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  ی در فرمانده  ی سازمان  یریادگیو    ی ادده یکار در    طیانتقال آموزش به مح  یالگو  یهدف پژوهش حاضر، طراح 

   یفیک  ی مطالعه مورد  ژهیو به طور و  یفیبود که با استفاده از طرح پژوهش ک   یاستان خراسان شمال  یانتظام

( با   افتهیساختار  مهی)نیاکتشاف یبه کمک مصاحبه ها اد،یداده بن یفیک قی راستا روش تحق نیانجام شد. در ا

هدفمند    یریبر اساس نمونه گ  ،یانتظام  یرویو کارکنان ن  رانیو مد  انینفر از مرب  14شامل    یدیمتخصصان کل

شد. در بخش    نیتدو   یو در قالب مدل مفهوم  د یانجام و کدها و مولفه ها احصاء گرد  افتهیساختار  مهیمصاحبه ن

 ب یو ضر  ییو محتوا  یپژوهش حاضر به صورت صور  ییبود. روا  ضمونم  لی صورت تحلبه   لیروش تحل  یفیک

از روش تحل  نی. در اد یواقع گرد  دییو تا  یمورد بررس  CVI سازه  ییتوافق روا مضمون    لیمرحله با استفاده 

  47و    ی مضمون فرع  7به دست آمده،    یمصاحبه ها   یمحتوا  لیمفهوم استخراج شد که بر اساس تحل  یتعداد

  یشاخصه ها   -3و    یسازمان  یشاخصه ها  -2  ،یفرد  یشاخصه ها  -1  یمضمون اصل  3  در  یاتیمفهوم عمل

را   یتر عینو و بد ی. مدل پژوهش حاضر توانست  مولفه هادیحاصل گرد هیفرد و سازمان ارا  یو تعامل   ییایپو

 نیب  یترفت و برگش  یو رابطه    ییایپو  یجنبه    شتریکند که ب  شنهادی( پ 2005با مدل هالتون )  سهیدر مقا

 یالگو  یپژوهش امکان طراح  نیا  های ¬افتهیاست که    ی هیکند. بد  یی را بازنما  ی و سازمان  یفرد  یمولفه ها

 .را فراهم آورده است  ی انتظام ی در فرمانده  یسازمان یریادگی و   یاددهیکار در  طیانتقال آموزش به مح
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همکاران،   و نور )رضایی دهد  قرار مطلوب دنیای رقابتی در را هاآن تواندنمی دانایی  اندازهبه  چیزهیچ که انددریافته هاسازمان امروزه

 و پور)اسماعیل شودمی شناخته رقابتی مزیت منبع عنوانبه هم و مهم سازمانی منبع یک عنوانبه هم دانش که (. چرا154:  1393

 به  حرکت ستون عنوانبه انسانی منابع مدیریت به دنیا جوامع پیشرفتۀ سازمانی،  دانش ارتقای برای تلاش (. در52: 1393همکاران، 

 انسانی منابع هایو مهارت دانش  توسعه که معتقدند ( و38:  1395همکاران،   و )میرکمالی نگرندمی محوردانشوکار  کسب  سمت

 تعالی و رشد در دیتردیب 1(.آموزش192:  1395پور،   و بورنگ است )اکبری سازمانی وریبهره به دستیابی در عامل ترینمهم سازمان،

سراسر   محرکه نیروی تواندمی و دارد رینظیب  و خاص  جایگاهی او حیاتی تحول آدمی و نمودن دگرگون و انسان اجتماع و فردی زندگی

 عنوانبه نیز کارکنان راستا این در و آموزش هستند نیازمند تعالی و رشد به دستیابی در جامعه اقشار تمامی .باشد انسان زندگی

 و مداوم مستمر آموزش جامعه، نیازمند روزافزون نیازهای مداوم تحولات و تغییرات با جهت تطبیق در هاسازمان در اصلی کارگزاران

 سازمان آن کارکنان آیا که است این به بسته سازمانی، عمدتاً، هر  بلندمدت (. موفقیت103:  1393مرادی و همکاران،   هستند )همه

 سودمند برای سازمان که خود شغلی عملکرد بهبود جهت  را جدید اطلاعات و پردازندمی امر یادگیری به مداوم و اثربخش صورتبه

 بهبود فرایند ،3است. یادگیری سازمانی  سازمانی بهبود و تحوّل تغییر، قلب (. یادگیری،2:  2014،  2گیرند )اشنایدر می کار به است،

 وجود به  تغییرات  و  شرایط آن افراد تکتک  که است  سازمان در است و ایجاد شرایطی  مؤثرتر شناخت و بهتر  دانش طریق از اقدامات

 بر و مشترك ذهنی الگوهای و دانش بینش، تولید طریق کنند. ازمی استقبال  فرایند دائمی یک عنوان به  آن  از و پذیرندمی را آمده

 به نیاز تشخیص فرایند سازمانی (. یادگیری3: 1399شود )آریایی و ایرانبان، می ایجاد سازمان حافظه گذشته، تجربه و دانش مبنای

بهبود  و محیطی متغییر شرایط با انطباق  جهت آینده، تجارب در کاربرد برای سازمانی حافظۀ در سازی آن ذخیره و کسب دانش،

سازمانی  (. در این راستا انتقال آموزش به محیط کار در یاددهی و یادگیری  362:  1398باشد )قنبری و همکاران،  می سازمان مستمر

 هایارزش  و دانش تغییر همچنین و هاآن  اصلاح و خطاها کشف در کل یک منزله به توانایی سازمان سازمانی یابد. یادگیریاهمیت می

 در مفهوم این اهمیت به شود. توجه ایجاد کار برای جدید ظرفیت و مسئله حل جدید هایمهارت  که به طوری باشد؛می سازمان

است )کلانی   آن محیط و سازمانی فعالیت بین دانش نوعی سازمانی یادگیری باشد، داشته پیشرفت آن بر تواندمی که  تأثیری و سازمان

 (. 118: 1393و همکاران، 

با توجه به اهمیت انتقال آموزش برای کسب وکار و نرخ بالای شکست انتقال، نیاز به دانش    نشان دادند  (1396جبرییلی و همکاران )

سازمانی   اصلی یهامقوله ( به این نتیجه رسیدند که  1395یوزباشی و همکاران )  بیشتر در مورد بهبود انتقال آموزش وجود دارد.

 حمایت جو سازمانی، ی،سازمانفرهنگ شامل؛ که شد شناسایی ایران گاز ملی شرکت در کار محیط به یادگیری انتقال بر اثرگذار

 یادگیرنده، محیط گیری،یمتصم مشارکت در مستقیم، مدیر هاییصه خص سازمانی، عدالت عملکرد، مدیریت سازمانی، پیامد سازمانی،

(  به این نتیجه رسیدند که عوامل فردی، سازمانی و  1395باشد. محمدی و همکاران )می شاغل و شغل تناسب و کاربرد فرصت

ی آموزش ضمن خدمت به محیط کار از دیدگاه پرستاران از سطح متوسط بیشتر اما از سطح  هادورهبر انتقال یادگیری    مؤثرآموزشی  

عامل  باشد میمطلوب کمتر   فردی    مؤثر. همچنین مشخص گردید که  عامل  آنان  از دید  کسانی   . شمس و عباسیباشدمیغالب 

 رشته معلمان  میان در ط کارمحی  به  آموزش  انتقال توانایی عناصر و محیطی عوامل  شی،زانگی عناصر ثانویه، عوامل ( دریافتند1395)

 تأثیر بیشترین سازمانی و فردی ( دریافتند1394. خراسانی و همکاران )شدند ارزیابی مطلوب تهران شهر متوسطه مقطع انسانی علوم

مورد  عملکرد مؤلفه سازمانی، عوامل میان از و کارآموز  استعداد مؤلفه  فردی، عوامل میان  از .دارند کار در محیط آموزش  انتقال بر را

 عامل شش ( دریافتند1393همکاران ) و سجادی  .دارند کار محیط به آموزش انتقال  بر  بیشتری  تأثیر انتقال، برای تلاش  از انتظار

