
 

 

  

  
  چکیده

هدف از این مطالعه کشف و آزمون عوامـل مـؤثر بـر انتقـال آمـوزش در میـان منـابع        
  .باشد یم 95 – 94هاي علوم پزشکی غرب کشور در سال  انسانی دانشگاه

نمونـه در   عنـوان  بـه نفر  346تعداد . روش مورد استفاده در این پژوهش پیمایشی است
زار اســتفاده شــده در ایــن پــژوهش ابــ. پــژوهش حاضــر مــورد مطالعــه قــرار گرفتنــد
تجزیه و تحلیل داده ها با . می باشد 0,87پرسشنامه ي محقق ساخته با آلفاي کرونباخ 

جهت انجام تحلیل عاملی اکتشافی با روش تحلیل با مولفـه   SPSSاستفاده از نرم افزار 
  .جهت اعتباریابی نتایج صورت گرفت Smart PLSهاي اصلی و همچنین با نرم افزار 

بعد اصلی که متشکل از  2نتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدي نشان داد که 
هـاي علـوم پزشـکی     عامل اصلی است بر انتقال آموزش ها به محیط کار در دانشـگاه  5

حمایت مافوق، خط مشی : که شامل عوامل( یکی از این ابعاد، بعد سازمانی . مؤثر است
کـه شـامل عامـل ارزیـابی     ( و دیگـري بعـد مـدیریتی    ، )و سیاست هاي سازمانی اسـت 

  .می باشد) عملکرد فرد، عامل بازخورد و عامل پاداش است
ها  بودن آموزش یرگذارتأث ینداست که در فرا یتواقع ینا کننده یانبه دست آمده ب یجنتا

بر اثربخشی انتقال آموخته ها به محیط کـار  که  یبه عوامل یستیبا، در عملکرد کارکنان
عوامـل، نشـان داده اسـت کـه      یـن کرد؛ چرا که عدم توجـه بـه ا   یژهتوجه و وثر استم

 یطبـه مح ـ  یزيدرصد نـاچ  یتاًسپرده شده و نها یمرور زمان به فراموش به ها یادگیري
 ینهمچن ـ. گـردد  یسازمان م ـ یلتحم یاديز یاربس هاي ینهو هز شود یکار انتقال داده م
دارند کـه عـدم توجـه بـه عوامـل       یالت دو قطبح یکمقاله  ینشده در ا عوامل استخراج

کار شـوند و   یطها به مح ها مانع انتقال آموزش که آن رود یاحتمال م ینشده ا استخراج
منظـور انتقـال    گر قـوي بـه   یلتسه توانند ینقش هر کدام م وتحلیل یهبا مطالعه و تجز یا

  .ها به شغل شوند آموخته
 

  :کلید واژه
  .هاي علوم پزشکی بع انسانی، دانشگاهآموزش، انتقال آموزش، منا

  
 

 مقدمه
 ییو توانا یمنابع انسان نینظر دارند که ا امر اتفاق نینظران بر ا صاحب شتریامروزه ب

سازمان بر  کی يسازمان است که برتر کیکردن افراد  تیریدر مد یمنابع انسان ریمد
کنند، از  دیت مشابه تولتوانند محصولا می یراحت رقبا به. زند یرا رقم م گریسازمان د

 دایپ یمشابه دسترس هیبه بازار سرما ایاستفاده کرده و  نمشابه سازما يتکنولوژ
مشابه فراهم کنند تا  یطیشرا یراحت به توانند یرقبا نم نیهم که یدرحال. کنند

 یمنابع انسان که نیتائید ا يبرا يگرید لیدل. را جذب و حفظ کنند یانسان ياستعدادها
 شیب یاست که اقتصاد جهان نیا دیآ یحساب م منبع در سازمان به نیتر یاتیح سازمان

مهم و  اریبس وضوعتوسعه و آموزش کارکنان م. )2, 1(بر دانش است یمبتن شیاز پ
را  یانسان هیها سرما وسیله آن سازمان آید که به حساب می سازمان به يبرا کیاستراتژ

ي اصولی و ها راهدر واقع، آموزش یکی از . )3( کنند می لیتبد داریهاي پا به سرمایه
ي نهفته، بکار گیري قدرت تخیل و به وجود آمدن حس استعدادهایري کارگ بهث ي کارکنان در سازمان است و باعها تلاشمنطقی هدایت 

هدف آموزش توجه ویژه به مشکلات و مسائل سازمان، ایجاد تغییرات در سازمان، . )4(یري لازم در کارکنان خواهد شد پذ انعطاف
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 يمنبع ارزشمند برا نیتوسعه ا؛ لذا )5(باشد  یم ها مهارتآموزش کارکنان جدید الاستخدام، تسهیم دانش و اطلاعات و در نهایت توسعه 
 بسیاري توجه و اثربخشی آموزش، انتقال وسیع، مقیاس یک ابراین، با توجه به اهمیت این امر، دربن .)6( آید حساب می به یاتیسازمان ح
 انتقال آموزش بهبود است ممکن چگونه اینکه، خصوصاً است؛ کرده خود جلب به را انسانی منابع توسعه کارگزاران و آموزشاز محققان 

  .)7(یابد 
 یا کارآموزان وسیله آموزش به از آمده دست به يها نگرش و مهارت و دانش کاربرد تداوم و يکارآمدعنوان  به 1انتقال آموزش

 و یابد عمومیت کار زمینه به باید آموزش است، شده یادگرفته یا رفتار داده رخ آموزش آیا اینکه فهم براي. شود می تعریف یادگیرندگان
؛ داند می آموزش انتقال آموزش را اثربخشی ارزشیابی در اصلی معیار )8( 2اتریکپ کرك. )7(رود  کار به زمانی دوره یک در
 آموزش نشود، حفظ زمان طول در و نکرده پیدا انتقال کار محیط بهشده  کسب هاي نگرش و مهارت دانش، که یمادام دیگر عبارت به

 آموزش و شرایط آموزش، بروندادهاي دادهاي آموزش را، درون انتقال فرآیند اصلی اجزاي )9( 3فورد و بالدوین .بود اثربخش نخواهد
که در انتقال  یو سازمان یفردي، آموزش يها مؤلفه همهعنوان  انتقال را به ستمیس ،)10( 4، چن و ناکوینهولتونهمچنین . دانند انتقال می

فرض استوار است که انتقال آموزش تحت ، سیستم انتقال آموزش، بر این درواقع .کردند فی، تعرگذارند یبر عملکرد کاري اثر م ريیادگی
 ستمیدر برابر انتقال آموزش در س یمانع ایو  کننده لیعنوان تسه وانند بهت عوامل می نیاز ا کیهر که  از عوامل قرار دارد یستمیتأثیر س

  .کنند فایمورد نظر نقش ا
 جادیرفتاري مطلوب را در کارکنان ا راتییتغ یآموزش يها از برنامه اريیکه بس دهند ینشان م ،شده انجاممختلف مطالعات از طرفی، 

 زانیشود به م رفتار می رییکار که منجر به تغ طیشده به مح آموخته يها انتقال مهارت ییها برنامه نیدر چن تر قیدق انیبه ب. کنند نمی
دلار براي آموزش،  اردیلیم 51از  شیها سالانه ب سازمان کا،یمجله آموزش آمر يها گزارش بر اساس. گیرد صورت می یکم اریبس

همچنین . )11( شود کار انتقال داده می طیبه مح ريیادگی طیمحاز  ها يریادگیدرصد  10در عمل کمتر از  یکنند ول می يگذار هیسرما
له پس از آموزش بلافاص یآموزش يها کارکنان در برنامه يها درصد از آموخته 40از آن است که تنها حدود  یشده حاک انجام قاتیتحق

بدان معناست که  نیا. ابدی یدرصد کاهش م 15سال به  کیدرصد و باگذشت  25مقدار به  نیماه ا 6پس از . ابندی یکار انتقال م طیبه مح
اتلاف بخش عمدهاي از زمان و  انگریموضوع ب نیا. ستندیشده ن اطلاعات آموخته يریکارگ قادر به حفظ و به زانباگذشت زمان، کارآمو

در  يگذار هیها از سرما سازمان شتریهر چه ب يبردار بهره ۀآنکه لازم حال. )12( است یآموزش يها صرف شده در برنامه يها نهیهز
  .، است)انتقال آموزش(کار  طیدر مح ارکنانها توسط ک آموخته يریکارگ بخش آموزش، به

 گوناگون ملعواتأثیر  تحت و پیچیده بوده بسیار انتقال فرآیند که دهند یم نشان آموزش انتقال حوزه درشده  انجام تحقیقات همچنین،
 در تا شد خواهد باعث راستا این در تلاش. شود می محسوب مهم امريها  آن سنجش سپس و عوامل این تعیین شک یب. دارد قرار

 بخش ایناندرکاران  دست اصلی گزاره شود، می محسوب بخش آموزش در ها سازمان اول اولویت آموزش سرمایه بازگشت که شرایطی
  .)13(کند  تغییر» هستند؟ اثربخشها  آموزشبرخی  چرا« به» بود؟ اهدخو اثربخش آموزش آیا« از

