بین یادگیری و 1333) 4آرمسترونگ .)et al Sultana(2012 ,ها است ها و نگرشعه دانش، مهارتمند و توساماکتساب نظ

-ها و نگرشها، رفتارها، قابلیتای است که یک شخص از طریق آن دانش، مهارتشود. یادگیری وسیلهآموزش تفاوت قایل می

های رسمی برای ابلاغ دانش و کمک به فرایندی است که کاربرد فرایند دهد. آموزشدست آورده و توسعه میهای جدیدی را به

عنوان اقدامی گیرد. آموزش بهمیبربخش را درطور رضایتهای خود بهمنظور انجام کارهای لازم بهافراد برای کسب مهارت

ها، آموزش یان انواع آموزشاز م .(Juhasova, 2011) کندشود که یادگیری را تسهیل میرسمی در طول زمان تلقی می

توان برای بهبود و تجهیز نیروی انسانی به دانش و ترین وسایلی است که میالوصولترین و سهلخدمت یکی از مناسبضمن

 (.4033)خنیفر و همکاران، کار گرفت های لازم توسعه بهمهارت

                                                           
Armstrong 1  
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های سازمان دارد. برای پاسخگویی به نیاز خدمت در بهبود آموزش نقشی اساسی و محوریدر دنیای مدرن، آموزش ضمن

خدمت بهبود بخشید توان از طریق آموزش ضمنهای یادگیرندگان را میها و شایستگیها و دانش، نقشدر زمینۀ مهارت

(Jahangir et al, 2012) .باشدبخشی هر برنامۀ آموزش رسمی انتقال آموزش به کار میهای اصلی ارزیابی اثریکی از معیار 

(Tracey et al, 1995). گونه منافعی وجود ندارد، آموزش هیچ ارزشی هنگامی که انتقال آموزش وجود نداشته باشد، هیچ

بر این اساس که آموزش تغییرات پایدار در دانش، نگرش  .(Babkina, 2014)فایده است عبارتی آموزش بیآفریند و به نمی

هستند. این مفهوم اصطلاحاتی چون  "ها در کارها و دانشکاربرد مهارت"ها امیدوار به کند، سازمانهای افراد ایجاد میو مهارت

صورت معادل درک شده که از دیدگاه توسعه منابع انسانی به "سیستم انتقال یادگیری"و  "انتقال آموزش"، "انتقال یادگیری"

-ها و نگرشها، رفتاریزانی که فراگیران دانش، مهارتعنوان مانتقال آموزش به .(4034)نجفی و طالبی، دهد است را شکل می

تواند منجر به شود که میگیرند توصیف میکار میی کاری خود بهاند، در زمینهدست آوردهی آموزشی بههایی که از برنامه

ها و دانش، مهارت عنوان پایداری اینهمچنین انتقال آموزش به .(Velada et al, 2007)ها گردد افزایش عملکرد شغلی آن

دو جنبه برای انتقال کامل آموزش وجود دارد: اول  (.4031)جعفرزاده، ها در یک دورۀ زمانی معین تعریف شده است  نگرش

که با تمرین در حین کار گیرند؛ دوم ایناند را برای شغل خود بهکه کارآموزان بلافاصله تمامی آنچه را که در آموزش آموختهاین

  .(FKA, 2009)ارت کارآموزان افزایش خواهد یافت مهکار، سطح 

های گذاریکردند سرمایهگزارش شد تنها یک چهارم از مدیران احساس می 1دریکی از مطالعات اخیر توسط مک کینز

دهد یکی دیگر از مطالعات تجربی نیز نشان میبرآورد  .(DeSmet et al, 2010)شود آموزشی به بهبود عملکرد منجر می

 Kirwan and)گیرد ط کار مورد استفاده قرار میدر صد از آنچه در طول آموزش یاد گرفته شده است در محی 43-13تنها 

Birchall, 2006). 

