
  
  
  
  

  4ذوقي ،  كارمند ليلا3علي عزيزيد ، سرهنگ ستا2عليرضا صالحي  ، سرهنگ ستاد1داريوش رحمتيسرهنگ ستاد 

  
  چكيده

 بـه خـوبي بيـانگر آن اسـت كـه            ،هاي انديشمندان مختلف ايـن علـم        نگاهي به تاريخ علم مديريت و ديدگاه      
مباحـث    از همـين رو  ؛ار بـوده اسـت     همواره يادگيري از اهميتـي خـاص برخـورد         ،درتمامي مكاتب مديريت  

 لـيكن    .آموزش مطرح گرديـده اسـت      هاي هاي مورد نياز كاركنان و مديران و شيوه        مختلفي پيرامون مهارت  
هاي اخير با حركت اقتصاد جهاني به سمت اقتصاد دانش محور، افزايش سرعت  توان ادعا نمود كه در سال مي

مشتريان و ذينفعان بر اهميت نقش يادگيري در موفقيت سازمان ها           تغييرات فناورانه و افزايش سطح انتظارات       
هاي اخير مفهوم يادگيري سازماني، يكي از مهمترين مفاهيمي است كه در رابطه با               در سال . افزوده شده است  

هـا از طريـق      يادگيري سـازماني، رشـد و توسـعه سـازمان         .  در ادبيات مديريت مطرح گرديده است      ،يادگيري
ليكن در كنـار توجـه بـه اهميـت يـادگيري            . ديد و درك بهتر محيط را امكان پذير مي سازد           كسب دانش ج  

 بـه بيـان   ؛ بايد همواره به ياد داشت كه يادگيري سازماني از طريق يادگيري فردي امكان پذير اسـت            ،سازماني
 قابليـت   در واقـع  .  تـك تـك افـراد در كنـار يكـديگر اسـت             ثير جمعي يـادگيري   أ ت ،ديگر يادگيري سازماني  

دسترسـي مـداوم     تواند بيش از قابليت آمـوزش افـراد تـشكيل دهنـده آن باشـد و                يادگيري هيچ سازماني نمي   
  .امري اجتناب ناپذير است؛ ها به دانش جديد سازمان

  
  كليد واژه

/ ) trategy learning(يادگيري اسـتراتژيك  / )Organization(سازمان/ ) Learning(يادگيري  
 ) Human  resources   and  Learning( انسانيمنابعيادگيري و 
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  1390، بهار 19سال ششم، شمارة  62
  مقدمه 

در جهان رقابتي امروز، سازماني شانس بقا دارد كه بتواند خود را پيوسته با تغييـرات                
ها را وادار ساخته تا پيوسته  ، سازمانتغييرات محيطي. امون خود وفق دهد محيطي پير 

كارها و رويه ها باشند و بدين به منظور سازگاري با محيط خود، به دنبال بهترين راه   
هـاي كـسب مزيـت رقـابتي      ترتيب به مزيت رقابتي دست يابند بنابراين يكـي از راه       

كيد بر يادگيري مستمر كاركنان به منظور نيل به اهداف سازماني با حـداكثر              أپايدار، ت 
ها اجـازه نخواهـد داد كـه در          ، به سازمان  مسلماً محيط متغير امروز   . شي است اثر بخ 

هاي رقباء به صورت سنتي و        فناوريها و    ، توانايي ها  ابل فشارهاي ناشي از مهارت    مق
، زمينه سازي يادگيري و آموزشي سريعتر از رقبـاء         بستر سازي . هميشگي اداره شوند  

 بنـابراين   ؛ها كمك كند تا نسبت به رقبا سريعتر و بهتر گام بردارد            تواند به سازمان   مي
 سـازماني   ، اساس بقاء و بهبود عملكـرد       و سازماني  ش به سمت يادگيري فردي    گراي

  .)22: 1385،  به نقل از سبحاني نژاد1384ابي، شه(است 
ثير يادگيري بر زندگي را مي تـوان در ادبيـات فارسـي و در مـصرع                 أكاملترين ت 

توانا بود هر كه    «ها آن را شنيده است، جستجو كرد        آشنايي كه بي شك هر ايراني بار      
هـا بـراي سـفر       انيري امر ساده اي نيست، با اين حـال تـلاش سـازم            يادگ. »دانا بود 

 شرايط موجود يادگيري سازماني را بـه يـك هنجـار و يـك               ،موفقيت آميز به ماوراء   
بي گمان اگـر بـه افـراد فرصـت داده           ). 42: 1،1378گانز(ضرورت تبديل كرده است   

 انجـام   »ر خـوب  كا«كه فارغ از سطح سازماني خود يك         آنان قادر خواهند بود      ،شود
اعم از دولتـي، صـنعتي و   (اين فرصت زماني به افراد داده مي شود كه سازمان       . دهند

براي كاركنان خود امكان افـزايش دانـش، بهبـود مهـارت و تغييـر رفتـار                 ) بازرگاني
به اين ترتيب از سويي سـازمان بـه كـارايي بـالاتري دسـت               . مطلوب را فراهم آورد   

______________________________________________________ 
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  راهبردييادگيري فردي با رويكرد   63

فت  در انجام جريان امور و وظائف شغلي خود پيشريابد و از سوي ديگر شخص مي
  ). 27: 1372ابطحي،(نمايد  مي

 آيـا   كند به اين سؤال كـه       سعي مي در اين مقاله محقق      ،با توجه به مستندات فوق    
هاي  تواند سازمان ناجا را در راستاي ماموريت يادگيري فردي و يادگيري سازماني مي

  . پاسخ دهدمحوله ارتقاء بخشد
  

   و اهميت تحقيقضرورت
ها شاهد محيط هايي هـستند       شود، سازمان  در عصر حاضر كه عصر دانايي ناميده مي       

تحول جزء لاينفك دنياي  تغيير و .شوند تر ميز به روز پوياتر و چالش بر انگيزكه رو
ها بـا سـاختارهاي       سازمان . است »تغيير« به عبارت ديگر تنها جزء ثابت        ،امروز است 

هايي نخواهـد     ديگر قادر به ادامه حيات در چنين محيط        ، منعطف بزرگ، سنتي و غير   
بود و در دنياي پررقابت امروز بايد يا تغيير ساختار دهند يـا خـود را بـه ابزارهـايي                    

هـاي   امـروزه بـه سـرمايه     . جهت سازگاري با اين تغييرات و كنترل آنها مجهز سازند         
وان يك عامل مهـم و حيـاتي        شود به عن   نامشهود و معنوي كه همان دانش ناميده مي       

هايي در برابـر تغييـرات و تحـولات موفـق و پيـروز               به بيان ديگر سازمان   . نگرند مي
خـود را بهبـود و توسـعه        ) دانـش (توانند سرمايه نامشهود و معنوي      خواهند بود كه ب   

 كه حصول دانش و دست يابي بـه  اين ميان نكته قابل توجه اين است   اما در    ،بخشند
 دسـتيابي بـه     يـادگيري . باشد بدون يادگيري ممكن نمي   دانش سازمان،   هاي   اندوخته

سـبحاني نـژاد و   (باشـد   هاي دانـشي و در نتيجـه سـرمايه نامـشهود مـي         داراييكليه  
  .)206 : 85، همكاران
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  1390، بهار 19سال ششم، شمارة  64
توان اين گونه بيان      در رابطه با ضرورت و اهميت يادگيري در توسعه سازمان مي          

  :نمود كه
 جهت رسـيدن بـه هـدف خـاص كـه            ، ابزار تكنيكي مهم    يادگيري به عنوان يك    -1

  .رود باشد بكار مي ي و اثر بخشي ميييش كارااعمدتاً افز
 يادگيري عامل مهمي است كه عناصر و افراد مختلف درگير، در فرآينـد توسـعه                -2

  .سازد سازمان را به يكديگر مرتبط مي
  .، تحول و بهبود سازماني است يادگيري قلب تغيير-3
  :كند  چهار عنصر اصلي يادگيري را به شرح زير تعريف مي»سنگه«
   ؛انجام يك وظيفه با كار در قالب چارچوب موارد مشابه تجربه شده: 1 اقدام-1
   ؛مشاهده اعمال و افكار خود و كالبد شكافي كارهاي انجام شده: 2ملأ ت-2
  ؛جديدهاي  ي اقدام وساماندهي آنها در قالبراخلق ايده هايي ب: 3 ارتباط-3
   .تهيه و تدوين رويه و رويكردي براي اقدام: 4 تصميم-4

