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 چكيده

یابید؛ و بششیی از آن تحیت تی  یر نمییشود به محیط کار انتقال که آموخته می آنچه، همیشه تمام ضمن خدمتهای آموزشی در دوره :مقدمه

 های ضمن خدمت انجام شد.در آموزشزائد گیری یادگیری عوامل مؤ ر بر شکل تعیینباهدف  حاضر شود. مطالعهکار برده نمیعواملی به

آوری جمی  افتهیسیاختار نیمه مصاحبهطریق انجیام  ازها . دادهانجام شد تحلیل محتوی روش و کیفی دیکررو از دهستفاا بااین پژوهش : روش

صیورت بههیا از آن نفیر 71 ،هاداده عشباا سطح به توجه با که ؛دبو کارکنان و کارگران صینای  میم منطقیه کرمیان شامل هشوپژ جامعه. شد
 ییروانید. ریرار گرفت یموردبررسیها به روش تحلییل محتیوای کیفیی ریراردادی داده. شدند بنتشااگیری ملاك محور با راهبرد نمونه هدفمند
 .یددگر تضمین هاداده مناب  ینگر سویه چند و ءعضاا توسط بررسی یهاروش از دهستفاا با هشوپژ یهایافته

ای و انگییزه(، شامل ابعاد نگرش، آمادگی یادگیرنده، اخلاق حرفه) یفرددر سه طبقه، عوامل  زائدگیری یادگیری عوامل مؤ ر بر شکل: هاافتهی

هیای آموزشیی و محتیوای نیازسنجی و ارزشیابی، استراتژی) یآموزشل ابعاد حمایت سازمانی، شرایط محیط کار( و عوامل شام) یسازمانعوامل 
 دوره( ررار گرفتند.

عیدم ارائیه  ، عدم توجه به میزان آمادگی آنیان بیرای ییادگیری،کنندگانشرکتای در نظر نگرفتن نگرش، انگیزه و اخلاق حرفه :گيريجهينت

ترین عواملی هستند که زمینیه عیدم کیاربرد ها؛ از مهمیابیلازم، نبود امکانات و تجهیزات، عدم توجه به نیاز کارکنان و نتایج ارزش هایحمایت
 .آورندمی به وجودها را در محیط کار آموخته

 های آموزشی ضمن خدمت، کارکنان، صنای  مم کرمان، پژوهش کیفی، دورهزائدیادگیری : هاکليدواژه

 پژوهشی مقاله
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 مقدمه
 ابیزار ،نوآوری و خلاریت برای یسازنهیزم و پژوهش آموزش،
 کیه دهدمی نشان تحقیقاتهستند.  انسانی مناب  ءارتقا عمده

 و خلاریییت(، 2کارکنییان )(، عملکییرد 7نگییرش ) بییر آمییوزش
 تیی  یر (4)کارکنییان  عملکییرد و وریبهییره (،9آنییان ) نییوآوری

 از کیییی خییدمت ضییمن آمییوزش میییان نیییا در. گییراردمییی
 هدفدروار  ؛ رودمی شمار به سازمانی هایآموزش نیترمهم
 قییعلا و نیازها کردن هماهنگ خدمت ضمن آموزش اصلی
 (.5)است  سازمان اهداف و نیازها با افراد

 را خیود ارزشیمندی توانیدمی آموزشی، برنامه یک زمانی
 بهبیود میورد در معتبری و نانیاطمرابل شواهد که کند توجیه
گیاهی . کنید عرضیه دانیش افیزایش و مهارت ارتقاء نگرش،
شوند اما به دلیل فقدان انتقال در سازمان اجرا می ییهابرنامه

و یادگیری، ت  یری حدارلی و یا حتیی منفیی دارنید. دانیش و 
ی شوند، اما هرگز برای کار وارعیی جدید تدریم میهامهارت

ی کیه نییاز امسئلهبنابراین ؛ (1شوند )سازمان بکار گرفته نمی
اسیت کیه آییا  سیؤالاتاست به آن توجه شود، پاسخ به این 

، بیرای انیدگرفته فیراکارکنان از محیط آموزشی  آنچهتمامی 
بازار ررابتی کار رابل کاربرد است؟ یا صرف این همیه هزینیه 

 هییانیادارد؟  بییرای توسییعه منییاب  انسییانی توجیییه ارتصییادی
 (.7) ردیگجا می زائدی است که در مفهوم یادگیری سؤالات

ارائیه داده، عبیارت  زائدیادگیری  از Mattoxتعریفی که 
است از نقصانی که در عملکرد فراگیر پم از آموزش حاصیل 

استفاده خواهید  ررابلیغ( یا آموزشی که بیشتر آن 4شود )می
رود سیت کیه بیه هیدر میی، آموزشی ازائد(. یادگیری 3ماند )

