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Abstract 
The purpose of the study is to identify factors related to two categories of 
"trainee's characteristics" and "training process", affecting training transfer 
in organizations. The data was gathered using qualitative research and case 
study. The research field was Ferdowsi University of Mashhad in 2014. The 
research sample included 34 participants comprising 13 managers, 12 
faculty members and 9 employees. The research instrument was a semi-
structured interview. The results showed that factors affecting training 
transfer with regard to trainees characteristics were eight factors of 
individual capabilities, continuity of knowledge, practical background, 
functional leverages, job knowledge, behavioral motives, perceived 
capability and a sense of need, and regarding training process, seven factors 
of training needs analysis, training materials and resources, the role of the 
trainee, desired training output and training policy, time of classes, and 
continuity of learning experiences. Considering these factors could help 
organizations to achieve the goal of "Training Transfer" or "Transfer of 
Learned materials into the workplace" that is the perennial concern of 
managers and main factor to assess the effectiveness of training.  
 
       Key Words: Human resource development, training transfer, learning 
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  مقدمه
رو توجه شود، از اينمحسوب مي ها آموزشكار عنصري حياتي در اثربخشي ها به محيطانتقال آموخته

تنها بايد افزايش دانش، بخش نههاي يك برنامة آموزشي اثربه اين امر اهميت زيادي دارد. دستاورد
كار گرفته شود. ر پياده شود يا بهها را در پي داشته باشد، بلكه ضمناً بايد در محل كاو توانايي ها مهارت

). افراد در 2002، 1اين هدف مورد توجه اغلب انديشمندان توسعه منابع انساني قرار دارد (براي مثال: پيد
ي ياد ها مهارتكار بردن شوند كه با بههاي آموزشي مشاركت داده ميبا اين هدف در برنامه ها سازمĤن

بهبود ببخشند. بنابراين، اهداف نهايي آموزش جز با انتقال آموزش  اي خود راگرفته شده، عملكرد حرفه
ها از محيط و نگرش ها مهارتعنوان ميزان حفظ و كاربرد دانش، انتقال آموزش به«آيد. دست نميبه

اي است كه فراگيران عبارت ديگر، انتقال آموزش آن مرحلهشود. بهكار تعريف ميآموزش به محيط
  ). 591: 2004، 2(سابدي »برندكار ميشغل خود به ي آموزشي را درهاي يك زمينهآموخته اي مؤثرگونه به

ها  كه آنآموزند و زمانيان ميكه بين آنچه فراگير دهد ميمشكل انتقال يادگيري هنگامي رخ «
: 2004، 3(تيت »وجود داشته باشد كار گيرند، فاصلههاي خود را در دنياي واقعي بهكوشند تا آموخته مي
كند، ي افراد ايجاد ميها مهارت). بر اين اساس كه آموزش تغييرات پايدار در دانش، نگرش و 57

ي ها سازمĤن). 1391هستند (نجفي و طالبي،  »ها در كارو دانش ها مهارتكاربرد «اميدوار به  ها سازمĤن
هاي آموزش منابع انساني، امهمنظور برطرف كردن مشكل انتقال يادگيري و بهبود اثربخشي برنپيشرو، به

دهند؛ چراكه با شناسايي اين عوامل و بر انتقال يادگيري توجه ويژه نشان مي مؤثربه شناسايي عوامل 
توان نهايتاً به هدف اثربخشي اقدام در راستاي بهبود عواملي كه در وضعيت نامطلوب قرار دارند، مي

 عملكرد منابع انساني را در پي خواهد داشت.هاي آموزشي نايل شد كه اين نيز بهبود برنامه

ي ضمن خدمت در ها آموزشكارگيري  ي زيادي با مسئله عدم يا پايين بودن بهها سازمĤنامروزه 
، دانشگاه فردوسي ها سازمĤناي از اين  محيط كار مواجهه و در پي برطرف ساختن آن هستند. نمونه

هاي اكتشافي كه هاي حاصل از مصاحبهگرفت. يافته مشهد است كه اين مسئله در آن مورد بررسي قرار
نفر از متخصصين و كارشناسان آموزش منابع  7منظور روشن ساختن مسئله با در گام اول پژوهش به

در محيط كار  ها آموزشكارگيري  انساني در دانشگاه فردوسي مشهد انجام شد، از پايين بودن سطح به
رسند و ي عمل نميبه مرحله ها آموزشبرخي از «اظهار داشت:  ها آنحكايت داشت. براي نمونه يكي از 

هم كم نيست. حتي ممكن هست يادگيري خيلي خوب اتفاق افتاده باشد، اما به محيط كار  ها آنتعداد 
در محيط كار مسئله مهمي هست اما شرايط  ها آموزشكاربرد «يا فرد ديگري كه گفت:  .»منتقل نشود

سري رسد فراگيران خيلي بتوانند در آن نقش داشته باشند؛ البته يكنظر مي. بهآن چندان فراهم نيست
همچنين طبق نتايج  .»مسائل هم بايد از جانب طرح و برنامه دانشگاه رعايت شود كه هنوز جاي كار دارد
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 متوسط تا ها آموزشكننده در پژوهش، ميزان كاربست نفر شركت 34نظرسنجي در ابتداي هر مصاحبه با 
ها، مستندات ها ارائه شده است. علاوه بر ايننسبتاً كم بيان شد. اين تحليل به تفسير در بخش يافته

در دانشگاه فردوسي كه طي سه سال مدنظر پژوهش بررسي شد،  ها آموزشمربوط به سنجش اثربخشي 
ده است، سنجش هاي مذكور انجام شنشان داد كه به غير از سنجش واكنش فراگيران كه براي همه دوره

شود و تنها شمار ها را شامل نميهستند، همه دوره 4و  3سطح يادگيري و تغيير رفتار كه سطوح 
رسد، درصد نمي 100قرار گرفته است. گرچه اثربخشي آموزش هيچگاه به  مورد ارزيابي ها آنمعدودي از 

  د. خواهد بو مؤثراما تلاش در جهت افزايش كاربست آن تا نزديك اين رقم، 
بر انتقال  مؤثراساس مباني نظري و شواهدي كه در مرور پيشينه تحقيق قابل دستيابي است، دو عامل بر

شود. اين دو عامل در پژوهش حاضر به عنوان هاي فراگير و فرايند آموزش، مربوط مييادگيري به ويژگي
گذارند مورد مطالعه قرار خدمت در ميان منابع انساني اثر ميي ضمنها آموزشعواملي كه بر كاربست 

ي مناسب كند تا زمينهريزان آموزشي و افراد كمك تواند به مديران، برنامههاي پژوهش ميگرفت. يافته
 ي نيل به توسعه منابع انساني فراهم كند.ترين وسيلهعنوان مهمرا براي كاربست آموزش اثربخش به

هاي منابع انساني و از سوي ديگر، ايجاد ه شايستگيي توسعه منابع انساني از يك طرف به توسعدامنه
بردن به ) پي1995( 1ها، گسترش يافته است. طبق نظر رائوكارگيري اين شايستگيشرايط براي به

، براي توسعه منابع انساني كنند ميكار كمك عواملي كه به يادگيري سازماني و انتقال دانش به محيط
انتقال «و  »انتقال يادگيري«). اصطلاحاتي چون 2012، 2و محمود ضروري است (طارق خان، احمد خان

). انتقال يادگيري 1391اند (نجفي و طالبي، از ديدگاه توسعه منابع انساني معادل درك شده »آموزش
هاي يادگيري توسط دست آمده از فعاليتي بهها مهارتعنوان كاربرد مؤثر و مداوم دانش و طور كلي به به

شود (مريام هاي فردي، سازماني يا اجتماعي تعريف مير عملكرد شغلي خود يا ديگر مسئوليتفراگيران د
كه انتقال يادگيري شامل كاربرد، تعميم و نگهداشت ). با وجود تعاريف متعدد، بر سر اين2005، 3و ليهي

 ازگشت سرمايهيي كه مايل به افزايش بها سازمĤني جديد است توافق كلي وجود دارد. ها مهارتدانش و 
منظور بهبود بر انتقال يادگيري را درك و به مؤثرهاي آموزشي هستند بايد تمام عوامل گذارياز سرمايه

 ساير با مقايسه در آموزشي يها سازمĤن). 2000، 4عوامل بازدارنده، اقدام نمايند (هالتون، بيتس و روآنو
 قاعدتاً انديشمندان، تجربيات و دانش نيز و تربيتتعليم و  كاركردهاي از منديبهره به دليل ها سازمĤن

 در شرايط . پيچيدگي)133 ،1390رضا،پور(باشند  كمتري مشكلات و داراي ترپيش بايددر اين زمينه
است،  آن بيشتر در شاغل انساني نيروي و دانشگاه هايويژگي به بنا هادانشگاه و آموزش عالي محيط
ها  آن انساني نيروي سويي از و دارند عهده بر را متخصص انساني نيروي پرورش وظيفه هادانشگاه چراكه
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 و تدريس جمله شان ازوظايف و بوده برخوردار ي بالاها مهارت و تخصص مانند خاصي هايويژگي از
در آموزش  مؤثرمنظور ترويج آموزش ). به1389 شهيدي، و حدادنيا(است  تخصصي و ويژه نيز پژوهش

از چند ساعت تا  ها مهارتي تدريس گرفته تا ساير ها مهارتها از از ديرباز انواع دوره هاعالي، دانشگاه
تري به نام انتقال ها خود در يك زمينه نهادي گسترده. اين برنامهكنند ميبيش از يك هفته برگزار 

شيده نشده گيرند كه با وجود ادبيات وسيع در اين زمينه، چندان به محيط دانشگاه كيادگيري قرار مي
ها از يك نقش تاكتيكي به يك نقش متمركز هاي گذشته نقش واحد توسعه علمي دانشگاهاست در دهه

هاي توسعه علمي براي تعداد زيادي از كاركنان و اعضاي استراتژيك به معني تمركز بر برگزاري كارگاه
كه است. با اين حال، هنوز اينهيئت علمي دانشگاه با تاكيد زياد بر سياست توسعه و كاربست تبديل شده 