 اين  »سنگه«با انتخاب رويكرد مناسب از ميان احتمالات حاصل از مرحله ارتباط             
گيـرد     تيمي و سازماني بكـار مـي       اي يادگيري فردي،  ه چهار عنصر را در قالب حلقه     

   .)1990سنگه،(
گيرند تا قدرت    ها ياد مي   كه سازمان معتقد است   ) 1993( در اين ارتباط داجسون     

. بهبـود بخـشند    ي خود را در مقابـل تغييـرات محيطـي اصـلاح و            يسازگاري و كارا  
تر و  سازد سريع ها را قادر مي  سازمانيادگيري،كند كه  نيز اظهار مي) 1993 (5گرانتهام

  .ثرتر در مقابل محيط پويا و پيچيده عكس العمل نشان دهدؤم

______________________________________________________ 
1. Action 
2. Reflection 
3. Relation  ship 
4. dasaigen 
5. Grantham 
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رسد ضرورت و اهميت يادگيري يا دانش  طالب فوق به نظر ميحال با توجه به م 
 فـراهم   ب را براي رشد و شكوفايي افراد      تواند بستر و زمينه مناس     در سازمان ناجا مي   

 فضاي يـادگيري و يـاددهي بـه موفقيـت هـاي             كنوني،نمايد و در عرصه پر رقابت       
  .بيشتري نائل گردد

  
  هدف تحقيق

 ـ      يـادگيري فـرد و يـادگيري سـازماني بـا ديگـر             ثير  أهدف اصلي تحقيق آگاهي از ت
  .باشد  سازمان ناجا ميهايراهبرد

  
  سئوالات تحقيق

تواند سازمان ناجـا را      آيا يادگيري فردي و يادگيري سازماني با رويكرد راهبردي مي         
  موريت هاي محوله ارتقاء بخشد؟أدر راستاي م

  
  روش تحقيق

  . مي باشداي صورت كتابخانهه روش تحقيق در مقاله حاضر ب
  

  چارچوب نظري تحقيق
، سرندايك اين نظريه شامل نظريه پاولوف، واتسون: گراييفتاردر رنظريه شرطي -1

ايجاد و تقويـت رابطـه و پيونـد بـين           « يادگيري    از  اين عده  ؛ تعريف و اسكينر است  
است و بيشتر به شـرطي شـدن كلاسـيك،          » محرك و پاسخ در سيستم عصبي انسان      

شـرطي در   از نظـر صـاحبان نظريـه       .انديشند اردي از اين قبيل مي    ، فعال و مو   ابزاري
 سپس او را وادار بـه       ،كند  در ياد گيرنده اثر مي     »وضع يا حالتي  «فرآيند يادگيري ابتدا    

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 

 

  1390، بهار 19سال ششم، شمارة  66
شـود و    ضع با حالت و پاسخ ارائه شده ارتباط برقرار مي         نمايد و بين آن و      فعاليت مي 

  .گيرد سرانجام عمل يادگيري صورت مي
، آزوبـل،   هاي گشتاست، پياژه، برونر     ل نظريه  نظريه شناختي شام   :ه شناختي  نظري -2

، ادارك  هاي شناختي، يادگيري را ناشي از شناخت        صاحبان نظريه . بلوم و غيره است   
هـاي جديـد فـرد بـا         گرفتـه پردازان شناختي، ياد    ، از ديدگاه نظريه   دانند  و بصيرت مي  

ن عده بر اين باورند كه يادگيري يـك         اي. شود هاي شناختي قبلي او تلفيق مي      ساخت
، محيط را جـستجو و      انسان همواره در طول حيات خود     . تجريان دروني و دائم اس    

ساخت شناختي خود را    ،  كند و بر اساس اين كشف       ها را كشف مي    روابط بين پديده  
  ).83، 1380 ،شعباني(دهد  گسترش مي

مـشاهده و تجربـه مـستقيم        در اين ديـدگاه افـراد از طريـق           : يادگيري اجتماعي  -3
فرايند مبتني بر توجه    ) 1: اي از قبيل    اد بگيرند و داراي فرايند شناخته شده      يتوانند   مي
دعـايي   ( ، هستند فرايند تقويتي ) 4فرايند حركتي باز آفريني     ) 3فرايند نگه دارنده    ) 2

1377 ،155(.  
  

  :مفهوم يادگيري
ون اين مفهوم ارائه گرديده اسـت را        هنگامي كه تاريخچه يادگيري و نظراتي كه پيرام       

يـابيم كـه يـادگيري يكـي از مـسائل بـر              مـي دهـيم در    با دقت مورد بررسي قرار مي     
دانـشمندان متعـددي در خـصوص مفهـوم         . ها بوده است   انگيزاننده بشر در طي قرن    

 شايد اهميت .اند  تسهيل يادگيري به تحقيق و نظريه پردازي پرداختهةيادگيري و نحو
م را بتوان ناشي از اين واقعيت دانست كه درك شيوه يادگيري افراد بـه مـا                 اين مفهو 
سـب پـيش بينـي و حتـي هـدايت           دهد تا رفتارهاي آنان را به شيوه اي منا         امكان مي 

  .)161، 1385رابينز، (نماييم 
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هاي  كسب اطلاعات و انديشه: ي از قبيل گوناگونهاي شيوهتوان به  يادگيري را مي
هاي گوناگون حـل كـردن مـسائل     ، و راههاي متنوع مختلف، مهارتهاي   ، عادت تازه

 كسب رفتار و اعمال پسنديده      ،همچنين يادگيري را مي توان به صورت      . تعريف كرد 
  .)30، 1380سيف، (ار و اعمال ناپسند نيز تعريف كرد يا حتي كسب رفت

اد شده  پيشنه) 1961 (1، تعريفي است كه بوسيله كيمبل     ها  ترين تعريف  اما معروف 
 در رفتار يا توان رفتاري كه حاصل ، پايداريادگيري به فرايند ايجاد تغيير نسبتاً«: است

تي بدن مانند آنچه بـر      هاي موق  را به حالت   توان آن  شود و نمي     گفته مي  ،تجربه است 
هاي مهم اين تعريـف      ويژگي. آيد نسبت داد   ها پديد مي  ارود ، يا اثر بيماري، خستگي  

  :ند ازيادگيري ، عبارت
  تغيير نـسبتاً   -4 پايدار در توان رفتارها       تغيير نسبتاً  -3 پايدار    تغيير نسبتاً  -2 تغيير   -1

  .)19، 1379سيف، ( پايدار در توان رفتاري بر اثر تجربه
يادگيري تغيير در رفتار است به سخن ديگر نتايج يـادگيري همـواره بايـد قابـل                 

 يادگيري يادگيرنده قادر بـه انجـام كـاري          پس از . تقال به رفتار مشاهده پذير باشند     ان
  .را انجام دهد توانسته آن كه پس از يادگيري نميخواهد بود 

  . يعني نه موقتي است نه ثابت؛پايدار است دوم اينكه اين تغيير رفتاري نسبتاً
 نبايد بلافاصله پس از تجربه يـادگيري رخ دهـد اگـر    سوم اينكه تغيير در رفتار الزاماً   

شـود    متفاوت عمل كردن ايجاد ميةه يادگيري در يادگيرنده توانايي بالقو    چه در نتيج  
  .اين توانايي ممكن است بلافاصله در رفتار او ظاهر نگردد

 .شـود   از تجربه يا تمـرين ناشـي مـي        ) يا رفتار بالقوه  ( و چهارم اينكه تغيير در رفتار       
  ). 19، 1379سيف،  (پنجم اينكه تجربه يا تمرين بايد تقويت بشود

شـود ممكـن اسـت بلافاصـله         در مبحث يادگيري بايد بدانيم آنچه ياد گرفته مي         
 بنابراين ما براي كسب اطلاع از ميزان يادگيري فرد به رفتار            ؛مورد استفاده قرار نگيرد   

______________________________________________________ 
1. Kimble  

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 

 

  1390، بهار 19سال ششم، شمارة  68
عملكـرد همـان    . قابل مشاهده يا به اصطلاح دقيق تر به عملكرد او مراجعه مي كنيم            

 ما با مشاهده تغييرات حاصل در عملكـرد شـخص           بنابراين ؛محصول يادگيري است  
) 1975(كنيم در او يادگيري اتفاق افتاده است بـه قـول هيلگـارد و بـاور                استنباط مي 

