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 (28/11/1397؛ تاریخ پذیرش: 29/05/1397)تاریخ دریافت:  

  

 چکیده 

توسعه کرد و کار برای بهبود عملدر انتقال یادگیری به محیط هدف این مطالعه، شناسایی و بررسی عوامل فردی مؤثر    
کلیه کارکنان حوزه حمل و نقل و آماری  یپژوهش پیمایشی و جامعهباشد. روش شغلی می یهای مرتبط با حوزهشایستگی

از طریق فرمول ای ای تک مرحلهگیری خوشهنمونه ینمونه آماری به شیوه باشد.می نفر 910ترافیک استان تهران به تعداد 

های آموزشی آنها گذشته(، انتخاب ماه و حداکثر یکسال از گذراندن دوره 6ارکنانی که حداقلنفر )ک 270کوکران و به تعداد 

محقق ساخته با تائید روایی  یاز طریق پرسشنامه ای و تحقیق میدانیها به صورت مطالعات کتابخانهگردآوری داده شدند.
به منظور بدست آمد.  (0.77)ضریب آلفای کرونباخ  با بزاری ایایپا وعلوم تربیتی و مدیریت  محققان توسط چند تن ازمحتوا 

ها از چرخش ترین عاملبرای تعیین مناسبو  تحلیل عامل تاییدی اکتشافی و فردی از تحلیل عامل شناسایی عوامل

نگرش  ختی،شناییانتظارات از نتایج عملکرد، تواناهای خودکارآمدی، . نتایج حاصل نشان داد: مولفهواریماکس استفاده شد

 خودآگاهی، مثبت،کنترل، احساسمنبع شخصیتی،هایویژگی یادگیرنده،آمادگی سازمانی،تعهد گیری،جهت شغلی،
 هدفو  شده ادراکنتقال، سودمندی و ارزشاتجربه، انگیزشگشودگییادگیری، ناختی، دریافت از منابعشهای جمعیتویژگی

باشند. براساس از عوامل فردی مؤثر بر انتقال یادگیری میبرابر تغییر و سطح انگیزش، ر مت دمقاوهای غیر از مولفه محوری

با « سطح انگیزش»بیشترین تأثیر و عامل 76/12 با میانگین« تعهد سازمانی»نتایج به دست آمده از آزمون فریدمن نیز عامل

 است.کمترین تأثیر را بر انتقال یادگیری داشته 58/4میانگین 

 ،  محیط کار.عوامل فردی، انتقال یادگیری، یادگیریآموزش،  کلیدی: یهاژهوا
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 مقدمه -1

آموزش به دنبال  .(1) باشندناپذیر رشد و توسعه هر سازمانی میهای جدائیآموزش و توسعه، مولفه    

ای که از تغییر هدفمند رفتارهای شغلی در سه سطح: دانش، نگرش و مهارت است و بهترین نتیجه

هاست. آموزش زمانی ارزشمند است که توانایی فرد به بهبود ییآورد، افزایش تواناتوان بدستآموزش می

هدف اصلی و قابل تامل  .(2) ودهای مهم( او منجر شهای جدید در موقعیت)استفاده از مهارت عملکرد

آموزش آن است که تجربیات یادگیری که کاربردی بیشتر از شرایط خاص یادگیری اولیه دارند را فراهم 

های انجام شده در آموزش و داشتن گذاریها به درک بازگشت مثبت سرمایهازمان. متعاقباً، س(3) نماید

زیرا هدف هرگونه مداخله یادگیری، . (4) افتد، گرایش دارنداتفاق می که درآموزش 1منافع پایداری

به انجام بهینه  باشد تا آنها را قادرسازی کارکنان به منظور بهبود نگرش، مهارت و دانش آنان میآماده

های شغلی نماید. این امر به جنبه مهمی از آموزش و یادگیری اشاره دارد که از وظایف و کنترل چالش

اگر  " ( عنوان کردند:2001)3. یامنل و همکاران(5) شودمییاد  " 2انتقال یادگیری "آن با عنوان

بایست درک کنیم که نماید، میمعتقدیم که آموزش حقیقتاً در عملکرد سازمانها تفاوت ایجاد می

 سازمانی، هایآموزش اصلی هدف اگرچه .(6) "را در سازمانها  پشتیبانی کنیم 4چگونه انتقال یادگیری

 یادگیری انتقال عمل، در که اندکرده تأکید بسیاری اما پژوهشگران است، کارمحیط به یادگیری انتقال

 .(7) یابند دست خود انتظار مورد نتایج به چندان اندنتوانسته هانو سازما استنگرفته صورت چندانی

از نتایج آموزشی  %10( تخمین 1982) 5نتقال بواسطه گورگنسونبرآورد دقیق موجود از تغییر مسئله ا

از فراگیران در انتقال  %40( از شکست حدود 2002) 6یابی ساکسهای زمینهدر تغییر رفتار، تا داده

 %50و نهایتاً تنها با شک و تردید در انتقال یادگیری یکسال پس از برنامه  %70سریع بعد از آموزش و 

از این جهت، موضوع  . (8) از سرمایه گذاری آموزشی اثربخش در بهبود فردی و سازمانی را ارائه داد

های محققان، تلاش بزرگترین نگرانی پژوهشگران آموزشی است و به رغم انتقال یادگیری به عنوان

در  " 8یادگیری بکر"وجود دارد که بیشتر از یک عملکرد  " 7مسئله انتقال "به افزایشی در نگرانی رو

 ل یادگیری نشانی انتقازمینه در انجام گرفته تحقیقات پیشینۀ بررسی .(9) باشدبرنامه آموزشی می

                                            
Solid benefits .1  

2. Transfer of learning 
3. Yamnell et al  

ل یادگیری یا انتقال آموزش ادبیات انتقا اند؛ اماالجمع شناخته شدهدر ادبیات آموزش و توسعه مانعه  "وزشانتقال آم "و  "انتقال یادگیری " یدو واژه .4

های انتقال یادگیری و انتقال آموزش تفاوت بنیادی اند. از این جهت، در عبارتاساساً تفاوتی ندارند و هر دوی این اصطلاحات را به یادگیری مرتبط کرده

  ت .کاربرد استفاده شده اس، در پژوهش حاضر نیز هر دو عبارات به مفهوم مشابه و همدارد. لذاوجود ن

Georgendon .5  

Saks .6  

Transfer problem .7  

Original learning .8 
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های فراگیران دارد و آموزشی اثربخش است که پیوند نزدیکی با ویژگی آموزشی اثربخشی که هددمی

برآورده  به، غیره و های مربیویژگی آموزشی، محیط هایویژگی در طراحی آن علاوه بر عواملی چون

همانگونه که انتقال  . (10) شود توجه فردی انگیزشی پیشایندهای همچنین و فراگیران نیازهای شدن

های فردی فراگیر نیز تاثیر مستقیم بر روند آموزش دارد. این ویژگی یادگیری بر روی افراد تاثیر دارد،

ها و دانش ری مهارتها با توانایی فراگیر در امر یادگیری، فرآیند اطلاعات و بعد از آن بکارگیویژگی

ای پذیرای این ویژگی است که این مسئله بطور گسترده. کار ارتباط داردیطجدید مورد تقاضا در مح

 .(11) کندهای فردی، نقش موثری در انتقال آموزش ایفا میویژگی

به  هادسترسی به کیفیت مطلوب آموزش نیروی انسانی و تسهیل فرآیند انتقال آموخته بر این اساس،  

د توجه قرار گیرد تا وضعیت مطلوب برای تدوین بایست از طریق تبیین علل اثرگذار مورمحیط کار می

اهداف سازمانی بر مبنای  همسویی باهای آموزش سازمانی با نگرشی هدفمند در تضمین برنامه

مسیر گردد.  ،شعار آموزش برتر برابر است با عملکرد بهتراندازهای آتی در تحقق ها و چشمماموریت