ه وظیفه تربیت افرادي جهت ارائه کارهاي خدماتی، بهداشتی، درمانی و حفظ سرمایه یی کها سازمان نیتر مهماز طرف دیگر، یکی از 
ي علوم پزشکی با ساختارهاي دیوان ها دانشگاه. ي علوم پزشکی هستندها دانشگاهدارند،  بر عهدهسلامت عمومی در جامعه ما را 

را جهت ارائه خدمات تخصصی، کلینیکی و پرستاري به  ي از نیروهاي انسانی ماهر، متخصص و کارشناسا مجموعهي، ا حرفهسالارانه 
در جهت کاهش افت و رکود منابع  ها سازماننیز همانند سایر  ها سازماناین قبیل . دهند یممشتریان را مورد تربیت و آموزش قرار 

گسترش و فنون جدید پزشکی، به  ي از دانش در حالریگ بهره منظور بهي محیطی ها شرفتیپي و اتصال به ا حرفهانسانی و ارتقاي دانش 
ي سازمانی خود را در جهت توانمندسازي منابع ها آموزشاهمیت و ضرورت آموزش کارکنان و مراقبت بهداشتی پی برده و نظام 

در  ها نشگاهداجلوگیري از افت کیفیت نیروي انسانی شاغل در دانشگاه علوم پزشکی، این  منظور بهلذا  .)14( اند نمودهانسانی برقرار 
  .)15(ي آموزشی جهت توانمندسازي کارکنان خود کرده است ها دورهسطح بسیار وسیع اقدام به برگزاري 
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ي ها دورهمجري  عنوان بهاما آنچه در این میان، باید بیشتر به آن توجه گردد، چگونگی عملکرد واحدهاي آموزش و توسعه منابع انسانی 
همچنین . )14(نیازهاي ویژه نیروي انسانی در جهت بهبود اثربخشی و عملکرد کارکنان این سازمان است  دهکنن نییتعآموزشی و 

چه قدر در  ها دورهکمیت و کیفیت آیا  که نیاو  گردد یمکه اغلب باعث غیبت کارکنان  کننده خستهي آموزشی متعدد و ها دورهبرگزاري 
در راستاي تحقق اهداف سازمان از طریق بالا بردن  ها آموزشمسیر اهداف سازمانی قرار دارد و چارچوب دادن به برگزاري 

  .)15( باشد یم، مسائلی هستند که مستلزم بررسی و پژوهش دهید آموزشي کارکنان ها يتوانمند
 يو اجرا یآنچه در طراح .درآمده است یعیامر طب کیصورت  ها به آموزش در سازمان يو اجرا یو ضرورت طراح تیاهم بنابراین،

در  ؟ابدیآموزش ممکن انتقال  نیشتریتا ب ردیبه چه صورت انجام پذ ،ها ها و آموزش دوره نیاست که ا نی، اکند یم دایپ تیآموزش اهم
باید به نحوي اثربخش  ها آموزشلذا  ؛است نظم یپراکنده و ب اریبس ایوزش وجود ندارد و جهت انتقال آم یمناسب ستمیموارد س ياریبس

ها مورد  در سازمان ها آموزش اثربخشبر انتقال  مؤثرو گیرا به افراد تحت آموزش انتقال یابد و در این راستا لازم است عوامل 
اما در کشور پژوهش دقیقی براي  ،خشی انتقال آموزش افزوده شودشناسایی و بررسی قرار گیرد تا با تأکید بر این عوامل بر اثرب

  .شناسایی عوامل مؤثر بر انتقال آموزش صورت نگرفته است
 فورد، و بالدوین سطتوشده  ارائه اولیه مدل از پس. است کرده رشد ،)9(فورد  و بالدوین هاي بررسی با آموزش انتقال ي زمینه در تحقیق

 و آموزش آموزش، بروندادهاي پژوهشگران، دروندادهاي. اند شده ینتدو آموزش انتقال حوزه در فراوانی تجربی و مفهومی يها مدل
، )18(برنامه و جو سازمانی ، طراحی)17(آموزش از بعد و آموزش آموزش، حین از پیش ، راهبردهاي)16(، جو سازمان)9(انتقال شرایط

 سازمان، ، حمایت)21(، فردي، سازمانی و آموزشی)20(حمایتی عوامل و زشیانگی هاي ویژگی فردي، هاي ، ویژگی)19(انگیزش یادگیري
 انتقال، ، طرح)27(، انگیزه)26-24(هاي آموزشی ، عوامل فردي، برنامه)23(کیفیت ، مدیریت)22(همکار حمایت و مافوق حمایت

 . را مهم ترین عوامل مؤثر بر انتقال اثر بخش آموزش دانسته اند )28(بازخورد و خودکارآمدي

 معتقدند که است شده گرفته صوت آموزشی هاي دوره اثربخشی بررسی هدف با کشور داخل در گرفته صورت هاي پژوهش اما بیشتر
 انگیزه افزایش و شغلی رضایت افزایش ي،گیر تصمیم قابلیت افزایش کارکنان، تعالی مهارت، افزایش عملکرد، بهبود بر آموزشی هاي دوره

  .)29, 15, 14, 6( است داشته مثبت تأثیر کارکنان
ي ا حرفهي  توسعهتواند یکی از راهکارهاي  یمي اساسی مؤثر بر انتقال آموزش از نظر کارکنان ها سازهشناسایی ابعاد و  که یآنجائاز 

بر این اساس، با توجه به . باشد، انجام این تحقیق اهمیت اساسی دارد ها دانشگاهمدیران و در نتیجه بهبود شرایط آموزشی  کارکنان و
ي اساسی مؤثر بر انتقال آموزش از نظر ها مؤلفههاي مختلف در پیشینه، هدف اصلی این پژوهش، شناسایی ابعاد و  هاي پژوهش یافته

  :بر این اساس سؤالات پژوهشی ذیل مطرح است. باشد زشکی میهاي علوم پ کارکنان دانشگاه
 ؟اند کدمهاي علوم پزشکی از نظر کارکنان  ابعاد اساسی مؤثر بر انتقال آموزش کارکنان دانشگاه .1

 چگونه است؟ شده در رابطه با ابعاد انتقال آموزش مستخرجابعاد  پایاییاعتبار و میزان  .2

 داراي اهمیت بیشتري است؟ شده کشفاز ابعاد  کی کداماز نظر کارکنان،  .3

  یشناس روش. 1
  جامعه و نمونه ي آماري. 1.  1

کرمانشاه، کردستان  سه استان(غرب کشور  یهاي علوم پزشک دانشگاه )=2912N( کارکنان یشامل تمامپژوهش حاضر  آماريجامعه 
بر این اساس، با توجه به نسبت . یري تصادفی بودگ هنمونیري نسبتی و روش گ نمونهیري، ترکیبی از روش گ نمونهروش . بود )و همدان

هاي  ها، نسبت تعداد نمونه تعیین شد و به نسبت تعداد کارکنان دانشگاه علوم پزشکی هر استان، نمونه تعداد جامعه آماري کارکنان استان
. محاسبه شد )30( 5سی و مورگانجکرمقدار حجم نمونه نیز بر اساس جدول  .تصادفی از هر استان انتخاب شدند صورت بهمورد نیاز 

نسبت هر استان  یتو با رعا یصورت تصادف پرسشنامه به 346 ل،؛ در مرحله اوتعیین کردنمونه را  346و مورگان تعداد  یجدول کرجس
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 346در مرحله دوم تعداد . یر قرار گرفتو تفس یلتحلمورد جمع آورش شد و  یفاکتشا یعامل یلمورد نظر در بخش تحل ي عنوان نمونه به
پرسشنامه تحلیل شد  692بنابراین، در مجموع . شد يجمع آور ییديتأ یعامل یلمورد نظر در بخش تحل ي نمونه عنوان به یگرپرسشنامه د

تعداد . مرحله تحلیل عاملی تاییدي مورد بررسی قرار گرفت نفر در 346نفر در مرحله تحلیل عاملی اکتشافی و  346که از این تعداد، 
ها انتخاب شدند، در جدول شماره ي  تصادفی در استان صورت بهنسبتی در هر استان که  شده انتخابي  ها و نمونه جامعه آماري استان

  .آمده است) 1(
  ي پژوهش جامعه آماري و تعداد افراد نمونه). 1(ي  جدول شماره

  استان
  نمونه ي آماري پژوهش  ي آماري پژوهش جامعه

  درصد  تعداد  درصد  تعداد
15  447  کردستان 31  53  15 31  

  33,81  117  33,81  984  همدان
  50,86  176  50,86  1481  کرمانشاه

  100  346  100  2912  جمع
  

 38,7دهند که میانگین سنی آنان  یل میتشک) درصد 69,1(نفر را زنان  478و ) درصد 30,9(نفر مردان  214افراد نمونه،  تعدادمجموع از 
 46,2، یپلمد درصد داراي مدرك فوق 22,3از این تعداد،  .باشد سال می 13,3ي خدمتی آنان  و میانگین سابقه) سال 55تا  24از (سال 

نفر در  106کرمانشاه، نفر در استان  352همچنین، از این تعداد . و بالاتر داشتند یسانسل درصد مدرك فوق 31,5درصد مدرك لیسانس و 
نفر را حداقل تعداد لازم براي انجام  200بیشتر محققان تعداد . اند نفر در استان همدان مشغول به خدمت بوده 234استان کردستان و 