تفاوت بين يادگيري و عملكرد تفاوت بين دانستن چگونه انجام دادن كاري و انجام              
  .)33، ص1380سيف، (دادن آن كار است 

ال اسـت كـه ممكـن اسـت يـادگيري بـراي             نكته شايان ذكر، توجه به اين احتم      
 بـراي مثـال     ؛يت آني منجر شود   ؤ بدون آنكه به تغيير قابل ر      ،شخصي صورت پذيرد  

فرد ممكن است با مطالعه دستورالعمل بياموزد كه چگونه در هنگام مقابله با حوادث              
 توانايي وي تغيير كرده است اگر چـه ممكـن اسـت             به اين ترتيب عملاً   . عمل نمايد 

اي مواجه شود كه نياز به اقدام  داشته باشد و توانـايي               بگذرد تا وي با حادثه     ها مدت
  ). 44: 1368لاول،(خود را به صورت رفتار بروز دهد 

تواند بر مبناي تجربيات مستقيم مانند تمرين عملي و يا تجربيات غير             يادگيري مي ) د
 شركت در دوره هـاي      فردي كه با  . مستقيم مانند مشاهده رفتار ديگران، به دست آيد       

آموزشي نكات ايمني را مي آموزد از طريق تجربه مستقيم به يادگيري دسـت يافتـه                
در مقابل يادگيري فردي را كه تنها با مشاهده عواقـب بـي احتيـاطي همكـار                 . است

خود، برخي نكات ايمني كار را آموخته است، مي توان ناشي از تجربه غيـر مـستقيم    
ون آنكه به طور مستقيم آموزشي دريافت كـرده باشـد و يـا               زيرا اين فرد بد    ؛دانست

خود عملي انجام داده باشد تنها بر مبناي آنچه براي ديگـري رخ داده اسـت، نكـات          
  .ايمني را آموخته است

 ابتـدا . پيونـدد  معتقد است كه يادگيري در چهار گام به وقوع مـي          ) 2005 (1باتس 
هـاي آن تجربـه مـشاهده        تـاب سـپس باز  . شـود   امري در بستري خاص تجربـه مـي       

. گيرند در سومين گام مفاهيم انتزاعي و كلي بر پايه آن مشاهدات شكل مي. گردند مي
______________________________________________________ 
1. Baets  
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اين مفاهيم انتزاعي در شرايط جديد مـورد ارزيـابي قـرار            ) چهارمين گام (در نهايت   
اين تجربيـات جديـد خـود گـام اول          . شوند گيرند و به تجربياتي جديد منجر مي       مي

.  بر عمل فرد مبتني اسـت      ،يادگيري تك حلقه اي   . ري بعدي خواهند بود   حلقه يادگي 
آموزند، بر اين اساس     افراد فارغ از سن خود چيزهايي را از تجربيات عملي خود مي           

  .توان گفت كه يادگيري تك حلقه اي به عملكرد فرد وابسته است مي
  
  
  
  
  
  
  

 Beats, 2005 :64:            منبعيادگيري تك حلقه اي   :  1نمودار

  
در اين مرحله يادگيري فـردي و    . مرحله بعدي يادگيري، يادگيري دو حلقه اي است       

اي اهميـت   يـادگيري دو حلقـه  . خورنـد  هاي ذهني فرد بـا يكـديگر پيونـد مـي       مدل
تا ...) ، كتاب ،  آموزش(اي    سازد، هيچ تجربه    هاي ذهني در يادگيري را آشكار مي       مدل
توانـد موجـب يـادگيري       هاي ذهني فرد همخواني نداشته باشد نمي        كه با مدل   زماني
تـرين نتيجـه    متوان از مه    را مي  »آموختن چگونه آموختن   «.)65: 2005،  1بيتس(د  شو

گيـري چرخـه مـستمر       اين يادگيري زمينه سـاز شـكل      . اي دانست  يادگيري دو حلقه  
  .گردد نوآوري، خلق دانش و يادگيري مي

  

______________________________________________________ 
1. Beats 

 طراحي

 اجرا

 مفاهيم/ قواعد
 بازخور مفهومي

 رفتار فرد

 مشاهده

 يادگيري فردي

 ارزيابي

  
  

 يادگيري تك حلقه اي

 بسترهاي محيطي

 كاربرد/ عمل
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 Beats, 2005 :65: يادگيري دو حلقه اي             منبع: 2نمودار

  
يادگيري را به مثابه چرخي مي داند كه به چهار قسمت تقسيم شده             ) 1387 (1هندي
در گردش اين چرخ مجموعه پرسش آزمون       . ملأها، نظريه، آزمون و ت     پرسش: است

به اعتقاد وي توجه مناسب و مثبت بـه         . ي شوند شده به پرسش هايي جديد منتهي م      
خود و داشتن ديدگاهي روشن نسبت به آينده، قالب ريزي مجدد مسائل بـه منظـور                
ايجاد توانايي مشاهده مردم و موقعيـت هـا بـه گونـه اي ديگـر و توانـايي پـذيرش                    

؛ عوامـل تـسهيل     )قابليـت منفـي   (ن افسردگي و نوميدي     ها بدو  اشتباهات و شكست  
  . شوند حركت چرخه يادگيري محسوب ميكننده 

  

  
 64: 1387هندي، : چرخه يادگيري         منبع: 3نمودار

______________________________________________________ 
1. Handi 

 پرسش

 آزمون  نظريه

 تامل

/ قواعد
 مفاهيم

 بازخور مفهومي

 رفتار فرد

 اجرا

 مشاهده

 يادگيري فردي

 ارزيابي

 طراحي
 
  
  

يادگيري تك حلقه 
  اي

 بسترهاي محيطي

 هاي ذهني فرد قالب
  

  يادگيري دو حلقه اي

 كاربرد/ عمل
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 1سطوح يادگيري

با توجه به سطوح مختلف سازمان ،  فردي ، گروهي و سازماني مي توان يادگيري را 
  .به سه سطح فردي گروهي و سازماني تقسيم كرد

  
  :  2دييادگيري فر

، تحـول و دگرگـوني در       و باورهـا  ها    ، بينش ها  حاكي از تغيير مهارت   يادگيري فردي   
توسط فرد از طريـق مطالعـه انفـرادي،         ،  هاي مأخوذه   ها و ارزش   نگرش ،دانش فردي 

. ، با مشاهده و راه هاي ديگر كسب دانش جديد مـي باشـد             آموزش مبتني بر فناوري   
سيله، دانش از طريق تبديل و انتقال تجربـه         يادگيري فردي فرايندي است كه بدون و      

آموزند البته    ها از طريق افراد چيزها را مي        سازمان »سنگه«طبق نظريه   . شود حاصل مي 
 يادگيري سازماني دگيري سازماني نيست اما بدون آن،، تضمين كننده يايادگيري افراد

راي تحول يادگيري فردي ب) 1994( همچنين طبق نظر جان ردينگ       .شود حاصل نمي 
سازي همگان بـر روي   هاي محوري و آماده مستمر سازمان گسترش و توسعه قابليت   

باشد بالاخره تعهد هـر فـرد بـه يـادگيري و همچنـين                ، ضروري مي  آينده نامشخص 
 ، برنامه توسـعه و پيـشرفت شخـصي        .توانايي يادگيري او براي سازمان حياتي است      

است كه نه تنهـا منـافع سـازمان بلكـه           هاي بسيار مهم يادگيري فردي       يكي از روش  
كند و نقش مديريت منابع انساني در ايـن زمينـه            آينده كاري فردي را نيز تضمين مي      

  .حائز اهميت فراوان است
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

______________________________________________________ 
1. Learning  Levels 
2. Individual loarning 
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   : 1گيري گروهيياد

 ـ      يـادگيري گروهـي    به نقل از سنگه و ديگر نظريه پـردازان         ادگيري  دومـين سـطح ي
 بـه عنـوان     ها قادر باشـند    يادگيري گروهي به اين معناست كه تيم      .شود   محسوب مي 

يـادگيري گروهـي    . ه و بياموزنـد   ، چيزي را خلـق نمـود      يك مزيت واحد فكر كرده    
كـه توسـط تمـام افـراد     ( همانند پلي كه انتقال دهنده دانش فردي به دانش سازماني     

  . باشدمي) قابل استفاده و دستيابي خواهد بود
  

   :2يادگيري سازماني
يادگيري سازماني از طريق اشتراك . يادگيري سازماني استسومين سطح از يادگيري 