نتایج حاصل  های ارائه شده به کارکنان، ایجاد ارتباطِموزشلیل اصلی ارزشیابی میزان انتقال آزیرا، د

 وجود بیانگر موجود، مدارک و شواهدباشد. اما های سازمان میشغلی و استراتژی میان عملکرد

سبب عدم امکان انتقال  مشکلات به این وجود شک بدون .باشدیهای سازمانی مآموزش مشکلات

آنجاکه  از شود.می سازمانی وریبهره سرانجام و کارایی ،کاهش اثربخشی یادگیری مطلوب موجب

-و اجرای برنامه طراحی، تدوین امر ها به طور گسترده بهاز بودجه سازمان توجهی قابل مبالغ سالانه

ها به شناسایی عوامل اثرگذار برای انتقال آموخته لذا ،یابدمی های سازمانی اختصاصهای آموزش

زمان  توجهی به همراه داشته باشد تا ضمن توجه بر اهمیت بودجه و قابل یایتواند مزامی محیط شغلی

انتقال یادگیری به محیط  بهبود شرایط و موقعیتآتی، در  های آموزشدر برنامه تدوین و طراحی برنامه

 ها و نهادهایی که  به لحاظبخش باشد. در این میان، یکی از مهمترین سازمانشغلی نیز راهگشا و یاری

 به تهرانآن از اهمیت بسزایی برخوردار است شهرداری  ماهیت عملکردی و ساختاری، آموزش کارکنانِ

های گیریی تصمیمبایست در زمینهاست که می شهر کشور کلان شهرداریهای بزرگترین عنوان

ی ارتقاء ادر این راستا بر ریزی کند.برنامه ،آموزشی برای توسعه و بهبود عملکرد نیروی انسانی شاغل

های آموزشی بسیاری در قالب تدوین و تهیه تقویم وری کارکنان شهرداری تهران، سالانه دورهبهروه

نظر به اهمیت گردد. اجرا میعملکرد شغلی کارکنان  کارایی و اثربخشی هدف تحقق باآموزشی سالانه 

با نیازهای شغلی و نیز  وسازی آموزش ها با رویکرد اهمیت عوامل موثر فردی در انتقال همسمتناسب

کار و موقعیت و شرایط اجرای آموزش ها به محیطها در تحقق توسعه انتقال آموختهکاربردی بودن آن

در پژوهش های انجام شده، به استناد مطالعات نظری و نتایج پژوهش کیفی و نیزنیروی انسانی به لحاظ

شد تا در راستای اثربخشی  مورد توجه قرار داده لحاضر، بررسی عوامل فردی تاثیرگذار بر فرآیند انتقا

 تهران استان ترافیک و نقل و حمل معاونت کارکنانانتقال یادگیری در توسعه منابع انسانی و در میان 
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گامی برداشته شود. بدین منظور برای کسب نتایج مطلوب در چگونگی امکان پیاده سازی شرایط انتقال 

 به سوالات زیر پاسخ داده خواهد شد:  ،گیری یادگیری اثربخشو شکل

 عوامل فردی مرتبط با انتقال یادگیری کارکنان معاونت حمل و نقل و ترافیک استان تهران کدامند ؟. 1

اهمیت و اولویت هریک از عوامل در بین کارکنان معاونت حمل و نقل و ترافیک استان تهران چگونه . 2

  است؟

 پژوهش  همروری بر ادبیات و پیشین       

شده یک فعالیت روی عملکرد پژوهشگران و نویسندگان، انتقال یادگیری را به عنوان اثر آموخته     

 "1مبدا"ها و نگرش از مفهوماند. فعالیتی که به کاربرد دانش، مهارتها تعریف کردهسایر فعالیت افراد در

و  4ها، مهارت3راگیر به طور موثر دانشفانتقال یادگیری به عنوان میزانی که گردد. بر می " 2هدف"به 

به  .(12) شوددهد، تعریف میکار انتقال میآموزشی را به محیط دست آمده در محیطبه 5هاینگرش

برد اطلاعات، ر( انتقال یادگیری به عنوان میزانی از حفظ کا2015) 7( و گرین2010) 6زعم استریت

( نیز معتقد 2013) 8بارنارد  .(13) شودکاری تعریف میآموزشی به محیط ها و نگرش از محیطمهارت

آموزش خود اطمینان حاصل کنند،  یی سرمایهکنند از بازدهسازمانهایی که تلاش می یدغدغهاست: 

انتقال بویژه در شناخت و درک عوامل موثر بر انتقال که درک فرآیند  برای .(14) یادگیری استانتقال

-پژوهش .(15) شد، نیاز اساسی وجود داردبامیان این عوامل می 9ایی ماهیت درون رابطهدربرگیرنده

که 11و متغیرهای دقیقی " 10افتدچرا انتقال اتفاق می"یادگیری، در تعیین اینکه های معاصر در انتقال

های متعددی چارچوب نظری بررسی پژوهش .(12) اندبر انتقال تاثیرگذار است را مورد هدف قرار داده

اند که اثر ( مدل انتقالی را توسعه داده1980) 12اند. هوزینسکی و لوئیسری را توسعه دادهیادگی انتقال

مدل ایشان سه مرحله آموزش  دهد. کاری را نشان میمتقابل محتوای آموزش، انگیزش فردی و محیط

ک پیش از آموزش که از طریق نیازهای آموزشی تعیین شده و تحری یمرحله -1نماید: را تعیین می

 یمرحله -3شود. یادگیری که از طریق ارائه ساختار مشخص می یمرحله -2شود. انگیزه شناخته می

                                            
1. Source  
2. Target  
3. Knowledge 
4. Skills 
5. Attitudes 
6. Street  
7. Greene  
8. Barnard 
9. Nature of Interrelationship 
10. Why transfer occurs  
11. Exact variable  
12. Huczynski & Lewis   
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 1بالدوین و فوردشود. کار برای بهبود انتقال شناخته میپس آموزش که از طریق مدیریت محیط

-ر قرار میکنند که سه جنبه در فرآیند انتقال را مورد نظنیز چارچوب مشابهی را توصیف می (1988)

مدل بالدوین و فورد، از . (16) شرایط آموزش -3نتایج آموزش  -2عوامل ورودی آموزش  -1دهد: 

 ررسی کیفی خود را درایشان ب. (17) شده است یادگیری سازمانی شناختهها برای انتقالبهترین مدل

های (، خروجی5شغلیو محیط  4، طراحی آموزشی3فراگیرهای )ویژگی 2آموزشیهای مورد مدل ورودی

های )تعمیم دانش و مهارت 8( و شرایط انتقال 7آموزشها در طول )کسب دانش و مهارت 6آموزشی

( انجام دادند. 10شغل آن یادگیری در طول زمان درشت و نگهدا 9در آموزش به شغلکسب شده 

 طراحی عوامل .است 13و شخصیت12شمهارت، انگیز ،11مانند توانایی یعوامل :شامل فراگیر هایویژگی

های چندگانه مانند تکنیک 15یادگیریاصولتعامل و 14های آموزشیاهداف و روش :آموزشی عبارتند از

 سوی ، حمایت اجتماعی از18انتقال شامل: جو شغلیمحیط  عوامل. 17فعالیتهای و فرصت16آموزش

به  .(18) ی آموخته شده در شغلرفتارها اجرایهایی برای ها یا فرصتدودیتو مح19همکارانناظران و 

یط تحت تاثیر قرار های فراگیر، طراحی آموزشی و محطور کلی فرآیند انتقال از طریق سه عامل ویژگی

یادگیری: تحصیلات، و در میان سطوح عوامل، مهمترین عوامل فردی اثرگذار بر انتقال (19) گیردمی

توانایی یادگیری و کاربرد دانش و یادگیری فراگرفته شده از  زندگی، انگیزه، سطح مهارت، یسن، تجربه

