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در شرکت ملی  آنبر  مؤثردي عوامل بن و اولویتآموزش انتقال بررسی وضعیت موجود و مطلوب این مقاله به 

جامعه آماري  توصیفی از نوع پیمایشی است. ،با توجه به ماهیت روش این پژوهش .صنایع پتروشیمی پرداخته است

  از میان آنان طبق جدول مورگان  ،نفر بودند 500شرکت ملی صنایع پتروشیمی به تعداد  نکارکنا این پژوهش،

مجزا شامل  شامل دو پرسشنامه ها ابزار گردآوري داده گیري تصادفی انتخاب شدند. نفر به روش نمونه 220

نتایج حاصل از  می باشد. عامل 16گویه و پرسشنامه مقایسه زوجی با  46امه سیستم انتقال یادگیري با پرسشن

نتایج فردي مثبت، نتایج ي آن شامل ها مؤلفهنشان داد که عوامل سازمانی به همراه  تک نمونه tآزمون آماري  اجراي

پتروشیمی در  ملی صنایع در شرکت دگري عملکر مربی /فردي منفی، تصدیق سرپرست و بازخورد سرپرستان

مدیران در وضعیت مطلوبی  ي حمایت همکار و حمایت سرپرست/ها مؤلفه لکنی قرار دارند. نامطلوبوضعیت 

ي ها مؤلفهعوامل آموزشی به همراه مؤلفه استعداد فردي براي انتقال در وضعیت مطلوب قرار دارد ولی . باشد یم

عوامل فردي به همراه  در وضعیت نامطلوبی قرار دارد.کاربرد در یادگیري  قال و فرصتاعتبار محتوا، طرح انت

انتظارات و  انتظارات نتایج عملکرد، انگیزش انتقال، خودکارآمدي عملکرد، آمادگی یادگیرندهي آن شامل ها مؤلفه

 یري تکنیکنتایج حاصل از بکارگ نهایتو در  وشیمی در وضعیت مطلوبی قرار دارددر شرکت پتر تلاش عملکرد

در اولویت  ، عوامل آموزشی و عوامل فردي به ترتیبنشان داد عوامل سازمانی گروهی فرایند تحلیل سلسله مراتبی

 قرار دارند. بر روي انتقال یادگیري  سومو اول، دوم 

 .مراتبی  فرایند تحلیل سلسلهصنعت پتروشیمی،  انتقال یادگیري، هاي کلیدي: واژه
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 مقدمه  -1

انتقال شد. بایم یدر توسعه منابع انسان یموضوع مهمانتقال آموزش گذشته،  در چند دهه

 ,Noe & Colquitt دباش یط کار میمحو  شده به شغل  مهارت و دانش کسب يری، بکارگيریادگی

2002; Burke & Hutchins, 2007)(. سازمان و بهبود عملکرد  يهاتیمأموربه  دنیرس يبرا

برد  -ت برد یسازمان و کارکنان موقع يبراکه  گردد یطراح يرطو یتسیکارکنان، آموزش با

ها و سازماناگر انتقال آموزش به طور اثربخش به محیط کار انتقال داده شود  د.یجاد نمایا

 )et al., 2010) Skerlavaj توانند به اهدافشان برسندیکارکنان م

 (Broad, 2005)شد  رآورد% ب30تا  10ن یب یانتقال آموزش به عملکرد شغل 2005در سال 

 ,Paradise). گزارش داد% 20تا  5، 2007در سال کا یانجمن آموزش و توسعه آمررا  نسبتن یا

کارکنانشان را بهبود  عملکرد کنند تایم يگذارهیآموزش سرما يها برااز سازمان ياریبس (2007

 ,Bates & Holton)( ندیاخود را سازگار نم ،يآورنو ف یاسی، سیرات اجتماعییتغبا  یا ،دهند

و دانش  ،کارکنانکه  ،دارد ینقش اساسدر بهبود عملکرد  هنگامیاثربخش آموزش  2004

عوامل مؤثر بر  .(Grossman & Salas,  2011)رند یاد گرفته شده را به کار بگیتازه  يهامهارت

 زعمفت. به مورد توجه صاحبنظران قرار گر 1980ل دهه یاوادر سازمانها  انتقال آموزش در

جه یو نت بالدوین و فورد در ایالات متحده آمریکا تحقیقی انجام دادند )،2001( نیانتتکنس

درصد  10شود، فقط  میلیون دلار که براي آموزش در بخش صنعت هزینه می 100گرفتند هر 

رو شناخت عوامل مؤثر بر انتقال آموزش حیاتی  از این. گرددانتقال آموزش می هآن منجر ب

 پردازیم. می این خصوصجدید در  يها به بررسی یافته ،ت انتقال آموزشیبا توجه به اهم .باشد می

در مطالعات خود به این نتیجه رسید بین انگیزش انتقال با انگیزش یادگیري و  )2005(1سآیر

خودکارآمدي پیش از آموزش و سودمندي شغلی، حمایت همکاران و واکنش، رابطه معناداري 

یوت و لکافت.کوین اي بین خودکارآمدي پس از آموزش با انگیزش انتقال رابطه وي ولی وجود دارد

افتند ویژگیهاي فردي یفراتحلیلی درباره عوامل مؤثر بر انتقال آموزش در) طی 2000( 2همکاران

متغیرهاي مربوط به کارراهه، مشارکت شغلی، تعهد و  رابطه معناداري با انگیزش یادگیري دارد

اي معنادار ریزي مسیر شغلی و کارراهه با انتقال یادگیري و عملکرد شغلی رابطه برنامه سازمانی،

3چین و همکاران هند.دینشان م
به این نتیجه رسیدند تعهد به مسیر شغلی رابطه  )2006( 

 و5 وار) 2002( 4معناداري با انگیزش یادگیري و انتقال یادگیري دارد. همچنین ناکیو و هلتون
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سودمندي مسیر شغلی رابطه معناداري با انتقال آموزش رسیدند جه ینت) به این 2000( دانینگ

شناختی و با عنوان تأثیر متغیرهاي جمعیت )1988(1و همکاران در تحقیق بالدوین دارد.

نوع سازمان (دولتی،  مستقل هايمتغیر باهاي سیستم انتقال در سازمان  موقعیتی بر ویژگی

متغیرهاي وابسته  و آموزشی و سیت، سن، نوع شغل، تجربه شغلیخصوصی)، نوع آموزش، جن

 دست آمد:ه نتایج ذیل ب کارکنان ییتوانا و ویژگیهاي کارآموزان، انگیزش، محیط کار

هاي سیستم انتقال تفاوت معناداري  ها (خصوصی و دولتی) با ویژگی بین نوع سازمان الف)

 ب) در، گیرد وصی بیشتر و مؤثرتر انجام میوجود دارد یعنی انتقال آموزش در سازمانهاي خص

افت یهاي سیستم انتقال به جز آمادگی یادگیرنده تفاوت معناداري با سازمان  همه عوامل ویژگی

د) همچنین ، م انتقال تفاوت معناداري دیده شدهاي سیست ج) بین نوع آموزش با ویژگی، شد

هاي سیستم  س، تجربه، ...) با ویژگیشناختی (سن، جن هاي جمعیت تفاوت معناداري بین ویژگی

 انتقال دیده شد.

بین فرهنگ یادگیري مداوم و حمایت مدیران رابطه مستقیم و  )2005( 2بیو تکل اچیبور

ژه حمایت مدیران رابطه بسیار قوي با انگیزش یوه . بوردنددست آه معناداري با انگیزش آموزش ب

انتقال آموزش،  و بعد از آموزش بین انگیزش آموزش با دانش شفاهی .آموزش داشت

ن رابطه معناداري دیده شد. بین انگیزش انتقال با دانش شفاهی بعد از آ و نگهداري پذیري تعمیم

 پذیري آن رابطه مستقیم وجود ندارد. و تعمیم بین انگیزش آموزش با انتقال آموزشو آموزش 

زش آموزش و انتقال آموزش رابطه به این نتیجه رسیدند که بین انگی )2005( 3چیبور و مارینوا

ل آموزش بهتر انجام ن هر قدر انگیزش آموزش بالا باشد انتقایبنابرا معناداري وجود دارد.

این نتیجه رسیدند محیط کار و  ) به2003( 5سانتوك و استارتو  )2001( 4ماستر پذیرد. مک می

جه ینت )2001( 6و همکارانجو انتقال رابطه معناداري با انتقال آموزش دارد. همچنین ترسی 

گرفتند مشارکت شغلی و محیط کار رابطه معناداري با خودکارآمدي پیش از آموزش دارد و 

نشان  این تحقیق با انگیزش پیش از آموزش دارد. مشارکت شغلی و محیط کار رابطه معناداري

و  داردز آموزش پیش ا  ر قوي با انگیزشبسیا آمدي پیش از آموزش رابطه معنادارخودکار دهد می

انگیزش پیش از آموزش رابطه معنادار بسیار قوي با واکنشهاي عاطفی، کاربردي و دانش شفاهی 

انگیزش پیش از آموزش رابطه  آن،تحقیقی انجام داد که در ) 2003(7 هاکسترا و کاربردي دارد.
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 )2002(1بو کل وول همچنین کرام نشان داد.با انتقال آموزش در زمینه شغلی  معنادار قوي

دریافتند عوامل محیط کار شامل حمایت سازمانی، سرپرستان، همکاران، مشارکت شغلی رابطه 

افتند یاین نتیجه دست  به )2006( 2ننیجمان و همکارا د.نمعنادار مثبت با انتقال آموزش دار

تر حمایت سرپرستان رابطه بسیار قوي با انتقال آموزش دارد، یعنی هر قدر حمایت مدیران بیش

اند در شغل خود بکار برند، این تحقیق با  توانند آموزشی که فراگرفته تر میباشد کارآموزان به

 و ی که توسط فوستریها نفر از مدیران انجام شد. در بررسی 32نفر از کارآموزان و  172نمونه 

وزش) آمهاي آموزش با انتقال یادگیري ( برنامه ارایهانجام شد بین طراحی و  )2002( 3هافمن

جه گرفتند که یک پژوهش کیفی نتطی ی )2002( 4هانسونجولیم و  رابطه معنادار وجود دارد.