و   ارزشیابی ضعف و  زمان و مکان ضعف آموزشی، تجهیزات و امکانات ضعف  محتوا، ، ضعفدهندهآموزش  ضعف یادگیرنده، ضعف

بود. دادگرپناه و عرفانی خانقاهی   انتقال آموزش  مانع خود  نوبه به  نیز  یادگیری تحقق  و بودند یادگیری تحقق بر  مؤثر عوامل بازخورد،

( دریافتند  بین کلیه ابعاد جو یادگیری )روابط و شیوه مدیریت، زمان موجود برای یادگیری موثر، آزادی عمل و مسولیت،  1392)

دارد.    کار تیمی، فرصت یابی برای شکوفایی ، راهنمایی چگونگی انجام کار و رضایتمندی( با انتقال آموزش رابطه معناداری وجود
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 یهیپا بر یادگیری بر انتقال تأکید با آموزشی یهادوره اثربخشی سنجش یسامانه که رسیدند نتیجه این ( به1391طالبی ) و نجفی

نشان دادند    2015)  1زیمراه و بویل.  کندمی فراهم را  در سازمان کار  محیط به  یادگیری انتقال ضعف و قوت  نقاط تشخیص برای  نظری

تواند رضایت شغلی کارکنان را افزایش دهد که این امر خود منجر به انتقال آموزش به محیط کار  شده میکه حمایت سازمانی ادراك

 2کیم و یانگ.  شده، رضایت شغلی و انتقال آموزش وجود داردشود. همچنین روابط مثبت و معناداری بین حمایت سازمانی ادراكمی

جهت  دریافتند  (  2015) داردکه  یادگیری  انتقال  طریق  از  شغلی  عملکرد  بر  مثبتی  تأثیر  یادگیری  خودکارآمدی  و  .  گیری 

انگیزشی بر  عواملو   عالی عملکرد بر مبتنی سازمانیفرهنگ،   آموزش  انتقال مثبت ( نشان دادند که جو2014)  3کانتوگیروگیس 

( به این نتیجه رسید که عوامل مؤثر بر انتقال  2014و همکاران ) 4داویدز  رنتا  انتقال آموزش در محیط کار در یادگیری تأثیر دارد.

و کاسیمیر  باشند. محمدترابکار می محیط بودن مناسب مشارکت؛ انگیزه کار؛ محیط شرایط با  آموزشی هایدوره یادگیری تناسب

انتقال یادگیری جایگاه2014)  نگرش انتظار؛ مورد یهاپاداش بودن؛  مفید انتظار  انتظار؛  مورد اجتماعی ( دریافتند عوامل مؤثر بر 

( به این نتیجه رسید که عوامل  2013و همکاران ) 5باشند. دیرایت آموزش می انتقال قصد آموزش؛ تناسب  آموزش؛ به انتقال نسبت

( به این  2013وهمکاران ) 6کار. باتی محیط آموزشی ؛ عوامل مداخله ؛ طرح یادگیرنده  هایانتقال یادگیری عبارتند از: ویژگیمؤثر بر  

 هایتلاش اینکه به فرد ابزارگرایی )باور سرپرست، حمایت همکار، نتیجه رسید که عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری عبارتند از: حمایت

و همکاران  7باشد. لانکاسترآموزش می نگهداری  یادگیرنده،  در کار می شود(؛ آمادگی پاداش به دستیابی در آموزش موجب وی

و   الگو نقش در سرپرست ؛ رفتار سرپرست سوی از دلگرمی و شوق ( به این نتیجه رسید که عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری  2013)

( نشان داد که رفتارهای مدیریتی سرپرستان در قبل، حین و بعد از دوره آموزشی  2013)  8لن کاسترباشند.  موانع انتقال آموزش می

های آنان نشان داد که برگزاری جلسات منظم پس از پایان  بر انتقال آموزش به محل کار توسط فراگیران بسیار مؤثر است. یافته

(  2012)  9دیرانی  کند.  کنندگان توسط سرپرستان، فرصت مناسبی را برای حمایت از انتقال آموزش فراهم میدوره آموزشی با شرکت

 محیطی ؛ عوامل سازمانی آموزشی؛ عوامل فردی؛ عوامل به این نتیجه رسید که عوامل مؤثر بر انتقال یادگیری عبارتند از: عوامل

 آموزش یزمینه  خودکارآمدی در افزایش به  منجر اجتماعی حمایت که اندداشته  ( اظهار2010) همکاران و 10چیابوروباشند.  می

.  شد خواهد آموزش انتقال برای انگیزش افزایش به و منجر دهدمی افزایش را گراییهدف یادگیری بر گیرندهآموزش  تسلط شد، خواهد

ویژگی2010)  11لیمباخ که  رسید  نتیجه  این  به  طرح های(  ترتیبات انتقال یادگیرنده،  می یادگیری،  کورتزسازمانی  و  باشند. 

 نبود هدف، کنترل  و  وضوح تعریف، فقدان موارد  شامل؛ یادگیری انتقال ( به این نتیجه رسیدند که  موانع2008)  12جانیکوسکی

انتقال، در هاآن  ترس و کارکنان، شده ادراك کنترل فقدان  تغییر، ضروری فرایندهای در خصوص  دانش  فرهنگ  همچنین فرایند 

 .بود ارشد مدیران  بین در نقش یهامدل نبود و خطا پذیرش بازخورد، عدم فقدان مانند عواملی به مربوط  یادگیری فرهنگ یا شرکت

 طرح که داد میانجی ادراك یادگیری در سازمان ها نشان( در پژوهشی تحت عنوان انتقال آموزش: نقش  2007) 13کاتنو و ولادا

 

1  -  Zumrah & Boyle 

2  -  Kim & Yang 

3  -  Kontoghiorghes 

4 - Renta-Davids 

5 - De Rijdt 

6 - Bhatti 

7 - Lancaster 

8  -  Lancaster 

9 - Dirani 

10  -  Chiaburu 

11 - Leimbach 

12 - Kurtz, H.-J., & Janikowski 

13 - Velada, R., Caetano 



   یساقی و همکاران  ی سازمان  یر یادگیو   یاددهیکار در    طیانتقال آموزش به مح  یالگو یچارچوب نظر  یطراح

 

13 

 

 این ( به2007)  1و هاتچینس بیورك  .دارد رابطه آموزش  با انتقال معناداری به طور بازخورد و مافوق  حمایت خودکارآمدی، انتقال،

 فرصت حمایت همکاران، سرپرستان، حمایت سازمان، فضای شامل؛ انتقال بر اثرگذار سازمانی هاییژگیواز  برخی که رسیدند نتیجه

 شود،یمفردی   اهداف شامل )که یادگیرنده علاقه شده؛ عوامل شناسایی ینترعمده(  2006) 2کارگ  .باشدیم پاسخگویی و کاربرد

 ایجاد طریق از که شرکت یادگیری فرهنگ و و همکاران مربیان از بازخورد گرفتن بخصوص محیط، جانب از یادگیرنده شدن حمایت

 کارآموزانی که  داد ( نشان2004)  3و کولب باشد.کرومولیم جدید هاییت صلاح کسب به و توجه  یادگیرنده گروه برای  حمایتی محیط

 همکار حمایت گروه یک در که کسانی  همچنین و  کردند دریافت حمایت همکار و مافوق  حمایت سازمان،  حمایت از بالایی سطح که

انتقال2003)  4چین  .اندداده نشان خود از  را هامهارت  و دانش انتقال از بالاییسطح   کردند، شرکت نتیجه رسیدند که  این  به   ) 

 شغل، نوع سن، جنسیت، مانند فردی متغیرهای و انواع آموزش سازمان، نوع مانند متفاوت موقعیتی متغیرهای به توجه با را آموزش

 غیرانتفاعی نسبت یهاسازمان که دهدیم نشان و داده قرار بررسی مورد را سازمان در خدمت آموزش، سابقه در شرکت یهاساعت

 دارند. ترییقو انتقال سیستم دیگر یهاسازمان انواع به

 آموزش  بودن مؤثر برای تنهاییبه یادگیری آورند، به دست آموزش طریق از را جدید هایمهارت و دانش کارکنان است ممکن اگرچه

 شغلی فرایند در هاآموزش  از  کارکنان استفاده میزان به  بستگی شودمی  منجر عملکرد بهبود به حد چه  تا آموزش نیست. اینکه  کافی

 به منجر  یادگیری  که است میزانی یا و  آموزش مثبت  انتقال مسائل ترینمهم از یکی  (2002)  5به اعتقاد گولدستین و فورد  دارد.