. شـود  هاي ذهني اعضاي سازمان حاصل مي   ، دانش، تجربه و مدل    ها  گذاشتن بصيرت 
 شـدن و    ياعتقاد دارد كه يادگيري سازماني از تكرار فرآيندهاي درون        ) 1995(موناكا  

 حاصل مي شود بيروني شدن زماني اتفاق مي افتد كه دانش منحني فرد              بيروني شدن 
تحت عنوان دانش آشكار جذب گردد و با تبديل اين دانش آشكار به دانش ضـمني                

يادگيري سـازماني از تلاقـي      بنابراين  . دهد شدن رخ مي   در فرد ديگر ، پديده دروني     
 تيم هـاي مختلـف يـك         تعامل كاركنان ، بخش ها يا      دانش ضمني و آشكار بواسطة    

  .)67 تا 71، 1385، سبحاني نژاد (بوجود مي آيد، سازمان
  

  :راهبردهاي توسعه يادگيري
يادگيري راهبردي برنامه اي است كه با هدف تسريع و تسهيل يادگيري در سـازمان               

ايـن برنامـه مـي توانـد رويكـردي رسـمي و يـا               . طراحي شده و به اجرا در مي آيد       
  .رسمي داشته باشدغير

______________________________________________________ 
1. Group or Team loarning 
2. Oraanizatidnal loarning 
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در خصوص راهبردهاي يادگيري، بايد به اين نكته توجه نمود كه امكان تجـويز              
اين راهبرد در هر سازمان     . يك راهبرد يادگيري به عنوان راهبرد ايده آل وجود ندارد         

ين يك  براي تدو . بايد با توجه به راهبردها و ساختار كلان سازمان طراحي گردند           مي
ن يادگيري و بهترين عملكرد سازمان ارتباط برقـرار          بايد ميا  راهبرد كارآمد يادگيري،  

هاي يادگيري در كار سازمان شناسايي شوند و مكانيزمي براي سـنجش             كنيم، محرك 
ورودي ها و خروجي هاي سيستم كار بـر حـسب يـادگيري در نظـر گرفتـه شـود                    

  ). 2002، 1ديلتري(
ي توسعه منـابع    هاي يادگيري را مي توان به طور خاص از منظر برنامه ها           راهبرد

ها و   زيرا يادگيري فردي در درون سازمان به سياست      ؛انساني نيز مورد توجه قرار داد     
ها نـه تنهـا منـابع        اين سياست .  وابستگي زيادي دارد   2هاي توسعه منابع انساني    برنامه

آورند بلكه خـود بـه روشـني         گيري مديران فراهم مي    اطلاعاتي لازم را براي تصميم    
هـاي كاركنـان     هايي، كه بـراي افـزايش توانـايي و مهـارت           و آموزش اقدامات عملي   

، مـسترانگ ، آر 2008،  3تي سنگ و مـك لـين      (نمايند   ضروري است، را مشخص مي    
هاي توسعه  را به عنوان بخشي مهم از راهبرد  راهبرد يادگيري يا پويايي فردي    ) 1381

مين أتارهايي خاص را ت   ها و رف   سازد كه نياز سازمان به مهارت       منابع انساني مطرح مي   
تعيـين روش شناسـايي     : از منظر وي راهبرد يادگيري فردي مي بايد شامل        . نمايد مي

نيازهاي يادگيري، تعيين نقش برنامه ريزي توسعه فردي و يادگيري خود مدير و در              
نهايت پشتيباني از اشكال يادگيري فردي، تربيت، مراكز يـادگيري، شـاگردي كـردن              

   .)261 :1386سپاسي ، مير( باشد .... و

______________________________________________________ 
1. Dealtry   
2. Human resource development   
3. Tseng & McLean  
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هاي اجراي برنامه    ريزي آموزش، تعيين روش    برآورد احتياجات و برنامه   همچنين  

 سـه مبحـث مطـرح در خـصوص      آموزشي، به عنـوان هاي  و ارزيابي عملكرد برنامه 
  ).  271:همان (آموزش و بهسازي كاركنان به شمار مي آورد 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  )427: 1384ديويد، (ثربخش جهت توسعه يادگيري فردي در سازمان مراحل طراحي يك راهبرد ا: 1نمودار 

  
توان طراحي يك راهبرد اثربخش جهت توسـعه يـادگيري فـردي در              در مجموع مي  

  :  را در برگيرنده مراحل زير دانستسازمان
  
 :  تشخيص نيازها و اهداف يادگيري-1

عبـارت اسـت از    » نياز«يم  رنامه ريزي مورد توجه قرار ده     اگر واژه نياز را از ديدگاه ب      
در نيازسـنجي   ). 1374كافمن و هـرمن،     (فاصله ميان وضع موجود و وضع مطلوب        

پــردازيم  يــادگيري بــه توصــيف نظــام منــد آنچــه هــست و آنچــه بايــد باشــد مــي
در اين  . نماييم و بر اين اساس اولويت نيازهاي يادگيري را تعيين مي         ) 1993استوت،(

غييراتي در فـرد يـا افـراد سـازمان از نظـر دانـش،               مسير بايد مشخص شود كه چه ت      

 چشم اندازها

 نيازها و اهداف يادگيري

 راهبرد يادگيري فردي
 ويژگي هاي كاركنان

 اجراي راهبرد

 كنترل

 راهبرد هاي سازمان

راهبردهاي هاي 
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هـاي شـغلي     مهارت و يا رفتار بايد به وجود آيد تا آنان بتوانند وظايف و مـسئوليت              
هاي كاري سـازمان انجـام       قابل قبول و منطبق با استاندارد      خود را به نحوي مطلوب،    

لف به وجـود    هاي رشد و تعالي كاركنان در ابعاد مخت        داده و در صورت امكان زمينه     
  ). 1368ابطحي، (آيد 

توان اولـين گـام در تـدوين يـك راهبـرد يـادگيري                و اهداف را مي    تعيين نيازها 
هاي انجـام وظيفـه و      ندازهاي سازمان، راهبرد  در اين گام با توجه به چشم ا       . دانست

اقتضائات مربوط به آن، مشخص مي شود كه افراد چه رفتارها، مهارت هـا و دانـش                 
به بيان ديگر در اين گام مشخص مـي گـردد كـه اولويـت               . يد بياموزند جديدي را با  

هاي سازمان در زمينه يادگيري چيست و سازمان چه ترجيحات و اهدافي در زمينـه               
ايـن گـام خـود دو مرحلـه يعنـي تعيـين نيازهـاي               . توسعه فردي كاركنان خود دارد    
  .)1384، ديويد ( گيرد هاي يادگيري را دربرمي يادگيري و تعيين اهداف و حيطه

  
  :تعيين نيازهاي يادگيري

هاي فرد با الزامات شـغلي و وظـايف       ها و نگرش   ها، توانايي  با مقايسه دانش، مهارت   
هـاي مطلـوب،     هـاي فعلـي فـرد و قابليـت         وي و تعيين شكاف موجود ميان قابليت      

وظـايف مـورد اشـاره در بـستر         . توان نيازهاي يادگيري فرد را مشخص سـاخت        مي
هـاي    بنابراين براي افزايش اثربخـشي تحليـل       ؛شوند  بر عهده فرد گذارده مي     سازمان

            ت سازمان مد   نيازسنجي لازم است تا موقعيت سازمان و وظايف فرد در رابطه با كلي
  . نظر قرار گيرد

 تجزيه و تحليل موقعيت سازمان و تعيين دانش مورد نياز           با توجه به آنچه گفته شد،     
) 2003 (1شـاركيه . ز الزامات نياز سـنجي يـادگيري اسـت        جهت پيشبرد اهداف آن ا    

دانـش، مهارتهـاي فنـي و    «توان    با تحليل نيازهاي دانشي سازمان، مي       كه معتقد است 
______________________________________________________ 
1. Sharkie  
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فاده  بنابراين با اسـت    ؛لازم جهت پيشبرد اهداف دراز مدت را مشخص نمود         1»نگرشي

ن و تجزيـه و تحليـل نقـاط قـوت و ضـعف سـازما        از يك رويكرد دانش محور در       
تـوان   ، مي 2»سوات«ها و تهديدهاي محيطي موجود در قالب تجزيه و تحليل            فرصت

علاوه بر تعيين جايگاه فعلي سازمان و ايده آل هاي آتي آن وضـعيت فعلـي دانـش                  
. سازماني و دانش مورد نياز جهت دستيابي به وضع ايده ال آتي را نيز مشخص نمود           

