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Abstract 
The present research aimed to investigate the role of coaching management in the transfer of 

learning with the mediation of self-directed learning in the training courses of the Tehran 

Broadcasting Organization employees. This research is a descriptive-correlational study with 

a structural equation modeling approach. The statistical population of the research consisted 

of 1173 participants in the technical training courses of the Broadcasting Organization in 2020 

and 2021. The sample size was determined to be 287 using the Krejcie and Morgan table and 

selected by a simple random method. The data collection tools were McLean et al.'s Coaching 

Management Questionnaire (2005), Brinia and Efstathiou's Training Transfer Questionnaire 

(2012), and Cheng et al.'s self-directed learning questionnaire (2010), with good validity and 

reliability. Data analysis was done using mean, standard deviation, Pearson correlation matrix, 

and structural equation modeling. The findings showed that coaching management has a 

positive and significant effect of 0.526 on self-directed learning. Coaching management, with 

a path coefficient of 0.346, and self-directed learning, with a path coefficient of 0.247, have a 

positive and significant effect on the transfer of learning with a confidence level of 99%. 

Moreover, the effect of coaching management on the transfer of learning with the mediation 

of self-directed learning is positive and significant, with a path coefficient of 0.130 at the 99% 

confidence level (P<0.01). 
Keywords: 
Learning transfer, Coaching 

management, Self-directed 

learning, Employee training. 

Extended abstract 

1. Introduction 
Coaching management style is one of the most 

effective variables in the transfer of learning, and 

it originates from the ideas of previous 

researchers regarding the supervisor's support of 

the transfer of learning. Another main factor 

affecting the transfer of learning is individual 

characteristics. Among the individual 

characteristics are the psychological 
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characteristics of employees, which, along with 

other influencing factors, can play a decisive role 

in the transfer of learning. Among these features 

is self-directed learning. This component is a 

metacognitive structure related to the individual’s 

planning, regulation, management, and 

evaluation of learning. Self-directed learning 

effectively develops employees because this 

learning model adapts their learning styles and 

goals and increases their job effectiveness. 

Employees learn from their work experiences to 

directly apply what they have learned at work 
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(Park, 2008). Also, according to some 

researchers, self-directed learning is a key 

approach to lifelong learning and employee 

training (Wong et al., 2021). 

According to the study and exploration of the 

articles presented in the field of transfer, it seems 

that the role of Coaching Management (as a 

component related to the supervisor's support in 

the transfer of training) and also the role of self-

directed learning (as a component related to the 

trainee's characteristics) have been neglected in 

the topic of transfer. On the other hand, a model 

that shows the successful transfer of training with 

regard to an organizational factor and the 

mediation of an individual factor has not been 

studied, and the literature in this field has not yet 

found sufficient development from studies in the 

common field of organizational behavior and 

employee training. Therefore, the main question 

of the research is how effective coaching 

management with the mediation of self-directed 

learning is in the transfer of training. 

2. Research Methods 
The research was a descriptive-correlational 

study with a structural equation modeling 

approach. The statistical population of the 

research consisted of 1173 participants in the 

technical training courses of the Broadcasting 

Organization in 2020 and 2021, and the sample 

size was determined to be 287 using the Karjesi 

and Morgan table and selected by a simple 

random method. The data collection tools were 

McLean et al.'s Coaching Management 

Questionnaire (2005), Brinia and Afstatiu's 

Training Transfer Questionnaire (2012), and 

Cheng et al.'s self-directed learning questionnaire 

(2010), with good validity and reliability. Data 

analysis was done using mean, standard 

deviation, Pearson correlation matrix, and 

structural equation modeling. 

3. Results 
The findings showed that coach management has 

a positive and significant effect of 0.526 on self-

directed learning. Coach-oriented management, 

with a path coefficient of 0.346, and self-directed 

learning, with a path coefficient of 0.247, have 

positive and significant effect on the transfer of 

learning with a confidence level of 99%. Also, the 

effect of instructor-oriented management on the 

transfer of learning with the mediation of self-

directed learning is positive and significant, with 

a path coefficient of 0.130 at the 99% confidence 

level (P<0.01). 

4. Conclusion 
The research findings showed that coach-oriented 

management has a direct, meaningful, and 

positive effect on the self-directed learning of 

employees. This means that employees who are 

under the supervision of a manager or supervisor 

with a coach-oriented management style have a 

high self-directed learning style and use this 

metacognitive technique and learn with the 

support of their managers. 
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 چکیده
 هایدوره در خودراهبر یادگیری گریمیانجی با یادگیری انتقال در گرامربی مدیریت نقش بررسی پژوهش انجام از هدف

 اب همبستگی -توصیفی مطالعات نوع از و کاربردی پژوهش. بود تهران شهر سیمای و صدا سازمان کارکنان آموزشی
 سازمان فنی آموزشی هایدوره در کنندگانشرکت شامل پژوهش آماری جامعۀ. بود ساختاری معادلات یابیمدل رویکرد

 نمونه حجم مورگان و کرجسی جدول از استفاده با که بود نفر 1173 تعداد به 1400 و 1399 هایسال در سیما و صدا
 گرایمربی مدیریت نامۀپرسش اطلاعات، گردآوری ابزار. شد انتخاب ساده تصادفی روش به و تعیین نفر 287 تعداد به

 خودراهبر یادگیری نامۀپرسش و( 2012) افستاتیو و برینیا یادگیری انتقال نامۀپرسش ،(2005) همکاران و لینمک
 استاندارد، انحراف میانگین، از استفاده با هاداده تحلیل. بود مطلوب پایایی و روایی با( 2010) همکاران و چنگ

 مسیر یبضر با گرامربی مدیریت داد؛ نشان هایافته. شد انجام ساختاری معادلات یابیمدل و پیرسون همبستگی ماتریس
 و مثبت اثر درصد 99 اطمینان سطح با یادگیری انتقال در( 256/0) مسیر ضریب با خودراهبر یادگیری و( 327/0)

 سیرم ضریب با خودراهبر یادگیری گریمیانجی با یادگیری انتقال بر گرامربی مدیریت اثر همچنین،. دارد معنادار
 (.P < 0.01) است معنادار و مثبت درصد 99 اطمینان سطح در( 135/0)

 کلیدواژه ها:
 گرا؛مربی مدیریت یادگیری؛ انتقال

 کارکنان آموزش خودراهبر؛ یادگیری

 

 مقدمه 1
ترین دارایی سازمان است؛ زیرا منابع شک منابع انسانی مهمبی

اند و با دانش، جانشینانسانی در سازمان منابعی کمیاب و بی
 ۀآورند )نظریهایی که با خود به سازمان میمهارت و توانایی
انسانی( برای سازمان ارزش اقتصادی و  ۀمبتنی بر سرمای

، نقل از Rogiers et al, 2020کنند )مزیت رقابتی ایجاد می
Mohamadzadeh et al, 2023, p. 98 بنابراین در .)

 باید هامواجهه با تغییرات روزافزون عصر حاضر، سازمان
 انسانی منابع مدیریت کارکردهای بهبود به بیشتری توجه

رو، ازاین .باشند داشته کارکنان آموزش و بهسازی ویژهبه
 انسانی پیداتوسعۀ سرمایۀ  را در توسعۀ خود راه هاسازمان

 توسعۀ. گرددمی محقق طریق یادگیری مستمر از اند کهکرده
 رتمها بینش و ای برای توسعۀ دانش،برنامه کارکنان، ایحرفه

                                                      
 قنبری سیروس نویسنده مسئول: * 
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نقل   (Ahmed et al, 2019انسانی است تخصصی منابع
های (. از جمله برنامهMohammadi et al, 2023, p. 81از

های تخصصی کارکنان است. این ای، آموزشتوسعۀ حرفه
 افزایش و حفظ در استراتژیک سلاحی عنوانبه هاآموزش
 ,Karpد )نشومی تلقی جهانی نوین نظم در ازمانس عملکرد

 شماربه سازمانی هایپویایی ترین( و یکی از مهم2020

 فرآیند همچنین. است آن به متکی هاد که بقای سازماننرومی
 وریبهره افزایش برای هاروش فراگیرترین از یکی آموزش

 اهداف سازمانی به کارکنان است.  ابلاغ و افراد

 و کارکنان مهارت و دانش روزرسانیبهدر راستای 
 هاسویی با تغییرات، سازمانها برای همآن شایستگی افزایش
 ۀایالات متحددر . کنندمی آموزش صرف را زیادی هایهزینه
 ۀمیلیارد دلار از بودج 83حدود مختلف  هایسازمان، آمریکا

 برای دلار میلیارد 5/7) آموزشی هایسالانه خود را در فعالیت
 دستمزد و حقوق برای دلار میلیارد 7/51 آموزشی، محصولات
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( آموزشی هایهزینه سایر برای دلار میلیارد 8/23 و آموزشی
این حجم از بودجۀ (. Legg et al, 2020) اندکرده هزینه

 حاکی آموزشی هایبودجه و هزینهمداوم افزایش  آموزشی و
منابع انسانی جزء لاینفک استراتژی  ۀتوسع که است آن از

 گذاریاین سرمایه(. Mitsakis, 2021سازمانی است ) ۀتوسع

 دانش، کارکنان که بود خواهد اثربخش زمانی آموزش در
آموزشی را به محیط  هایدوره در شدهآموخته مهارت و نگرش

 هایمأموریت در جدید هایکار منتقل کرده و از شایستگی
 انتقال یادگیری به محل، این اساس بر. نمایند استفاده سازمانی

 یادگیری انتقال. است آموزشی هایکار، هدف نهایی برنامه
 هایمهارت و دانش مستمر و مؤثر کاربرد» عنوانبه
 در کارآموزان توسط آموزشی هایآمده در برنامهدستبه

 ,Broad & Newstrom) است شده تعریف «خود مشاغل

انتقال یادگیری عنصر  (.Kerins et al, 2021، نقل از 1992

 هامهمی در اثربخشی آموزش است که به کارکنان و سازمان
 هایفعالیت اصلی اهداف. کندمی کمک عملکرد بهبود در

 برای کارکنان دانش و توانایی تخصص، افزایش آموزشی،
 & Dewayaniیابی به اهداف سازمانی است )دست

Ferdinand, 2019, p. 142 که نیاز به حمایت مدیران و )
 رهبران سازمانی دارد.