به این ) 2002( 5قوي در انتقال آموزش دارد. رونا و همکاران ثیرتأفرصت کاربرد در سازمان 

دهد. در  آموزش افزایش میانگیزش کارآموزان را براي انتقال  ،پذیري نتیجه رسیدند که انعطاف

ی، انگیزش، شخصیت) یهاي کارآموزان (توانا بین ویژگی )2001( 6و همکاران کلینک واندر  مطالعه

بین خودکارآمدي و نوع ) 2000( 7ن چنگی. همچنشد افتیبا انتقال آموزش رابطه معناداري 

نفر انجام شد که  268. این تحقیق بر روي نمونه یافتشخصیت با انتقال آموزش رابطه معناداري 

و جو انتقال و پاداش انتقال رابطه مثبتی با انگیزش  Aپ یخودکارآمدي و شخصیت ت بین

رابطه معنادار با تغییر رفتار  ،جو انتقال آموزش) 2000( 8به زعم آلبرتو یادگیري وجود داشت.

دارد. علاوه بر این حمایت سازمانی رابطه معنادار با انگیزش پیش از آموزش و انگیزش انتقال 

اي ندارد. همچنین بین کانون کنترل با خودکارآمدي و  با جو انتقال آموزش رابطه دارد ولی

ن بین خودکارآمدي و یمشارکت شغلی رابطه معناداري وجود دارد. در این تحقیق  همچن

انگیزش پیش از آموزش و مشارکت شغلی با انگیزش پیش از آموزش رابطه معناداري وجود دارد. 

آموزش رابطه منفی با یادگیري نشان داد ولی یادگیري تأثیر مستقیم در این تحقیق واکنش به 

نگنجاندن اصول یادگیري در طراحی برنامه و  )2005( 9ربر تغییر رفتاري داشت. به گفته  تام

ها باید رویکرد  رد که شرکتیگجه مییشود. او نت اجراي دقیق آن مانع انتقال آموزش می

رکز بر فرهنگ سازمانی شرکت داشته باشند و مدیران از سیستماتیک در طراحی آموزش با تم

به این نتیجه رسید انگیزش یادگیري،کانون نیز  )2006(10اریک آموزش زیردستان حمایت کنند.
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  کنترل، خودکارآمدي، حمایت مدیریتی، حمایت سازمانی و شغلی و واکنش به آموزش، رابطه

به این نتیجه رسیدند واکنش به ) 2003( 1رتیمیچین و فوگا معناداري با انگیزش انتقال دارد.

آموزش قبلی رابطه معناداري با یادگیري و خودکارآمدي پس از آموزش دارد و همچنین 

اما با یادگیري در طول آموزش  ،خودکارآمدي رابطه معناداري با واکنش پس از آموزش دارد

اري با خودکارآمدي پیش از رابطه ندارد. نتایج فردي منفی و نتایج فردي مثبت رابطه معناد

در این . مستقیم رابطه معناداري با انتقال آموزش دارد آموزش دارد. نتایج فردي مثبت به طور غیر

تحقیق خودکارآمدي پیش از آموزش رابطه بسیار قوي با خودکارآمدي پس از آموزش و یادگیري 

ارآمدي پس از آموزش و یا اي با خودک رابطه ،و تقویت انتقال دارد. یادگیري در طول آموزش

از همچنین  .دارد کاربرد انتقال ندارد. در این تحقیق خودکارآمدي بیشترین تأثیر را بر انتقال

هاي  توان به پژوهش می MADMتحقیقات داخلی در خصوص عوامل کیفی با روش هاي  نمونه

؛ )1387( طواري و همکاران؛ )1386( نوري و همکاران؛ )1389( صفرجوهري و همکاران

 اشاره نمود. )1389( زاده و همکاران ایران

که چرا  استار دشوار یبس انتقال آموزشسنجش  ت آموزش،یبودن ماه یفیلت کبه ع 

مثل مدل  يمتعدد يهامدلنکه یرغم ایعل .گذاردیر میبر آن تأث يادیز يرهایعوامل و متغ

 ،وم و همکارانواستروم، تاننبین ورس، براد ویرگیچر، کوئیکرا، و فورد نیالدونوئه، بهالتون، 

و و ینس، فکتیو همکاران، کو یسن، ترسکوت، کلایر و تیکر، تایوت و همکاران، شومیکلک

بر  مؤثرو عوامل انتقال آموزش سنجش  يبرا ویترو و ماین، ماتیلر و گلدشتایت، رویهمکاران، پوت

ک یاز مدل پاتر یرانیا ياهاما هنوز در شرکت )1382، یان و نجفیمی(رح است ه شده یآن ارا

 بحث دارد. يجا اریو اعتبار آن بس ییکه روا ییهاه پرسشنامهیته جملهاز آن  د.کننیاستفاده م

 انتقال آموزشد در سنجش یبا ،داردانتقال آموزش بر  يشتریر بیتأث ی کهاز عوامل یمسلماً برخ

دهد و یها مک از شاخصیبه هر  ي، اوزان مساویفعل يهارند. اما استفاده از روشیمد نظر قرار گ

به علت  يواردن در میباشد. همچنیمانتقال آموزش گر از عوامل ضعف سنجش ید یکین یا

 یقیدق فیتعر دیگر ی. به عبارتستندین ت نظریقطع يشوندگان دارا پرسش ها،بودن مؤلفه یفیک

ندارد.  یچندان ییاراوه فوق کیشبدین جهت  در ذهن همگان وجود نداشته و یفیک يهااز مؤلفه

توان به نقاط قوت و قابل بهبود آموزش یابد، نمیادامه انتقال آموزش سنجش  یچنانچه روند فعل

سه و یمقا کهت آموزش انجام داد یفیدر جهت بهبود ک يتوان اقدام مؤثریجه نمیبرد و در نت یپ

پذیر  امکان )AHP( یفقط با تکنیک سلسله مراتب گروه گریکدینسبت به  ها لفهمؤ يبندرتبه

                                                           
1-Machen & Fogarty 
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مطرح  مسایلبر انتقال یادگیري جهت رفع  مؤثرکه پرسشنامه مقایسه زوجی عوامل باشد  می

 طراحی می شود.  ،شده

 ؛)2005( 1التونقات هیمتفاوت و مؤثر بر انتقال آموزش در تحق ،عوامل متعدد دیگر یاز طرف

 ؛)1995( 5نسیکو ؛)2001( 4و همکاران یسیرت ؛)1997( 3نسکلا ؛)1995( 2کوتیرو و تیتا

لر یرو ؛)1996( 9تیپوت ؛)1996( 8میلهیم ؛)1988( 7ن و فوردیالدوب ؛)1995( 6تو و همکارانیفک

بورك و  ؛)1986(13نوئه ؛)1997(12ارتینوو و میمات ؛)2005(11رسیآ؛ )1993(10نیو گلدشتا

ز و آلوار ؛)2011(16گروسمن و سالاس؛ )2009(15کنیفوزن و همکاران ؛)2007(14هاتچینس

تیلور و ؛ )2001(19چنگ و هو؛ )2009(18بالدوین و همکاران؛ )2014(17همکاران

ذکر شده  )2000(23کلکیوت و همکاران؛ )2009(22هتی؛ )2012(21لیونتی؛ )2005(20همکاران

ت عملکرد یو در نها يتواند به بهبود عملکرد فردیمؤثر م يدین عوامل کلیا ییشناسا است.

