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مدل ساختاري ويژگي شغلي، پويايي جو سازماني و عوامل فراسازماني بر
مشاركت فعالانه درانتقال آموزش با نقش ميانجي راهبردهاي انتقال
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چكيده
اانتقال يادگيري بهدف از انجام اين تحقيق بررسي نقش عوامل شغلي، پويايي جو سازماني و عوامل فراسازماني بر

همبستگي و مبتني بر معادلات ساختاري -روش تحقيق توصيفي. انتقال يادگيري بود هاي نقش ميانجي مكانيزم
جامعه آماري پژوهش شامل تمام مديران، اعضاي هيئت علمي، كارمندان،كارشناسان و متخصصان منابع انساني .بود

.باشندنفر مي 1881اين تعداد شامل . به خدمت اشتغال داشتند 98- 99دانشگاه فردوسي مشهد بودند كه در سال 
به .ايانتخاب شدندگيري طبقهنفر تعيين شد كه به صورت نمونه 225نمونه مورد مطالعه بر اساس جدول مورگان 

اعتبار. اي ليكرت استفاده شددرجه 5سوالي مبتني بر مقياس  85نامه محقق ساخته ها از پرسشمنظور گردآوري داده
نظران و متخصصين مديريت در حوزه آموزش منابع انسانيادي از صاحبمحتوا و سازه اين پرسشنامه توسط تعد

.نيز با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شدپايايي آن  .قرار گرفت و از روايي سازه و اعتبار لازم برخوردار بود تأييدمورد 
فعالانه در انتقال داري برمشاركتمثبت و معنيساختاري ويژگي شغلي و جو سازماني اثر پژوهش نشان داد  نتايج

.داري بر مشاركت فعالانه در انتقال آموزش نداردعوامل فراسازماني اثر ساختاري مثبت و معني. يادگيري دارد
ها دارد وهاي انتقال آموختهداري بر مكانيزمهمچنين مشاركت فعالانه در آموزش اثر ساختاري مثبت و معني

راهبردهاي انتقال نيز به. داري داردها اثر ساختاري مثبت و معنيتقال آموختههاي انتقال نيز بر پيامدهاي انمكانيزم
.داري بين جوسازماني و ويژگي شغلي با پيامدهاي انتقال داردعنوان متغير ميانجي، اثر ساختاري غيرمستقيم و معني

زشويژگي شغلي، پويايي جو سازماني، عوامل فراسازماني، انتقال آمو: واژگان كليدي
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the role of job factors, constructive 
organizational climate and extra-organizational factors on the transfer of learning with 
the mediating role of transfer mechanisms. The research method was descriptive-
survey and based on structural equations. The statistical population of the study 
included all managers, faculty members, staff, experts and human resources 
specialists of Ferdowsi University of Mashhad who were employed in the year 2019-
2020. This number includes 1881 people. The study sample was determined based on 
Morgan table 225. A researcher-made questionnaire based on a 5-point Likert scale 
was used to collect data. Content and construct validity of questionnaires were 
confirmed by several management and factor analysis experts. To analyze data from 
questionnaires. The results showed that job characteristics and constructive 
organizational climate have a positive and significant relationship on the transfer of 
training, but the role of extra-organizational factors do not have a positive and 
significant relationship on active participation in education transfer. Also, active 
participation in education has a positive and significant relationship on the 
mechanisms of learning transfer and transfer mechanisms have a positive and 
significant relationship on the consequences of learning transfer. Transfer strategies as 
a mediating variable have an indirect and significant relationship between 
constructive climate and job characteristics on the consequences of transfer. 

Keywords: job characteristics, organizational climate, extra-organizational factors, 
transfer training 
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مقدمه
- هاي اخير بخش عظيمي از زمان و سرمايه سازمانها طي سالتوجه به نيروي انساني در سازمان

اهند كه هر قدر در زمينهاكنون مديران هوشمند آگ. هاي پيشرو را به خود اختصاص داده است
گذاري كنند، موفقيت، كارايي و برتري رقابتي سازمان خود راتوسعه و ارتقاي نيروي انساني سرمايه

تواند به منزله عاملي جهت تعالي بيشترآموزش حتي براي كاركنان توانمند نيز مي. كنندتضمين مي
). Shams Morkani, SafayiMovahad, Fatami, 2015 (در نظر گرفته شود
هاينظر به اهميت آموزش. تواند هم براي فرد و هم براي سازمان مفيد باشدبنابراين آموزش مي

اي است كه مزايايگونههاي آموزشي بهسازماني، هدف مديران منابع انساني طراحي و ارائه فعاليت
هاي كسب شدهنش و مهارتساز انتقال داكاربردي در محيط كار را به ارمغان آورد و بتواند زمينه

اگر مهارت، دانش،) . Sahoo & Mishra, 2018(ها گردد توسط كاركنان به محيط كار آن
آيند، تبديل به عملكرد نشود، عملا آموزشهايي كه از طريق آموزش به دست ميرفتار و نگرش

ها ازها و نگرشرتعنوان ميزان حفظ و كاربرد دانش، مهابهانتقال يادگيري .فايده خواهد بودبي
بنابراين .Gautam & Basnet , 2020 )(شود محيط آموزش به محيط كار تعريف مي

ل يادگيري، مقوله بسيارانتقا. كه انتقال صورت پذيردآيد مگر ايناهداف آموزش به دست نمي
و اگرباشد مهمي است كه با موضوعاتي همچون تغييرات فردي و نيازهاي سازماني، در ارتباط مي

شود بايد بدانيم كهما اعتقاد داريم كه آموزش باعث ايجاد تمايز بين عملكرد فردي و سازماني مي
مروري بر مطالعات (Yamnill & Mclean , 2001) .چطور فرآيند انتقال را هدايت كنيم

املدهد عوامل مؤثر بر انتقال يادگيري به محيط كار رادر قالب سه دسته عوانجام شده نشان مي
هااز اين ميان به دليل اينكه آموختهاندبندي كردهكار دستهفردي، طراحي آموزشي و عوامل محيط

هاي فراگير مناسب بوده و طراحي و اجرايكنند و هرچند ويژگيدر محيط قابليت كاربرد پيدا مي
ت،وزش اسآموزش به خوبي صورت گرفته باشد، محيط است كه محل جامه عمل پوشاندن به آم

 ,Shen & Tang )گذاردمي تأثيرطور قابل توجهي بر انتقال نتايج آموزش محيط كار به

هايكه مولفه در خصوص ضرورت توجه به عوامل سازماني، گلدستين اظهار داشت .(2018
تري منجر شوندهاي آموزش، به انتقال بيشمربوط به محيط كار ممكن است نسبت به ديگر جنبه