پذیری و فرصت کار، مسئولیتهای شناختی، استرس، اهمیتاست و شخصیت، مهارت آموزش ذکر شده

( نیز در 2005)20آیرسمدل  . (20) کارگیری نیز احتمال تاثیرگذاری روی انتقال مثبت را دارندهب

 باشد:انتقال یادگیری دارای سه بخش عمده می یزمینه

                                            
1. Baldwin & Ford  
2. Training inputs 
3. Trainee Characteristics 
4. Training design 
5. Work environment 
6. Training outputs 
7. Acquisition of  knowledge & skills during training  
8. Conditions of  transfer 
9. Generalization of  knowledge & skills acquired in training  to the job 
10. Maintenance of that learning over time on the job 
11. Ability 
12. Motivation 
13. Personality 
14. Training objectives & methods 
15. Incorporation of  learning principles 
16. Multiple training techniques 
17. Opportunities for practice 
18. Transfer climate 
19. Social support from supervisors & peers 
20. Ayres  
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-مهارت دانش، :ب  و تجربه( جنسیت سن،) عوامل جمعیت شناختی :های فردی شامل: الفویژگی -1 

-شغلی، سودمندی)سودمندی کارعوامل محیط -2پیش از آموزش  ها، خودکارآمدیها و توانایی

مدیران، آزادی، جو انتقال، ارادی یا  کار، حمایتکنندهشغلی، لوازم تسهیل مسیرشغلی، مشارکت

 .(21) )واکنش به آموزش و خودکارآمدی بعد از آموزش( برنامه نتایج -3اجباری بودن آموزش( 

بیان کرد که مدل انتقال و نتایج عملکرد اجرایی مانند نتایج آموزش، دارای دو نگرش  (1996)1لتونوه

باشند کاری میت است. سنجش نتایج عملکرد: در برگیرنده انگیزه انتقال، طراحی انتقال و محیطمتفاو

هولتون مدلی با   .(22) و سنجش نتایج آموزش: یادگیری فردی، عملکرد فردی و نتایج سازمانی است

سازی انتقال یادگیری که مشتمل بر مجموعه نسبتاً کاملی از جهت مفهوم " 2الگوی انتقالی "عنوان

-در این الگو سیستم انتقال به عنوان همه عوامل .(23) یادگیری است، ارائه داد عوامل موثر بر انتقال

ی یادگیرنده، انگیزش انتقال، ظرفیت فردی برای انتقال، نتایج فردی فردی، شامل هفت مولفه: آمادگ

دو  آموزشی، شاملعوامل ؛ مثبت، نتایج فردی منفی، انتظارات از نتایج عملکرد و خودکارآمدی عملکرد(

ایت سازمانی، شامل شش مولفه: حمایت همکار، حمانتقال و عوامل طرحِمحتوا و  مولفه: اعتبارِ

  کاربرد، آزادی تغییر و هدایت عملکرد که بر عملکرد شغلی اثرسرپرست، مجازات سرپرست، فرصت

 .(24) گذارند، تعریف شده استمی

 عوامل فردی موثر در انتقال یادگیری :     

و متغیرهای  "دافتچرا انتقال اتفاق می" یادگیری، در تعیین اینکههای معاصر در انتقالپژوهش    

این عوامل، عوامل  یاز جمله .(12) اندرگذار است را مورد هدف قرار دادهکه بر انتقال تاثی 3دقیقی

یادگیری گیری رویداد انتقالهای فراگیر است که در شکلفردی انتقال است. عوامل فردی، ویژگی

گرچه تاثیر عوامل فردی بر فرآیند انتقال شناخته شده است، با این وجود آثار   .(25) کنندمشارکت می

. بر اساس (16) پژوهشی نسبتاً کمی در مورد نقش متغیرهای کلیدی آن بر انتقال گزارش شده است

، متغیرهای فردی " 5آموزش -انتقال یپیشرفتههای در فعالیت" (2003) 4ماچین و فوگارتی نظر

، 8فراگیرتوانایی ،7آموزش پیش از ها، خودکارآمدیدانش و مهارت ،6واکنش به آموزش قبلیشامل: 

از جمله  بسیاری از پژوهشگران . (26) نقش موثری دارند 10شغلی هاینگرش و مشارکت ،9کنترلمنبع

                                            
1. Holton  
2. Transmission pattern 
3. Exact variable  
4. Machin & Fogarty 
5. In training–transfer enhancing  activities 
6. Reactions to previous training 
7. Per training Self-efficiacy 
8. Trainee ability 
9. Locuse of control 
10. Job involvement & career attitudes 
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-( چند ویژگی فراگیر )نگرش2007) 5کانتو( و ولادا و 1997) 4، تراور و شوتلند3، بننت2، تاننبام1آلیگر

ها دربرگیرنده: گذارد را شناسایی کردند. برخی از این ویژگیشغلی( که بر روند انتقال آموزش تأثیر می

و 10، منافع9ها، نگرش، ارزش8سازمانی و بدبینی 7مانیساز ، تعهد6شغلی شغلی، رضایت مشارکت

( 2010)13چیابورا گذار باشد.تأثیر 12آموزش اثربخشی میزان تواند برباشد که میفراگیر می 11انتظارات

، انگیزش و 15شناختیکنترل، توانایی، منبع14های فراگیر یا افراد را به عنوان خود کارآمدیبیشتر ویژگی

های فراگیران که دیگر پژوهشگران نیز ویژگی .(27) کندتعیین می 18و اشتیاق 17ری، هوشیا16دستاورد

 (؛19،1986میتشو ا هئوانگیزه فراگیر )ن میزان کند شامل:یادگیری ایجاد می مهمترین تاثیر را در انتقال

محوری )تزینر و هاکونت و  هدف  (؛1992، 20اسگو و سور ،کواینونس، )فورد میزان خودکارآمدی فراگیر

؛ 1988 )بالدوین و فورد، 23و خودآگاهی 22یادگیری ش( و عوامل شخصی مانند انگیز21,1991کادیش

های در ارائه ویژگی (2012) 25در مطالعه وان حمید و همکاران. (16) دانند( می1995، 24وار و بونس

ها و آمادگی مهارت فراگیر،توانایی -1است:بندی شدهدسته طبقه، ششدر  انتقال تاثیرگذار فراگیران در

ها و تعهدات هدیدگا -4فراگیر  خودکارآمدی -3 انگیزه فراگیر -2و بکارگیری و استعداد  یادگیری برای

بر اساس نظر چیابورا و  . (15)27محوریهدف  -6 26شخصیت، علاقه و انتظارات -5گیر شغلی فرا

های آموزشی راگیر با نتایج ارزشی مانند بهبود عملکرد مطابق برنامهزمانی که ف (2008) 28لیندسای

                                            
1. Alliger 
2. Tannenbaum 
3. Bennett 
4. Traver & Shotland 
5. Velada & Caetano  
6. Job satisfaction 
7. Organizational commitment 
8. Organizational cynicism 
9. Values 
10. Interests 
11. Expectations 
12. Training effectiveness 
13. Chiaburu 
14. Self-efficacy  
15. Cognitive ability  
16. Achievement  
17. Conscientiousness  
18. Anxiety  
19. Noe  &  Schmitt 
20. Ford ,Quinones, Sego &  Sorra 
21. Tziner, Haccoun  &  Kadish 
25. Learning Anxiety 
23. Self-Steem 
24. Warr & Bunce 
25. Wan Hamid  
26. Personality,interest & expectations 
27. Goal-orrientation 
28. Chiaburu & Lindsay 
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شان فراگیران توانایی اینکه چگونه و (11) تواند در ارتباط باشد، منفعت آموزشی ارزش زیادی داردمی

اهداف  کنند و چرا یادگیری برای فراگیران برای اینکه بتواند آنها را در کلِرا در یادگیری درک می