طور منظم ها تا چه حد يادگيري به محل كار يعني گروه يا دانشكده منتقل شده، بهاز طريق اين برنامه
  ).2016، 1(جينس، كيتاي و پروسر ارزيابي نشده است تا بازخوردي را براي واحد توسعه علمي فراهم كند

 اما است؛ گرفته قرار مطالعه مورد مختلف جهات از بوطهمر ادبيات در اساتيد دانشگاه مداوم آموزش 
 يادگيري .دارد قرار ها آن يادگيري با ارتباط در ايحرفه توسعة هايي دركتلاش چنين هسته در هميشه
رسانند  نفع خود دانشجويان پيشرفت به كه اين هدف با عمل به ها آن دانش انتقال و يادگيري شيوة

ي اعضاي هيئت علمي بر يادگيري دانشجويان تا حد زيادي به توانايي وسعهت تأثير). 2،2011آوالوس(
شان بستگي دارد. هاي آموزشيهاي تازه كسب شده به شيوهو نگرش ها مهارتبراي انتقال دانش،  ها آن

هاي توسعه منظور تحقق هدف پرورش معلمان، محققان و رهبراني داراي صلاحيت، برنامهكتاب به
هاي آموزشي آموخته شده لمي بايد براي انتقال آموزش و استفاده از آنچه كه در دورهاعضاي هيئت ع

ها و دهندگان اعضاي هيئت علمي بايد براي تركيب استراتژياست، طراحي شود. بر اين اساس، توسعه
است، در تلاش باشند.  مؤثري آموزشي اصولي كه در تسهيل انتقال قبل، حين و بعد از يك تجربه

حي يك برنامه آموزشي مبتني بر انتقال براي اعضاي هيئت علمي با انجام يك نيازسنجي مناسب طرا
هاي علمي خود نياز دارند براي موفقيت در نقش ها آنهايي كه شود. اين كار با بررسي شايستگيآغاز مي

اف برنامه هايي به اهدگيرد. چنين صلاحيتهايي كه فاقد آن هستند، صورت ميويژه صلاحيتو به
اي شود. مدرسان چنين برنامهگرا طراحي مياساس آن تجارب يادگيري انتقالشود و برآموزشي تبديل مي

اي براي ايجاد آموزشي باشند كه فراگيران نياز داشته و بتوانند آن را مورد نيز بايد قادر به طراحي برنامه
ها براي اعضاي هيئت علمي بايد ). دوره2014، 3استفاده و پذيرش قرار دهند (يلون، فورد و آندرسون

وري را نشان دهد و همچنين به ارائه كننده از اثربخشي و بهرههايي روشن، شواهد پژوهشي قانعروش
در  مؤثرشود. يكي از عوامل مهم واقعي و به چالش كشيدن عمل فعالي بپردازد كه به موفقيت منجر مي

كنندگان هاي فردي شركتيئت علمي بايد مورد توجه باشد، ويژگيانتقال كه در برنامه آموزشي اعضاي ه
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دسته تقسيم  3را به  ها آنكار است. در بررسي تحقيقات مربوط به عوامل مؤثر بر انتقال يادگيري به محل
؛ بورك 2013، 1كار (درجيت، ستس، ولوتن و دوچيآموز، فرايند آموزش و محيطهاي كاراند: ويژگيكرده

  ). 2007، 2و هاچينز
نظران قرار ي سازماني مورد پذيرش گسترده صاحبها آموزشهاي فراگير در انتقال ويژگي مؤثرنقش 

ي را بر انتقال آموزش دارند، توانايي شناختي، انگيزه تأثيردارد (همان). خصوصيات فردي كه بيشترين 
شوند (كلكوت، لپين را شامل مي ي يادگيري، انگيزه براي انتقال، خودكارآمدي و ظرفيتپيشرفت، انگيزه

تا حد زيادي وابسته به توانايي فراگيران براي  ها سازمĤن). اثربخشي برنامه آموزشي در 2000، 3و نوئه
). افراد با توانايي 2006، 4ي تازه آموخته است (سالاس، ويلسون، پرايست و گاسريها مهارتاستفاده از 

تر عمل ها موفق) و حفظ و استفاده از آموخته2002، 5يسپشناختي بالاتر، در يادگيري و آموزش (كر
). مطالعات مختلف نقش انگيزه فراگير براي حضور 7،2009، فورد، كوين، تيموسي و هانگ6(بلوم كنند مي

 كنند مي تأييددر دوره و يادگيري، كسب مهارت، حفظ و تمايل براي انتقال يادگيري به محل كار را 
تي شغلي افراد نسبت به انتظاري كه براي كسب پاداش يا قدرداني دارند، بر ). نارضاي2002(كريسپ، 

هاي گذارد. بنابراين عوامل انگيزشي نقش حياتي در فرايند انتقال در برنامهانتقال آموزش اثر منفي مي
ر ادبيات ها، دبر اين). علاوه2011، 8بور(جودلبور، سلنكو، باتينيك و ستيگل كنند ميآموزش سازماني بازي 

ها از آموزش به محيط كار، مهم پژوهش، نقش خودكارآمدي و منبع كنترل فردي نيز در انتقال آموخته
برانگيز، افراد با خودكارآمدي پايين، به احتمال زياد به كاهش يا توقف تلقي شده است. در شرايط چالش 

منظور حل آن چالش تلاش لا بهكه افراد با خودكارآمدي با. در حاليكنند ميهاي خود اقدام تلاش
) احتمال بيشتري 1984(10ي رينولدز و پاسان). به گفته2009، 9برند (رابينز و جادجكار ميمضاعف به

كار ببرند. هاي حاصل از آموزش را در محيط كار خود بهوجود دارد كه افراد با منبع كنترل دروني، آموخته
ني كه سودمندي و ارزش آموزش را بيشتر درك كنند نسبت همچنين احتمال بيشتري وجود دارد فراگيرا
و سالاس،  11كار بگيرند (گروسمنهاي جديد را در محل كار بهبه كساني كه درك نكرده باشند، آموخته

2011.(  
هاي دهند كه طراحي و ارايه برنامهدر مورد عوامل مربوط به فرايند آموزش، ادبيات پژوهش نشان مي

(سالاس و  دهد ميقرار  تأثيرل توجهي يادگيري و در نهايت انتقال نتايج آن را تحت طور قابآموزشي به
                                                      

1- De Rijdt, Stes, Vleuten & Dochy 
2- Burke & Hutchins 
3- Colquitt, LePine & Noe 
4- Salas, Wilson, Priest & Guthrie 
5- Crisp 
6- Blume 
7- Kevin, Timothy & Huang 
8- Jodlbauer, Selenko, Batinic & Stiglbauer 
9- Judge 
10- Reynolds & Pathan 
11- Grossman  
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منظور شناسايي موانع انتقال آموزش مطرح ). محققان از ديرباز انجام نيازسنجي را به2006همكاران، 
راحي انتقال آموزش و ط بيني پيشمنظور تواند به). نيازسنجي مي2000اند (هالتون و همكاران، كرده

). شناسايي 2005، 1مداخلات براي حفظ انتقال در يك مقطع زماني براي فراگيران مفيد باشد (براون
هاي آموزشي براي تقويت انتقال يادگيري يك نگراني عمده است و تاكنون در تحقيقات آموزشي بر روش

هاي استفاده از فعاليت). اگرچه تحقيقات بر ارتباط بين انتقال و 2011روي آن تاكيد شده است (بيتس، 
آموزشي تعاملي تاكيد دارند، طراحي محتواي آموزشي كه با وظايف شغلي همسو باشد نيز با انتقال 

عنوان عامل ). ارتباط محتوا به2000؛ هالتون و همكاران، 2006، 2آموزش در ارتباط است (ليم، موريس
). 2005، 3لينشود (يامنيل، مكوزش مطرح ميآميز آمادراك فراگير از انتقال موفقيت بيني پيشاصلي در 

طبق  ).2011توجهي در نتايج انتقال دارد (گروسمن و سالاس، قابل تأثيرتعيين اهداف يادگيري نيز 
، 4شود (آلنتوسط فراگيران مي ها مهارتطور خاص منجر به كاربرد تحقيقات، تعيين اهداف فردي به

شك مربيان در . بيكنند ميبي در انتقال آموزش حمايت هاي مر). مطالعات از اهميت ويژگي2011
سازي افراد براي آموزش، طراحي محتوا و موقعيت آموزشي، نقش حمايت از انتقال آموزش از طريق آماده

). همچنين آموزش بايد در تجارب آموزشي فرد 2004و فورد،  5(يلون، شيپارد، اسليت كنند ميحياتي ايفا 
). آنچه در مرور پيشينه اين مقاله 2009، فورد و بلوم، 6حث پيگيري شود (بالدوينمنعكس و با تمرين و ب

مورد توجه قرار گرفت، شامل تمام عوامل شناخته شده در انتقال يادگيري نبود: در اين مرور كلي، به 
لي ي قبهاي انجام شدههاي فراگير و فرايند آموزش توجه شد. پژوهشترين عوامل مربوط به ويژگيمهم

  پردازيم.مي ها آنهاي ارزشمندي است كه در ادامه به ي نكتهبردارنده در اين زمينه نيز در
) با مرور تحقيقات در بررسي نقش عوامل فردي و طراحي آموزش در انتقال 2010( 7بهاتي و كار

در شكل افزايش خودكارآمدي و نقش واكنش فراگيران را آموزش، نقش اعتبار محتواي درك شده به
 دهد ميانتقال آموزش به اثبات رساندند. عوامل طراحي انتقال آموزش، خودكارآمدي عملكردي را افزايش 

) نيز پژوهشي را 2012( 8و واكنش فراگيران نقش واسط را بين اعتبار محتوا و انگيزه فراگيران دارند. والر
بزار پرسشنامه و مصاحبه در دانشكده با استفاده از ا »افزايش انتقال يادگيري: تمركز بر فرد«با عنوان 

