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Abstract 
The purpose of this research was to identify and rank the organizational 
transition path using the fuzzy Vicor method in the province’s gas company. It 
was done with the support of "Central Gas Company". The study is mixed in 
nature and functional in purpose. A total of 250 studies were reviewed, 70 of 
which were selected for implementation of organizational transfer. After 
validation, in the second stage, a questionnaire was prepared and provided to the 
gas company. Then, according to the opinions of the personnel, they were ranked 
and weighted using MATLAB software. The statistical population of the research 
in the first stage included documents from the Islamic World Citation Database, 
Academic Jihad and Migiran, Google Scholar, and the Direct site. The statistical 
population in the second stage included managers, learners, and teachers of the 
gas company, and purposive sampling was used. The example in the first stage of 
all the documents in the second field question was the organizational transfer, 
and in the stage of the experts of the gas company. The CVR index was used to 
ensure the validity of the items. The findings showed that organizational transfer 
includes the following: 1. lack of educational and managerial quality of trainers, 2. 
lack of existing culture in the organization, 3. lack of transformative and 
supportive management, 4. large volume of job duties, 5. lack of desirability of the 
quality of the educational content provided, 6. unfavorable evaluation of the 
course, 7. lack of supervision or incorrect supervision of the efficiency of the 
educational course, 8. improper timing of training courses, and 9. 
unpreparedness of the learner. The MATLAB output after ranking the indicators 
showed that the first five indicators are the most important transfer software in 
the central province company. 
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Extended abstract 
1. Introduction 
From a cognitive perspective, learning 
transfer is a dynamic and complex 
phenomenon, and there is agreement 
among theorists on how learners apply 
knowledge and skills learned at work, and 
how learned behavior is generalized to 
work situations and maintained 
throughout work. It is also helpful when 
facing a problem or a new situation. In this 
regard, based on Baldwin and Ford's 
conceptual model, barriers to learning 
transfer can be found in the areas of 
learner characteristics, educational 
program characteristics, and work 
environment characteristics, which 
should be resolved (Blume, Ford, & 
Baldwin, 2010). People in organizations 
participate in training courses to improve 
their professional performance by using 
the skills they learn, and the ultimate 
training goals will not be achieved if they 
are not transferred. Therefore, it is 
necessary to identify and remove 
obstacles to the transfer of learning in the 
organization. The problem of learning 
transfer occurs when there is a gap 
between what learners learn and when 
they try to apply what they learn, which 
should be addressed as soon as possible. 
The concept of learning transfer is the 
degree to which the knowledge, skills, and 
abilities acquired in a training program 
lead to a lasting change in how work tasks 
are performed. Identifying the factors that 
encourage or prevent employees from 
transferring knowledge and creating 
benefits for employees and the 
organization is one of the basic priorities 
of today's organizations. Suppose the 
factors affecting the transfer of education 
are not considered in the design of 
training courses and are not carried out 

according to the organization's goals. In 
that case, the training cannot reach the 
organization's goals, and by neglecting the 
factors that affect the training, the 
transfer of training costs a lot. The time 
spent and energy spent in those classes 
are wasted. Also, not taking into account 
the factors affecting the training transfer 
makes the courses ineffective, and a small 
part of the training is transferred to the 
workplace, and the rest of the training is 
forgotten. Although the main goal of 
organizational training is to transfer 
learning to the work environment, many 
researchers have pointed out that not 
much transfer of learning has occurred, 
and organizations have not achieved the 
expected results. So, first of all, it is 
necessary to find out what strengthens or 
hinders the learning of an individual, a 
group, or the whole organization. On the 
other hand, it is necessary to discover the 
things that strengthen, slow down, or 
prevent learning from an individual, then 
improve learning transfer by removing 
barriers and strengthening facilitators. 

2. Research Methods 
In the first stage, using the studies 
conducted in the field of organizational 
learning, selection, and barriers that 
hinder the transfer of organizational 
learning were extracted, summarized, and 
classified. In the second stage, a 
researcher-made questionnaire was 
prepared and made available to managers, 
learners, and teachers of the company. 
Then, using multi-criteria decisions of the 
fuzzy Vicor type, the learning transfer 
barriers were ranked and weighted 
according to the received answers of the 
gas company personnel. The statistical 
population of the research in the first 
stage includes all available documents and 
studies conducted in the last two decades 
by using research in the sources of the 
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Islamic World Citation Database, 
Academic Jihad, and Migiran, and foreign 
databases such as Google Scholar and 
Science Direct. A total of 250 were 
examined, 70 of which were selected for 
the study. The statistical population in the 
second stage included the managers, 
learners, and teachers of the Gas Company 
of Central Province. In this research, 
purposeful sampling was used. In the first 
stage, the sample included all the available 
documents in the field of organizational 
learning and barriers to the transfer of 
organizational learning, and in the second 
stage, it included a number of expert 
managers, learners, and instructors from 
the Markazi Province Gas Company. The 
sample selection criteria in the first stage 
were the documents that introduced the 
indicators of "organizational training" and 
"barriers to the transfer of organizational 
learning". The criterion for selecting the 
sample in the second stage was the 
opinion of the training officer of Central 
Province Gas Company. The data 
collection tool in the first stage was a 
checklist and a questionnaire of 9 
indicators of organizational learning 
transfer obstacles prepared by the 
researcher in the second stage. Collecting 
sources and documents to extract 
organizational learning transfer obstacles 
and prepare a checklist continued until it 
reached theoretical saturation  (when new 
documents have no new content for the 
researcher), and continued. Then, the 
main and final obstacles were extracted by 
putting the themes together and removing 
recurring themes and factors if necessary. 
To ensure the validity of the received 
items, the Lavshe index (CVR) was used, 
the research tool was finalized, and finally, 
the items were converted into a 
questionnaire. After the validation of the 
components, one of the obstacles (lack of 
coordination of different organization 

units) was removed, and the rest were 
confirmed as they did not have enough 
validity according to the Lavshe index 
(CVR) from the educational experts’ point 
of view. Then the questionnaire was 
designed by the researcher and included 
qualitative options for each question from 
"very little" to "very much". In order to rate 
the barriers to learning transfer, three 
groups, including managers of gas 
companies, trainees participating in 
training courses, and instructors of 
training courses, were selected as 
participants to answer the survey. 
Respondents had to mark one of the 
options "too little" or "too much" 
depending on the content of each 
question. Then, the qualitative options 
chosen by the participants were entered 
as fuzzy numbers in the dedicated Vicor 
Fuzzy software called MATLAB. In fact, in 
the second stage after designing the 
questionnaire, the participants expressed 
their opinions in the form of fuzzy 
numbers. Then, this software ranked the 
barriers to learning transfer in the central 
gas company. 

3. Results 
The findings showed that the barriers to 
the transfer of organizational learning in 
the gas company include: 1. lack of 
educational and managerial quality of 
trainers, 2. lack of learning culture in the 
organization, 3. lack of transformative and 
supportive management, 4. large volume 
of job duties, 5. lack of desirability of the 
quality of the educational content 
provided, 6. unfavorable evaluation of the 
course, 7. lack of supervision or improper 
supervision of the efficiency of the 
educational course, 8. improper timing of 
training courses, and 9. unpreparedness of 
the learner. 
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The output of MATLAB software after 
ranking the indicators showed that the 
first five indicators are the most 
prominent barriers to learning transfer in 
Markazi Province Gas Company. 

4. Conclusion 
According to the opinions of managers, 
lecturers, and expert learners of this 
organization, the first and most obvious 
obstacle to transfer learning in the Gas 
Company of Central Province was the lack 
of educational and managerial quality of 
course instructors. When the teachers are 
not cognitively prepared for the training 
course’s goals and are unaware of the 
educational content necessary to achieve 
those goals in the field of educational tools 
and materials, they also do not have the 
necessary knowledge and appropriate 
educational methods to add quality to the 
teaching-learning process and stability. 
Even if the lecturers who are selected for 
organizational training are only 
knowledgeable about educational goals 
and content, resources, and teaching style, 
the process of transferring learning to the 
job field in the organization may not be 
done well because the instructors’ 
knowledge is not enough. In addition to 
strong knowledge, they must also be able 
to organize the teaching-learning process 
in terms of skills and performance and 
present the content of the course in a way 
that is attractive for learners, 
understandable, and efficient for transfer 
to their career field. The organization's 
lack of a learning culture was the second 
obstacle to transfer learning in Markazi 
Province Gas Company. In this regard, the 
lack of a common goal is central, because 
if there is a common goal among all the 
employees of an organization, then 
instead of individual thinking, a collective 
attitude and spirit will be formed in the 
organization, employees’ desire to 

establish constructive interaction with 
colleagues will be increased, and the 
organization's interests will be preferred 
over individual interests, so the human 
resources department will not want to 
change and move to a position where they 
can receive more benefits. Still, they want 
to work in a position where they are more 
capable and can progress. The 
organization should have a more 
facilitating role. Therefore, the same 
common goal disciplines and commits all 
personnel (managers and employees). 
When people's commitment comes to 
work, they will gradually become dynamic 
and innovative so that they can achieve the 
clear vision they have imagined for the 
organization in a shorter time and with 
more quality. The possibility of change in 
the organization and paying attention to 
all opportunities and short-term priorities 
appears as examples of efforts to realize 
that common ideal. The third obstacle to 
the transfer of learning in Markazi 
Province Gas Company was the lack of 
transformational and supportive 
management. Since the organization's 
managers are considered the main 
decision makers for preparing and holding 
training courses for the employees, it is 
necessary to be learners themselves so 
that they can well recognize the needs of 
the employees and the organization and 
prepare practical courses to solve them. 
Otherwise, the courses will not be useful, 
and the employees will not be willing to 
participate, and naturally, learning will not 
be transferred to the workplace. In 
addition, managers should have a positive 
attitude towards training and believe that 
the organization will be successful when 
the training needs are deeply understood, 
enough money is spent on training, and all 
the employees are willing to try to improve 
the organization. Try to update your 
knowledge along with the changes in the 
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environment and the needs of the 
organization. When such an attitude is 
formed in the organization’s managers, 
they will not pay superficial attention to 
the challenges of the organization; they 
will consider sufficient budget and space 
to hold training courses, they will give 
freedom of action to present and apply 
constructive ideas to the employees, only 
meritocracy, and they will set criteria for 
selecting employees and support 
successful employees. As a result, they will 
have no resistance to changing the 
organization's affairs and become the 
pioneers of fruitful changes. The fourth 
obstacle to transfer learning in Markazi 
Province Gas Company was the large 
volume of job duties and their challenge. 
Each employee's scope of work should be 
flexible enough to allow them time to 
attend courses and not be so overloaded 
that they cannot learn new things without 
abandoning or limiting their regular 
duties. The fifth obstacle to transferring 
learning in Markazi Province Gas 
Company was the desirability of the 
quality of the content presented in the 
course. If the prepared content lacks any 

of these features, learning transfer will be 
hindered. 

Funding 
This research is financially supported by 
the  Markazi Province Gas Company. 

Authors' contribution 
The indexing and construction of the tool 
as well as the compilation of the initial 
research report were done by the first 
author, the definition of the problem, the 
monitoring of the index extraction process 
and the rewriting of the research report 
were done by the second researcher, and 
the data analysis was done by the third 
researcher, and data collection was done 
by the fourth researcher. 

Conflict of interest 
No conflict of interest authors declared. 

Acknowledgments 
We sincerely appreciate the training 
instructors, the managers of the education 
and human resources and research 
departments of Central Gas Company for 
their cooperation in conducting the 
research.