نفر در تحقیقات مرتبط با  50ي یک قاعده کلی، ایشان معتقدند که تعداد  بر اساس ارائه. )32, 31(دانند  می 6تحقیقات مبتنی بر تحلیل عاملی
  .نفر عالی است 1000نفر بسیار خوب و  500نفر خوب،  300نفر متوسط،  200نفر ضعیف،  100تحلیل عاملی بسیار ضعیف، 

  ها دادهي آور جمعابزار . 2.  1
ي تحقیق مطالعه شد  یشینهپبراي ساخت این ابزار، ابتدا ادبیات و  .ي محقق ساخته بود هپرسشنامدر این تحقیق،  ها دادهروش گردآوري 

ي پژوهش به تدوین سؤالات مصاحبه اقدام  یشینهپنظري و مفهومی مناسب فراهم شود و با استفاده از این ادبیات و  چهارچوبتا یک 
، تعداد زیادي ها مصاحبهبا تحلیل نتایج . از متخصصین صورت گرفتنفر  17اي از  یافتهساختاري عمیق نیمه  مصاحبهدر ادامه، . شد

در این . افزایش یابد ها آنبازبینی شد تا کیفیت روایی صوري و محتوایی  ها گزارهدر مرحله بعد، این . توسط محققین فراهم شد 7گزاره
. انتخاب شد) کمترین اهمیت 1بیشترین اهمیت و  5(ي ا درجه 5ي نهایی در مقیاس لیکرت با طیف ها گزارهعنوان  گزاره به 29مرحله، 

از جهت فهم و درك و میزان  ها گزارههاي علوم پزشکی داده شد تا مشکلات احتمالی  سپس، پرسشنامه به تعدادي از کارکنان دانشگاه
ي مورد استفاده قرار ها گزارههاي کارکنان مورد بررسی قرار گرفت و براي اصلاح  یشنهادپبعد از آن،  .مشخص شود ها آناهمیت 

نفر از کارکنان تکمیل شد و بعد از تحلیل، میزان پایایی اولیه بر  30در مرحله بعد، براي بررسی پایایی اولیه، پرسشنامه توسط . گرفت
وایی و پایایی بعد از این مراحل، پرسشنامه براي اجرا آماده شد که اطلاعات کامل در مورد ر. تعیین گردید 0,87اساس آلفاي کرونباخ، 

  .ها آمده است نهایی پرسشنامه در قسمت نتایج و یافته

  ها دادهروش تحلیل . 3. 1
در تحلیل عاملی اکتشافی، براي استخراج اولیه . استفاده شد 9تحلیل عاملی تأییديو  8از روش تحلیل عاملی اکتشافی ها دادهبراي تحلیل 

رود  یماین روش براي تلخیص متغیرهاي زیادي که با همدیگر همبستگی دارند، به کار . استفاده شد 10ي اصلیها مؤلفه، از تحلیل ها عامل
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هایی مناسب است که در آن  این روش براي مقاصد پژوهش همچنین. یزي گردیده استر طرحی بر اساس یک منطق استقرایی نوع بهو 
در . )31(هستند  ها عاملیرهاي مکنون یا متغه علت و مبناي کند ک یمعنوان متغیر مستقل فرض  یري شده را بهگ اندازهي ها ارزشمحقق 
استفاده شد، لازم به ذکر است که حداقل پذیرش بار  11ها و دستیابی به ساختار ساده از روش واریماکس براي چرخش عاملادامه 
ی، از اکتشاف یعاملبراي تحلیل  .در نظر گرفته شد 0,4ها در ماتریس همبستگی براي قرار گرفتن در یک عامل ضریب  براي مؤلفه 12عاملی

  .استفاده شد) 23سخه ن( SPSS افزار نرم
. شده است استفاده يسازي معادلات ساختار و مدل ی تأییديعامل یلتحل هاي یکاز تکن یاعتبار سنجی، براي اکتشاف یعامل یلحلتبعد از 

  .استفاده شد) 3نسخه ( Smart PLS افزار نرماز با استفاده  13یمربعات جزئ حداقل مدل، از روش یدتائ يبراپژوهش،  یندر ا

  جیتان. 2
 ؟اند کدمهاي علوم پزشکی از نظر کارکنان  ابعاد اساسی مؤثر بر انتقال آموزش کارکنان دانشگاه: سؤال اول پژوهش. 1. 2

هاي  براي این کار تحلیل عاملی اکتشافی با تحلیل مؤلفه. سؤال اول پژوهش حاضر شناسایی عوامل زیربنایی مؤثر بر انتقال آموزش بود
نشان داد که )  =0001/0sig = ،406 =df ،11689,449x2(و بارتلت ) KMO14 )75/0گیري آزمون کفایت نمونه نتایج. اصلی انجام شد

 1ها بالاتر از  ماتریکس همبستگی بین گزاره 15همچنین ضریب تعیین. باشد ها مناسب می انجام تحلیل عاملی اکتشافی براي تحلیل این داده
 KMOمقادیر آماره  .باشند هاي مورد مطالعه براي انجام تحلیل عاملی مناسب می ی بین گزارهبود؛ بنابراین نشان داد که ضرایب همبستگ

  .آمده است) 2(در جدول شماره  و بارتلت
  و کرویت بارتلت KMOمقادیر آماره ). 2(شماره  جدول

  KMO 0,75مقدار شاخص 

 

 آزمون بارتلت

 

 11689,449 مقدار خی دو

 406  درجه آزادي

 0,0001 ريسطح معنادا

 ینیب شیکه محقق درصدد پ یمانز .ها، مشخص گردد استخراج تعداد عامل اریروش استخراج و سپس مع دیها ابتدا با استخراج عامل يبرا
وجود دارد  زین یکنند و شناخت قبل نییرا تب یاصل ریموجود در مقاد انسیوار نیشتریهاست که قادر باشند ب تعداد عامل نیکمتر نییو تع
انتخاب  یصلا يها مؤلفه لیصورت روش تحل نیدر ا شود، یرا شامل م انسیاز کل وار يخطا سهم کمتر انسیخاص و وار انسیوارکه 

  .ه شداستفاد 16هاي اصلی ؛ لذا در این مرحله از پژوهش حاضر، از تحلیل عاملی اکتشافی با تحلیل مؤلفه)33( خواهد بود یمناسب
 یزهر سنگ یعامل یلتحل یجها با نتا آن یسهدارند اما مقا 1بالاتر از  ي یژهعامل، مقدار و 9نشان داد که  یزرکا یارها، مع در استخراج عامل
 تحلیل یندر ا یینها يها عنوان عامل عامل به 5 ینبودند؛ بنابرا شده یینبالاتر از آرنج تع ي یژهمقدار و يعامل اول دارا 5نشان داد که فقط 

مقدار از  ینا. کردند یینرا تب یرهامتغ ینروابط ب یانسدرصد از وار 72,37عامل در مجموع  5 ینلازم به ذکر است که ا .شد يدار نگه
مقاصد  يبرا یمناسب یارقبول و مع درصد را قابل 50بالاتر از  یانسکه محققان مختلف واردر پژوهش حاضر مناسب است، چرا یانسوار

تعداد میانگین، انحراف معیار،  ).)31(و همکاران یرزعنوان نمونه ما به( دانند یم ها یاسو ساخت مق پردازي یهاز جمله نظر ،یمختلف پژوهش
  .آمده است )3(سؤالات در جدول شماره  یها و بار عامل عامل
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 میانگین، انحراف معیار گویه ها، عوامل مستخرج شده و بار عاملی گویه ها). 3(جدول شماره 

 عوامل توصیفیآمار  

 5 4 3 3 1 یارانحراف مع میانگین 

Q2 3 26 0 908 0 72     

Q5 3 19 1 018 0 71     

Q1 3 16 1 105 0 67     

Q3 3 17 1 151 0 46     

Q10 3 21 1 024  0 75    

Q7 3 48 1 168  0 74    

Q6 3 23 1 034  0 69    

Q9 3 37 0 994  0 59    

Q8 3 2 0 733  0 56    

Q11 3 16 0 819  0 54    

Q14 3 09 0 886   0 79   

Q13 3 07 1 079    0 75   

Q16 2 97 0 944   0 73   

Q15 3 16 0 936   0 69   

Q18 3 14 1 15   0 49   

Q17 3 16 0 995   0 43   

Q20 3 36 0 974    0 71  

Q23 2 4 1 143    0 68  

Q19 2 52 1 114    0 57  

Q21 2 03 1 004    0 51  

Q22 2 34 0 995    0 49  

Q25 2 47 0 975     0 78 

Q24 2 73 0 936     0 62 

Q28 2 62 0 983     0 59 

Q26 3 07 0 908     0 56 

Q27 3 21 0 95     0 54 

Q29 2 71 1 162     0 47 

  

مستخرج شده با توجه  ییعوامل نها. محسوب شدندنتقال اثربخش آموزش عوامل مؤثر بر ا ییشناسا يبرا ییها مبنا عامل نیابنابراین، 
در ادامه نام هر یک از عوامل و . شدند يگذار ها با هر کدام از عوامل داشتند، نام که گزاره یبار عامل یبه محتوا، معنا و جهت همبستگ

 یلصورت ذ شده به اساس، عوامل استخراج ینابر . .گردد یممیزان واریانس تبیین شده از کل واریانس توسط هر عامل مشخص 
  :شدند يگذار نام

 کرد یینرا تب یانساز کل وار 44,27 که حمایت مافوقعامل : اول عامل.  
 کرد یینتب یانساز کل وار 11,55 ي مثبتامدهایپپاداش و عامل : دوم عامل.  
 دکر یینتب یانساز کل وار 6,56ي سازمان ها استیسی و مش عامل خط: سوم عامل.  
 کرد یینرا تب یانساز کل وار 5,41 ارزیابی عملکرد کارکنانعامل : چهارم عامل  
 کرد یینتب یانساز کل وار 4,57 بازخورد عامل: پنجم عامل.  