 (2019و همکاران ) 2کیمو  (2020) 1کارپ ۀبه گفت
-های روانیهای آموزشی شامل کمکحمایت مدیران از برنامه

 ابزاری هایعاطفی )مانند تشویق، مراقبت، ترغیب( و کمک
 و آموزشی تدارکات آموزشی، هایفرصت کردنفراهم مانند)

 قبل، حمایت این. است( جذاب آموزشی هایمکان کردن مهیا
 یادگیری انتقال بر آموزشی، هایبرنامه از بعد یا و حین در

 به وطمرب کار محیط هایجنبه ترینبرجسته از یکی. دارد تأثیر
 است سرپرستان و مدیران همسالان، حمایت یادگیری، انتقال

(Haslam et al., 2009) .در  (2020) 3فاطیما و سدیکوی

 مدیران حمایت ویژهپژوهشی نشان دادند حمایت سازمانی و به
 که زمانی. دارد مثبت تأثیر یادگیری انتقال بر رهبران و

 حمایت خود مافوق سوی از کنندمی احساس کارآموزان
 را دیدج رفتارهای تا شوند تشویق بیشتر است ممکن شوند،می
 .Tafvelin et al, 2021, p) کار گیرندبه خود کار محل در

 مدیر حمایت ویژهکلی، سبک رهبری و بهطور(. به857

 این در. باشد داشته یادگیری انتقال در مهمی نقش تواندمی
 ارقر بحث مورد سایرین از بیش که مواردی از یکی خصوص،

مدیر در حصول اطمینان از ۀ گرانحمایت نقش است، گرفته
 بهبود برای خود جدید هایاینکه آیا کارکنان از دانش و مهارت

 مدیر تحمای نقش. باشدمی نه؟، یا کنندمی استفاده شغلی عملکرد
 هانسازما از بسیاری و است گرامربی مدیریت سبک به مربوط

انتقال یادگیری ترویج  بهبود برای را مدیریتی سبک این
 بر تیمدیری سبک این تأثیر مورد در کمی تحقیقات اما کنند،می

(. Leimbach, 2010, p. 82) است شده انجام یادگیری انتقال

کمک به  گرامربی مدیریت سبک با رهبران گیریجهت
های توجه به نیازکارکنان برای تقویت استعدادهایشان از طریق 

 ,Dello Russo, 2017ها و ایجاد یک اتحاد اثربخش است )آن

                                                      
1 Karp 
2 Kim 
3 Fatima & Siddiqui 

p. 770است که به  یتعامل ۀرابط ینوع گرا(. مدیریت مربی

و  یت و تحقق اهداف شخصی، هداییشناسا ۀنیافراد در زم
ک مچه که خود قادر به انجام آن هستند، ک آن از ترعیسر یشغل

، حل مسأله، یارتباط یهاش مهارتیکند و علاوه بر افزایم
یستگیشا ۀبه توسع یفرد یهایتوانمند یو ارتقا یکار گروه

 ,Eaton & Johnsonانجامد )یز میشغل ن یاصل یها

 تواندیم گرا(. بنابراین یک مدیر با سبک مدیریتی مربی2006

 انتقال در کارکنان ترغیب و تشویق حمایت، در مهمی نقش
 به محیط کار داشته باشد.  یادگیری

نی ، یعیادگیریانتقال  افزایشوکارها برای کسبامروزه، 
عملکرد در محل کار، به بهبود تبدیل یادگیری از آموزش به 

چراکه ترکیب آموزش و  اند؛دهآور روی گرامدیریت مربی
 مدیر استنباط و کندمی یجادا افزاییهم گرامدیریت مربی

 بر توجهی قابل تأثیر کار محیط در کارکنان نقش از گرامربی
 (. با توجه بهSpencer, 2011, p. 1دارد ) یادگیری انتقال

شده، حمایت رهبری از کارکنان، آموزش و انجام هایپژوهش
. در این دارد یادگیری انتقال بر مثبتی تأثیر آموزشی هایبرنامه

 بر و است گرانهحمایت سبکی که گرامیان، مدیریت مربی
 یسبک که کرد استنباط چنین توانمی پژوهش ادبیات اساس

است، نیاز به مطالعه و بررسی  یادگیری انتقال در اثرگذار
ا به ، اتکیادگیریبیشتر دارد. از سوی دیگر، در بحث انتقال 

ال پژوهشگر باشد. سبک ؤگوی سپاسخ تواندیک متغیر نمی
 رییادگیثر بر انتقال ؤرهبری مدیر، تنها یکی از متغیرهای م

و  4هالتوناست که نشأت گرفته از نظریات محققانی چون 
خصوص  در (1988بالدوین و فورد )و  (1996همکاران )

 هک طوری. همانباشدمی یادگیریت سرپرست در انتقال حمای
 بیان( 1996) همکاران و هالتون و (1988) فورد و بالدوین

 ییادگیرثر بر انتقال ؤم اصلی عوامل از دیگر یکی کنندمی
از . است فردی هایویژگی یا( کارمند) کارآموز هایویژگی
 توانایی به کارآموز هایویژگی (1988بالدوین و فورد )نظر 

 Antos) دارد اشاره گذارد،می تأثیر یادگیری بر که ایانگیزه و

& Bruening, 2006, p. 32 هالتون و همکاران (. از نظر

 و روانی ذهنی، هایعوامل فردی شامل توانایی (1996)
فراگیران است.  ۀانگیز و آمادگی خودکارآمدی، فیزیکی،

 هایویژگی کارآموزان، فردی هایبنابراین از جمله ویژگی
 اثرگذار عوامل سایر کنار در که باشدها میشناختی آنروان

داشته باشند. از  یادگیریکننده در انتقال تعیین نقشی توانندمی
 شخصیتی، هایآمادگی یادگیرنده، ویژگی هااین ویژگی ۀجمل
 Mohamad) انگیزه انتقال، انگیزش خودآگاهی، کنترل، منبع

et al, 2021, Pudjiarti et al, 2019, Gautam & 

Basnet, 2021, Dewayani & Ferdinand, 2019)  و
( است. Lemmetty & Collin, 2020) 5یادگیری خودراهبر

حاکی از آن است که یادگیری  نیز بررسی ادبیات پژوهش
 فردی هایویژگی از یکی عنواننان بهخودراهبر کارک

توجه محققان قرار گرفته است. این  تر موردکم کارآموزان
 م،تنظی ریزی،مؤلفه، یک سازه فراشناختی است و به برنامه

 هب. است مربوط فرد خود توسط یادگیری ارزیابی و مدیریت

4 Holton 
5 Self-Directing Learning 
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 خودراهبر یادگیری گریمیانجی با یادگیری انتقال در گرانقش مدیریت مربی. سعید نوراللهی، سیروس قنبری

 ۀیادگیری خودراهبر در توسع، (1999) 1نامارامک عقیده
اف ها و اهدزیرا این الگوی یادگیری سبک ؛کارکنان مؤثر است

یادگیری کارکنان را تطبیق داده و اثربخشی شغلی آنان را 
د گیرندهد. کارکنان از تجربیات کاری خود یاد میافزایش می

 ,Park) گیرند کارکه مستقیماً یادگیری خود را در محل کار به

بنابراین، یادگیرندگان خودراهبر، یا کارکنان با سبک  (.2008

یادگیری خودراهبر، بیش از هر فرد دیگری پتانسیل انتقال 
 به محیط کار را دارند.  یادگیری

 دهد،چه بیان شد، ادبیات پژوهش نشان می بر اساس آن
 از یکی تواندمی کارکنان در خودراهبر یادگیری ویژگی

آیند باشد. انتقال یادگیری فر یادگیریمؤثر بر انتقال  متغیرهای
 ۀیابی به آن دشوار است، اما با توسعدست که است ایپیچیده

 تسهیل( خودراهبر یادگیری نظیر) فراشناختی هایمهارت
 عنوان(. یادگیری خودراهبر بهWong et al, 2021) شودمی

یند انتقال یادگیری را در کارکنان آفر فراشناختی مهارت یک
 کی عنوانبه گرامدیریت مربیدر این میان، د. بخشتسهیل می

 ختیفراشنا هایتئوری بر مبتنی مدیریت، در رفتاری رویکرد
 ییادگیر خودراهبری و خودتنظیمی خودکارآمدی، تئوری نظیر
تواند بر انتقال یادگیری که می (Ives, 2008, p. 100) است

 ارکن در را متغیر دو هر نقش توان، میروازاین. اثرگذار باشد
 بررسی مورد یادگیری انتقال در اثرگذار عوامل عنوانبه هم