 



12 

 

 

 . 28تا  7 صفحات  .1405 تابستانو  بهار . 14  شماره . 8 دوره 

 

پایدار  انسانی منابع مدیریت  علمی فصلنامه دو  
Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

بندی موانع انتقال یادگیری سازمانی به روش ویکور فازی )مورد مطالعه:  شناسایی و رتبه. شفیعی  سادات  ماهرخ باقری، محسن منصوری، سیروس جنید، سادات فاطمه

 شرکت گاز استان مرکزی(

 علمی

  گاز   شرکت  :مطالعه  مورد)  فازی  ویکور  روش  به  سازمانی  یادگیری  انتقال  موانع  بندیرتبه  و  شناسایی
 ( مرکزی استان

  4شفیعی سادات  ماهرخ ،  3باقری  محسن ،  *2منصوری سیروس ،  1جنید  سادات فاطمه

 
 ریزی درسی، دانشگاه اراک، اراک، ایران کارشناسی ارشد برنامه  1
 تربیتی، دانشگاه اراک، اراک، ایران  دانشیار گروه علوم  2
 ایران  اراک،  اراک،   دانشگاه تربیتی، علوم گروه  دانشیار 3
 مسئول آموزش نیروی انسانی شرکت گاز استان مرکزی، اراک، ایران  4

 

10.22080/shrm.2025.5741  

 دریافت:  تاریخ 
 1403 تیر 23

 : پذیرش تاریخ 
 1403  اسفند 13

 : انتشار تاریخ 
 1404 آذر  30
 

 چکیده
  گاز  شرکت  در   فازی ویکور  روش  از استفاده  با سازمانی یادگیری انتقال  موانع بندیرتبه  و  شناسایی پژوهش این  هدف
  تطابق   حسب   بر   مورد  70 و  بررسی  پژوهش  250  اجرا،   برای   . گرفت  صورت   کمی   شیوۀ   به   که است  مرکزی   استان 

  دوم،   مرحلۀ   در   اعتباریابی،   از   پس   و  استخراج   سازمانی   یادگیری   انتقال   موانع   . شدند  گزینش   پژوهش   موضوع   با
  با   کارکنان،  نظرات  به  توجه  با  سپس   .گرفت  قرار   گاز  شرکت  در  کنندگانمشارکت   اختیار   در  و  شد  تهیه  نامهپرسش 
  و   فراگیران  مدیران،  شامل  پژوهش  آماری   جامعۀ  .شدند   دهیوزن   و  بندیرتبه   یادگیری  انتقال  موانع  متلب  افزارنرم 

  شرکت  منتخب  دهندگان- پاسخ شامل نمونه .شد  استفاده هدفمند گیرینمونه از و بود مرکزی استان گاز  شرکت مدرسان
  یا   مدرس   مدیر،   نقش   سازمانی،   پست   سابقه،   تنوع   حسب   بر   گاز   شرکت   آموزش   مسؤول  که  بود   مرکزی   استان  گاز 

  منظور   به   . بود  نامهپرسش   دوم   مرحلۀ   در  و   لیستچک   اول   مرحلۀ   در   هاداده   گردآوری   ابزار   . نمودند   معرفی   فراگیر
  محتوایی   روایی   مرکزی،   استان   گاز  شرکت  منتخبین  و   اراک   دانشگاه   اساتید   از   نفر  13  نظر   با  نامهپرسش   روایی  سنجش
  91/0 نامهپرسش  محتوایی روایی  نمرۀ که  داد نشان محتوایی روایی  حاصل نتایج .شد محاسبه لاوشه  شاخص براساس 

  که  شد  استفاده  کرونباخ آلفای  از  پایایی  سنجش  منظور  به  همچنین .بود  مطلوبی  محتوایی روایی دارای  ابزار  درنتیجه  و
  از   پس   متلب   افزار نرم   خروجی   . بود   ابزار   قبول  قابل   پایایی   گویای   که   آمد   دست   به   0/ 89  نامهپرسش   کرونباخ   آلفای 
  عدم  شامل  ترتیب   به  مرکزی  استان گاز  شرکت در یادگیری  انتقال   موانع  تریناصلی   که  داد   نشان   هاشاخص   بندیرتبه
  زیاد   حجم  گر، حمایت  و گرا تحول مدیریت  وجود  عدم سازمان،  در   یادگیری فرهنگ وجود  عدم مربیان،  آموزشی  کیفیت
 . باشدمی  شدهارائه  آموزشی  محتوای کیفیت مطلوبیت عدم و  شغلی وظایف

 ها:  کلیدواژه
  سازمان؛  یادگیری؛  انتقال؛  موانع

 سازمانی  یادگیری 

 مقدمه 1
 یامروز   یهاسازمان  یدار یپا  و  بقا  صر اعن  نیتر یاساس  از   یکی
  حفظ   و  سازمان  رامون یپ  یایدن  در   مستمر   یر یادگی  جز   یز یچ

  ن یا  از   یمروز ا  یهاسازمان  .ستین  یرقابت  ی ایدن  در   شرکت

 
 سیروس منصوری  : نویسنده مسئول * 

دانشگاه اراک، اراک،  گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم انسانی،   آدرس:
 . ایران 

   mansoori@araku.ac.ir-s  ایمیل:

 

-یم  استفاده  یرقابت  عناصر   نیتر مهم  از   ی کی  عنوانبه  عنصر 
  کنند یم  فراهم  خود  سازمان  بهبود  یبرا  را  نهیزم  و  کنند

(Achdiat et al, 2023.)  چنین   گرفتن  نظر   در   با  

 قابل  بخش  تولیدی   و   خدماتی   های سازمان  که  است   مفروضاتی
 منابع  بهسازی  و  آموزش  به  را  شرکت  هایهزینه  از   توجهی

 ,Mansoori, & Joneid)  دهندمی  اختصاص  انسانی

https://doi.org/10.22080/shrm.2025.5741
mailto:smansoori06@gmail.com
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 شرکت گاز استان مرکزی(

  ایجاد   کنندۀتضمین  تواندنمی  آموزش  صرفا    اما  (. 2024

  ( Abedini Baltork, 2022)  باشد   سازمانی  درون  تغییرات

-دانش  انتقال  کند،می  اهمیت  حائز   را  سازمانی  آموزش  چه  آن  و
  های تخمین  است.  کار   محیط  به  شده  یادگرفته  هایمهارت  و  ها

  های برنامه  جهان،  سطح  در   سالانه  که  دهدمی   نشان  موجود
 کرده  تحمیل  هزینه  کشورها   به  دلار   هابیلیون  ناکارآمد،   آموزشی
  این   از   درصد   27  تا  10  فقط  که  است   حالی  در   این  است؛

 ,Alshaali)   دارند  کاربرد  کار،   واقعی  محیط  در   ها آموزش
Hamid & Al-Ansi, 2018 .)  به  یادگیری  تبدیل  بنابراین 

 به  شرکت  در   اساسی  هدف  یک   شغلی،  موقعیت  در   عملکرد

  و  پایدار  انتقال  ترتیب این  به (. Ismail, 2015) آیدمی حساب

  های دوره  در   شدهآموخته  رفتارهای  و  هامهارت  دانش،  دائم
 اعتباربخشی  در   مهم  عنصر   عنوانبه  کار   محیط  به  آموزشی
 در   یادگیری  انتقال  عنوانبه  آن  از   که  شود می  قلمداد  آموزشی

 Soleymani)  شودمی  یاد  انسانی  نیروی  بهسازی  و  آموزش
et al, 2019.)  یادگیری  انتقال  شناختی،  منظر   از   گرچه 

  وجود   توافق  پردازاننظریه  بین  ولی  است،  پیچیده  و  پویا  ایپدیده 
  شغلی   حیطۀ  در   شدهآموخته هایمهارت  و دانش  تعمیم  که   دارد
 قابل  نقش  جدید  موقعیت  یا  مشکل  یک  با  مواجهه  در   آن،  حفظ  و

  انتقال   .(Do & Mai, 2022)  دارد  سازمان  پیشبرد  در   توجهی

  میزانی   دهندۀنشان  که  است  مختلفی  عوامل  دربرگیرندۀ  یادگیری
 که  است  آموزشی  محیط  یک  در   شدهکسب  مهارت  و  دانش  از 

 ,Blume)  گیرد  قرار   استفاده   مورد  کار   محیط  در   تواندمی
Ford & Baldwin, 2010.)  اند داده   نشان  متعدد  تحقیقات  

  پیچیده   فرآیند  یک  عنوانبه  اهمیت  عین  در   یادگیری  انتقال  که
 تأثیر   آن   بر   متعددی   عوامل  ها سازمان  در   و  آیدمی   حساب  به

 ,Shams Morakani & Abbasi Kasani)  دارند
 از   سرمایه  بازگشت  افزایش  به  مایل  که  هاییسازمان  (.2017

 مؤثر   عوامل   تمامی   باید   باشند،  آموزشی  گذاریسرمایه  طریق

 ,Noorizan et al)  کنند   درک  یادگیری  انتقال  بر   را
  عوان   تحت  که  موانعی  یا  عوامل  شناسایی  بنابراین  (.2016

  مهم   هایدغدغه  از   یکی  آید،می  حساب  به  یادگیری  انتقال  موانع

 ,Mansoori, & Joneid)  آیدمی  حساب  به  هاسازمان
  انتقال   موانع  فورد،  و  بالدوین  مفهومی  مدل  براساس  (.2024

 برنامۀ  هایویژگی  و  یادگیرنده  هایویژگی  در   تواندمی  یادگیری
  باید   و  کند  پیدا  نمود  کار   محیط  هایویژگی  نهایتا    و  آموزشی

 ,Blume, Ford & Baldwin)  برآمد  آن  رفع  درصدد 
  آن   بین  که   دهدمی  رخ   زمانی  یادگیری  انتقال  مشکل   (.2010

  وجود   فاصله  شغل،  در   آن  کاربرد  و  آموزندمی  یادگیرندگان  چه

 ,Tate)  برآمد   موانع  این  شکاف  رفع  درصدد  باید  که  دارد
 در   آموزش  انتقال  بر   مؤثر   عوامل  که  صورتی  در   (.2004

 مدنظر   سازمان  اهداف  و  نشود  لحاظ  آموزشی  هایدوره  طراحی
  آموزش،   و  باشد  بخشنتیجه  تواند نمی  هاآموزش  نگیرد،  قرار 
  ها کلاس   آن   در   شدهصرف  انرژی  و   کلاس   در   شدهصرف  زمان
 در   که دهد می نشان  گاز  شرکت ایزمینه بررسی .رود می هدر 
  و   گیردمی  صورت  توجهی  قابل  هایهزینه  آموزش،  زمینۀ
  ضمن   هایآموزش  قالب  در   کارکنان  برای   متعددی  هایدوره
 از   توجهی  قابل   بخش   حالبااین  گیرد. می  صورت  خدمت

  است،   سازمان مدیران مطلوب طورکهآن  شدهارائه های آموزش
 دیگر  عبارت به دهد.نمی نشان را خود کارکنان کار  فرآیند در 

  منعکس   دوره  از   بعد   کارکنان  عمل  در   ها آموزش  از   بخشی
  موانع   تا  بود  آن بر   حاضر   پژوهش  اساس، همین بر   گردد.نمی
 با  مرکزی  استان  گاز   شرکت  در   را   سازمانی  یادگیری  انتقال
 دهد.  قرار  بررسی مورد فازی ویکور  تکنیک