توان به ای را معرفی نموده است که از آن جمله میها به عملکرد حرفه( برخی موانع انتقال آموخته4330) 0فاکسون

کاربردی بودن، های مربوط به طراحی دوره )تئوری و غیرانگیزه، کمبود تسلط و مهارت(، فاکتورمشخصات فردی )مانند نداشتن 

های آموزشی )نارسایی روش و تجهیزات و های سازمان، مربوط نبودن با حیطه کاری(، فاکتورها با ارزشتفاوت اهداف آموزش

)فهیدی و  گرفته شده( اشاره نموداجرای آنچه فرا حمایتی جهتهای محیطی )وجود یک محیط غیرشیوه آموزش(، فاکتور

ـ عدم 4کند: پژوهشگر دیگری نیز موانع انتقال آموزش به محیط کار را به ترتیب چنین بیان می (.4033ضیغمی محمدی، 

ی آموزشی ـ محتوا5عملی، های آموزشی غیرـ برنامه1حمایتی، ـ جو سازمانی غیر0ـ موانع مربوط به محیط، 1تقویت در کار، 

ـ 3ـ طراحی و ارایۀ نامناسب برنامه آموزش، 3ـ دوری از مربی، 7کننده باشد، ـ تغییراتی که ممکن است ناراحت1مرتبط، غیر

 .(Newstrom, 1986)فشار منفی همکاران 

های محیط در "کارهای سوادآموزش در محلهمکاران در انتقال یادگیری: یک مطالعه کیفی از برنامه"عنوان پژوهشی با

آموز و سرپرست در تمام کاری کشور کانادا به روش کیفی اکتشافی انجام شد. نتایج نشان داد بررسی نقش ساختار سازمانی، کار

شود: موانع سازمانی دسته مهم توصیف می 1مراحل آموزش برای شناسایی موانع انتقال، سودمند است. موانع انتقال آموزش در 

اخلاقی در محیط کار و فقدان تشویق(، طراحی )مدت جلسه، اندازۀ عیف بین کارکنان و کارفرما، بی)جو سازمان، ارتباط ض

کلاس، موقعیت و زمان کلاس(، عدم حمایت و نگرش یادگیرنده فراگیران موانع مربوط به نگرش و فقدان فرصت مناسب برای 

 .(Taylor, 2000) ان موانع اصلی انتقال آموزش بیان کردندعنوها و فشار سرپرستان سازمان را بهتمرین و استفاده از مهارت

موردی، تعدادی از عوامل که  با مرور نتایج چندین مطالعه "کارهای آموخته شده به محلانتقال مهارت"ای با عنوان در مقاله

                                                           
McKinsey 2   

Foxon 3   
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کاربرد محتوای آموزشی، سطح مهارت آوری بستری برای فراهم انتقال یادگیری را تسهیل کرده و یا مانع از آن شود،تواند می

های کار خود بیان شده است ها و میزان انگیزۀ آنها نسبت به تغییر شیوهها و اهداف سازمان، مربی، یادگیرندهیادگیرنده، نیاز

(Benseman, 2010).  در پژوهش دیگری با هدف بررسی انتقال آموزش و موانع آن در میان کارکنان بخش دولتی، بهداشت

پرورش در دو کشور انگلستان و کانادا، نتایج نشان داد که همپوشانی قابل توجهی بین موانع مشارکت در آموزش و وآموزشو 

 Brown and) حمایتی در سازمان بودترین موانع عبارت از کمبود وقت و فرهنگ غیرموانع انتقال آن وجود داشت و شایع

McCracken, 2009) . ا هدف بررسی رابطۀ بین بافت محیط کاری و انتقال آموزش از دیدگاه بدر پژوهشی که همچنین

های که دورههویت اجتماعی پژوهشی در مؤسسات آموزش شهری در جنوب استرالیا صورت گرفت. نتایج نشان داد در صورتی

د، گروه کاری بدون حمایت های سازمانی نیز بدین منظور بنا نهاده شوآموزشی برای افزایش انتقال یادگیری طراحی، و ساختار

 .(Pidd, 2002)دگیری شود تواند مانع از انتقال یاباز هم می

رو، شناسایی انتقال آموزش را در راس توجه قرار دهند. از اینها باید موضوع منظور افزایش اثربخشی آموزشها بهسازمان

-ها بهکنون تعداد کمی از پژوهشحال، تابا اینها امری ضروری است. موانع انتقال آموزش و تلاش در راستای برطرف کردن آن

-انگر، مورد مطالعه قرار دادهها را در ایران و به کمک یک رویکرد پژوهشی ژرفطور مستقیم پدیدۀ کاربست آموزش در سازمان

ها، این موضوع در میدان این پژوهش در این پژوهش با توجه به اهمیت شناسایی موانع موجود بر سر راه کاربست آموزش اند.