 نداشته وجود  انتقال که( هنگامی2014)  6گردد. از نظر بابکینا می کاری عملکرد  در  مربوطه تغییرات  و کار  به نتایج آموزش انتقال

های  در کشور ایران نیز سازمان  است. فایدهبی آموزش عبارتی به و آفریندنمی ارزشی هیچ آموزش ندارد، وجود گونه منافعیهیچ باشد،

فرض استوار است که هایی بر این پیشکنند. صرف چنین هزینههای سنگینی را صرف آموزش کارکنان خود میگوناگون هزینه

های  ها از دورهخواهد بخشید. البته تحقق این امر مشروط به انتقال آموخته   زمان عملکرد فردی و سازمانی را بهبودآموزش به طور هم

های آموخته شده هرگز به محیط کار انتقال نیابد و یا در شغل مورد تصدی و  آموزشی به محیط کار است. به بیانی دیگر اگر مهارت

های آن را متقبل شده است، به همراه ندارد. در یچ نفعی برای سازمانی که هزینهوظایف مرتبط با آن به کار بسته نشود، آموزش ه

به محیط کار، چالشی است که    فایده است. حصول اطمینان از انتقال آموزشحقیقت اگر آموزش نتواند به عملکرد تبدیل شود، بی

دهندگان درگیر آن هستند. در این میان آموزش و یاددهی و یادگیری سازمانی نقش و کارکردی بسیار مدیران، مربیان و آموزش

های نظامی که مسئولیت والاتری نسبت به جامعه داشته و این امر جز با تربیت ها، خصوصاً سازمانفرد در سازمانمهم و منحصربه

وه بر تأثیر مستقیمی پذیر نخواهد بود. در حقیقت وجود نیروی انسانی کارآمد، علاو آموزش نیروی انسانی متعهد و متخصص امکان

های مسلح دارد، امنیت و آرامش جامعه را نیز به ارمغان ئخواهد داشت. از این رو تلاش برای که بر حفظ و ارتقای توان رزمی نیروی

بسیاری برای کشور به همراه خواهد داشت   بلندمدتیشتر نظام آموزشی نیروهای مسلح آثار و نتایج مثبت  بکارآمد ساختن هر چه  

های  های کارکنان در برنامهدرصد از آموخته  40(. تحقیقات انجام شده حاکی از آن است که تنها 24: 1395)روح الهی و همکاران، 

درصد    15درصد و با گذشت یک سال به    25ماه این مقدار به    6یابد. پس از  آموزشی بلافاصله پس از آموزش به محیط کار انتقال می

که کارگیری اطلاعات آموخته شده نیستند. درصورتیناست که با گذشت زمان افراد قادر به حفظ و بهکاهش می باید. این بدان مع

ها توسط کارکنان در محیط کار  کارگیری آموختهگذاری در بخش آموزش، بهها از سرمایهبرداری هر چه بیشتر سازمانلازمه بهره

 نظامی ساختار  در  ایران  اسلامی جمهوری  انتظامی اینکه نیروی به توجه (. با23:  1395)انتقال آموزش( است )روح اللهی و همکاران،  

 تمامیت ملی، امنیت منافع از حفاظت در حیاتی نقش آن  عملکرد نتایج و آیدیم حساب مهم به سازمان یک مسلح نیروهای راهبردی-

 هایی فناور و محیطی هوشمندانه تحولات باید انتظامی نیروی مأموریت، این  حساسیت و  اهمیت لحاظ به  .دارد کشور استقلال  ارضی و
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 توجه  بدون کهی درصورت نوین دانش و  فناوری کسب .بیفزاید عملی خود و علمی توانایی و یادگیری میزان بر  و نموده پیگیری را  نوین

شرایط   با شدن مواجه چگونه یادگیری برای سازمان، نیازهای پاسخگوی پذیرد، انجام آن الزامات و محیط کار به دانش انتقال اهمیت به

 نیز پژوهش این در توجه که مورد سازمانی یادگیری  -  یاددهی و کار محیط  به یادگیری انتقال به توجه  بنابراین باشد؛ینم جدید

 یادگیری و آموزش انتقالبنابراین با توجه اهمیت  ؛  شود انتظامی مطرح نیروی اصلی هایاولویت  از  یکی عنوان به تواندیم  باشد،یم

 دارند مشخصی هایو دوره هابرنامه  خود، کارکنان آموزش در که مراکزی  عنوانبه نیز نظامی هایسازمان میان این در، کار محیط در

 هاییتفعال زیربنای هاسازمان گونه این خدمات زیرا مستثنی نیستند، قاعده  این از شوندیم محسوب جامعه عملیاتی واحدهای جزء و

نظامی   هایسازمان  برای راهبردی عوامل جزء نوآور و هوشمند انسانی  منابع .باشدیم هاسایر سازمان فرهنگی و اجتماعی اقتصادی،

 پژوهش . نتایجاست توجیه فراگیران قابل توسط کار محیط به شده  دریافت آموزش انتقال سایه در موارد این همه که شودیم تلقی

 لحاظ به فرماندهی انتظامی می شود و سازمانی مدیریت آموزش احتمالی یهایکاست بهتر شناخت به منجر نظری، لحاظ به حاضر،

 یهاآموزش  اثربخشی ارتقای جهت در هاآن  بهبود تصمیمات و مدیران سوی از یادگیری انتقال واقعی موانع درك بهتر به نیز کاربردی

که الگوی انتقال آموزش به محیط کار در یاددهی و   حاضردرصدد پاسخ به این سوال می باشد   پژوهش گردد. از اینرو   سازمانی

 یادگیری سازمانی فرماندهی انتظامی کدام است؟
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 شناسی پژوهش روش 

پژوهش حاضر، کیفی و روش آن به طور ویژه مطالعه موردی کیفی است، روشی که امکان بررسی عمیق و دقیق موضوع و طرح  

نیروی انتظامی خراسان   آورد.  جامعه آماری در پژوهش کیفی شامل مربیان و مدیران و کارکنانکشف ابعاد پنهان را فراهم می

های این پژوهش و تعیین این گروه از خبرگان از روش  باشد. برای تعیین نمونه، میکنندیمشمالی که در فرایند مصاحبه شرکت  

نفر، اطلاعات به حد اشباع رسید. در بخش کیفی این پژوهش از    14ی هدفمند استفاده شد که با توجه به آن تا تعداد  ریگنمونه 

یت موازین آن، جمع آوری شد. از طریق فن تحلیل  های کیفی و با رعامصاحبه به صورت نیمه ساختاریافته بر اساس الگوی مصاحبه

های پایه و کارآمد تحلیل کیفی است، مورد تحلیل قرار گرفت. برای بررسی اعتبار مضمون و تشکیل شبکه مضامین که یکی از روش

جهت گردآوری   شبکه مضامین به دست آمده، از معیارهای اعتبارسنجی کیفی قابل قبول بودن و قابل اعتماد بودن استفاده شد. 

 های نیمه ساختار یافته استفاده گردید. برای این منظور مراحل زیر طی گردید: داده ها از مصاحبه

برای اعضاء   یک هفته قبل از مصاحبه، طرح پیشنهادی تحقیق و خلاصه ای از پیشینه نظری و تجربی در حوزه برنامه درسی سبز

 گروه ارسال شد؛ 

 در روز برگزاری جلسه، ابتدا محورهای بحث برای اعضاء تشریح و سپس، از آنها خواسته شد که نظرات خود را بیان نمایند 

جهت گردآوری داده های به دست آمده از مصاحبه، فرم مصاحبه طراحی و جهت ثبت دیدگاه متخصصان از یاداشت برداری استفاده  

 گردید. 