 پژوهش پیشینۀ و نظری منابع 2
  ها، مهارت  دانش،   فرد  آن  یط   که  است   یفرآیند  یر یادگی

 در  و کندیم کسب را یدیجد یهانگرش و رفتارها ها،ییتوانا

 یر یادگی  (.Hekneby & Olsen, 2024)  کند-یم  رشد  آن

  است.   کارکنان  ۀتوسع  اهداف  به  یابیدست  یبرا  یمهم  ابزار 
 و  یرسم  یر یادگی  تجارب  از   فراتر   تواندی م  فرآیند  نیا

 Shams)  برود   ک یآکادم  یهاط یمح  در   شدهیز ی ر برنامه
Morakani & Abbasi Kasani, 2017.)   منظر   از 

 ستمیس  کی  در   دار یپا  نسبتا    ر ییتغ  عنوانبه  یر یادگی  مفهومی،

  (. Olson & Ramírez, 2020)  شودیم  ف یتعر   یکار 

می   حساب  به  بالقوه  ظرفیت  یک  عنوانبه  _که  یادگیری  وقتی
  شود. می  گفته  عملکرد  آن  به  درآید،  بالفعل  صورت  به  ید_،آ

  عملکرد   با  آموزشی  منظر   از   عمدتا    یادگیری  انتقال  درواقع

 & ,Thwe)  شودمی  گرفته  نظر   در   مترادف  یادگیری
Kalman, 2024.)  به  تواندیم  یطورکلبه  یر یادگی  انتقال-

  شده کسب یهامهارت و  دانش از  مستمر  و مؤثر  ۀاستفاد نوانع
  عملکرد   در   یر یادگی  ی هاتی فعال  ق یطر   از   رندگانیادگی  توسط
 یاجتماع  ای  یسازمان  ،یفرد  یهاتیولؤمس  ر یسا  ای  یکار 

  ی فرآیند  یسازمان  یر یادگی  (. Brion, 2022)  شود  فیتعر 

  ی برا  خود  یاعضا  اتیتجرب  از   سازمان   کی  آن  یط  که  است
 به  یسازمان  یر یادگی   کند.یم  استفاده  یسازمان  عملکرد  بهبود
  و   بقا  یبرا  لازم  دانش   جادیا  و  کسب  یبرا  سازمان  ییتوانا
 یفول  و  آرمسترانگ  ۀگفت  به  .دارد   اشاره  کار   طیمح  در   رقابت

 شامل  یامرحله  سه  ساختار   کی  شامل  فرآیند  نیا  ،(2003)
  و   یرشد  ی ازهاین  رفع   ،یر یادگی  و   یرشد  ی ازهاین  ییشناسا
 یسازمان  یر یادگی   درواقع  است.  کار   طیمح  در   یر یادگی  یاجرا
  و   تیر یمد  بهبود   یبرا  منابع  از   استفاده  و   حفظ  کسب،  فرآیند
  حال بااین  است.   یسازمان  ینوآور   و   یخودآموز   تیظرف  شیافزا

  مفهوم   شود،   تبدیل  سازمان   در   عملکرد  به  یادگیری  که  زمانی
 را  یر یادگی  انتقال  درواقع  یابد.می  موضوعیت  یادگیری  انتقال

  شده کسب  یهامهارت  و  دانش   از   مستمر   و   مؤثر   ۀ استفاد  توانیم

 Noorizan)  کرد  فیتعر   یآموزش  کار   در   کارآموزان  توسط
et al, 2016.)  ی سطح  به  یر یادگی  انتقال  گر،ی د  عبارت  به  

 یآموزش ۀدور  در   شدهکسب یهاییتوانا و هامهارت  دانش، که
  اطلاق   ،شود یم  کارها   انجام   ۀنحو  در   ی دائم  راتییتغ  به  منجر 

  انتقال   اهمیت   به  توجه  با   (. Cherrstrom, 2017)  شودمی

 قابل  هایپژوهش  اخیر   دهۀ  دو  در   ها،سازمان  در   یادگیری
  یا  اثرگذار  عوامل خصوصبه یادگیری انتقال  حوزۀ در  توجهی
  اشاره   ها آن   به  که   است   گرفته  صورت  یادگیری  انتقال   موانع 
 شود. می

  سازمانی،   جو   که  اند داده  نشان  (2023)  همکاران   و   هان
  و   ارجاع  هایفرصت  همکاران،  حمایت  سرپرست،  حمایت
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 شرکت گاز استان مرکزی(

 بر   که  هستند   سازمانی  هایویژگی  از   برخی  پذیری،مسؤولیت

 (2023)  همکاران  و  آگان  پژوهش   طبق  .گذارند می  اثر   انتقال

  کاربست  به تمایل یادگیري، انگیزۀ شامل یادگیرنده ویژگیهاي
 و  حرفهاي  و   کاري  اهداف  با  مهارتها تناسب   یادگیري،

 و  تمرین فعالیتهاي  شامل  یادگیري  انتقال   طرح   خودکارآمدي،
 کاربست  نحوۀ  بررسی  و  یادگیري  اهداف  تعیین  الگوسازي،
  مربیگري،  مدیر،  حمایت  شامل  سازمانی  ترتیبات  و  مهارتها 
 طبق  . است  یادگیري  فرهنگ و   شغلی   پیوند  همکاران،  حمایت
-اعتمادبه  قبیل  از   فردي   عوامل  (2022)  میشرا   و  مهر   پژوهش

 شخصی  باورهاي  انتقال،  مهارتهاي  بودنکافی  کارآموز،  فسن
  با   خود  تطابق  نحوۀ  و  آموزش  انتقال  از   انتظارات  مورد  در 

  آمادگی   قبیل  از   آموزشی  عوامل  و   آموزش   از   بعد هايفعالیت
 بزرگسالان، یادگیري  نظریههاي  با   مدرسان  آشنایی  مدرس،
 فرهنگ  قبیل  از   سازمانی  عوامل  و   محتوا   بودن  کاربردي
 از   محیطی عوامل و  همکارانه  جو سازمانی، حمایت یادگیري،

  فرد،   خانوادگی  مشکلات  و  مسائل  فرد،  اقتصادي  وضعیت  قبیل
  . است  اثرگذار   یادگیری  انتقال  در   سیاسی  فشارهاي  یا  نیروها
 در   (1391)  یوزباشی  و  نژادسبحانی  ابیلی،  پژوهش  نتایج
  که   داد  نشان  یادگیری  انتقال  بر   اثرگذار   عوامل  با  رابطه
  نوع  انگیزش، سطح شامل ترتیب به فردی عوامل بندیاولویت
  سطح   و  شخصیتی  هایویژگی  و  ها نگرش  و  علائق  نوع  نیازها،
  . است  آموزشی  دورۀ  در   کنندگانشرکت  فردی  هایویژگی
 هایویژگی  شامل  آموزشی  عوامل  بندیاولویت  همچنین،
-زمان  و  امکانات   نوع   مدرسین،  تدریس   سبک  و   نحوه  مدرسین،
  نوع   و  مدرسین  ارزشیابی  نحوۀ  گذاری،هدف  نوع  بندی،

  . شد  گزارش  آموزشی  دورۀ  در   شدهمطرح  مطالب  محتوای
  اثربخشی   ارتقاء  بر   مؤثر   سازمانی  عوامل  بندیاولویت  همچنین
  در  مناسب  سازمانی  جو  وجود  شامل  ترتیب  به  نیز   آموزش
  وجود   آموزشی،  دورۀ  کنندگانشرکت  از   حمایت  برای  شرکت
  دورۀ  کنندگان شرکت از  حمایت  در   متناسب پشتیبانی و مدیریت
 در   متناسب  سازمانی  قوانین  و  مشیخط  وجود   و  آموزشی
 و  یوزباشی  است.  آموزشی  دورۀ  کنندگانشرکت  از   حمایت

 به  را  انتقال  عوامل  ترینمهم  پژوهشی  در   (1395)  همکاران
  عملکرد،   مدیریت  شناسایی  (اصلی  تم)  مقوله  یازده  در   ذیل  شرح

  خصیصۀ   سازمانی،  پیامد   سازمانی،   حمایت   سازمانی،  فرهنگ
 در   مشارکت  سازمانی،  عدالت  سازمانی،   جو   مستقیم،  مدیر 

  محیط   و  شاغل   و  شغل  تناسب  کاربرد،   فرصت  گیری،تصمیم

  این   به  پژوهشی   در   (2022)  بریون  .کردند   شناسایی   یادگیرنده

  و   مافوق   حمایت   خودکارآمدی،   انتقال،   طرح  که  رسید  نتیجه
 یون  دارد. رابطه آموزش انتقال با معناداری طور  به بازخورد

  آموزش   انتقال  اینکه  به  اشاره  با  پژوهشی  در   (2023  )  پارک  و
 از   نوع  دو  مطالعۀ به  باشد،می حیاتی کار  محل اثربخشی برای
 که (سرپرست طرف از   و  سازمان طرف  از ) اجتماعی  حمایت
 رونن  و  فریدمن  .اندپرداخته  باشند،می  آموزش انتقال  کنندۀتعیین

 محیط به  مربوط  عناصر   که  دادند  نشان  پژوهشی  در   (2015)
  انتقال   به  آموزش،   هایجنبه  دیگر   به  نسبت است   ممکن  کار 

 آموزش  انتقال  بر   مؤثر   سازمانی  عوامل  .گردد  منجر   بیشتر 
  جو   سازمان،  استراتژیک  گیریجهت  با  آموزش  تناسب شامل
 مدیر،  حمایت  حمایتی،  انتقال  جو  در   حمایت  انواع   انتقال،
 کارگیری  به  فرصت  همکار،  حمایت  سرپرست،  حمایت

-داده  نشان  (2023)  همکاران  و  محمدی  .کنندمی  ذکر   هاآموخته
-غیر   صورت  به  همچنین   و  مستقیم  صورت  به  گریمربی  که  ندا

  عملکرد   تواندمی  یادگیری  و  قدردانی  و  پاداش  طریق  از   مستقیم
  این   به  (2016)  همکاران   و   نوریزان  بخشد.  بهبود  را   کارکنان
  و  پشتیبانی بعد دو تنها کار، محیط بعد  سه از  که رسیدند  نتیجه
  تأثیر  یادگیری  انتقال  میزان  در   تغییر   به  نسبت  بازبودن  و  حمایت

  و  ما پژوهش  نتایج براساس دارد. یادگیری انتقال بر  معناداری
 یادگیری  انتقال  بر  مؤثر   عوامل  ترینمهم  (2018)  همکاران 
 روش  و  آموزشی  محتوای  کارآموزان،  توانایی  و  نگرش

  همکاران،   ممانعت   یا  حمایت  سازمانی،   فرهنگ  آموزشی،
-یافته  .بودند  تغییر   فرهنگ و  مشارکتی  فرهنگ  مدیران،  حمایت

  عامل   که  داد   نشان  (2020)  همکاران   و     پور حسن  پژوهش   ایه
  بر  را  تأثیر   بیشترین  سازمانی،  عامل  و  آموزشی  عامل  فردی،
  طراحی   فردی،  استعداد  هایمؤلفه  و  اندداشته  یادگیری  انتقال
-مهم عنوانبه اثر  اندازۀ بیشترین با عملکرد بازخورد و انتقال

 آموزشی  محتوای  عملکردی،  خودکارآمدی  هایمؤلفه  و  رینت
-کم  و  اثر   اندازۀ  ترینکم  تغییرات،  برابر   در   مقاومت  و  مرتبط

  کار  محیط  به  یادگیری  انتقال  در   مؤثر   هایمؤلفه  ترینهمیتا
 زندی  و عارفی  مورکانی،  شمس  قنبری،  پژوهش  نتایج  بودند.