های پیشین به این مسأله توجه جدی ؛ چراکه در پژوهشداد قرار
 طمرتب ایمؤلفه عنوان)به گرامدیریت مربینقش نشده است و 

ری ( و همچنین نقش یادگییادگیری انتقال در سرپرست حمایت با
( کارآموز هایویژگی با مرتبط ایمؤلفه عنوانخودراهبر )به

ز ا مغفول مانده است.های پیشین در پژوهش یادگیریانتقال  در
عنوان یک سوی دیگر، امروزه سازمان صدا و سیما، به

های نوین ای که از تجهیزات و فناوریسازمان رسانه
ای برخوردار است و نیروهای اطلاعاتی، فنی و رسانه

اندازی، حفظ و متخصص حوزۀ فنی مسؤول اصلی نصب، راه
باشند. این نیروهای قیمت مینگهداری تجهیزات گران

های های فنی، آموزشستای انجام مأموریتمختصص در را
کنند که در هیچ یک فردی دریافت میتخصصی و منحصربه

های دولتی و ها و سازماناز مؤسسات آموزشی، شرکت
ها حیاتی بوده و شود. بنابراین این آموزشخصوصی ارائه نمی

های اصلی اهمیت بالایی دارند. از طرفی، یکی از دغدغه
ها و انتقال ان افزایش اثربخشی آموزشمدیران این سازم

یادگیری به محیط کار است تا علاوه بر انجام صحیح 
های سازمانی، از استهلاک و خرابی تجهیزات و مأموریت

های سازمانی نیز جلوگیری شود. بر اساس این، افزایش هزینه
مدیران میانی که نزدیک به صحنه عمل بوده و تعامل روزانه 

ند و با توجه به اینکه خود نیز متخصص هستند، با کارکنان دار
های لازم و با بازخوردهای با تسهیل امور و انجام راهنمایی

های تخصصی در جهت بهبود عملکرد کارکنان منظم و کمک
کنند. در این میان، با توجه به اینکه خودراهبری یک تلاش می

سبک یادگیری خودتنظیمی است و بر این اساس در آموزش 
رکنان، نیازسنجی، یادگیری و انتقال یادگیری با مدیریت خود کا

شود، در این پژوهش این سؤال مطرح کارکنان انجام می

                                                      
1 McNamara 
2 Noorizan et al. 

گری یادگیری میانجی با گرامدیریت مربی شود کهمی
 به چه میزان مؤثر است؟ یادگیریخودراهبر در انتقال 

 ۀ پژوهشنیشیپمبانی نظری و  2

 انتقال یادگیری 2.1
 یهاکیدنبال تکنها بهسازمان ،یلاب صنعتانق یاز ابتدا

ند. بود یعملکرد منابع انسان یارتقا یبرا یریگقابل اندازهریغ
 گرید یامروز یهاسازمان نینگرترندهیآ ،در عصر حاضر

 یضرور یهانهیعنوان هزرا به یاز اقدامات منابع انسان یبرخ
در مبارزه  کیاستراتژ یهالاحعنوان سبلکه به ؛کنندینم یتلق
وهیش نیا یکی از .گیرنددر نظر می یرقابت تیمز ی کسببرا

بنابراین (. Blume et al., 2019, p. 271) باشدمی ها آموزش

است  یاجنبه نیترمهم یکه عنصر انسان انددریافتهها سازمان
 ,Schenk) کندیو عملکرد سازمان کمک م ییکاراکه به 

2018, p. 313 و در این راستا، آموزش یکی از ارکان منابع )

مرتبط با آموزش  یهایگذارهیسرماهاست و انسانی در سازمان
 ریپذهیتوجمنابع انسانی در ارتباط با بهبود عملکرد  ستیبایم

، نقل از Salas & Cannon-Bowers, 2001) و موجه باشند

ها زمانی گذاریاین سرمایه (.1401ترکمان، محجوب و سلیمی
به ثمر خواهد نشست که انتقال یادگیری صورت گرفته و 

 توانیرا م یریادگیانتقال عملکرد منابع انسانی بهبود یابد. 
شده در کسب یهامهارت کاربرد مؤثر و مستمر دانش و

 انزینورکرد ) فیکار خود تعر یآموزش توسط کارآموزان برا
، 1398و همکاران،  یمانیسل، نقل از 2015، 2و همکاران

 سازد. ( که موجبات توسعۀ منابع انسانی را فراهم می38

د زه انتقال یادگیری بپردازیم، بایاگر بخواهیم به تاریخچۀسا
 1950 ۀده لیاوا شناسی درها و نظرات دانشمندان روانیافته

 یریادگی ندیفرآ یشناسان شناخترواندر این دهه  را مرور کنیم.
که انسان چگونه در خصوص اینقرار داده و  یرا مورد بررس

 لیدو تب یابیباز ره،ی، ذخدهدمی ، انتقالکرده اطلاعات را کسب
، نقل از Tunks, 1992)کردند  یپردازهینظرند، کیم

Forrester, 2018, p. 31.) ،پردازان هینظر بر اساس این

و درک  یریادگی ۀدیچیپ یهاو مؤلفه یریادگیانتقال  یشناخت
 یبررس ینظر یهااز سازه یعیوس فیط قیانسان را از طر

های آینده، سازۀ انتقال یادگیری در این راستا، در سال کردند.
 هویژها مورد مطالعه قرار گرفت. بهشکل گرفته و در سازمان

حوزۀ انتقال 1988در سال  3و فورد نیبالدو تحقیقاتبعد از 
بالدوین و . و توسعه یافترشد کرده ها یادگیری در سازمان

در مطالعۀ خود به بررسی عوامل اثرگذار بر  (1988فورد )
-1 ۀعوامل را در سه دستانتقال یادگیری پرداختند و این 

 محیط تأثیرات-3 و آموزشی طراحی-2 کارآموز، هایویژگی
 ,Bhurtel & Bhattarai) ندکرد بندیطبقه و شناسایی کار،

2023, P. 293.) های محیط طراحی آموزش شامل ویژگی

بازخورد،  ۀهای تمرین، ارائیادگیری، مانند مواد، فرصت
دهی برنامه است. محیط کار اهداف یادگیری و سازمان ۀتوسع

 هایمهارت کاربرد بر تواندشامل عواملی است که می
 همتایان، مایتح مدیر، حمایت مانند بگذارد، تأثیر شدهآموخته

3 Baldwin & Ford 
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 در. جدید هایمهارت از استفاده فرصت و مناسب فناوری
 فردی که بر ۀانگیز و توانایی به کارآموز هایویژگی نهایت،

 ,Antos & Bruening) دارد اشاره گذارد،یادگیری تأثیر می

2006, P. 32.) ،هالتون و همکاران  نزدیک به یک دهۀ بعد

 -1 ۀعوامل مؤثر بر انتقال یادگیری را در سه دست (1996)
 فیزیکی، و روانی ذهنی، هایعوامل فردی )توانایی

عوامل آموزشی  -2 ،(فراگیران انگیزه و آمادگی خودکارآمدی،
 یطراحی آموزشی همچون ارزیابی نیازها یها)جنبه

آموزشی، تعیین اهداف آموزشی، مرتبط بودن مواد آموزشی، 
خودمدیریتی، تمارین مستمر در محل  یهاروش یکارگیربه

مناسب و  یها، استفاده از مثالیمتنوع یادگیر یهاکار، روش
عوامل -3( و یتجربی کسب یادگیر یهامرتبط شغلی و نیز راه

صت سازمانی )حمایت سرپرستان، حمایت همکاران، فر
انتظار از تلاش برای انتقال، نتایج  کاربرد، عملکرد مورد

، نقل از 2005هالتون، ) بندی کردنددسته ،عملکرد و ...(
های ها در سالاین تلاش(. 153 :1394خراسانی و همکاران، 

 ۀحوز به مندهر یک از محققان علاقهآینده نیز ادامه پیدا کرد و 
 اصیخ هایبا تکیه بر جنبه یادگیریآموزش کارکنان و انتقال 

عنوان به را مختلفی متغیرهای سازمان، یا و گروه فرد، از
و  1بیتسعوامل اثرگذار در انتقال یادگیری شناسایی کردند. 