شد تا چنانچه    دقیقه بود. در پایان هر جلسه مصاحبه از مصاحبه شوندگان درخواست می  90تا    40ها ازطول مدت زمان مصاحبه

 دانند، بیان کنند.  مطلب دیگری برای طرح ضروری می

به    دانند، بیان کنند.  شد تا چنانچه مطلب دیگری برای طرح ضروری می  هر جلسه مصاحبه از مصاحبه شوندگان درخواست می

روایی پژوهش حاضر به صورت جهت تحلیل داده ها در بخش کیفی پژوهش از روش تحلیل تم یا تحلیل مضمون استفاده گردید.  

  8روایی صوری و محتوایی و ضریب توافق روایی سازه مورد بررسی قرار گرفت و مورد تایید واقع گردید.  ابتدا مولفه ها در اختیار   

ی بررسی ضریب توافق  برانفر متخصص قرار گرفت و  اعتبار صوری و محتوایی پرسشنامه  توسط خبرگان سنجیده می شود سپس 

کاملا    - نیاز به بازبینی    مرتبط اما   - زبینی اساسی  نیاز به با  - غیر مرتبط  شد )   داده    ینچهار انتخاب به متخصص CVI روایی سازه

 . مرتبط(

 یافته ها 

 در این قسمت، بر اساس داده های جمع آوری شده، سوال اصلی تحقیق پاسخ داده می شود: 

 اند؟ مولفه های انتقال آموزش به محیط کار و ارایه الگو در یاددهی و یادگیری سازمانی فرماندهی انتظامی کدام

   2و1  ادبیات موضوع و مطالعه دقیق ادبیات ، نتایج حاصل در جداول    متن مصاحبه های صورت گرفته و همچنین  پس از بررسی

   آمده است.

 . مضامین اصلی و فرعی به دست آمده از مصاحبه نیمه ساختاریافته4-4جدول 

)مقوله   عوامل 

 اصلی(

 مفاهیم  مقوله فرعی

 

های    -1 شاخصه 

 فردی

 

 

 

 

 

 

 

 

توجه به توانمندی ها 

های   پتانسیل  و 

و   دهنده  یاد  فردی 

 یادگیرنده 

 

 سابقه عملی در محیط کار 

 انگیزه 

 رصد و پایش مهارت های افراد حین آموزش 

 توانمندی های علمی آموزش دهنده توجه به 

 و الگوسازی از افراد موفق مشاهده عینی یادگیرنده های موفق و افراد ناموفق

 مهارت و تسلط و توانایی انتقال مطالب و بیان گفتارتوجه به 

 

 افراد سطح تحصیلات 
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 سن افراد 

 ویژگی های شخصیتی آنان 

 استفاده از اساتید مطرح و متخصص علمی 

 میزان رضایت شغلی افراد

 برون گرایی افراد

 گشودگی به تجربیات جدید 

 

 

 

 

های  2 شاخصه   .

 سازمانی 

 

 

 

ریزی  برنامه 

نیاز  و  هوشمندانه 

 محور 

 نارسا بودن خط مشی و اهداف و برنامه های تدوین شده کوتاه مدت و بلندمدت 

 نبود محیط منعطف و فرصت بازدهی مناسب

 در سرفصل های آموزشی افراد برآورده ساختن نیازهای شغلی

 توجه مستمر به رشد مهارت های افراد و پایش این مهارت ها 

 برنامه های ورزشی یا برنامه های مذهبی و علمی برگزاری 

 تداوم در برگزاری دوره ها 

 بر اساس نیاز سنجی  برنامه ریزی های سرفصل آموزشی

 اجرای روش پیشرفت پله ای در آموزش 

 

و  امکانات   زیرساخت 

های  تکنولوژی 

 مدرن

 چند وجهی بودن آموزش برای ارتقای اثربخشی یادگیری

 استفاده از ابزارهای آموزش الکترونیکی

 پیش رو   آموزشی  هوشمندسازی برنامه های 

 تدارك مکان مناسب برای آموزش 

و   مالی  مشکلات 

 نیروی انسانی 

 کم بودن نیرو 

 خصوص آموزش افزایش بودجه اختصاص یافته در  

 

 

های    -3 شاخصه 

تعاملی   و  پویایی  

 فرد و سازمان

 

 

و  انگیزشی  آموزش 

 تعامل محور 

 

 و گماردن افراد جدید در کنار شخص دارای تجربه  اهمیت سرپرستی، سوپرویژن

 آموزش همراه با ایجاد مسئولیت برای یادگیرنده 

 کاهش فشار کاری و استرس شغلی

 متناسب و مستمر برقراری نظام تشویقی 

 افراد تیو شخص اتیآموزش متناسب با ساختار خلق

 به یادگیری در افراد در امور شغلیایجاد احساس نیاز 

 تفویض اختیار با رویکرد استقلال پروری و حس مسئولیت 

 

حرفه  استانداردهای 

ای و شواهد محور در 

 امر آموزش 

 روانشناختی در آموزش ها. توجه به وجوه جامعه شناختی و 

 توجه به تحقیقات و منابع جدید مرز علم در امر آموزش

 پرهیز از نگاه کمی و کاهش گرایانه به آموزش و تقویت کیفی آموزش

 آموزش ها مرتبط با رسته های عملیاتی کارکنان 

 آموزش های شغلی  توجه به جنبه عملی 

 بومی سازی زمانی و مکانی آموزش ها 

 تکرار دوره های آموزشی برای ایجاد ماندگاری مطالب 
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مفهوم عملیاتی    47مضمون فرعی و     7در نهایت می توان نتیجه گرفت که بر اساس تحلیل محتوای مصاحبه های به دست آمده ،  

ارایه    فرد و سازمان  ی و تعامل   ییای پو  یشاخصه ها    -3شاخصه های سازمانی و    -2شاخصه های فردی،    -1مضمون اصلی    3در  

 اند.  شده

 
 ی سازمان یریادگی و  ی اددهیکار در  طیانتقال آموزش به مح یالگو . مدل مفهومی کمی 1شکل 

 

 بحث و نتیجه گیری 

  -1به شکل کلی یافته های این مدل حاکی از آن است که الگوی انتقال آموزش به محیط کار دربردارنده ی سه مولفه ی اصلی  

مولفه های پویایی و تعامل فرد و سازمان است. این ابعاد به شکل کلی با مدل نظری - 3مولفه های سازمانی و   - 2مولفه های فردی 

  فردی عوامل( بر این باور است که الگوی انتقال آموزش به محیط کار دربردارنده ی  2005( همسوست. هالتون )2005هالتون )

 برای آنان انگیزه و فراگیران  آمادگی  و از آموزش بعد و قبل کارآموزان خودکارآمدی افراد، فیزیکی و روانی ذهنی، هایتوانایی شامل  

 آموزش طراحی هایجنبه  هم شامل  آموزشی عوامل  .دارد تأثیر کار محیطبه   آموزش  انتقال بر نیز آموزشی هایبرنامه در شرکت

 هایروش ،یریتیخود مد هایروش  یریکارگبه  آموزشی، مواد  بودن مرتبط  اهداف آموزشی، تعیین آموزشی، نیازهای ارزیابی همچون 

 بر که باشندمی آموزشی عوامل از یادگیری تجربی کسب هایراه نیز و شغلی مرتبط و مناسب یها مثال  از استفاده یادگیری، متنوع

دربردارنده ی    سازمانی عواملنهایتاً اینکه    .هستند مؤثر کار محل به آموزش از کسب شده هایدانش انتقال برای کارآموزان توانایی

 و همکاران حمایت سرپرستان، و مدیران سازمان، حمایت برای آموزش ارزش سازمانی، حمایت چون عواملی سازمانی هایویژگی

(. اما با دقت در ریز مولفه ها و حتی مولفه های کلان می توان متوجه شد که 2005  هولتون،) دارند تمرکز آموزش از  استفاده فرصت

( پیشنهاد کند که بیشتر جنبه ی پویایی  2005مدل پژوهش حاضر توانسته مولفه های نو و بدیع تری را در مقایسه با مدل هالتون )

کند. برای اینکه نقش توسعه دهنده ی مدل پژوهش حاضر  و رابطه ی رفت و برگشتی بین مولفه های فردی و سازمانی را بازنمایی  

 در پیشینه پژوهش بهتر بررسی شود به شکل جزیی به بررسی یافته های به دست آمده پرداخته می شود.