) .(Schmitz, 2009كنند آيا فراگيران هنگام بازگشت به محل كار،عوامل محيطي تعيين مي
متغيرهايي همچون جوسازماني، حمايت سازماني. دهندرفتارهاي آموخته شده را از خود نشان مي

Yaghi & Bates, 2020)(ها از عوامل مهمكارگيري قابليت، فرهنگ سازماني، فرصت به
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 (Cherrstrom et al., 2020) .آموزش شناسايي شده است مرتبط با محيط كاري در انتقال

هايي بر مباحث موجود وارد است زيرا مطالعات صورت گرفته توجه چنداني به عواملاما كاستي
عوامل فراسازماني اشاره به تمام عواملي دارد كه .اندنداشته) فراسازماني(محيطي خارج از سازمان 

 (, Lotfi, Ahanchianگذارندمي تأثيرها از محيط خارج از سازمان بر كاربست آموزش

Karami, 2014  (رغم اهميت عوامل فراسازماني در انتقال يادگيري، چندان در تحقيقاتبه
حقيق، محقق بر آن است كه نقش جو سازمانيبنابراين در اين تاند مرتبط مورد بررسي قرار نگرفته

هاي شغلي و عوامل فراسازماني را، با انتقال يادگيري با توجه به متغير ميانجي راهبردهايو ويژگي
آموزش يك راهبرد مهم در ايجاد دانش، مهارت، توانايي و.انتقال، مورد كنكاش قرار دهد

توجهيها مورد بياي آموزشي به ويژه دانشگاههشايستگي منابع انساني سازمان است و در سازمان
هاي دانشگاه وها بنا به ويژگيپيچيدگي شرايط در محيط آموزشي و دانشگاه. قرار گرفته است

ها وظيفه تربيت و پرورش نيرويدانشگاه. باشدتر مينيروي انساني شاغل در آن بيشتر و حساس
ر عهده دارند و از سويي نيروي انساني شاغلانساني متخصص را براي توسعه و پيشرفت كشور ب

هاوظايف آن هاي بالا برخوردار بوده وهاي خاص مانند تخصص و مهارتها از ويژگيدر دانشگاه
تقاضاي. باشنداز جمله تدريس و پژوهش نيز ويژه و تخصصي است كه نيازمند توجه خاص مي

اكنون بيش از هر زمان ديگري نياز به فزاينده براي مسئوليت و پاسخگويي در آموزش عالي هم
اين در حالي است كه. باشدها در افزايش عملكرد سازماني مياين برنامه تأثيرارائه شواهد لازم از 

ها در محيط كاركارگيري يادگيري حاصل از اين برنامهها و بهدر خصوص اثربخشي اين برنامه
 Boyce 2009(پذيرد موزش عالي صورت نميها و موسسات آاقدامات موثري از سوي دانشگاه

et al., .(هاي حاصل از ايندر چنين شرايطي، نگراني در خصوص اثربخشي و انتقال آموخته
از. ها در سراسر جهان استنظران و مديران دانشگاهمثابه چالشي مهم مدنظر صاحبها بهبرنامه

شغلي، جو سازماني و عوامل فرا سازماني باهاي اين رو پژوهش حاضر با هدف، يافتن رابطه ويژگي
.هاي انتقال در دانشگاه فردوسي مشهد انجام شدانتقال يادگيري با نقش ميانجي مكانيزم

انتقال يادگيري يك موضوع اصلي براي محققان توسعه منابع انساني است، از يك طرف،
از سوي ديگر، هزينه، سازدمي ور را فراهمآموزش زمينه نوآوري و رقابتي در يك اقتصاد دانش مح

 ,Zumrah (2015دهد هاي آموزشي را افزايش ميگذاريهاي آموزش بازگشت سرمايه

Boyle,.( هاي كسب شده در آموزش توسط كارآموزانانتقال يادگيري، كاربرد دانش و مهارت
 ,Al-Mughairi(باشد هاي اجتماعي ميبراي كار خود و يا حتي در زندگي شخصي و مسئوليت
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دهدكه اگرآموزش درست طراحي شده و روشتحقيقات در زمينه آموزش نشان مي. )2018
 ,Seiberling).(دهد قرار مي تأثيرآموزش به درستي اجرا شود تا حد زيادي اثربخشي را تحت 

& Kauffeld, 2017هايترين نگرانيبا اين وجود، موضوع انتقال آموزش يكي از كليدي
هاي آموزشي استهاي صرف شده در برنامهناسان آموزش در قبال هزينهمديران و كارش

Chiaburu, Van) (Dam, Hutchins, 2010 خواهند ازهايي كه ميبنابراين، سازمان
طريق آموزش شايستگي شغلي فرد و موفقيت كلي سازماني را افزايش دهند نياز به دانستن عوامل

 ,Grohmann, Beller) (ا مانع انتقال آموزش شود كننده و يتوانند تسهيلهستند كه مي

Kauffeld, 2014 .زمان، امكانات و ابزار مورد نياز براي اجراي) 2007( طبق نظر لاتام
هاي آموزشي عواملي هستند كه تمايل فراگيران راگذاري سازماني در فعاليتآموزش و سرمايه

 Gegenfurtner et)دهدقرار مي تأثير هاي آموخته شده تحتبراي استفاده از دانش و مهارت

all, 2016).  اي به بررسي موضوع انتقال پرداختند اين مقاله نهدر مقاله) 1988(بالدوين و فورد
هاي موجود در مورد انتقال آموزش را ارئه داده است بلكه يك چهارچوبتنها يك نقد از پژوهش

اين تحقيقات. كندل يادگيري را شناسايي ميهاي كليدي انتقامفهومي را فراهم نموده كه جنبه
هاي فراگير، ويژگي آموزش ومنجر به درك جديدي از اثربخشي آموزشي شده است كه ويژگي

 & ,Seiberling) گيردعنوان عوامل درون داد حياتي در نظر ميويژگي سازمان را به

Kauffeld, 2017) . دهد ادگيري نشان ميال يهاي انجام شده در زمينه انتقپژوهشبررسي
كنندگان و برنامه آموزشي متمركز هستند، در حاليهاي شركتبيشتر تحقيقات مربوطه بر ويژگي

(محيط كاري بر انتقال يادگيري تحقيقات زيادي صورت نگرفته است  تأثيركه در مورد چگونگي 
Handy, 2008 .(وشهاي انتقال وهمچنين، مسائلي مانند اقدامات پس از آموزش، استفاده از ر