  
 ي علوم پزشکی غرب کشورها دانشگاهبر انتقال آموزش در میان منابع انسانی  مؤثرشناسایی عوامل                           

 

  
  
 

47

 یشناس که در بخش روش يطور همان. مرتبط با آن است يها شده و گزاره استخراج يها عامل یسنج روان اتیخصوص یدر بررس
 شتریب. دیگرد نییتع 0,4عامل،  رها با گزاره یهمبستگ بیضر تیکفا نییتع يقبول برا قابل ی، حداقل بار عاملاشاره شد) لیروش تحل(

, 32(دانند یم يبالاتر از آن را مناسب و قو ریاما مقاد رندیگ یقبول در نظر م قابل یبار عامل نیتر نییعنوان پا را به 32/0 یاملمحققان بار ع
گزاره  6 ،حمایت مافوقعامل  يرو رهگزا 4که  يطور به. اند داشته یو مناسب يها، ساختار قو نشان داد که عامل جیاساس نتا نیبر ا. )34
ارزیابی از عملکرد عامل  يگزاره رو 5 ،هاي سازمانی یاستسی و مش عامل خط يگزاره رو 6 ،پاداش و پیامدهاي مثبتعامل  يرو

 ی بر روي عامل هامناسب یگزاره بار عامل 27 اساس، در مجموع نیبر ا. داشتند یبار مناسب بازخوردعامل  يروبر گزاره  6کارکنان و 
  .شدحذف  يبعد يها لیبودند از تحل 4/0 ریز یبار عامل يدارا نکهیا لیگزاره به دل 2 داشتند و

  چگونه است؟ ابعاد انتقال آموزششده در رابطه با  ابعاد استخراج پایاییاعتبار و  زانیم: سؤال دوم پژوهش. 2. 2
در این روش پایایی توسط دو معیار سنجش . شد استفاده یبراي بررسی میزان پایایی سؤالات از معیارهاي روش حداقل مربعات جزئ

مربوط د ابعاریب آلفاي کرونباخ بیانگر میزان توانایی سؤالات در تبیین مناسب ض). CR17( ترکیبی پایایی) 2آلفاي کرونباخ، ) 1: شود یم
را مشخص  یريگ اندازه يها یک دیگر براي برازش کافی مدل به عدضریب پایایی ترکیبی نیز میزان همبستگی سؤالات یک ب. به خود است

 نشان داده شده و پایایی قابل قبول) 4(ه پژوهش توسط دو معیار یادشده در جدول شمار نتایج مربوط به پایایی گویه هاي. )35(کند  یم
  .ابعاد مشهود است

  یمعیارهاي روش حداقل مربعات جزئ بر اساسمیزان پایایی گویه ها ). 4(ي  جدول شماره
  )AVE( شده میانگین واریانس استخراج  )CR( ترکیبی پایایی  آلفاي کرونباخ  متغیر

0  حمایت مافوق 725  0 83 0 55 

0  ها یاستسی و مش خط 834  0 882 0 599 

0  ارزیابی عملکرد 796  0 86 0 555 

0  بازخورد 856  0 903 0 699 

0  پاداش 875  0 914  0 727  

روایی هم گرا . بررسی شد یجزئ مربعات گرا و واگرا و با استفاده از روش حداقل روایی گویه ها توسط دو معیار روایی هم
مدل پژوهش  يها منظور روایی واگراي قابل قبول نیز سازه بوده و به عددر تبیین آن بعد یک ب يها میزان توانایی شاخص ي دهنده نشان

میانگین واریانس  روایی هم گرا از طریق معیار. )36( با سؤالات خود داشته باشند تري یشدیگر همبستگی ب يها نسبت به سازه بایستی
 یريگ ابزار اندازه ییگرا ، روایی هم0،4شده از  میانگین واریانس استخراجبودن  تر یشبدر صورت . شد ررسیب) AVE(شده  استخراج

  .مناسب سوالات است ییگرا روایی هم ي دهنده نشان ، تمامی مقادیر)3(ل شماره مطابق با جدو. )37(شود  یتأیید م
ها را پیشنهاد  مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه هر سا زه با AVE جذر ي یسهبراي بررسی روایی واگرا، مقا )35(فورنل و لارکر

را نشان می دهد  ها آن سازه با سایر سازه ي رابطه ي یسهدر مقا یشها یک سازه با شاخص ي میزان رابطه اگراروایی ودر واقع، . اند کرده
ماتریس جذر ( 5ي  جدول شمارهطور که در  همان. دهد یبررسی را در پژوهش حاضر نشان م نتایج این )5(ي  شماره جدول. )38(

ضرایب همبستگی بین هر سازه (از مقادیر پایین ، ماتریس هر سازه در ، مقادیر قطر اصلیباشد یمشاهده م قابل) هر سازه AVEضرایب 
ي  شماره جدولبنابراین، نتایج . ستا ها قابل قبول بودن روایی واگراي سازه ي دهنده این مطلب نشان بیشتر بوده و) دیگر يها با سازه

  .ها با یکدیگر است سازهبالا و مناسب همبستگی  میزان ي دهنده ، نشان)5(
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 هر سازه AVE یبجذر ضرا یسماتر). 5(ي  جدول شماره

 سازه ها 

رد
ملک

ی ع
یاب

رز
ا

 

رد
خو

باز
وق  

ماف
ت 

مای
ح

  

 خط
 یمش

ست
سیا

و 
 

نی  ها
زما

سا
تی  

ری
مدی

  

ش
ادا

پ
  

  1  ارزیابی عملکرد
      

0 بازخورد 489  1 
     

0 حمایت مافوق 459  0 787 1 
    

0 ها و سیاست یمش خط 422  0 61 0 681 1 
   

0 سازمانی 501  0 88 0 915 0 802 1 
  

0 مدیریتی 901  0 624 0 565 0 565 0 629 1 
 

0 پاداش 628  0 604 0 56 0 595 0 646 0 874 1 

براي اثبات معنادار ) t-values مقادیر( tدر روش مقدار . استفاده شد tمقدار  روش ازي مدل، معنادار بودن مسیرها ي براي محاسبه
داشته باشد تا بتوانیم صحت مسیر و همچنین معنادار بودن تمامی سؤالات  1,96بیشتر از  بودن مسیر، مسیر بین متغیرها بایستی رقمی

سؤال به دلیل  5در این مرحله . آمده است) 6(ي  در جدول شماره tمقادیر . )38( تأیید کنیم%  95متغیرها را در سطح اطمینان  و روابط
صورت  استاندارد به لت ضرایبمدل پژوهش در حا، PLS  پس از رسم مدل و تحلیل. از تحلیل حذف شدند 0,4تر از  یینپابار عاملی 

  .باشد یم) 1( ي شماره شکل

  
  ها دادهمدل حاصل از تحلیل ). 1(ي  شکل شماره

. داري ضرایب مسیر مشخص است یمعنو  18ضرایب مسیر، میزان سؤالاتداري  یمعن، سؤالات، مقادیر بار عاملی )1(ي  در شکل شماره
قدرت  ي دهنده ضریب مسیر نشان ي اندازه. شده از اعتبار بالایی برخوردار است یمستر، مدل )1(ي  با توجه نتایج حاصل از شکل شماره

 یک میزان مشخصی از 0,1تر از  برخی از پژوهشگران بر این باورند که ضریب مسیر بزرگ. است بین دو متغیر نهفته ي و قوت رابطه
ضرایب مسیر بایستی حداقل در سطح اطمینان . دهد یها نشان ماین ضرایب را در مورد متغیر) 8(جدول . دهد یتأثیر در مدل را نشان م

0,05 )t فن  معنادار باشند که با استفاده از) 1,96 از  تر بزرگBootstraping در صورتی که مقدار . بر روي مدل قابل مشاهده است
ي این است  دهنده نشانباشد،  2,58از  تر بزرگ tي  صورتی که مقدار آمارهو در  0,95باشد، در سطح اطمینان  1,96از  تر بزرگ tي  آماره

یب را در قالب ضرا ها یهنتایج برآمده از آزمون فرض) 6( ي شماره جدول. )38(باشد  یممعنا دار  0,99 ضریب مسیر در سطح اطمینانکه 
  .دهد ینشان م مسیر همراه با سطح معناداري
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  نتایج داري یو معن یت ادیرمقیر، مس یبضر). 6(ي  جدول شماره
  نتیجه  معناداري  tي  آماره  ضریب مسیر  یر متغیرهاتأث