هیا (. وارعیت این است که بشیش زییادی از ایین آموزش71)
( یا برای محیط کار کاربردی نیستند درصد 12متوسط  طوربه)

(. صینای  77شیوند )کار گرفتیه نمییه یا توسط افراد فراگیر ب
 ؛ بنیا بیرباشدینم مستثنامم منطقه کرمان نیز از این مسئله 

منطقه کرمان، مدل اسیتفاده شیده مم  آموزش دفتر گزارش
ی آموزشی، مدل کرك هادورهدر این سازمان جهت ارزشیابی 

باشد که در سه سطح واکینش، ییادگیری و رفتیار پاتریک می
، همیان انتقیال تغییر در رفتار مدل پاترییکگیرد. صورت می

آموزش است که در صنای  مم کرمان، تنها بیرای برخیی از 
ی بیار یا ربششی و فقط در حد اعیلام شود؛ها بررسی میدوره

مطالعه علل میزان تغییر رفتار و عوامیل  ماند؛ و تاکنون بهمی
دخیل در رسیدن یا نرسیدن به اهداف از پییش تعییین شیده، 

، 7935پرداخته نشده است؛ این در حیالی اسیت کیه از سیال 
 23331صنای  مم منطقه کرمان در صدد دریافت گواهینامه 

 خدمات آموزشی کمک دهندگانارائه به 23331 ایزو .باشدمی
افیزایش  را جهتطور مداوم خدمات بهتری هبتوانند ب ،کندمی

هیای هزینیه و کیاهش کلیی های سیازمانا ربششی عملکرد
بنابراین دستیابی به نشیانگرهای ؛ (72) ندینماارائه  وکارکسب

تواند مسیر دستیابی به و خاص صنای  مم، می زائدیادگیری 
را هموارتر سازد. با توجه به مطالیب مطیر   23331استاندارد 

 بیر ت  یرگیرار پژوهش، شناسیایی عوامیل اصلی مسئله شده،
 باشد.د در صنای  مم کرمان مییادگیری زائ

 

 روش

نوع تحلیل محتوی اسیت.  و از کیفیپژوهشی  حاضر پژوهش
و نمونیه پیژوهش  محیط پژوهش شرکت مم منطقه کرمان

ی هیادورهدر  نفر از کارکنان دارای سیابقه شیرکت 71شامل 
ی ریگنمونیهبیا اسیتفاده از  کیه ؛آموزش ضیمن خیدمت بیود

 7جیدول انتشیاب شیدند. در  هدفمند از نیوع میلاك محیور
 پژوهش ارائه شده است.کنندگان مشارکتمششصات 

های عمیق نیمه ساختارمند بود کیه ابزار پژوهش مصاحبه
و بر حسیب ضیرورت،  هاپاسخاجتناب از انحراف در  منظوربه

دریقه به طول  75تا  95بین  هامصاحبههدایت شدند.  هاپاسخ
محتیوای  لیتحل روشاز  هاداده لیوتحلهیتجزانجامید. جهت 

و  Lundmanکیفییییی رییییراردادی بییییر اسییییا  روش 
Graneheim .با خوانیدن  هادادهتحلیل  ابتدا استفاده گردید
و ییافتن ییک حیم  هاآنشدن در  ورغوطهمکرر متن برای 

از آن کیدها  کلی آغاز شد؛ سپم کدها استشراج گردید و پم
شد و نحوه ارتباطات بیین  یبنددستهطبقات  ریطبقات و زبه 
 از ،(. بیرای بررسیی رواییی و پاییایی79) ین گشیتیتع هاآن
/ انتقیال تییرابل بیودن، ربیولرابل ای اعتبار تیرابل یارهایمع

 طیرفیبیو د یییت  تییرابل وی، رابلیت سیازگاری ریپرانتقال
خلاری، ضمن تکمییل فیرم شد. جهت رعایت اصول ا استفاده

 کنندگانمشیارکتکتبی، در جریان مصیاحبه بیه  نامهتیرضا
جنبه پژوهشی  صرفاًی جم  شده هادادهاطمینان داده شد که 

http://isomaster.ir/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%AF-%D8%A7%DB%8C%D8%B2%D9%88-%D9%85%D8%B4%D8%A7%D9%88%D8%B1%D9%87-29990-iso-standard.html
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ی اخیر شیده هیادادهو  کنندگانمشارکتداشته و مششصات 
همچنین به آنان اطمینان داده شید کیه  محرمانه خواهد ماند.

تقاضای خروج از مطالعیه  نندتوایمدر تمامی مراحل پژوهش 
 داشته باشند.