 مورد بررسی قرار گرفت.

 

 تحقیقهدف 

 های منابع انسانی در سازمانشناسایی موانع انتقال آموزش

 

 روش تحقیق 

-های ضمن، اثربخشی یادگیری در آموزش«پدیده»مطالعه موردی انجام شد. در این پژوهش پژوهش حاضر با روش 

، «واحد تحلیل»های سازمانی؛ و ، موانع انتقال آموزش«واحد تمرکز»خدمت؛ های ضمن، کاربست آموزش«مورد»خدمت؛ 

تن شامل  01ها، آوری دادهرای جمعبود. ب 4030دانشگاه فردوسی مشهد بود. میدان پژوهش دانشگاه فردوسی مشهد در سال 

 عنوان نمونه در نظر گرفته شدند. تن از کارکنان به 3عضو هیئت علمی و  41مدیر،  40

بود. بدین صورت که به واسطه کیفیت و تکمیل  به اتمام رسیدن منابع اطلاعات مورد پرسشملاک تعیین اندازه نمونه، 

 آوری اطلاعات متوقف شد. دست آمد، ادامه جمعتکراری بهآوری شده، زمانی که اطلاعات اطلاعات جمع

 شاخص زیر صورت گرفت:  0اساس صورت هدفمند و برگیری بهنمونه

در دانشگاه فردوسی مشهد  4030های آموزشی سه سال منتهی به تابستان ـ انتخاب نمونه از میان افرادی که در دوره4

 شرکت کرده بودند.

 آموزی داشته است، شرکت بودند.ی مهارتهای آموزشی که جنبهن افرادی که در دورهـ انتخاب نمونه از میا1

 های بیشتری را داشتند. ی شرکت در دورهـ انتخاب نمونه از میان افرادی که تجربه0

http://www.worldcat.org/search?q=au%3APidd%2C+Ken%2C&qt=hot_author
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ر طول ها را تایید کردند. دنظران مدیریت آموزشی، روایی محتوای مصاحبهتن از صاحب 1ابزار پژوهش مصاحبه باز بود. 

استفاده شد.  "وسیله افراد مورد مطالعهکاوش به"فرایند پژوهش پایایی مورد توجه پژوهشگر قرار داشت. بدین منظور از روش 

تن از کارکنان مورد تایید قرار  0تن از اعضای هیئت علمی و  0تن از مدیران،  1ها توسط در این پژوهش، صحت پایایی یافته

( 4در این رابطه اقداماتی  بدین ترتیب انجام شد: ی کیفی از روش تحلیل تفسیری استفاده شد. هاگرفت. برای تحلیل داده

( 5؛ های مقولهبندی بخشگروه( 1؛ هاگذاری بخش( نشانه0؛ هامقولهها و زیر( تدوین مقوله1ها؛ بندی پایگاه دادهدسته

 .گیریاستخراج نتایج و نتیجه

 

  یافته ها

 13خدمت در کار به میزان متوسط )حدود های ضمنمنابع انسانی دانشگاه فردوسی مشهد، آموزشطبق مجموع نظرات 

دست آمده گیرند. با توجه به نتایجی که به تفکیک هر گروه از منابع انسانی دانشگاه بهدرصد( در کار مورد استفاده قرار می

ها را به اعضای هیئت علمی دانشگاه میزان کاربرد آموزشتاً کم، ها را به میزان نسبآموزش است، مدیران دانشگاه میزان کاربرد

اند. نتایج نشان داد میزان کاربرد ها را به میزان متوسط بیان کردهمیزان متوسط و کارکنان دانشگاه نیز میزان کاربرد آموزش

باشد اما بین میزان کاربرد کنان میخدمت در کار، در میان مدیران دانشگاه کمتر از اعضای هیئت علمی و کارهای ضمنآموزش

 شود.خدمت در کار توسط اعضای هیئت علمی و کارکنان دانشگاه تفاوتی مشاهده نمیهای ضمنآموزش