  تائید  0,000  38,832  0,687  سازمانی ←حمایت مافوق 
  تائید  0,000  17,0,13  0,622  سازمانی ←هاي سازمانی  یاستسمشی و  خط

  تائید  0,000  39,99  0,572  مدیریتی ←ارزیابی عملکرد 
  تائید  0,000  24,19  0,703  مدیریتی ←بازخورد 

  تائید  0,000  14,77  0,484  مدیریتی ←پاداش 
  تائید  0,000  19,2  0,532  انتقال آموزش ←سازمانی 
  تائید  0,000  15,475  0,503  انتقال آموزش ←مدیریتی 

فرمول زیر محاسبه شد و نتیجه آن نشان از برازش خوب مدل  صورت بهبررسی شد که  GOFمدل توسط معیار  در نهایت، برازش کلی
و با توجه به اینکه مقدار به دست  )39(دانند  یمرا معیار مناسب براي تائید برازش مدل نهایی  0,36باشد؛ چون محققین مقدار بالاتر از  یم

  .گیرد یمباشد، بنابراین برازش نهایی مدل نیز مورد تائید قرار  یم 0,56آمده در پژوهش حاضر 

 
 

  = 0,56 

  .صورت کامل آمده است به) 7(ستخرج شده حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدي در جدول شماره و ابعاد نهایی م سؤالات
  و تأییدي یاکتشاف یعامل یلمستخرج شده از تحل ییسؤالات و ابعاد نها). 7(جدول شماره 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

یف
رد

  

  )گویه ها( ها گزاره

عی
 فر

مل
عوا

صلی  
ل ا

وام
ع

  

  شده آموختهي ها مهارتکارگیري  ت به وجود آمده هنگام بههمکاري سرپرستان با کارکنان در رفع مشکلا  1

ق 
فو

 ما
یت

حما
)

ان
ست

پر
سر

(  

نی
زما

سا
  

  ي شغلی کارکنانها مهارتهاي آموزشی بهبود  حمایت مدیران از برگزاري دوره  2
  شده داده آموزش يها کیتکننگرش مثبت سرپرستان نسبت به استفاده از   3
  کار محیط در ها آموزش يریکارگ بهحمایت سرپرست از کارکنان در   4
  هاي جدید ي مهارتها يریادگحمایت دانشگاه از انگیزه کارکنان براي ی  5

 خط
 یمش

 و 
ها

س
ست

یا
 

نی
زما

سا
ي 

ها
  

  ي کارکنانا حرفهشدن دانشگاه براي عملکرد  قائلارزش   6
  ي نو و جدیدها دهیااستقبال دانشگاه از   7
  هاي فراگرفته شده در محیط کار کارکنان هنگام اجراي مهارت حمایت دانشگاه از عملکرد  8
  افرادي ا عملکرد حرفه ي کننده تیتقوهاي آموزشی  استقبال و حمایت دانشگاه از برگزاري دوره  9

  هاي فراگرفته شده در محیط کار عینی و مشخص بودن قوانین مرتبط با انجام آموزش  10

رد
د ف

کر
عمل

ی 
یاب

رز
ا

  

تی
یری

مد
  

  شده نییتعارزیابی عملکرد کارکنان بر اساس میزان دستیابی به هدف شغلی   11
  به محیط کار وارد تازهارزیابی مناسب عملکرد شغلی کارکنان   12
  ها در محیط کار کارگیري آموزش کمک به کارکنان براي ارزیابی خود در به  13
  رستان و مافوقي دقیق از عملکرد کارکنان براي سرپها گزارشتهیه   14
  هاي فراگرفته شده در محیط کار کارگیري آموزش دریافت بازخورد مشخص از مافوق هنگام به  15

رد
خو

باز
  

  یی از همکاران براي بهبود عملکرد شغلی کارکنانها هیتوصدریافت راهنمایی و   16
  قاي عملکرد آنان در محیط کاردادن اطلاعات کافی به کارکنان در زمینه چگونگی انجام بهتر کار و ارت  17
  دانشگاه شده فیتعردادن بازخوردها به کارکنان بر اساس قوانین   18
  ها در محیط کار ارتقاي شغلی در صورت استفاده از آموزش 19

ش
ادا

پ
  

)
بت

 مث
مد

پیا
(  

  در محیط کار ها آموخته از زیآم تیموفق استفاده به خاطر حقوق افزایش  20
  ها ان در دورهآنجاد انگیزه توسط دانشگاه براي یادگیري افراد و مشارکت تشویق و ای  21
  در محیط کار ها آموختهي تشویقی در قبال استفاده از ها یمرخص ارائه 22
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  ؟برخوردار است يشتریب تی، از اهماز نظر کارکنان آمده دست به اصلی از ابعاد کی: سؤال سوم پژوهش. 3. 2
آن در  جینتامحاسبه گردید که  يا نمونه کی یبرخوردار است، آزمون ت يشتریب تیشده از اهم از ابعاد استخراج یک کدام نکهیفهم ا يبرا

بعد جز  بهاثربخش آموزش  انتقالي  آمده دست بهعوامل  ي همه نیانگیکه م دهد ینشان م جینتا. شده است نشان داده )8(شماره  جدول
مشی و  عامل خط ،انتقال آموزش عوامل انیاز ماز نظر دانشجویان، . باشند یآماري م دار یتفاوت معن يدارا ينظر نیانگیبا مبازخورد 

 نیانگیرا نسبت به م تیاهم نیکمتر 2,57 نیانگیبا معامل پاداش بوده و  تیاهم نیشتریب يدارا 3,29 نیانگیبا مهاي سازمانی  یاستس
  .داشته است ينظر

  )=n 346(میزان اهمیت ابعاد انتقال آموزش بر اساس میانگین کلی مقیاس انتقال آموزش ). 8(ي  جدول شماره

  داري معنی  درجه آزادي  تی  تفاوت میانگین  انحراف معیار  میانگین  عوامل

3  حمایت مافوق 1727 0 84826 0 10039 2 201 345 0 02 

3  مشی و سیاست خط 2919 0 89131 0 21961 4 583 345 0 000 

3  ارزیابی عملکرد 1601 0 70405 0 08782 2 32 345 0 02 

3  بازخورد 1062 0 84555 0 03391 0 746 345 0 45 

2  پاداش 5788 0 85748 -0 49354 -10 706 345 0 000 

3= میانگین نظري  07  

  گیري یجهنت
پنج عامل  تأثیروم پزشکی غرب کشور تحت ي علها دانشگاهپژوهش حاضر نشان داد که انتقال اثربخش آموزش به محیط کار در 

که این عوامل در دو بعد اصلی  ردیگ یمقرار » هاي سازمان، ارزیابی عملکرد فرد، بازخورد و پاداش یاستسمشی و  حمایت مافوق، خط«
ه به فهم و درك بهتر از از این ابعاد سازمانی و مدیریتی داراي عواملی هستند ک هرکدامدر واقع . ي شدندبند دستهسازمانی و مدیریتی 

  .آمده است) 2(در شکل شماره  شده کشفابعاد اصلی و عوامل . دنکن یمبعد اصلی کمک کرده و آن را معرفی 

  

  
  

  غرب کشور یعلوم پزشک يها دانشگاه یمنابع انسان انیمؤثر بر انتقال اثربخش آموزش در م سازمانیعوامل 
هاي علوم پزشکی غرب کشور  آموزش به محیط کار در دانشگاه انتقال اثربخش بر ؤثرمعوامل سازمانی  پژوهش حاضر نشان داد که

 آمده) 3( شده در شکل شماره کشف عوامل. باشد یم» هاي سازمانی یاستسها و  یمش خطحمایت مافوق و «اساسی  شامل دو عامل
می توان را  عامل هاي این ت اما برخی از مؤلفهعنوان بعد سازمانی مشخص نشده اس به مجزا و خاص هاي قبلی بعدي در پژوهش. است

 ابعاد موثر بر انتقال اثربخش آموزش). 2(شکل شماره
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عنوان عاملی مؤثر بر انتقال  توان به حمایت مافوق و سرپرستان اشاره کرد که به می از جمله. یافت ي پیشینها در برخی از پژوهش
  .آمده از پژوهش حاضر همخوانی دارد دست آمده است که با عوامل به دست آموزش به محیط کار به

  
  
  
  
  
  
  

 يها برا آن لیکارکنان خود و تما زهیدر انگ توجهی¬اثرات مستقل و قابل سازماندر سطوح مختلف  یتگررهبران حماحمایت مافوق و 
 یکارمندان دارد و در صورت هیدر روح يشتریسطح بالا، اثر ب تیریمد گرانه یتحما کردیوجود رو نیبا ا. دارند سازمانماندن در  یباق

خود مشکل دارند، همچنان  میکه با سرپرستان مستق یکه کارمندان دیآ یم دیباشد، امکان آن پد گرانه تیان حماکه فرهنگ غالب سازم
از  یکیضمن آنکه . دکن تیحما ردستانیاز ز ریمد دیمشخص است که با نیبنابرا. ندیاز پس مشکلات برآ توانند یاحساس کنند که م

اهداف  يدر راستا تیو با موفق الاب زهیکه با انگ یانسان يرویاست؛ ن یانسان يروین يپرورش و نگهدار ران،یمد یاصل هاي¬تیمسئول
  .)40(سازد¬یاز خود متعهد م تیرا در قبال حما رانیو مد دارد¬می¬سازمان قدم بر