 
 

کنندگانمشارکت . مشخصات1جدول   
 مدت مصاحبه سابقه کار سمت شونده کد مصاحبه

 دریقه 75 سال 71 سرپرست شیفت تغلیظ 7م 

 دریقه 15 سال 74 جوش صنعتی استادکار 2م 

 دریقه 17 سال 79 تکنیسین تعمیرات برق فشار روی 9م 
 دریقه 45 سال 75 عتیمکانیک صن 4م 

 دریقه 47 سال 71 سرپرست شیفت 5م 

 دریقه 41 سال 4 اپراتور سوخت و احتراق 1م 

 دریقه 41 سال 5 کارشنا  کانترپارت 7م 

 دریقه 95 سال 3 شکنسنگارشد عملیات  مراربت کار 4م 
 دریقه 55 سال 71 کارگر خدمات کارگاهی 3م 

 دریقه 42 سال 27 مسئول شیفت کارخانه 71م 

 دریقه 95 سال 72 مراربت کار شیفت عملیات 77م 

 دریقه 91 سال 25 قیسرپرست تعمیرات ابزار در 72م 

 دریقه 43 سال 71 ی صنعتیهاونیکاماپراتور  79م 

 دریقه 41 سال 73 ی کنترلیهاستمیسکارشنا  ارشد  74م 
 دریقه 94 سال 75 کارشنا  متالوژی 75م 
 دریقه 15 سال 1 کنترلی یهاستمیسشد ارکارشنا   71م 

 

 هایافته

عوامیل مییؤ ر بییر »پییژوهش در پاسیخ بییه سییؤال  یهاافتیهی
 مم منطقه کرمان چه   یزائد در صنا یریادگی یریگشکل

 

 

طبقه، ریرار گرفتنید  ریز 3طبقه و  9در رالب  «باشند؟یم
 (.2)جدول 

 

 

 ر اساس مصاحبه با کارکنان صنایع مس منطقه کرمانب زائدي یادگيري ريگشكل. عوامل مؤثر بر 8جدول 
 کدهاي اصلی طبقه ریبعد ز مقوله طبقه
 شده آموختهدانشنگرش منفی نسبت به  نگرش عوامل فردی

 عدم توان یادگیری آمادگی یادگیرنده
 عدم کاربرد مطالب

 نبود وجدان کاری یاحرفهاخلاق 
 نبود تعهد سازمانی

 یزه درونیعدم وجود انگ انگیزه
 عدم وجود انگیزه بیرونی

 عدم استقبال از نوآوری حمایت سازمانی عوامل سازمانی
 عدم ارائه بازخورد

 کمبود تجهیزات و امکانات شرایط محیط کار
 عدم وجود ررابت بین صنای 

 عدم اجرای نیازسنجی آموزشی نیازسنجی و ارزشیابی عوامل آموزشی
 یعدم استفاده از نتایج ارزشیاب

 ی آموزشیهایاستراتژ
 

 ی کارورزی و کارآموزیهادورهی نیبشیپعدم 
 ی نامناسب دورهبندزمان

 مششص نبودن اهداف و انتظارات دوره
 حجم بالای مطالب محتوای دوره
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کنندگان و پژوهش بر اسا  گفتار شیرکت یهاافتهیدر ادامه 
 .ردیگیمورد استناد ررار م ،ینظر یمبان

 فردي الف( عوامل
این طبقه از چهار طبقه فرعیی، نگیرش، آمیادگی یادگیرنیده، 

 ی و انگیزه تشکیل گردید.احرفهاخلاق 

 نگرش -
شده  آموختهدانشاین زیر طبقه شامل نگرش منفی نسبت به 

اذعیان داشیتند، مثبیت  کنندگانمشارکت. تعدادی از باشدیم
 است. زائدیادگیری  سازنهیزمنبودن نگرش 

ی دانیش مثبیت ریکارگبهگرش فردی نسبت به زمانی که ن»
نباشد و در این خصوص از انگیزه درونی لازم برخوردار نباشد، 
هر چقیدر هیم ییادگیری صیورت گرفتیه باشید، بکیار بیرده 

 (.3شونده شماره )مصاحبه «شودنمی

 آمادگی یادگيرنده -
، یکیی از عوامیل فیردی میؤ ر در کنندگانچندی از مشارکت

را نییاتوانی کارکنییان در یییادگیری مطالییب و  زائییدیییادگیری 
دانستند. در این راسیتا فیردی بییان می هاآنعملیاتی نمودن 

یکی از مواردی که به نظرم کمتر کسی بیه آن توجیه »نمود 
کند، توانایی افراد در ییادگیری و حفیظ مطالیب تیا زمیان می

 (.75شماره شونده مصاحبه) «کاربرد در محیط کار است
 يافهحراخلاق  -

، نبود وجدان کاری در نتیجه، عدم شوندگانمصاحبهتعدادی از 
بییر عییدم  مییؤ راحسییا  تعهیید در ربییال شییرکت را عییاملی 