ترين هاي فردي قويانگلستان انجام داد. نتايج نشان داد كه ويژگي 9شايرفوردبازرگاني شهر هرت
كنندة انتقال  بيني پيشترين ترتيب ضعيف و ضعيفكار و طراحي برنامه بهكننده و محيط بيني پيش

                                                      
1- Brown 
2- Lim & Morris 
3- Yamnill & McLean 
4- Alan 
5- Yelon, Sheppard & Sleight 
6- Baldwin  
7- Bhatti & Kaur 
8- Waller 
9- Hertfordshire 
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هاي دربارة ارتباط ميان انتقال آموزش با ويژگي ) پژوهشي2012( 1باشد. نظام و يوسفيادگيري مي
ي آن كاركنان بخش دولتي در سلانگور مالزي و كار انجام داد. جامعهفراگير، طراحي آموزشي و محيط

هاي ويژگي تأثيرتوجهي تحت طور قابلبود. نتايج نشان دادكه انتقال آموزش به ابزار پژوهش پرسشنامه
انتقال «اي با عنوان ) در مقاله2010( 2كاري قرار دارد. بنسمانمحيطكارآموز، طراحي آموزشي و 

آوري بستري براي كاربرد بر انتقال يادگيري را فراهم مؤثرعوامل  »كاري آموخته شده به محلها مهارت
ها و ميزان انگيزة ها و اهداف سازمان، مربي، يادگيرندهمحتواي آموزشي، سطح مهارت يادگيرنده، نياز

  كند.هاي كار خود بيان مينسبت به تغيير شيوه ها آن
) پژوهشي با هدف دستيابي به عوامل مؤثر بر انتقال 2007( 3 ويلادا، كيتانو، ميكل، ليونز و كاواناگ 

نفر از كاركنان سازمان مواد غذايي انجام دادند. نتايج نشان داد كه  182آموزش به بافت كاري در ميان 
طور كارآمدي عملكردي، ابقاء آموزش و بازخورد عملكرد با انتقال آموزش بهدميان طراحي آموزش، خو

ي تجربي، ضمن مطالعه 89) در بررسي 2009قابل توجهي رابطه وجود دارد. همچنين بلوم و همكاران (
حمايتي را  محيط كار و، انگيزه شناسيوظيفه، توانايي شناختيكه وجود روابط مثبتي بين انتقال و اين
كننده انگيزه  بيني پيشترين اهداف آموزش نقش تعديل كننده دارد و قوياند، ، بيان كردهكنند ميارش گز

) پژوهشي با هدف بررسي ارتباط بين نقش 2011( 4كار بود. آزمن، ساهول، كوه و فازيلاتولاليو محيط
ان كارمندان يك دفتر دولتي پرسشنامه در مي 427ها از طريق مديران و انتقال يادگيري انجام دادند. داده

عنوان عامل شد. نتايج نشان داد ارتباطات و شيوه ارايه آموزش نقش مهمي را به آوري جمعدر مالزي 
انتقال يادگيري داشتند اما حمايت و تعيين مسئوليت ارتباط ناچيزي با آن داشتند. نتايج پژوهش جودي 

در ميان كاركنان شركت ايران نتقال يادگيري بر ا مؤثر) با هدف شناسايي عوامل 1391قاسمكندي (
فردي، انگيزه، خودكارآمدي و ادراك هاي شرايطهاي كارآموز با مؤلفه ويژگينشان داد كه خودرو خراسان، 

هاي هاي پشتيبانينداشت اما محيط كاري با مؤلفه انتقاليادگيريوري آموزش، رابطه معناداري با بهره
  باشد. انتقاليادگيريبين خوبي براي ي توانست پيشهاي محيطكاري و مشوقمحيط

هاي آموزشي هرگز در كار و شغل اند كه بيش از نيمي از محتواي دورهمطالعات مختلف نشان داده
درصد بيان  40درصد تا  10طور معمول نرخ انتقال را بين ) و به2009شوند (فورد، كار گرفته نميبه
طور مستقيم پديدة ها بهكنون تعداد كمي از پژوهشحال، تابا اين .)1988(بالدوين و فورد،  كنند مي

را در ايران و به كمك يك رويكرد پژوهشي ژرفانگر، مورد مطالعه قرار  ها سازمĤنكاربست آموزش در 
بر كاربست آموزش در بهبود عملكرد  مؤثراند. در اين پژوهش با توجه به اهميت شناسايي عوامل داده

                                                      
1- Nizam & Yusof 
2- Benseman 
3- Velada, Caetano, Michel, Lyons & Kavanagh 
4- Azma, Sahol, Kueh & Fazilatulaili  
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 2ي سازماني، اين عوامل در ها آموزشريزان ي براي مديران توسعه منابع انساني و برنامهمنابع انسان
  هاي فراگير و فرايند آموزش)، در ميدان پژوهش بررسي شد.ي كليدي (ويژگيحيطه
  

  سؤالات پژوهش:
 ثرمؤخدمت ي ضمنها آموزشهاي فراگير، چه عواملي بر كاربست ـ در زمينه عوامل مربوط به ويژگي1

  است؟
 مؤثرخدمت ي ضمنها آموزشـ در زمينه عوامل مربوط به فرايند آموزش، چه عواملي بر كاربست 2

  است؟
  

  روش پژوهش
باشد. تحقيق موردي، به مطالعه عميق هدف پژوهش حاضر كاربردي و روش آن مطالعه موردي مي

. زماني كه مرزهاي بين پديده و پردازدپديده كنوني يا زمان معاصر در چارچوب يا بستر زندگي واقعي مي
توان بستر يا زمينه تحقيق به صورت روشن مشخص نيستند و در آن شواهد متعددي وجود دارند كه مي

). از ميان انواع 1381، 1استفاده نمود، استفاده از اين روش توجيه دارد (ين ها آنبه عنوان مدرك يا سند از 
باشد. در اين صورت، پژوهشگر بر يك موضوع وردي ميممطالعات موردي، پژوهش حاضر مطالعه تك

شود و سپس يك مورد منفرد را براي به تصوير كشيدن موضوع يا انگيز يا مسئله خاص متمركز ميبحث
  ). 1391، 2كند (كرسولمسئله انتخاب مي

، كاربست »مورد«خدمت؛ ي ضمنها آموزش، اثربخشي يادگيري در »پديده«در اين پژوهش 
مؤثر بر كاربست » فرايند آموزش«و » عوامل فردي«، »واحد تمركز«خدمت؛ ي ضمناه آموزش
، دانشگاه فردوسي مشهد بود. ميدان پژوهش دانشگاه فردوسي »واحد تحليل«ي سازماني؛ و ها آموزش

عضو هيئت علمي و  9مدير،  10نفر شامل  27هاي كيفي، داده آوري جمعبود. براي  1393مشهد در سال 
نفر از كارشناسان و اعضاي هيئت علمي  7عنوان نمونه انتخاب شدند. علاوه بر اين ز كاركنان بهنفر ا 8

طور خاص در نمونه تحقيق قرار كه در زمينه آموزش منابع انساني داراي تجربه و تخصص بودند نيز به
 گرفتند. 

دين صورت كه به بود. ب »به اتمام رسيدن اطلاعات منابع مورد پرسش«روش تعيين حجم نمونه، 
دست آمد، ادامه شده، زماني كه اطلاعات تكراري به آوري جمعواسطه كيفيت و تكميل اطلاعات 

  اطلاعات متوقف شد.  آوري جمع
  شاخص زير صورت گرفت:  3اساس گيري به روش هدفمند و برنمونه

                                                      
1- Yin  
2- Kersol  
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در دانشگاه  1393بستان هاي آموزشي سه سال منتهي به تاـ انتخاب نمونه از ميان افرادي كه در دوره1
  فردوسي مشهد شركت كرده بودند.

آموزي داشته است، شركت ي مهارتهاي آموزشي كه جنبهـ انتخاب نمونه از ميان افرادي كه در دوره2
  بودند. كرده

  هاي بيشتري را داشتند. ي شركت در دورهـ انتخاب نمونه از ميان افرادي كه تجربه3
اساس اهداف آن بر سؤالاتيافته بود كه ساختار(اكتشافي) و مصاحبه نيمه باز ابزار پژوهش مصاحبه

ها، روايي نفر از متخصصين مديريت آموزشي، پيش از اجراي اصلي مصاحبه 2پژوهش تدوين شد. 
  كردند.  تأييدرا  سؤالات

سط هايي كه به خوبي تويافته» صحت«اعتباريابي در پژوهش كيفي فعاليتي است براي ارزيابي 
طور طبيعي كه در تحقيق موردي، رويدادها بهاند. در حاليكنندگان توصيف شدهپژوهشگر و مشاركت

شود و شرايط را به سود هدف مطالعه خود جريان دارد، پژوهشگر بدون مداخله وارد بستر واقعي آن مي
از اين حيث كه شرح هاي متمايز پژوهش كيفي است اعتباريابي يكي از قوت ).1381كند (ين، كنترل مي

حاصل از گذراندن مدتي طولاني در ميدان مطالعه، توصيفي پرمايه و نزديكي پژوهشگر به 
). جهت 1391افزايد (كرسول، كنندگان در مطالعه، همگي به ارزش يا صحت يك مطالعه مي مشاركت

  هاي كيفي استفاده شد. هش) در پژو1985، 1معيار (لينكلن و گوبا 2دست آمده از تامين اعتبار در نتايج به
اين فرايندي «استفاده شد.  »وسيله افراد مورد مطالعهكاوش به«ـ قابليت اعتبار: بدين منظور از روش 1

هايي را كه در گزارش پژوهش آمده از نظر صحت و كامل كننده گزارهاست كه طي آن افراد شركت
) 1985). لينكلن و گوبا (101: 1390، 2و گال (گال، بورگ »دهندبودن مورد مطالعه و بازنگري قرار مي

هاي دانند. در واقع پژوهشگر از ديدگاهپذيري ميترين فن براي ايجاد اطميناناين فن را مهم
كنندگان كند. مشاركتها و تفاسير استفاده ميپذيري يافتهكنندگان براي برقرار ساختن اطمينان مشاركت