 ,Shams Morkani). (واكنش كارفرما نسبت به آنها در تحقيقات خيلي مطرح نشده است

Danashmandi, 2014 در پژوهش خود اهميت ويژگي محيط كار را تشخيص داده و
در. هاي آموزشي مهم هستند، مورد توجه و بررسي قرار دادندمتغيرها را كه براي موفقيت تلاش

نشان داد عوامل محيطي موثر بر بهبود كيفيت) (Eid & Quinn, 2017تايج همين راستا ن
.باشدانتقال آموزش شامل فرهنگ محيط كار، تعاملات محيطي، ارتباطات و منابع در دسترس مي

ترين عوامل سازماني انتقالنيز گوياي آن بود كه مهم) Bouzguenda, 2014(نتايج پژوهش 
گيري راهبردي، نقشساختار سازماني، فرهنگ سازماني، جهت ها شامليادگيري در سازمان

دهد چگونهتحقيقات در زمينه فرهنگ يادگيري سازماني نشان ميمديريت منابع انساني است 
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دارد،  تأثيرعنوان نتيجه آموزش ارزشي كه سازمان براي يادگيري قايل است، بر عملكرد كاركنان به
كند كه اهداف آموزشي با اهداف سازماني مي افزايش پيدا ميهمچنين موفقيت انتقال آموزش هنگا

گذار بر فرايند تأثيرعوامل محيطي  برخي از. Gautam, 2020) (در يك راستا قرار گيرند 
  :توان شامل موارد زير دانستانتقال را مي

يا باشد كه مانع هاي قابل مشاهده يا درك شده در سازمان ميبه معناي موقعيت »جو انتقال«
. (Rouiller, Goldstein, 1993)هاي آموخته شده استتسهيل كننده استفاده از مهارت

هاي محيط كار اي از ويژگيعبارت ديگر جو انتقال، ادراكات كارآموزان نسبت به طيف گستردهبه
هاي جو ويژگي.شوند ها و رفتار فرا گرفته را تسهيل كرده يا مانع مياست كه بكارگيري مهارت

هاي جديد كارآموز، اصلاح كاربرد غلط هايي از تقويت كاربرد مهارتقال مثبت شامل نشانهانت
ها و نيز حمايت همكاران و ها، در نظر گرفتن نتايجي براي استفاده درست از مهارتمهارت

دهد كه جو سازماني تحقيقات نشان مي .باشدها ميسرپرستان براي انجام بازخوردها و تشويق
منفي  تأثيراملي مهم و مؤثر در انتقال يادگيري به شغل است در مقابل جو غير حمايتي، حمايتي ع

 ,Burke(هاي جديد در شغل دارد و نامطلوبي بر بكارگيري و حفظ دانش، مهارت و نگرش

Hutchins, .(2007  
كنندمديران يا اي كه كارآموزان درك ميتوان به عنوان درجهحمايت سرپرست را مي

 ,.Yaghi)كنند، تعريف كردها حمايت مين براي استفاده از آموزش در محيط كار از آنسرپرستا

Bates, 2020)  .هاي عنوان عامل انتقال، هنگامي كه از مهارتمديران و سرپرستان به
دار كنند عهدهمنظور انتقال آموزش استفاده ميهاي خود جهت حمايت كارمند بهمديريتي و توانايي

نگرش سرپرست و سبك مديريتي وي عامل اساسي در جلب حمايت وي قبل . هستندنقش حياتي 
هاي بكارگيري آموزش براي شغل، حمايت سرپرست را از نظر روش. وحين و بعد از آموزش است

استقاده از آموزش، علاقه به آموزش، بازخورد روي عملكرد، اهداف بكارگيري آموزش شغلي 
 ,Shams Morkaniانگيزه انتقال را بيان كردند  آنها روي تأثيربررسي كردند و 

Danashmandi, 2014) .(ظريه يادگيري اجتماعي كه بر اهميت حمايت و نظارت اجتماعي ن
كندكه كارفرمايان و سرپرست بر ظرفيت و كيفيت يادگيري فردي مؤثر تاكيد دارد نيز بيان مي

هاي مربوط به حمايت از آموزش كه انتقال يتهاي سازماني و فعالاز طريق انگيزه تأثيراين . هستند
برخي از محققان نظارت و حمايت سرپرست را با مفهوم . شودكنند اعمال ميآموزش را تقويت مي
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 (et al., 2017كنند تا عنصر حمايت اجتماعي را تشكيل دهند حمايت همكاران تركيب مي

(Cherrstrom.
.باشدها از محيط آموزشي به محيط كار ميتهويژگي شغلي از عوامل مؤثر در انتقال آموخ
پذيري و پيچيدگي بالاتر باشد افراد را برايهرچه محيط كاري از لحاظ استقلال و انعطاف

افراد بايد فرصتي براي درگير شدن با. كنداي و كاربرد آن ترغيب مييادگيري و آموزش حرفه
با شرايط پيچيده و متغير براي روبرو شدن باهاي جديد را داشته باشد تجربه درگير شدن يادگيري

گيري و داشتن استقلال براي روبرو شدنگيري به شيوه جديد و مشاركت در تصميمروند تصميم
هنگامي كه كارآموزان (Festner, 2008).در شرايط مختلف در انتقال آموزش مؤثر است

كارگيريشوند فرصتي جهت بهيهنگام بازگشت به محيط كار با حجم كاري زياد وظايف روبرو م
.كنندآموزش پيدا نمي

هاي بهپيامدها، انتقادات و پيشنهاداتي هستند كه فراگيران پس از كاربرد دانش و مهارت
اند،ها با عواقب استفاده از آنچه آموختهكنند و آندست آمده از آموزش در كار خود دريافت مي

نتقال انتقال يادگيري، حصول اهدافي است كه توسطعبارتي پيامدهاي ابه .شوندمواجه مي
اند به كار منتقل كنند، بهكارآموزان هنگامي كه آنچه را كه در يك زمينه آموزشي كسب كرده

- مند گردند، برخي از نمونهتوانند از اين نتايج بهرهآيد كه هم فراگيران و هم سازمان ميدست مي

تار، درك انتقال يادگيري، عملكرد شغل، ماندگاري مهارت وهاي چنين اهدافي عبارتند از تغير رف
هولتون .تواند به دو صورت فردي يا گروهي باشدپيامدها مي Babkina, 2014)( غيره

پيامدهاي مثبت فردي را ميزاني كه كاربرد در شغل منجر به بروندادهايي شود كه براي) 2000(
)اند مثبت باشددوره آموزشي در شغل خود به كار بردههاي خود را بعد از كساني كه آموخته(افراد 