اظهار نمود  ی دانش معرفی نمودند. یکی از کارکنانریکارگبه
 «، نداشتن وجدان کاری استزائدمشکل ما در امر یادگیری »
 (.71شماره  شوندهمصاحبه)

 انگيزه-
ی از جمع .باشدیمطبقه شامل انگیزه درونی و بیرونی  این زیر
، نبود انگیزه درونی را عاملی فردی در جهت یادگیری کارکنان

رغبیت »کیرد بیان  کنندگانمشارکتدانستند. یکی از می زائد
شود، ییک فیرد مسییر به یادگیری، عاملی است که باعث می

 «خییود را بییدون نیییاز بییه مشییوری از بیییرون، طییی کنیید
 (.2شماره  شوندهصاحبهم)

نبود انگیزه بیرونی را عامل فردی  کنندگانای از مشارکتعده
ورتیی »کرد معرفی کردند. فردی بیان  زائددر جهت یادگیری 

 نیتیرمهمگیرد یکیی از حمایتی از سوی مدیران صورت نمی
 «شیییودیمیییی انگیزشیییی از کارکنیییان گرفتیییه هانیییهیزم
 (.4شماره  شوندهمصاحبه)

 سازمانی مل( عواب
عوامل سازمانی، یکی دیگر از طبقات اصلی این تحقییق بیود 
که خود از دو طبقه فرعی حمایت سیازمانی و شیرایط محییط 

 کار تشکیل شده؛ که در ادامه به تفصیل بیان شده است.

 حمایت سازمانی -
، عدم استقبال از نیوآوری را نبیود کنندگانی از مشارکتتعداد

معرفی  زائدگیری یادگیری در شکل و عاملی سازمانی حمایت
شرایط و محییط »کرد بیان  کنندگانمشارکتنمودند. یکی از 

به شکلی است که بین فردی که مشتاق استفاده از مطالیب و 
با ششصی که تمایلی به ایین امیر نیدارد، تفیاوتی  هاستدوره
دیگیری  شیوندهمصاحبه (.7شیماره  شیوندهمصاحبه) «نیست
یادگیری به عملکرد نیاز بیه پشیتیبانی و  تبدیل»داشت اظهار 

 (.3شماره  شوندهمصاحبه) «حمایت مدیر دارد
عدم ارائه بازخورد مثبت از سوی مدیران و سرپرستان، نشیان 

. باشیدیمی زائیدیادگیری  جادکنندهیاو  تیحماعدمدیگری از 
کارکنان نیاز بیه »داشت در این راستا اظهار  ایکنندهمشارکت

ند. بازخورد چه مثبت و چه منفی، اگیر داده نشیود بازخورد دار
 (.4شماره شونده )مصاحبه «اتفاق جدید و نویی نشواهد افتاد

 شرایط محيط کار -
 زائداز جمله عواملی که شاید به آن خیلی کم در امر یادگیری 

جملییه امکانییات  کییار ازتوجیه شییده باشیید، شییرایط محیطیی 
میا همیشیه در »نمیود ن چنین بیا ایکننده. مشارکتباشدیم

 هاآنگوییم چرا حال مقایسه خود با دنیای غرب هستیم و می
ی آن عقب بودن ما هاعلتیکی از  اینجور هستند و ما آنجور.
 (.7شماره  شوندهمصاحبه) «در تجهیزات صنعتی است

میؤ ر  زائدشرایط محیط کار را در یادگیری  ایکنندهمشارکت
 مت سفانه»نمود بت بین صنای  اشاره ، اما به نبود ررادانستیم

ررابتی برای داشتن کیفیت بالا بین صنای  وجیود نیدارد و ییا 
 (.1شماره  شوندهمصاحبه) «شوداحسا  نمی

 آموزشی ( عواملج
 طبقهسیهعوامل آموزشی، دیگر طبقه اصلی است کیه شیامل 

ی آموزشییی و هییایاسییتراتژفرعییی نیازسیینجی و ارزشیییابی، 
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پرداختیه شیده  هیاآنکه در ادامیه بیه  باشدیممحتوای دوره 
 است.

 نيازسنجی و ارزشيابی -
گیری عوامل آموزشی، مواردی هسیتند کیه منجیر بیه شیکل

، هیادورهشوند. یکی از این عوامل برگیزاری می زائدیادگیری 
نمیود بییان  ایکننیدهمشیارکت بدون انجام نیازسنجی است.