  انتقال   به  نسبت تفاوتی بی  علل  ترینمهم  داد  نشان  (2017)

  فردی،   خصوصیات  به  مربوط  موانع  انگیزشی،  موانع   یادگیری،
  و   محتوا   تدریس،   به   مربوط  موانع   نامناسب، بندیزمان

 کنندهمختل  اداری نظام   حمایتی،  موانع  اداری،  موانع  ارزشیابی،
 در   کارکنان  راهبردهای  .بودند   سازمانی  تفاوتی بی  فضای   و

 رفتارهای  صورت  به  است   ممکن  شرایطی  چنین با   مواجهه
 . باشد  مثبت  جبرانی رفتارهای   شاید   و   منفی  رفتارهای   انفعالی،
 آوریفراهم   داد  نشان  (2024)  همکاران  و  سنتا   پژوهش  نتایج

  یادگیرنده   مهارت  سطح  آموزشی،  محتوای  کاربرد  برای  بستری
  است،   تأثیرگذار   کار   محیط  به مهارت   انتقال  زمان  مدت  بر   که

-مهارت  کارگیریبه  برای  سرپرستان  جانب  از   تشویق  و  حمایت
  ها یادگیرنده  مربی،  سازمان،   اهداف   و نیازها   کار،  در   جدید  های
 در   خود  کار   هایشیوه  تغییر   به  نسبت  هاآن  انگیزۀ  میزان  و

  موانع   (2024)  همکاران   و   ژنگ   است.  مؤثر   یادگیری  انتقال
  سازمانی   موانع  شامل  دسته  چهار   قالب  در  را   آموزش   انتقال

-بی  کارفرما،  و  کارکنان  بین  ضعیف  ارتباط  سازمانی،  جو)
  مدت )  طراحی   ، (افراد  تشویق   عدم   و   کار   محیط   در  اخلاقی
  حمایت   عدم  ،(شب  یا  روز   زمان  و  موقعیت  کلاس،   اندازۀ  جلسه،

  پژوهش،   این  در   اند.کرده  بندیدسته  یادگیرنده  نگرش و
  مناسب   فرصت  فقدان  و   نگرش  به  مربوط   موانع  کارآموزان

  موانع   سازمان،  فشار   سرپرستان  و   هامهارت  از   استفاده   برای
  موانع   عنوانبه  را  تمرین  برای  محدود   هایفرصت  و  نگرشی
 (2012)والر   پژوهش  نتایج  .کردند  بیان آموزش   انتقال  اصلی
  محیط  و  کنندهبینی پیش  ترینقوی  فردی  هایویژگی  که  داد  نشان
-پیش  ترینضعیف  و   ضعیف  ترتیب  به  برنامه  طراحی  و  کار 
 در   مقاومت  فرصت،  همچنین  .است  یادگیری  انتقال  کنندۀبینی
  ترین برجسته  عنوانبه  رهبری  هایفرصت  نبود  و  تغییر   برابر 
  بازبودن   مدیر،  حمایت  .شدند   مطرح  یادگیری  انتقال  موانع
  انتقال   تسهیل  در   را  اصلی  نقش  استقلال  داشتن  و  تغییر   فضای

  ( 2013)  اسماعیل  و  کیا  پژوهش  نتایج  .کنندمی  ایفا  یادگیری
 کارآموز   هایویژگی بین  داریمعنی  و  مثبت  رابطۀ  که  داد  نشان

  برنامۀ (  آموزشی  هایویژگی  و  )شخصیت   و  انگیزه  توانایی،(
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 شرکت گاز استان مرکزی(

 هایویژگی   ابعاد  تمام همچنین  و  )انجام   فرصت  و  آموزش

 بودجۀ فنی، پشتیبانی همکاران، حمایت  مدیر، حمایت( محیطی

 و  )روانی   و  فیزیکی  محیط  کار، محل   کار، حجم  دسترس،  در 
  لخال   و  تاجوری  پژوهش  نتایج  دارد.  وجود  آموزش  انتقال

  های مهارت  و  رفتار   کاربرد بر   کار   محیط  داد   نشان  (2024)
 یادگیری  فرهنگ  و   آموزش جو  انتقال  نظر   از  شدهآموخته  تازه

  رفتارهای   با  مستقیم  طور به  فرهنگ  و جو  .شد  واقع  مؤثر   مستمر 
  حمایت   نظام  خاص  طور به  و  داشته  رابطه  آموزش  از   بعد

  پژوهش   نتایج   .دارد   کلیدی  نقش  آموزش انتقال   در   اجتماعی،
 حمایتی  شرایط  که  داد  نشان  (1390)  محمدی  ضیغمی  و  فهیدی
 از  برخورداری   همکاران،  و  مدیران  هایحمایت)کار   محیط
  از  (موقعیتی  فشارهای  کاهش  و  مناسب  تشویق  سیستم

 و   نگرش  دانش،  انتقال  فرآیند  در   مؤثر   و  مهم  فاکتورهای
  حرفه   به  مداوم  آموزش  هایدوره  از   شدهآموخته  هایمهارت

  همکاران  حمایت   انتقال   فرآیند   در   مؤثر   عامل  بیشترین  .باشندمی
 فشارهای  و  تشویق  و  مدیران  حمایت  ترتیب  به  آن  از   پس  و

  پژوهش   نتایج  طبق  بود.   تأثیرگذار   انتقال  فرآیند  در   موقعیتی
 افراد   که  دهدمی   رخ  زمانی  انتقال  (2022)همکاران  و  یوروتیا
 در   آموزشی  برنامۀ  های مهارت  از   استفاده   برای  تمایل  و  انگیزه
  به   منجر  حمایتی  محیط  همچنین  .باشند   داشته  را  کار   محل

  گردد. می  آن  کاهش  به  منجر   غیرحمایتی  کار   محیط  و  افزایش
  انتقال   موانع  ترینمهم  پژوهشی  در   (2014)کانتوگیروگیس

 کنندهمختل عوامل  شغل،  در   تقویت و  تشویق  کمبود را  آموزش
  ناکافی،   اقتدار   کاری،  فشار   زمانی،  فشار   قبیل  از   کار   محیط  در 

  ناکافی،   امکانات  و   تجهیزات و  غیراثربخش  کاری  روندهای
 به  کارآموزان   اعتقاد  غیرحمایتی،  سازمانی  فرهنگ

 به  کارآموزان   اعتقاد  آموزشی،  هایدوره  بودن غیرکاربردی
 از   کارآموزان ناخشنودی   آموزش،   محتوای  بودن  نامناسب
  مدرس،   حمایت  یا  تشویق  نکردن  دریافت  آموزشی،  تغییرات
 برنامۀ  نامناسب   ارائۀ  و   ضعیف  طراحی به   کارآموزان  اعتقاد 

 برابر   در   مقاومت  برای  همکاران  سوی  از   فشار   و  آموزشی
 جو  (2024)همکاران  و  یانگ  پژوهش  طبق  .است  دانسته  تغییر 
  تناسب   مستمر،  یادگیري  فرهنگ  شامل  آموزش  انتقال  مثبت

  بهبود   براي  آموزش  از   انتظار   فردي، نیازهاي  با  آموزش
  مهارتهاي  و   دانش  تمرین  فرصت  وظیفه،  تلویحات   عملکرد، 
  حمایت   شده،دریافت  آموزش  قبال  در   گوییپاسخ  جدید،

  هاي   ومهارت   دانش   کاربست  تقدیرهنگام  و   پاداش   سرپرست،
-حرفه  توسعۀ فرصتهاي   حرفه،  براي  آموزش  سودمندي  جدید،

  عالی   عملکرد  بر   مبتنی   سازمانی  فرهنگ  و  سازمان  در   يا
  فرهنگ   محور،کیفیت  فرهنگ  تغییرمحور،  فرهنگ  شامل

  ارتباطات   دانش،   مدیریت   خلاقیت،   از   حمایت  محور،فناوري
 ارزش  محوریت  انسان،  به  احترام  ارزش محوریت  باز،

 انگیزۀ  و  یادگیري  انگیزۀ  شامل  انگیزشی عوامل و   یکپارچگی
 (2022)بریکس  و  آناند  چه  آن   براساس   . است  یادگیري  انتقال
 در   گریغیرحمایت  فرهنگ  اند،دریافته  خود  پژوهش  در 

 از   کارکنان  تشویق  عدم   و   محدودکننده   هایسیاست  سازمان،
 نتایج  .اند بوده  آموزش  انتقال موانع   ترینمهم  سرپرستان،  سوی

 ترینمهم  داد   نشان  (2023)  و کامپف  برندت   ، کامپف  پژوهش
  انتقال   برای   کافی  زمان  کمبود   از  عبارت   آموزش   انتقال   موانع 
 اختیار   در   عدم  و  سازمان  غیرحمایتی  فرهنگ  ها،آموخته

  ها، آموخته  انتقال   برای  کارکنان   به  کافی   عمل  آزادی   گذاشتن
  و   رفتارها  بازخورد،  دریافت به  همکاران  و   کارکنان  تمایل  عدم

 تفکر   برای  کارکنان  کافی  تلاش  عدم  و  بازدارنده  شخصی  عادات
  زیاد   هایجاییجابه  و  مداوم  تغییرات  جدید،  شیوۀ  به رفتار   و

 یادگیری  بین  زیاد زمانی   فاصلۀ  ناپذیر، انعطاف  قوانین  کارکنان،
  سرپرستان  نبودن  دسترس  در   و کار  محیط  به یادگیری انتقال  و
 شش  (2014)  کیان  و  سجادی  پژوهش   طبق  . بودند مدیران   و

  محتوا،   ضعف  دهنده،آموزش  ضعف  یادگیرنده،   ضعف  عامل
  و   زمان  و   مکان  ضعف آموزشی،  تجهیزات   و  امکانات   ضعف
 یادگیری  تحقق  بر   مؤثر   عوامل  بازخورد، و   ارزشیابی  ضعف
  . بود  آموزش انتقال   مانع  خود  نوبۀ  به  نیز   یادگیری  تحقق  و   بودند

  ها آموخته  انتقال  موانع  برخی   پژوهشی  ضمن  (2023)  سولتون
-می جمله آن از   که است  نموده معرفی را ایحرفه عملکرد به

  و   تسلط  کمبود   انگیزه،   نداشتن  مانند )فردی  مشخصات  به توان
 و  تئوری)دوره  طراحی  به  مربوط   فاکتورهای  ،(مهارت

  های ارزش  با  هاآموزش   اهداف  تفاوت  بودن،  غیرکاربردی
 آموزشی فاکتورهای   ،(کاری  حیطۀ  با  نبودن   مربوط  سازمان،

  فاکتورهای   ، (آموزش  شیوۀ  و   تجهیزات  و  روش  نارسایی)
  چه   آن  اجرای جهت  غیرحمایتی  محیط  یک  وجود)  محیطی
  در  (2024)  قنبری  و  نوراللهی  .نمود   اشاره  (شده  فراگرفته
 یادگیری  و  گرامربی  مدیریت  که  اندداده   نشان  پژوهشی
 هستند.  مؤثر   یادگیری  انتقال  بر   معناداری  صورت  به  خودراهبر 
  آموزش   انتقال   موانع   پژوهشی  در   (2022)همکاران  و  بیانچی