 

 های مهارتی منابع انسانی از دیدگاه مشارکت کنندگان(. کاربست آموزش5 -1جدول )

                                متوسط                                 کمنسبتاً                                                    

 نسبتاً زیاد
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 های منابع انسانی ارایه شده است.ها در مورد موانع موجود بر سر راه انتقال آموزشدر ادامه یافته

 ( موانع مربوط به فرایند آموزش4

 مناسب( نیازسنجی نا4-4
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صورت شود که بهتلقی میکند. نیازسنجی وقتی مناسب ها در کار را تضمین نمینیازسنجی نامناسب تحقق انتقال آموزش

های کار افراد باشد. برای افزایش کارایی فرایند نیازسنجی لازم است از سطوح پایین اساس ماهیت کار و منطبق با نیازدقیق بر

ها بر اساس آن طراحی شود، آغاز و مشکلات واقعی افراد در نظر گرفته شود. اگر نیازسنجی از سطوح بالا صورت گیرد و آموزش

توان برای همه ها را نمیشوند. همچنین سنجش نیازها با توجه به ذهنیت طراحان آموزشی در نظر گرفته میاری از نیازبسی

-های متفاوت برهاست و باید در آن گروهها، لحاظ کردن تفاوتافراد یکسان در نظر گرفت زیرا فلسفه نیازسنجی برای آموزش

شونده شود. در این رابطه مصاحبههایی رعایت نمیوند که در حال حاضر چنین معیارهای مختلف در نظر گرفته شاساس معیار

 چنین بیان کرد: ،، عضو هیئت علمی41

ها را باید مختص طور جداگانه نیازشود. اینکه دقیقا ما نیازمان چیست؟... بهنیازسنجی دقیقی هنوز انجام نشده و نمی"

 "شود دقیق نیست.وقتی از بالا حرکت شروع می رشته و دانشکده از افراد بخواهند ولی

 ها( مدت زمان دوره1ـ4

های حاصل از هر شود. کاربرد آموختههای آموزشی مربوط میها به کار، به مدت زمان دورهیکی از موانع انتقال آموزش 

پذیرفته باشد و این نیازمند  تواند با موفقیت همراه شود که یادگیری در حد مطلوبی صورتدوره آموزشی در کار، وقتی می

شوند این ویژگی را ندارند. هایی که در دانشگاه برگزار میها است. در حال حاضر دورهمدت زمان کافی برای شرکت در کلاس

ها  و مدت زمان آنها صورت فشرده برگزار شوند و تعداد کلاسها بهها وجود نداشته باشد و دورهاگر تداومی در برگزاری کلاس

ها در کار با شکست مواجه خواهد شد و یا میزان آن کاهش خواهد یافت. کوتاه باشد، یادگیری و به دنبال آن کاربرد آموخته

 ، عضو هیئت علمی، اظهار داشت: 13شونده برای مثال مصاحبه

گوید و ها کم است، در طول سال چند ساعت خیلی کوتاه که حتی مدرس کلیات موضوع را به زور میزمان کلاس"

 "تداومی ندارند.

کردم اگر ها آنقدر کم بوده که احساس میزمان کلاس"، عضو هیئت علمی، نیز در این رابطه گفت: 43شونده مصاحبه

 "گیرم!سوال بپرسم وقت کلاس را می

 هاگرایی و امتیاز ارتقا در آموزش( مدرک0ـ 4

ها  و در نتیجه آن وجود هدف دریافت امتیاز از شرکت در دوره ها در کار در دانشگاه،یکی از موانع بزرگ انتقال آموزش

هستند که هدف اصلی آن نیز کاربرد باشد و با القای این هدف به افراد نیز  بخشهایی در بحث کاربرد نتیجهارتقا است. آموزش

های منظور ارتقا، امتیاز شرکت در دورهانگیزه کاربرد در کار را در افراد ایجاد کند. اما وقتی در ارزشیابی منابع انسانی به

ها احساس شود و افراد نوعی اجبار را برای شرکت در آن دورهکاسته میها گردد از ارزش کاربردی آموزشآموزشی لحاظ می