ت سرپرست ممکن است یبه عنوان مثال حما ،)1392نجفی، (رحیمیان و  منجر شود یسازمان

کن مت همکار میکه حمایباشد، در حال یدر انتقال آموزش در مؤسسات دولت ير قدرتمندیمتغ

 ،شده ادیباشد. با توجه به موارد  یسسات خصوصدر مورد انتقال آموزش در مؤ ير بهتریاست متغ

از جمله  هااز سازمان ياریبس یاساس يازهاین از یکی ،به علت مهم بودن انتقال آموزشسنجش 

به  يق ضرورین تحقیفوق انجام ا يها یباشد با توجه به کاستیم یمیع پتروشیصنا یشرکت مل

هاي انجام شده در زمینه انتقال بررسی مبانی نظري تحقیق و بررسی پژوهش .رسدینظر م

ؤثر بر انتقال آموزش انجام شده چه مطالعات متعددي در خصوص عوامل م آموزش نشان داد اگر

                                                           
1-Holton 
2-Thayer & Teaqute 
3-Clasen 
4-Tracy et al 
5-Quoinces 
6-Facteau et al 
7-Baldwin & Ford 
8-Milheim 
9-Poteet 
10-Rouiller & Goldstein 
11-Ayres 
12 -Mathieu & Martineau , s 
13 -Noe 
14-Burke &Hutchins. 
15-Knyphausenet  
16-Grossman and Salas. 
17-Alvarez  
18-Baldwin  
19-Cheng & Ho. 
20-Taylor  
21- Lionetti. 
22-Hattie. 
23-Colquitt et al. 
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در این زمینه توسط محققان مشاهده  1گیري چند شاخصه ست ولی مطالعاتی با رویکرد تصمیما

هاي مختلف مثل تحقیق، بعد از مرور مدل ينگردید. بنابراین به منظور تدوین مدل پیشنهاد

 ،)2001ی و همکاران (تریس ،)1997کلاسن ( ،)1995( تایرو تیکوت ،)2000هالتون و همکاران (

پوتیت  ،)1996میلهیم ( ،)1988بالدوین و فورد ( ،)1995( فکتیو و همکاران ،)1995کوینس (

مدل  )،1986نوئه ( ،)1997ماتیو و ماتینو ( ،)2005آیرس ( ،)1993رویلر و گلدشتاین ( ،)1996(

وسط محققان این مدل در کشورهاي مختلف جهان تاعتبار و پایایی هالتون انتخاب گردید. 

الگوي  1 همچنین در نمودار شماره شده است. ارایه 1 در جدول شماره .بررسی شده است

 .ه استدهومی انتقال یادگیري نمایش داده شمف

 

 مدل سیستم انتقال یادگیري در کشورهاي مختلف :1جدول 

 کشور نتایج نمونه مورد بررسی هدف سال نام محقق

هلتون و 

 همکاران
2000 

میم پذیري بررسی تع

سیستم انتقال یادگیري 

)1996( 

نفر از  1616

 سازمانهاي مختلف

عامل در دو حیطه آموزش خاص  16

 و عمومی مورد تایید قرار گرفت
 آمریکا

 2001 یامنیل
بررسی اعتبار سیستم 

 انتقال یادگیري هلتون

 30نفر از  1029

 سازمان مختلف

عامل هلتون در تایلند مورد  16

 تایید قرار گرفت
 تایلند

رونا و 

 همکاران
2002 

بررسی رابطه بین واکنش 

فراگیران و عوامل سیستم 

 انتقال یادگیري

از سازمانهاي  1616

 مختلف

رابطه بسیار قوي بین واکنش 

فراگیران و سیستم انتقال یادگیري 

 وجود داشت

 آمریکا

هلتون و 

 همکاران
2003 

بررسی سیستم انتقال 

برحسب نوع سازمان و 

 شنوع آموز

از سازمان  1099

 مختلف

این بررسی بر حسب نوع سازمان و 

 نوع آموزش، تفاوت داشت
 آمریکا

کاسانه و 

 همکاران
2004 

بررسی اعتبار سیستم 

 انتقال یادگیري

 28نفر در  450

 سازمان مختلف

عامل در این کشور مورد تائید  12

 قرار گرفت.
 اردن

چن و 

 همکاران
2005 

بررسی اعتبار سیستم 

 ل یادگیريانتقا

نفر از سازمانهاي  583

 مختلف

عامل در این کشور مورد تائید  15

قرار گرفت به جز عامل فرصت 

 کاربرد.

 تایوان

 

 

                                                           
1-Multiple Attribute Decision Making (MADM) 
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 : مدل سیستم انتقال یادگیري در کشورهاي مختلف1جدول ادامه 

 نام محقق سال هدف نمونه مورد بررسی نتایج کشور

 آلمان
فاکتور مورد  16کلیه عوامل یعنی 

 د قرار گرفتتائی

کارکنان از بین  759

 475شرکت که  18

نفر در حیطه آموزش 

نفر در  523خاص و 

حیطه عمومی جواب 

 دادند

بررسی اعتبار سیستم 

 انتقال یادگیري

2005 

بتس و 

 همکاران

 بلژیک
فاکتور سیستم  16عامل از  15

انتقال یادگیري به جز مجوز 

 سرپرست مورد تائید قرار گرفت

 نفر 328
ی اعتبار سیستم بررس

 انتقال یادگیري

دیویس و  2006

 همکاران

 اوکراین

فاکتور سیستم  16عامل از  14

انتقال یادگیري به جز فرصت 

انتقالات نتایج   -کاربرد یادگیري 

 عملکرد مورد تائید قرار گرفت

 نفر 511
بررسی سیاهه انتقال 

 یادگیري

یامکونکو و  2007

 همکاران

فاکتور مورد  16 کلیه عوامل یعنی پرتغال

 تائید قرار گرفت
 نفر 488

بررسی سیاهه انتقال 

 یادگیري

ولدا و  2009

 همکاران

 )1382منبع: (رحیمیان و نجفی،

 

 نشان داده شده است. 1درخت سلسله مراتبی مدل انتقال یادگیري هالتون در نمودار شماره

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

)2005 منبع: (هالتون،

 : درخت سلسله  مراتب عوامل مؤثر بر انتقال یادگیري1نمودار 

 انتقال آموزش

 سازمانی عوامل

 عوامل آموزشی

 . حمایت همکار1
 . حمایت مدیران2
 . آمادگی براي تغییر3
 . نتایج فردي مثبت4
 نتایج فردي منفی .5
 . تصدیق سرپرست6
 گري عملکرد. بازخورد سرپرستان/ مربی7
 

 عوامل فردي

 . اعتبار محتوا1
 . طرح انتقال2
 . استعداد فردي راي انتقال3
 . فرصت کاربرد در یادگیري4
 

 . آمادگی یادگیرنده1
 . خودکارآمدي عملکرد2
 . انگیزش انتقال3
 . انتظارات نتایح عملکرد4
 نتظارات تلاش عملکرد. ا5
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ذکر  يهاه مدلیبه بقنسبت تون لر با استفاده از جامع بودن مدل هاق حاضیرو تحق نیاز ا       

 دهد:یر پاسخ میز یاساس سؤال پنچ ن مقاله بهیشده در ا

قرار  یت مطلوبیدر وضع يریادگیانتقال  یاز لحاظ عوامل سازمان یمیا شرکت پتروشیآ) 1

 دارد؟

قرار  یت مطلوبیدر وضع يریگادیانتقال  یاز لحاظ عوامل آموزش یمیا شرکت پتروشیآ) 2

 دارد؟

قرار  یت مطلوبیدر وضع يریادگیانتقال  ياز لحاظ عوامل فرد یمیا شرکت پتروشیآ) 3

 دارد؟

 زان است؟یانتقال آموزش به چه م يهاارها و مؤلفهین معیک از ایت هر یاهم) 4

 ها نسبت به هم چگونه است؟ک از مؤلفهیهر  يبندتیاولو) 5

 

 روش تحقیق -2

 .است یدانیم -ياها کتابخانهداده يآورو روش جمع یشیمایپ -یفیوش پژوهش حاضر، توصر

آمار  يها شاخصبا استفاده از  ها داده یفیل توصیه و تحلیابتدا تجزباشد یم یشامل سه گام اصل

مطرح شده با  يها هیفرضبه آزمون  یاستنباط يها لیتحله و یق تجزیو سپس از طر یفیتوص

و معیارهاي انتقال چون اکثر عوامل  شود. یمپرداخته 1تک نمونه  tيآزمون آمار استفاده از

مجزا از عوامل دیگر  اگر فرد به هر عامل،وبیت بالایی برخوردار است، یادگیري براي فرد از مطل

توان صورت  ري روي عوامل انتقال یادگیري نمیبندي دقیق و پایدا اولویت احتمالاً امتیاز بدهد،

به عبارتی با  ا در این تحقیق تصمیم گرفته شد به نوعی از مقایسات دو به دو بین عواملداد. لذ

ل یبر اساس روش تحل يساز مدل بهره گرفته شود. نیز )AHPتکنیک سلسله مراتب گروهی(

ک آن، هدف، سطح آخر آن، یاست سطح  یبر درخت سلسله مراتب یمبتن یسلسله مراتب

 يبرا ین روش، چارچوبید. اباش یم يریگ میتصم يارهای، معیانیب و سطوح میرق يها نهیگز

این تکنیک مقیاسی براي  کند. یجاد میا مسایلو حل  يریگ میافراد در تصم یمشارکت گروه

 کند ها فراهم می براي تخمین و برآورد اولویتگیري معیارهاي کیفی تهیه کرده و روشی  اندازه

)Saaty, 1995هاي استفاده شده در  سازگاري منطقی قضاوت و همچنین )1381پور، ؛ قدسی

ا به صورت ر مسألهزیرا این تکنیک امکان فرموله کردن  نماید یین اولویت را محاسبه و ارایه میتع

معیارهاي مختلف کمی و کیفی در کند و همچنین امکان در نظر گرفتن  سلسله مراتبی فراهم می

                                                           
1
-One-Sample T-Test 
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باشد  یم یگام اصل چهارشامل  ند انجام پژوهشبه طور کلی فرای. )Saaty,1995( داردرا له مسأ