هر اندازه كه افراد بروندادها را براي خود و شغل خود مثبت ارزيابي كنند، احتمال. داردبيان مي
اي ازعنوان دامنههمچنين پپامدهاي فردي منفي را به. يابدانتقال آموزش به محيط كار افزايش مي

شود،هاي آموخته شده در آموزش كه منجر به بروندادهاي منفي ميعدم كاربرد دانش و مهارت
.Noorizan, Afzan, &Akma, 2016) (شودتعريف مي

دهد كه سرپرستان پاداشي، براي كساني كه آموزش راتقويت يا پاداش كاري موقعي رخ مي
گري درشورت مربيدهند در قالب مشوق و تحسين و ماند و در كار مورد استفاده قرار ميياد گرفته
هايي درپاداش. دهندهنگامي كه فراگيران بدانند كه براي كاري كه انجام مي. گيرندنظر مي

شوند و ممكن است انتقال يادگيري از آموزش،دسترس هست براي سيستم پاداش ارزش قايل مي
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گيري باشد كه بههاي ياددهند به مراتب بالاتر از سيستمهايي كه به پاداش اهميت ميدر سيستم
كارآموزان دو نوع) 1993(طبق نظر سيره ). Lim, Morris, 2006(دهند پاداش اهميت نمي

مثل كار(توانند به عنوان ذاتي يا دروني هاي آموزشي خود انتظار دارند كه ميپاداش را براي تلاش
پاداش و امكاناتمثل اجر و (و بيروني يا خارجي ) مورد علاقه و محتواي فعاليت تخصيص يافته

هاي فراگرفته شده خود را دربنابراين در تشريح اينكه كارمندان مهارت. بندي شوندطبقه) شغلي
ها منجر به بهبود كار وهاي آموزشي آنمحل كار به كار گيرند اگر باور داشته باشند كه تلاش

ي دروني يا ذاتي نظيرهاهاي خارجي، پاداشبرخلاف پاداش. شود، مفيد خواهد بودشان ميحرفه
- هاي كسب شده جديد و دانش بدست آمده در آموزش ميتقدير و تحسين براي استفاده از مهارت

et all, 2013) .(Bhattiتر باشدتواند يك متغير شايسته

»فضاي فراسازمان«توان آن را حيات هر سازماني در محيط بزرگتري جريان دارد كه مي
تواند در تمام اجزا ومي اتتأثيرپذيرد و اين مي تأثيريرون خود سازمان از محيط ب. ناميد

هاي سازماني نيز ممكن استبنابراين در مورد كاربست آموزش. هاي سازمان نمود پيدا كند فعاليت
عوامل فراسازماني اشاره به تمام عواملي. بگذارند كه خارج از محيط سازمان باشند تأثيرعواملي 

محيط پيراموني خارج از. گذارندمي تأثيرها ارج از سازمان بر كاربست آموزشدارد كه از محيط خ
تأثيرافتد كه نفوذ و ي علم و فناوري اتفاق ميگيري در حوزهسازمان همواره تغييرات سريع و چشم

چنين روند رو به رشدي خارج از اين كه افراد آن را بپذيرند. ها بر سازمان غير قابل انكار استآن
اين شرايط افراد را .گذاردمي تأثيرهاي مورد نياز و كاربست آن ها و آموزشا نه، بر روند كاري آني

هاي محيط بيروني خود راروز باشند و مطابق با پيشرفتسازد در تخصص و شغل خود بهملزم مي
 ,Lotfi( ي آنها استهاي جديد و عمل به شيوهسازگار كنند و اين نيز نيازمند آموزش

Ahanchian, Karami, 2014.(
حاكي از آن بود كه (Arfani, Abadi Fard, Abadi Fard, 2020) نتايج پژوهش

محتواي آموزشي، حمايت مديران، انگيزش شغلي، تعهد سازماني و جوسازماني رابطه مثبتي با
نشان داد در Zandi, Mohabi, Naamati, 2019) (تايج پژوهش ن. انتقال يادگيري دارد

خصوصي فرصتهاي  يمارستان دولتي دو متغير حمايت همكار و جو مشاركتي و در بيمارستانب
.هاي انتقال يادگيري به محيط كار بودندبيني كنندهترين پيشكاربرد و حمايت سرپرست مهم

گيريعوامل مؤثر بر شكلنشان داد  (Borshan et all, 2018)همچنين نتايج پژوهش
خودكارآمدي، انگيزه، آمادگي يادگيرنده و(يط كار شامل عوامل فرديانتقال يادگيري به مح
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)استراتژي آموزشي(و عوامل آموزشي ) جو انتقال و عدالت سازماني(، عوامل سازماني )نگرش
يندهاي مؤثر برآدر پژوهشي به بررسي پيش (Rahimeyan & Najafi, 2015) .باشد مي

شان داد كه بين حمايت مدير، آمادگي براي تغيير، نتايجنتايج پژوهش ن. انتقال آموزشي پرداختند
گري عملكرد، استعداد فردي براي انتقال، فرصت كاربرد،فردي مثبت، تصديق سرپرست، مربي

آمادگي يادگيرنده، انگيزش انتقال، انتظارات نتايج عملكرد با انتقال آموزش رابطه معناداري وجود
ارات تلاش عملكرد، نتايج فردي منفي، اعتبار محتوا و طرحداشت، اما بين حمايت همكار و انتظ
كه بر روي Yaghi & Bates, 2020)(نتايج پژوهش . انتقال رابطه معناداري وجود نداشت

آموزش رهبري شركت كرده بودند نشان داد انگيزه مديرانهاي  مدير دانشگاهي كه در برنامه 263
سازماني و حمايت همكاران رابطه مستقيم دارد ودانشگاهي براي انتقال يادگيري با حمايت 

نشان داد (Gautam Basnet ,2020)نتايج پژوهش .بيشتري داشت تأثيرحمايت همكاران 
و انتقال) چالش شغلي، ارتباطات، نوآوري و انسجام اجتماعي(نقش واسطه بين  انگيزه انتقال

(Reinhold, Gegenfurtner and Lewalter, 2018)آموزش است نتايج پژوهش 

هاي سرپرست وپشتيباني سرپرست، پشتيباني همكار، تحريم: چهار بعد حمايت اجتماعي شامل
بينيترين پيشنتايج تحقيق نشان داد حمايت همكار از قوي. بازخورد مورد بررسي قرار گرفت