  موانع   کار، در   تقویت   عدم   شامل  ترتیب  به  کار   محیط  به  را
  های برنامه  حمایتی،  غیر   سازمانی  جو   محیط،  به  مربوط
  تغییراتی   مرتبط،  غیر   آموزشی محتوای  عملی،  غیر   آموزشی

 و طراحی مربی، از  دوری باشد، کنندهناراحت است ممکن که
-برمی  همکاران  یمنف  فشار   آموزش،  برنامۀ  نامناسب ارائۀ
 گرفتهصورت  هایپژوهش  در   پژوهشی  شکاف  حالبااین  مرد.ش
  ها پژوهش   عمدۀ  طرف  یک  از   هستند؛  طرح  قابل  منظر   دو  از 
 ازجمله  اند؛کرده  نگاه   یادگیری  انتقال  به  بعدیتک  صورت  به
 زیرساختی.  منظر   از   یا  مدیریتی  منظر   از   آموزشی،  منظر   از 

 بر   را  اثرگذار   عوامل  گرفته،صورت  هایپژوهش  این  بر   علاوه
  اساس   بر   اند.نکرده   دهی وزن  و   گذاریاولویت  یادگیری  انتقال
 یادگیری  انتقال  موانع  شناسایی  پژوهش،  این  انجام  از   هدف  این،

 در   فازی ویکور  روش  از   استفاده با  ها آن  بندیرتبه و سازمانی
 است.  مرکزی استان گاز  شرکت

 پژوهش شناسیروش 3
 یر یادگی  انتقال  موانع   یبندرتبه  و   یی شناسا  ، پژوهش  ن یا  هدف 
 استان  گاز   شرکت  در   یفاز   کور یو  روش  از   استفاده  با  یسازمان
 و  کاربردی  پژوهش  عنوانبه  هدف  نظر   از   لذا   است.  یمرکز 
 فازی  ویکور   رویکرد  با  پیمایشی  -توصیفی  روش،   نظر   از 

  استفاده   با  اول،  ۀمرحل  است؛   مرحله  دو   دارای   پژوهش  است.
 یر یادگی  ۀنیزم  در   شده انجام  مطالعات   مروری،  مطالعۀ   از 

 در   پژوهش   از   استفاده   با   2024  تا   1970  سال  از   یسازمان
  و   رانیمگ  و  یدانشگاه  جهاد  اسلام،  جهان  یاستناد  گاهیپا  منابع
  نس یسا  و  اسکالر   گوگل  جمله  از   یخارج  یاطلاعات  یهاگاهیپا
  کلی   وجویجست  تخصصی،  هایواژه  از   استفاده  با  رکتیدا

  سپس   آمد،  دست  به  اولیه  مرحلۀ  در   اثر   250  که  گرفت  صورت
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 شرکت گاز استان مرکزی(

  انتخاب   مورد  70  بودن،  مرتبط  معیارهای  گرفتن  نظر   در   با
  ، هستند  یسازمان  یر یادگی  انتقال  مانع  که  یموانع  و  گردید

  ، دوم  ۀمرحل  در   و  شدند  یبندطبقه  و  یبندجمع  استخراج،
  و   رانیفراگ  ،رانیمد  ار یاخت  در   و  هیته  ساختهمحقق  ۀنامپرسش
  مات یتصم  از   استفاده  با  سپس  .گرفت  قرار   گاز   شرکت  مدرسان
-افتیدر   یهاپاسخ  به  توجه  با   یفاز   کور یو  نوع  از   ارهیچندمع
 یر یادگی  انتقال  موانع  ،مرکزی  استان  گاز   شرکت  پرسنل  ۀشد
  شامل   پژوهش  یآمار   ۀجامع  . شدند  ی دهوزن  و  یبندرتبه
  . است یمرکز  استان گاز  شرکت مدرسان و رانیفراگ ،رانیمد
  شامل   هنمون  شد.   استفاده  هدفمند  گیرینمونه  از   پژوهش   این   در 

  مدرسان   و  نفر(  11)  رانیفراگ  و  نفر(  13)  رانیمد  از   ی تعداد
  هدفمند   انتخاب   برحسب  مرکزی  استان  گاز   شرکت  نفر(  6)

 حوزۀ  ، یسازمان  پست  سابقه،   تنوع  براساس   آموزش   مسؤول
 گردآوری  ابزار   .است   ر یفراگ  ا ی  مدرس   ر، یمد  نقش   ، فعالیت
 ۀنامپرسش  دوم  ۀمرحل  در   و  ستیلچک  اول  ۀمرحل  در   هاداده
 توسط  شدههیته  و  سازمانی  یادگیری  انتقال  موانع  از   شاخصی  9

  موانع   استخراج  جهت  اسناد  و  منابع  یآور جمع  .است  محقق
  ی نظر   اشباع  زمان  تا  لیستچک  تهیۀ  و  سازمانی  یادگیری  انتقال

 در   و  نیمضام  دادن  قرار   هم  کنار   با  سپس  .یافت   هادام  هاداده
  موانع   تکرارشونده،  عوامل  و  نیمضام  حذف  لزوم  صورت

-شاخص  ییروا  از   نانیاطم  یبرا  شد.  استخراج  یینها  و  یاصل

  (CVR) لاوشه شاخص از  استفاده   با و  محتوایی روایی از   ،ها

 نامهپرسش  محتوایی   روایی  که   داد  نشان  تحلیل  نتایج  .شد  استفاده 
 همچنین است.   نامهپرسش مطلوب  روایی  گویای  که  است  /.91

  که   آمد  دست  به  /.89  کرونباخ  الفای  براساس  نامهپرسش  پایایی
  انتقال   موانع   یبندرتبه  ی برا  باشد.می  قبول  قابل  پایایی   دارای 

  کارآموزان   گاز،  یهاشرکت  رانیمد  شامل  گروه  سه  ،یر یادگی
 یهادوره   مدرسان  و   یآموزش  یهادوره   در   کنندهشرکت
 به  و   ییشناسا  پژوهش  در   کنندگانشرکت  عنوانبه  یآموزش
  توسط   شدهانتخاب  یفیک  یهانهیگز   سپس  دادند.   پاسخ  نامهپرسش
  وارد   متلب  افزار نرم  در   یفاز   اعداد  صورتبه  کنندگانشرکت
-شرکت  نامه،پرسش  یطراح  از   پس  دوم   ۀمرحل  در   درواقع  شد.

 انیب  ر یز   در   یفاز   اعداد  قالب   در   را  خود   نظرات   کنندگان
 کردند. 

 ( 2011، ک ی کوو ی اپر )   پژوهش   این   در   استفاده   مورد   فازی   هایقضاوت   . 3– 1  جدول 

 

 استان گاز  شرکت در  یر یادگی انتقال  موانع افزار نرم این سپس
  ساختار  گیری؛تصمیم   ماتریس  ایجاد  .کرد  یبندرتبه  را یمرکز 

   :است زیر  شکل به ماتریس این
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  دهندۀ نشان 𝑥𝑗  ام،   i گزینۀ دهندۀ نشان ،𝐴𝑖  ماتریس،  این  در 

𝐴𝑖   گزینۀ  ارزش  دهندۀنشان  𝑥𝑖𝑗  و   ام  j  شاخص   به  توجه  با 

 است.  𝐶𝑗  شاخص

   رابطۀ: از   استفاده با گیریتصمیم  ماتریس سازیمقیاسبی

   𝑓𝑖𝑗 =  
𝑥𝑖𝑗
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  با   مطابق  شاخص،   هر   منفی  و  مثبت  الایده   مقدار   محاسبۀ

 ، 𝐷  شدۀ  استاندارد ماتریس

𝑓+ = {𝑓1
+, 𝑓2

+, 𝑓3
+ , … , 𝑓𝑛

  و   مثبت  الایده   حلراه   {+

𝑓− = {𝑓1
−, 𝑓2

−, 𝑓3
− , … , 𝑓𝑛

  است.   منفی  الایده   حلراه   {−
-می  حساب  زبر   روابط  از   استفاده  با  نیز   منفی  و  مثبت  حلراه

 شود. 
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𝑗
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, 𝑎1)  بین  فاصلۀ  تعیین 𝑎2 , 𝑎3)     و  (𝑏1 , 𝑏2 , 𝑏3)   با  
   زیر: رابطۀ از   استفاده

𝐷(𝑎̃, 𝑏̃)

=  
√3

3
√(𝑎1 − 𝑏1)2 + (𝑎2 − 𝑏2)2 + (𝑎3 − 𝑏3)2 

 شوند می  محاسبه  زیر   روابط  از   𝑆𝑖  ،𝑅𝑖   ، 𝑄𝑖  گام  این  در 

  و  مطلوب مقدار  عنوانبه ترتیب به 𝑅𝑖 و 𝑆𝑖 رابطه این در  که
 از   هریک  وزن  عنوانبه  𝑊𝑗  و   هاگزینه  از   هریک  نامطلوب

 است.  معیارها

𝑆𝑗 = ∑ 𝑤𝑗

𝐷(𝑓𝑗
+ , 𝑚𝑖𝑗)

𝐷(𝑓𝑗
+ , 𝑓𝑗

− )

n

j=1

 

𝑅𝑗 =  max
𝑗

[𝑊𝑗

𝐷(𝑓𝑗
+, 𝑚𝑖𝑗)

𝐷(𝑓𝑗
+ , 𝑓𝑗

− )
] 

𝑄𝑖 = 𝑣
(𝑆𝑖 − 𝑆−)

(𝑆+ − 𝑆−)
+ (1 − 𝑣)

(𝑅𝑖 − 𝑅−)

(𝑅+ − 𝑅−)
 

  برای  ویکور   شاخص  مقدار   عنوانبه𝑄𝑖   بالا  رابطۀ  در 

+𝑆  م، 𝑖گزینۀ  =  max
𝑖

𝑆𝑖  ،  𝑆− =  min
𝑖

𝑆𝑖  ،  𝑅+ =

 max
𝑖

𝑅𝑖  و  𝑅− =  min
𝑖

𝑅𝑖  .است  𝑣،   مطلوبیت   حداکثر  

 شود. می گرفته نظر  در   0.5 با برابر  معمولا  که است گروهی

  که   هاییگزینه  ویکور   روش  براساس  ها:گزینه  بندیرتبه

 هستند. گزینه بهترین باشند،می  دارا را 𝑄 میزان ترینکم

 زیاد  خیلی زیاد متوسط کم کم  خیلی کلامی  عبارت

 (0.75،1،1) ( 0.5،0.75،1) ( 0.25،0.5،0.75) ( 0،0.25،0.5) (0،0،0.25) فازی  اعداد
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 شرکت گاز استان مرکزی(

 پژوهش هاییافته 4
 یسازمان  یر یادگی  انتقال  موانع  یبندرتبه  و  یبررس  منظور   به

  استفاده   حوزه نیا خبرگان دگاهید از  یمرکز  استان گاز  شرکت
 در   نامهپرسش  توسط  هاآن  به  مربوط   اطلاعات  که  است  شده
 یهایژگیو  شد.  لیتحلوهیتجز   و  گرفت  قرار   محقق  ار یاخت

 مدرک  سن،  ت، یجنس  یرهایمتغ  شامل   پژوهش   کنندگانمشارکت
 از   نامهپرسش به دهندگان پاسخ تیوضع و  کار  ۀ سابق ،یلیتحص
  ل یتحلوهیتجز   به  توجه  با  است.  ر یمدرس/فراگ  /ر یمد  منظر 