 

آموزش دیالکتیکی و  

 بازخوردی 

 

 

 

 بدو ورود و حین خدمتتوجه همزمان به آموزش های 

 بهبود یاددهی از طریق نظارت بر مربی 

 دریافت بازخورد از اجرای آموزش ها و بازبینی مجدد آموزش ها 

 معیارهای واقعی سنجش و اندازه گیری آموزش دیدگان با  

ایجاد فضای تعاملی در کلاس های آموزشی و مشارکت جمعی در فرآیند آموزش و  

 یادگیری. 
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به شکل جزیی تر شاخصه های فردی دربردارنده ی مواردی مانند سابقه و تجارب افراد مانند »سن«، »تجربه کاری«، »توانمندی   

های علمی«؛ ویژگی های شخصیتی آنان  مانند »برون گرایی«، »توان بیان گفتاری« و »گشودگی به تجربه « می باشد. همچنین 

مهارت و تسلط  میت قلمداد شده است که از جمله این موارد می توان به »توجه به ارتقای  نقش تقویت توانمندی های فردی پر اه

 « و »الگوسازی از افراد موفق« در سازمان اشاره کرد. رصد و پایش مهارت های افراد حین آموزش» «،و توانایی انتقال

در مورد همسویی مولفه های فردی پر اهمیت به دست آمده در این پژوهش با پژوهش های پیشین می توان گفت که نتایج این  

)جهت گیری و خودکارآمدی(،    (2015کیم و یانگ ))انگیزه کارمند(،    (2016نامیان و همکاران )قسمت به شکل ضمنی با یافته های  

( انگیزه عوامل)   (2014کانتوگیروگیس  شامل  دیرایتیادگیری انتقال انگیزه یادگیری، انگیزشی   ،) ( همکاران  )توانایی2013و   ) 

 و کنترل  منبع شغلی، متغیرهای شده، ادراك سودمندی شخصیت، یادگیری، یزه انتقالانگ  یادگیری، انگیزه خودکارآمدی، شناختی،

 کافی کارآموز؛ نفساعتمادبه :قبیل  از فردی ( )عوامل2012( )آمادگی یادگیرنده(، دیرانی )2013وهمکاران ) میزان تجربه(، باتی

آموزش( همچنین  از های بعدفعالیت با خود تطابق نحوه و آموزش؛ انتقال از انتظارات مورد در شخصی انتقال؛ باورهای هایمهارت  بودن

 ( همسوست. 1399با یافته های فرهاد و همکاران )

بخش مولفه های فردی پیداست بیشتر مولفه هایی مانند سن، تجربه، انگیزه، میزان تجربه، همان گونه که از یافته های پیشین در  

اعتماد به نفس و منبع کنترل برجسته شده است و دلایل اهمیت آن ها به وضوح بحث شده است. این در حالی است که پژوهش  

ن داد که »برون گرایی«، »گشودگی به تجربه« و  حاضر علاوه بر نشان دادن اهمیت ضمنی این مولفه ها به شکل دقیق تری نشا

»تسلط و توانایی انتقال« به عنوان عوامل فردی پر اهمیت در این زمینه هستند و این در مقایسه با پژوهش های پیشین یک گام رو  

خصیت اهمیت به جلو است چرا که از مولفه های فردی کلی مانند شخصیت مدل حاضر نشان داده است که کدام یک از ابعاد ش

 بیشتری دارد. 

ویژه مدل پنج عاملی بزرگ  و به    ،یتیشخص  یها  ی ژگیودر تبیین اهمیت عوامل شخصیتی بر عملکرد شغلی می توان گفت که  

)آنز و  گذشته مورد مطالعه قرار گرفته است    یدر دهه ها  پیامدهای شغلیکننده    ی نیب  شی، به طور گسترده به عنوان پ شخصیت

،  (1998،  3)گاتیکر و همکاران  2یاز جمله تحرك شغل  ،ی سازمان  یها  دهیاز پد  یگسترده ا  فی ط  این صفات  (،2007،  1همکاران 

را    (2020،  9)لی و ژای  8ی شغل   تیو رضا(  2021،  7)هاوارد و همکاران   6ی، رهبر(2020،  5)سیمیژن و همکاران  4ی شغل  تیموفق

 کنند.   ی م ی نیب شیپ 

مولفه های   به  یاددهی شغلی کمتر  و  یادگیری  در مدل های  اما  و شغلی  اجتماعی  عملکردهای  مولفه در  این  اهمیت  رغم  علی 

شخصیتی پرداخته شده است و از این بابت پرداختن به آن در مدل پژوهش حاضر واجد اهمیت و نوآوری پژوهشی است. چرا که  

(.  2016  ،10گلری)هورستمن و زجهت دهی می کند و بادوام    داری پا  یبه روش  ی رارونیب  یبه محرك هاچگونگی پاسخ فرد    تیشخص

  ددارند که در محل کار عملکر  ازین  یانتخاب کارکنان  یبرا  دیمف  ک یتکن  کیبه    رانیمد  ،یتیریدر توسعه مد  شرفتیبا پ به همین دلیل  

  ن ی چن  تی(. با توجه به اهم2014،  11ا و همکاراندی)اوچ  و شخصیت می تواند در این راستا کمک کننده باشد   داشته باشند  یخوب

را مورد بحث قرار داده اند، به عنوان   ی و عملکرد شغل  تیشخص  نیاز مطالعات رابطه ب  یاریبس  ،محیط های شغلی   یبرا  یقاتیتحق

 
1 Ones DS et al. 
2 . career mobility 

3 . Gattiker UE et al. 

4  . career success 

5 . Semeijn, J., et al. 

6  . leadership 

7 . Håvard R. et al. 

8 . job satisfaction 

9 .  Li, W. W., & Xie, G 

10  . Horstmann & Ziegler 

11 . Uchida, et al. 
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اند تا اهمیت این مولفه را در گزینش سازمانی و شغلی کارکنان  ( تلاش کرده  2015)  2( و جاج و زاپاتا 2013)  1و همکاران  مثال، جاج

برجسته سازند و این نتیجه ای است که پژوهش حاضر نیز به شکل ضمنی نشان داد و اهمیت آن را در انتقال یادگیری  و یاددهی  

 به محیط شغلی نشان داد. 

در رابطه با اهمیت دو مولفه ی شخصیتی »برون گرایی« و »گشودگی به تجربه« و تجربه می توان از چند جنبه تحلیل کرد. ابتدا  

و    ،ی ثبات عاطف  ،یشناس  فهیوظ  ،یی گرا  )برون  یتیشخص  یژگیچهار و   می توان گفت که در پیشینه پژوهش و مطالعات این حوزه

نتایج پژوهش حاضر در خصوص اهمیت .  (2020،  3به میزان بیشتری با عملکرد شغلی مرتبط شده اند )وای تن   به تجربه(    یگشودگ

مطابقت    پژوهش   اتیدر ادب  انجام شدهمطالعات    جیبا نتا  نیهمچن  دو مولفه ی برون گرایی و گشودگی به تجربه با عملکرد شغلی بهتر

 (.  2010، 5؛ راجا و جانز2003، 4دارد )روتمان و کوتزر
 

د.  ندار  شغلی  تیبر خلاق  یمثبت  ریبه تجربه تأث  یگشودگ  یی وگرا  که برون  نشان دادند  (2003به شکل دقیق تر کوتزر و روتمان )

مثبت    یهمبستگ  یفرد  تی با خلاق  ، یو گشودگ  ییگرا برون  ، یتیشخص  یژگ یکه دو و  افتندیدرنیز  (  2013)  6و همکاران  فورنهام

بر همین اساس اثرات مثبت آن بر انتقال یادگیری و یاددهی قابل پیش بینی است. اما چرا برون گرایی در این زمینه اهمیت   دارند.