نتقالبيني كننده اترين پيشكننده انگيزش براي انتقال يادگيري بود، همچنين بازخورد قوي
تحقيقي با هدف شناسايي عواملي كه انتقال آموزش را در (MaFang, 2018). آموزش بود
- نتايج نشان داد عوامل مؤثر بر انتقال يادگيري شامل ويژگي. اي پرستاران انجام دادندتوسعه حرفه

.بودهاي كارآموزان شامل نگرش و توانايي ويژگي. هاي كارآموزان، طراحي آموزش، محيط كار بود
-محيط كاري شامل عوامل تسهيل. طراحي آموزشي شامل محتواي آموزشي و روش آموزشي بود

فرهنگ سازماني، حمايت يا ممانعت همكاران، حمايت: كننده و موانع انتقال يادگيري شامل
 ,Eid, & Quinn)نتايج پژوهش .مديران ، فرهنگ مشاركتي، فرهنگ تغيير شناسايي شد

رين عوامل محيطي موثر بر بهبود كيفيت انتقال آموزش فرهنگ محيطنشان داد مهمت (2017
تايج پژوهشن .كار، ارتباطات و تعاملات محيطي در محل كار و منابع در دسترس بود

Banerjee, Gupta, & Bates, 2017) (نشان داد كه درك مثبت از فرهنگ يادگيري
رد همچنين اين رابطه به وسيله ابعاد جوسازماني با تمايل به انتقال آموزش همبستگي مثبتي دا

(انتقال يادگيري از قبيل، مقاومت در برابر تغيير و عملكرد به طور قابل توجهي تعديل شد 
.(Eid, Quinn, 2017 نتايج پژوهش(Noorizan, Afzan, & Akma, 2016)
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و باز بودن حاكي از آن است كه از سه بعد محيط كار، تنها دو بعد محيط پشتيباني و حمايتي
 ,Noorizan, Afzan)(داري داشت معني تأثيرنسبت به تغيير در ميزان انتقال يادگيري 

&Akma, 2016  در پژوهش(.Zumrah, and Boyle, 2015) حمايت سازماني
تواند رضايت شغلي كاركنان را افزايش دهد كه اين امر خود منجر به انتقالادراك شده، مي

همچنين روابط مثبت و معناداري بين حمايت سازماني ادراك شده،. شود مي آموزش به محيط كار
رضايت شغلي و انتقال آموزش وجود دارد و رضايت شغلي نقش تعديل كننده بين حمايت سازماني

.ادراك شده و انتقال آموزش دارد
بابا توجه به پيشينه نظري و تجربي پژوهش، به منظور روشن شدن ارتباط متغيرهاي تحقيق 

.ارائه شده است 1يكديگر مدل مفهومي پژوهش در شكل 
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مدل مفهومي: 1نمودار 
هاي پژوهشفرضيه

.بر مشاركت فعالانه در آموزش اثر مثبت و معناداري دارد عوامل شغلي .1
.آموزش اثر مثبت و معناداري داردماني سازنده بر مشاركت فعالانه در جو ساز .2

منابع مالي و كالبدي

پيامدهاي مثبت و
منفي

جو انتقال سازمان

مشوق هاي محيطي

مديريت عملكرد

پيامدهاي سازماني

گردش شغلي

فضاي پوياي 
دانشگاهي

لوژيتغييرات تكنو

جايگاه اجتماعي آموزش عالي

عدالت سازماني

مشكلات كاركنان

ساختار پوياي 
يدانشگاه

پيامدهاي فردي

نظام صلاحيت
حرفه اي

انعطاف پذيري

تناسب شغلي

حساسيت وظايف

فرهنگ سازماني

نظام جذب

حمايت سازماني

نگرش مديران

عوامل شغلی

پويايي جو
سازماني

عوامل
فراسازماني

مشاركت
فعالانه در 
آموزش

راهبردهاي
اانتقال 
يادگيري

پيامدهاي انتقال
هاآموخته
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.جو سازماني سازنده بر راهبردهاي انتقال يادگيري اثر مثبت و معناداري دارد .3
عوامل فراسازماني بر مشاركت فعالانه در آموزش و تغييرات رفتاري اثر مثبت و معناداري .4

.دارد
.ه در آموزش بر راهبردهاي انتقال يادگيري اثر مثبت و معناداري داردمشاركت فعالان .5
راهبردهاي انتقال يادگيري بر پيامدهاي حاصل از انتقال يادگيري اثر مثبت و معناداري .6

.دارد
غيرمستقيم مثبت تأثيرهاي جو سازماني به واسطه راهبردهاي انتقال عوامل شغلي و پويايي .7

.انتقال داردو معناداري بر پيامدهاي 
عوامل فراسازماني به واسطه مشاركت فعالانه در آموزش بر راهبردهاي انتقال يادگيري .8

.غير مستقيم دارد تأثير
پويايي جو سازماني به واسطه مشاركت فعالانه در آموزش بر راهبردهاي انتقال يادگيري .9

.غير مستقيم دارد تأثير

روش شناسي پژوهش
رابطه علي بين عوامل شغلي، پويايي جو سازماني، عوامل فراسازماني، هدف از اين پژوهش بررسي

روش. مشاركت فعالانه در آموزش، راهبردهاي انتقال يادگيري و پيامدهاي انتقال يادگيري است
جامعه آماري پژوهش شامل. باشدپژوهش پيمايشي و مبتني بر مدل سازي معادلات ساختاري مي

لمي، كارمندان،كارشناسان و متخصصان منابع انساني بودند كه دركليه مديران، اعضاي هيئت ع
نمونه مورد مطالعه بر. باشندنفر مي 1881اين تعداد شامل . به خدمت اشتغال داشتند 98-99سال 

-گيري طبقهنفر به صورت نمونه 250نفر تعيين شد كه پرسشنامه بين  225اساس جدول مورگان 

گاه بصورت تصادفي در نيمه دوم ساله در داخل طبقات همان دانشاي استفاده شد و انتخاب نمون
پرسشنامه 210از اين تعداد . پرسشنامه بازگشت داده شد 217از اين تعداد . توزيع شد 1398

.تن زن بودند 106تن مرد و 104از اين تعداد . انتخاب و مورد تجزيه و تحليل آماري قرار گرفت
درجه ليكرت استفاده 5سوالي با طيف  85نامه محقق ساخته پرسشها از به منظور گردآوري داده

اعتبار محتواي يك. روايي محتوا و روايي سازه استفاده شد ازبراي سنجش روايي سؤالات . شد
اعتبار محتواي اين. شودآزمون معمولا توسط افرادي متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين مي