  ، یبررس  مورد  انیگوپاسخ  نیب  از   هایآزمودن  یفرد  یهایژگیو
 یسن  منظر   از   هستند؛   زن  نفر   3  و   مرد   نفر   27  تیجنس  نظر   از 
 و سال 50 فر ن 5 و سال  40-50 نفر  17 سال، 30-40 نفر  8

  ، پلمید فوق نفر  1 لاتیتحص منظر  از   داشتند؛ سن آن از  بالاتر 
 یدکتر   مدرک  نفر   1  و  سانسیل  فوق  نفر   23  ،سانسیل  نفر   5

-20  نفر   15  سال،  10  ر یز   نفر   3  یکار   ۀسابق  منظر   از   داشتند؛ 
 داشتند  تجربه  سال  40-30  نفر   3  سال،  20-30  نفر   9  سال،  10
  ، ر یمد  نفر   12  ،ربودنیفراگ  مدرس//ر یمد  نظر   از  تینها  در   و
 بودند.  ر یفراگ نفر  11 و مدرس /ر یمد نفر  2 ،مدرس نفر  5

 دهندگان پاسخ   ی فرد   یها ی ژگ ی و   ی فراوان   ع ی توز   . 1  جدول 

 فراوانی  درصد فراوانی گوپاسخ

 جنسیت 
 %90 27 مرد

 %10 3 زن

 سن

 %27 8 سال 30-40

 %56 17 سال 40-50

 %17 5 بالاتر  و سال 50

 تحصیلات

 %3 1 دیپلم  فوق

 %17 5 لیسانس 

 %77 23 لیسانس  فوق

 %3 1 یدکتر 

 کار  سابقۀ

 %10 3 سال  10 زیر 

 %50 15 سال 10-20

 %30 9 سال 20-30

 %10 3 سال 30-40

 فراگیر  مدرس/ مدیر/

 %40 12 مدیر 

 %17 5 مدرس

 % 6 2 مدرس-مدیر 

 % 37 11 فراگیر

 اکثریت  از   دهد می  نشان   فوق  جدول  نتایج   که  گونههمان
  سنی  نظر  از  درصد(، 90) مرد جنسیت نظر  کنندگانمشارکت

  تحصیلات،   نظر   از   درصد(،   56)  سال  50  تا  40  بین
 تا  10  بین  کار   سابقۀ  نظر   از   درصد(،  77)  ارشد  کارشناسی

 40)  مدیر   رستۀ  در   بودن   نفعذی  نظر   از   درصد(،   50)  سال  20
   اند.بوده درصد(

 نظری مبانی بخش هاییافته 5
 مرتبط  هایشاخص  گرفته،صورت  هایپژوهش  بررسی  از   پس
 طبقۀ 9  قالب  در   و  استخراج  سازمانی  یادگیری  انتقال موانع  با

  متخصصان  سوی از  اعتبارسنجی مورد و شدند  بندیدسته کلی
  داشت  نظر  در   را نکته این باید حالاینبا گرفتند. قرار  آموزش

  واحدهای   هماهنگی  "عدم  عنوان  با  اولیه  هایشاخص  از   یکی  که

  شاخص   برش   خط   از   تر کم  شاخص   CVR  که آنجاییاز   سازمان"

-استخراج  نهایی  های شاخص  ادامه  در   گردید.   حذف  بود،   لاوشه
  1  جدول  در   هاآن  استنادی  منابع  همراه  به  نظری  ادبیات  از   شده
 است.   شده ارائه

 سازمانی   یادگیری   انتقال   موانع   نامۀ پرسش   های شاخص   . 2  جدول 

 ردیف شاخص  منابع
Kampf & Brandt (2023) ; Meher & Mishra (2022) ; Anand & 

Brix (2022) ; Taghavifard et al (2015) 
 1 یادگیرنده  آمادگی  عدم

Al-omoush et al (2024) ; Soelton (2023) ; Akgun et al (2023) 
; Do & Mai (2022) ; Taherkhani & Hamidi (2020) 

  محتوای کیفیت  مطلوبیت عدم
 2 دوره   در  شدهارائه

Santa et al (2024) ; Achdiat et al (2023) ; Yoon & Park (2023) 
; Ma et al (2018) 

  هایدوره نامناسب بندیزمان
 3 آموزشی
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 شرکت گاز استان مرکزی(

Hekeneby & Olsen (2024) ; Buhagiar & Anand (2023) ; Cros-
san et al (2023) ; Mansoori & Moradi (2023) 

 مربیان یآموزش  کیفیت عدم
 4 دوره

Zheng et al (2024) ; Bianchi et al (2022) ; Farhad , Pardakh-
tchi & Sabbaghiyan (2020) ; Erfani Khanghahi et al (2021) 

  در  یادگیری فرهنگ وجود عدم
 5 سازمان

Tajouri & Lakhal (2024) ; Hooi (2024) ; Ferrigno et al (2022) ; 
Barshan et al (2018) 

  و  شغلی وظایف زیاد حجم
 6 ها آن  پذیریچالش

Yang et al (2024) ; Allenbacher (2023) ; Abdollahi et al 
(2023) ; Subramanian & Suresh (2022) 

  و گرا تحولمدیریت وجود عدم
 7 گر حمایت

Han et al (2023) ; Urrutia et al (2022) ; Talebi Gerkani et al 
(2023) ; Soleimani et al (2019) 

  نادرست نظارت یا  نظارت عدم
 8 آموزشی  دورۀ کارآمدی بر 

Brion (2022) ; Do et al (2022) ; Yaghi & Bates (2020) ; 
Noorizan et al (2016) 

  پیامدهای نامطلوب  ارزشیابی
 9 دوره

 گاز   شرکت  در   سازمانی   یادگیری  انتقال   موانع  2  جدول  براساس
  ت یمطلوب  عدم  ،رندهیادگی  یآمادگ  عدم  شامل  مرکزی  استان

-دوره  نامناسب  یبندزمان  ،دوره  در   شدهارائه  یمحتوا  تیفیک
  ، دوره  انیمرب  یتیر یمد  و  یآموزش  تیفیک  عدم   ی،آموزش  یها
  ف یوظا  ادیز   حجم  ،سازمان   در   یر یادگی  فرهنگ  وجود   عدم
  و   گراتحول  تیر یمد  وجود   عدم   ،ها آن  یر یپذچالش  و  یشغل
  ۀ دور   یکارآمد  بر   نادرست  نظارت  ای  نظارت  عدم  ،گر تیحما

  ی برا  بودند.  دوره  پیامدهای  نامطلوب  یابیارزش  و  یآموزش
  شاخص   و   محتوایی   روایی  از   ، هاشاخص   یی روا  از   نانیاطم

 روایی  که  داد  نشان  تحلیل  نتایج  .شد  استفاده  (CVR)  لاوشه

 نامهپرسش  مطلوب  روایی  گویای  و  91/0  نامهپرسش  محتوایی
 است. 

 فازی ویکور بخش هاییافته 6
-پاسخ  از   پس  یادگیری  انتقال   موانع   بندیرتبه  به  پاسخ  منظور   به

  قالب   در  هاداده   نامه،پرسش  به  گاز   شرکت  منتخب  افراد  گویی
  های گام  براساس  و  شد  داده  متلب  افزار نرم  به  مذکور   فازی  اعداد
 انجام  گیریتصمیم  ماتریس  سازی  مقیاسبی  فازی  ویکور   روش
 مقادیر   سپس  آمد،   دست   به  گیریتصمیم  شدهنرمال  اعداد   و  شد
  نتایج  که   شدند  محاسبه  −𝑓  و  +𝑓  منفی   و  مثبت  آل ایده  حلراه
 است.  آمده  زیر  جدول در 

 منفی   و   مثبت   آل ایده   حل راه   . 3  جدول 

 𝒇+ 𝒇− 

 ( 0.3162 0.1581  0) ( 0.6324 0.6324  0.2941) 1  دهندۀپاسخ

 ( 0.4160 0.1990  0.0901) ( 0.5547 0.3980  0.2705) 2  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 3  دهندۀپاسخ

 ( 0.3508 0.2631  0.1754) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 4  دهندهپاسخ

 ( 0.4160 0.1990  0.0901) ( 0.5547 0.3980  0.2705) 5  دهندۀپاسخ

 ( 0.4160 0.1990  0.0901) ( 0.5547 0.3980  0.2705) 6  دهندۀپاسخ

 ( 0.3508 0.2631  0.1754) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 7  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.2631  0.1754) 8  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 9  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 10  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.2631  0.1754) 11  دهندۀپاسخ

 ( 0.4160 0.1990  0.0901) ( 0.5547 0.3980  0.2705) 12  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.2631  0.1754) 13  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.2631  0.1754) 14  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 15  دهندۀپاسخ

 ( 0.3508 0.2631  0.1754) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 16  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.2631  0.1754) 17  دهندۀپاسخ

 ( 0.3508 0.2631  0.1754) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 18  دهندۀپاسخ

 ( 0.4160 0.1990  0.0901) ( 0.5547 0.3980  0.2705) 19  دهندۀپاسخ

 ( 0.3508 0.2631  0.1754) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 20  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.2631  0.1754) 21  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.2631  0.1754) 22  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 23  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 24  دهندۀپاسخ
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  و   (S)  سودمندی  مقدار   محاسبۀ  از   پس  فازی  ویکور   روش  در 
  شده   بندیرتبه  Q  مقدار   برحسب  هاگزینه  نهایت  در   (،R)  تاسف

  عنوان به  دهد  اختصاص  خود  به  را  Q  حداقل  که  ایگزینه  و

 است.  آمده   4 جدول در   نتایج شود.می انتخاب گزینه بهترین

 مرکزی   استان   گاز   شرکت   در   فازی   ویکور   روش   به   سازمانی   یادگیری   انتقال   موانع   بندی رتبه   . 4  جدول 

 Q مقدار  R مقدار  S مقدار  رتبه  سازمانی یادگیری انتقال  موانع ردیف

 0.630414822 0.0561 0.303737462 9 یادگیرنده  آمادگی  عدم 1

2 
  محتوای کیفیت  مطلوبیت عدم

 دوره   در  شدهارائه
5 0.182144819 0.0547 0.337209302 

3 
  هایدوره نامناسب بندیزمان

 آموزشی
8 0.648321289 0.0518 0.5 

4 
 مدیریتی و آموزشی  کیفیت عدم

 دوره مربیان
1 0.253074287 0.0518 0.07607577 

5 
  در  یادگیری فرهنگ وجود عدم

 سازمان
2 0.413740068 0.0518 0.23562173 

6 
-چالش و  شغلی وظایف زیاد حجم

 ها نآ پذیری
4 0.41670251 0.0518 0.251576073 

7 
  و گراتحول مدیریت وجود عدم

 گر حمایت
3 0.413740068 0.0518 0.24839869 

8 
  بر  نادرست نظارت یا  نظارت عدم

 آموزشی  دورۀ  کارآمدی
7 0.539456337 0.0518 0.383236329 

 0.35704584 0.0518 0.515037558 6 دوره  نامطلوب  ارزشیابی 9

 استان  گاز   شرکت  در   سازمانی  یادگیری  انتقال  موانع  جدول  این
  دهندگان پاسخ  دیدگاه   از   شده  بندیرتبه  صورت  به  را  مرکزی
  این،   اساس  بر   دهد.می  نشان  فازی  ویکور   رویکرد  براساس