  .(25) آموزشی توانمند یا محدود سازد، با اهمیت است

ها و الگوهای مختلف، عوامل فردی تاثیرگذار در انتقال یادگیری را بطور کلی، پژوهشگران در قالب مدل

چارچوب نظری این پژوهش و پاسخ به سوال اول، ابتدا از  یبرای توسعه اند.مورد مطالعه قرار داده

بندی عوامل فردی این حوزه  به شناسایی و طبقه  طریق بررسی دیدگاه صاحبنظران داخلی و خارجیِ

آمده توسط پژوهشگران با شناسایی عوامل یادگیری پرداخته شد. در بررسی به عمل موثر در انتقال

 هایهای فردی، ویژگیتاثیرگذار فردی بر انتقال یادگیری، می توان آنها را به سه سطح کلی: شایستگی

نای طراحی ابزار پژوهش و گویه شخصیتی و روانشناختی و عوامل انگیزشی تقسیم بندی نمود که مب

باشد که ابزار فوق در انجام این پژوهش و در جامعه مورد نظر مورد استفاده های آن )پرسشنامه( می

 قرارگرفته است؛ در ادامه به معرفی این سطوح اشاره شده است:

فردی های ها و مهارتحالات، گرایش های فردی عبارتست از:شایستگی :های فردیشایستگی    

شایستگی در سطح  فردی. ییادگیری و توسعه ای، تسهیلمورد نیاز به منظور مدیریت روابط حرفه

 .(28) باشدهای کارکنان میو صلاحیت ها()قابلیت هاهای بالقوه، ظرفیتدانش و مهارت فردی شامل:

یادگیری(، توانایی )انتقال عملکرد – ت از نتایجهای: خودکارآمدی، انتظارشایستگی فردی شامل مولفه

 سازمانی، مقاومت در برابر تغییر گیری، تعهدشغلی، جهتها، نگرشها و تواناییدانش، مهارت –شناختی

 ارائه شده است .   1باشد که اطلاعات دقیق مرتبط با آن در جدول شماره می

های نسبتاً پایدار افراد ( شخصیت را ویژگی1199) 1کانفرهای شخصیتی و روانشناختی: ویژگی   

های عقلی، عاطفی، گذارد. شخصیت به جنبهرفتار آنها تاثیر میکند که بر )به غیر از توانایی( تعریف می

-های شخصیتی و روانشناختی شامل مولفهویژگی. (29) شودمی انگیزشی و فیزیولوژیکی یک فرد گفته

کنترل، شخصیت، های شخصیتی، منبعهای: آمادگی یادگیرنده )ظرفیت فرد برای انتقال(، ویژگی

)سن، جنس، تجربه، سطح تحصیلات(، دریافت  های جمعیت شناختیمثبت، خودآگاهی، ویژگیاحساس

ارائه  1عات دقیق مرتبط با آن در جدول شماره باشد که اطلااز منابع یادگیری و گشودگی تجربه می

 است . شده

کردن به طریقی (، انگیزش را یک تمایل یا گرایش به عمل1992) 2سیفرت انگیزشی:عوامل      

-( انگیزش یکی از مهمترین ویژگی 2000) 3جویس، گیتلمن و فرازیس کند. از نظرخاص تعریف می

( 1986) میتشا و هئودهد. در مدل نرا تحت تاثیر قرار میاست که انتقال یادگیری  فراگیرهای 

                                            
1. Konfer 
2. Seifert 
3. Joyce,Gittleman & Frazis  



 
 

 
 

 
 

   بدالهی، علیرضا عراقیه و فاطمه پرسته قمبوانیعپور رودبارکی، مژگان مریم حسن /: ... امل فردیواکاوی عو                             111

-انگیزش پیش از آموزش و انگیزش پس از آموزش، نقش کلیدی در نیل به انتقال یادگیری بازی می

یادگیری و انگیزش بعد از آموزش به عنوان  ( انگیزشِ 1997) 1همچنین در مدل ماتیو و مارتینو نند.ک

( نیز در مطالعات خود 2000) 2کلکوئیت و همکاران اند.ری معرفی شدههای اصلی انتقال یادگیمولفه

توانایی یادگیری محتوای دوره آموزشی را داشته باشد، اما انگیزه کافی برای  فراگیراند که اگر نشان داده

. عوامل انگیزشی شامل (30)د برای نمیهای مذکور بهرهها را نداشته باشد، از دورهشرکت در این دوره

باشد که انتقال، سطح انگیزش، سودمندی و ارزش ادراک شده و هدف محوری میهای: انگیزش مولفه

 ارائه شده است . 1اطلاعات دقیق مرتبط با آن در جدول شماره 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            
1. Mathieu & Martineau 
2. Colquitt et al 
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 سطوح و عوامل فردی مرتبط با انتقال یادگیری : 1جدول 

 نگارندگان( اتلعطام) :منبع

 مرجع عوامل سطح

 

 

 

 

 

هاشایستگی

 ی فردی

 خودکارآمدی
(31)، (32)، (33)، (8) ،(12،) (15( ،)16 ،)(21،) (22 ،) 

(24 ،)(26،) (30،) (34)، (35) ، (36)، (37) ،(38) 

 )انتقال یادگیری( عملکرد -انتظارت از نتایج
(24 ،)(33( ،)36) 

 

 شناختیتوانایی

 (هاناییها و توادانش، مهارت)

(8،) (9،) (12 ،)(15)، (18،) (21،) (30( ،)32،) (33،) (34،) 
(35،) (36،) (37) 

 (40) ،(39)(، 38)(، 35)(، 33) (،30) (،12) نگرش شغلی

 (31) گیریجهت

 (39) (،37)(، 33)  (،32(، ) 22)(، 18) (،8) تعهد سازمانی

 (33)  مقاومت در برابر تغییر

 

 

 
 

 

ویژگی های 

شخصیتی و 

 روانشناختی

 (41)(، 37) (،36)(، 33) (،12) ظرفیت فرد برای انتقال()آمادگی یادگیرنده 

 (38) (،35(،  )34)(، 33)، (30) (،15(، )12(، )9) (،8) های شخصیتیویژگی

 (39)، (35(، )8) منبع کنترل

 (32) احساس مثبت

 (16) خودآگاهی

 ویژگی های جمعیت شناختی
 حصیلات(تسن، جنس، تجربه، سطح )

(21( ،)30،) (33) 

 (36) دریافت از منابع یادگیری

 (37) ربهگشودگی تج

 

 

 

 
 

عوامل 

 انگیزشی

 
 انگیزش انتقال

(8 ،)(9،) (12( ،)15)، (18 ،)(21 ،)(22،) (29( ،)30 ،)(33،) 
(34،) (35( ،)36،) (38 ،)(39 ،)(40)، (42) 

 (43)(، 39)، (36) (،35)(، 33(، )30) (،8) سطح انگیزش

 (35) (،11) (،8) سودمندی و ارزش ادراک شده

 محوری هدف

 
(15 ،)(44) 
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 پژوهشروش  -2

آماری این  یجامعهاست.  پیمایشیاز نوع هدف پژوهش حاضر، کاربردی و روش آن توصیفی       

-یی حمل و نقل و ترافیک شهر شهرداری تهران منفر از کارکنان شاغل در حوزه 910پژوهش تعداد

های ز گذراندن دورهحداکثر یکسال اماه و  6حداقل و  اندداشتههای آموزشی شرکت اشد که در دورهب

ای بوده است. به این ترتیب که ابتدا ای تک مرحلهگیری خوشهآموزشی ایشان گذشته بود. روش نمونه

سازمان حمل و نقل و ترافیک  -حوزه ی حمل و نقل و ترافیک به سه گروه تبدیل شدند که شامل : الف

شرکت بهره برداری مترو  -ج ران کسیرانی شهر تهت و نظارت برتاسازمان مدیری -شهرداری تهران ب

پژوهش در  یانتخاب و پرسشنامهنفر  270و جمعاً  نفر 90باشد. از هر گروه به طور تصادفی تهران می

 بین ایشان توزیع شد. 