 .ه استدشآورده  2 که در نمودار شماره

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مراحل انجام پژوهش: 2نمودار 

 )مطالعات نگارندگانمنبع: (

 

 نیمدت مع يقرارداد ،یران و کارکنان رسمیمد زنفر ا 550ن پژوهش یا يجامعه آمار

 ،یمالت یریمد د،یت کنترل تولیریمد ها، ت طرحیریمد ،یانسان ت توسعه منابعیریدر مد باشد. یم

حجم نمونه  ند.ینما یت میفعال 1394در سال  يستاد يو واحدها و توسعه يزیر ت برنامهیریمد

. تعداد ي برآورد گردیدا طبقه یگیري تصادف نفربه روش نمونه 220جدول مورگان با استفاده از 

 ،دو پرسشنامه طراحی شد در این تحقیق دادند. عودت نفر از کارکنان پرسشنامه را 210

 يریادگیعوامل انتقال  ،بود سؤال 46که شامل  يریادگیستم انتقال یپرسشنامه اول مربوط به س

باشد.  ین مؤلفه میچند يک از عوامل دارایهر  باشد. یم يو فرد ی، آموزشیشامل عوامل سازمان

ر، ییتغ يبرا یران، آمادگیمد ت سرپرست/یکار، حمات همیحما يها مؤلفه يدارا یعوامل سازمان

عملکرد  يگر یمرب ق سرپرست و بازخورد سرپرستان/ی، تصدیمنف يج فردیمثبت، نتا يج فردینتا

انتقال و  يبرا ياعتبار محتوا، طرح انتقال، استعداد فرد يها مؤلفه يدارا یباشد. عوامل آموزش یم

 يرنده، خودکارآمدیادگی یآمادگ يها مؤلفه يدارا يداست. عوامل فر يریادگیفرصت کاربرد در 

پرسشنامه  .باشد یج عملکرد و انتظارات تلاش عملکرد میزش انتقال، انتظارات نتایعملکرد، انگ

ابتدا پرسشنامه  .است يریادگیستم انتقال یعوامل س 16 یسات زوجیس مقایدوم مربوط به ماتر

انجام مطالعات کتابخانه اي براي درك کامل مفاهیم و شناسایی 

 هاي مؤثر بر انتقال آموزش یادگیري  مؤلفهابعاد و 

 انتخاب مدل مفهومی تحقیق با مطالعه  مدلهاي انتقال آموزش

ود انتقال یادگیري در شرکت ملی صنایع بررسی وضعیت موج

 تک نمونه tپتروشیمی با استفاده از آزمون آماري 

مقایسه و رتبه بندي معیارها و نسبت به یکدیگر با استفاده از 

 تکنیک فرایند سلسله مراتبی گروهی



 ، حمید رحیمیان، علی نجفیفرد بررسی وضعیت انتقال.../ محمدتقی تقوي                                                              85

روایی . عدد پرسشنامه عودت داده شد 35اد از این تعد. نفر از کارکنان توزیع گردید 50 اول بین

از آنان خواسته شد  ها با استناد به نظر متخصصین  و اساتید دانشگاهی صورت گرفت. پرسشنامه

آوري  پس از جمع اعلام نمایند.ها  د را در مورد روایی پرسشنامهنظرات خو ،پس از مطالعه

هاي مورد نظر از  پرسشنامه .ت نتیجه گرفته شدالاسؤاظهارنظرهاي اعلام شده و اصلاح برخی از 

 یی مقیاس عوامل انتقال یادگیري از آزمونمنظور بررسی پایا  به برخوردار هستند. یروایی بالای

. آزمون آلفاي کرونباخ براي کل مقیاس عوامل انتقال یادگیري برابر با شدآلفاي کرونباخ استفاده 

 آزمون همچنین نتایج .باشد می نظر بودن پایایی مقیاس موردبیانگر بالا که  دست آمدبه  921/0

 شود. می ارایه  2 به شرح جدولهاي آن  آلفاي کرونباخ مربوط به هر یک از عوامل و مؤلفه

 

 آلفاي کرونباخ عوامل انتقال یادگیري آزمون:  2جدول

 ضریب پایایی آلفاي کرونباخ تعداد سؤالات ها مؤلفه عوامل

 سازمانی

 773/0 4 همکارحمایت 

 746/0 2 حمایت سرپرست/ مدیران

 655/0 2 آمادگی براي تغییر

 647/0 3 نتایج فردي مثبت

 77/0 2 نتایج فردي منفی

 70/0 2 تصدیق سرپرست

 775/0 2 بازخورد سرپرستان

 811/0 17 کل 

 آموزشی

 903/0 6 اعتبار محتوا

 846/0 4 طرح انتقال

 831/0 2 ي انتقالاستعداد فردي برا

 845/0 3 فرصت کاربرد در یادگیري

 89/0 15 کل

 فردي

 615/0 2 آمادگی یادگیرنده

 70/0 2 خودکارآمدي عملکرد

 706/0 4 انگیزش انتقال

 847/0 2 انتظارات نتایج عملکرد

 913/0 3 انتظارات تلاش عملکرد

 804/0 13 کل

 )نگارندگانمنبع: (محاسبات 
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 هاي پژوهش فتهیا -3

 م.یپرداز یپژوهش م يها افتهی یو استنباط یفیتوص ین بخش به بررسیدر ا

 

 اطلاعات یفیتوص یبررس

ن، انحراف استاندارد، حداقل و حداکثر نمرات عوامل یانگیهمچون م ین بخش، اطلاعاتیدر ا

شده  ارایه 3در جدول که باشند  یم يریادگیپرسشنامه انتقال  يکه حاصل اجرا يریادگیانتقال 

 .است

 يریادگین، انحراف استاندارد، حداقل و حداکثر نمرات عوامل انتقال یانگیم یبررس :3جدول

 نیانگیم ها مؤلفه عوامل
انحراف 

 استاندارد
 حداکثر حداقل

 سازمانی

 20 3 06/3 63/11 حمایت همکار

 10 2 77/1 90/6 حمایت سرپرست/ مدیران

 8 1 73/1 72/5 آمادگی براي تغییر

 14 2 21/2 97/7 نتایج فردي مثبت

 9 2 68/1 43/4 نتایج فردي منفی

 10 1 86/1 57/4 تصدیق سرپرست

 10 2 64/1 84/4 بازخورد سرپرستان/مربی گري عملکرد

 78 9 66/8 92/45 کل 

 آموزشی

 30 3 04/4 81/16 اعتبار محتوا

 20 4 63/2 38/11 طرح انتقال

 10 4 43/1 68/7 ي انتقالاستعداد فردي برا

 15 3 38/2 38/8 فرصت کاربرد در یادگیري

 74 18 00/8 97/43 کل

 فردي

 10 1 49/1 21/6 آمادگی یادگیرنده

 9 2 33/1 95/5 خودکارآمدي عملکرد

 20 6 94/2 49/13 انگیزش انتقال

 10 2 94/1 54/5 انتظارات نتایج عملکرد

 15 3 51/2 53/9 انتظارات تلاش عملکرد

 60 19 85/6 63/40 کل

 )نگارندگانمنبع: (محاسبات 

 

به  ین و انحراف استاندارد عامل سازمانیانگیشود، م یمشاهده م 3طور که در جدول  همان

ب برابر با یبه ترت ین و انحراف استاندارد عامل آموزشیانگی، م66/8و  92/45ب برابر با یترت

 باشد. یم 85/6و  63/40ب برابر با یبه ترت ياستاندارد عامل فردن و انحراف یانگیو م 8و  97/43
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 پژوهش يها هیفرضالات و سؤمربوط به  یاستنباط يها افتهی

ع یپژوهش، ابتدا نرمال بودن توز يها هیل اطلاعات و آزمون فرضیه و تحلیمنظور تجز  به

ر یچنانچه مقاد رد.یگ یقرار م یمورد بررس 2یدگیو کش 1یچولگ يها ها توسط شاخص داده

 یر چولگینرمال است. مقاد ها دادهع یتوان گفت توز یمباشد،   -2و  2در بازه  یدگیو کش یچولگ

 شود. یم ارایه 4در جدول  يریادگیعوامل انتقال  مربوط به یدگیو کش

 

 يریادگیعوامل انتقال  یدگیو کش یانحراف استاندارد چولگ يو خطا یدگی، کشیر چولگیمقاد: 4جدول

 یچولگ ها مؤلفه املعو
انحراف  يخطا

 یاستاندارد چولگ
 یدگیکش

انحراف  يخطا

 یدگیاستاندارد کش

 سازمانی

 401/0 907/0 202/0 3/0 حمایت همکار

 403/0 063/0 203/0 9/6 حمایت سرپرست/ مدیران

 401/0 -626/0 202/0 -39/0 آمادگی براي تغییر

 401/0 674/0 202/0 145/0 نتایج فردي مثبت

 401/0 -186/0 202/0 437/0 نتایج فردي منفی

 401/0 01/0 202/0 476/0 تصدیق سرپرست

 401/0 366/0 202/0 326/0 بازخورد سرپرستان

 401/0 171/3 202/0 -306/0  کل

 آموزشی

 401/0 355/1 202/0 -537/0 اعتبار محتوا

 401/0 945/0 202/0 35/0 طرح انتقال

 401/0 13/0 202/0 -426/0 اي انتقالاستعداد فردي بر

 401/0 971/0 202/0 402/0 فرصت کاربرد در یادگیري

 401/0 641/1 202/0 03/0 کل

 فردي

 401/0 983/0 202/0 -184/0 یادگیرنده آمادگی

 401/0 983/0 202/0 -608/0 خودکارآمدي عملکرد

 401/0 025/0 202/0 -195/0 انگیزش انتقال

 401/0 -268/0 202/0 277/0 نتایج عملکردانتظارات 

 401/0 359/0 202/0 347/0 انتظارات تلاش عملکرد

 401/0 937/0 202/0 471/0 کل

 )نگارندگانمنبع: (محاسبات 

 