حمایت سرپرست، ممانعت سرپرست،  (2012همکاران )
گری عملکرد، مقاومت در برابر تغییر حمایت همتایان، مربی

مؤثر در انتقال  عوامل عنوانبه را کار محیط هایو ویژگی
 (2016) 2بندز و تنهاسر همچنین. کنندمعرفی می یادگیری

 3مارتینتعهد، فرهنگ سازمانی و تنوع در تکالیف شغلی و 
 انتقال عوامل عنوانفرهنگ یادگیری سازمانی را به (2010)

 . اندکرده شناسایی یادگیری

 یادگیری خودراهبر 2.2
مورد توجه قرار گرفت و  1920 ۀمفهوم خودراهبری از ده

در اصل به نیاز طبیعی بزرگسالان برای عمل به روشی 
، نقل از Lindeman 1926خودراهبر اشاره دارد )

Lemmetty & Collin, 2020خودراهبری در  ۀ(. اید

یادگیری، برخاسته از آندراگوژی است که بر اساس آن 
 دافاه تشریح به قادر مستقل طورزرگسال بهیادگیرندگان ب

 یرییادگ منابع عنوانبه زیادی تجربیات هستند، خود یادگیری
 اساس بر حساس شرایط و هاموقعیت در توانندمی دارند،

 داخلی عوامل خودراهبر یادگیری در. کنند عمل خود تجربیات
 Knowles) دارند تأثیر یادگیری در خارجی عوامل جای به

یادگیری  (.Lemmetty & Collin, 2020، نقل از 1975

 آن در که شودمی تعریف فرآیندی عنوانخودراهبر، به
 خود، ییادگیر اهداف و نیازها تعیین در فعالی نقش یادگیرندگان

دارند  ینتایج یادگیر ارزیابی و هااستراتژی انتخاب منابع، یافتن
(Knowles, 1978; Hirv-Biene, 2023, P. 2).  ،از طرفی

 هب که هستند خودجوش و فعال افرادی خودراهبر، یادگیرندگان
 به را لعم ابتکار واکنشی، یادگیری برای منفعلانه انتظار جای
 جهتو با و است معنادار و هدفمند هاآن یادگیری. گیرندمی دست

 .داشت خواهد تداوم و پایداری شانیادگیری بالا، انگیزۀ به

                                                      
1 Bates 
2 Tonhäuser & Büker 

 زا و پذیرتر هستندمسؤولیت خود زندگی در افراد گونهاین
 برندمی سود خویش یادگیری در خودانضباطی فرآیند

(Williamson, 2007، 1395 خلیلی، و صادقی از نقل :

 یافراد براکه کاملاً هدفمند است،  خودراهبر یریادگدر ی (.12
 یایمشکلات دن ایاهداف مشخص  یبرا ییهاراه حل افتنی

آورند یعنی بر اساس روی میخودراهبر  یریادگی به ،یواقع
در عنوان مثال، . بهیادگیری چیزی هستند نیاز خود به دنبال

 یایدر دن یریادگی یهاز فرصتا یاریبسیادگیری خودراهبر، 
وب، خ میتصم کیمانند گرفتن  ،یعمل اریبس لیبه دلا یواقع

کار مرتبط با شغل، خانه، خانواده،  کی جامان ای ،یزیساختن چ
 نییعت تیولؤمس رندهیادگی. گیردشکل می ،یسرگرم ایورزش 
ها و منابع و کنترل روش ف،یوظا تیریمد ،یریادگیاهداف 

حل مشکلات  ،یبه اهداف شخص یابیدست یبرامورد استفاده 
 ردیگیدرک شده را بر عهده م یهاکردن خواستهبرآورده ای
(Morris, 2019.) 

 خودراهبر، یادگیری بالای سطوح با همچنین، افراد
 از د،دارن یادگیری به قوی میل که هستند فعالی یادگیرندگان

 هایتوانمندی دارای کنند،می استفاده مسأله حل هایمهارت
 و هستند مستقل یادگیری هایفعالیت در درگیری برای لازم

 ابیلی،) کنندمی اداره را یادگیریشان خودمختار طوربه
مشارکت بزرگسالان . (36، 1396 مصطفوی، و ثانینارنجی

 در شدن خودراهبر آن پیرو و( سازمانی های)در آموزش
، Tough, 1979روز به روز در حال افزایش است ) ،یادگیری
(. بزرگسالان Kamarruddin et al, 2014, p. 24نقل از 

های یادگیری خودراهبر خود را بر موضوعات اغلب پروژه
 ۀدیک یادگیرنطورکلی، بهکنند. مرتبط با شغل متمرکز می

است نیازهای یادگیری خود را شناسایی کند،  خودراهبر قادر
اهداف یادگیری را تعیین کند، یادگیری خود را مدیریت کند، 
فرآیند یادگیری را ارزیابی و تنظیم کند و متعاقباً یادگیری خود 

 دهد انتقال یا گسترش مختلف هایموقعیت و هارا به زمینه
(Loyens, et al., 2008, p. 412.) 

 گرامدیریت مربی 2.3
گرا، لازم است تعریفی در قبل از پرداختن به مدیریت مربی

گری، هنر راهنمایی یک ارائه شود. مربی گریمربی خصوص
منظور شناسایی و توسعه نقاط قوت فردی، کشف، جبران فرد به

ر ریزی برای مسیفردی، برنامه ۀتوسع و مدیریت نقاط نیازمند
سنگری و پورولی، شغلی و بهبود ارتباط اثربخش است )

(. 116 :1399کلوری و همکاران، ، نقل از فلکی1393
گری است که توسط گرا شکلی از مربیمدیریت مربی

ی نقش ایادگیری ایف ۀکنندعنوان تسهیلسرپرست یا مدیری که به
(. در Ellinger et al, 2011, p. 68شود )کند، ارائه میمی

گرا، مدیر یا سرپرست رفتارهای خاصی را مدیریت مربی
سازد یاد بگیرد و از این کند که کارمند را قادر میاعمال می

طریق پیشرفت کند تا عملکرد را بهبود بخشد. تعامل روزانه 
ین سرپرست و زیردستان، تماس نزدیک فردی با سرپرست، ب

عنوان یک فعالیت مدیریتی رفتار کمکی یک سرپرست، به
 برای افزایش یادگیری، توسعه و عملکرد شغلی کارکنان در

3 Martin 
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(. مدیر Jones et al, 2016, p. 252شود )نظر گرفته می

متفاوتی مانند هدایت، حمایت و عنوان یک مربی رفتارهای به
های مدیریت سنتی کارکنان در سازمان نسبت به شیوه ۀتوسع

دهد. مدیر مانند فرماندهی و کنترل زیردستان از خود نشان می
گرا علت تعامل منظم بین مدیر و زیردستان است مربی

(Muhlberger & Traut, 2015, p. 199.)  ،علاوه بر این

بازخورد منظم و کمک به کارمند برای بهبود عملکرد  ۀبر ارائ
 ,Basharat et al, 2017با غلبه بر نقاط ضعف تمرکز دارد )

p. 793.) 

ی هافرضیهپیشینه و تدوین  3
 پژوهش

 گرا و یادگیری خودراهبرمدیریت مربی 3.1
یا سرپرست با سبک مدیریتی  کارکنانی که تحت نظر مدیر

 بالایی خودراهبری یادگیری سبک نظر از هستند گرامربی
 تفادهاس فراشناختی تکنیک این از خود مدیران حمایت با و دارند

 Rosh) لیس و راش نظر از. پردازندمی یادگیری به و کنندمی

& Lace, 2021فرآیندی اینکه بر علاوه گرا( مدیریت مربی 

-ستد برای است، کارکنان در خودراهبر یادگیری تسهیل برای

 هب جدید هاییابی به اهداف از طریق افزایش آگاهی از فرصت
 افراد در تجربه شکل تغییر و فردی دانش ایجاد ترغیب

مدنظر قراردادن نیازهای  با گرا،رهبران مربی پردازد.می
 کنندها کمک میکارکنان به تقویت و پرورش استعدادهای آن

(Dello Russo, 2017 همچنین از نظر .)1ایتون و جانسون 

 ۀو توسع یفرد یاهیتوانمند یگرا ارتقایمدیر مرب (2006)
چنین . بنابراین کندشغل را تسهیل می یاصل یهایستگیشا
کارکنانی که تحت سرپرستی یک توان مفروض داشت که می

ز بیشتر از سایر کارکنان ا هستند، گرامربی گیریمدیر با جهت
سبک یادگیری یا الگوی یادگیری خودراهبری برخوردارند. 

گرا های پیشین نیز حاکی از تأثیر مثبت مدیریت مربیپژوهش
گیری خودراهبر است. از جمله اینکه، ولف و همکاران بر یاد

(Wolff et al, 2019در پژوهشی دریافتند که مربی ) ر بگری
 Nohی تأثیر مثبت دارد. نه و کیم )خودراهبر یریادگی ندیفرآ

& Kim, 2019اثربخشی گری ( در پژوهشی دریافتند، مربی

بخشد. با توجه به نقش برنامۀ یادگیری خودراهبر را بهبود می
رۀ فرضیۀ شماگرا در یادگیری خودراهبر، مثبت مدیریت مربی

  شود:صورت زیر تدوین میپژوهش به 1

 در مثبت و معنادار مستقیم، تأثیر گرامدیریت مربی
 .دارد کارکنان خودراهبر یادگیری

 انتقال یادگیریگرا و مدیریت مربی 3.2
مؤثر بر انتقال  عوامل خصوص در متعددی هایپژوهش
 و بالدوین با هاانجام شده است. شروع این پژوهش یادگیری

عوامل  ۀحوز در نمونه، طوربه. است بوده (1988) فورد
خودکارآمدی، انتظارات از نتایج عملکرد، فردی، عواملی چون 

 رنده،یادگی آمادگی گیری،توانایی شناختی، نگرش شغلی، جهت
 نتقال،ا انگیزش خودآگاهی، کنترل، منبع شخصیتی، هایویژگی
حمایت همسالان، حمایت (، Mohamad et al, 2021) انگیزه

                                                      
1 Eaton, & Johnson 

 & Richterسرپرست، اعتبار محتوا، انگیزه و اراده )

Kauffeld, 2020( حمایت مدیران ،)Sarfraz et al, 

(، Fatima & Siddiqui, 2020) (، حمایت سازمانی2021
(، حمایت، انگیزه Vignoliسبک رهبری و خودکارآمدی )

(، انگیزه Pudjiarti et al, 2019) آفرینانتقال، یادگیری تحول
( و Gautam & Basnet, 2021) انتقال، فرهنگ سازمانی