  عنوان "به  دوره  مربیان  مدیریتی  و   آموزشی  کیفیت   "عدم  مانع
  آمادگی   "عدم  و  سازمانی  یادگیری  انتقال  مانع  تریناصلی

 سازمانی  یادگیری  انتقال  مانع  اثرترینکم   عنوانبه  یادگیرنده"
  عنوان به  اول  عامل  هشت  تا  پنج  معمولا    شدند.  انتخاب

 در   شوند.می لحاظ بالاتر  اولویت  دارای یا  عوامل اثرگذارترین
. است  شده بیان عوامل این 1 شکل

 

 ( 0.4160 0.1990  0.0901) ( 0.5547 0.3980  0.2705) 25  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 26  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.3508  0.2631) 27  دهندۀپاسخ

 ( 0.4160 0.1990  0.0901) ( 0.5547 0.3980  0.2705) 28  دهندۀپاسخ

 ( 0.4160 0.1990  0.0901) ( 0.5547 0.3980  0.2705) 29  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.2631  0.1754) 30  دهندۀپاسخ

 ( 0.2631 0.1754  0.0877) ( 0.3508 0.2631  0.1754) 31  دهندۀپاسخ
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 شرکت گاز استان مرکزی(

 

 مرکزی   استان   گاز   شرکت   در   فازی   ویکور   روش   به   سازمانی   یادگیری   انتقال   موانع   مؤثرترین   . 1  شکل 

 گیرینتیجه و بحث 7
 مرکزی  استان  گاز   شرکت  در   یادگیری  انتقال   مانع  تریناصلی

  سازمان،   این  فراگیران  و  مدرسان  مدیران،  نظرات  به  توجه  با
  این   نتایج  بود.  دوره  مربیان  مدیریتی  و  آموزشی  کیفیت  عدم
  ابیلی،   ،(2024)  میشرا  و  مهر   پژوهش  با  پژوهش  از   بخش

 ،(2018)  همکاران  و  ما  ،(1391)  یوزباشی  و  نژادسبحانی
  سجادی   ،(2014)  کانتوجیروگیس  ،(2024)  همکاران  و  سنتا
  همکاران   و   آگان  ،(2023)  سولتون  ،(2014)  کیان  و
  مدرس  اند داده  نشان  که (2022) همکاران  و بیانچی ،(2023)

  آمورش   فرآیند  در   عوامل  اثرگذارترین  از   یکی  عنوانبه  دوره
  و   مربیان  که  گفت   توان می  درواقع   دارد.  همخوانی   است،

  انتقال   در   اصلی  نقش  کهازآنجایی  آموزشی  دورۀ   مدرسان
 قابل  نقش  دارند،  یادگیرندگان  به  موضوعی   هایچارچوب
 دیگر   عبارت  به  دارند.  آموزشی  دورۀ  رسیدننتیجهبه  در   توجهی
  های ظرفیت  از   استفاده  با  توانندمی  آموزشی  هایدوره  مربیان
 یادگیری  تسهیل  مشارکتی،  یادگیری  بسترسازی  و  خود  آموزشی

 مربیان توانمندی عدم صورت  در  بالعکس  یا و کنند تضمین را
  باید   که  گونهآن  را  مناسب  محتوای  و  اهداف  آموزشی،  هایدوره
  از  بسیاری  که  است  دلیل  همین  به  نکنند.  تبدیل  یادگیری  به

  مدرسان   جذب   به  ای ویژه  توجه  خدمات  و   تولیدی  هایشرکت
 نمایند. می آموزشی  هایدوره برای پویا و توانمند

  مرکزی،  استان گاز  شرکت در  یادگیری انتقال مانع دومین
 از   بخش   این  نتایج   بود.   سازمان   در   یادگیری  فرهنگ  وجود   عدم 

  همکاران   و  هان  ،(2015)  رونن  و  فریدمن  پژوهش  با  پژوهش
  همکاران   و   آگان  ،(2016)  همکاران  و  نوریزان  ،(2023)
  همکاران   و  بانیرجی  ،(1395)  همکاران  و  یوزباشی  ،(2023)
  همکاران   و  ژنگ  ،(2024)  همکاران  و  سنتا  ،(2016)
  و   تاجوری  ،(2013)  اسماعیل  و  کیا  ،(2012)  والر   ،(2024)

کامپف   برندت  ،کامپف  ،(2024)  لخال   و   یانگ   ،(2023)  و 
  نشان   که  (2020)  همکاران  و  حسنپور   ،(2024)  همکاران 

  عنوان به  سازمان  بر   حاکم  فضای  و  سازمانی  فرهنگ  اندداده
  همخوانی   است،   یادگیری  انتقال   عوامل  ترینزیربنایی  از   یکی
  آرمان   وجود  عدم  خصوص  این  در   که  رسدمی  نظر   به  دارد. 

  تمامی   میان  در   اگر   چراکه  دارد؛  قرار   محوریت  در   مشترک
  تبع   به  باشد.   داشته  وجود   مشترک  آرمان سازمان  یک  کارکنان

  سازمان   در   جمعی  ایروحیه  و  نگرش   انفرادی،  تفکر   جای  به  آن
  با   سازنده   تعامل  برقراری  به  کارکنان  رغبت  گیرد،می  شکل

 فردی  منافع  به  نسبت  سازمان  منافع  و  یافته  افزایش  همکاران
  تغییر  خواستار   انسانی  نیروهای  بنابراین  شوند.می  داده  ترجیح

  نخواهند   بیشتر   مزایای   دریافت   برای   خود  پست  جایی جابه  و
  آن   در   که   دارند  را   ای حوزه  در   فعالیت  به  تمایل   بلکه   بود، 

-تسهیل نقش سازمان پیشرفت جهت توانندمی و بوده توانمندتر 
  است   مشترک  آرمان  همان  بنابراین  باشند.  داشته  بیشتری  گری
 نماید.می  متعهد  و  منضبط  را  کارمند(  و  )مدیر   پرسنل  تمامی  که

  و   مبتکر   پویا،  رفته  رفته  آید،   کار   روی  افراد   تعهد  که  زمانی
 بیشتر  کیفیت با و  تر کوتاه زمان در   بتوانند تا شد  خواهند نوآور 

  دست   اند، نموده  تصور   سازمان  برای   که  روشنی  انداز چشم  به
  منعطف  سازمان، در  یادگیری-یاددهی اولویت نتیجه در  و  یابند
  و   هافرصت  تمامی  به  توجه  و  سازمان  در   تغییر   امکان  بودن

  تحقق   جهت  تلاش   های مصداق  عنوانبه  مدتکوتاه  های اولویت
   کنند.می پیدا نمود مشترک آرمان آن

 مرکزی،  استان  گاز   شرکت  در   یادگیری  انتقال  مانع  سومین
  بخش   این  نتایج  بود.   گر حمایت  و  گراتحول  مدیریت  وجود  عدم
  و   هان   ،(2024)  همکاران  و   یانگ  پژوهش   با   پژوهش   از 

  ، (2023)  النباخر   ،(2022)  میشرا  و  مهر   ،(2023)  همکاران
  همکاران   و  ما  ،(2024)  همکاران  و  سنتا  ،(2022)  بریون

عدم کیفیت آموزشی و 
مدیریتی مربیان دوره

عدم وجود فرهنگ 
ی در سازمان یادگیر

عدم وجود مدیریت 
تحولگرا و حمایتگر

حجم زیاد وظایف شغلی و 
چالش پذیری آنها

عدم مطلوبیت کیفیت 
محتوای ارائه شده در دوره
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 شرکت گاز استان مرکزی(

  همکاران   و   عبدالهی  ،(2023)  همکاران  و  آگان   ،(2018)
 مدیران  مدیریتی  سبک  توجه  قابل  تأثیر   بر   مبنی  (2023)

  این   تبیین  در   است.   راستا هم  سازمانی  یادگیری  انتقال  بر   شرکت
-تصمیم  کهازآنجایی  سازمان   مدیریان  که  گفت  توانمی  نتیجه
  های گیریجهت  از   بسیاری  و   هستند   سازمان  در   عمده   گیرندۀ
 و  تغییرات  در   پررنگی  نقش  کنند،  تعیین  توانندمی  را  سازمان
 دیگر   طرف  از   دارند،  سازمان  در   تغییر   پذیرش   فضای  ایجاد
 از   متفاوتی  هایسبک  جدید،  هاییادگیری  با  کارکنان،  طبیعتا  
 صورتی  در   که   گیرندمی  یاد   را   کاری  های برنامه  اجرای  شیوۀ
 شوند،  منجر   سازمان  در   عملکرد  به  بخواهند  هایادگیری  این  که

 گرفتن  نظر   در   با   دارد.   سازمان   در   تغییر   جو  پذیرش   نیازمند
  توانند می  که  هستند  کسانی  تریناصلی  مدیران   شرایطی  چنین

  جدید   هاییادگیری  انتقال  برای  را  تغییرات  نیاز   مورد  بسترهای
 کهجاییازآن  این   بر   علاوه   کنند.   حمایت   و   نهادینه  را  سازمان  در 

 مالی  هایهزینه  ریزی،برنامه  به  نیاز   آموزشی  هایدوره  اجرای
 به  سازمان   مدیران  که  صورتی  در   باشد،می  امکانات  ارائۀ  و

 به را لازم هایحمایت و باشند داشته باور  سازمان در  آموزش
 در   کیفیت  با   های دوره  تعریف  به  امید  توان می  آورند،   عمل

 داشت.  سازمان

  مرکزی   استان  گاز   شرکت  در   یادگیری  انتقال  مانع  چهارمین
  این   نتایج  بود.  ها آن  پذیریچالش  و   شغلی   وظایف  زیاد   حجم
  ولادا   ،(2023)  همکاران  و  هان  پژوهش  با  پژوهش  از   بخش
  و   کیا  ،(1395)  همکاران  و  یوزباشی  ،(2014)  کاتنو  و

  و   فهیدی  ،(2024)  همکاران  و  ژنگ  ،(2013)  اسماعیل
 ،(2023)ت و کامپف  برند  ،کامپف  ،(1390)  محمدی  ضیغمی

  راستا هم  (2024)  همکاران  و   یانگ   و  (2014)  کانتوجیروگیس
  منعطف  ایگونه به باید  کارکنان  از   یک هر  کاری حیطۀ است.
 و باشند داشته هادوره در  شرکت برای کافی زمان هم که باشد
 صرف  بدون  که  نباشد   زیاد   ای اندازه  به   وظایف  تعدد   اینکه   هم 
  بتوانند   ها آن  محدودکردن  یا  همیشگی  وظایف  از   کردن  نظر 

  ضمن   کردند،   کسب   آموزشی  هایدوره  از   که   جدیدی  هایدانسته
-آموزش بحث  در  دیگر  عبارت  به بگیرند.  کار  به وظیفه انجام 
  در  شرکت  به  مایل  صورتی  در   کارکنان  خدمت،  ضمن  های
  اضافی   وقت  به  نیاز   که  دارند  جدید   فرآیندهای  یادگیری  و  ها دوره
 به  منجر   ها آموزش  یا  و  باشد  نداشته  سازمانی  هایآمورش  برای
 بسیاری  برای  دلیل همین  به  نشود.   کارکنان  بر   جدید   کار   ایجاد
  دارند،   جدید  هایآموزش  با  رابطه  در   ذهنیتیپیش  که  کارکنان  از 

  همین  بر  آید.می  وجود به جدید هاییادگیری برای هایمقاومت
  را  نیاز  مورد هایمشوق  سازمان مدیران رودمی انتظار   اساس
 آورند.   فراهم زمینه این در 