مچنين انجام مطالعه موردي ايفا كنند. اين رويكرد در بيشتر دهي و هاي در جهتبايد نقش عمده
 2ها توسط ).در اين پژوهش، قابليت اعتبار يافته1391مطالعات كيفي برجسته و مشهود است (كرسول، 

كننده در پژوهش، مورد بازبيني نفر از كاركنان مشاركت 3نفر از اعضاي هيئت علمي و  3نفر از مديران، 
  فت. قرار گر تأييدو 
: اين بدين معناست كه نتايج حاصل از پژوهش توسط محقق يا استادي كه نقش تأييدقابليت  -2

). در اين پژوهش قابليت 1391زاده، و صحت قرار بگيرد (عباس تأييدراهنماي كار را به عهده دارد مورد 
  نفر از متخصصين مديريت آموزشي، صورت پذيرفت. 2توسط  تأييد

  

                                                      
1- Lincoln & Guba  
2- Gall, Borg. & Gall  
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  شمراحل انجام پژوه
نام مطرح شده نظران بهانجام پژوهش با تركيبي از پيشنهادهاي اجراي مطالعه موردي كه توسط صاحب

ها و پيشنهادات وجود رفت در مجموع اختلافي ميان ديدگاهطور كه انتظار مياست انجام شد. همان
اقدامات زير به ترتيب ، 1381و ين،  1390نداشت. به اين منظور، با تابعيت از ديدگاه گال، بورگ و گال، 

  انجام شد: 
نفر از كارشناسان و اعضاي هيئت علمي دانشگاه كه در  7هاي اكتشافي با ـ در گام اول مصاحبه1

ي آموزش منابع انساني داراي تجربه و تخصص بودند، صورت پذيرفت. چون هدف از پژوهش  زمينه
هاي اصلي در اين مرحله، پرسش )، در1381است (ين، » چگونه»و » چرا«موردي يافتن پاسخ به 

بر كاربست آموزش در دانشگاه فردوسي مشهد (واحد تحليل پژوهش)،  مؤثرخصوص عوامل احتمالي 
  شناسايي شد. 

ها و مقالات متعدد ي پژوهشي پژوهش، به مطالعهتر پيشينهي عميقبر مطالعهدر گام دوم علاوه ـ2
هاي خته و عوامل احتمالي در اين دو محور (ويژگيبر كاربست آموزش پردا مؤثرپيرامون عوامل 

فراگير و فرايند آموزش) استخراج شد. هدف اين مرحله شناسايي و تعيين حدود موضوع پژوهش بود 
  ). 1381(ين، 

ي پژوهش هاي اكتشافي و پيشينهي عوامل احتمالي مستخرج از مصاحبهـ در گام سوم، پس از مقايسه3
روايي توسط  تأييدهاي باقي مانده با ، موارد قابل انطباق حذف و مولفهها آنو بازنگري و اصلاح 

طور مشخص در اين يافته در نظر گرفته شدند. بهساختارهاي مصاحبه نيمهلفهؤعنوان ممتخصصان، به
  ). 1381دقت مشخص شد (ين، مرحله، مورد و واحد تحليل، به

) براي يافتن اطلاعات مورد نظر و مرتبط 1381گاه ين (ـ انجام مصاحبه: در اين مرحله، بر اساس ديد4
اطلاعات  آوري جمعساختن آن با موضوع اقدام شد. به اين منظور مصاحبه، به عنوان ابزار اصلي 

ها با رعايت كامل قواعد عملياتي و ملاحظات اخلاقي، انجام شد. طراحي و سازماندهي شد. مصاحبه
    انجاميد.طول ميدقيقه به 70تا  50طور ميانگين بين هر مصاحبه به

ها مشخص شد. با هايي براي تحليل دادهها و شاخصهاي پژوهش: در اين مرحله مقولهـ تحليل داده5
تحليل تفسيري فرايندي «ها مورد بررسي قرار گرفتند. استفاده از روش تحليل تفسيري ـ تأملي داده

ها و ها، مقولههدف اصلي آن يافتن سازه هاي پژوهش موردي است كهبراي بررسي دقيق داده
(گال، بورگ و گال،  »روندكار ميالگوهايي است كه براي توصيف و تبيين پديده مورد پژوهش به

) تدوين 2ها؛ بندي پايگاه دادهدسته) 1 بدين ترتيب انجام شد: ). در اين رابطه اقداماتي977: 1390
استخراج نتايج و  )5؛ هاي مقولهبندي بخشگروه) 4؛ هاي بخشگذار) نشانه3؛ هامقولهها و زيرمقوله
  .گيرينتيجه
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) نتايج تحليل به 1390) و گال، بورگ و گال (1381ارايه گزارش: سرانجام بر اساس ديدگاه ين ( -6
   شكل گزارش پژوهش موردي تنظيم و ارايه شد.

  
  هاي پژوهشيافته

ي مهارتي منابع انساني در ها آموزشي كاربست كنندگان دربارهدر اولين گام، نظرات شركت
در دانشگاه  ها آموزشدانشگاه فردوسي مشهد، مورد سنجش قرار گرفت. طبق مجموع نظرات، كاربست 

درصد از  38كاربست آموزش را متوسط،  ها آندرصد از  42طور تقريبي متوسط تا نسبتاً كم بيان شد. به
نسبتاً زياد بيان كردند. با توجه به نظرات غالب در هر گروه از منابع  ها آندرصد از  19نسبتاً كم و  ها آن

را نسبتاً كم، اعضاي هيئت علمي  ها آموزش) كاربست ها آندرصد از  55طور تقريبي انساني، مديران (به
را  ها آموزش)، كاربست ها آندرصد از  50طور تقريبي ) و كاركنان (بهها آندرصد از  44طور تقريبي (به

 اند. متوسط بيان كرده

  
كنندگاني مهارتي منابع انساني از ديدگاه مشاركتها آموزش: ميزان كاربست 1جدول   

Table 1 Amount of application of human resources skill training from of participants’ perspective 
 نسبتاً كم  

Relatively low

 متوسط
medium 

  نسبتاً زياد
Relatively High  

 فراواني
Frequency  

 درصد تقريبي
Approximate 
percentage 

 فراواني
Frequency  

 درصد تقريبي
Approximate 
percentage  

 فراواني
Frequency  

 درصد تقريبي
Approximate 
percentage  

 مديران
Managers  5 55  3  33  1  11  
 هيئت علمي

Faculty 
members 

2  22  4  44  3  33  

 كاركنان
Employees 3  37  5  50  1  12  

منابع مجموع 
 انساني

Human 
resources 

10  38  11  42  5  19  

 
  

ي ها آموزشهاي فراگير، چه عواملي بر كاربست در زمينه عوامل مربوط به ويژگي اول پژوهش: سؤال
  است؟ مؤثرخدمت ضمن
 آن بر مستقلي تأثير هاي فراگيرويژگي ها،آموخته كاربست بر مؤثر عوامل ساير بودن يكسان فرض با
 كاربست نهايي يعني يمرحله در و آموزش مختلف مراحل در تواندفراگيران مي هاي فرديتفاوت دارند.
، تا حد كنند ميها شركت خود افرادي كه در دوره«ها: شوندهطبق اظهار يكي از مصاحبه كند. پيدا نمود
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 كنند ميها را داشته باشند هم يادگيري را آسان نقش دارند. اگر بعضي چيز ها آموزشدر اثربخشي  زيادي
شود؛ اما اگر فراگير شرايط لازم را نداشته باشد، حتي اگر تر ميو در ادامه كاربرد آن در كارشان راحت

دست هاي به. در ادامه، يافته»رسدها خوب برگزار شود، شركت در آن فرماليته است و به كاربرد نميدوره
  عامل زير ارايه شده است:  8پژوهش، در  سؤالين آمده در پاسخ به ا

  
  هاي فرديقابليت )1

در دانشگاه،  ها آموزشنقص بودن هايي است كه با فرض كارآمد و بيهاي فردي شامل ويژگيقابليت
  :هاترين اين قابليت. سه مورد از مهمدهد ميكاربست آموزش را كاهش  ها آنفقدان 
  شوند. لاقيت را شامل مي) خ3) توانايي شناختي و 2تخصص،  )2

معناي ارتباط بين رشته تحصيلي، دانش و مهارت به ها آموزشتخصص فرد بر كاربست  تأثير
ي آموزشي موردنظر است. هرچه اين ارتباط بيشتر باشد، كاربست ي كاري فرد با دورهتخصصي و زمينه

دهنده توانايي درك افكار نشانمعني هوش كلي افراد كه يابد. توانايي شناختي بهآموزش افزايش مي
و  1كارگيري اشكال مختلف استدلال (نيسرپيچيده، انطباق با محيط خود، يادگيري از تجارب و به

منظور يادگيري بهتر و ). است. ظرفيت شناختي خاص افراد هم در طول دوره آموزشي به1996همكاران، 
ي گشايي به شيوهخلاقيت نوعي مسئله است. مؤثرها هم پس از آن در جهت حفظ وكاربرد آموخته

سازي ها است و فرد خلاق در كاربردي كردن، بوميحلسازي و آزمون مداوم راهشناسايي مسائل، فرضيه
ي نمايد. ارايهتر عمل ميو استفاده از آموزش در شرايط جديد و تطبيق آن با مسائل تازه، بسيار موفق

كلاسيك، ضرورت وجود ابتكار و خلاقيت فرد را براي موفقيت در دانشگاه درچارچوب  ها آموزشاغلب 
 سازد.كاربست آموزش مطرح مي

خلاقيت خيلي مهم است. در «، يكي از كاركنان، در اين رابطه اظهار داشت: 9شونده مصاحبه
بايد خلاقيت و توانايي فرد  ها آنشه و براي كاربرد صورت كلاسيك مطرح ميچارچوبي به ها آموزش
  ».سازدها را بومي باشه و آموخته دخيل