 ,Dewayani & Ferdinandانگیزه انتقال و یادگیری فعال 

تافولین و همکاران  مورد توجه قرار گرفته است.( (2019
در پژوهشی نشان دادند سبک رهبری مدیران با انتقال  (2021)

تأثیر  (2020ریشتر و کافلد )رابطه دارد. در پژوهش  یادگیری
رفی مع یادگیریمؤثر بر انتقال  هایحمایت رهبر یکی از مؤلفه

دریافتند اگر مدیر  (2018. ویگنولی و همکاران )شده است
 د،باش داشته کارمند فردیت به ایویژه توجه( گرا)رهبر تحول

 (2021همکاران )سرفراز و . یابدافزایش می یادگیری انتقال
ؤثر م هایپژوهشی دریافتند که حمایت مدیران یکی از مؤلفه در

 ,Maharmehمهارمه ) است. یادگیریدر انتقال اثربخش 

( نشان داد؛ زمانی که کارکنان ادراک بالایی از حمایت 2021

 قاتفا آمیزیرهبران داشته باشند در نتیجه انتقال موفقیت
 که داد نشان (2021) همکاران و محمد پژوهش نتایج. افتدمی

گری انگیزه بر آموزشی با میانجی ۀبرنام از مدیران حمایت
 و رهبری هایگذارد. از جمله سبکتأثیر می یادگیریانتقال 

ث مورد بح یادگیری انتقال در را آن نقش توانمی که مدیریتی
 هانی. دیکسیت و ساست گرااد، مدیریت مربیو بررسی قرار د

(Dixit & Sinha, 2023 در پژوهشی نشان دادند که مدیریت )

 دگیرییا انتقال تسهیل برای ابزاری عنوانبه تواندمی گرامربی
صورت به 2بنابراین فرضیۀ شمارۀ  .رود کاردر محیط کار به

 شود:زیر تدوین می

 نتقالا در مثبت و معنادار مستقیم، تأثیر گرامدیریت مربی
 .دارد یادگیری

 یادگیری خودراهبر و انتقال یادگیری 3.3
یادگیری  انتقال در خودراهبر یادگیری در خصوص نقش

ال انتق و یادگیری خودراهبر اولاً، پایه و اساس توان گفت؛می
 ست؛ا یکسان خودتنظیمی فرآیندهای بر مبتنی یادگیری، هر دو

اهداف خود از یادگیری را تعیین  یادگیرندگان قصد و زیرا
ز کار گیرند را نیخواهند بهکنند، آن بخش از یادگیری که میمی

در  درونی و بیرونی بازخورد اساس بر و کنندتعیین می
 تنگذاش کنار یا اصلاح انتقال، ادامۀ) آینده اقدام خصوص مسیر

گیرند می تصمیم (است هشد آموخته آموزش در آن چه
(Blume et al, 2019, P. 271). ،ًرد درگیرشدن به نیاز ثانیا 

 انتقال: تاس یادگیری مستتر انتقال فرآیند در یادگیری خودراهبر
 قابل مقدار شامل اغلب کار محل و آموزشی هایمحیط بین

صورت کار به است که در محیط اضافی یادگیری از توجهی
غیررسمی و خارج از چارچوب آموزش کارکنان و بدون مربی 

 ترتیب این ( بهHirv-Biene, 2023, p. 3افتد )اتفاق می

 علاوه .است خود کارکنان عهدۀ بر یادگیری مسؤولیت بیشترین
 هایقالب از ایفزاینده طوربه هاسازمان کهازآنجایی این، بر

 ادگیریی دنبال به و کنندمی استفاده فناوری بر مبتنی آموزشی
 که دارند انتظار کارکنان از کارفرمایان هستند، غیررسمی
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 .Bell, 2017, pکنند ) شرکت خودراهبر یادگیری در بیشتر

یادگیری  در فرآیند یادگیرنده کنترل مرکز (. ثالثاً،118

 برای خود نوبۀ به که کندمی فعال را فراشناخت راهبر،خود
 ,Bell & Kozlowskiاست ) نیاز مورد یادگیری انتقال

2008, p. 300). های پیشین نیز حاکی همچنین نتایج پژوهش

اثر مثبت بر انتقال یادگیری  یادگیری خودراهبراز آن است که 
 & Gautam & Basnet, 2021; Lemmetty) دارد

Collin, 2020; Dewayani & Ferdinand, 2019; 

Pudjiarti et al, 2019; Serda & Alsina, 2018) .

صورت زیر تدوین پژوهش به 3بنابراین فرضیۀ شمارۀ 
 شود:می

یادگیری خودراهبر کارکنان تأثیر مستقیم، معنادار و مثبت 
 در انتقال یادگیری دارد.

گرا در نقش غیرمستقیم مدیریت مربی 3.4
واسطۀ یادگیری انتقال یادگیری به

 خودراهبر
 انعنوگرا بهمدیریتی مربی اجتماعی، سبک -از دیدگاه روانی

 تسهیل را انگیزشی فرآیند مهم( اجتماعی) شغلی منبع یک

 به منجر و دهدمنابع شخصی را افزایش میۀ توسع کند،می
 & Schaufeli) شودمی بهتر عملکرد و کاری مشارکت

Bakker, 2004, p. 294 .)یروش اگریمرب یتیریسبک مد 

 انیبر سود و ز تواندیاست و م یریادگی یمؤثر در جهت ارتقا
فراد ا یبرا یمحسوس یایمثبت داشته باشد و مزا ریسازمان تأث
، 1399کلوری و همکاران، فلکیها به ارمغان آورد )و سازمان

از سوی دیگر، کارکنان دارای سبک یادگیری  (.118
خودراهبر که در نیازسنجی، طراحی، آموزش و انتقال یادگیری 

ها، مشارکت بالایی دارند، با برخورداری از حمایت
های یک مدیر یا سرپرست با سبک ها و آموزشراهنمایی

های حاصل از دورۀ شوند تا آموختهگرا ترغیب میمربی
کار  یط کار و برای حل مسائل کاری بهآموزشی را در مح

گرا توان مفروض داشت مدیریت مربیگیرند. بر این اساس می
از طریق سبک یادگیری خودراهبر کارکنان تأثیر مثبتی بر 

پژوهش  4فرضیۀ شمارۀ انتقال یادگیری دارد. بنابراین، 
 شود:صورت زیر تدوین میبه

اهبر کارکنان یادگیری خودر ۀواسط به گرامدیریت مربی
 تأثیر غیرمستقیم، معنادار و مثبت در انتقال یادگیری دارد.

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 ی پژوهششناسروش 4
با رویکرد پژوهش با توجه به هدف از نوع مطالعات کاربردی 

شناسی از جمله تحقیقات استقرایی است. همچنین از نظر روش
اطلاعات آن به روش میدانی و با استفاده از کمی است که 

آوری شده است. از نظر هدف توصیفی و از نامه جمعپرسش
ً مدلنظر راهبرد  یابی معادلات از نوع همبستگی و خاصا

آماری پژوهش شامل کارکنان  ۀساختاری است. جامع
فنی سازمان صدا و حوزۀ  آموزشی هایدوره در کنندهشرکت

 1173به تعداد  1400و  1399در سال  سیما در شهر تهران
 اینفر بود که با استفاده از جدول کرجسی و مورگان حجم نمونه

 و هساد تصادفی روش به هانفر تعیین شد. نمونه 287به تعداد 
 هب آموزشی هایدوره در کنندهشرکت کارکنان لیست اساس بر

 یع شد.ها توزآن میان در هانامهپرسش و انتخاب نفر 350 تعداد
نامه به محققان عودت داده شد که پرسش 298در نهایت تعداد 
-پرسش 287در نهایت تعداد  ،ناقص هاینامهبا حذف پرسش

 تکمیل شده مورد تحلیل قرار گرفت.  ۀنام

                                                      
1 McLean, Yang, Baiyin, Min-Hsun & Tolbert 

 استفاده زیر هاینامهها از پرسشداده یگردآور منظوربه
 :شد

 مدیریت سنجش منظوربه: گرامدیریت مربیۀ نامپرسش
 گرایمربی مدیریت سبک ایگویه 20نامه پرسش از گرامربی
 لیکرت ایدرجهدر طیف پنج (2005) 1همکاران و لینمک

-5نامه شامل چهار بعد )ارتباطات باز پرسش این. شد استفاده
 11-15پذیرش ابهام ، 6-10ه ارجعیت فرد نسبت به وظیف، 1

همکاران  و لینمک( است. در پژوهش 16-20و رویه تیمی 
( برآورد شده که 82/0نامه )ب پایایی پرسشی، ضر(2005)

 و بهارشعبانی. همچنین باشدیمبین سطح مطلوب پایایی آن م
 و صوری روایی تأیید و بررسی بر علاوه (1394) همکاران
محاسبه کردند. در  89/0نامه، پایایی آن را پرسش محتوایی

( و 869/0نامه به روش واگرا )پژوهش حاضر روایی پرسش
( مورد بررسی و تأیید قرار گرفت. ضریب 755/0همگرا )

 .آمد دست به 89/0آلفای کرونباخ آن نیز 
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اده از با استف یادگیریانتقال : یادگیریانتقال  ۀنامپرسش
گویه  8که با  (2012) 1افستاتیو و برینیا بعدیتک ۀنامپرسش

. دش گیریاندازه است شده تنظیم لیکرت ایدرجهدر طیف پنج
برینیا و افستاتیو نامه در پژوهش روایی و پایایی پرسش