-2و  2که در بازه  يریادگیمربوط به عوامل انتقال  یدگیو کش یر چولگیبا توجه به مقاد

 د.باش ین عوامل نرمال میمربوط به ا يها ع دادهیتوزتوان گفت  یقرار دارند، م

                                                           
1-Skewness 
2-Kurtosis 
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در  يریادگیانتقال  یاز لحاظ عوامل سازمان یمیا شرکت پتروشیآ سؤال اول:پاسخ به 

 قرار دارد؟ یت مطلوبیوضع

مربوط به عوامل  يها دادهع ین نرمال بودن توزیر و همچنیبودن نوع متغ يا فاصلهبا توجه به 

؛ ک جهت آزمون سؤال پژوهش استفاده کردیز آمار پارامترتوان ا یم يریادگیانتقال  یسازمان

طبق  شود. یمبهره گرفته  تک نمونه  tيسؤال فوق از آزمون آمار یبررس منظور  به نیبنابرا

شود.  یمن ییتع يدرصد 50با در نظر گرفتن نقطه  معمولاًت مطلوب یمتعارف، وضع يها روش

ج یشود. نتا یمدر نظر گرفته  3برابر با  يریادگی انتقال یعوامل سازمان يبرا1جه نقطه برشیدرنت

 گردد. یم ارایه 5جدول تک نمونه در   tيآمارآزمون  يحاصل از اجرا

 

 یتک نمونه مربوط به عوامل سازمان tج حاصل از آزمون ینتا :5جدول 

 t نیانگیم ها مؤلفه عامل
درجه 

 يآزاد

سطح 

 يمعنادار
 تیوضع

 سازمانی

 مطلوب 151/0 209 -443/1 63/11 حمایت همکار

 مطلوب **000/0 210 122/6 9/6 حمایت سرپرست/ مدیران

 مطلوب 056/0 210 -925/1 72/5 آمادگی براي تغییر

 نامطلوب **000/0 209 -511/5 97/7 نتایج فردي مثبت

 نامطلوب **000/0 209 -145/11 433/4 نتایج فردي منفی

 نامطلوب **000/0 210 -156/9 573/4 تصدیق سرپرست

 نامطلوب **000/0 210 -456/8 84/4 بازخورد سرپرستان

 نامطلوب **000/0 210 -027/7 92/45 کل

 01/0** معناداري در سطح 05/0* معناداري در سطح                            )نگارندگانمنبع: (محاسبات    

 

ت موجود و یسه وضعیمقا قعوا درکه  تک نمونه  tيآزمون آمار يج حاصل از اجراینتا

به  یباشد؛ نشان داد عوامل سازمان یم یمیدر شرکت پتروش یت مطلوب عوامل سازمانیوضع

ق سرپرست و بازخورد ی، تصدیمنف يج فردیمثبت، نتا يج فردینتاآن شامل  يها مؤلفههمراه 

ار دارند. قر ینامطلوبت یدر وضع یمیپتروش ملی صنایع در شرکت گري عملکرد مربی /سرپرستان

ت یدر وضع یمیران در شرکت پتروشیمد ت سرپرست/یت همکار و حمایحما يها مؤلفه یول

 باشد. یم یمطلوب

                                                           
 کننده وضعیت مطلوب نقطه تعیین  -1
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در  يریادگیانتقال  یاز لحاظ عوامل آموزش یمیا شرکت پتروشیآ سؤال دوم:پاسخ به 

 قرار دارد؟ یت مطلوبیوضع

مربوط به عوامل  يها دادهع یتوزن نرمال بودن یر و همچنیبودن نوع متغ يا فاصلهبا توجه به 

؛ ک جهت آزمون سؤال پژوهش استفاده کردیتوان از آمار پارامتر یم يریادگیانتقال  یآموزش

طبق  شود. یمبهره گرفته تک نمونه   tيسؤال فوق از آزمون آمار یبررس منظور  به نیبنابرا

 درشود.  یمن ییتع يرصدد 50با در نظر گرفتن نقطه  معمولاًت مطلوب یمتعارف، وضع يها روش

ج یشود. نتا یمدر نظر گرفته  3برابر با  يریادگیانتقال  یعوامل آموزش يجه نقطه برش براینت

 گردد. یم ارایه  6تک نمونه در جدول   tيآمارآزمون  يحاصل از اجرا

 

 یتک نمونه مربوط به عوامل آموزش tج حاصل از آزمون ینتا 6 جدول

 t نیانگیم ها مؤلفه عامل
درجه 

 يآزاد

سطح 

 يمعنادار
 تیوضع

 آموزشی

 نامطلوب **000/0 209 -514/3 81/16 اعتبار محتوا

 نامطلوب **006/0 210 -805/2 38/11 طرح انتقال

 مطلوب **000/0 210 034/14 68/7 استعداد فردي براي انتقال

 نامطلوب **002/0 209 -109/3 38/8 فرصت کاربرد در یادگیري

 مطلوب 128/0 210 -53/1 97/43 کل

 01/0در سطح  ي** معنادار05/0در سطح  ي* معنادار                           )نگارندگانمنبع: (محاسبات    

 

ت موجود و یسه وضعیمقا واقع درکه تک نمونه  t يآزمون آمار يج حاصل از اجراینتا

به  یاد عوامل آموزشباشد؛ نشان د یم یمیدر شرکت پتروش یت مطلوب عوامل آموزشیوضع

اعتبار محتوا،  يها مؤلفه یت مطلوب قرار دارد ولیانتقال در وضع يبرا يهمراه مؤلفه استعداد فرد

 قرار دارد. یت نامطلوبیدر وضع يریادگیو فرصت کاربرد  طرح انتقال

 

انتقال  ياز لحاظ عوامل فرد یمیپتروشملی صنایع ا شرکت یآ سؤال سوم:پاسخ به 

 قرار دارد؟ یت مطلوبیضعدر و يریادگی

مربوط به عوامل  يها دادهع ین نرمال بودن توزیر و همچنیبودن نوع متغ يا فاصلهبا توجه به 

؛ ک جهت آزمون سؤال پژوهش استفاده کردیتوان از آمار پارامتر یم يریادگیانتقال  يفرد

طبق  شود. یمته بهره گرف تک نمونه  tيسؤال فوق از آزمون آمار یبررس منظور  به نیبنابرا

 درشود.  یمن ییتع يدرصد 50با در نظر گرفتن نقطه  معمولاًت مطلوب یمتعارف، وضع يها روش
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ج یشود. نتا یمدر نظر گرفته  3برابر با  يریادگیانتقال  يعوامل فرد يجه نقطه برش براینت

 گردد. یم ارایه 7تک نمونه در جدول   tيآمارآزمون  يحاصل از اجرا

 

 يتک نمونه مربوط به عوامل فرد tج حاصل از آزمون ینتا: 7جدول 

 t نیانگیم ها مؤلفه عامل
درجه 

 يآزاد

سطح 

 يمعنادار
 تیوضع

 فردي

 مطلوب **046/0 209 731/1 21/6 آمادگی یادگیرنده

 مطلوب 663/0 210 -437/0 95/5 خودکارآمدي عملکرد

 مطلوب **000/0 210 084/6 49/13 انگیزش انتقال

 مطلوب **006/0 209 -794/2 54/5 ات نتایج عملکردانتظار

 مطلوب **013/0 209 528/2 53/9 انتظارات تلاش عملکرد

 مطلوب **005/0 210 859/2 63/40 کل

 01/0** معناداري در سطح 05/0* معناداري در سطح                            )نگارندگانمنبع: (محاسبات    

 

و  موجود تیسه وضعیمقا واقع درکه تک نمونه   tيآزمون آمار يج حاصل از اجراینتا

به همراه  يباشد؛ نشان داد که عوامل فرد یم یمیدر شرکت پتروش يت مطلوب عوامل فردیوضع

ج یانتظارات نتا، زش انتقالیانگ، عملکرد يخودکارآمد، رندهیادگی یآمادگآن شامل  يها مؤلفه

  قرار دارد. یت مطلوبیدر وضع یمیکت پتروشدر شر انتظارات تلاش عملکردو  عملکرد

 

در شرکت  هاي انتقال آموزشاهمیت هر یک از این معیارها و مؤلفه چهارم: سؤالپاسخ به 

در  ها بندي هر یک از مؤلفهاولویت پنجم: سؤال و به چه میزان است؟ ملی صنایع پتروشیمی

 نسبت به هم چگونه است؟شرکت ملی صنایع پتروشیمی 

و با تکنیک جدول مقایسه زوجی تهیه شد  پرسشنامه م،چهارم و پنج سؤالبه پاسخ  براي

در این روش با استفاده از تجربه و دانش کارشناسان  سلسله مراتب گروهی تجزیه و تحلیل شد.