ا رويكرد دانش محور به مديران نشان مـي         هاي كسب و كار ب     راهبردتجزيه و تحليل    
در (گردنـد     يي در سازمان با ارزش تلقي مي      ها  ها و مهارت    قابليت ،دهد كه چه دانش   

ثير عوامل فوق بر پيـشبرد راهبردهـا و تحقـق اهـداف             أاينجا ارزش بر مبناي ميزان ت     
  ).تعيين مي گردد

از .  اي دو سويه استها و راهبردهاي سازمان رابطه    رابطه ميان دانش و توانمندي    
بـر نـوع    ...  ، بازار و    ، محصول ة فناوري هاي راهبردي سازمان در زمين     طرفي انتخاب 
از . گذارد  ثير مي أهاي اصلي مورد نياز جهت پيشبرد رقابت ت         و قابليت  دانش، مهارت 

ثير قـرار  أ در عمل توان رقابتي آن را تحت ت  ،هاي موجود  سوي ديگر دانش و مهارت    
  . سازد مي دهد يا محدود مي توسعه ،داده

   فاصله دانش موجود تا دانش مورد نياز-فاصله وضع موجود تا وضع مطلوب : 2نمودار 

  
  
  
  

______________________________________________________ 
 - KNOW( سـطح كـاركردي شـامل دانـش درك يـا دانـستن مفـاهيم و مـسائل         4 دانش سازماني را مي تـوان در  .1

WHAT(ي يا درك چگونگي ها ، دانش فن)KNOW - HOW ( ، فهم سيستم ها يا دانستن چراهـا )KNOW - 
WHY ( و خلاقيت و انگيزش ناشي از درك چراها)CARE - WHY (سه سطح اول دانش حرفه . طبقه بندي نمود

تبط بـا فرهنـگ     اي مي تواند در سيستم هاي سازمان، پايگاه داده يا فناوريهاي عملياتي موجود باشد؛ اما سطح چهارم مـر                  
 ).1996كوئين و همكاران ، ( سازماني است 

2. SWOT 

 رابطه دانش و كسب و كار در حال حاضر

 آنچه سازمان بايد بداند

ازمان مي آنچه س  آنچه سازمان انجام مي دهد

  آنچه سازمان بايدانجام دهد

فاصله تجاري

 رابطه دانش و كسب و كار در آينده

 فاصله دانشي
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دانش و مهارت مورد نياز جهـت انجـام امـور در سـطوح مختلـف راهبـردي و                   
عملياتي را مي توان از طريق تجزيه و تحليل وظايف افراد و يا با توجه بـه اهـداف                    

شيوه هاي مورد استفاده جهت تعيين دانش و مهارت مورد          . برآورد نمود مورد انتظار   
  ):64، ص2005گاتس چاك،(نياز عبارتند از 

اين روش به مـشكلاتي كـه كاركنـان در          :  1تجزيه و تحليل مشكلات و تصميمات     
هايي كه آنها بايد براي ايـن        شوند، راه حل   جريان انجام وظايف خود با آن روبرو مي       

بر اين  . پردازد بايد در اين راستا اتخاذ نمايند، مي       بند و تصميماتي كه مي    مشكلات بيا 
اساس روش فوق دانش و توانايي مورد نياز جهت ارائه راه حل و اتخـاذ تـصميم و                  

  . منابع اين دانش را مورد بررسي قرار مي دهد
 اين روش در پي شناسايي عوامل كليـدي         :2تجزيه و تحليل عوامل كليدي موفقيت     

گيري از اين روش مي توان دانش        با بهره . فقيت در سطوح مختلف سازمان است       مو
هاي كليدي مورد نياز جهت پيـشبرد اهـداف خـاص در سـطوح مختلـف                 و مهارت 

  .سازمان را تعيين نمود
 اين روش به بررسي انتظارات و تقاضاهاي محيطي          :3تجزيه و تحليل ابزار و نتايج     

از طريـق ايـن روش   . ها مي پردازد ه نمودن اين تقاضا   ياز جهت برآورد  و ابزار مورد ن   
 .توان دانش و مهارت مورد نياز جهت كسب رضايت مشتريان را تعيين نمود مي

جهت انجام تجزيه و تحليل هاي فـوق بايـد اطلاعـات صـحيح و دقيـق را بـه                    
هـاي   تـشكيل كميتـه   . هاي مناسبي از محيط كسب و كـار جمـع آوري نمـود             روش

گيري كار، بررسـي عملكـرد شـغل، بررسـي            به شرح شغل، نمونه    مشورتي، مراجعه 
موقعيت، مطالعه اسناد و مدارك عملكرد، پرسشنامه، آزمون مهارت و كسب بازخور            

______________________________________________________ 
1. problem decision analysis   
2. critical success factor  
3. Ends Means Analysis  
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از جمله شيوه هـايي اسـت كـه         ) 284: 1379حاجي كريمي و رنگريز،     (از مشتريان   

 .توان به اين منظور مورد استفاده قرار داد مي

اي  ته شد كمبود يك مهارت در سازمان بـراي كـسب نتيجـه            با توجه به آنچه گف    
؛ خاص يا پيشبرد هدفي مشخص را مي توان نشان دهنده يك نياز يادگيري دانـست              

در يـك   . شـود   كامل مـي   »موجودي مهارت « نياز سنجي يادگيري با توجه به        بنابراين
بهـره   برآوردي است از تعداد كاركناني كه از يك مهـارت            ،سازمان موجودي مهارت  

شـوند كـه وجودشـان بـراي         هايي به عنوان موجودي شناخته مي      مهارت. مند هستند 
موجودي مهارت در سطح فرد نيـز       . عمليات فعلي يا آتي سازمان حائز اهميت باشد       

موجودي مهارتي يك فرد را مي تـوان از طريـق مقايـسه عملكـرد               . قابل طرح است  
هـاي    از طريـق مقايـسه مهـارت       جاري وي با استانداردهاي عملكردي سازمان و يـا        

  ). 280: همان  (هاي فعلي وي، برآورد نمود بيني شده فرد با سطح مهارت پيش
  

  :اهداف يادگيري
 ؛دستيابي به اهداف مختلف يادگيري مستلزم استفاده از روش هـاي متفـاوتي اسـت              

، يكـي از اقتـضائاتي اسـت كـه بايـد در تعيـين        يـادگيري  ةبنابراين اهـداف و حيط ـ    
هاي  ها و مهارت   با توجه به ويژگي حيطه    . هاي يادگيري مورد توجه قرار گيرد     دراهبر

هاي  رسد براي هدايت كاركنان در مسير كسب مهارت        به نظر مي  ) يادگيري(مختلف  
ابزاري و اطلاعات كلامي، راهبرد سـاختارمند توسـعه يـادگيري از كـارايي مناسـبي                

 طريـق تجربـه و تمـرين و يـا ارائـه           هـا از    زيرا اين گروه از مهارت     ؛برخوردار است 
هـاي   هاي آموزشـي، كـلاس     شوند برگزاري كارگاه   اطلاعات كلامي منظم حاصل مي    

تواند بـه ايـن منظـور         راهي است كه مي    ،درس، سخنراني يا جزوات مدون آموزشي     
ها، علاوه بـر اطلاعـات پايـه         ملموس و نگرش  هاي نا   براي كسب مهارت  . ثر باشد ؤم

 حاصـل   ،هـاي سـنتي تمـرين      مريني است كه تنهـا از طريـق روش        نياز به تكرار و ت    
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هـاي    توانـد بـه يـادگيري مهـارت         بنابراين استفاده از راهبـرد تركيبـي مـي         ؛شود نمي
هـاي مربـوط بـه        براي كسب مهـارت    ،در نهايت . ها كمك نمايد   ملموس و نگرش  نا

سـاختارمند  رد توسعه يادگيري با شيوه هـاي غي توان از راهبر   هاي شناختي، مي   راهبرد
 زيرا چنين راهبردي امكان يادگيري مستمر و تدريجي را كه از الزامـات              ؛بهره گرفت 

  . آورد هاي شناختي است، فراهم ميراهبرد
گذار بر انتخاب راهبرد يادگيري مناسب، موقعيت و جايگـاه          أثيراز ديگر عوامل ت   
اي مناسب براي  وه شي،استفاده از راهبرد توسعه يادگيري تركيبي. شغلي كاركنان است