ایی همچنین پای یید قرار گرفته است.أمورد بررسی و ت (2012)
با استفاده از ضریب آلفای  (2021مهارمه )آن در پژوهش 

 روایی حاضر پژوهش در. است آمده دست به 91/0 کرونباخ
( مورد بررسی و 569/0( و همگرا )808/0) واگرا روش به

به  هنامتأیید قرار گرفت. ضریب آلفای کرونباخ این پرسش
 .آمد دست به 89/0 میزان

یادگیری  ۀنام: پرسش2یادگیری خودراهبر ۀنامپرسش
در طیف  ایگویه 20 خودگزارشی ۀنامیک پرسشخودراهبر 

 (2010) 3چنگ و همکاران لیکرت است که توسط ایدرجهپنج
 4یادگیری ۀنامه شامل انگیزتهیه شده است. ابعاد این پرسش

(، 12تا  7های گویه) 5اجرا و ریزیبرنامه ،(6 تا 1 های)گویه
 7فردی(، ارتباط بین16تا  13 هایگویه) 6خودنظارتی

چنگ و همکاران  ۀ( است. در مطالع20تا  17 هایگویه)
 همسانی ابزار، پایایی و روایی شناسایی منظوربه (2010)

 اجرا، و ریزیبرنامه یادگیری، و انگیزه برای درونی
 ،80/0 ترتیب به ابزار کل و فردیبین ارتباط خودنظارتی،

روایی  .است آمده دست به 95/0 و 86/0 ،78/0 ،86/0
مورد  (1396نادی و فولادوند )صوری و محتوایی آن توسط 

نادی و فولادوند بررسی و تأیید قرار گرفته است. همچنین 
(1396) 

نامه را محاسبه کردند که این پرسش ضریب آلفای کرونباخ 
 اجرا و ریزیبرنامه مؤلفۀ ،83/0یادگیری  ۀانگیزبرای مؤلفۀ 

 فردیارتباطات بینمؤلفۀ و  81/0خودنظارتی مؤلفۀ  ،84/0
دست آوردند. در پژوهش حاضر روایی به روش  به 60/0

( مورد بررسی و تأیید قرار 652/0( و همگرا )808/0واگرا )
نامه در پژوهش گرفت. ضریب آلفای کرونباخ این پرسش

 .آمد دست به 81/0حاضر 

ها با استفاده از میانگین و تجزیه و تحلیل توصیفی داده
 از استفاده با پژوهش هایهانحراف استاندارد و آزمون فرضی

 یابیمدل و پیرسون همبستگی ماتریس آماری هایتکنیک
و  SPSSv.25 آماری افزارهاینرم با ساختاری معادلات

Smart PLS 3  .انجام شد 

 پژوهش یهاافتهی 5

 ارزیابی براش مدل 5.1
 هایمنظور ارزیابی برازش مدل، از دو روش آزمون مدل به

 آزمودن برای. شد استفاده ساختاری مدل آزمون و گیریاندازه
سازی معادلات ساختاری از آلفای مدل در گیریاندازه مدل

 گیریکرونباخ و پایایی ترکیبی جهت بررسی پایایی مدل اندازه
 بررسی جهت نیز واگرا روایی و همگرا روایی آزمون از و

 رحش به آن نتایج که شد استفاده گیریاندازه مدل روایی آزمون
 :است 3 جدول

 گیریاندازه مدل برازش هایشاخص ۀ. خلاص1جدول 

 عنوان در مدل

 برازش هایشاخص

 ضریب آلفای کرونباخ

 (7/0 از تر)بزرگ
 ضریب پایایی ترکیبی

 (7/0 از تر)بزرگ
 روایی همگرا

 (5/0 از تر)بزرگ

 755/0 922/0 908/0 گرامدیریت مربی

 652/0 928/0 917/0 یادگیری خودراهبر

 569/0 913/0 891/0 یادگیریانتقال 

هر سازه از ضرایب همبستگی آن  AVEنتایج نشان داد جذر 

دیگر بیشتر است که این مطلب حاکی از قابل  یهاسازه با سازه
 . باشدمی هاسازه یقبول بودن روایی واگرا

 لاکر. روایی واگرا به روش فورنل و 2جدول 

 انتقال یادگیری یادگیری خودراهبر اگرمدیریت مربی 

   869/0 گرامدیریت مربی

  808/0 526/0 یادگیری خودراهبر

 754/0 429/0 475/0 انتقال یادگیری
 

 مدل نتایج دهد؛نشان می 2 جدول هاییافته که طوریهمان
 یادگیری گرا،گیری متغیرهای پژوهش )مدیریت مربیاندازه

                                                      
1 Brinia & Efstathiou 
2 Self-Directed Learning Instrument (SDLI) 
3 Cheng, Kuo, Lin & Hsieh 
4 learning motivation 

( حاکی از قابل قبول بودن یادگیری انتقال و خودراهبر
 یروای ترکیبی، پایایی ضریب کرونباخ، آلفای هایشاخص

5 planning and implementing 
6 self-monitoring 
7 interpersonal communication 
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 مدل: گفت توانبنابراین می باشد؛می واگرا روایی و همگرا
 .است قبولی قابل و مطلوب برازش دارای گیریاندازه

 آزمون مدل ساختاری 5.2
و معیار  tبرای آزمون مدل ساختاری از اعداد معناداری مقادیر 

2R  بین  ۀنشان از صحت رابط 96/1استفاده شد. مقادیر بالای

 ناطمینا سطح در پژوهش هایفرضیه تأیید نتیجه در و هاسازه
 بخش کردنبرای متصل 2R معیار(. 2 شکل) است درصد 99

 ساختاری معادلات سازیمدل ساختاری بخش و گیریاندازه
 زابرون متغیر یک که است تأثیری از نشان و رودمی کاربه
 و 33/0 ،19/0 مقدار سه. گذاردمی زادرون متغیر یک بر

 قوی و متوسط ضعیف، مقادیر برای ملاک سه عنوانبه 67/0
انتقال یادگیری   2Rمقدار  اینکه به توجه با. است شده معرفی

: گفت توانمی باشد؛می 276/0و یادگیری خودراهبر  270/0
 (.3قابل قبول است )جدول  2R با مدل ساختاری برازش

(: شاخصی برای برازش مدل ساختاری Q^2شاخص )
معرفی شده  (1975) 1استون و گیسراست. این معیار که توسط 

زا را مشخص های درونبینی مدل در سازهاست، قدرت پیش
 ساختاری برازش دارای که هاییمدل هاکند. به اعتقاد آنمی
 مدل زایروند متغیرهای بینیپیش قابلیت باید هستند، قبول قابل
 بین روابط مدل، یک در اگر که معنی بدین. باشند داشته را

ر کافی بها تأثیر درستی تعریف شده باشند، سازهبه هاسازه
وند. یید شتأدرستی ها بهیکدیگر گذاشته و از این راه فرضیه

 35/0و  15/0، 02/0سه مقدار  (2009) 2هنسلر و همکاران
. اندودهنم تعیین قوی و متوسط کم، بینیپیش قدرت عنوانرا به

، 338/0انتقال یادگیری  Q^2 شاخص حاضر پژوهش در

است  338/0 گراو مدیریت مربی 342/0یادگیری خودراهبر 
وی قمتوسط به بالا و نزدیک به سطح  بینیپیش ۀدهندکه نشان

 (. 3 جدول) باشندمی

 ساختاری مدل آزمون های. شاخص3جدول 

 R Square Q^2 متغیر

 338/0 270/0 یادگیریانتقال 

 342/0 276/0 یادگیری خودراهبر

 338/0 - گرامدیریت مربی

 

های برازش مدل ساختاری( به )از شاخص SRMRشاخص 

دهندۀ برازش نامطلوب مدل دست آمد که نشان به 08/0میزان 
تر از آن و کم 05/0شاخص  نیا رشیدامنه پذساختاری است. 

 9/0 حداقل آن رشیپذۀ که دامن NFIشاخص  نیاست. همچن

دست آمده است که مطلوبیت  به 6/0وهش است که در این پژ
 لازم را ندارد.  

 های توصیفی و ماتریس همبستگییافته 5.3
درصد  60/67نفر )معادل  194پژوهش  ۀاز کل اعضای نمون

 ۀدرصد نمون 40/32نفر )معادل  93نمونه آماری( را مردان و 
 در تحصیلات دارای نفر 45. دادندآماری( را زنان تشکیل می

نفر دارای  154آماری(،  ۀنمون درصد 68/15) کاردانی سطح
 ۀصد نمونرد 66/53تحصیلات در سطح کارشناسی )معادل 

نفر دارای تحصیلات در سطح کارشناسی ارشد  88آماری(، 
 آماری( بود. ۀدرصد نمون 66/30)معادل 

 پژوهش متغیرهای همبستگی ماتریس و توصیفی های. شاخص4جدول 

 ییادگیرانتقال  یادگیری خودراهبر اگرمدیریت مربی 

   1 گرامدیریت مربی

  1 517/0**  یادگیری خودراهبر

 1 413/0**  472/0**  یادگیریانتقال 

 77/3 95/2 40/3 میانگین

 708/0 440/0 583/0 انحراف استاندارد

 

گزارش شده  1 ۀنتایج آزمون همبستگی پیرسون در جدول شمار
گرا مثبت و معنادار مدیریت مربی ۀرابط از حاکی هااست. یافته

( و 472/0) یادگیری(، انتقال 517/0با یادگیری خودراهبر )

( در سطح 413/0یادگیری خود راهبر با انتقال یادگیری )
 .  باشدمی 01/0

هابررسی فرضیه 5.4
 

                                                      
1 Stone, & Geisser 2 Henseler, Ringle, & Sinkovics 
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 ضرایب تأثیر متغیرها. مدل مفهومی پژوهش بر اساس 2شکل 

های مدل پژوهش: علائم اختصاری برای متغیرها و مؤلفه
(، انتقال CMگرا )(، مدیریت مربیSDLیادگیری خودراهبر )

  (.TRT) یادگیری

نامۀ پرسش 4و  2های شمارۀ گویه، ** لازم به ذکر است
نامۀ پرسش 14و  9، 5های شمارۀ یادگیری خودراهبر و گویه

از مدل نهایی  4/0تر از گرا با بار عاملی کمدیریت مربیم
 حذف شدند.