 
  پيوستگي دانش )3

اش پيوند دارد و هم احساس كند هاي قبليخورد كه هم با آموختهآن چيزي به دانش فرد پيوند مي
ها از دو نظر قابل گذاري پيوستگي دانش بر ميزان كاربست آموختهتأثيرارتقا دهد. بنابراين  تواند آن رامي

نش و مهارت پيشيني با موضوع و محتواي دوره: هرچه دانش و مهارت پيشيني ) قرابت دا1بحث است: 
نزديكي بيشتري داشته باشد، آمادگي و قدرت يادگيري و متعاقب آن فراگيران با موضوع و محتواي دوره 

يابد در نتيجه موجب افزايش كاربست پيوند دادن نتايج يادگيري با دانش و مهارت قبلي افزايش مي
                                                      

1- Neisser  
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) شكاف سطح دانش پيشيني با سطح دوره آموزشي: اگر شكاف بين سطح دوره 2؛ شود يمآموزش 
يابد. تواند افزايش مي ها آموزشآموزشي با سطح دانش و مهارت فراگيران زياد باشد، ميزان كاربست 

موزشي حال كه قرابت اين دو از نظر موضوع و محتوا بايد زياد باشد، اما سطح دوره آبدين معنا كه در عين
هاي حاصل شود بالاتر باشد و فراگير اين شكاف زياد بين دانش و مهارت قبلي خود با آموختهكه ارايه مي

  از دوره را احساس كند.
شان با فراگيران هرچه كه دانش پيشيني«، عضو هيئت علمي، چنين گفت: 19شونده مصاحبه

كشد. حتي ود چيزي از آن بيرون ميها نزديكي بيشتري داشته باشد، با دانش خموضوع اين دوره
  . »آوردميو چيزي از آن در دهد ميها پيوند كند با قبليكوچكترين چيزي كه دريافت مي

 
 هاي عمليزمينهپيش )4

اي از  زمينهكه فراگير قبلا حداقل كاري در آن زمينه كرده باشد و پيشمعناي اينهاي عملي بهزمينهپيش
هاي زمينهرا موجب شود. پيش ها آموزشتواند افزايش حفظ و كاربرد اشد، ميجهت كاربرد آن را داشته ب

شود؛ امكان طرح ها ميعملي باعث افزايش ميل به يادگيري، فعال بودن سر كلاس و كاربرد آموخته
بندي سازد. بنابراين در اكتساب، جمعهاي عملي و نظري موضوع را فراهم ميمسئله و بررسي جنبه

  گذار است. تأثير، ها آنو در نهايت استفاده از ها آموخته
 تأثيرهايي كه قبلا داشتم زمينهبيشتر پيش«، عضو هيئت علمي، اظهار داشت: 34شونده مصاحبه

كسي كه سال اول است با كسي كه چهارم  مثلاًاست.  مؤثرگذارد. تجربه كاري در اطلاعات دريافتي مي
  .»توانند داشته باشندآن كارگاه مي هاي متفاوتي ازو پنجم است، دريافت

 
  هاي عملكردياهرم )5

دهند. اين عامل بستگي به شخصيت هاي عملكردي رفتار خود را جهت مياهرم تأثيرافراد تحت 
) اهرم 1رسد در اين زمينه بتوان دو جنبه براي اهرم عملكردي در نظر گرفت. نظر ميافراد نيز دارد. به

را در انجام يك كار خاص افزايش  ها آنپذيري اد است كه حس مسئوليتدروني: اهرمي در درون افر
دانند و معتقدند براي كاربست تر از اهرم بيروني ميرنگ. فراگيران در دانشگاه نقش اين اهرم را پردهد مي

يه يك تواند شبكمي دارد. اهرم دروني مي تأثيرها اگر اهرم دروني وجود نداشته باشد، اهرم بيروني آموخته
معناي ) اهرم بيروني: به2نمايد؛  ها آموزشنظارت بر عملكرد خود مطابق  منبع محرك افراد را وادار به

ي تأثيرسازد. افراد براي اين عامل اهرمي است كه از محيط بيرون افراد را به انجام كاري خاص وادار مي
اهرم بيروني، افراد براي كاربست آموزش  اند. با وجودبسيار كم و آن هم در كنار وجود اهرم دروني، قايل

ي مطلوب را نسبت به زماني كه فرد خود را احساس اجبار خواهند كرد و چنين رفتاري احتمالاً نتيجه
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حال، وجود درصد كمي از آن براي افرادي داند، نخواهد داشت. با اينپذير ميبراي انجام آن كار مسئوليت
  ي است.كه فاقد اهرم دروني هستند، ضرور

تر است و باعث مؤثراهرم دروني «، عضو هيئت علمي، دراين رابطه اظهار داشت: 17شونده مصاحبه
هاي بيروني و اگر اهرم اساس اجبار و نيروشود. يعني خود فرد احساس كند و نه برافزايش كاربرد مي

  ».داشته شود و كمرنگ شود بهتر استخارجي بر
  

  نظام دانشي شغل )6
اي از احساسات و افكار بنيادي از تجربه كار واقعي با يك وظيفه خاص را كه مجموعه ساختار دانشي

است. اگر نظام دانشي  مؤثر). بر كاربست آموزش 2010، 1كند (اكفلدت و ملهوتراخلاصه و سازماندهي مي
تواند ميتواند موجب افزايش و اگر منفي باشد، فرد شاغل در دانشگاه نسبت به كار خود مثبت باشد، مي

ي واسطهمستقيم نظام دانشي بهغير تأثيراساس اي نيز برشود. عده ها آموزشموجب كاهش كاربست 
اند كه اين نظام دانشي در صورت مثبت بودن باعث افزايش و در صورت منفي بودن باعث انگيزه معتقد

) رضايت 1ي را به دو دستههاي دانشي شغل ترين نظامتوان در دانشگاه مهم. ميشود ميكاهش انگيزه 
  مندي به شغل، تقسيم كرد.) علاقه2شغلي و 

واگذار شده است راضي باشند، براي ماندگاري در آن تلاش  ها آناگر افراد از شغلي كه در دانشگاه به 
؛ چراكه فرد با اين كار شود مينيز تلاشي در اين راستا محسوب  ها آموزشخواهند كرد و كاربست بيشتر 

. در مقابل فردي كه از شغل خود ناراضي است، دهد مياش را در آن شغل افزايش ل ماندگارياحتما
و كاربست آن برايش اهميتي ندارد. فرد  ها آموزشماندگاري در آن، اقدام در جهت بهبود عملكرد و نهايتاً 

نشي نسبت به كند و چنين نظام دامند به شغل خود نيز نوعي تعلق و وابستگي شغلي را حس ميعلاقه
اي براي افزايش مهارت خود داشته و حداكثر تلاش را در جهت افزايش كيفيت شود انگيزهشغل باعث مي

سازد و نسبت به كيفيت و انگيزه ميمندي به شغل فرد را بيعمل آورد. بالعكس، عدم علاقهكار خود به
 وي كم است. ها درتفاوت و در نتيجه كاربست آموختهي انجام وظايف بينحوه

كنه يادگيري اگر نگرش به كار مثبت باشد سعي مي«، مدير، چنين نظري داشت: 14شونده مصاحبه
اي براي يادگيري ندارد. افراد از نظر انجام و كاربرد را داشته باشه اما اگر نگرش منفي باشه زياد انگيزه

بينند؛ اما اگر راضي ش توانايي خود نمياي براي افزايكار بايد راضي باشند و اگر ناراضي باشند انگيزه
  ».دهندندگاري در آن بخش انجام ميباشند براي ما

 
 
  

                                                      
1- Ackfeldt & Malhotra 
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  هاي رفتاريمحرّك )7
  ت ـأ، احساسي است كه از درون فرد نشمؤثرل ـترين عواممـعنوان يكي از مههاي رفتاري بهمحرّك

ها حفظ و كاربرد آموختهگيرد و هم در مرحله شركت در آموزش و يادگيري و هم پس از آن در مي
متفاوتي بر  تأثيرتوانند از منابع گوناگون تامين شوند و هاي رفتاري مياي دارد. محركّاهميت ويژه

) محرّك يادگيري، 1شوند: داشته باشند؛ از اين حيث در دانشگاه به سه نوع تقسيم مي ها آموزشكاربست 
  ) محرّك ارتقا.3) محرّك انتقال، 2

هاي بهبود يادگيري هاي فراگيران در جهت فعاليتشدت و تداوم تلاش«معناي به يمحرّك يادگير
نيازي براي انتقال آموزش ). و پيش1992، 1(تاننباوم و يولك »در قبل، حين و بعد از آموزش است

اهد بود. تنهايي هميشه موجب افزايش كاربرد آموزش نخوحال، يادگيري بهشود. با اينمحسوب مي
و دانش  ها مهارتها و تمايل فرد در استفاده از جهت، شدت و تداوم تلاش«معناي محرّك انتقال به

). در دانشگاه ضرورت وجود محرّك 2007و هالتون،  2(بيتس، كافلند »آموخته شده در محيط كار است
جود داشتن انگيزه براي شود زيرا برخي افراد با وتر از محرّك يادگيري مطرح ميانتقال آموزش مهم

معناي عاملي است كه افراد را براي شركت اي براي كاربست آن ندارند. محرّك ارتقا بهيادگيري، انگيزه
منفي بر كاربست  تأثيركند و دنبال آن ارتقا، ترغيب ميگرايي و بهمنظور امتياز گرفتن، مدركها بهدر دوره
ها در فرد بيشتر باشد، ميزان كاربست تقا براي شركت در دورهدارد. هرچه محرّك امتياز و ار ها آموزش
 رسد.به كمترين حد و گاهي اوقات به صفر مي ها آموزش

خاطر كنه، بهخيلي فرق مي«، عضو هيئت علمي، در اين رابطه اظهار داشت: 23شونده مصاحبه
چيزي ياد بگيريم. انگيزه شركت در خاطر امتياز بريم يا براي اين انگيزه كه رويم بهكه اگر كلاس مياين