یسیت، کیافی بیود کیه ها نشاید نیازی به خیلی از این دوره»
ها بر اسا  نیازسنجی از خیود کیارگران صیورت تدوین دوره

 (.79شماره  شوندهمصاحبه) «گیرد
به عدم اسیتفاده  شوندگانمصاحبهو در همین راستا تعدادی از 

 های انجام شده اشاره نمودند.از نتایج ارزشیابی

این زییر طبقیه شیامل عیدم  :ي آموزشیهاياستراتژ -

ی بنییدزمان ی کییارورزی و کییارآموزی،هییاورهدی نیییبشیپ
 .باشدیمو مششص نبودن اهداف و انتظارات  هادورهنامناسب 

ی کیارورزی، عامیل دیگیری اسیت در هیادورهعدم برگزاری 
؛ که جمعی از کارشناسان و کارکنان زائدگیری یادگیری شکل

در ایین راسیتا اظهیار  ایکننیدهبه آن اشاره نمودند. مشارکت
نبود زمیان بیرای تمیرین و تقوییت ییادگیری دلییل »داشت 

 (.72شماره  شوندهمصاحبه) «است زائد یادگیری
هیای آموزشیی، مسیئله فشرده برگزار نمودن بششیی از دوره

اسیت؛ در ایین  رگیراریزائید ت  دیگری است که بر ییادگیری 
شما رضاوت کنیید؛ »داشت ی اظهار اکنندهمشارکتخصوص 

جبور هسیتی در چنید دوره شیرکت ورتی که در یک هفته، م
پییش  زائیدکنی دیگر به چه شکل انتظار داریم که ییادگیری 

 (.9شماره  شوندهمصاحبه) «نیاید
. سیازدیمهر دوره آموزشی اهدافی دارد و انتظاراتی را برآورده 

ی مششص نبودن هیدف را عیاملی در جهیت اکنندهمشارکت
مین ییادگیری  به نظر»نمود پایان آمدن سطح انگیزه معرفی 

شود که راه و مسیر استفاده آن مششص زمانی به کار برده می
باشد و روند استفاده به خوبی توضیح داده شده باشد. در بیشتر 

ی ادهییفاموارد برای کارکنان مششص نیسیت کیه دوره چیه 
 (.7شماره  شوندهمصاحبه) «دارد

 محتواي دوره -
آموزشییی بیالا بیودن حجیم مطالییب آموزشیی، دیگیر عامیل 

ای در ایین کننیدهمشارکت باشد.می زائدگرار بر یادگیری ت  یر

 ها زییاددر برخی موارد محتوای دوره»که خصوص بیان نمود 
شده، به  گرفته ادشود که مطالب یاست، این مسئله باعث می

 (.71شماره  شوندهمصاحبه) «محیط کار منتقل نشوند

 

 بحث
با ذهنی سفید و خیالی  وجهچیه کارآموزان به»که این عبارت 
هیا مملیو از بلکیه ذهین آن ،نیدیآینمی هاها نزد آناز آموخته

است و گاهی این میوارد  شانیها تجربه و عادات ششصسال
بیر  (72) «شیودیدر یادگیری جدیید می ییهامنجر به مداخله

باورها و هیجاناتی که فرد یادگیرنده با خود به محییط  تیاهم
بنابراین مثبیت نبیودن نگیرش ؛ اشاره دارد آورد،یادگیری می

یادگیرندگان پیرامون انتقال دانش و یادگیری، عاملی مؤ ر بیر 
است و در محیط پژوهش حاضیر بیه آن توجیه  زائدیادگیری 

 و Park هیای انجیام شیده توسیطنشده است. مرور پژوهش
Wenteling (74 نشان داد، آنان نگیرش را عامیل فیردی )

ها و ا ربششیی ییادگیری معرفیی موختیهمؤ ری بیر کیاربرد آ
به غیر کاربردی بیودن  اعتقاد Kontoghiorghes اند.کرده
 معرفیی نمیود زائیدها را عامل فردی مؤ ر بیر ییادگیری دوره

(75). 
عمیومی میرتبط بیا عملکیرد  یهاتی، به ظرفشناختی توانایی

اند روانشناسان نشان داده. کندیاز وظایف اشاره م یامجموعه
مثبتیی بیا  توجیهرابلرابطیه  یطورکلتوانایی شیناختی بیهکه 

( نیییز در 71) Hutchinsو  Burke. عملکییرد شییغلی دارد
های خود، توانایی شناختی را عامل فردی مؤ ری بیر پژوهش

انتقال یادگیری به عملکرد معرفیی نمودنید؛ کیه در پیژوهش 
 دزائیبر ییادگیری  رگراریت  عاملی  عنوانبهحاضر نیز نبود آن 

 معرفی شد.
در فرایند انتقال آموزش است ی ششصیت کارآموز، عامل مهم

(77).Baldwin   وFord کیه  ؛به پنج ویژگی ششصیت هم
کردند؛ این اشاره شتند، بر روی انتقال و عملکرد شغلی ت  یر دا

اند از:  بات احساسی، میل به کسب تجربه، عبارتپنج ویژگی 
بینیم ترتییب، میی(. بیدین74گرایی و وجدان )سازگاری، برون