  ا ب  شتریفرد اشاره دارد که ب  ییجو  جانیبودن، تسلط و ه  یبه درجه اجتماع   ییبرون گرادارد؟ در تبیین این موضوع باید گفت که  

،  10و همکاران  )پاوت  یشاد   و    (1997،  9(، عواطف مثبت )واتسون و کلارك2008  ،8نتری)کرمر و و  7های مبتنی بر خودابرازی رفتار

لذا قابل پیش بینی است که چنین سازه ی شخصیتی افراد را در وضعیت بهتری از منظر یادگیری و یاد  شود.    ی( مربوط م1990

( نشان داد که  2020دهی و انتقال آموزش ها به محل کار قرار دهد. در ارتباط با اهمیت مولفه ی گشودگی به تجربه نیز وای تن )

افراد است و این اثر را از طریق افزایش خلاقیت و کاهش استرس   یشغل  ی در عملکرد کل  یکی از عوامل اصلیبه تجربه    یگشودگ

 ی عملکرد شغل ی برای بهبود و ارتقایاتیح یکی از ویژگی های شخصیتی اعمال می کند. او بر این باور است که گشودگی به تجربه 

تا افراد با ویژگی    رند یبگ  میتصم  کنند یافت میدر  ی ادیز  یهاکه رزومه  ی زمان  کندیکمک م  رانیبه مد   است. بر همین مبنا این امر

 ران یمد  ماتیدر انتخاب پرسنل ممکن است تصم  تیشخص  ی ابیمطالعه، استفاده از ارز  نی. بر اساس اگشودگی بالاتر را انتخاب کنند 

در کنار شاخصه های فردی، شاخصه های سازمانی نیز در پژوهش حاضر واجد اهمیت   بهبود بخشد.  ییو کارا  یرا از نظر اثربخش

قلمداد شده است. منظور از شاخصه های سازمانی در پژوهش حاضر  عبارت است از عواملی مانند »برنامه ریزی هوشمندانه و نیاز  

 محور«، »امکانات زیر ساخت و تکنولوژی های مدرن« و »منابع مالی و انسانی«. 

«  نارسا بودن خط مشی و اهداف و برنامه های تدوین شده کوتاه مدت و بلندمدتدر بخش »برنامه ریزی« پاسخگویان عواملی مانند: »

«، »توجه مستمر به  ساختن نیازهای شغلی در سرفصل های آموزشیبرآورده  « ، »نبود محیط منعطف و فرصت بازدهی مناسب، »

«،  تداوم در برگزاری دوره ها«، »برنامه های ورزشی یا برنامه های مذهبی و علمیرشد مهارت های افراد و پایش این مهارت ها«، »

« را در بهبود برنامه  اجرای روش پیشرفت پله ای در آموزشبر اساس نیاز سنجی« و نهایتاً »  برنامه ریزی های سرفصل آموزشی»

 ریزی برای انتقال یادگیری به محیط کار پر اهمیت می دیدند. 

آموزش«،»  بودن  مانند: »چند وجهی  عواملی  پاسخگویان  نیز  تکنولوژی های مدرن«  و  زیر ساخت  »امکانات  از  در بخش  استفاده 

« را مهم شمرده  تدارك مکان مناسب برای آموزش« و »رو  شیپ   ی آموزشی برنامه ها  یهوشمندساز«، »ابزارهای آموزش الکترونیکی

 
1 . Judge, et al. 

2  .Judge and Zapata 
3 . Wei-Tien 

4 . Rothmann, S., & Coetzer, E. P. 

5  .Raja, U., & Johns, G.  
6 . Furnham, A.,  et al. 

7 . self-presentation 
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10 . Pavot, W., et al. 



    1403 بهار   – 1،پیاپی اول: شماره  اولسال      یرفتار سازمان  یکاربرد یفصلنامه پژوهشها

 

 

20 

 

بودجه   ش یافزا اند و در بخش کمی نیز این عوامل تایید شد. و همچنین در بخش »منابع مالی و انسانی« پاسخگویان بر اهمیت »

 ی انسانی«  تاکید داشته اند.   رویکم بودن ن«  و به عنوان یک مشکل عمده در این زمینه به »در خصوص آموزش افتهیاختصاص 

(، فرهاد و  1399خانقاهی و همکاران ) به طور کلی یافته های این بخش از منظر اهمیت مولفه های سازمانی با یافته های عرفانی

( )1399همکاران  همکاران  و  فرهاد  )  سلیمانی (،  1398(،  همکاران  )1398و  همکاران  و  خاکره   ،)1397( ایلندر   ،)2020  ،)

( همسوست. اما در عین این همسویی 2003( و چین )2004و کولب ) (، کرومول2007و هاتچینس ) ، بیورك(2014کانتوگیروگیس )

خاص بودگی مولفه های به دست آمده در این پژوهش نیز یکی از نقاط قوت این پژوهش است چرا که از مولفه های کلی فاصله  

  یسازمان   یریادگیو    یادده یکار در    طیوزش به محانتقال آمگرفته و به شکل دقیق تری نشان داده مهم ترین مولفه ها در این زمینه  

 ی  )در بخش سازمانی( به چه صورت است.استان خراسان شمال یانتظام  ی در فرمانده

در خصوص تبیین اهمیت این مولفه ها در این سطح نظری می توان گفت که این ویژگی ها تا حد زیادی همراستا با ویژگی های  

 صورت جمعیبه  و قدرت با که  است سازمانی یادگیرنده، سازمان سیستماتیک، تعریف یک درسازمان های یادگیرنده است چرا که  

 آوری،جمع  را اطلاعات بهتری نحو به سازمانی موفقیت مجموعه هدف  با بتواند که دهد می  تغییر نحوی به را خودش دائماً و گیردمی یاد

 رهبری هایویژگی  شود:می بندیدسته تقسیم پنج در یادگیرنده هایسازمان ویژگی(.    1397)فیاض،  کند استفاده آن از و مدیریت

 سازمان سازمانیفرهنگ ویژگی یادگیرنده؛ سازمان سازمانی طرح ویژگی  یادگیرنده؛  سازمان انسانی نیروی ویژگی  یادگیرنده؛  سازمان

 (.1389یادگیرنده )معطوفی،   سازمان استراتژی / مأموریت ویژگی  یادگیرنده؛

در این راستا پژوهش حاضر نشان داد که چنین سازمانی باید »برنامه ریزی هوشمندانه و نیازمحور« داشته باشد تا بتواند خط مشی  

های مناسبی متناسب با نیازهای روز سازمان تدوین کند، در فصل های آموزشی تدوین شده اش نیازهای شغلی متغیر را در نظر 

موجود به تدوین برنامه ها دست بزند و روش پیشرفت پله ای را در این راستا پیاده کند. این مولفه  داشته باشد و بر اساس نیازهای 

ها را در مجموع می توان حول محور ویژگی های طرح سازمانی، استراتژی سازمانی و رهبری سازمان یادگیرنده در نظر گرفت.  

نات زیر ساخت و تکنولوژی های مدرن و منابع مالی و انسانی  همچنین پژوهش حاضر نشان داد که چنین سازمانی در بخش امکا 

نیز پیشرو است. بدین صورت که ضمن در نظر داشتن چند وجهی بودن آموزش و هوشمند سازی آموزش، ایجاد بستر مناسب  

ی را می توان در  آموزش و همچنین توجه به توازن نیروی انسانی را در راستای ماموریت های خود قرار می دهد. چنین مولفه های

 گونهاینراستای ویژگی های نیروی انسانی و فرهنگ سازمانی در نظر گرفت. به عبارتی همسو با تعاریف موجود می توان گفت که  

 و کند سازمان تقویت افراد  بین در  را سازمانی دانش تولید یا کسب فرایند که باشند هاییسیستم  و دارای ساختارها باید هاسازمان

 خود عملیات مستمر  بهبود گرو در  سازمان هر  حیات موفقیت و زیرا بخشد، بهبود  مستمر  صورتبه را سازمان هایخروجی و عملکرد

 سازمانی یادگیری  در که  است سازمانی یادگیرنده، سازمان  .بگیرد پیشی نیز رقبا از  بتواند اهداف خود، به دستیابی ضمن  تا است

 بهبود به این یادگیری طوری که به شودمی سازمان دانش تولید یا کسب تقویت باعث که است هایی برخوردارویژگی از و دارد مهارت

( یافته های این بخش مدل اختصاصی را برای فرماندهی انتظامی  1397)فیاض،    گرددمی سازمان خروجی نتایج و اقدامات در مستمر