منظور  کار بوده، بدینیادگیری به محیط در انتقال فردی موثر از آنجائیکه هدف، شناسایی عوامل

ی برای سنجش این عوامل بودند. برای این منظور در گام اران به دنبال ساخت پرسشنامهپژوهشگ

کند از طریق راهبرد گیری میها که سازه مورد نظر را اندازهنخست برای گردآوری تعداد زیادی از مولفه

لی و های داخژورنالگسترده و نظری در مجلات و  ی، مطالعهادبیات و مبانی نظری پژوهشبررسی 

عوامل موثر در مطالعات مختلف  تعیین عوامل فردی مرتبط با انتقال یادگیری انجام پذیرفت و خارجی،

 استخراج شدند. 

های دارای بیشترین فراوانی و تکرار، استخراج و بر حسب ارزش کاربردی و معنایی در این میان مولفه

طبقه بندی انگیزشی(، ناختی و عواملشخصیتی و روانشهای ویژگیهای فردی، در سه سطح )شایستگی

همچنین، برای سنجش متغیرهای عوامل فردی با در نظر گرفتن عوامل فردی مرتبط با  .شدندو تنظیم 

سوال به عنوان  51مولفه و  19محقق ساخته با تعداد  یسطح مذکور، پرسشنامه 3 انتقال یادگیری در

میان گروه نمونه  ی آخر نیز پرسشنامه دردر مرحله ت.تفاده قرار گرفمورد اسساخته شد و  ابزار پژوهش

 که از جامعه تحقیق انتخاب شده بودند، توزیع شد . 

برای تعیین روایی محتوای پرسشنامه محقق ساخته نیز، نظر متخصصان، اساتید علوم تربیتی و اساتید 

 کرونباخ ضریب آلفایاده از با استفرسنجش، ابزا و بررسی قابلیت اعتماد و پایایی شد حوزه مدیریت اخذ

دست آمد و به %77عوامل شناسایی شده بالای  یضریب آلفای کرونباخ برای همهمیانگین  شد. نجاما

 (.2 شماره )جدول باشدحاکی از این است که ابزار سنجش از قابلیت اعتماد لازم برخوردار می
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 اخیب آلفای کرونب: پایایی ابزار سنجش به کمک ضر 2جدول 

 (گانهای نگارندیافته) :منبع

 

 پژوهش هاییافته -3

 3ی براساس اطلاعات جدول شماره های آمارها با استفاده از شاخصتجزیه و تحلیل توصیفی داده  

  انجام شد .
 توزیع نسبی پاسخگویان بر حسب متغیرهای جمعیت شناختی :3جدول 

 درصد فراوانی شرح متغیر درصد فراوانی شرح متغیر

 جنس
وضعیت  5/18 50 زن

 تأهل
 3/19 52 مجرد

 7/80 218 متأهل 5/81 220 مرد

 تحصیلات

 9/5 16 دیپلم و زیر دیپلم
پست 
 سازمانی

 7/50 137 کارمند
 1/24 65 کارشناس 8/24 67 فوق دیپلم
 1/18 49 مسئول 50 135 لیسانس

 7 19 مدیر 3/19 52 فوق لیسانس

 سن

 9/1 5 سال 25تا  20بین 

سابقه 
 خدمت

 4/7 20 لسا 5کمتر از 

 7/30 83 سال 10تا  5 5/8 23 سال 30تا  25 بین
 6/35 96 سال 15تا  11 7/33 91 سال 35تا  30بین 
 5/11 31 سال 20تا  16 6/29 80 سال 40تا  35بین 

 8/14 40 سال 20بالای  3/26 71 سال و بالاتر 40

 100 270 جمع 100 270 جمع

 (های نگارندگان)یافته :منبع

 

 مفهوم آلفای کرونباخ             مفهوم آلفای کرونباخ

 خودکارآمدی 727/0 منبع کنترل 761/0

 عملکرد-انتظارات از نتایج  756/0 احساس مثبت 790/0

 توانایی شناختی 781/0 خودآگاهی 732/0

 نگرش شغلی 812/0 های جمعیت شناختیویژگی 756/0

 جهت گیری 756/0 منابع یادگیریدریافت از  780/0

 تعهد سازمانی 733/0 گشودگی تجربه 832/0

 مقاومت در برابر تغییر 845/0 انگیزش انتقال 884/0

 آمادگی یادگیرنده 783/0 سطح انگیزش 781/0

 سودمندی و ارزش ادراک شده 769/0
 های شخصیتیویژگی 777/0

 هدف محوری 753/0
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ها برای پاسخگوئی به سوالات مطرح شده است. در زمینه های استنباطی دادهلپس از آن تحلی

برای انتقال یادگیری کارکنان، مرتبط با  به منظور شناسایی عوامل فردیعوامل فردی انتقال یادگیری 

ل عامل ها از روش تحلیلی عامل اکتشافی و تحلیل عامل تاییدی استفاده شد. در تحلیتحلیل داده

های اصلی استفاده شد. این روش برای ها، از تحلیل مولفهای اولیه عاملهبرای استخراج داده اکتشافی

رود. برای شناسایی مناسب ترین تلخیص متغییرهای زیادی که با یکدیگر همبستگی دارند به کار می

ی که دارای هایویژه، عاملهای ها، از چرخش واریماکس استفاده شد و نهایتاً با توجه به ارزشعامل

اهمیت و تعیین رتبه هریک از عوامل فردی نیز از  و ارزش ویژه بزرگتر از یک بودند استخراج شدند

 طریق آزمون  فریدمن انجام شد .

 

 های استنباطی:یافته   

ک معاونت حمل و نقل و ترافیفردی مرتبط با انتقال یادگیری کارکنان عوامل پاسخ به سوال اول:    

 کدامند؟استان تهران 

ه منظور شناسایی عوامل فردی مرتبط با انتقال یادگیری کارکنان از تحلیل عاملی اکتشافی ب 

های اصلی، ساختار عاملی پرسشنامه استفاده شده است. در این دستور، با استفاده از روش تحلیل مولفه

-ها را نشان میزش دادهاست که برا 907/0گیری برابر با مورد بررسی قرار گرفت. اندازه کفایت نمونه

های تحقیق وجود دارد و نتیجه دهد و حکایت از آن دارد که امکان انجام تحلیل عاملی بر روی داده

دست آمد. بر این اساس ماتریس به 181/7440، برابر با 1275آزمون کرویت بارتلت، با درجه آزادی 

های درون هر عامل با همدیگر رف گویهد، یعنی از یک طباشها یک ماتریس همانی نمیهمبستگی داده

های عامل های یک عامل با گویههمبستگی بالایی دارند و از طرف دیگر میزان همبستگی بین گویه

ها، از روش چرخش واریماکس استفاده شد و ترین عاملبرای شناسایی مناسب .دیگر در حد پائین است

با . ه دارای ارزش ویژه بزرگتر از یک بودند استخراج شدهایی کژه، عاملهای وینهایتاً با توجه به ارزش

شده  کل واریانس تبیین باشند.دارای ارزش ویژه بالاتر از یک می عامل 19تعداد استفاده از روش کیزر، 

درصد  203/77گویه ابزار سنجش نیز برابر با  51عامل استخراج شده از مجموعه  19توسط مجموعه 

  ت.بوده اس
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 های اصلیو آزمون بارتلت و استخراج مولفه KMOمقدار شاخص  : 4 جدول