های ششصیتی بر انتقال آموزش ا یر دارنید؛ طبیق که ویژگی
هیای ، داشیتن ویژگیکنندگاناظهارات تعیدادی از مشیارکت

بیودن،  تعهیدرمیغی و وجیدان کیارششصیتی چون نداشیتن 
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و   Brownآورد.را فیییراهم مییی زائییدزمینییه ییییادگیری 
McCracken (73رفتارها ) عدم ارنده،بازد ششصی عادات و 

جدید را جزء  شیوه به رفتار و تفکر برای کارکنان کافی تلاش
یییادگیری  انتقییال بییه نسییبت یتفییاوتیبیی علییل تییرینمهم
 دانستند.می
یک میل درونی یا بیرونی است تا فراگییر بیه مییزان  هزیانگ 

نیز در مدل خود Holton (21 )بالایی از یادگیری دست یابد. 
آموزش )یادگیری و عملکرد فیردی( را ت  یر انگیزش بر نتایج 

تحت دو عامل انگیزش یادگیری و انگییزش انتقیال بررسیی 
. وی در بحث انگیزش انتقال، به پنج گروه متغیر چون کندمی

نماییید کییه فواییید مییورد انتظییار و نتییایج یییادگیری اشییاره می
 Olivos باشیند.عوامل مؤ ر بر انگیزه بیرونی می رندهیدربرگ

( در کار خود به حیطه 22) Bouzguenda(، 27و همکاران )
. در انیدپرداختهعاملی مؤ ر بر انتقال یادگیری  عنوانبهانگیزه 

 زائدتوجهی به نقش انگیزه موجب یادگیری پژوهش حاضر بی
 شده است.

Noe (29نیز بیان می )به مییزان  استقبال از نوآوری، کند که
هیا و د دانش، مهیارتجهت کاربر ،اجازه بروز تجربه به فراگیر

کیه در  رفتارهای جدید فراگرفته از برنامه آموزشی اشیاره دارد
همکیاران  وNoorizan . باشدامر انتقال یادگیری مؤ ری می

( حمایت از تغیییر و نیوآوری را موجیب انتقیال ییادگیری 24)
 معرفی نمودند؛ که در پژوهش حاضر صورت نپریرفته است.

کیه حماییت  دهنیدیدرمجموع، مطالعیات نشیان می»عبارت 
، گریدعبارتبیهسرپرست برای انتقال، بسییار اساسیی اسیت. 

های در دوره کنندهمیییزان اهمیتییی کییه سرپرسییتان شییرکت
مییزان اعتقیاد و بیاور ؛ و آموزشی برای آموزش رائل هسیتند

که آموزش، مفید خواهد بود و سیبب بهبیود سرپرستان به این
بییه  و میییزان تشییویق کارکنییان شییودید شییغلی مییعملکییر

ها از سوی سرپرسیتان، انتقیال آمیوزش را آموخته یریکارگبه
آموزشی بایید ی هالرا طراحان برنامه ؛دهدیتحت ت  یر ررار م

و  شودیبه سرپرستان، آنچه را که به فراگیران آموزش داده م
نتقیال در که چگونه ا و این باید به محیط کار انتقال داده شود

و ارزییابی گیردد را  ش داده شیودمحیط کار تقویت شود، پادا
؛ گویییای اهمیییت نقییش و حمایییت (74) «توضیییح دهنیید

. باشدیم زائدسرپرستان در انتقال یادگیری و کاهش یادگیری 

Noorizan  (، حمایت سازمانی و بیازخورد را 24همکاران )و
( و 4) Mattoxموجیییب تسیییهیل انتقیییال ییییادگیری و 

Kontoghiorghes (75 ،در تحقیقییات خییود )تیحماعییدم 
مان  انتقیال ییادگیری معرفیی  عنوانبهسازمانی و بازخورد را 

 زائیدنمودند؛ که در پژوهش حاضر وجود آن موجب ییادگیری 
 شده است.

( تجهیییزات و 75)  Kontoghiorghesاز طییرف دیگییر
در  داند و این عاملد میئامکانات ناکافی را موجب یادگیری زا

پژوهش حاضر به عنوان مان  انتقیال ییادگیری معرفیی شیده 
ناگهیانی  طوربیهاست. برخی از نیازهای آموزشی در محییط، 

مانند وجود ررابت بین صنای  کیه مورعییت و ؛ گیرندشکل می
کند و در ادبیات نظیری ییادگیری در شرایط آن را ایجاب می

 دستر ، به آن توجه نشده است.
اصول انتشاب محتوا در آموزش »ی عبارت مبانی نظر بر طبق

بییر اسییا  نتییایج  اًییی انتییاب  معیارهییای علمییی اسییت و  اولاً
« باشدشغل و نیازسنجی می لیوتحلهیتجزتحقیقات حاصل از 