 ها هستندهایشان و کاربرد آنمهارتمند به افزایشکنند. اگر سیستم امتیاز به این شیوه حذف شود افرادی که علاقهمی

نحوی در ارزیابی عملکرد افراد بهها باشد بلکه باید شرکت در دورهشود. در حقیقت نباید ملاک امتیاز ارتقاء، میزان مشخص می

نحوی ها بهها گنجانده شود تا افراد بدانند آموزشهای حاصل از دورههایی مرتبط با میزان حفظ و کاربست آموختهشاخص

ی کاری خود داشته باشند و های بیشتری در زمینهستی حاکم باشد که هرچقدر افراد مهارتشود. باید چنین سیاردیابی می

، مدیر، 03شونده در این زمینه، مصاحبهشان در دانشگاه بیشتر فراهم شود. کار ببرند، هم زمینه ارتقا و هم حفظها را بهآموزش

 چنین اظهار داشت:
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-جای آن دوره دیگری را میها یاد گرفتم اما اگر بهت کردیم و از آن خیلی چیزای شرکای را با نام اخلاق حرفهما دوره"

خورد، رفتم چون انگیزه امتیاز داشتم. اگر بگویند این دوره کاملا اختیاری است و در فلان قسمت به دردت میگذاشتند باید می

 "انگیزه شرکت کاربردی خواهد بود.

روم. در یک دوره دیدم چون اجبار برای امتیاز و ارتقا دارم می"گفت: می ،می، عضو هیئت عل13شونده همچنین مصاحبه

هایی در آن دوره باشد که رفتند..! لذا اجبار نباید مستقیما ایجاد شود بلکه مزیتنوشتند و میآمدند و اسمشان را میافرادی می

 "خود فرد خودش را مجبور کند نه کس دیگر.

 هازش( عدم کاربردی بودن آمو1ـ4

ها باشد؛ لذا فقدان آن به کاربرد آموختهها در کار میها عاملی بسیار موثر در میزان کاربرد آنجنبه کاربردی بودن آموزش

-ها چه از نظر محتوا و چه از نظر روش و سایر مولفهها از نوع مهارتی هستند رویکرد آنکند. هنگامی که آموزشلطمه وارد می

های آموزشی با ماهیت نظری و عملی نباید یکسان برگزار شوند؛ اما در حال حاضر اکثر داشته باشد. دوره ها باید جنبه کاربردی

کاهد. در ها در محل کار میاند و شکافی که بین تئوری و عمل وجود دارد از قابلیت کاربرد آموزشها کلاسیک و تئوریآموزش

 ، بیان کرد:کارمند، 45شونده این راستا مصاحبه

شود و خیلی جنبه کارگاهی نداشته و کار حتی اگر عنوان دوره کاربردی باشد یک سری مباحث تئوریک مطرح می"

 "اند.عملی نخواسته

چنان که باید خوب نیست، یک چیزهای اجرایی و ها آنآموزش"اظهار داشت:  ،، عضو هیئت علمی15شونده مصاحبه

 "ست.خواهیم که جایش خالی اها میعملی در کلاس

 صورت عمومیها به( ارایه آموزش5ـ4

صورت عمومی و تفکیک نشده مانع یادگیری صحیح و به دنبال آن کاربرد آموزش در کار ها بهطراحی و اجرای آموزش

 های مختلف ارایه شوند. انتخابهای فراگیران مانند )شغل، رشته، سطح آنها( برای گروهاساس ویژگیها باید برشود. آموزشمی

خدمت در دانشگاه های آموزش ضمنکه دورهروش تدریس و محتوا و مدرس نیز باید با همین معیار صورت پذیرد، در حالی

در طراحی آموزشی در نظر گرفتن نقاط اشتراک و  گردد.صورت یکسان برگزار میفاقد این ویژگی است و برای همه افراد به

و ارتباط بیشتری دارند و افتراق کمتری دارند در جلسات مشترک شرکت کنند. هایی که اشتراک افتراق مهم است یعنی گروه

-مصاحبهافتد. برای مثال، هنگامی که کلاس از نظر فراگیران ناهمگن باشد، یادگیری و انتقال آن در سطح مطلوبی اتفاق نمی

 گفت:، عضو هیئت علمی چنین می17شونده 

گیرند های متفاوت در یک کلاس قرار میه دلیل اصلی است. چون رشتههای اساتید کها متفاوت است، رشتهرشته"

 "ماهیت روش دچار مشکل است.