و  KMOشاخص 

آزمون کرویت 

 بارتلت

 هاعامل

 بعد از چرخش واریماکس های اصلیاستخراج مولفه

 درصد از واریانس ارزش ویژه
درصد تجمعی از 

 واریانس

KMO = 0/907 
Chi-Square = 

7440/181 

Df = 1275 

= BartlettSig

0/001 

 153/28 153/28 510/5 خودکارآمدی

 956/38 803/10 487/5 عملکرد -انتظارات از نتایج 

 832/43 876/4 410/5 توانایی شناختی

 207/47 375/3 423/4 نگرش شغلی

 240/50 033/3 412/4 گیریجهت

 971/52 731/2 398/3 تعهد سازمانی

 485/55 515/2 396/3 مقاومت در برابر تغییر

 963/57 478/2 320/3 آمادگی یادگیرنده

 108/60 145/2 298/3 های شخصیتیویژگی

 160/62 052/2 223/3 منبع کنترل

 161/64 00/2 120/3 احساس مثبت

 066/66 905/1 765/2 خودآگاهی

های جمعیت ویژگی

 شناختی
610/2 772/1 838/67 

 551/69 714/1 540/2 دریافت از منابع یادگیری

 257/71 706/1 357/2 گشودگی تجربه

 894/72 637/1 112/2 انگیزش انتقال

 376/74 481/1 498/1 سطح انگیزش

سودمندی و ارزش ادراک 

 شده
320/1 442/1 818/75 

 203/77 385/1 020/1 هدف محوری

 (های نگارندگانه)یافت :منبع

 

است تا از گزارش شده ،یافته ابزار سنجش ار عاملی چرخشختماتریس سانتایج حاصل از  ذیلدر 

شود و از این طریق عوامل ها، بار کدام عامل میطریق بارهای عاملی مشخص شود هر یک از گویه

 شده شناسایی شوند. استخراج
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 : ماتریس ساختار عاملی چرخش یافته عوامل نوزده گانه5جدول 

 هاگویه عامل هاگویه عامل

 رآمدیدکاخو

ینان از استفاده از دانش و مهارت اطم .1
آموخته شده برای مقابله با موانع و مشکلات 

عدم تردید نسبت به  .2 (،567/0کاری )

آمادگی و توانایی خود برای استفاده از 
 (.545/0های جدید آموخته شده )مهارت

منبع 
 کنترل

های جدید شغلی در تسلط بر تأثیر آموزش .1

های جدید زشتأثیر آمو .2(، 618/0کار )
شغلی در رفتار مسئولانه و قابل کنترل کاری 

(560/0) 

انتظارات از 

 -نتایج
 عملکرد

دستیابی سریع به اهداف در صورت استفاده  .1

 .2         (،567/0های جدید )از مهارت
احساس رضایت از انجام کارها متناسب با دانش 

 .3    (،534/0و مهارتهای آموخته شده )

های کاربردی بودن دانش و آموخته اطمینان از
 (520/0جدید در کار )

احساس 

 مثبت

احساس رضایت از تلاش برای آموختن  .1
 .2        (،487/0های کاری )دانش و مهارت

احساس هیجان و خوشحالی از بکارگیری 

 (430/0ها )آموخته

توانایی 

 شناختی

ه در شد تأثیرگذاری دانش و مهارت آموخته. 1

وظایف کاری با توانمندی بیشتر مدیریت 

اطمینان از دانش و توانایی شغلی  .2(، 647/0)
نقش  .3    (،546/0ها )برای بکارگیری آموخته

تسهیل کننده فراگیری دانش جدید در توانایی 

های لازم برای رفع موانع بکارگیری مهارت
 (531/0شغلی )

 خودآگاهی

ن جدید به عنواای هباور داشتن به مهارت .1

 .2(، 555/0بهترین مشوق وظایف شغلی )
ها بر عملکرد اطمینان داشتن از تأثیر آموخته

شغلی به عنوان تنها راه ارتقاء شغلی 

(499/0) 

 نگرش شغلی

آموزش در ایجاد احساس  تأثیرگذاری. 1

. کمک کردن آموزش به 2(، 667/0رضایت )

 (610/0درک بهتر وظایف شغلی )

 ایهویژگی

جمعیت 

 شناختی

های شغلی با تحصیلات تأثیر توآم آموزش .1

ها گیری از آموختهدانشگاهی در بهره
.اعتقاد به تأثیر سن، سابقه و 2 (،432/0)

 (420/0ها )تجربه در بکارگیری آموخته

 جهت

 گیری

جام های انانجام وظایف شغلی با تغییر روش .1

 .2  (،567/0های جدید )بر اساس آموخته کار
دانش و مهارت جدید برای انجام استفاده از 

. استفاده از دانش 3 (،510/0تمام امور شغلی )

های و مهارت جدید برای انجام سایر فعالیت
 (444/0روزمره )

دریافت از 

منابع 
 یادگیری

استفاده از هر فرصتی برای ارتقای  .1
ها و بکارگیری آن در وظایف شغلی آموخته

ار یاختی کامل برای در آمادگ .2(، 487/0)

گرفتن آموزش مفید کاری تحت هر شرایطی 
های جدید مثبت آموزش تأثیر .3(، 432/0)

های تر برای انجام برنامههای مطلوببر شیوه

 (400/0کاری )

مقاومت در 

 برابر تغییر

های آموخته شده در تأثیر استفاده از مهارت .1

وزش در آم. تأثیر 2 (،620/0زمان انجام کارها )
 (567/0های انجام کاری )دن روشتغییر دا

گشودگی 

 تجربه

های مناسب نسبت به کسب تجربه .1

 (،519/0های شغلی )کاربردی بودن آموزش

آمادگی داشتن کسب تجربیات جدید و  .2
 (473/0استفاده از تجربیات مرتبط شغلی )
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 : ماتریس ساختار عاملی چرخش یافته عوامل نوزده گانه5جدول ادامه 

 آمادگی
 یادگیرنده

یج تاداشتن درک خوب در مورد اهداف، ن .1

 .2(، 543/0و انتظارات قبل از دوره آموزشی )

آگاهی از تأثیر دوره بر عملکرد شغلی پیش از 

تنظیم  .3(، 521/0آموزشی ) اجرای دوره
کاری بر اساس  یبرنامه فعالیت روزانه

              (،487/0محتوای دوره آموزشی )

دادن زمان کافی برای بکارگیری  اختصاص .4

 (450/0)ه دانش آموخته شد

انگیزش 
 انتقال

ها به رغم اشتیاق در بکارگیری آموخته .1

  تمامی مشکلات موجود در فعالیت شغلی

ها در استفاده از آموخته .2 (،444/0)
محیط کار با اعتماد به نفس بالاتر در 

   (، 410/0صورت وجود مشوق آموزشی )

های آموزشی در شرکت در دوره تأثیر .3

 (402/0لی )غارتقاء شایستگی ش

های ویژگی

 شخصیتی

های جدید در تغییر تأثیر آموختن مهارت .1

     (،598/0و رشد شخصیت فردی و شغلی )

های جدید در انجام . تأثیر آموختن مهارت2

های کاری با اعتماد به نفس بیشتر فعالیت
های جدید هارتتأثیر آموختن م .3(، 533/0)

 (512/0در در افکار و رفتار فردی )

سطح 

 انگیزش

تأثیر آموزش بر فرصت ترفیع و کسب  .1

های شغلی متناسب با شایستگی موقعیت

افزایش حقوق در صورت  .2(، 532/0)
 (509/0ها )بکارگیری موفق آموخته

تعهد 
 سازمانی

انجام کار با تعهد شغلی بیشتر در سایه  .1

تأثیر  .2(، 553/0جدید )های آموخته
به وظایف با درک  لهای جدید بر عمآموخته

تأثیر  .3(، 498/0و حساسیت بیشتر )

های شغلی و تعهد در ترغیب مسئولیت

بکارگیری دانش و مهارت آموخته شده 
استفاده از هر فرصت برای  .4(، 420/0)

های آموزشی مرتبط با شغل شرکت در دوره

ز تأثیر بکارگیری عدم غفلت ا .5(، 417/0)