ريت منابع انساني، رفتار سازماني و روش تحقيق قرار گرفتپرسشنامه توسط متخصصان حوزه مدي
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40منظور سنجش پايايي، يك نمونه اوليه شامل به .رسيد تأييدو پس از انجام اصلاحات به 
ميزان ضريب پايايي با نرم هاي بدست آمده ازآزمون شد و سپس با استفاده از دادهپرسشنامه پيش

س مقدار آلفاي كرونباخ براي سؤالات پرسشنامه به ترتيبمحاسبه شد بر اين اسا SPSSافزار 
مشاركت فعالانه در85/0جو سازماني سازنده،  81/0عوامل فراسازماني، 88/0عوامل شغلي،  80/0

دهنده ايناين اعداد نشان. بدست آمد/. 85و پيامدهاي انتقال 0/ 82آموزش، راهبردهاي انتقال
براي تحليل. عبارت ديگر از پايايي لازم برخوردار استو بهاست كه پرسشنامه از قابليت اعتماد 

اسميرنف براي آزمايش نرمال -آزمون كلموگروف. هاي آماري مختلف استفاده شدها از روشداده
.يابي معادلات ساختاري استفاده شدمدل بودن، وبراي برازش مدل از

هاي پژوهش يافته
هاي عوامل شغلي،هاي شركت كنندگان به پرسشخدهد كه پاسنشان مي) 2(يافته هاي جدول

جوسازماني سازنده و عوامل فراسازماني، مشاركت فعالانه در آموزش، راهبرد و پيامدهاي انتقال
.هاي پارامتريك استفاده نمودتوان از آزمونيادگيري داراي ويژگي توزيع نرمال بوده لذا مي

اسميرنف-آزمون كولموگروف: 2جدول
)sig(سطح معناداريZمتغير

  063/0 42/1جوسازماني، راهبردهاي انتقال
  120/0 28/1مشاركت فعالانه در آموزش، پيامدهاي انتقال

  134/0 14/1عوامل شغلي

  061/0 58/1عوامل فراسازماني

هاتوان گفت دادهباشد مي) 05/0(هرگاه سطح معناداري متغيرها بيشتر و بزرگتر از سطح 
گردد همه متغيرها سطحمشاهده مي 8-4وزيع نرمال هستند لذا همانطور كه در جدول داراي ت

.است) 05/0(ها بزرگتر از معناداري آن
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تك نمونه براي مقايسه با ميانگينTنتايج آزمون: 3جدول
0.95فاصله اطمينان   داريمعني ميانگين  Tمقدار  متغير

حد بالا  حد پايين
10/2  98/1  00/0 04/2 26/70 عوامل شغلي

71/3  61/3  00/0 36/3 58/146 جو سازماني سازنده
مشاركت فعالانه در

آموزش
67/107 73/3 00/0  83/3  69/3  

79/3  94/3  00/0 92/3 76/97 عوامل فرا سازماني
راهبردهاي انتقال

يادگيري
42/157 76/3 00/0  68/3  78/3  

پيامدهاي انتقال
يادگيري

30/95 66/3 00/0  84/3  00/4  

نشان داد كه جو سازماني سازنده، مشاركت فعالانه در آموزش و راهبردهاي Tنتايج آزمون 
انتقال يادگيري و پيامدهاي انتقال يادگيري و عوامل فراسازماني در دانشگاه فردوسي مشهد از

.باشداز وضعيت مطلوب برخوردار نمي وضعيت مطلوب برخوردار است، اما عوامل شغلي

هاي پژوهشآزمون مدل مفهومي و فرضيه
برازندگيهاي  شاخصنخست . از برآوردهاي بيشينه درست نمايي با تعديل چولگي استفاده شد

حاكي از برازندگي مناسب و بعضيها  دهد كه بعضي از شاخص مي نشانها  يافته. مدل بررسي شد
با در نظر گرفتن). 4جدول (نشان دهنده برازندگي نه چندان مطلوب مدل است ها  از شاخص

)3و  2نمودار (در بخش ساختاري. شد تأييداندازه گيري در بخش برو نزاد مدل هاي  تغييراتي مدل
مشاركت فعالانه در آموزشنشان داد كه عوامل شغلي داراي اثر مثبت و مستقيم بر ها  يافته
05/0,15/0(باشد  مي  p .( پويايي هاي. گردد مي تأييدبه اين ترتيب، فرضيه نخست

(باشد  مي مشاركت فعالانه در آموزشداراي اثر مثبت و مستقيم بر  جو سازماني
01/0,63/0  p .( همچنين پويايي هاي. گردد مي تأييداز اينرو، فرضيه دوم نيز

01/0,38/0(باشدداراي اثر مثبت و مستقيم بر راهبردهاي انتقال ميجوسازماني   p(
اما تاثير شرايط فرا سازماني بر مشاركت فعالانه در آموزش در حالت استاندارد برابر). فرضيه سوم(
به دست آمده كه نشان مي دهد كه فرضيه چهارم -94/0و در حالت معناداري برابر با  -29/0 با
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گيري داراي اثر مشاركت فعالانه در آموزش بر روي راهبردهاي انتقال ياد. پژوهشي رد مي گردد
05/0,20/0(مثبت و مستقيم مي باشد  p .(بنابراين فرضيه پنجم تأييد مي گردد .

01/0,46/0(راهبردها بر روي پيامدها داراي اثر ساختاري مثبت و مستقيم مي باشد  p
هاي انتقال سازماني به واسطه نقش ميانجي راهبردهاي  عوامل شغلي و پويايي). فرضيه ششم) (

باشد، بنابراين اين فرضيه پژوهشي هم تأييد مي مي 28/0و 069/0برابر با داراي اثر غيرمستقيم
به علاوه فرضيه هشتم و نهم پژوهش يعني عوامل فراسازماني و پويايي هاي ). فرضيه هفتم(گردد

اراي اثر به واسطه مشاركت فعالانه در آموزش بر راهبردهاي انتقال يادگيري دجو سازماني 
  . داردها  ساختاري غير مستقيم است كه نشان از تأييد اين فرضيه

  
  برازش مدل معادلات ساختاريهاي  شاخص. 4جدول  

  
  
  

مقدار به دست شاخص هاي برازش مدلمعيار  رديف
  آمده

مقدار مجاز يا حد 
  مطلوب

نتيجه 
  برازش

  قابل قبول  X2/DF 14/2 < 3 كاي دو نسبي  1
وراتريشه ميانگين مجذ  2

  تقريب
RMSEA 063/0 < 1/0  خوب  

  متوسط  NFI 84/0 > 90/0 شاخص برازش هنجار شده  3
  متوسط  NNFI 89/0 > 95/0 شاخص نرم برازندگي  4
  ضعيف  CFI 84/0 > 90/0 شاخص برازش مقايسه اي  5
  خوب  GFI 94/0 > 90/0 شاخص برازندگي  6
  متوسط  AGFI 83/0 > 90/0 يافتهبرازندگي تعديل  7
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مدل در حالت استاندارد: 2نمودار 