استان خراسان شمالی به دست داد که می تواند مبنای سیاست گذاری های این سازمان قرار بگیرد. نهایتاً یکی از مولفه های بدیعی  

شان می کند و در پژوهش حاضر اهمیت قابل توجهی که سیستماتیک و تعاملی بودن الگوهای یادگیری و یاددهی سازمانی را خاطر ن

یافت شاخصه های » پویایی و تعاملی فرد و سازمان« است. در این مضمون بیشتری راهکارهای عملی برای انتقال آموزش به محیط  

دی و سازمانی  کار و تثبیت یاددهی و یادگیری مطرح شده است. یافته های این بخش از منظر اهمیت تعامل سیستماتیک عوامل فر

(،  1397(، عباس پور و همکاران )1398(، فرهاد و همکاران )1397بر الگوی انتقال یاددهی و یادگیری با یافته های قنبری و زندی )

  کانتوگیروگیس  (،2020(، هونگ و ونگ )1392(، دادگرپناه و همکاران )1393(، سجادی و همکاران )1396برشان و همکاران )

( همسوست. از مجموعه 2006( و کارگ )2012( ، دیرانی  )2013( ، لانکاستر و همکاران )2013(، دیرایت و همکاران )2014)

« ، » استانداردهای حرفه ای و مبتنی بر شواهد در امر  و تعامل محور  یزشیآموزش انگمضامین فرعی این مضمون می توان به »

این پژوهش منظور از »آموزش انگیزشی و تعامل محور« فضایی آموزشی  ی« اشاره کرد. در  و بازخورد  یکیالکتیآموزش دآموزش « و »

« افراد«،  با ساختار خلقیات و شخصیت  متناسب  »آموزش  آموزش«،  و سرپرستی در  به سوپرویژن  »توجه  ایجاد است که در آن 
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به یادگیری در افراد در امور شغلی «، »برقراری نظام تشویقی متناسب و مستمر« ،  »تفویض اختیار با رویکرد استقلال  احساس نیاز  

 پروری و حس مسئولیت « و »کاهش فشار کاری و استرس شغلی«  در دستور کار قرار گرفته است.

طراحی و محتوای شغل، محتوای  ( چنین بیان کرد که  2008)مدل بورك و هاچینز  در تبیین اهمیت این موضوع می توان همسو با  

دهنده، طراحی/ انتقال، محیط کار و ارزشیابی آموزش که های یادگیرنده، آموزش آموزش و اندازه و ساختار سازمان با تأثیر بر ویژگی

دهندگان، کارآموزان، سرپرستان و سازمان تأثیر گذاشته در قبل، ضمن و بعد از آموزش مؤثر و مهم است، بر عوامل همکاران، آموزش 

(. همچنین منظور از » استانداردهای حرفه ای و مبتنی  1396)محمدی و همکاران،   گرددو منجر به یادگیری و درنتیجه انتقال می

به وجوه جامعه شناختی و روانشناختی در آموزش ها« ، »توجه به تحقیقات بر شواهد در امر آموزش« فضایی است که در آن »توجه  

آموزش ها    و منابع جدید مرز علم در امر آموزش« ، »پرهیز از نگاه کمی و کاهش گرایانه به آموزش و تقویت کیفی آموزش« ، »

« ، »بومی سازی زمانی و مکانی آموزش ها« و   آموزش های شغلی« ، » توجه به جنبه عملی  مرتبط با رسته های عملیاتی کارکنان

 «  پراهمیت قلمداد می گردد. تکرار دوره های آموزشی برای ایجاد ماندگاری مطالب »

( بیان کرد که برای تقویت یاددهی و یادگیری درسازمان  2001در تبیین اهمیت این مولفه ها نیز می توان همسو با دیدگاه سانر ) 

ها هدف آموزش نباید فقط معطوف به یاددهی دانش و اطلاعات باشد بلکه باید به سمت تولید دانش و خلق مزیت برای کارکنان  

و این خلق مزیت زمانی رخ می دهد که در کارکنان مهارت های ویژه و به روز مداماً در حال ارتقا باشد. از نظر سانر     حرکت کند.

 نیازهای و  آموزش بین اطلاعات ب: پیوند و دانش یاددهی بر ( این آموزش باید سه هدف اصلی را پیگیری کند:  الف: تمرکز 2001)

توانمند. در همین راستا مولفه  توسعه کارکنان و سازمان برای مزیت خلق و دانش تسهیم و تولید برای آموزش وکار و ج: کاربردکسب

های به دست آمده از پژوهش حاضر نیز نشان داد که توانمند سازی کارمندان نیازمند نگاه کیفی تر به آموزش هاست که متناسب  

ه  با رسته ی عملیاتی کارکنان باشد، جنبه های عملی را بهتر پوشش دهد و موضوعات جدید و به روز را به کارکنان ارایه دهد و ب

شکل جزیره ای و پراکنده انجام نشود بلکه مداومت بخشی از اصول این نوع آموزش ها باشد. بر همین مبنا به نظر می رسد مولفه  

این بخش می    های به دست آمده می تواند نقشه راهی برای سیاست گذاران این حوزه باشد. از دیگر مولفه های به دست آمده در

توان به  »آموزش دیالکتیکی و بازخوردی«  اشاره کرد. در این بخش مدل استخراج شده پژوهش شامل مفاهیمی مانند: »توجه 

دریافت بازخورد از اجرای آموزش  « ، »  بهبود یاددهی از طریق نظارت بر مربی   « ، » بدو ورود و حین خدمتهمزمان به آموزش های  

تعاملی در کلاس های آموزشی و مشارکت جمعی در فرآیند آموزش و یادگیری« و  « ، » ایجاد فضای  ها و بازبینی مجدد آموزش ها

با معیارهای واقعی  » اندازه گیری آموزش دیدگان  « بود. این یافته ها تا حد زیادی با یافته های لانکاستر و همکاران  سنجش و 

 یادگیری( همسوست که بر نقش بازبینی و نظارت مستمر در امر آموزش تاکید کرده بودند. همان گونه که پیش تر اشاره شد  2013)

 عملکرد بهبود و دانش کسب با که است فرایندی سازمانی یادگیری  .هاستآن  اصلاح و رفع و اشتباهات و خطاها یافتن فرایند سازمانی

چنین نقش نظارتی و    به همین دلیل مولفه هایی که در این بخش به دست آمده نیز  (1381ایرانی،   )نژاد دهدمی رخ طول زمان در

بازخوردی مستمری را نشان می دهد که برای انتقال یاددهی و یادگیری در بخش آموزشی ضروری است.از سوی دیگر این یافته ها  

 تک یادگیری گروه سه در را یادگیری  وکنند  می تعریف " خطا اصلاح و کشف " فرایند را یادگیری که  شون و آرجریسبا دیدگاه  

 که است فرایندی ایحلقه  تک یادگیری  (.2009)مارتین و براون،  همسوست  اند  کرده بندیای طبقه حلقه  سه ای،حلقه ای، دوحلقه 

 خطاها تصحیح کردن و مشخص به را خود و کندمی حفظ را سازمان قواعد مجموعه یا استفاده تئوری مورد کلیدی و اصلی هایجنبه 

 هاهدف بستر در که افتدمی اتفاق  زمانی ایحلقه  تک یادگیری  (.1388کند )اصغری،  می محدود قواعد از مفروض سیستم این درون در

و  کشف را خطاها سازمان که افتدمی اتفاق  زمانی ایحلقه  دو یادگیری.  شوند اصلاح و کشف خطاها سازمان های جاریسیاست و

 پردازدمی هاآن  اصلاح و تعدیل به و برده نوع، این سؤال در زیر را موجود هایهدف و هاسیاست ها،رویه و هنجارها و کند اصلاح

 تشویق جدید هایتجربه  به جستجوی افراد دارد، را غیرمنتظره شرایط هرگونه با مواجهه آمادگی سازمان یادگیری  (. 1381)نژادایرانی،  

براون،  می  مجدد مشکلات، طراحی حل برای سازمان ظرفیت توسعهبا   ارتباط در ایحلقه  سه یادگیری  (.2009شوند )مارتین و 