نكته كليدي در يادگيري كاركنان تازه وارد آن . توسعه توانايي كاركنان تازه وارد است
هـاي   هاي ساختارمند، از شـيوه     است كه براي توسعه يادگيري آنان بايد در كنار شيوه         

بايـد در    هاي غير ساختارمند مي    اين روش . غير ساختارمند حين كار نيز استفاده شود      
  ).2008سسه ملي تحقيقات آموزش شغلي، ؤم(حت نظارت اعمال گردند محيطي ت

  
 :تعيين راهبرد يادگيري

.  پس از تعيين نيازها و اهداف يادگيري، تبيين راهبرد يادگيري امكان پذير مي گردد             
. يك راهبرد مناسب بسترهاي لازم جهت تحقق اهداف يادگيري را فراهم مـي آورد             

ن راهبرد هاي يادگيري را بـه يـادگيري سـاختارمند،           در يك دسته بندي كلي مي توا      
  .و يادگيري تركيبي دسته بندي نموديادگيري غير ساختارمند 

هاي يادگيري به منظور تعيين مسير حركت و هدايت سـازمان و كاركنـان              راهبرد
يـات عمليـاتي ايـن مـسير را در          ئ جز  و غالبـاً   شوند  آن در مسير يادگيري طراحي مي     

  .)2005، 1سسه تبادل تحقيقات سازمانيؤم(گيرند  برنمي
 عاملان اصـلي اجـراي راهبـرد هـاي يـادگيري و             ،لين توسعه منابع انساني   ؤومس

آنها با طراحي و اجـراي برنامـه هـاي آموزشـي و يـا تـشويق                 . توسعه فردي هستند  
______________________________________________________ 
1. Corporate Research Forum  
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كاركنان به يادگيري مداوم در حين كار و ايجاد فضايي كه در آن يادگيري و تجربـه                 

هـاي يـادگيري را      گيـرد، اعمـال سياسـت       مي قي شده و مورد تقدير قرار     ارزشمند تل 
هاي يادگيري را بر مبناي ميزان      توان راهبرد   از چنين منظري مي   . دسازن امكان پذير مي  

بندي  هاي غير ساختارمند دسته    هاي ساختارمند يادگيري در مقابل شيوه      كيد بر شيوه  أت
  .نمود

، يادگيري افـراد در سـازمان از مجموعـه          در كنار يادگيري هاي رسمي آكادميك     
شود  دهد حاصل مي   فعاليت هايي كه به صورت ساختارمند و غير ساختارمند رخ مي          

  ). 2002 و همكاران، 1گاراوان(
راهبرد توسعه يادگيري « توان راهبردهاي يادگيري را به دو دستة   بر اين اساس مي   

 »ساختارمندهاي غير ري با روشرد توسعه يادگيهاي ساختارمند و راهب از طريق روش
در يادگيري ساختارمند يادگيرندگان از محـيط كـار و يـا جريـان              . تقسيم بندي نمود  

روزمره فعاليت خود جدا شده و طريق فعاليت هايي منظم، قالبمنـد و برنامـه ريـزي        
شده اي چون شركت در كلاس هاي آموزشي، بازي هاي مـديريتي، سـخنراني هـا،                

. مهارت، دانش و نگرش جديد را مي آموزند       ... ه هاي شبيه سازي و    سمينار ها، برنام  
هـا بـه      عمل و عكـس العمـل      ة در محيط كار و درنتيج     يادگيري غير ساختارمند غالباً   

آزمايش و  « :هاي يادگيري در اين راهبرد عبارتند از       ترين برنامه  رايج. وقوع مي پيوندد  
 »مربيگري و برنامه ريزي عملكـرد ها، يادگيري خود مدير،  خطا، يادگيري از شكست 

تارمند در فـضاي     بنابراين در حالي كه يـادگيري سـاخ        ؛)1992، 2واتكينز و مارسيك  (
پـذيرد، يـادگيري      منـد انجـام مـي       هـاي نظـام    اسـاس برنامـه   آموزشي مشخص و بر     

ساختارمند از حسگري كاركنان بر مبناي تجربياتشان در جريـان روزانـه زنـدگي              غير
  ).2003 و همكاران، 3انوس(د كاري حاصل مي شو

______________________________________________________ 
1. Garavan   
2. Watkins and Marsick  
3. Enos  
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كنـد، در راهبـرد توسـعه يـادگيري بـا            اشاره مـي  ) 2002،  1ديلتري(همانگونه كه   
هـاي    كيد زيـادي بـر همـاهنگي محتـواي برنامـه          أهاي ساختارمند، ت   استفاده از شيوه  

يـادگيري سـاختارمند بـه      . ها و كسب و كار سـازمان وجـود دارد         يادگيري با راهبرد  
ايـن  . د كه به مرحله جديدي از زندگي شغلي خود وارد شـوند           كن كاركنان كمك مي  

هاي ويژه بين فردي و  پذير كردن كاركنان و توسعه مهارت شيوه يادگيري براي جامعه
 بـه كـسب   سـاختارمند الزامـاً  هـاي غير  در مقابـل يـادگيري  . فنـي آنـان كـاربرد دارد   

ايـن نـوع    . گـردد  يييد سازمان اسـت منجـر نم ـ      أ مورد نياز و ت    هايي كه رسماً   مهارت
با كاركناني كه ) صحبت كردن، ديدن، گوش دادن( از طريق ارتباط فرد   يادگيري غالباً 

به همـان ميـزان كـه       . شود در سطح بالاتري از مهارت و دانش قرار دارند حاصل مي          
تواند در ايـن شـيوه يـادگيري         افراد خود در اين يادگيري سهم دارند سازمان نيز مي         

هـاي    هاي گردش شغلي، حلقـه     توانند با اجراي طرح    ها مي  سازمان. نقش داشته باشد  
ان بــه يــادگيري فــردي، يــادگيري  يــا تــشويق كاركنــكيفيــت، نظــارت، مربيگــري

، 2موسسه ملي تحقيقات آموزش شـغلي     (ارمند را در سازمان گسترش دهند       ساختغير
2008 .(  

ــر راهبرد ــتف اگ ــا اس ــادگيري ب ــعه ي ــاي توس ــيوهه ــاختارم اده از ش ــاي س ند و ه
تـوان   فاصـل ايـن دو راهبـرد مـي         ساختارمند را دو سر يك طيف بدانيم در حد        غير

 را مطرح نمـود كـه در آن تلفيقـي از هـر دو شـيوه جهـت توسـعه                     3راهبرد تركيبي 
ها را در    اي از فعاليت   اين راهبرد مجموعه  . گيرد دگيري فردي مورد استفاده قرار مي     يا

دهد تـا مـشاركت       شده و به آنان فرصت مي      گيرد كه موجب توانمندي كاركنان     برمي

______________________________________________________ 
1. Dealtry   
2. The National Centre for Vocational Education Research (NCVER)  
3. blended learning strategy  

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 

 

  1390، بهار 19سال ششم، شمارة  82
هاي رسمي يا غيـر رسـمي بـراي يـادگيري داشـته باشـند        بيشتري در انتخاب برنامه 

  ). 2006، 1بالدوين اوانز(
  

  انواع راهبردهاي يادگيري : 3نمودار 

  
  
  
  
سسه ملي تحقيقات آموزش شغلي با توجه به تقـسيم بنـدي انجـام شـده توسـط                ؤم

ايـن راهبردهـا را بـه صـورت     ) 2005 (2هـاي اقتـصادي   سازمان توسعه و همكـاري  
  . هاي رسمي، نيمه رسمي و غير رسمي مطرح ساخته استراهبرد

هاي  در اينجا يادگيري رسمي، يادگيري ساختارمندي است كه با شركت در دوره            
هـاي   شـود؛ ماننـد شـركت در دوره     المللـي حاصـل مـي      وزشي معتبر ملـي و بـين      آم

اي برگـزار    سـسات معتبـر حرفـه     ؤتوسـط م   اي كـه   هاي حرفـه   دانشگاهي و يا دوره   
هاي نيمـه رسـمي    يادگيري. گردند و با كسب مدرك آموزشي معتبر همراه هستند        مي

هاي آموزشي  ز طريق دورههاي رسمي بسيار ساختارمند هستند اما ا نيز مانند يادگيري
المللـي   شوند و جنبه ملـي و بـين        مربوط به يك سازمان يا حرفه مشخص كسب مي        

  .  ندارند
 به  ؛در اينجا ما تفاوتي ميان دو گروه آموزش رسمي و نيمه رسمي قائل نشده ايم               