ام اضافه شود. اگر انگيزه اين باشد چيزي به ظرفيت عمليخود منتقل ميبهها اگر زياد باشد، خودكلاس
  ».يابدكنم، حتما كاربرد افزايش مي

  
  توانمندي ادراك شده )8

از براي قدامات مورد نياعتقاد به توانايي فرد در سازماندهي و انجام ا«معناي توانمندي ادراك شده، به
، بر ها آموزشاين عامل بر كاربست  تأثير). است. در دانشگاه 1997، 3(بندورا »رسيدن به اهداف مورد نظر

را  ها آن) بسيار كم: احتمال ايجاد ياس را در افراد افزايش و كارايي 1حسب ميزان آن سه بعدي است: 
بيند و در نتيجه در عملكرد را نمي ها آموزشاربرد . چنين فردي در خود توانايي حفظ و كدهد ميكاهش 

نفس اعتماد به«) بسيار زياد: اصطلاحاً به آن 2؛ دهد ميگذارد و كاربست آموزش را كاهش مي تأثيروي 
ها داشته باشد؛ چراكه چنين فردي خود را منفي بر كاربست آموخته تأثيرتواند گويند و ميمي »كاذب

                                                      
1- Tannenbaum & Yukl  
2- Kauffeld- 
3- Bandura 



  53  . ..: شناسايي عوامل مربوط بهدر دانشگاه فردوسي مشهد كاربست آموزش

) متوسط: بهترين نوع 3پندارد؛ و كاربست آن مي ها آموزشنياز از غلب موارد بيمستقل از ديگران و در ا
شود كه باعث دارد. اين عامل نيروي دروني تلقي مي ها آموزشمثبت بر كاربست  تأثيرآن است كه 

د در را بيشتر نهادينه كرده و پيگيري نمايد. در نتيجه ادراك توانمندي در افرا ها آموزشتا فراگير  شود مي
  خواهد شد.  ها آموزشحد لازم، موجب افزايش كاربست 

نبايد بيش از حد باشد، در حد متعارف. خودباوري «، مدير، چنين نظري داشت: 22شونده مصاحبه
   ».منفي دارد چون خودشو مستقل از افراد ميدونه و ممكن است كاربرد را كاهش بده تأثيربالا 

  
  احساس نياز )9

ي جديدي كه ها مهارتفراگيران بايد درك كنند كه دانش و «آموزشي دانشگاه هاي با شركت در دوره
(بالدوين و فورد،  »بخشدهاي مربوط به عملكرد كارشان را بهبود مياند، يكي از جنبهدست آوردهبه

ي آموزشي موفق است كه افراد به ضرورت آموزش پي برده باشند و فراگير در ). در صورتي دوره1988
ها س نياز، ضعف خود را بشناسد و در نتيجه براي رفع نياز خود در جهت كاربردي ساختن آموختهپي احسا

به كار خود انتقال  كنند ميعمل آورند. در حقيقت افراد بيشتر آنچه كه احساس نياز حداكثر تلاش را به
  خواهند شد.  ها آنبرد ها، حفظ، پيگيري و كاردهند و نهايتاً در رابطه با آن، بيشتر پذيراي آموختهمي

ها يك شكل نمونه اينهنگامي كه من ببينم به«، يكي از كاركنان، اظهار داشت: 11شونده مصاحبه
كه آن آموزش براي استفاده كنم؛ درك اين ها آنكنم از گذاره، من سعي ميتأثيرجايي داره انجام ميشه و 

ساخت  مثلاًجويي در زمان يسم و صرفهمن سود دارد و سهولت كار، زودتر پاسخگو بودن براي رئ
   ».بود مؤثرهاي امنيتي خيلي در كار من پاورپوينت يا سيستم

  
ي ها آموزشدر زمينه عوامل مربوط به فرايند آموزش، چه عواملي بر كاربست  دوم پژوهش: سؤال
  است؟ مؤثرخدمت ضمن

 سازماني يها آموزش كاربست بر غيرمستقيم يا مستقيم طوربه تواندمي كه عواملي از دوم يدسته
 كيفيت و ميزان بر تأثير طريق از ها آن غيرمستقيم تأثير شود.مي مربوط آموزش فرايند به بگذارند، تأثير

اگر «ها: شوندهطبق اظهار يكي از مصاحبه .ميافتد اتفاق آموزش انتقال و حفظ آن و متعاقب يادگيري
ار شود، حال از همه نظر مثل محتوا، مدرس، مكان و زمان و ريزي و برگزهاي آموزشي خوب برنامهدوره

گيرند. وقتي دوره طبق نيازسنجي صحيح باشد، برگزاري آن كار ميآموزند و خوب بهغيره، افراد خوب مي
دست آمده در پاسخ به اين هاي بهيافتهدر ادامه،  ».رسدلازم بوده و در نتيجه به مرحله كاربست هم مي

  عامل زير ارايه شده است:  7در پژوهش،  سؤال
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  نيازسنجي آموزشي )10
، بر تمام مراحل بعدي از ها آموزشبر كاربست  مؤثرترين عوامل عنوان يكي از مهمنيازسنجي آموزشي به

گذارد. اين فرايند در صورتي كه صحيح و دقيق انجام شود، مي تأثيرجمله انتخاب محتوا و تنظيم مطالب 
را افزايش خواهد داد، اما در غير اين صورت مراحل بعدي آموزش و متعاقب آن  اه آموزشميزان كاربست 

اي هاي صورت گرفته، عدهاساس مصاحبهشود. بري نهايي يعني كاربست آن، با مشكل مواجه ميمرحله
بودند اصل قضيه عدم كاربردي بودن آموزش را بايد در نيازسنجي نامناسب دانست. نيازسنجي  معتقد

هاي واقعي دنياي كاري افراد را منعكس كند و علاوه اي است كه بتواند مشكلات و ضعفگونهبهصحيح 
بر اعمال نظر متخصصين آموزشي و نظرسنجي از مديران و همكاران افراد در دانشگاه، نظر خود 

ر مورد فراگيران را در راس قرار دهد؛ چراكه نظرات فرد در كنار ساير عوامل مذكور به قضاوت بهتر د
  انجامد. هاي آموزشي و ايجاد حس مشاركت در افراد مينياز

نيازسنجي ابتداي هر كاري مهم است. «گفت: ، يكي از كاركنان، در اين رابطه مي8شونده مصاحبه
نيازسنجي شود. مثل دوره اكسل  هايي كه در محيط كار وجود دارد بايد حتماًاساس نوع كار افراد و نيازبر

  ».اساس نظرات افراد بود بسيار كاربرد داشتمام ساعات كم چون نيازسنجي بربا وجود ت
 

  مواد و منابع آموزشي ) 2
شده و سطح نياز و درك هاي تعيينتدارك مواد و منابع آموزشي متناسب با عنوان دوره، سرفصل

ا روشن شد كه هرچه هدست آمده از مصاحبهاساس نتايج بهفراگيران از اهميت بالايي برخوردار است. بر
توان كاربست ) قابليت كاربرد مواد و منابع آموزشي بيشتر باشد، مي3) اعتبار و 2) ارتباط، 1 :سه ويژگي

هاي كار را كه تا چه ميزان نيازميزان قابل توجهي افزايش داد. ارتباط مواد و منابع يعني اينآموزش را به
ي دايمي كار بع دقيقاً در مورد همان مسائلي باشد كه دغدغهكه مواد و مناكند. ايندرستي منعكس ميبه

مندي فراگيران براي يادگيري و نهايتاً كاربست آموزش را افزايش افراد است، به ميزان زيادي علاقه
. مواد و منابع معتبر آموزشي اشاره دارد به ميزاني كه موجب ارتقا سطح دانش فراگير و دهد مي

شود و سازماندهي صحيحي از نظر انسجام در مطالب بر روي آن انجام مي روزآمدسازي اطلاعات او
گرديده است. مواد و منابع آموزشي بايد نسبت به دانش قبلي فراگيران سطح بالاتري داشته و روزآمد 
 باشد. قابليت كاربرد يعني مواد و منابع قابليت انتقال براي كاربرد را تسهيل كند. مواد ارايه شده خارج از

منظور ايجاد راه حل براي صورت تجربيات دنياي واقعي كار در بافت دانشگاه بهها و بهقالب تئوري
  است. مؤثرها برطرف كردن مسائل كاري، در جهت تسهيل انتقال و جلوگيري از فراموشي آموخته

ين ممكن محتوا حالت كتابي و آرماني داره. ا«، مدير، در اين رابطه بيان كرد: 20شونده مصاحبه
كردند كاربردي نشه. اگر محتوا كاربردي باشد ميزان كاربرد درستي توسط افرادي كه شركت ميبوده به
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چنين بهتره فردي كه كنه. مسايلي مطرح بشه كه راهگشاي كار ما خواهد بود. اينافزايش پيدا مي
  ».آموزشي لازمه كارش هست به او داده شود

  
 نقش آموزشگر) 3

و جدي  مؤثرعنوان رهبر جريان ياددهي ـ يادگيري بسيار هاي آموزشي بهر دورهنقش آموزشگر د
را تغيير دهد.  ها آنوي قرار گيرد و  تأثيرتواند تحتاست و حتي روش، محتوا، تجهيزات و طراحي مي

كند و موجب يادگيري، حفظ خوبي ايجاد مييك آموزشگر خوب اتصال بين عناصر آموزشي ياد شده را به
ها در كار خواهد شد. آموزشگر كه خود در آن زمينه داراي تجربه باشد و تجربيات كاربرد بيشتر آموختهو 

عملي خود را بيان كند. دانش او از ميانگين سطح دانش فراگيران بالاتر و در آن موضوع متخصص باشد. 
تلف را داشته باشد. نقاط و حل مسائل مخ سؤالاتتسلط كامل به بحث و با مطالعه زياد توانايي پاسخ به 

طور هاي مختلف فراگيران در دانشگاه را بهاشتراك و افتراق فراگيران را در نظر گرفته و مشكلات گروه
ي باز بودن راه علاوههايي بههاي تدريس تبحر داشته باشد. چنين ويژگيكامل بشناسد و در روش