های خاص آنها مثل ها برای کل کارمندان است و به ویژگیکلاس"نیز در این رابطه گفت:  کارمند،، 3شونده مصاحبه

 "شود.شغل آنها، رشته آنها زیاد توجه نمی

 

 کار( موانع مربوط به محیط 1
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 ها با محیط سازمان( عدم تطابق آموزش4ـ1

ها با محیط سازمان است. در واقع عدم تعادل بین امکاناتی ها به کار، عدم تطابق آموزشیکی از موانع بزرگ انتقال آموزش

گردد. ها میآموزشها دارد باعث کاهش کاربرد شود و توقعاتی که سازمان درباره کاربرد آموزشکه در اختیار افراد گذاشته می

سازی آنها فراهم ها در صورتی کاربرد خواهند داشت که به تناسب آنها محیط هم تغییر کند و بستر مناسب برای پیادهآموزش

توان شود در شرایط فعلی نمیهایی که ارایه میسازی شده باشد. آموزشها به تناسب امکانات سازمان بومیشود و یا آموزش

های مختلف سازمان وجود دارد هایی که در قسمتیط آمادگی اجرای آن را ندارد. عدم هماهنگی و محدودیتپیاده کرد و مح

 ، مدیر، اظهار داشت:43شونده ها شود. در این رابطه مصاحبهتواند مانع کاربرد آموزشمی

ها توانیم آموختهکه نمیما خودمان اسیر سیستم هستیم. یک سیستم تثبیت شده سازمانی، سنتی و قدیمی حاکم است "

 "را پیاده کنیم. حتی ممکن است مورد تمسخر قرار بگیریم.

هایی گفته شد اما گاهی موانع اداری مثلا در کارگاه سنجش تکنیک"، عضو هیئت علمی، گفت: 0شونده همچنین مصاحبه

استاد قسمتی را در کلاس نباشد و ببیند دانست هر کار بگیریم. در آن کارگاه لازم میدهد آنها را بهو سیستم اجازه نمی

 "برند اما امکان نداشت.دانشجویان کلاس را چطور پیش می

 ( مانع شدن مدیریت مافوق1ـ1

سیستم مدیریتی بالادست از جمله موانعی است که بنا به اختیارات محدود زیردستان مانع ایجاد تغییرات جدید در کار و 

آمیز خواهند بود که از سطوح بالا آغاز شود و همه سلسله مراتب ها در صورتی موفقیتششود. آموزها مییا کاربرد آموزش

های بالا شود و در ردهها از سطوح پایین آغاز میها متقاعد شده باشند. در دانشگاه آموزشسازمان نسبت به اثرگذاری آموزش

شود. ها سلب میسازی آموزشیریت مافوق امکان پیادهگردد و این در حالی است که بدون هماهنگی با مدتغییری ایجاد نمی

کند این است که در سطوح پایین، بدون تایید مدیر مافوق حتی امکان شرکت در عامل دیگری که این مشکل را مضاعف می

 ، مدیر، بیان کرد: 13شونده ها وجود نخواهد داشت. برای مثال، مصاحبهدوره

کنند یا ها را قبول ندارند، شرکت نمیگذارند اما مدیران رده بالا اصلا این کلاسین میها را برای مدیران رده پایکلاس"

ها گذاشته شود. گذارند. باید برای افزایش کارایی در همه سطوح مدیریت و حتی ریاست دانشگاه این کلاسبرایشان کلاس نمی

ها از بالا شروع شود و باید آموزش ن است که متقاعد نشدهخواهم آموزش را اجرا کنم اولین مانع، مدیر بالادست موقتی من می

 "کنند که ما شرکت کنیم.صورت آنها اجبار میو سپس به پایین، در این

-مدیران گاهی دنبال چیز جدیدی نیستند و آن را به زیردستان منتقل می "، کارمند، گفت: 41شونده همچنین مصاحبه