 ،این تکنیک .شوند دهی می وزن فاکتورهاي مناسب تعیین و ،رد نظرمتخصص در زمینه کاربرد مو

ار خبرگان و یدر اخت ،یعنی اینکه پرسشنامه مقایسه زوجی ،ظر خبرگان استروشی منطبق بر ن

در داشته باشد  و تسلط اشراف مسألههاي  که بر همه معیارها و گزینه گیرد کارشناسان قرار می

نفر خبره وجود نداشته باشد  5یا  3ماري مورد نظر بیشتر از آبرخی مواقع ممکن است در جامعه 

ز هیج مشکلی وجود ندارد و نتایج به دست آمده نیز کاملاً علمی و قابل اکتفا که از این بابت نی

الاي نمونه نیست؛ چرا پرسشنامه را خبرگان تکمیل کردند نیازي به حجم ب از آنجایی که .است

تخصصی و  مسألهموضوع و  زیرمعیارها زیاد نباشد در مواقعی که تعداد معیارها،از این روش  که

لذا با این منطق . )1387 ماکویی، ؛Saaty,1999( گردد استفاده می ،رگان باشدنیازمند نظر خب
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در  و تحصیلات مرتبط نفر خبره آموزش که داري سابقه و تجربه کاري بالا 10نمونه مورد نظر 

پس از تکمیل  ها بین نمونه مورد نظر توزیع گردید. داشتند انتخاب شدند و پرسشنامه آموزش

با  .نظرات افراد با یکدیگر تلفیق گردید Team Expert choiceافزار ده از نرمپرسشنامه، با استفا

 ین هندسیانگی، با استفاده از روش میگروه یل سلسله مراتبیاز روش تحل يریگ بهرهتوجه به 

 يها سیماتر يها ک از سلولیهر  ین هندسیانگیصورت م  نیبدق شدند. ینظرات خبرگان تلف

 ذیلدر فرمول  ین هندسیانگیگرفت. نحوه محاسبه م مان سلول قرار پرسشنامه محاسبه، در ه

بوده  ین هندسیانگینظر جهت محاسبه م مد يرهایانگر متغیب XKاست در آن  شده  دادهش ینما

 باشد. یم مسأله يرهایتعداد متغ kو 

 

 

س ها را جمع، سپ ک از ستونیها، اعداد هر  سیک از ماتریهر  يق نظرات، برایپس از تلف

ن هر سطر را محاسبه نموده و در یانگیم و در انتها میاعداد را بر مجموع ستون مربوطه تقس

باشد  1/0 تر ازمزوجی ک تسازگاري ماتریس مقایساشدند اگر ضریب نا ت گذارده یستون مطلوب

بندي و اوزان به دست آمده از این ماتریس معتبر خواهد بود و چنانچه میزان ناسازگاري  یتواول

که نرخ ناسازگاري از  )Saaty,1995نظر گردد ( ها تجدید باشد بهتر است در قضاوت 1/0ر از بیشت

متناظر با هر  يمقایسه معیارها يبرا ج حاصلینتا باشد. می 12/0مقایسه زوجی معیارها (عوامل) 

 8 جدول در به دسته مربوطه نسبت ها معیار این از کیهر  يشده برا  ت محاسبهیته و اولودس

 است. شده  ارایه

 یافته به هر یک از معیارها به تفکیک هر دسته یصتخصاوزان : 8جدول 

 دسته
وزن 

 دسته

نرخ 

 ناسازگاري
 معیارها

وزن تخصیص 

 شده داده
 رتبه

عوامل 

 فردي
083/0 11/0 

 4 092/0 ندهآمادگی یادگیر

 5 052/0 خودکارآمدي عملکرد

 1 476/0 انگیزش انتقال

 2 224/0 نتایج وانتظارات عملکرد 

 3 151/0 انتظارات تلاش و عملکرد
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 یافته به هر یک از معیارها به تفکیک هر دسته یصتخص: اوزان 8جدول ادامه 

 دسته
وزن 

 دسته

نرخ 

 ناسازگاري
 معیارها

یص وزن تخص

 شده داده
 رتبه

عوامل 

 سازمانی
71/0 14/0 

 7 028/0 حمایت همکار

 1 35/0 حمایت مدیر

 3 13/0 آمادگی براي تغییر

 6 041/0 نتایج فردي منفی

 4 103/0 نتایج فردي مثبت

 5 099/0 تصدیق سرپرست

 2 243/0 گري عملکرد یمرب

 

عوامل 

 آموزشی

 

206/0 

 

13/0 

 4 051/0 محتوا اعتبار

 3 205/0 طرح انتقال

 2 222/0 استعداد فردي براي انتقال

 1 519/0 فرصت کاربرد

                           )نگارندگانمنبع: (محاسبات    

 

توان گفت  هاي مربوط به عوامل انتقال یادگیري می با توجه به نتایج جدول فوق و وزن

ت اول، عوامل آموزشی در اولویت دوم و عوامل فردي در اولویت سوم قرار عوامل سازمانی در اولوی

 دارند. 

 

 گیري  بحث و نتیجه -4

نشان داد عوامل سازمانی به همراه تک نمونه  tآزمون آماري  نتایج حاصل از اجراي

نتایج فردي مثبت، نتایج فردي منفی، تصدیق سرپرست و بازخورد ي آن شامل ها مؤلفه

ی قرار دارند. نامطلوبپتروشیمی در وضعیت  ملی صنایع در شرکت گري عملکرد مربی /سرپرستان

در وضعیت  و آمادگی براي تغییر مدیران ي حمایت همکار و حمایت سرپرست/ها مؤلفهولی 

که عوامل آموزشی به همراه مؤلفه استعداد فردي براي انتقال در وضعیت باشد  یممطلوبی 

 ي اعتبار محتوا، طرح انتقال و فرصت کاربرد یادگیري در شرکتها مؤلفهمطلوب قرار دارد ولی 

ي آن شامل ها مؤلفهپتروشیمی در وضعیت نامطلوبی قرار دارد. عوامل فردي به همراه  ملی صنایع

انتظارات و  انتظارات نتایج عملکرد، انگیزش انتقال، خودکارآمدي عملکرد، آمادگی یادگیرنده

 توسط بورك و هاتچینسهاي انجام شده  پژوهش بی قرار دارد.در وضعیت مطلو تلاش عملکرد
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؛ )2014( همکاران و آلوارز؛ )2011( گروسمن و سالاس؛ )2009( کنیفوزن و همکاران؛ )2007(

؛ )2012( لیونتی؛ )2005( تیلور و همکاران؛ )2001( و هوچنگ ؛ )2009( بالدوین و همکاران

؛ )2010( بلوم و همکاران؛ )1998( نهمکارالیجر و آ؛ )2000( کلکیوت و همکاران؛ )2009( هتی

به عنوان این عوامل را  )2008( چنگ و همپسون؛ )2012( زویلیام؛ )2003( هالتون و همکاران

 بر انتقال آموزش شناسایی نمودند. مؤثرهاي  مؤلفه

 عوامل سازمانی در نشان داد فرایند سلسله مراتبی گروهینتایج حاصل از بکارگیري تکنیک 

ویت سوم قرار دارند. در بین اولویت اول، عوامل آموزشی در اولویت دوم و عوامل فردي در اول

هاي عوامل سازمانی (نتایج فردي مثبت، نتایج فردي منفی، تصدیق سرپرست و بازخورد  شاخص

ي حمایت همکار و ها مؤلفهولی دارند  ) در وضعیت نامطلوبی قرارگري عملکرد مربی /سرپرستان

از  باشد. یم پتروشیمی در وضعیت مطلوبی ملی صنایع مدیران در شرکت سرپرست/ حمایت

ل سازمانی در انتقال آموزش ، وزن عوامله مراتبی گروهیفرایند سلسطرفی با توجه به تکنیک 

در تکنیک سلسله مراتب که عواملی بود   از بین عوامل سازمانی حمایت مدیران جزو بیشتراست.

با وجود مطلوب بودن  گردد لذا پیشنهاد می. داد نرا بر انتقال آموزش نشا رتأثیگروهی بیشترین 

با مشارکت  هاي لازم  حمایت حمایت مدیران در شرکت ملی صنایع پتروشیمی بیش از پیش

، مشارکت تجارب ارایهفعال در فرآیندهاي منابع انسانی و حوزه آموزش و توسعه انجام بدهند و با 

موزشی کارکنان، برگزاري جلسات با مسئولان آموزش و حمایت از اجراي در برنامه نیازسنجی آ

 همچنین ازکامل فرایندهاي آموزشی در راهبري کلان آموزش حضور فعال داشته باشند. 

به عمل اي را  هاي قابل ملاحظه توجه دارند، حمایتخود  امر یادگیري و آموزش بهکارکنانی که 

کننده، مدیر کارکنان  در فضاي ترغیب؛ دناي را بوجود بیاور نندهک ترغیب باید فضاي انمدیرآورند. 