آموزش  يها دوره حاصل از يها یا بازدارنده در انتقال آموخته کننده لیتسه واردي است که نقشاز جمله م مافوق و سرپرستانحمایت 
 بازخورد مناسب مدیران، فرایند انتقال و کاربرد دانش و ن حمایت وبدو معتقد است که فیلیپس. )41( مداوم به حرفه را به عهده دارد

آموزش نیز اثربخش  نخواهد بود و بدون کاربرد دانش و مهارت در محیط کار، ریپذ مهارت حاصل از آموزش مداوم در محیط کار امکان
 وار فعالیت شغلی از دلایل مهم در و تکیه بر اجراي روتین کاربرد دانش و مهارت جدید در کار مخالفت مدیران با ،در واقع. )42(باشد ینم

ها به حرفه دخیل دانسته و  فرایند انتقال آموخته حمایت همکاران را درو همکاران  فورد. گردد یها به حرفه محسوب م عدم انتقال آموخته
فرد تنها  اگر حمایت همکاران نباشد، که يطور برخوردار است به ان در فرایند انتقال از اهمیت زیاديوجود حمایت همکار معتقد است

  .)41(گردد یمواجه م دشوار در کار، با شکست يها آموخته يریکارگ یا در به و برد یساده را در کار خود به کار م يها آموخته
 قاتیتحق. )43(مافوق دانست تیمؤثر بر انتقال آموزش را حما یعوامل سازمان ۀجنب نیتر بتوان مهم دیشااند که  نشان داده قاتیتحق

در صورتی آموزش و محققین بر این باورند که . )21(اند قرار داده دیمافوق و انتقال را مورد تائ تیحما نیمثبت ب یهمبستگ یفراوان
نیز حمایت  ابطحیهمچنین  .)44( جانبه مدیریت ارشد سازمان باشد وفق است که مورد حمایت همهو م ریپذ بهسازي نیروي انسانی امکان

تأثیرگذار در  يا ها براي آموزش و بهسازي منابع انسانی قائل هستند را مؤلفه عالی سازمان و میزان اهمیتی که آن ریتو پشتیبانی مدی
در مدل پیشنهادي هولتون نیز حمایت سرپرستان، عاملی تأثیرگذار در این زمینه است . )45( نیل به اثربخشی آموزشی عنوان داشته است

شده  انجام يها پژوهش. )21, 11( گذارد یطور مستقیم بر اثربخشی آموزش اثر م است که حمایت سرپرست به نیابر و اعتقاد عمومی 
ها و وجود فضاي ارزشی مثبت پیرامون  کننده در دوره افراد شرکتو همکاران  نیمناسب در ب یتید جو حمابیانگر آن است که وجو

راستا با  ، که هم)48-46, 21, 20, 16( باشد یم یآموزش يها دوره یدر سازمان از عوامل مهم بر اثربخش يریادگیحضور در آموزش و 
آموزش مداوم، شرایط حمایتی  يها دوره یدر زمینه موضوعات مربوط به اثربخشلازم به ذکر است که . باشد یایج پژوهش حاضر منت

 تواند یمبنابراین پژوهش حاضر در زمینه انتقال آموزش ؛ )49( محققان قرار گرفته است کمتر مورد توجه دیگر، يها یژگیدر مقایسه با و
  .نتایجی مفیدي را در اختیار پژوهشگران قرار دهد

 عوامل سازمانی موثر بر انتقال اثربخش آموزش). 3(شکل شماره ي 
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 ،یابیکه مربوط به بازار يادیز هاي یمش و خط ها یاستس گرچه در مؤسسات،. هستند یعمل یبرنامه عموم ها، یمش خطو  ها یاستس
و  یمش مورد تأثیر خط در. است یمنابع انسان تیریدر رابطه با مد ها یمش خط نیشتریدارد اما ب وجود است یو خدمات یمال د،یتول

به  یابی کلی سازمان، از عوامل تأثیرگذار در دست هاي یمش و خط ها یاستس، سازمانی بر اثربخشی آموزش، به تعبیر ابطحی نیقوان
را براي ارتقاي اثربخشی  ازمانینیز در مدل اثربخشی آموزشی خود، عامل مداخلات س آلوارز و همکاران. )45( اثربخشی آموزش است

به  دنیرس ریدر مس یرگذارمشی کلی سازمان از عوامل تأث ها و خط سیاست ی،زعم ابطح به. )50(دهد  یآموزشی مورد توجه قرار م
 ییها به مقوله یآموزش یاثربخش يخود در راستا يشنهادیدر مدل پ )19(همکاران  فکتیو وهمچنین، . )45(باشد  یم یآموزش یاثربخش

عوامل به  نیکه خاستگاه ا نمایند یسازمانی اشاره م هدمسیر شغلی و تع یزير درونی و بیرونی، اجبار، برنامه يها هم چون؛ مشوق
  .باشد ی، که با نتایج پژوهش حاضر همسو مگردد یو قوانین سازمانی مربوط م یمش خط

ضمن خدمت در شرکت بوده،  يها که وجود قوانین مشوق براي ادامه تحصیل در دوره شده بیانگر آن است انجام قاتیتحق یطور کل به
 يها جهت حضور در دوره کننده یتعلمی کارکنان، وجود قوانین شغلی حما هاي يروز سازي توانمند مند پیگیري و به وجود ساختار نظام

 یآموزش يها دوره یبر اثربخش یرگذارز جمله عوامل تأثها ا متناسب به شرکت کنندگان دوره یآموزش آموزشی و اعطاي خدمات کمک
  .)50, 48, 45, 19(باشد  یم

  غرب کشور یعلوم پزشک يها دانشگاه یمنابع انسان انیمؤثر بر انتقال اثربخش آموزش در م مدیریتیعوامل 
هاي علوم پزشکی غرب کشور  آموزش به محیط کار در دانشگاه انتقال اثربخش بر مؤثرعوامل مدیریتی  پژوهش حاضر نشان داد که

آمده ) 4(شکل شماره  شده در ابعاد کشف. باشد یم» پاداش، ارائه بازخورد و ارزیابی عملکرد فردي فراگیران«بعد اساسی  شامل سه
  .است

  
  
  
  
  
  
  

نشده یاد عنوان عاملی مستقل که بر انتقال آموزش مؤثر است  بهد مدیریتی از بعهاي قبلی  پژوهش نیز باید گفت که بعد مدیریتیدر مورد 
گیرد را  آمده است و در گروه مدیریت و رفتارهاي مدیریتی قرار می دست هاي قبلی به است اما برخی از زیر ابعادي که در پژوهش

عنوان عواملی مؤثر بر انتقال آموزش هستند  هستند که به عواملی از جمله )11( منفی فردي و بازخورد، پیامدهاي مثبت. توان بیان کرد می
پیامدهاي مثبت ( ملگیرند؛ لذا این عا ها و رفتارهاي مدیریتی قرار می توانند در زمره ویژگی اند و می آمده دست هاي قبلی به که در پژوهش

عنوان عوامل  بهدر کنار سایر عوامل مدیریتی همچون بازخورد و ارزیابی عملکرد فردي که حاصل پژوهش حاضر است،  )یا پاداش
  .اند مدیریتی معرفی شده

ارزیابی عملکرد . ستاست، ارزیابی مناسب از عملکرد کارکنان و افراد ا مؤثریکی از عوامل مدیریتی مهم که بر اثربخشی انتقال آموزش 
یک سیستم اثربخش ارزشیابی  نظران صاحببه عقیده . شود در تسهیل اثربخشی سازمانی یک وظیفه مهم مدیریت منابع انسانی تلقی می

د که ان ، بیان کرده)1996( 19لانجنکر و نیکودیم. ارزانی دارد ها آنها و کارکنان  ها را براي سازمان تواند انبوهی از مزیت  عملکرد می

 عوامل مدیریتی موثر بر انتقال اثربخش آموزش). 4(شکل شماره ي 
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الزامات کارآموزي ) آورد، ب بازخورد عملکردي مشخصی را براي بهبود عملکرد کارکنان فراهم می) سیستم ارزشیابی عملکرد؛ الف
گیري پرسنلی و عملکرد ارتباط نزدیکی برقرار  بین نتیجه) کند، د زمینه توسعه کارکنان را فراهم و تسهیل می) کند ج کارمند را معین می

معتقدند که ارزشیابی عملکرد براي  20همچنین رابرتس و پاولاك. )51(دهد  وري کارکنان را افزایش می انگیزش و بهره) ـنماید و ه می
بینی بازخورد به  پیش) سازمانی، ب براي ارزشیابی عملکرد فردي بر حسب نیازهاي) اي از جمله، الف مقاصد متعدد سرپرستی و توسعه

  .)52(گیرد  تخصیص پاداش و ارتقاي شغلی افراد، مورد استفاده قرار می) و ج ها آنکارکنان در جهت اصلاح یا تقویت رفتار 
 ندیدر اصلاح کل فرا یاست که نقش مهم یبازخورد از جمله عوامل. بازخورد عامل مدیریتی دیگري است که بر ناتقال آموزش موثر است