 ها آموزشمنظور افزايش كاربست دانشگاه، به در ارتباطي با آموزشگر در طول و پس از اتمام دوره،
  رسد. نظر ميضروري به

خوب است كه معلمان خود در آن حوزه صاحب تجربه باشند «، مدير، اظهار داشت: 6شونده مصاحبه
  ».كندو تسلط كامل داشته باشند. مدرس چسب بين عناصر آموزش را خيلي ايجاد مي

چگونه فردي است. كارآزموده «اين رابطه بيان كرد:  ، عضو هيئت علمي، در17شونده مصاحبه
داشته يا نه. شيوه  تأثيرشود فراگير فكر كند اين دوره باشد، با سواد باشد، آكادميك باشد و اين باعث مي

  ».كند چيزي ياد نگرفته يا وقتش به بطالت گذشتهبيان و تدريس كه اگر بد باشد فرد حس مي
  

  آموزش انتظار مورد داد برون) 4
هاي موردانتظار آموزش بر ساير عناصر فرايند آموزش از جمله انتخاب آموزشگر، سرفصل داد برون

ها، مورد انتظار طراحي دوره داد برونتوان به افكند. ميدوره، مواد و منابع و روش آموزش سايه مي
ه كرد. در اين ميان همسويي و مورد انتظار آموزشگر اشار داد برونمورد انتظار توسط فراگيران و  داد برون

مورد انتظار فراگيران موجب افزايش كاربست  داد برونمورد انتظار طراحي دوره و  داد برونهمپوشاني بين 
ها و بهبود و نهايتاً استفاده ها بايد در راستاي نيازمورد انتظارطراحي دوره داد برونآموزش خواهد شد. 

مورد  داد برونع مسئوليت و گزارش انجام كار آموزشي در دانشگاه. فراگيران از نتايج دوره باشد نه رف
افزايي و نهايتاً حفظ پذيرد نيز بايد يادگيري، دانشمي تأثير ها آنانتظارفراگيران كه تا حد زيادي از انگيزه 

  و كاربرد آن در كار خود باشد. 
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د. هدف از نظر كاركنان و اهداف بايد مشخص باشن« ، مدير، چنين نظري داشت:14شونده مصاحبه
قدر اين دو هدف همپوشاني داشته هم از نظر طرح و برنامه. هدف كارمند: يادگيري و استفاده و هر چه

  ».باشد، استفاده بيشتري دارد
  

  مشي آموزشرويكرد و خط) 5
رگذار است. ي آموزشي را بايد از ابتدا انتقال يادگيري قرار داد زيرا در مراحل بعدي اثرويكرد برنامه

هاي كوتاه، ميان و دراز مدت رويكردي كه همواره به بهبود عملكرد افراد تمركز داشته باشد؛ در برنامه
اساس هاي مختلف فراگيران، برها براي گروهريزي كند؛ با برگزاري كلاسبرنامه ها آموزشبراي 

هاي كاري براي مديران و ها براي اساتيد و واحدتخصص، ماهيت كار، محل كار متفاوت (دانشكده
مشي كاركنان) امكان تناسب سطح كلاس با فراگيران، يادگيري بهتر و تعامل بيشتر را فراهم سازد. خط

ي يك آموزشگر و شامل مراحلي براي رسيدن مند مورد استفادههاي نظامفعاليت معني مجموعهتعليم به
هاي يش كاربست آموزش، استفاده از روشمشي مورد نظر جهت افزابه يك نتيجه خاص است. خطي

آموزي، يادگيري فعال و دخالت قواعد خاص مهارت تدريس مختلف و جديد و تجهيزات مناسب، تبعيت از
هاي عيني و ملموس در فرايند ياددهي ـ هاي كوچك و استفاده از مثالدادن فراگيران، تشكيل گروه

  طلبد. يادگيري را مي
 مثلاًبايد سياست برنامه آموزشي رو از ابتدا انتقال قرار داد. «اظهار داشت:  ، مدير،6شونده مصاحبه

هاي زيادي به فراگير بياموزي بلكه مهم اين است طوري به مربي بگوييم مهم اين نيست كه چيز
مشي تعليم بر كاربست آموزش به شرح زير خط تأثيرهمچنين  ».بياموزي كه برايش كاربرد داشته باشد

  .بيان شد
گذارد كه چقدر در مي تأثيرشيوه ارايه و انتخاب آن شيوه «، مدير، نيز بيان كرد: 10شونده مصاحبه

دادن فراگيران در امر يادگيري، كار گروهي. مرحله نظري بمانم يا چقدر به مرحله عملياتي برسم. دخالت
 ».مهم است ها آنكرد. دخالت كس تجزيه و تحليل ميشد و هربار كه مسئله مطرح ميمثل يك

  
  هازمان كلاس  )11

 ها آموزشمستقيم بر كاربست طور غيرشود بهها در نظر گرفته ميزماني كه براي برگزاري كلاس
 تأثيرآموزي را تحتي يادگيري و مهارتها مناسب نباشد، جنبهگذار است. اگر زمان برگزاري كلاستأثير
گذارد. زمان برگزاري در وقت اداري سازمان و مي تأثيرها تهو اين نيز نهايتاً بر كاربست آموخ دهد ميقرار 

سازد و ممكن ها را با مشكل مواجه مييا ايام و ساعاتي كه اوج كار منابع انساني است، شركت در كلاس
ها شركت كنند. ي ذهني رها كردن كار خود، در كلاسصورت پراكنده و يا همراه با دغدغهاست افراد به
سختي به حضور در آن كلاس سر هم، افراد بهرگزاري در زماني غير از ساعات اداري يا پشتاز طرفي با ب
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ي فيزيولوژي فراگير از جمله صورت شركت كرده و يا جنبهدهند و ممكن است باز هم بهرضايت مي
  خستگي و گرسنگي، بر او غالب شود و يادگيري را دچار مشكل نمايند. 

ساعت  مثلاًگيرند. زماني كه برايش در نظر مي«اركنان، بيان كرد: ، يكي از ك8شونده مصاحبه
تر است. زماني باشه اند و وقت آزادزماني مثل تابستان كه مراجعان كمتر مثلاًاداري حضور سخته. يا غير

كه بتوانند به راحتي شركت كنند. افراد ممكنه حتي كلاسي را دوست داشته باشند و مفيد باشه اما در 
  ».اوج كار باشه و نتونيم شركت كنيم ساعات

  
  پيوستگي تجارب يادگيري  )12

ي اتمام تجربه يادگيري يعني اتمام آموزش رسمي، نشانه »پيوستگي تجارب يادگيري«منظور از 
داشت آن تدارك ديده شود. هاي مختلفي براي افزايش يادگيري و نگهنباشد و پس از آن فرصت

و برطرف شدن مشكلات فراگيران و  يري از فراموشي آموزشپيوستگي تجارب يادگيري باعث جلوگ
طور ها بهاند رعايت سير منطقي در دوره. افراد معتقدشود ميتكميل و در نتيجه افزايش كاربست آموزش 

هاي بازآموزي ضروري هاي مقدماتي، متوسط و پيشرفته و برگزاري دورهمثال در قالب برگزاري دوره
منظور تبادل تجارب هاي كوچك بهي تجربي و تشكيل گروهادگيري با جنبهاست. پيوستگي تجارب ي

  تر است. مؤثركاربست آموزش و دعوت از افراد موفق، 
ها يك ريزي دورهتوان در برنامهمي«، عضو هيئت علمي، چنين نظري داشت: 19شونده مصاحبه

- هايي داشته باشد كه بهطه برسد و گامخواهيم فرد از اين نقطه به اين نقسناريوي آموزشي داشت كه مي

شكل مقدماتي، متوسط، اي بهمحسوس فرد را به نقطه مورد نظر برساند. سناريوي تعريف شدهصورت نا
  ».پيشرفته
  

  گيرينتيجهبحث و 
توجهي صورت نگرفته در ايران، تاكنون مطالعات قابل ها سازمĤندر مورد پديدة كاربست آموزش در 

و  »هاي فراگيرويژگي«ي عوامل مربوط به ر با يك رويكرد پژوهشي ژرفانگر، مطالعهاست. پژوهش حاض
ها نشان داد عوامل مربوط به بر كاربست آموزش را مدنظر قرار داد. يافته مؤثر »فرايند آموزش«

لر اند. اين يافته با نتايج پژوهش وامؤثر ها آموزشطور قابل توجهي بر كاربست هاي فراگير به ويژگي
ي يادگيري و پس از راستا است. بديهي است فراگيران در دو مرحله) هم2012) و نظام و يوسف (2012(

هايي را دارا اين نقش بايد ويژگي مؤثرشوند، نقش اساسي داشته و براي ايفاي آن كه وارد محيط كار مي
ور كه نيازسنجي مرحله اساسي طهاي فراگيران در اين زمينه شناسايي شد. همانمورد از ويژگي 8باشند. 