بر اهمیت مؤلفه نیازسنجی ت کید دارد؛ که بر طبق گفتار  (79)
در محیط پژوهش حاضر فراهم نبیوده اسیت.  کنندگانشرکت

همچنین بر این نکته توجه دارد که تحقق مؤلفیه  این عبارت
در  تواند مؤلفیه انگییزه را نییز بیرآورده سیازد.نیازسنجی، می
ها بیدون انجیام نیازسینجی، برگزاری دوره همپژوهش حاضر 

 اعلام شده است. زائدمؤ ر بر یادگیری 
ی خوببه، منابعی هستند که هاآنها و نتایج حاصل از ارزشیابی

د در امکانات، محتوا، مدر  و غیره را مشیشص نقایص موجو
ی از آنان، زمینه بهتر انتقیال ییادگیری ریگبهرهو با  سازندیم

فراهم خواهد شد. در این میان عدم استفاده از نتیایج موجیود، 
سیازد. بییر طبییق گفتییار را تسییهیل می زائییدزمینیه یییادگیری 

بیه اسیتفاده از  در محیط پژوهشیی حاضیر، شوندگانمصاحبه
ی از نتیایج رییگبهرهتوجیه نشیده اسیت.  هیایابیارزشینتایج 

اسیت؛ کیه  زائدارزشیابی، راهکاری در جهت کاهش یادگیری 
 به این بشش در مبانی نظری در دستر ، توجه نشده است.

کیه رشید در  دهنیدیمیبسیاری نشان  قاتیتحق»این عبارت 
 نشیان داد  Brinkrehoffافتد. وزارت کار حین کار اتفاق می

بنیابراین ؛ دهیدیمی در شیغل ر  هیایریادگی %41تا  71که 
 کپارچیهکیه ییادگیری بیه ادغیام ی شودیمگونه استدلال این
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های شغلی آنان نییاز دارد تیا وظایف روزانه کارکنان و فعالیت
به اهمیت کیارورزی  (71)« رندیکارگ افراد یادگیری خود را به

ین ناکییافی را ( تمییر4) Mattoxو کییارآموزی اشییاره دارد. 
دانسیته اسیت؛ در  زائیدعیاملی میؤ ر بیر ییادگیری  عنوانبه

هیای کیارورزی و کیارآموزی بیر پژوهش حاضر نیز نبود دوره
 نقش داشته است. زائد یادگیری

Burke   وHutchinsکنند که فرصت اسیتفاده از ، بیان می
آموخته شده، بالاترین امتیاز را در حمایت  یهادانش و مهارت

 ادی جهت استفاده از و کمبود فرصت؛ فراگیران برای انتقالاز 
ها، بیالاترین امتیییاز را در ممانعیت از انتقیال، دریافییت گرفتیه
( فشییار زمییانی و 75) Kontoghiorghes .(71انیید )کییرده

 معرفی نموده است. زائدکاری را موجب یادگیری 
یادگیرندگان علاوه بر مکان مناسب برای ییادگیری، نییاز بیه 

آموختیه  هیاآنزمان کافی نیز دارند تا با ت مل درباره آنچه به 
شده و رفی  خسیتگی ییا در اصیطلا  بیه اسیتراحت ذهنیی 

هییای بنییدی نامناسییب دوره( زمان4) Mattox بپردازنیید.
آموزشی را عاملی در جهیت عیدم انتقیال ییادگیری و ایجیاد 

گزارش کرده است. در همین راستا در پیژوهش  زائدیادگیری 
شیده  زائدهای آموزشی موجب یادگیری ضر فشردگی دورهحا

 است.
هایی کیه های آموزشی بر اسا  هدفمحتوای دوره»عبارت 

اند تهیییه و تنظیییم از تعیییین نیازهییای آموزشییی منییتج شییده
گراری در فرایند آمیوزش دال بر اهمیت هدف (79) «شوندمی

و تعیین محتواست. هدف مشیشص کننیده، راه اسیت کیه در 
 ررار نگرفته است. موردتوجه ط پژوهش حاضرمحی

Kontoghiorghes (75 و )Mattox (4 نامناسب بودن )
های آموزشی را موجب عدم انتقال یادگیری و محتوای دوره

اند؛ در محیط پژوهشی حاضر نیز معرفی نموده زائدیادگیری 
ساز یادگیری ها با نیاز صنعت زمینهعدم ارتباط محتوای دوره

 است. شده زائد
 

 گيرينتيجه
برآیند نهایی برآمده از نتایج تحقیق حاضر بیانگر ایین اسیت؛ 

عوامل فردی، سیازمانی و آموزشیی ای از که همیشه مجموعه
شیود بیه شوند، هر آنچه آموزش داده و آموختیه میباعث می

عوامل فردی دخییل  نیترمهممحیط کار انتقال پیدا نکند. از 
به محیط کیار، نبیود انگییزه و عیدم ها در عدم انتقال آموخته