مدل در حالت معني داري: 3نمودار 
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بحث و نتيجه گيري
زيرا. باشداي مهم براي محققان و شاغلين در بخش توسعه منابع انساني ميامروزه آموزش مسئله

شود و ازآموزش از يك طرف امري ضروري در نوآوري و رقابت در اقتصاد دانش محور تلقي مي
هدف. باشدپذير و در واقع نوعي سرمايه آموزشي ميهاي آموزش برگشترفي ديگر هزينهط

هاي شغلي، جو سازماني، عوامل فراسازماني با مشاركتتحقيق حاضر تبيين ارتباط ميان ويژگي
هاي انتقال بر پيامدهاي انتقال يادگيري در دانشگاهفعالانه در آموزش با نقش ميانجي مكانيزم

.مشهد بود فردوسي
هاي اين مطالعه با توجه به معادلات ساختاري نشان داد كه مدل مفهومي مورد نظر دريافته

ويژگي: دهدو نتايج تحليل مسير نشان ميجامعه مورد مطالعه از برازش مناسب برخوردار است 
-افراد شغلاگر در سازمان . باشدداري بر پديده محوري ميشغلي داراي اثر مثبت، مستقيم و معني

- ها نداشته باشد، انتقال يادگيري كاسته ميشان ارتباط چنداني با تحصيلات و تجربه و علاقه آن

هاي فردي متناسب باشد فرد از كارش لذت خواهد برد و برايچنانچه شغل فرد با ويژگي. شود
ايي كه كاركنانهدر سازمان. ها را انتقال خواهد دادبهبود كارش بيشتر تلاش خواهد كرد و آموزش

هاي آموزش و يادگيري آنانبا فشارحجم كاري مواجه هستند، هنگامي كه ساعاتي را براي فعاليت
هايدهند، تلقي كاركنان از آموزش و يادگيري به عنوان فعاليتي، اضافه بر فعاليتاختصاص مي
هايدر دورهشان است كه اين امر منجر به كاهش انگيزه كاركنان براي حضور كاري روزانه
- ويژگي.آيدشود و از نظر آنان آموزش فعاليتي غيرضروري و بي ارزش به حساب ميآموزشي مي

تواند افراد را براي يادگيريهاي مربوط به شغل همچون استقلال و انعطاف پذيري و پيچيدگي مي
 ,.Borshan et al)همسو با پژوهش فوق . كنداي و كاربرد آن ترغيب و آموزش حرفه

براي فراهم آوردن. نشان دادند نبود زمان كافي يكي از موانع مهم انتقال آموزش است (2018
هاي جديد در شغل رافرصت، مديران بايد با تنظيم بار كاري به كارآموزان اجازه دهند كه مهارت

نشان داد كه هرچه محيط et al., 2017) (Cherrstrom نتايج پژوهش .به كار بندند
پذيرتر و پيچيدگي شغلي بيشتر باشد انگيزه كارآموزان براي شركت در آموزش و انتقالكاريانعطاف

.باشديابدكه با نتايج پژوهش فوق همراستا مييادگيري افزايش مي
نتايج نشان داد جو سازماني سازنده برمشاركت فعالانه در آموزش و راهبردهاي انتقال داراي

دهد كه موضوع شرايط محيط كاري و چگونگيين امر نشان ميا. باشدداري مياثر مثبت و معني
اهميت.باشندگذاري آن بر روي انتقال يادگيري از مباحث مهم در زمينه انتقال يادگيري ميتأثير
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تغييرات در . (Ruona et al., 2002) جو انتقال تا حدي برابر با اهميت خود انتقال است
قرار دهد تأثيرطور نامطلوب محيط را تحت مطلوب و يا به تواند به نحوفرهنگ و جو يادگيري مي

.دهدهاي اعتقادي باشد كه به يك سازمان هويت ميهاي مشترك و ارزشو منعكس كننده ايده
 ,Bates, Khasawneh)(بگذارد  تأثيرتواند بر ادراكات كاركنان از فرهنگ سازمان جو مي

 ,Banerjee ).(نش با همكاران ترغيب كندتسهيم دا يتواند كاركنان را براو مي 2005

Gupta, Bates, 2017 هاي پژوهش در خصوص راهبردهاي افزايش انتقال يادگيري دريافته
ها باها با درنظر داشتن ماهيت متفاوت اين برنامهدهد طراحي برنامههاي پرورش نشان ميبرنامه
هايميزان انتقال يادگيري را در برنامهتواند ها ميهاي معمول آموزشي در ساير سازمانبرنامه

-ها در برنامهدهد آموختهنشان مي et al., 2018) (Borshanهاي يافته. مذكور افزايش دهد

شود كه با شرايط محيط دانشگاه سازگار باشد دانشگاهي كههاي پرورش زماني به كار گرفته مي
طور كامل ازپذيرد، رهبران بهاساسي ميعنوان ارزش فرهنگ سازماني آن يادگيري ونوآوري را به
كنند و ساختارهايشان پشتيباني ميكارگيري آموختهنيروي انساني نوآور و يادگيرنده براي به

مديراني كه به صورت مثبت و. كندپذيري، انتقال يادگيري را تسهيل ميسازماني نيز با انعطاف
هايطمينان و دلگرمي فرد به يادگيري مهارتكنند در اهاي آموزشي حمايت ميسازنده از دوره

ترين سطوح حمايتمهم. گذارندمي تأثيرها جديد و همچنين توانايي او براي انتقال آن مهارت
تواند به صورت افزايش سطح علاقه و انگيزه كاركنان نسبت به آموزش و ايجاد فرصتمديران مي

 ,Reinhold ,نتايج تحقيقات  نتايج فوق با. مندي از مزاياي آموزش باشدبهره

Gegenfurtner , Lewalter, (2018), Gautam, (2020)) ,Banerjee, 
Gupta, & Bates, (2017  Freitas, Sílvia, (2017)باشدهمخوان مي.