ادن وظایف شغلی تشویق و حمایت هایشان در انجام د ا براي یادگیري و کاربست یادگیرير

توانید به  اید و چگونه می مایلم بدانم چه یادگرفته«گوید:  کند. در چنین فضایی، مدیر می می

سرپرستانی، پیش از  اینچنین مدیران و» ایف شغلی کمک کنیدبراي انجام وظ ها انتقال آموخته

پس از پایان دوره آموزشی ، کنند با کارکنان جلسات بحثی برگزار میهاي آموزشی  برگزاري دوره

هاي آموزش  هاي حاصل از دوره ها و فراگرفته زنند تا یافته اندیشی می با کارکنان دست به هم نیز

ر این محیط و فضا مدیر و کارکنان دوست و یاور همدیگرند و با هم را در عمل به کار ببندند. د

هاي کارکنان آگاهی  در چنین فضایی، مدیر از فراگرفته .میخواهند موقعیت سازمانی را ارتقا دهند

د. از فراهم سازهاي آنان را در انجام وظایف شغلی  زمینه کاربست آموخته دهد ینان میدارد و اطم

د هایشان به کار بسته خواه ر کارکنان، از این نظر که آموختهاطمینان خاط این رو، مدیر براي

ر پایان دوره هاي کارکنان معمولاً د کند. قرارداد کاربست آموخته شد، با آنان قراردادي تنظیم می

توسعه کارکنان  هاي آموزش و دادن مشورت به کارکنان یکی از روش. شود آموزشی بسته می
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به پرورش که  ن دیگر باشند. نقش مشاور این استتوانند مشاور کارکنا است. سرپرستان می

ها را در بهترکردن  هاي مستقیم و غیرمستقیم، آنان را آموزش دهد و آن به روش، کارکنان بپردازد

و  )1999(1هاي باکینگهام و کافمن این نتیجه با یافته .عملکرد و وظایف خود ارشاد کند

بعد  .باشد رد یکی دیگر از عوامل سازمانی میگري عملک مربی باشد. ی) همسو م2012(2اولئوناردو

به عوامل دیگر بر روي انتقال آموزش به محیط کار  بیشتري را نسبت تأثیرایت مدیران از حم

گردد  د میپیشنهابا وجود نامطلوب بودن این عوامل در شرکت ملی صنایع پتروشیمی  دارد.

نیز یکی از در سازمان پیاده شود. منتورینگ و کوچینگ  ی مثل کوچینگ و منتورینگیها روش

مربی ارتباط یک به یک  سزایی دارد. انتقال آموزش به عملکرد  سهم به درکه باشد  یی میها روش

ی به طور مداوم کارکنان را هدایت و بازده عملکرد آنها را بررسکه بین فراگیر و سرپرستانی است 

مدیران رده بالا و باتجربه براي آماده  که خاصی از آموزش است کنند. راهنما نوع و ارزیابی می

اي  وزش هدایت فرد به فرد را طی دورهاین آم معمولاً گیرند. کار میه کردن مدیران رده پایین ب

گیرد، تا زمانی که آن فرد بتواند جایگزین آن مدیر شود. شکی نیست که  بر می چندساله در

آورد. اگر این آموزش به  الی براي بازخورد مداوم فراهم میع آموزش همراه با هدایت، فرصتی

هاي د. همچنین روشده دگیري شده و انگیزش را افزایش میدرستی انجام شود، موجب یا

زنی شناختی، یادگیري زایشی، مبتنی بر پروژه، داربست شاگردي -تدریس متناسب با آن استاد

هاي انتقال  یري مبتنی بر مسأله جزء روشي مشارکتی و یادگسازي، یادگیرحمایتی، مدل

غلی یکی از این گردش ش استفاده نمود. ها ن بایستی از آ که دنباش نظر می آموزش به عملکرد مورد

ي به وظیفه دیگر را گردش شغلی ا اي کارکنان از وظیفه جابجایی دوره باشد، ها می روش

هاي کاري و تنوع  تغییر متناوب حیطهیق کنند تا با گویند. مدیران باید کارکنان را تشو می

هاي جدیدي را  هاي موجود خود را ارتقا دهند. نقش ها، سطح دانش و مهارت بخشیدن به فعالیت

 .هاي خود را توسعه بخشند ی در مشاغل جدید توفیق یابند و قابلیتیها فرا گیرند، به کسب تجربه

باشد. بر اساس  مادگی براي تغییر میآ انتقال آموزش سهم به سزایی دارد، لفه دیگر که درؤم

 دهد که شامل آمادگی، فرایند تغییر در سه مرحله رخ می )2002(3مطالعه آرمنیکا و هاریس

با وجود مطلوب بودن  .افتد این فرایند به صورت خودکار اتفاق نمی باشد. سازگاري و تعادل می

بیش از پیش گردد  هاد میپیشن لفه آمادگی براي تغییر در شرکت ملی صنایع پتروشیمیؤم

هاي عملی براي کارکنان اجرا گردد.  در رابطه با مدیریت تغییر با روشهاي آموزشی  دوره

چرا  هاي آموزشی  به کارکنان یاد بدهند. هاي جدید را با برگزاري دوره همچنین دانش و مهارت

                                                           
1-Buckingham & Coffman 
2-O’Leonard 
3-Armenakis& Harris 
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سازد تا به سرعت و با  ا قادر میکه آمادگی براي تغییر مرحله اول فرایند تغییر است سازمان ر

با اجراي مدل لوین که مبناي خوبی براي تغییر سازمانی است  موفقیت به تغییر پاسخ دهند

پیشنهاد  لذا .)By, 2007; Neves, 2009( گردد براي تغییر در سازمان شناسایی میآمادگی 

مورد ارزیابی قرار تا آمادگی براي تغییر سازمانی  مدل تغییر لوین در سازمان پیاده گردد گردد می

که  باور بر   اول این هاي زیادي دارد. این کار مزیت )2013(و همکاران 1طبق نظر رافري بگیرد.

گذاري موفق بر روي تغییر  که کارکنان قادر به سرمایه  این باشد تغییر لازم است دوم  باور بر این

  غلی خواهد داشت.هاي ش که تغییر نتایج مثبتی بر نقش باشند سوم باور بر این می

بر  مؤثر آموزشیهاي مربوط به عوامل بندي مؤلفههاي حاصل از رتبهاز طرف دیگر یافته

این عوامل بعد از  .دلالت بر آن داشت فرایند سلسله مراتبی گروهیانتقال آموزش با تکنیک 

طرح انتقال و ي اعتبار محتوا، ها مؤلفه د.نعوامل سازمانی بیشترین وزن را در انتقال آموزش دار

 پتروشیمی در وضعیت نامطلوبی قرار دارد.ملی صنایع فرصت کاربرد یادگیري در شرکت 

ء یکی از فرصت کاربرد جز همچنین نتایج تحقیق با تکنیک سلسله مراتب گروهی نشان داد

با وجود نامطلوب بودن  لذا را بر انتقال آموزش دارد. تأثیربیشترین  باشد که عوامل آموزشی می

تخصص خود  از دانش و تا گردد به کارکنان فرصت داده شود پیشنهاد می ضعیت فرصت کاربردو

اطلاعات براي ا جهت استفاده از دانش، تجهیزات و همچنین منابعی ر در کار استفاده نمایند.

کارکنان در کار اختصاص کارکنان فراهم بیاورند و در نهایت بودجه کافی جهت استفاده از دانش 

 ءیادگیري و آموزش جزو  گذاري مناسبی در فرهنگ یادگیري داشته باشند سرمایه و دهند

هاي تخصصی یادگیري به منظور فرهنگ  از تشکیل کمیته .هاي سازمان تلقی گردد ارزش

هاي یادگیري در سازمان  هاي مادي و معنوي را از فرصت حمایتو یادگیري و توسعه بهره گیرند 

تدریس  ،تحقیق ،پژوهش ،مقالات ،چاپ و انتشار کتاب مستندسازي، لیف و ترجمه کتاب،مثل تأ

اي باشد که میل و گرایش مناسب  باید به گونهها  این حمایت .به عمل آورندو سخنرانی علمی 

هاي مختلف تشویق به موقع و قدردانی  یجاد شود و همچنین سازمان از روشنسبت به یادگیري ا

هاي  مأموریت به عنوان مثال مرخصی، آورد.دهند به عمل  می کارکنانی که یادگیري را انجاماز 

؛ )2007( هاي بورك و هاتچینس همراستا با یافته که این نتیجهتشویقی علمی و پژوهشی، 

 گروسمن و سالاس؛ )2006( رانسالاس و همکا؛ )2004( ول و کلب )؛ کرام2002کلارك(

 تأثیر نبیشتری بعد از فرصت کاربرد، ي بود.دیگر مؤلفه ،ردي براي انتقالاستعداد ف .بود )2011(

 مانند یگردد در مرحله جذب و استخدام با ابزارهای لذا پیشنهاد می را بر انتقال آموزش داشت.