(، 415/0ی )ردر بهبود شرایط کا هاآموخته
ها در انتظار برای پیاده سازی آموخته .6

آموزشی  یمحیط کاری پس از پایان دوره

(408/0) 

سودمندی 

و ارزش 
ادراک 

 شده

های جدید در هویت کاری تأثیر آموخته .1

های جدید در تأثیر آموخته .2( ، 497/0)
تأثیر  .3(، 445/0کاری ) هایارزش فعالیت

نتایج بهتر  بهای جدید در کسآموخته

 (421/0کاری )

هدف 

 محوری

های آموزش شغلی با شرکت در دوره .1

هدف درک بهتر وظایف و مسئولیت کاری 

تلاش برای آموختن دانش و  .2(، 499/0)

های جدید شغلی بر اساس مهارت
ریزی شده های از پیش برنامههدف

(443/0) 

 (های نگارندگان: )یافتهنبعم
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ن معاونت حمل و نقل و ترافیک اهمیت و رتبه هریک از عوامل در بین کارکنا: مپاسخ به سوال دو

 استان تهران چگونه است؟

عامل استخراج شده  19رای پاسخ به سوال دوم با در نظر گرفتن ملاحظات آماری لازم، به بررسی ب

شده است تا مشخص  همان حمل و نقل و ترافیک استان تهران پرداختدر انتقال یادگیری کارکنان ساز

بندی به منظور اهمیت و رتبهگانه در انتقال یادگیری مؤثرند. شود که کدامیک از این عوامل نوزده

مرتبط با انتقال یادگیری کارکنان سازمان حمل و نقل و ترافیک استان تهران نیز از  گانهعوامل نوزده

 1356/616که مقدار آزمون فریدمن ) استفاده شده است که نتایج حاکی از این است آزمون فریدمن

=Chi-square  داری است؛ لذا باید گفت که به لحاظ آماری معنی 01/0( در سطح خطای کوچکتر از

انتقال یادگیری کارکنان سازمان حمل و نقل و  تاثیر و نقش متفاوتی درفردی  عوامل %99با اطمینان 

 .دارندک استان تهران ترافی

بوده  76/12برابر  «تعهد سازمانی»ست آمده از جدول زیر میانگین عامل دالبته طبق نتایج به  

 58/4برابر  «سطح انگیزش»دهنده این است که این عامل بیشترین نقش و میانگین عامل است و نشان

تقال یادگیری کارکنان سازمان دهنده این است که این عامل کمترین نقش را بر اننشان بوده است و

گانه به شرح بندی عوامل نوزدهو ترافیک استان تهران داشته است. نتایج حاصل از اولویت حمل و نقل

 باشد:می 6جدول 
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 : اولویت بندی عوامل فردی مرتبط با انتقال یادگیری کارکنان 6 جدول

 2x df Pمقدار  اولویت ایمیانگین رتبه عوامل فردی

 11 86/10 خودکارآمدی

616/1355 18 001/0 

 10 97/10 عملکرد -انتظارات از نتایج

 9 44/11 توانایی شناختی

 12 42/10 نگرش شغلی

 15 56/8 گیریجهت

 1 76/12 تعهد سازمانی

 18 89/4 مقاومت در برابر تغییر

 17 38/5 آمادگی یادگیرنده

 13 27/9 خصیتیهای شویژگی

 4 47/12 منبع کنترل

 6 99/11 احساس مثبت

 16 34/6 خودآگاهی

 5 10/12 شناختی های جمعیتویژگی

 2 67/12 دریافت از منابع یادگیری

 3 64/12 گشودگی تجربه

 7 81/11 انگیزش انتقال

 19 58/4 سطح انگیزش

 14 20/9 سودمندی و ارزش ادراک شده

 8 64/11 هدف محوری

 (های نگارندگان)یافته :منبع
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 بحث و نتیجه گیری -4

پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل فردی مرتبط با  انتقال یادگیری در بین کارکنان حمل و       

ادبیات پژوهش های انجام شده در به این منظور، پس از بررسی نقل و ترافیک استان تهران اجرا گردید.

 عامل و در سه سطح:  19در مجموع  اههای صاحبنظران و اندیشمندان،گگردید که در میان دیدمشخص

فردی  انگیزشی، به عنوان عوامل های شخصیتی و روانشناختی و عواملهای فردی، ویژگیشایستگی

های پژوهش حاکی از آن هکنند. نتایج حاصل از تحلیل یافتنقش آفرینی می ،مرتبط با انتقال یادگیری

گانه فردی مرتبط با انتقال یادگیری کارکنان سازمان حمل و نقل و ترافیک وامل نوزدهعبود که در میان 

 شغلی،نگرش شناختی،عملکرد، توانایی انتظارات از نتایجعامل: خودکارآمدی، 17استان تهران

مثبت،  کنترل، احساسشخصیتی، منبع هاییادگیرنده، ویژگی سازمانی، آمادگی گیری، تعهدجهت

گشودگی تجربه، انگیزش انتقال،  های جمعیت شناختی، دریافت از منابع یادگیری،اهی، ویژگیگخودآ

باشند. نتایج مرتبط می بیشتر با انتقال یادگیری کارکنان سودمندی و ارزش ادراک شده، هدف محوری

(، اسماعیل و کیا 2015و همکاران ) رکانیومشمس  هایاین پژوهش هم راستا با نتایج پژوهش

 (، 2010) (، بلوم و همکاران2012(، وان حمید و همکاران )2013) (، کی استیوارد و همکاران2013)

(، بورک و 2008(، فرانک و همکاران ) 2009هانگ و دالم و بالدوین و فورد ) (،2010) اربهاتی و ک

(، کلکوئیت و همکاران 2001ندرکلینک و همکاران )وا (، 2007کانتو )ولادا و (،2007) هاتچینس

(، پوتیت 1997) (، ماتیو و مارتینو1998(، بالدوین و فورد ) 2000(، فرازیس و همکاران )2000)

(، ابیلی 1395) (، محمدی و همکاران1396) (، نجفی و همکاران1396(، خراسانی و همکاران )1996)

(، حیدری و همکاران 1393(، میرکمالی و همکاران )1394) ان(، تقوی فرد و همکار1394)  و همکاران

 41، 38، 37، 34، 33، 32، 30، 24، 20، 18، 15، 9، 8) باشد( می1391( و نجفی و همکاران )1391)

و نقش عوامل  که ضمن تبیین نقش قطعی عوامل فردی در انتقال یادگیری، نسبت به اهمیت (45و 

تواند های مربوط به فراگیران و توانایی ایشان میا ویژگیرزی کنند.می کیدأانتقال یادگیری نیز ت فوق در

نتایج این پژوهش . ی مشارکت و درگیری در یادگیری و انتقال را تحت تاثیر قرار دهدمیزان و نحوه

نشان داد که در میان عوامل مورد بررسی، تعهد سازمانی، دریافت از منابع یادگیری و گشودگی تجربه 

های تاثیرگذار انتقال یادگیری در میان کارکنان حمل زان اهمیت را در میان مولفهیب بالاترین مبه ترتی

های کننده در دورهاند. این بدان معنی است که کارکنان شرکتو نقل و ترافیک استان تهران داشته

 هها بآموخته آموزشی در راستای ارتقاء عملکرد شغلی، زمان، انرژی و توجه ذهنی لازم برای انتقال

 (، فرانک و همکاران2010بلوم و همکاران )های کنند. این یافته با نتایج پژوهشمحیط کار را دنبال می

(، فکتیو 2000(، کلکوئیت و همکاران )2001) تریسی و همکاران (،2007) (، بورک و هاتچینس2008)

مبنی برخودانگیختگی  (1393)(، میرکمالی و همکاران 1396(، نجفی و همکاران )1995و همکاران )

، 18، 8) باشدعملکردی کارکنان در راستای تامین نیازهای شغلی و توسعه فردی فراگیران همسو می
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توان به مدل  فردی انتقال یادگیری می های اثرگذار در عواملتبیین نقش مولفه در. (39و  37، 33، 32