گنجد اعم   ساختارمند نمي دگيري را كه در حيطه يادگيري غير      عبارت ديگر هر نوع يا    
المللي و يا در محيط سازمان كسب شـود           از طريق مراكز آموزشي ملي و بين       از آنكه 

  .ايم را جزئي از يادگيري ساختارمند به شمار آورده
______________________________________________________ 
1. Baldwin-Evans  
2. Organization for Economic Co-operation and Development (OECD)  

راهبرد توسعه يادگيري با 
 هاي ساختارمند شيوه

راهبردهاي توسعه يادگيري 
 هاي غير ساختارمند با شيوه

 راهبرد توسعه يادگيري تركيبي
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  انتخاب راهبرد
راهبرد يادگيري در صورتي از اثربخشي مناسب برخوردار خواهد بود كه با توجه به              

 برگزيده شده باشند    اقتضائات ناشي از ويژگي هاي شغل و شاغل و اهداف يادگيري          
غالب اوقات راهبرد مورد استفاده از      ). 2008موسسه ملي تحقيقات آموزش شغلي،      ( 

دهد كه كاركنان نيز  تحقيقات انجام شده در اين خصوص نشان مي. نوع تلفيقي است
 درصـد كاركنـان رويكـرد    67نحوي كه نزديـك بـه   ه نمايند؛ ب از اين امر استقبال مي  

توجه مديران  ). 2006،  1بالدوين اوانز (دهند   ادگيري را، ترجيح مي   تلفيقي به راهبرد ي   
به يادگيري و علاقه آنان براي جلب تعهد كاركنان به آن در كنار تمايل كاركنـان بـه                  

هـاي   كنـد تـا تركيـب مناسـبي از روش          يادگيري به مسئولين منابع انساني كمك مي      
  .  مختلف يادگيري ايجاد نمايند

  

   :ادگيري اجراي راهبرد ي-4
پس از تعيين نيازهاي و اهداف يـادگيري، انتخـاب يـك راهبـرد مناسـب، وتعيـين                  

در ايـن مرحلـه   . رسـد  ها ميتبط با آن، نوبت به اجراي راهبرد    هاي يادگيري مر   برنامه
شود و   بسترهاي لازم جهت پياده سازي راهبردهاي كلان يادگيري سازمان فراهم مي          

  . آيند ميرا درهاي مختلف يادگيري به اج برنامه
ها به نحوي مناسـب بـه اجـرا         برد هاي يادگيري بايد اين راهبرد     پس از تبيين راه    

اجراي موفقيت آميز يك راهبرد مستلزم وفق دادن مديران با راهبرد ، تجديد             . درآيند
هاي انگيزشي، تقويت فرهنگي كـه پـشتيبان راهبـرد باشـد و              نظر در پاداش و برنامه    

هـاي  ن براي اجـراي موفقيـت آميـز راهبرد         بنابراي ؛ختارها است تطبيق فرآيندها و سا   
يادگيري لازم است اين عوامل مورد توجه قرار گيرند و به نحو مناسـبي بـا راهبـرد                  

  .)427: 1384ديويد، (طراحي شده هماهنگ شوند 

______________________________________________________ 
1. Baldwin-Evans 2006 
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  اجراي راهبرد يادگيري : 4نمودار 

  
  
  
  
  
  
  
  

مين منابع مورد نياز جهت اجرايي      أ ت مانند هر راهبرد ديگر اجراي راهبرد با تخمين و        
منابع مورد نياز براي اجراي راهبـرد را        . گردد هاي طراحي شده آغاز مي     نمودن برنامه 

) ماننـد دانـش   (توان بـه منـابع فيزيكـي، مـالي، منـابع انـساني و منـابع نامـشهود                  مي
س بنابراين برآورد منابع مـورد نيـاز، تعيـين منـابع موجـود و سـپ               ؛  بندي نمود  تقسيم

رحمان سرشـت،   ) (و به چه نحو   (مين گردد   أمشخص نمودن آنكه چه منابعي بايد ت      
 ليكن علي رغـم مـشابهت       ،آيد اولين گام در اجراي راهبرد به شمار مي       ) 435: 1383

هايي كه در مرحله اجرا ميان راهبرد هاي مختلف وجود دارد؛ در مورد راهبرد هـاي                
راهبرد هـاي  . ها توجه نمود ين استراتژييادگيري بايد به اقتضائات و اهداف خاص ا  

يادگيري فردي در پي هدايت كاركنان در مـسير افـزايش توانمنـدي و دانـش خـود                  
هاي يادگيري نيز تا زماني كه با تمايل        ها و راهبرد    ترين برنامه   ن مناسب بنابراي؛  هستند

ترس از  . دشون رو نمي  هبگيري همراه نباشند، با موفقيت رو     و اشتياق كاركنان براي ياد    
هاي مورد استفاده و نتايج  ها و روش مورد قضاوت قرار گرفتن، عدم اطمينان از شيوه      

آن، عدم تمايل به يادگيري موضوعات جديد و محـدوديت زمـاني بـراي يـادگيري                

  
 نيازها و اهداف يادگيري

  

 راهبرد هاي يادگيري

  
 راهبرد هاي كسب و كار

  
 اجراي راهبرد

 هاي اصلي كسب و كار ما چيست؟ اولويت

هاي سازمان هر فرد چه مهارت ها، دانش و  با توجه به اولويت
 هايي را بايد بياموزد نگرش

هاي  ي تحقق اولويتهاي كلاني در زمينه يادگير گيري چه جهت
 يادگيري را امكان پذير مي سازد

 هايي تحقق استراتژي هاي يادگيري را امكان پذير مي سازد چه فعاليت

Archive of SID

www.SID.ir

www.SID.ir


 

 

  راهبردييادگيري فردي با رويكرد   85

، 1كلمـن و اينگـرام    (آينـد    ترين موانع بالقوه فردي براي يادگيري بـه شـمار مـي           ممه
ظيفه مدير در ايـن مرحلـه فـراهم آوردن محيطـي            به اين ترتيب مهمترين و    ). 2004

مناسب براي يادگيري است، به نحوي كه ترس و مقاومت فرد براي يادگيري از بين               
رفته و جاي خود را به اشتياق و تمايل بـراي يـادگيري و تجربـه رفتارهـاي جديـد                    

  . بدهد
 

  موانع فردي و دلايل احتمالي بروز موانع در يادگيري : 5نمودار 
  دلايل احتمالي بروز موانع  ع فرديموان

ترس از روش ها و 
  نتايج

نا آگاهي نسبت به آنچه ممكن است اتفاق بيافتد و نداشتن تجربه قبلي در 
اين زمينه و يا تجربه بد گذشته ممكن است به مقاومت در برابر يادگيري 

  بيانجامد
عدم تمايل به يادگيري 

  وضوعات جديدم
يل تغيير، ناتواني در يادگيري، غير مرتبط ترس از تغيير، عدم ترك دلا

  دانستن موضوع يادگيري

محدوديت زمان براي 
  يادگيري

نا مناسب بودن جو سازمان، ناتواني در اولويت بندي امور، روبرو بودن با 
وظايف و مشغله هاي متعدد، عدم حمايت سازمان از كاركنان در دوره 

  يادگيري
  وران تحصيل، ترس از اشتباه، عدم اعتمادتجربه بد در د  ترس از قضاوت ها

  
 ارزيابي راهبرد يادگيري

پس از اجراي راهبردي يادگيري، نتايج آن بايد مورد ارزيـابي قـرار گيـرد تـا ميـزان                   
كاركنـان مـشخص    هـاي    ثير آن بر دانـش و مهـارت       أهاي مذكور و ت    اثربخشي برنامه 

فتارهاي كاركنان را تحت    هاي يادگيري سطح دانش، مهارت و ر      اجراي راهبرد . گردد
به اين ترتيب اجراي هر راهبرد مـي توانـد نقطـه آغـازي بـراي                . ثير قرار مي دهد   أت

  هدفگذاري مجدد در زمينه يادگيري و طراحي راهبرد هاي جديد در اين زمينه باشد

______________________________________________________ 
1. Coleman  & Ingram  
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  :يادگيري و راهبردهاي منابع انساني 

نمايـد    اقتضائاتي را ايجاد مي   هاي منابع انساني    هاي سازمان در تعامل با راهبرد     راهبرد
 ــكــه راهبرد ــادگيري را تحــت ت ــرار أهــاي ي ــان همــواره . دهــد مــيثير ق رابطــه مي