 مرکزی،  استان  گاز   شرکت  در   یادگیری  انتقال  مانع  پنجمین
  این  نتایج بود. دوره در   شدهارائه  محتوای کیفیت مطلوبیت عدم
  آگان   ،(2014)  کاتنو  و  ولادا  هایپژوهش   با  پژوهش  از   بخش
-سبحانی  ابیلی،  ،(2022)  میشرا  و  مهر   ،(2023)  همکاران  و
  و   کیا   ،(2018)  همکاران  و  ما   ،(1391)  یوزباشی  و   ژادن

 و  یانگ  ،(2014)  کانتوجیروگیس  ،(2013)  اسماعیل
  سولتون   ،(2014)  کیان  و  سجادی  ،(2024)  همکاران

 تبیین  در   است.  راستاهم  (2022)  همکاران  و  بیانچی  ،(2023)
  است   اهدافی  کنندۀتعیین  محتوا  اساسا    که  گفت  توانمی  نتیجه  این
 در   دیگر   عبارت  به  یابند.  دست  آن  به  باید  یادگیرندگان  که

 مناسب  آموزشی  برای  شدهدیده  تدارک  محتوای  که  صورتی
-فناوری  امکانات،  وجود  با   نباشد،  شرکت  شرایط   یا  یادگیرندگان

  هم   باز   مدیران،  حمایت   و  کیفیت  با  مدرسان  استفاده،   مورد  های
  محتوای   برای  که  دلیل  این  به  آیدمی  وجود  به  مطلوبی  نتیجۀ
 شرکت، شرایط گرفتن نظر  در  نیازمند دوره طراحی شدهارائه

-می  نظر   به  لذا است.  جامعه  نیاز   مورد   اهداف و  یادگیرندگان
  انتقال   بر   اثرگذار   عوامل   تریناصلی  از   یکی   دوره  محتوای  رسد

 است.  یادگیری

  مرکزی   استان  گاز   شرکت  در   یادگیری  انتقال  موانع  سایر 
  یا   نظارت  عدم  دوره،  پیامدهای  نامطلوب  ارزشیابی  یعنی

 بندیزمان  آموزشی،  دورۀ  کارآمدی  جهت  نادرست  نظارت
 به  توجه  با   یادگیرنده  آمادگی  عدم  و  آموزشی  هایدوره  نامناسب
  سازمان   این  دهندگانپاسخ  فراگیران  و  مدرسان  مدیران،  نظرات

  گیرند. می قرار  نهم  تا ششم از   ترتیب به و  تر پایین هایرتبه در 
  عدم   که  بودند   باور   این  بر   گاز   شرکت   کارکنان  اینکه   به   توجه  با

  نقش   سازمان  در   گر حمایت  مدیران  و  یادگیری  فرهنگ  وجود
  توان می  دارند،  کار   محیط  به  یادگیری  انتقال  عدم  در   پررنگی
 به  وابسته  را  نهم  تا  ششم  هایرتبه  در   موانع  سایر   گرفتن  قرار 
  دانست  اصلی علت  دو  آن  معلول  ایگونه  به  و  مذکور   مانع  دو
  خاص   پیامدهای  خودشان  نهم   تا   ششم   هایرتبه  موانع   البته  )که
 شرکت  کارکنان  که  شد  متصور   توانمی  درواقع  دارند(.  را  خود
  و   اولیه  موانع  به  را  پنجم  تا  اول  هایرتبه  مرکزی  استان  گاز 

  که   زمانی  که  داد  توضیح  گونه  این  توانمی  و  دادند  بنیادی
  عنوان به مدیران سوی از   سازمان در  یادگیری-یاددهی فرهنگ
 سازمان  موفقیت  مشترک  آرمان  و  شود  گرفته  نظر   در   اولویت

  برآیند  درصدد و نمایند  سازیدرون پرسنل تمامی اذهان در  را
 و  محور عدالت  نوآور،  مجهز،  یادگیرنده،  منعطف،  محیطی  تا

 به  هایشانایده  اعمال  جهت  کافی  عمل  آزادی  )دادن  کنندهحمایت
  عملکرد   بابت  توجه  قابل  تشویق  و  سازمان  پیشرفت  منظور 

  و   مدیران   اینکه  جمله  از   نتایجی   نمایند؛  ایجاد   موفقشان(
 هایدوره  از   پیوسته  طور به  کارکنان  حتی  و  سرپرستان
  خواهند   عمل  به  ارزیابی  آن   پیامدهای  و  شده  برگزار   آموزشی
  استفاده   هادوره  این بهبود  جهت نیز  کارکنان نظرات از  و  آورد
 عنوانبه  مدیران  هدف  اینکه  به  توجه  با  همچنین  و  نمایندمی

 که  است  این  هادوره  برگزاری  زمان زمینۀ  در   گیرندگانتصمیم
  باشند،   سازمان  و  کارکنان  ارتقاء  برای  گامی  هادوره  این

  کارکنان   تمامی   که  کنندمی  ریزیبرنامه  را   زمانی  بنابراین
 شرکت  هادوره  این  در   بالا  تمرکز   و  خاطر   آسودگی  با  بتوانند
  و  یادگیرنده افراد عنوانبه سازمان کارکنان اینکه نهایتا   نمایند.
  تحقق   برای  تلاش  به  نسبت  آموزشی  هایدوره  در   کنندهشرکت
  منافع   به  را   سازمان  منافع   و   بود  خواهند  متعهد  سازمان   اهداف
 و  پذیرفته  را  خود   عملکردی   نواقص  دهند، می  ترجیح  فردی

  وجود   صورت  در   بنابراین  آیند.برمی  هاآن  تر سریع  رفع  درصدد 
 مذکور   موانع  سازمان  در   گر حمایت  مدیران  و  یادگیری  فرهنگ

  توان می  پژوهش   های یافته  به  توجه  با   داشت.   نخواهند   وجود  نیز 
 داد:   ارائه سازمانی یادگیری بهبود برای را زیر  پیشنهادات

  موانع   از   یکی   عنوانبه  یادگیرندگان  آمادگی   عدم  کهآنجاییاز 
 توجه  قابل  هایمشوق  ارائۀ  با  توانمی  است،   یادگیری  انتقال
  و   یادگیری  صورت   در   که  کرد   ایجاد  کارکنان  در   را   آمادگی 
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 شرکت گاز استان مرکزی(

 توجه قابل  هایمشوق به توان می سازمانی  عملکرد  به  آن تبدیل
 یافت.  دست  سازمان در 

  انتقال   اصلی   موانع   از   یکی   اینکه  به  توجه   با  همچنین
  شده ارائه  محتوای   کیفیت  مطلوبیت  عدم   سازمان  در   یادگیری
  های تکنیک و آموزشی نیازسنجی با توانمی بود، شده گزارش

 و  استخراج  را  کارکنان  واقعی  نیازهای  آموزشی،  نیازسنجی
 توانمی  همچنین  کرد.  تعریف  را  آموزشی  هایدوره  آن  براساس

  الگوی   همچون   الگوهایی  از   استفاده   با  دوره  از   ارزشیابی  با
  را  دوره  یادگیرندگان رضایت میزان پاتریک، کرک ارزشیابی

 سنجنید. شده  ارائه محتوای از 

 یادگیری،  انتقال  موانع  تریناصلی  از   یکی  اینکه  به  توجه  با
  است،   شده  گزارش  دوره  انیمرب  یتیر یمد  و  یآموزش  تیفیک  عدم
  های چارچوب  تعیین  و   بازآموزی  انتخاب،  رسد، می  نظر   به

 مدیریت  و  آموزش   کیفیت   به  تواندمی  شرکت  نیاز   مورد  آموزشی
 کند.  تسهیل را مربیان توسط آموزشی دوره

-اصلی از   یکی  کنندگانمشارکت  نظر   از   اینکه  به  توجه  با
  سازمان  در  یر یادگی  فرهنگ وجود یادگیری انتقال موانع ترین
 از   حمایت  سازمان،  اهداف  بازتعریف  رسد،می  نظر   به  است،
 هایمشوق  ارائۀ  و  مدیران  طریق  از   یادگیری  جو  و  تغییر   جو

 باشد.  ضروری سازمان پویایی برای نیاز  مورد

 یر یپذچالش  و   ی شغل  ف یوظا  اد یز   حجم   کهازآنجایی  همچنین
-می  نظر   به  بود   یادگیری  انتقال  موانع  از   یکی  عنوانبه  ها آن

  توان می و  دارد  بازتعریف به نیاز  سازمان شغلی  ساختار  رسد،
  عنوان به  را  آموزشی  زمان  از   بخشی  شغلی  وظایف  بازتعریف  با

 بر  را کارکنان شرکت چالش و نموده بازتعریف شغلی وظایف
 کرد.  تسهیل هادوره در  فعالانه شرکت

  آتی   هایپژوهش  توانمی  پژوهش،  نتایج  گرفتن  نظر   در   با
  ادراک   توانمی  طرف  یک   از   برد.   پیش  حوزه   چند  در   را

 شیوۀ  به  هادوره  این  در   شرکت  از   را  گاز   شرکت  یادگیرندگان
  انتقال   عدم   به  منجر   که  را  مضامینی  و  کشف  پدیدارشناسانه

 به  همچنین  کرد.  استخراج  روایتی  قالب  در   است  شده  یادگیری
  براساس   تا  داد  ترتیب  پژوهشی  چارچوب  توانمی  رسدمی  نظر 
 یادگیرنده  سازمان  یک  عنوانبه  را  شرکت  گیریشکل  موانع  آن

 نمود.  استخراج

  هایی محدودیت   سری  یک  دارای  حاضر   پژوهش  حال  این  با
 بود: زیر  قرار  به

 محدود  یمرکز  استان  گاز   شرکت  خبرگان  به  پژوهش  ۀنمون
  خدماتی   هایشرکت  ر یسا  به  جینتا  ۀمحتاطان  میتعم  سبب  که  شد

 .شودیم

  بود؛   یخوداظهار   قالب  در   و   نامهپرسش  ها، داده   اصلی  منبع
 . باشد داوریپیش  با همراه  الات ؤس یبرخ پاسخ است  ممکن  لذا

  که   ستیزمان  مقطع  به  مربوط  پژوهش  ۀآمددستهب  جینتا
  صورت   در   مخصوصا    زمان  گذشت  و  اندشده   یآور جمع  هاداده
  بعد   های دوره را   زمانی  نتایج   باید   گاز،   شرکت   یروهاین  لیتعد
 پذیرفت. محتاطانه صورت به

 قدردانی  و تشکر
  و   انسانی  منابع  و  آموزش   بخش   مدیران  آموزشی،  مربیان  از 

  انجام   در   همکاری  دلیل  به  مرکزی   استان  گاز   شرکت  تحقیقات
 شود. می  قدردانی صمیمانه پژوهش

 نویسندگان  سهم
 اولیۀ  گزارش  تدوین  همچنین  و  ابزار   ساخت  و  سازیشاخص
 مسأله،  تعریف  است.  شده  انجام  اول  نویسندۀ  توسط  پژوهش،
 گزارش  بازنویسی  و   هاشاخص   استخراج  فرآیند  بر   نظارت
-داده  تحلیل  است.  گرفته  صورت  دوم  پژوهشگر   توسط  پژوهش

 گر پژوهش  توسط  هاداده  آوریجمع  و  گر پژوهش  توسط  ها
 است.   شده انجام چهارم

 منافع تضاد
د. ندار  وجود یمنافع تضاد  چیه
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