دارينتايج فرضيه چهارم تحقيق نشان داد عوامل فراسازماني داراي اثر مثبت، مستقيم و معني
اين عوامل خارج از كنترل. باشدها نميدر آموزش و انتقال آموخته بر روي مشاركت فعالانه

هايي همچون وضعيت اقتصادي فرد و يا مسائل و مشكلات خانوادگي نهويژگيسازمان هستند، 
انتظارات. طور مستقيم در كنترل سازمان نيستندبه محيط كار بلكه به خود كارمند مربوط است و به

تواند تاها و به دنبال آن طلب پاسخگويي از نهادها ميدهي به آموزشجامعه از سازمان در جهت
طور غير مستقيم نيروي انساني سازمان را به سمت برآوردن مطالبات جامعه سوقحد زيادي به

نتايج. ها در جهت بهبود عملكرد خود گام بردارندكارگيري آموزشدهد و در اين راستا به دنبال به
نقش Dirani (2012)و  Krompho, & Porrawatpreyakorn (2013)هاي يافته
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تأييدها به محيط كار عواملي همچون مسائل خانوادگي و اثرات زندگي شخصي بر انتقال آموخته
.باشدشد شدكه با نتايج فوق همراستا نمي

اثرها داراي نتايج فرضيه پنجم حاكي از اين بود مشاركت فعالانه در آموزش و انتقال آموخته
عنوان قسمتها را بهباشد، اين كه كاركنان كاربرد آموختهمثبتي بر روي راهبردهاي انتقال مي

ها درصدد بهبود انجام وظايف برآينداي خود در نظر بگيرند و با انتقال آموختهمهمي از كار حرفه
هاي خود براييتهاي آموزشي، استفاده از ظرفنيازمند تمايل و آمادگي افراد براي شركت در دوره

اين. يادگيري و صرف وقت و انرژي و هزينه براي آن است –درگيري فعالانه در فرآيند ياددهي 
هايكه فرد بتواند مهارتي را ياد بگيرد بايد برانگيخته شود كه انگيزه بيشتري براي حضور در دوره

گيزه از طريق مزايايصورت افزايش سطح علاقه و انآموزشي و يادگيري داشته باشند، در اين
وجود يك نظام تشويق مناسب باعث افزايش. پذير خواهد بودهاي تشويقي امكانمادي و سيستم

اي باشد كهها بايد به گونهعملكرد مثبت منابع انساني دانشگاه فردوسي مشهد خواهد شد، حمايت
هاي مختلفوشميل و گرايش مناسب نسبت به يادگيري ايجاد شود و همچنين دانشگاه با ر

ارائه. گيرند به عمل آيدتشويق و به موقع و قدرداني از كاركناني كه يادگيري را به كار مي
نتايج. هاي پژوهش به آن اشاره داردبازخوردهاي سازنده از سوي ديگر از ملزوماتي است كه يافته

ايتنشان داد بين بازخورد سازنده و حم Madsen, Miller, & John (2005(پژوهش 
اين .ها رابطه مثبت وجود داردسرپرست از يادگيرندگان وآمادگي تغيير افراد و كاربست آموخته

Lim & Morris (2006), Yaghi & Bates (2020)ها با نتايج پژوهش يافته

.همخواني دارد
ه درست به كار ببريمرا در دانشگادهد اگر راهبردهاي انتقال همچنين نتايج نشان مي

يم انتظار داشته باشيم كه پيامدهايي چون بهبود عملكرد فردي و سازماني، رشد و توسعهتوان مي
هاي پرورش كارمندان، اعضاي هيئت علمي، و مديران دانشگاه را درسازماني و موفقيت برنامه

استفاده از برنامه بهسازي موجب افزايش تامل فراگيران بر يادگيري و بهسازي .داشته باشيم
سازيهاي بهسازي را در فراهمفراگيران سودمندي برنامه شود، همچنينها ميآناي حرفه

هاي شغليگاهي و افزايش مهارتهاي قابل انتقال، يادگيري مادام العمر و كسب خودآمهارت
نشان داد Reinhold, Gegenfurtner & Lewalter (2018)نتايج پژوهش . دانند مي

ها منجر به بهسازي فردي و سازماني و در نتيجهقال آموختههاي بهسازي و انتاجراي برنامه
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پذيري بيشتر، بهتر شدن ارتباطات، تعديل فرهنگ سازماني و افزايش خلاقيت در بين مسئوليت
  . كاركنان شده است

شود ضروري است كه تناسبي بين شغل فرد با هاي تحقيق پيشنهاد ميبا توجه به يافته
ه باشد، در اين صورت توجه به عواملي چون ارتباط شغل افراد با هاي فرد وجود داشتويژگي

با توجه به نتايج به دست آمده جو و فضاي . باشدها ضروري ميتحصيلات و تجربه و علاقه آن
كارگيري يادگيري شخص، حمايت يا ممانعت كند بنابراين تواند در محيط كاري از بهسازماني مي

فضاي مساعد و فرهنگ سازماني مستعد و ايجاد يك فضاي رقابتي خلق مديران دانشگاه بايد در 
-سازنده در بين كارمندان دانشگاه كه سبب انگيزش و خلاقيت و در نتيجه بهبود روند بهسازي مي

ي اختيارات وي، در راستاي افزايش كاربست علت گسترهنقش حمايت مدير به.شود اقدام نمايند
به تسهيل كاربست  اين تغيير نقش مديران از مانع به حامي،اي دارد بنابرآموزش اهميت ويژه
طور ي مديران سازمان در كاربست آموزش بهبا توجه به نقش عمده .نمايدآموزش كمك مي

سازي مديران مستقيم، لازم است توجيه و آگاهطور غيرمستقيم و ايجاد عوامل محيطي مطلوب به
شان و ضرورت كاربست آموزش براي خود و زيردستاني سطوح سازماني، نسبت به اهميت در همه

شود مديران دانشگاه بادادن استقلال همچنين پيشنهاد مي.گذار دنبال شودتأثيرعنوان يك اصل به
هاي متنوع و چالشانگيز در ها، ايجاد فرصتو فرصت خطا به كاركنان و پذيرش اشتباه از سوي آن

. ها در محيط كار اقدام نمايندكه جهت كاربرد آموخته هاي استهاي كاري مكانيزمقالب پروژه
ها است، بايد هاي محيطي در مرحله بعد از آموزش كه زمان كاربرد آموختهها و مشوقحمايت

تشويق بايد متناسب با نياز هر فرد باشد و تنها دريافت امتياز . توسط مدير و همكاران ادامه يابد
  .نيست و پايداري تشويق معنوي را نبايد از نظر دور داشتها احتمالا كارساز شركت در دوره

  
  حمايت مالي/ تعارض منافع

نتايج پژوهش حاضر با منافع هيچ ارگان و سازماني در تعارض نيست و بدون حمايت مالي انجام 
  .شده است
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