 تا افراد کارآمد و شایسته جذب شوند. مورد سنجش قرار بگیرد، مؤلفهاین  مصاحبه و پرسشنامه

                                                           
1-Rafferty 
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تفویض  هاي آنها، رشاحترام به باورها و نگ ي فردي،ها با تدابیري نظیر اعتماد به تواناییهمچنین 

انتقال آموزش به محیط   ،تن آنها و توجه به انتظارات آنهاگو نگهداشبیشتر مسئولیت براي پاسخ

د و استعداد بعد از فرصت کاربر عواملی است که طرح انتقال هم یکی از تسهیل نمایند.را کار 

هاي آموزشی  ی دورهدر طراح ضمناً ر انتقال آموزش دارد.را ب تأثیرن بیشتری ،فردي براي انتقال

با نیازهاي شغل مطابقت  هاي آموزشی کارکنان دوره ،در طرح انتقال گنجانده شود. مؤلفهاین 

زمانی  و همچنین این عامل نیازمند تعداد نمونه عملی براي فرایند انتقال آموزش است.داده شود 

سطح اعتماد  هاي یادگرفته شده استفاده کند، اند از مهارتتو فهمد چگونه می که یادگیرنده می

؛ هولتون و )2000( هاي بیتس و همکاران این نتیجه با یافته یابد. یادگیرنده افزایش می

 باشد. همسو می )2000همکاران(

بر انتقال  مؤثرهاي مربوط به عوامل فردي بندي مؤلفههاي حاصل از رتبهاز طرف دیگر یافته

عوامل فردي به همراه که  بر آن داشت دلالتفرایند سلسله مراتبی گروهی تکنیک  آموزش با

انتظارات نتایج ، انگیزش انتقال، خودکارآمدي عملکرد، آمادگی یادگیرندهي آن شامل ها مؤلفه

شیمی در وضعیت مطلوبی قرار پترو ملی صنایع در شرکت انتظارات تلاش عملکردو  عملکرد

آموزشی  ووامل فردي بعد از عوامل سازمانی عنشان داد  AHPاصل از همچنین نتایج ح دارد.

انتظارات  را بر روي انتقال آموزش دارد. از بین عوامل فردي انگیزش انتقال، تأثیربیشترین 

 د.نرا بر انتقال آموزش دار تأثیربه ترتیب بیشترین  ند کهعواملی بود ء(پاداش) جز د و نتایجعملکر

؛ )2011گروسمن و سالاس(؛ )2005(2مریام و لیهی ؛)2000(1هاي بهاتی و کور این نتیجه با یافته

به منظور ایجاد انگیزه  گردد باشد. لذا پیشنهاد می ) همراستا می2009؛ هتی()2006سالوندي(

زحمه به لا انتقال یادگیري نظیر پرداخت حق هاي مختلف تشویق و ترغیب کارکنان براي روش

هاي داخلی و خارجی،  ها و کنفرانس حضور کارکنان در همایشحمایت از  مدرسان داخلی،

هاي  گرفته شود و از روشوري با در نظر گرفتن معیارهاي آموزش را بکار  انتخاب نفرات برتر بهره

درج در خبرنامه  وري، قدیر معنوي نشان بهرهت التدریس، کاري آموزشی و حق اضافه مادي پاداش،

اعزام به سمینارهاي  شغلی، ارتقاي بن خرید کتاب، رتبط با آموزش،پاداش پایان سال م و پرونده،

ضمن اینکه براي  .شودهاي تقدیر استفاده  اعطاي لوح ،افزایش حقوق و مزایا تخصصی،

که نسبت به آموزش و  هاي این حوزه و کسانی آموزش سازمان باید از برترین گذاري به ارزش

  د.اند قدردانی گرد توسعه خود اقدام نموده

شد. تقال آموزش در این تحقیق شناخته بر ان مؤثرترین عوامل  مهمعوامل سازمانی در نهایت 

حیطه  که عوامل سازمانی خارج از آنجایی از .گانه آن توجه بیشتري نمود مل هفتبه عوا یبایست

                                                           
1-Bhatti & Kaur 

2-Merriam & Leahy 
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هاي  دوره بدون توجه به اهمیت این عوامل،ها مسئول است و  قبال آن سازمان در فرد بوده و

 ها براي دستیابی به سطح بالایی از سازمان ،خواهند بوداثربخشی لازم  و فاقد معنا آموزشی بی

 شود به نتیجه پیشنهاد می در .توجه کافی داشته باشنده این عوامل ب باید انتقال دانش و مهارت،

 گر شدن، اندیشه ي قوت گرفتن آنها به منظور تسهیلي برابیرتک تک عوامل توجه شده و تدا

شغلی افراد را قبل و انتظارات عملکرد  ،ایی سرپرستانشود. سازمان باید از طریق بازخورد و راهنم

راد از چگونگی استفاده از چرا که آگاهی اف ؛سازي کنند هاي آموزشی شفاف بعد از دوره

مثال نتایج تحقیقات  طوره ب اي براي انتقال آموزش باشد. ممکن است انگیزه شان،های آموخته

 هاي آموزشی و بین بازخورد سازنده و حمایت سرپرست از یادگیرندگان درمحیط ،دهد ان مینش

. این به نوبه خود باعث Madsen et al., 2005)( آمادگی تغییر افراد رابطه مستقیم وجود دارد

گرفته شده را قبول داشته باشند و در انتقال آنها به  هاي فرا ها و آموزش شود افراد مهارت می

 این عوامل به عنوان فرصتی براي بالا بردن شودکه به می لذا پیشنهاد لکرد شغلی تلاش کنند.عم

ل باعث غفلت از این عوام چرا کهظرفیت انتقال آموزش بعد از دوره هاي آموزشی نگاه ویژه شود؛ 

 به دست کلینتایج  سازد. را دگرگون می آموزش مسیر انتقال شود و بدل شدن آنها به تهدید می

به  رسیدن براي و ها سازمان در آموزش اجراي فرایند در که است واقعیت این کننده بیان آمده

 به بایستی سازمان، کلی عملکرد و کارکنان عملکرد در ها آموزش بودن گذارتأثیر و اثربخشی

 میانجی نقش نظر مورد شغل در آنها کاربرد و شده طراحی هاي آموزش بین یادگیري که عواملی

 ،است داده نشان انتقال، فرایند بر گذارتأثیر عوامل این به توجه عدم چرا که کرد؛ ویژه توجه ددارن

 داده انتقال کار محیط به ناچیزي درصد نهایتاً و شده سپرده به فراموشی زمان مرور به ها یادگیري

 .کند زمانسا عاید را سودي آنکه بی .گردد می سازمان زیادي تحمیل بسیار هاي هزینه و شود می

ی و براي رسیدن به اثربخشی در فرایند اجراي آموزش در شرکت ملی صنایع پتروشیمهمچنین 

جهت   به عوامل سازمانی ،آن در عملکرد فردي و به تبع آن عملکرد سازمانی تأثیرها و  آموزش

 ،نیلسله مراتبی گروهی عوامل سازماچرا که در تکنیک فرایند س .انتقال آموزش توجه ویژه کرد

باعث وزن بیشتري در انتقال آموزش طبق نظر خبرگان دارد و به عبارتی عدم توجه به این عامل 

را براي سازمان  هاي زیادي به محیط کار انجام ندهند و هزینهشود کارکنان انتقال یادگیري را  می

 اي براي سازمان داشته باشد. آنکه بازگشت سرمایه تحمیل نمایند بی
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 منابع -5

سازي به روش  بندي عوامل مؤثر بر توانمند شناسایی و اولویت .)1389( .صادق هروي، باباییو  سلیمان زاده، یرانا

شماره سال چهارم،  ،فصلنامه فراسوي مدیریت. شرکت گاز استان آذربایجان شرقی) (مطالعه موردي: تاپسیس

13. 

 ،المللی مدیران آموزش اولین کنفرانس بین. ل آموزشهاي انتقا واکاوي مدل. )1388(. علی نجفی،حمید و  رحیمیان،

 تهران.

فصلنامه توسعه و بهبود . ترین الگوي انتقال آموزش سازمانی اثربخش. )1392( .علی نجفی،حمید و  رحیمیان،

 شماره چهاردهم. ،مدیریت

در انگیزش نیروي انسانی بندي عوامل مهم  اولویت. )1389(. حمید عطار، عابدزادهمجید؛ رضائیان،علی و  صفرجوهري،

 .)(مطالعه موردي شرکت الیاف در شرایط عدم اطمینان )AHP( با استفاده از فن  فرایند تحلیل سلسله مراتبی

 .41شماره  سال هفدهم،، پژوهشی دانشگاه شاهد -دو ماهنامه علمی، نشریه دانشور

وري  بندي عوامل مؤثر بر بهره ایی و اولویتشناس. )1387( .سیدعلی میرنژاد،محمدعلی و  سوخکیان،مجتبی؛  طواري،

 هاي پوشاك جین در استان یزد). یکی از شرکت (مطالعه موردي: MADM نیروي انسانی با استفاده از تکنیک

 .1، شماره 1، دوره نشریه مدیریت صنعتی

(پلی تکنیک  میر کبیردانشگاه صنعتی ا: انتشارات تهران. مراتبی فرایند تحلیل سلسله. )1381(. سیدحسن پور، قدسی

 تهران).

 دانشگاه علم و صنعت. انتشاراتتهران:  .گیريتصمیم هايتکنیک .)1387(. ، احمدماکویی

نشریه دانش . فازي  MCDMارزیابی کیفیت آموزش با تکنیک . )1386(. امیر رضازاده،بابک و  اسدي،نوري، ایرج؛ 
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