شود؛ چراكه اگر افراد نيازي را و ابتدايي آموزش است، از احساس نياز افراد نيز با همين عنوان ياد مي
شوند تا به احساس نكنند هرگز به دنبال رفع آن نخواهند رفت، يعني حتي به مرحله يادگيري وارد نمي
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كاربست  ها آنهايي كه فقدان عنوان توانايين نيز بههاي فردي فراگيراكاربست منتقل شود. قابليت
، از جمله تخصص فرد كه اگر در زمينه آموزشي بيشتر باشد، يا توانايي شناختي دهد ميآموزش را كاهش 

زيادي دارند، مهم است. اما اين  تأثيرو خلاقيت كه علاوه بر مرحله كاربست در مرحله يادگيري نيز 
ها، مناسبي توسط افراد درك شوند. با در نظر گرفتن فردي كه با وجود اين قابليتها بايد در سطح توانايي

نفس كاذبي داشته باشد، عاقبت كاربست آموزش را پندارد يا بالعكس، اعتماد بهتوانمندي خود را پايين مي
سازد. همچنين براي افزايش سطح يادگيري و كاربست آموزش لازم است بين دانش دچار مختل مي

نحوي كه با وجود بالا بودن سطح هاي كنوني پيوستگي وجود داشته باشد بهبلي فراگيران با آموختهق
- توانند پيشحفظ شود. در صورت وجود اين ارتباط است كه فراگيران مي ها آندوره فعلي، ارتباط بين 

ي هستند كه هاي عملكردي ابزارهاي عملكردي خود را در كاربست آموزش دخالت دهند. اهرمزمينه
ي رفتاري است، از دو جهت دروني و بيروني بر جا كه انتقال يادگيري مرحلهدهند؛ از آنرفتار را جهت مي

بر كاربست آموزش انگيزشي  مؤثرسري از عوامل عوامل مذكور كه بگذريم، يك تأثيراند. از گذارتأثيرآن 
. مثل رضايت شغلي يا علاقه به شغل كنند ميايفا مستقيم نقش طور غيربر انگيزه به تأثيرهستند يعني با 

هاي رفتاري در دو مرحله يادگيري و گيرند. همچنين محركّقرار مي »نظام دانشي شغل«كه تحت 
اي نباشد، نتيجه منفي خواهد شد. كه حتي در يك مرحله فوق انگيزهانتقال به كار لازم است، با تصور اين
ها درتضاد بوده و عامل منفي كاربست آموزش تلقي ه با ساير انگيزهمحرّك سوم، انگيزه ارتقا هست ك

خودكارآمدي و  تأثيري ) در زمينه2010بهاتي و كار ( ها تا حدودي با نتايج پژوهششود. اين يافتهمي
ها و اهداف سطح مهارت يادگيرنده، نياز تأثير) درباره 2010انگيزه افراد و نتايج پژوهش بنسمان (

ها نتايج حاصل از علاوه، يافتهراستا است. بهبر انتقال يادگيري هم ها آني ه و انگيزهيادگيرند
) در مورد وجود رابطه بين خودكارآمدي عملكردي با انتقال آموزش 2007هاي ويلادا و همكاران ( پژوهش

گرش شغلي و ي مثبت بين انتقال و توانايي شناختي، ن) مبني بر وجود رابطه2009و بلوم و همكاران (
يي ها آني اول، توان اين عوامل را به دو دسته تقسيم كرد: دسته. در مجموع ميكنند مي تأييدانگيزه را 

هاي زمينههاي فردي، پيوستگي دانش، پيشكاري نيستند. اين عوامل قابليتكه ذاتاً قابل تغيير و دست
از جهت اقدام نه  ها آنشوند. شناخت ميهاي عملكردي و خودكارآمدي فراگيران را شامل عملي، اهرم

هاي آموزشي را طوري متناسب با براي تغييرشان، بلكه توجه در فرايند آموزش است؛ يعني دوره
عنوان مثال، توجه به هاي فردي طراحي و ارايه كرد كه كاربست آموزش به حداكثر برسد. به ويژگي
هاي كمتر يا بيشتر مفيد ص براي افراد با قابليتهاي آموزشي خاهاي فراگيران در طراحي روشقابليت

اند. شناخت هاي رفتاري، نظام دانشي شغل و احساس نياز قابل تغييري دوم از جمله، محرّكاست. دسته
  ها است. مستقيم، براي افزايش كاربست آموختهطور مستقيم يا غيربه كارياز جهت دست ها آن

طور قابل ها نشان داد اين دسته از عوامل نيز بهد آموزش يافتهي عوامل مربوط به فرايندر زمينه
)، ويلادا و همكاران 2012هاي نظام و يوسف (اند كه با نتايج پژوهشمؤثر ها آموزشتوجهي بر كاربست 
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) در 2011طراحي آموزشي و آزمن و همكاران ( تأثير) در مورد 2010) و همچنين بهاتي و كار (2007(
مورد از عوامل مربوط به فرايند  7راستا است. ي آموزش بر انتقال آموزش و همارايه هشيو تأثيرمورد 

توان به نيازسنجي آموزشي اشاره كرد كه ترين اين عوامل ميآموزش مورد شناسايي قرار گرفت. از مهم
اف آموزش . نيازسنجي نادرست موجب انحردهد ميقرار  تأثيرتمام مراحل بعدي تا مرحله كاربست را تحت

شود، اما نيازسنجي دقيق و مناسب موجب انتخاب مواد و منابع آموزشي مرتبط، از مسير اصلي خود مي
سزايي بر انتقال آموزش دارند. عامل مهم به تأثيري خود نوبهها نيز به شود كه اينمعتبر و كاربردي مي

هبر آموزشي مناسبي سپرد كه با بعدي آموزشگر است. در ادامه هدايت مسير فوق را بايد به دست ر
يادگيري آن را به سمت اهداف نهايي يعني كاربرد آموزش سوق دهد. هر دوره آموزشي  مؤثرمديريت 

؛ دهد ميقرار  تأثيرشود كه عوامل مذكور را تحتنظري را متصور ميمورد داد برونهدفي را دنبال كرده و 
در يك  داد بروندارند كه بهتر است اين دو  مدنظري را داد نبروها البته فراگيران نيز براي شركت در دوره

شود كه بايد از ابتدا مشي آموزش نيز ترسيم مياساس اين هدف رويكرد و خطيراستا قرار داشته باشند. بر
كه در قسمت قبل به لزوم پيوستگي دانش فراگيران اشاره شد، در انتقال يادگيري را دنبال كند. همچنان

توان نام برد. در اين مورد فراگيران نقشي نداشته و تدارك ز پيوستگي تجارب يادگيري را ميجا نياين
هايي براي حفظ اين استمرار فراهم اي كه سير منطقي را دنبال كند و فرصتگونههاي آموزشي بهبرنامه

مستقيم بر غير تأثيربا عنوان عاملي كه ها به. نهايتاً زمان كلاسدهد ميشود، انتقال يادگيري را افزايش 
نظر مورد داد برونآموزي در كاربست آموزش نقش دارد، مطرح است. در مورد عامل يادگيري و مهارت

كه اهداف آموزشي در ) را مبني بر اين2009ها تا حدودي نتايج پژوهش بلوم و همكاران (آموزش، يافته
ي ي فرايند آموزش، تغيير همهكند. در زمينهمي تأييدكننده دارند، بر انتقال آموزش نقش تعديل تأثير

گذاري و تأثيربندي ساده از نظر را در يك دسته ها آناندركاران آموزش قرار دارد. عوامل در اختيار دست
گيرند. توجه به لزوم توجه در مراحل مختلف آموزش در سه قسمت: قبل، حين و بعد از آموزش قرار مي

ي قبل، نقش آموزشگر، موردنظر آموزش در مرحله داد برونسنجي آموزشي، عوامل رويكرد آموزش، نياز
ي بعد از ها در طول و پيوستگي تجارب يادگيري در مرحلهمشي آموزش، زمان كلاسمواد و منابع و خط

  گيرند.، قرار ميها آموزش
هاي فراگيران بر تفاوت ويژگي تأثيرشود دفتر طرح و برنامه دانشگاه، به علت پيشنهاد ميدر نهايت 

هاي كنندگان هر دوره آموزشي، برگزاري آزمونسازي شركتيادگيري و كاربست آموزش، براي يكسان
روانشناختي در ابتداي هر برنامه سالانه و آزمون تشخيصي قبل از هر دوره را ملاك عمل قرار داده و 

  بندي فراگيران بپردازد.به گروه ها آنبراساس نتايج 
هاي دانشي و عملي زمينهكه كارشناسان آموزش دانشگاه قادر به تغيير توانايي و پيش جاـ از آن

علاوه، ها طراحي كنند. بههاي آموزشي را مطابق اين ويژگيفراگيران نيستند، سطح و ماهيت دوره



  95 پاييز ـ 35شماره  ـ 9سال  ـ آموزش و ارزشيابي پژوهشي - نشريه علمي       60

 هايي همچون انتصاب صحيح افراد، تشويق و حمايت در افزايش علاقه و رضايت شغلي،توان از راه مي
  هاي رفتاري يادگيري و انتقال استفاده كرد.محرك

شود ي حداكثر كاربست آموزش را دارد، پيشنهاد ميكه دانشگاه فردوسي مشهد دغدغهـ به دليل اين
بنا كنند؛ يعني  "انتقال آموزش"اساس مشي آموزشي خود را بريي از اين قبيل، رويكرد و خطها سازمĤن

از آموزش در نيازسنجي و انتخاب مواد و محتوا بدان توجه شود اما در حين چنين نباشد كه در مرحله قبل 
ها و يا پس از آموزش به پيگيري آن تا آموزش به چگونگي شيوه آموزش (نظري يا عملي)، زمان كلاس

  مرحله كاربست توجه نشود.
نيازسنجي و  هايهاي آموزشي در دانشگاه، لازم است از تركيبي از روشـ براي تعيين دقيق نياز

نظرات افراد مختلف همانند خود اعضاي هيئت علمي و كاركنان، سرپرستان، همكاران و كارشناسان 
  آموزشي بهره جست.

اند، ويژه در دانشگاه كه اكثر فراگيران چنين نقشي داشته و عضو هيئت علميـ در انتخاب آموزشگر به
بالا در آن موضوع و همچنين آگاهي كافي در ي و سطح علمي هايي مانند صلاحيت، تجربهبايد ملاك

امر تدريس و يادگيري مدنظر باشد، لذا در صورتي كه از ميان اعضاي هيئت علمي انتخاب شود، مورد 
  پذيرش بيشتري واقع خواهد شد.

ي كاربست، يك دوره آموزشي با سطح بالاتر ارائه ـ براي حفظ پيوستگي تجارب يادگيري تا مرحله
هاي زماني معقول در نظر گرفته مقدماتي، متوسط و پيشرفته در بازه ها در قالبنطقي دورهشود و سير م

هايي همچون بحث گروهي، بيان تجربيات، طرح مثال و مسئله، حفظ با استفاده از روش ها آنشود تا در 
  ها ممكن شود.وتمرين آموخته
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