آمادگی در یادگیرنده، نگرش منفی به یادگیری و نبیود تعهید 
باشند. عوامل سازمانی چون فراهم نبودن حماییت و شغلی می

بییازخورد از سییوی مییدیران و سرپرسییتان، نبییود امکانییات و 
، همچنین نبیود فضیای ررابیت بیین روزبهتجهیزات کافی و 
؛ که سطح انگیزه یادگیرنیدگان بیرای شوندصنای ، موجب می

دانش خود در محیط کار پیایین بیایید؛ و ییادگیری  بکار بردن
حاصل شود. عدم انجام نیازسینجی آموزشیی و برگیزاری  زائد
ی بیه توجهیبها بدون در نظر گرفتن نیازهای فراگیران، دوره
ی انجیام شیده در گرشیته، برگیزار ننمیودن هایابیارزشنتایج 
کارورزی و کارآموزی برای پی بردن بیه اشیکالات های دوره

بنیدی نامناسیب کاری و خبره شدن کارگران و کارکنان، زمان
هییا، مشییشص هییای آموزشییی و برگییزاری فشییرده دورهدوره

های آموزشی برای کارکنان و ننمودن انتظارات و اهداف دوره
در نظیر گرفتیه  زمانمدتنامناسب بودن محتوای دوره برای 

که زمینه یادگیری  باشندیمعوامل آموزشی  نیترمهم شده؛ از
نمایند. پژوهش حاضر سعی نمود بیا بررسیی را فراهم می زائد

، بیه ارائیه راهکارهیای کنندگانمبانی نظری و گفتار مشارکت
 کاربردی در این حیطه بپردازد.

 ی کاربردی برای عوامل فردی:هاشنهادیپالف( راهکارها و 
 یآموزعلمدگیرنده نسبت به علم و تعدیل دیدگاه یا -
 توجیه نمودن یادگیرندگان -
 های آموزشیمششص نمودن اهداف و انتظارات دوره -
 های آموزشیجراب نمودن دوره -

 ی کاربردی برای عوامل سازمانی:هاشنهادیپب( راهکارها و 
 در پیشرفت صنعت به نقش فعال کارکنان توجه مدیران -
 صنعتی بروز نمودن تجهیزات -
 فراهم نمودن فضای ررابت بین صنای  -

 ی کاربردی برای عوامل آموزشی:هاشنهادیپج( راهکارها و 
هییای مشییشص نمییودن دوره منظوربییهانجییام نیازسیینجی  -

 کاربردی
 هاتقویت سیستم نظارت در ارزشیابی -
 های تششیصی و مستمراستفاده از ارزشیابی -
ها در گیری از تجم  دورهجلو -های کارآموزی دوره تدوین -
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 یک بازه زمانی
 هاریزی دورهدر نظر گرفتن افراد متشصص جهت برنامه -
 باتجربهاستفاده از مدرسان  -
 

 و قدردانیتشكر 
مطالعییه حاضییر برگرفتییه از طییر  پژوهشییی بییا شییماره 

که با حمایت مالی صنای  مم منطقیه  باشدیم/ب 35/د/794

و کلییه  کنندگانمشارکتاز  کرمان انجام گردید. بدین وسیله
، انیدبودهافرادی که در به  مر رسییدن ایین پیژوهش سیهیم 

 .دیآیمتشکر و ردردانی به عمل 
 

 تضاد منافع
تضیاد منیافعی  گونیهچیهدر انجام مطالعه حاضر، نویسندگان 

 ندارند.
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Abstract 
 

Introduction: In training courses, all the materials learned will not always be transmitted to the 

workplace because of some effective factors. The aim of this study was to determine the effective factors 

on the formation of scrap learning in in-service training. 

Method: This descriptive qualitative study was conducted using conventional content analysis. Data 

were collected using semi-structured interviews. The participants were all employees and workers of the 

copper industry in Kerman province. According to the data saturation level, 16 of them were selected 

using purposive sampling. Data were analyzed using qualitative content analysis. The validity of the 

research findings was confirmed using assessment methods by members and multi-stratified data sources. 

Results: The effective factors on the formation of scrap learning were classified into three categories: 

individual factors (attitude, learner readiness, professional ethics, and motivation), organizational factors 

(organizational support and working environment conditions), and educational factors (need assessment 

and evaluation, training strategies, and content of the course). 

Conclusion: Regardless of the attitude, motivation, and professional ethics of the participants, the lack of 

attention to their readiness for learning, lack of necessary support, lack of facilities and equipment, lack 

of attention to the employees' needs, and the results of evaluations are the most important factors that 

prohibit the application of the materials learned in the workplace. 

Keywords: Scrap learning, In-service training courses, Employees, Kerman copper industry, Qualitative 

research 
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