 یبهبود اثربخش يتا مطمئن شود برا ردیگ یم يدهنده کارکنان، بازخورد کارکنان در آموزش را جد سازمان توسعه. آموزش دارد
 يها در جهت اصلاح روش توان یم یآموزش ياز بازخوردها. است يجد يریگیش و اقدامات سازمان در رابطه با توسعه کارکنان پآموز

ي حرکتی و میزان ها مهارتوزش ؛ لذا بدون شک در میان عواملی که در آم)53(استفاده نمود... آموزش، محل و  يآموزش، محتوا
بازخورد از تفاوت بین اجراي خود و  لهیوس بهاطلاعاتی که فرد . موفقیت مربیان نقش دارد، بازخورد از جایگاه خاصی برخوردار است

ون بنابراین یادگیري مهارت حرکتی بد؛ گردد یمسبب بهبود عملکرد و پیشرفت او در اکتساب مهارت  آورد یمحالت هدف به دست 
  .)54(ممکن نیست  باًیتقربازخورد 

 ریفراگبازخورد نظر و واکنش مربی نسبت به وضع یادگیري . ي اصلاحی داشته باشدریگ جهت تواند ینماگر بازخورد نباشد، ارزشیابی 
در بهبود  ثمربخشو  مؤثرقرار گیرد و عاملی بسیار  ي یادگیري در جهت انتظارات آموزشیها تیفعال که شود یمبازخورد سبب . است

که از لحاظ آموزشی در چه وضعی قرار دارد و به فراگیر  شود یمدر جریان بازخورد براي فراگیر مشخص . عملکرد یادگیري است
  .)55( تا خطاها و اشتباهاتش را در جریان فراگیري کاهش دهد و وظایفش را با دقت بیشتري انجام دهد کند یمکمک 

. بازخوردي اثربخشی خواهد داشت که آگاهانه صورت گیرد. میسر نیست یسادگ ارائه بازخورد چه مثبت و چه منفی همیشه به بنابراین،
افراد، آموزش افراد و تعیین  يها هاست و موجب اصلاح کنش شده به افراد درباره رفتار و عملکرد آن منظور از بازخورد، اطلاعات ارائه

مداوم و انجام  يبا اخذ بازخوردها توانند یها م آموزش در سازمان انیرو مسئولان و مجر نیاز ا. شداهداف شخصی در فرد خواهد 
  .شوندآموزش  ی انتقالچرخه اثربخش لیموجب تکم یمستمر و دائم يبهبودها

 ،هولتون. موثر استپاداش و پیامدهاي مثبت نیز از جمله عوامل مهم مدیریتی است که بر انتقال اثربخش آموخته ها به محیط کار 
که  یکسان(شود که براي افراد  ییبروندادها به که کاربرد آموزش در شغل منجر یزانیم: کند یم فیتعر گونه نیمثبت را ا امدهايیپ

دادها را که به هر اندازه که افراد برون کند یم انیاو ب. مثبت باشد) اند برده در شغل خود به کار یخود را بعد از دوره آموزش يها آموخته
 امدهايیاو پ نیهمچن. ابدی یم شیکار افزا طیاحتمال انتقال آموزش به مح زانیبه همان م کنند،ی ابیبراي خود و شغل خود مثبت ارز

 فیتعر شود یم یمنف شده در آموزش که منجر به بروندادهاي آموخته يها از عدم کاربرد دانش و مهارت يا عنوان دامنه به رای فردي منف
  .)21( کند یم

و در کار مورد استفاده  اند گرفتهتقویت یا تشویق کاري هنگامی رخ خواهد داد که سرپرستان، پاداشی براي کسانی که آموزش را یاد 
فراگیران بدانند  که یهنگاملیم و موریس نشان دادند . )56( رندیگ یمي در نظر گر یمربدر قالب مشوق، تحسین و مشورت  دهند یمقرار 

و ممکن است انتقال یادگیري  شوند یم قائلیی در دسترس هست، براي سیستم پاداش ارزش ها پاداش، دهند یمکه براي کاري که انجام 
  .)57( دهند ینمي یادگیري باشد که به پاداش اهمیت ها ستمیسبه مراتب بالاتر از  دهند یمیی که به پاداش اهمیت ها ستمیساز آموزش، در 

عنوان جبران زحمتی  در سطحی بالاتر از استانداردهاي عادي کار است که از جانب سازمان به فیاسیستم پاداش که به خاطر انجام وظ
 و تخصیص گرید عبارت به. باشد اثربخش و کارا باید پاداش سیستم. گردد¬که فرد در سازمان متحمل شده است به وي پرداخت می

عنوان اولین قدم در این راستا، سیستم  به. ه را براي سازمان ممکن سازدبازد حداکثر که باشد يا گونه باید به انسازم در پاداش اعطاي
منظور از عملکرد مؤثر، عملکردي است که در جهت نیل به (باید طوري طراحی گردد که اعطاي پاداش، مشروط به عملکرد مؤثر باشد 
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سمی براي تشویق و ایجاد انگیزه در کارکنان، عنوان مکانی که استفاده از پاداش به استتنها در این صورت ) اهداف سازمان باشد
چند ویژگی مهم سیستم موثر  .کنند می استفاده خود پاداش سیستم در مختلفی تدابیر از ها¬بر این اساس سازمان. )58( کارساز است

  :از است پاداش در سازمان ها عبارت
 میان انفرادي هاي¬تفاوت که باشد يا گونه تم پاداش باید بهسیس. باشد با ارزش و مهم کارمند باید براي اداشپ: اهمیت 

 .بگیرد نظر در دارد، اهمیتها  آن از کدام هر براي را آنچه و سازمان اعضاي

  ر مؤث عملکرد کاهش یا افزایش با متناسب را پاداش میزان یا مقدار تا بتواند باشد پذیر¬سیستم پاداش باید انعطاف: انعطاف
  .تغییر داد

 تشویق و ایجاد انگیزه در پاداشی که نمایان باشد، . پاداشی مؤثر است که براي فرد مشهود و ملموس باشد: شفافیت و وضوح
ه معمولاً همان احساس و آثار مثبت را در کسانی که شاهد اعطاي پاداش هستند نیز بو  در شخص گیرنده پاداش مؤثر است

  .)59( آورد یوجود م
انتقال آموزش را تحت  میرمستقیو غ میطور مستق هاند که ب کرده ییرا شناسا یعوامل گوناگون نیمحقق شد، انیب تر شیطور که پ همان

 رانیا يها طور عام در فرهنگ سازمان است که به یانداز روشن درباره عوامل چشم کیفراهم کردن  برايپژوهش  نیا. دهند یم قرار ریتأث
عامل  5در نهایت  خصوص، نیا در. گذارند یم ریبر انتقال آموزش تأث ،ي علوم پزشکی غرب کشورها طور خاص در بافت دانشگاه به و

در ) پاداش، ارائه بازخورد و ارزیابی عملکرد فردي(عامل  3استخراج شد که ي علوم پزشکی ها مؤثر بر انتقال آموزش در دانشگاه اصلی
  .قرار گرفتنددر طبقه سازمانی ) يگزار استیسی و مش خطحمایت مافوق و (عامل  2مدیریتی و طبقه 
بودن  رگذاریو تأث یاثربخش به دنیها و براي رس اجراي آموزش در سازمان ندیاست که در فرا تیواقع نیا کننده انیآمده ب دست بهنتایج 

ها در  و کاربرد آن شده یطراح يها آموزش ريیادگی نیکه ب یبه عوامل یستیسازمان، با یها در عملکرد کارکنان و عملکرد کل آموزش
انتقال، نشان داده است که  ندیبر فرا رگذاریعوامل تأث نیعدم توجه به ا که کرد؛ چرا ژهیودارند توجه  یانجیشغل مورد نظر نقش م

 اديیز اریبس يها نهیو هز شود یکار انتقال داده م طیبه مح زيیدرصد ناچ تاًیسپرده شده و نها یفراموش مرور زمان به به ها يریادگی
 نیدارند، به ا یحالت دو قطب کی مقاله نیشده در ا عوامل استخراج نیهمچن. ندسازمان ک دیسودي را عا آنکه یب گردد یسازمان م لیتحم

احتمال  نیشده ا عدم توجه به عوامل استخراج گر،ید عبارت به. گر شدن را دارا هستند لیتسه ایمانع  تیاز عوامل قابل کیصورت که هر 
منظور  گر قوي به لیتسه توانند ینقش هر کدام م لیوتحل هیمطالعه و تجزبا  ایکار شوند و  طیمح ها به ها مانع انتقال آموزش که آن رود یم

ها بعد از  آموزش انتقال تیبراي بالا بردن ظرف یعنوان فرصت عوامل به نیکه به ا شود یم شنهادیلذا پ. ها به شغل شوند آموخته انتقال
ها اتکا به  ها براي انتقال آموخته در سازمان اهرم که تنها دده یمطالعات مختلف نشان م جیشود چراکه نتا ژهینگاه و یآموزش يها دوره

ها  سازمان .انتقال را دگرگون سازد ریبدل شود و مس دیعوامل به تهد نیکه ا شود یعوامل باعث م نیغفلت از ا نیهمچن. عوامل است نیا
براي پاسخگو  تیمسئول شتریب ضیها، تفو آن يها شفردي، احترام به باورها و نگر يها ییتوانا به اعتماد رینظ ريیبا تداب توانند یم