 ساختاری معادلات روش با ها. نتایج آزمون فرضیه5جدول 

 مسیر
ضریب مسیر 

 )بتا(
 tمقدار 

P-

value 
 tمقدار  اثر کل

P-

value 
 نتایج

 تأیید 000/0 616/10 526/0 000/0 616/10 526/0 خودراهبر یادگیری بر گراتأثیر مدیریت مربی

 تأیید 000/0 534/10 461/0 000/0 731/5 327/0 یادگیری انتقال بر گراتأثیر مدیریت مربی

 تأیید 000/0 506/4 256/0 000/0 506/4 256/0 یادگیریتأثیر یادگیری خودراهبر بر انتقال 

 انتقال بر گراتأثیر غیرمستقیم مدیریت مربی
 یادگیری

 تأیید - - - 000/0 446/4 135/0

 

 نانکارک خودراهبر یادگیری در گرامدیریت مربی اول: ۀفرضی
 رد آمدهدستبه هاییافته براساس. دارد مثبت و معنادار تأثیر

 با خودراهبر یادگیری در گرامربی مدیریت اثر ،2 جدول
( در سطح 616/10) t آماره و( 526/0) مسیر ضریب

مثبت و معنادار است. بنابراین  مدیریت  درصد 99اطمینان 
 دراهبرخو یادگیری در مثبت و معنادار مستقیم، تأثیر گرامربی
 .دارد

 یرتأث یادگیری انتقال در گرامدیریت مربی دوم: ۀفرضی
 جدول در آمدهدستبه هاییافته براساس. دارد مثبت و معنادار

 یرمس ضریب با یادگیری انتقال در گرامربی مدیریت اثر ،2
 t( و آماره 461/0و اثر کل )t (731/5 )( و آماره 327/0)

درصد مثبت و معنادار است.  99در سطح اطمینان ( 534/10)
 در بتمث و معنادار مستقیم، تأثیر گرابنابراین مدیریت مربی

 .دارد یادگیری انتقال

یادگیری خودراهبر کارکنان تأثیر معنادار و  سوم: ۀفرضی
 در آمدهدستبه هایمثبت در انتقال یادگیری دارد. براساس یافته

 یبضر با یادگیری انتقال در خودراهبر یادگیری اثر ،2 جدول
 99( در سطح اطمینان 506/4) t( و آماره 256/0) مسیر

أثیر ر تدرصد مثبت و معنادار است. بنابراین یادگیری خودراهب
 مستقیم، معنادار و مثبت در انتقال یادگیری دارد.

یادگیری  ۀواسطبه گرامدیریت مربی چهارم: ۀفرضی
خودراهبر کارکنان تأثیر غیرمستقیم، معنادار و مثبت در انتقال 

 مدیریت اثر داد؛ نشان پژوهش هاییادگیری دارد. یافته
 ودراهبرخ یادگیری گریمیانجی با یادگیری انتقال بر گرامربی

( در سطح 446/4) t( و آماره 135/0) مسیر ضریب با

درصد مثبت و معنادار است. بنابراین مدیریت  99اطمینان 
یادگیری خودراهبر تأثیر غیرمستقیم،  ۀواسطبه گرامربی

 معنادار و مثبت در انتقال یادگیری دارد.

جهت  tدر ادامه، مدل مفهومی پژوهش بر حسب مقادیر 

اداری ضرایب مسیر ارائه شده است که مقادیر بالاتر از معن
معنادار بودن ضرایب تأثیر و بارهای عاملی  ۀدهندنشان 58/2

 (.01/0 سطح در) باشددر مدل می



164 

 

 

 

 خودراهبر یادگیری گریمیانجی با یادگیری انتقال در گرانقش مدیریت مربی. قنبری نوراللهی، سیروس سعید 

 .171تا  153 صفحات .1403 زمستانو  پاییز .11 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 

 tمدل مفهومی پژوهش بر اساس مقادیر  .3شکل 

جهت معنادار بودن ضرایب مسیر  tمقادیر  ۀدهندنشان 3شکل 
 باشندمی 58/2که بالاتر از  tو بارهای عاملی است. مقادیر 

 و مسیر ضرایب معناداری از حاکی ،(درصد 99 سطح در)
 از یک هر با مرتبط عاملی بارهای بودن معنادار همچنین
 .است متغیرها

 یریگجهینتبحث و  6
 انتقال در گرابررسی تأثیر مدیریت مربی ؛هدف از پژوهش

گری یادگیری خودراهبر در کارکنان میانجی با یادگیری
 پژوهش هایسازمان صدا و سیما )در شهر تهران( بود. یافته

 در تمثب و معنادار مستقیم، تأثیر گرامربی مدیریت داد؛ نشان
این بدان مفهوم است که  .دارد کارکنان خودراهبر یادگیری

رست با سبک مدیریتی کارکنانی که تحت نظر مدیر یا سرپ
 بالایی خودراهبری یادگیری سبک نظر از هستند گرامربی
 تفادهاس فراشناختی تکنیک این از خود مدیران حمایت با و دارند

با  گرا یا مدیرمدیریت مربی .پردازندمی یادگیری به و کنندمی
 ییادگیر ۀکنندتسهیلگری، فردی است که گیری مربیجهت

(Ellinger et al, 2011 ،است. از سوی دیگر ) مدیر یا

رفتارهای خاصی را اعمال  گرا،گیری مربیبا جهتسرپرست 
سازد یاد بگیرد و از این طریق کند که کارمند را قادر میمی

 ,Jones et alرا بهبود بخشد ) شپیشرفت کند تا عملکرد

توان چنین بیان نمود که رفتارهای بنابراین می (.2016

 گرا، خودراهبریگر سبک مدیریت مربیگرانه و تسهیلحمایت
از د. کنیادگیری یا یادگیری خودراهبر کارکنان را تقویت می

یابی دست برای گرامدیریت مربی (2021راش و لیس )نظر 
به  ،جدید هایاهداف از طریق افزایش آگاهی از فرصتبه 

ترغیب ایجاد دانش فردی و تغییر شکل تجربه در افراد 
دانش فردی و تغییر ( که Rosh & Lace, 2021) پردازندمی

فرد در افراد با سبک یادگیری خودراهبر بیش از  ۀشکل تجرب
خودراهبری  ۀبر اساس ایدچراکه دهد؛ سایر کارکنان روی می

در کسب دانش فردی و  (،Knowles, 1978) در یادگیری

 طورهب ویژه در آموزش کارکنان(، افرادتغییر شکل تجربه )به
دی ، تجربیات زیاکنندرا تعیین می خود یادگیری اهداف مستقل

 حساس شرایط و هاعیتموق در دارند، یادگیری منابع عنوانبه
های طورکلی، یافته. بهکنندمی عمل خود تجربیات اساس بر

 ,Wolff et alولف و همکاران ) های پژوهشپژوهش با یافته

 یریگادی ندیبر فرآگری ( که در پژوهشی دریافتند مربی2019

سو است. تأثیر مثبت دارد، مطابقت داشته و هم خودراهبر
 & Nohهای نه و کیم )های پژوهش با یافتههمچنین یافته

Kim, 2019گری اثربخشی ( که در پژوهشی دریافتند، مربی

 بخشد، مطابقت دارد.برنامۀ یادگیری خودراهبر را بهبود می

 تقیم،مس تأثیر گرامربی مدیریت داد؛ نشان پژوهش هاییافته
 تاس مفهوم بدان این. دارد یادگیری انتقال در مثبت و معنادار

ر بیشتر از سای گرامربی مدیر سرپرستی تحت کارکنان که
 ارک محیط به خود هایشایستگی و هاکارکنان در انتقال آموخته

 دیگریک به یادگیری انتقال با گراهستند. مدیریت مربی موفق
 اههمر گرانهحمایت سبک یک گرامربی مدیریت اند؛خورده گره

 دانش، انتقال و است تخصصی نظارت و هدایت راهنمایی، با
 است؛ گرامربی مدیر نظر و خواسته هاشایستگی و مهارت

 ۀو توسع ارتقا بهبود، دنبالچراکه این دسته از مدیران به
کارکنان خود هستند و انتقال یادگیری نیز راهبردی برای توسعه 
)فردی و سازمانی( کارکنان و در نهایت بهبود عملکرد آنان 

 و سرپرستان حمایت نیز گذشته هایپژوهش در. باشدمی
 انتقال در اثرگذار سازمانی عوامل از یکی عنوانبه مدیران

 ,Kim et al, 2019 ،Karp) است شده شناسایی یادگیری

2020 Haslam et al, 2009,) چراکه وقتی کارآموزان ؛

 است ممکن شوند،احساس کنند از سوی مافوق خود حمایت می
 دخو کار محل در را جدید رفتارهای تا شوند تشویق بیشتر