گانه فردی، ل یادگیری با در نظرگرفتن عوامل سهنیز اشاره داشت؛ وی برای مفهوم سازی انتقا هولتون

انتقال )عملکرد  - انتظارات از نتایج :رهایی نظیآموزشی و سازمانی موثر در انتقال یادگیری، مولفه

. با این رویکرد، ضرورت دارد در دیادگیری(، انگیزش انتقال و سطح انگیزش را مورد اشاره قرار دا

راهبردهایی برای استمرار، تثبیت و تکرار کاربرد  رده در انتقال یادگیری،راستای تقویت تاثیر عامل نامب

هریک از عوامل مذکور از طریق تقویت عوامل انگیزشی برای رفع موانع اجرای بهینه برای تحقق نتایج 

از این جهت، ضرورت توجه به انگیزش کارکنان به   گردد. منتهی به عملکرد مطلوب شناسایی و اجرا

-ملی چشمگیر در انتقال یادگیری که امکان استمرار تلاش در دستیابی به اهداف را مسیر میعنوان عا

تواند فرصت تغییر رفتار و یادگیری را در کارکنان تقویت نماید و بر تمایل ایشان به استفاده سازد، می

 شک،بدون ازیرهای آموخته شده در محیط کار بیفزاید. ه از و دانش و مهارتتخودآگاه و خودانگیخ

-ای بدون ایجاد انگیزه در ایشان، کیفیت و اثربخشی دورهمشارکت فراگیران در فرآیند یادگیری حرفه

های خدمات های شغلی را در سازمانهای آموزشی و متعاقباً کاربست نتایج حاصل از اجرای آموزش

هد. از طرف دیگر، بخش دمی به شهروندان مانند حمل و نقل و ترافیک تحت تاثیر قرار میورسان عم

های سطح انگیزش، مقاومت در برابر تغییر و آمادگی دیگری از نتایج پژوهش حاضر نشان داد که مولفه

نقل استان  فردی مرتبط با انتقال یادگیری کارکنان سازمان حمل و گانهعوامل نوزدهیادگیرنده در میان 

رایط حاکی از آن است که سازمان مورد مطالعه به و این ش انتقال را ندارندبهبود تهران نقش موثری در 

نتایج حاصل از دهند. این نتایج همراستا با اندازه کافی انتقال یادگیری را مورد توجه و ارزیابی قرار نمی

(، قنبری و 2006) (، پو و برگین2007) (، بهاتی2008یاو ) هایپژوهشدر  های انجام شدهپژوهش

و  38، 35، 30، 7)باشد می (1393) لطفی و همکاران (،1393) کارانکرمی و هم، (1396) همکاران

موانع  وجود یادگیری مانند: انتقال دلایل وجود بعضی عوامل درجریان با اشاره به مهمترین که( 42

 پیامدهای غیرحمایتی، سازمانی فرهنگ شغل و به معطوف حمایتی ی فراگیر و موانعتقویت انگیزه

 کاهش و آموزشی هایگذاری اتلاف سرمایه شغلی و فرسایش فردی عمدتاً طحس در شرایطی را چنین

. در این راستا، ضرورت دارد تا برای پشتیبانی از فرآیند کننداثربخشی عملکرد سازمانی معرفی می

سازی و های فردی برای پذیرش تغییر، آگاهکار و بهبود بخشیدن به نگرشانتقال یادگیری به محیط

-نتقال یادگیری قبل از شروع دورهانان نسبت به بازنگری و بازبینی مدیریت فرآیندهای آمادگی کارک

های آموزش مداوم تا پایان آن اقدام نمود. این رویکرد اشاره به ضرورت توجه به راهبردهای پیش از 

اختی و های روانشنشود تا با در نظر گرفتن جنبهی آموزشی می، حین دوره تا پایان دورهاجرای دوره

 . هبود عملکرد شغلی را تسهیل نمایدی تغییر در تحقق بافردی حاکم بر شرایط یادگیری، تمایل فرد بر
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ای فردیهای متعدد دیگر از سایر عواملاز طرف دیگر، علاوه بر عوامل فردی ذکر شده در بالا، پژوهش 

ه محیط کار را پیش بینی نمایند. توانند اهمیت تاثیر انتقال یادگیری بآورند که میصحبت به میان می

-، هدف3، علاقه و انتظارات2های آموزشی، وجدانفراگیر در دوره 1شارکت داوطلبانهماین عوامل شامل: 

گیری و جهت 8جدید ، ذهنیت باز به تجربیات7ِکنترلی، خود6، هوش5شغلی هدفِ ، تراز4ِمحوری

 باشد. می 9یادگیری خود محور
-می رت تسهیل شرایط،وهایی نیز بر این فضا مترتب بود که در صش محدودیتدر مسیر اجرای پژوه 

یابی به نتایج مطلوبتر و قدرت تعمیم پذیری بالاتر نتایج پژوهش را هموار سازد. توانست موقعیت دست

ها، عدم امکان دسترسی به تعداد بیشتری های موجود در اغلب پژوهشاز جمله می توان به محدودیت

 وری اطلاعات اشاره نمود .آو طولانی شدن  مدت زمان گرد برای تکمیل پرسشنامه از افراد

از این جهت، با توجه به نتایج تحلیلی حاصل از پژوهش حاضر، پیشنهادهای کاربردی برای ارتقاء 

ظرفیت انتقال یادگیری از طریق بهبود عوامل فردی مرتبط و موثر در بهبود انتقال به شرح ذیل عنوان 

 ردد: گمی

یادگیری در سازمان یادگیری و انتقال گتوسعه رویکردهای فراشناختی برای توسعه فرهن •

 مورد مطالعه .

 های شغلی .های آموزشی با رویکرد تحقق توسعه شایستگیتسهیل دسترسی به مشوق •

فرآیندهای اجرای آموزش  ها برای اصلاحِانجام فرآیند ارزشیابی و دریافت بازخورد آموخته •

 ی.شغل

جاد سازمان یادگیرنده برای انتقال یسازمانی در بستر ا استقرار سیستم مدیریت دانش •

 ها به محیط شغلی و مستندسازی.آموخته

سازی ایشان برای سازی و آگاهسازی برای مواجهه کارکنان با تغییرات شغلی، آمادهفرصت •

 درک ارزش یادگیری .  

 هدید به همکاران با رویکرد تقویت انتقال یادگیری بهای جهای انتقال آموختهی زمینهتوسعه •

 محیط شغلی. 

                                            
1. Voluntary participation  
2. Conscientiousness 
3. Interest & expectations 
4. Goal orientation 
5. Career goal alignment 
6. Intelligence 
7. Self-Control 
8. Open mind to new experiences 
9. Self-directed learning orientation ( SDLO) 
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گردد رویکردهای موضوعی به شرح ذیل های تکمیلی در آینده نیز پیشنهاد میبرای اجرای پژوهش

 مورد توجه پژوهشگران قرار گیرد:

ی فراگیران پژوهش حاضر بر اساس متغییرهای: جنسیت، سطح تحصیلات، بندی جامعهطبقه •

با انتقال یادگیری براساس هر  شغلی و سنجش عوامل فردی مرتبط بقه خدمت، مسئولیتِسا

 یک از متغییرها.

 آسیب شناسی علل عدم امکان انتقال یادگیری به محیط شغلی و ارائه الگوی اثربخش انتقال. •

های سازمانی در سطح کلان برای ارائه الگوی سنجش ی آموزشبررسی اسناد بالادستی حوزه •

 ل یادگیری به محیط شغلی.ایادگیری در بعد انتق -های یاددهیارزیابی فرآیندو 

  های سازمانی متناسب با نیازهای محیط شغلی.طراحی الگوی بومی نیازسنجی آموزش •
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