 که است قادر و داشته قرار محیط  و خود در مورد هامداوم فرض تغییر با در مواجهه هاو تکنیک هاسیستم ساختارها، ها،سیاست

را نوع  این از دوانده هدف ریشه سنتی هایسیستم  )آتش هاارزش  مبنای که یادگیری   تک یادگیری بهبود  (.1387پور،   هستند 

 برانگیخته سازمان مجدد مهندسی و تجدیدنظر برای افراد و شدهنیازها شناخته یادگیری  نوع این در باشد.می  ایدو حلقه  و ایحلقه 

از مولفه های به دست آمده در این بخش نیز می توان چنین برداشت کرد که آموزشی می تواند   (. 2009شوند )مارتین و براون، می
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به خوبی به محل کار انتقال یابد که اولاً مدام از واقعیت های اجرایی بازخورد بگیرد، بر مربیان و نحوه تدریسشان نظارت وجود دارد، 

ارزیابی می شوند و در صورت لزوم در آن ها بازبینی صورت می گیرد و  آموزش دیدگان با معیارهای واقعی   آموزش ها مستمراً 

نین شرایطی هم قواعد اصلی آموزش حفظ می شود و در عین حال خطاهای آموزش شناسایی می گردد  ارزیابی می شوند در چ

)یادگیری تک حلقه ای(، هم رویه های غلط اصلاح و بازبینی می گردد )یادگیری دو حلقه ای( و هم بر اساس دو مرحله ی اول  

شنهاد می شود: توجه به توانمندی ها و پتانسیل های فردی  سیاست های آموزشی مجدداً طراحی و اجرا می گردد. در این زمینه پی

رصد  یاددهنده و یادگیرنده در تدوین برنامه های آموزشی. توجه به شاخصه های سن و تجربه کاری در انتخاب مدرسان و کارکنان.،

مشاهده عینی یادگیرنده های موفق و افراد  ،توجه به توانمندی های علمی آموزش دهنده  و پایش مهارت های افراد حین آموزش

استفاده از اساتید مطرح و متخصص ،  مهارت و تسلط و توانایی انتقال مطالب و بیان گفتارو الگوسازی از افراد موفق، توجه به    ناموفق

 ، کمک گرفتن از افراد با ویژگی های شخصیتی برون گرایی و گشودگی به تجربه ی بالاتر. علمی

 منابع  

ایرانبان، سید   و  ) آریایی، شکوفه  رابطه1399جواد.  نقش   اساس بر سازمانی یادگیری با استراتژیک انسانی منابع مدیریت بین (. 

 . 98-86(. 31) 4حسابداری.  و در مدیریت نوین پژوهشی رویکردهای دانش. فصلنامه مدیریت یاواسطه 

سازمان.    یور(. تسهیم دانش، بررسی نقش عوامل مؤثر بر آن و بهره1393، رضا؛ کاشانی، سیدحسام و نیکوکار، هانی. )پوریلاسماع 

 .73-51(. 31) 8. یورمدیریت بهره

) اصغری، بررسی1388آرش.  خلاقیت آن رابطه و یادگیرنده هایسازمان هایویژگی (.   استان دولتی یهاسازمان  در کارکنان با 

 .بناب واحد اسلامی آزاد دانشگاه ارشد، کارشناسی نامهیانپا  ،ی غرب یجانآذربا

  گری یانجیهای مدیریت منابع انسانی بر توانایی یادگیری سازمانی با م(. تعیین تأثیر روش1395اکبری بورنگ، محمد و پور، سمیه. )

 . 215-191(. 39) 10. یورسرمایه انسانی. فصلنامه مدیریت بهره

 یریگشکل  بر  مؤثر  عوامل (. شناسایی1396اله و کیامنش، علیرضا. ) زاده، علی؛ فرزاد، ولی موحد، سعید؛ مقدم ؛ صفایی برشان، ادیبه

- 113(.  39ی آموزشی. )هانظامکرمان. پژوهش در   منطقه مس صنایع خدمت ضمن یهاآموزش در   کار محیط به یادگیری انتقال

134. 

بر مدل انتقال    یداهمیت انتقال آموزش به محیط کار )با تأک  (.1396. )اباصلت   ،خراسانیوغلامرضا  ، شمس مورکانیجبرییلی، زهره؛  

 . 18-1. پنجمین کنفرانس ملی آموزش و توسعه سرمایه انسانی(. آموزش هالتون

 به انتقال یادگیری بر مؤثر سازمانی عوامل الگوی (. طراحی1397پور، بهمن و کاویانی، الهام. ) خاکره، فتانه؛ ملکیان، فرامرز؛ سعیدی

 . 20-1(. 4) 6پژوهی.  تدریس پژوهشی علمی بنیاد. فصلنامه داده نظریه اساس بر کار محیط

 هایآموزش  اثربخش انتقال در  فردی عامل نقش (. ارزیابی1396مورکانی، غلامرضا و مختاری، زینب. ) خراسانی، اباصلت؛ شمس

 . 128-109(. 1) 9سابق.  انسانی و اجتماعی یادگیری. علوم و آموزش مطالعات یکار. مجله محیط به خدمت کارکنان ضمن

رابطه ابعاد جو یادگیری با انتقال آموزش در بیمارستان میلاد تهران   بینی یش(. پ 1392خانقاهی، معصومه. )دادگرپناه، ژیلا و عرفانی  

 70-63(.  4) 12ایران.  هاییمارستان و ارائه مدل. فصلنامه بیمارستان. ارگان رسمی انجمن علمی اداره امور ب

 ( پذ(. واکاوی مدل1388رحیمیان، حمید و نجفی، علی.  آموزش؛ مجموعه مقالات  انتقال  ب  شدهیرفتههای    المللی یندر کنفرانس 

 .12-1 مدیران آموزش.

نور، جلال، ضرغامی، حمیدرضا و ممشی، یاسر. ) تواتنمدسازی 1393رضایی  با  رابطه بین فرایندهای مدیریت دانش  (. شناسایی 

 . 181-153(. 30) 8. یور اجتماعی استان اردبیل. مدیریت بهره ینهای تأمکارکنان سازمان

(. بررسی عوامل مؤثر بر تسهیل انتقال آموزش  1395روح الهی، احمدعلی؛ محجوب، حسن؛ خیراندیش، مهدی و مهری، داریوش. )

 . 47-21(. 11) 3به محل کار از منظر محیط سازمانی. فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی. 

 خدمت ضمن هایدر آموزش  آموزش انتقال پدیده شناسییب (. آس1393سعید. ) موحد، صفایی و مرجان کیان، محمدتقی؛ سجادی،

 . 24-1(. 3) 1انسانی.  منابع و توسعه آموزش جنوبی(. فصلنامه خراسان استان موردی )مطالعه وپرورشآموزش  سازمان
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Designing the theoretical framework of the model of transferring education 

to the work environment in organizational teaching and learning 

Abstract 

The aim of the current research was to design a model of transfer of training to the workplace 

in organizational teaching and learning in North Khorasan Police Command, which was carried 

out using a qualitative research design and specifically a qualitative case study. In this regard, the 

foundation's qualitative data research method was conducted with the help of exploratory (semi-

structured) interviews with key experts, including 14 trainers, managers, and police force 

employees, based on the purposeful sampling of semi-structured interviews, and the codes and 

components were calculated. And it was compiled in the form of a conceptual model. In the 

qualitative part, the analysis method was thematic analysis. The face and content validity of the 

current research and the validity agreement coefficient of the CVI structure were examined and 

confirmed. At this stage, using the theme analysis method, a number of concepts were extracted, 

based on the content analysis of the obtained interviews, 7 sub-themes and 47 operational concepts 

in 3 main themes 1- individual characteristics, 2- organizational characteristics and 3- 

characteristics The dynamics and interactions of the individual and the organization were 

presented. The current research model was able to propose new and innovative components 

compared to Halton's (2005) model, which represents more of the dynamic aspect and the 

reciprocating relationship between individual and organizational components. It is obvious that 

the findings of this research have made it possible to design a model for transferring training to 

the workplace in organizational teaching and learning in police command. 

key words: Transferring education to the work environment, presenting a model, 

organizational teaching and learning, police command 

 

 