 هایطورکلی، یافته(. بهTafvelin et al, 2021) بیازمایند
، (2021سرفراز و همکاران ) پژوهش هاییافته با پژوهش

فولین و ، تا(2021همکاران )محمد و ، (2021مهارمه )
فاطیما و ، (2020ریشتر و کافلد )، (2021همکاران )
ویگنولی و  (2019پوجیارتی و همکاران )، (2020سیدیکوی )

 سو است. مطابقت داشته و هم (2018و همکاران )

 کارکنان خودراهبر یادگیری داد؛ نشان پژوهش هاییافته
این بدان  .دارد یادگیری انتقال در مثبت و معنادار مستقیم، تأثیر

مفهوم است که افرادی که از ویژگی خودراهبری در یادگیری 
باشند، بیشتر از سایر کارکنان به انتقال مطالب برخوردار می

های آموزشی به محیط کار ترغیب آموخته شده در دوره
یادگیری خودراهبر در نزد کارکنان یک تمرین شوند. می
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رتبط با خود کار سریع و مهمچنین  و پذیرخلاقانه و انعطاف
که یادگیری خودراهبر (. ازآنجایی2020لمتی و کولین، است )

 روزامکان به با نیازهای خاص هر یادگیرنده ارتباط دارد،
 کند،می فراهم را دانش و هامهارت موقع به و مکرر رسانی

 ائهار تخصصی بسیار هایزمینه در را متمرکزتری یادگیری
در نتیجه  (Park, 2008 از نقل ،1999 نامارا،مک) دهدمی

افراد دانش و مهارت آموخته شده را مطابق با نیازهای شغلی 
. از سوی دیگر، با توجه به گیرندکار میخود در محیط کار به
هبر نیازهای یادگیری خود را خودرا ۀاینکه یک یادگیرند

، اهداف یادگیری خود را تعیین )نیازسنجی( دکنشناسایی می
 کند،، یادگیری خود را مدیریت می)طراحی آموزشی( کندمی

)ارزیابی،  کندمی تنظیم و ارزیابی را یادگیری فرآیند
 را ودخ یادگیری تواندمتعاقباً می پس، خودارزیابی و بازخورد(

 دهد انتقال یا گسترش مختلف هایموقعیت و هازمینه به
(Loyens et al., 2008, p. 412 نظرات محققان با .)

 پژوهش هاییافته و دارد مطابقت حاضر پژوهش هاییافته
 یشگرا خودراهبر، یادگیری سبک با افراد که است آن از حاکی

لی طورکدگیری به محیط کار دارند. بهیا انتقال به بیشتری
گائوتام و باسنت های های پژوهشهای پژوهش با یافتهیافته

و پوجیارتی و همکاران  (2019دیوایانی و فردیناند )، (2021)
 ارد.مطابقت د (2019)

 ۀواسطبه گرامربی مدیریت داد؛ نشان پژوهش هاییافته
بت مستقیم، معنادار و مث غیر یادگیری خودراهبر کارکنان تأثیر

توان گفت بخشی از بر این اساس میدر انتقال یادگیری دارد. 
گرا بر انتقال یادگیری به نقش میانجی تأثیر مدیریت مربی

را گراین مدیریت مربییادگیری خودراهبر مربوط است. بناب
زمانی تأثیر بیشتری بر انتقال یادگیری خواهد داشت که با افراد 

های خودراهبری در یادگیری در ارتباط برخوردار از ویژگی
یری یادگ ۀواسطبه گراتأثیر غیرمستقیم مدیریت مربیباشد. 

 سازمانی و فردی عوامل تأثیر افزاییهم ۀدهندخودراهبر نشان
 بر تأثیر با گرامربی مدیریت. است یادگیری انتقال در

 انتقال به را کارکنان کارکنان، در یادگیری خودراهبری
 سوی از. کندمی ترغیب کار محیط در هاشایستگی و هامهارت
 با ارتباط در رهبر، یک عنوانبه گرامربی مدیریت دیگر،

 تعامل، نظیر عناصری با رفتاری الگوی از خود کارکنان
با حمایت،  و کندمی استفاده کارکنان توانمندسازی و هدایت

نقش  ،تشویق و ترغیب کارکنان به انتقال یادگیری به محیط کار
ی، کلطوربه. کندایفا می یادگیری مهمی در تسهیل امر انتقال

 به وزشآم تبدیل و یادگیری انتقال تقویت به گرامدیریت مربی
( Dixit and Sinha, 2023; Spencer, 2011) عملکرد

 انهمکار و پوجیارتی هاییافته با پژوهش هاییافته. پردازدمی
 فردیناند و دیوایانی ،(2021) باسنت و گائوتام ،(2019)
 همکاران و ویگنولی ،(2020) کافلد و ریشتر ،(2019)
 ،(2021) مهارمه ،(2021) همکاران و سرفراز ،(2018)

 کیم ،(2021) همکاران و تافولین ،(2021) همکاران و محمد
 سیدیکوی و فاطمیا و (2020) کراپ ،(2019) وهمکاران

 سو است. هم و داشته مطابقت (2020)

در این پژوهش تلاش شد با یک آزمون تجربی از نقش 
ری گری یادگیمیانجی با یادگیری انتقال در گرامدیریت مربی

خودراهبر، نقش کیفیت نظارت مدیران و نقش یک ویژگی 

فراشناختی به تصویر -شناختیروان هایفردی در ذیل ویژگی
نتقال یادگیری با توجه به دو کشیده شود تا درک خوبی از ا

پیشایند مذکور حاصل شود. مانند هر پژوهش دیگری، پژوهش 
 مواجه بوده است. از جمله اینکه یهایحاضر نیز با محدودیت

های شغلی های آموزشی و ویژگیبا توجه به ماهیت دوره -1
صدا و سیما تعمیم نتایج پژوهش به سایر سازمان کارکنان 

 -2 م با احتیاط صورت پذیرد.أبایستی تو های سازمانیمحیط
پژوهش با رویکرد کمی انجام شده است و ممکن است در 

ویژه رویکرد آمیخته( نتایج مقایسه با رویکردهای کیفی )و به
مقاله با استفاده از ابزار  -3آمده نتایجی سطحی باشند. دستبه

نامه انجام شده است که ممکن است برخی از پرسش
های واقعی خودداری کرده باشند ندگان از ارائۀ پاسخکنمشارکت

های غیرواقعی ایشان باشد. تأثیر پاسخ های پژوهش تحتو یافته
های پژوهش صرفاً مربوط به نقش متغیرهای یادگیری یافته-4

گرا در انتقال یادگیری است و سایر خودراهبر و مدیریت مربی
های مادی، ، مشوقهای شغلیمتغیرهای سازمانی )مانند ویژگی

ا( هاشتیاق شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و نظیر این
 اند.اند و در طرح پژوهش کنترل نشدهمدنظر پژوهش نبوده
مند به پژوهش پژوهشگران علاقه-1شود: بنابراین پیشنهاد می

های در زمینۀ انتقال یادگیری، طرح پژوهش را در سازمان
های پژوهش حاضر یج را با یافتهدیگر نیز اجرا نموده و نتا

های آینده از رویکرد آمیخته )کمی در پژوهش-2مقایسه نمایند. 
نامه از سایر ابزارهای و کیفی( و در کنار ابزار پرسش

گردآوری اطلاعات )مانند مصاحبه، مشاهده، بررسی اسناد 
های آینده در پژوهش -3سازمانی و ...( نیز استفاده نمایند. 

رهای سازمانی نیز وارد مدل پژوهش شده و نقش سایر متغی
 برها در انتقال یادگیری مورد مطالعه قرار گیرد. همچنین آن

مدیران میانی در  -1 :شودمی پیشنهاد پژوهش هایاساس یافته
 کنانکار با مستقیم صورتفنی سازمان صدا و سیما که به ۀحوز

 از پس را کارکنان عملکرد توانندمی و هستند ارتباط در
 آموزشی هایدوره در نمایند، پایش آموزشی هایدوره گذراندن
شرکت نمایند و بر اساس اصول اساسی آن  اگرمربیمدیریت 

 آموزشی هایبا برگزاری کارگاه -2کارکنان را هدایت نمایند. 
کاربرد ۀ نحو و یادگیری در خودراهبری آموزشی مداخلات و

و یادگیری به کارکنان الگوی یادگیری خودراهبر در آموزش 
منظور ترغیب کارکنان به انتقال به -3آموزش داده شود. 

 یرییادگ الگوی هایبا توجه به ویژگییادگیری در محیط کار و 
ندهای نیازسنجی آموزشی، آیفر در کارکنان خودراهبر،

 داده مشارکت آموزشی هاییابی برنامهطراحی، اجرا و ارزش
 مهارتی و دانشی کمبودهای و وزشیآم نیازهای ویژه. بهشوند

نظر واحدهای آموزشی  مد شغلی هایها در انجام فعالیتآن
برای کارکنانی که در انتقال یادگیری به محیط  -4قرار گیرد. 

های مادی و معنوی در نظر گرفته کنند تشویقکار تلاش می
 شود.

 تشکر و قدردانی
 گزاریم.سکننده در انجام پژوهش سپااز کارکنان مشارکت

 سهم نویسندگان
 مقاله نگارش و تهیه در یکسان طور به نویسندگان همۀ

 .دارند مشارکت
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