اساس آموزشی که دیدم اینطوری نوشته شود، دقیقا مدیرم گفت بعد گفتم: این نامه باید بر بار کلاسی رفتم، روزکنند. مثلا یک

 "و این مرا سرخورده کرد. "کنیمطوری کار میول کن بابا، ما چند ساله داریم همین"

 

  گیریبحث و نتیجه

وجود داشته  ی واقعی، فاصلهدنیا های فراگیران و میزان کاربرد آن درمشکل انتقال آموزش هنگامی است که بین آموخته

هرچه در سازمانی شکاف بین این دو بیشتر باشد، وجود مشکل انتقال یادگیری در آن سازمان بیشتر  .(Tate, 2004)باشد

کنندگان در پژوهش، میزان این شکاف خیلی زیاد یا خیلی شود. در دانشگاه فردوسی مشهد طبق اظهارات مشارکتاحساس می

اند. با این حال، باید دانست هرچه سازمان طور تقریبی متوسط بیان کردههای سازمانی را بهرا میزان انتقال آموزشکم نیست؛ زی
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های مربوط به آن عواید بهتری را نصیب آن سازمان خواهد ها و هزینهعمل آورد، آموزشدر جهت کاهش این شکاف تلاش به

درصد  433درصد برسد، امری بعید است اما هر اندازه بتوان این میزان را به  433 ها بهکه میزان انتقال آموزشکرد. تصور این

توان انجام داد، شناسایی ترین اقداماتی که در اولین گام بدین منظور میآید. یکی از مهمشمار مینزدیک کرد، اقدامی معقول به

موانعی که بر سر راه . بنابراین شناسایی ن در سازمان استها تا حد امکاها و متعاقب آن برطرف ساختن آنموانع انتقال آموزش

 وجود دارد ضرورتی است که در این پژوهش بدان پرداخته شد.های سازمانی انتقال آموزش

فرایند آموزش ، شامل موانع مربوط به های منابع انسانیبر سر راه انتقال آموزشترین موانع موجود ها نشان داد مهمیافته

ارایه ، هاعدم کاربردی بودن آموزش، هاگرایی و امتیاز ارتقا در آموزشها، مدرکمدت زمان دوره، مناسبیازسنجی نامانع: ن 5)

مانع شدن ، ها با محیط سازمانمانع: عدم تطابق آموزش 1صورت عمومی( و موانع مربوط به محیط سازمان )ها بهآموزش

عنوان ( در مورد عدم حمایت و تشویق از جانب سرپرستان به1343پژوهش بنسمان )ها با نتایج باشند. یافته( میمدیریت مافوق

ها را فقدان بندی موانع به موانع سازمانی و موانع طراحی، آن( که با دسته1333ی انتقال آموزش و پژوهش تایلور )موانع بالقوه

( مبنی 1341کند و همچنین پژوهش والر )کر میفرصت مناسب برای کاربرد، موانع مربوط به سرپرستان و مدت زمان جلسه ذ

 عنوان مانع انتقال آموزش، همخوانی دارند.های رهبری بهبر نبود فرصت

های که آموزش ویژگیشود و از طرفی در صورتیها، به فرایند آموزش مربوط میکه بیشتر موانع کاربست آموزشبا توجه به این

ی توان گفت که این موانع به نتایج آموزش اجازهسازد، میدگیری را با مشکل مواجه میی اول یامنفی داشته باشد، در مرحله

تواند گامی موثر در جهت دهند. بنابراین، سازمان در اولین گام با برطرف ساختن موانع موجود، میورود به میدان عمل را نمی

ها، نیازسنجی نامناسب، کردن موانع مربوط به مدت زمان دورهرسد در برطرف نظر میبهها به میدان عمل بردارد. انتقال آموخته

ها به این موانع توانند در طراحی دورهاندرکاران آموزشی میصورت عمومی دستها بهی آنها و ارایهعدم کاربردی بودن آموزش

های کلان و ه محیط سازمان، سیاستها و همچنین موانع مربوط بگرایی و امتیاز ارتقا در آموزشتوجه کنند؛ اما در مورد مدرک

توانند موانع را برطرف سازند و بستر مناسب را برای افزایش انتقال آموزش قوانین آموزشی، سازمان و مدیران آن هستند که می

 فراهم آورند.
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