 لگریبه تسه را ها شدند بهبود بخشند و آن ییشناسا فیضع لگریعنوان تسه ها، عوامل فردي که به ها و توجه به انتظارات آن آن داشتن نگه
که  شود یم ییها يبند مربوط به گروه املعو از یبرخ که ییازآنجا ن،یعلاوه بر ا. کار مبدل سازند طیها به مح قوي براي انتقال آموخته

موانع، برگزاري  نیکه بدون رفع ا شود یم دی، تأک)یطبقه سازمان( ها مسئول است فرد بوده و سازمان در قبال آن ۀطیخارج از ح
و  شوند یصرف شده به سازمان برگشت داده نم يها نهیهز ستند،یبرخوردار ن لازمی است، از اثربخش معنا یب یآموزش يها دوره
 جه،یدرنت. شوند یاست با مشکل جدي مواجه م دیجد يها وابسته به انتقال آموخته یاتیطور ح که به ییها تیو فعال فیوظا نیهمچن

. شود دهیشیشدن، اند لگریتسه منظور ها به براي قوت گرفتن آن ريیشده توجه شود و تداب تک عوامل مشخص به تک شود یم شنهادیپ
جانبه  همه تیسوق داده شود که حما ییکار به سو غالب فرهنگ یستیبوده و با یاساس راتییتغ ازمندیحاکم ن یتیمابراي نمونه، جو ح
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 زیشرکت کنند و سرپرستان ن ها، تیدر فعال یمشارکت کردیرقابت و با رو بدون دیهمکاران با. ها فراهم شود براي استفاده از آموخته
 امکانات. ها فراهم کنند را پس از بازگشت کارآموزان براي انتقال آموخته نهیزم نیکنند و همچن دبرخور باز یبا نگاه راتیینسبت به تغ

قبل از برگزاري . شود گذاشته هستند ازمندیها بدان ن که براي استفاده از آموخته یکسان اریدر اخت یتیمحدود چیبدون ه یستیبا سازمان
مشاغل  یآموزش ازهايین يبند تیبراي اولو ییها یازسنجین نیمشورت شود و همچن نهیزم نیبا کارکنان در ا یستیبا یهر دوره آموزش

ها و محتواي  امر استفاده شود تا روش نیا نیاز متخصص یآموزش يها برنامه نیاست و در تدو یالزام یقبل از هر دوره آموزش
 .شغل خود بدانند ازیرد نکنندگان، آن را مو کند و شرکت دایپ مطابقت و استانداردها ازهایآموزش با ن

یري اصول مرتبط با رعایت این عوامل، کارگ بهو  ها سازماندر  آموزشبنابراین پژوهش حاضر با شناسایی عوامل اصلی مؤثر بر انتقال 
 و ثربخشا آموزش بر زیادي یدها تأک پژوهشچراکه در . ربود ها سازمانتوان در دنیاي رقابتی امروز گوي سبقت برتري را از سایر  یم

 آموزش انتقال به توجه زيامرو آشفته ، محیطدرواقع. )13( است شده سازمان رقابتی برتري براي راهبردي عنوان به آن انتقال یژهو به
 کاري نتایج قبال در دهی پس حساب و عملکرد بهبود مخارج، کنترل به مجبور محیطی چنین درها  سازمان چراکه .است داده افزایش را

ها  نآ ي یهسرما بازگشت و آموزشی يها برنامه افزوده ارزش با ارتباط در را خود نگرانیها  سازمان از همچنین بسیاري. هستند خود
 سرمایه بازگشت که است اي کننده یینتع یط کار، عاملمح به آموزش انتقال که دهند یم نشانشده  انجامهاي  پژوهش. اند داشته ابراز

 مواجه آن باها  سازمان که باشد مسائلی ینتر مهم از ممکن است نیز آن نبود و دهد می قرار تأثیر تحت را آموزشی يها برنامه
  .)60(هستند

  ها شنهادیپ
  و مدیران مسئولانپیشنهادهایی براي 

نمایند تا  که با شناسایی موانع و رفع مشکلات تحقق اهداف آموزش، تلاش رود یمانتظار  ها سازماناز مسئولان آموزش کارکنان در 
در ایـن زمینـه مسـئولان    . به کار و حرفه خـود تبـدیل و پـیش رونـد     مند علاقهکارکنان به عناصري متخصص، با روحیات بالا مشتاق و 

  :مربوطه به این نکات نیز توجه داشته باشند که
 يها کنندگان در دوره متنوع براي اثربخشی آموزش بیشتر بهره گرفته و از شرکت يها از دوره تواند یمدیریت سازمان م 

 .حمایت کند یآموزش

 آموزشی در سازمان به تصویب برسـد   يها قوانینی مبنی بر حمایت از ادامه تحصیل و حضور در دوره شود یپیشنهاد م
 .دتا کارکنان را در امر یادگیري یاري رسان

 زمان و چه سـهمی از آن را  بهتر است مشخص شود که مسئولان مربوطه چه سهمی از مسئولیت آموزش را بر عهده سا
ي مـرتبط و  ا حرفهرا به موضوعات شغلی و  ها آموزشو یا چه سهمی از  دهندعهده کارکنان و مؤسسات بیرونی قرار  بر

 .دهندمقولات رفتاري و فرهنگی اختصاص  چه سهمی را به

 کارکنان که به طبع نگـه داشـت   رضایت  ي آموزش در مورد فراهم کردن امکان رشد شغلی وها برنامهفرایندها و  نیچن هم
 .آنان در سازمان را به دنبال خواهد داشت چگونه باید باشد

  ،علم متناسب با شرایط و نیـاز روز،   وقفه یبی مستمر مواد و ابزار آموزشی، تولید نیگز بهي و بند تیاولودر نتیجه پالایش
و  ریپـذ  انعطـاف کنـان بایـد از مـاهیتی چنـدوجهی،     لذا ساختار آموزش کار. توفیق آموزش در دنیاي کنونی است ازین شیپ

ي لازم و تـوان تعامـل بـا    هـا  مهـارت ي معمـول و  هـا  آموزشیعنی کارکنان علاوه بر دارا بودن ؛ روزآمد برخوردار باشند
 .محیط، به نوعی از مدیریت توانمند اقتضایی و قدرت تصمیم سازي در عمل نیز برخوردار شوند

 ي مختلـف از  هـا  آموزشاست، منظور کردن  شده انجامي در این زمینه ا گستردهش، تحقیقات با توجه به مبحث عمیق آموز
 ها آني شغلی و استمرار ها یتخصصي و ریپذ جامعهي مربوط به ها آموزش، سالان بزرگجمله آموزش مدیریت، آموزش 
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رر و آسیب بـه دیگـران، رعایـت    وفاي به عهد، پرهیز جدي از رساندن ض نیچن هم. در نظام آموزش کارکنان الزامی است
ی و اهمیـت  شناس ـ فـه یوظي اجتماعی، مقید بودن به حفظ اسرار مردم، رعایـت احتـرام دیگـران،    ها ارزشعدالت، توجه به 

در هـر   هـا  آندر مواد آموزشـی ضـروري و رعایـت عملـی      ها آنگنجاندن  هستند کهی از دیگر مقولات مهمی مهارت شغل
 .شرایطی الزامی است

 ي آموزشیها دورهي و تهیه امکانات و تجهیزات آموزشی مناسب جهت برگزاري ازس فراهم. 

 پیشنهادهایی جهت کارهاي پژوهشی آینده
 فراتـر از   يگـر یعوامـل د  ییشناسا يشده در پژوهش حاضر اکتفا نشود و تلاش برا که به عوامل کشف شود یم شنهادیپ

 .کنند دایپ يبالاتر يریپذ میشده قدرت تعم شفتا عوامل ک ردیشده در پژوهش حاضر صورت گ عوامل کشف

 يریپـذ  میغرب کشور بوده است؛ لذا پیشـنهادمی شـود بـراي تعم ـ    يها با توجه به اینکه قلمرو مکانی این پژوهش دانشگاه 
 گـر ید يهـا  و در سـازمان  یصـورت مل ـ  ها، به استان ریسا ي در محدوده يگرید يها نتایج حاصل از این پژوهش، پژوهش

 رسـای  امکـان  صـورت  در و هـا ¬دانشـگاه  يبـرا  شـکل  کیو  جامع ییالگو يبرا یتلاش توان یعمل م نیلذا با ا. ودانجام ش
 کرد نیو تدو هیها ته سازمان

 پـژوهش، انجـام    اتی ـادب لی ـتحل( يقـو  یشناس ـ روش کیحاصل از  يها افتهیحاصل از پژوهش و عبور  جیتوجه به نتا با
حاصل از پژوهش حاضر به عنوان  يها هیو گو جیاز نتا توان ی، م)تأییدي یعامل لیو تحل یاکتشاف یعامل لیمصاحبه، تحل

هـا و   پژوهش ریکار استفاده کرده و در سا طیآموزش به مح الاستاندارد جهت سنجش عوامل مؤثر بر انتق يا پرسشنامه
و بـه بوتـه    یبررس ـ گریجوامع د در شده یاستفاده کرد تا پرسشنامه طراح یبوم یاسیعنوان مق ها از آن به سازمان ریسا

 .دگذاشته شو شیآزما
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