 ـ        گيـري  هاي راهبردي سـازمان و جهـت       گيري جهت ثير آن بـر    أهـاي بـازار كـار و ت
  .گيرد مورد بررسي قرار ميهاي توسعه فردي  برنامه

  چارچوب  راهبردي توسعه كاركنان  : 5نمودار 

  
  

هاي داراي راهبرد نيروي كار قرار دادي، بـيش از آنكـه بـر توسـعه بلنـد          انسازم
مندي كاركنان از دانش مورد نياز براي شغل         كيد داشته باشند، به بهره    أمدت كاركنان ت  

در مقابل . اي پيچيده نبوده و در خلال كار قابل تحقق است چنين توسعه. توجه دارند
وشند با تمركز بر رشد و توسعه كاركنان از طريق          ك سازمان هاي پيمانكارانه بيشتر مي    

.  جـذب كاركنـان جويـاي موفقيـت را فـراهم آورنـد             ةهـاي رسـمي، زمين ـ     آموزش
هـاي گـسترده     هاي منابع انساني سرباز وفادار و متخصص متعهـد بـر برنامـه             راهبرد

  تغييـرات   كاركناني داشته باشـند كـه از عهـدة         توسعه كاركنان تمركز دارند تا بتوانند     
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ر شيوه هاي يـادگيري     هاي رسمي آموزش از ساي     ها در كنار برنامه    اين شركت . برآيند
  .كنند نيز حمايت مي

  
  هاي يادگيري روش
. كنند هاي مختلفي استفاده مي ها براي آموزش و توسعه كاركنان خود از روش سازمان

، هـا چـون اجتمـاعي سـازي          برخي از ايـن شـيوه      ،همانگونه كه پيشتر نيز اشاره شد     
هـاي   هاي ضمن خدمت، مربيگري، نظارت رسـمي، گـردش شـغل، برنامـه             شآموز

هـا   حاليكه برخي ديگر روش   در. آيند  در محيط كار به اجرا درمي     ... هماهنگ سازي و  
هـاي آموزشـي،     سـازي، كارگـاه    هاي دانشگاهي، شبيه   همچون آموزش از طريق دوره    

يادگيري همچنـين   . آيند ا در مي  در خارج از محيط كار به اجر      ... ها و  ويدئو كنفرانس 
 تواند به صورت غير رسمي به روش آزمون و خطا، روابط غيـر رسـمي اسـتاد و                  مي

در ادامه برخي از شيوه هـاي گـسترش يـادگيري شـامل             . حاصل شود ... شاگردي و 
هـا و    تغيير رفتار، يادگيري مجازي، شبيه سازي، مدل سـازي، يـادگيري از شكـست             

  .1)2007هيت و ميلر ، ( گيرند  اختصار مورد بررسي قرار ميگويي؛ در ادامه به قصه
   

  ) OB mod( 2تغيير رفتار سازماني
 براي بهبود عملكرد كاركنان فعلي نه تنها بايد به ايجـاد رفتارهـاي مطلـوب توجـه                 

.  بلكه از ميان بردن عادات و رفتارهاي نامطلوب نيز بايد مورد توجه قرار گيرد              ،نمود
غيير رفتار سازماني بهبود عملكـرد افـراد از طريـق تقويـت مثبـت               هدف از فرآيند ت   

مطلوب را   اسـت كـه رفتارهـاي نـا        هايي كننده رفتارهاي مطلوب و نيز حذف تقويت     
  :گام هاي اجراي اين فرآيند عبارتند از. كنند حمايت مي

______________________________________________________ 
1.  Hit & miler-2007 
2. Organizational behavior modification 
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 شناسايي رفتارهاي مطلوب و نـامطلوب و مـشخص كـرد آنكـه در حـال                 :گام اول 

ايـن رفتـار    . دهنـد  تا چه ميزان چنين رفتارهـايي از خـود نـشان مـي            حاضر كاركنان   
  . مطلوب ممكن است رفتاري ساده مانند پاسخگويي سريع به تلفن باشد

 شناسايي تقويت كننده هايي كـه موجـب افـزايش تكـرار رفتـار مطلـوب                 :گام دوم 
 هايي كه حذف آنها موجب حذف رفتارهـاي نـامطلوب          كننده گردند و نيز تقويت    مي
  . شود از طريق تجزيه و تحليل كاركردي مي

كند با استفاده از نتايج دو گام قبل رفتارهاي موجود را بـه               مدير تلاش مي   :گام سوم 
نتايج اين مرحله به مدير امكان مي دهد        . نحو ثمربخشي تغيير داده و جايگزين نمايد      

 ـ         تا با توجه به ويژگي     ه تقويـت هـا     هاي رفتاري سازمان، برنامه مشخـصي بـراي ارائ
  .طراحي نمايد

ثيرات فرآينـد تغييـر رفتارهـاي سـازماني بـر شـاخص هـاي               أ ارزيابي ت  :گام چهارم 
  . عملكرد روزانه مانند توليد روزانه

موجب بهبود ) OB modروش (بر اساس تحقيقات بازخور در كنار تقويت اجتماعي 
هاي مـالي    كننده يتگردد همچنين در كنار بازخور استفاده از تقو        عملكرد كاركنان مي  

ثرتر از ؤهاي توليدي م ـ  در شركتOB modاستفاده از روش . تواند مفيد باشد نيز مي
  . هاي خدماتي است شركت
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   و حلقه هاي بازخور اين فرآيندOB modفرآيند بكارگيري روش  :  6نمودار 

  
  يادگيري الكترونيك

 از راه دور است كه بـه  افـراد           يادگيري الكترونيك يكي از شيوه هاي نوين يادگيري       
 در خارج از كلاس درس به مطالعه مواد آموزشي پرداخته و            دهد تا مستقلاً   امكان مي 

در ايـن شـيوه فـرد بـا دروس و مـواد             .  جهت تعامل بهره گيرند    رايانهدر كنار آن از     
برخـي  . گـردد  آموزشي به شدت ساختارمند و برنامه هاي يادگيري دقيق روبرو مـي           

 الكترونيك را بيشتر شيوه اي براي انتقال مفاهيم مي دانند تـا روشـي بـراي                 يادگيري
داننـد   اي نـوين مـي   بايد توجه داشت كه اگرچه اين شيوه را، شـيوه    . توسعه يادگيري 

بـه  . نمايـد  ليكن اين شيوه يادگيري نيز همچنان از قواعد سنتي يادگيري پيـروي مـي    
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هاي تقويتي مناسب از اهميتي خـاص        وشعبارت ديگر در اين شيوه نيز استفاده از ر        

  ). 33: 2004دوبرين، (برخوردار است 
  

  1الگو سازي
يادگيري از طريق الگو سازي زماني اتفاق مي افتد كه فرد يك مهارت را بـه واسـطه            

آمـوزد و    گيرند، مـي   هايي كه ديگران براي انجام كار در پيش مي         نگاه كردن به روش   
ايـن شـيوه    . داده اسـت    فرد تا پيش از اين انجام نمـي        شود كه  منجر به رفتارهايي مي   

 زيرا در حضور سايرين بـه       ؛توان شكلي از يادگيري اجتماعي دانست      يادگيري را مي  
هاي شغلي كـاربرد     اين نوع يادگيري در آموختن بسياري از مهارت       . پيوندد وقوع مي 

تـار فروشـندگان    دارد؛ براي مثال بسياري از فروشندگان، فروش را از طريق تقليد رف           
هـاي ورزشـي نيـز       سـازي در آمـوزش مهـارت       آموزند، همچنين مـدل    تر مي  باتجربه

بايد توجه داشت كه اين شيوه يادگيري زماني مـوثر خواهـد            . كاربردي گسترده دارد  
دوبـرين،  (بود كه فرد از قابليت هاي لازم براي انجام رفتار جديـد بهـره منـد باشـد            

2004 :33 .(  
در ايـن   . توان به شيوه ساختارمند و رسمي نيـز اسـتفاده نمـود            ياز الگو سازي م    

 كارآموز نشان داده مي شود، سـپس بـه           الگوي درست براي انجام كار به      شرايط يك 
وي اجازه داده مي شود تا در عمل براي انجام كار از همـان شـيوه درسـت اسـتفاده                 

به وي ارائـه مـي شـود    هر كارآموز ) بازخور عملكرد(در پايان نتيجه عملكرد   . نمايد
  ). 176: 1389دسلر، (
  
  
  

______________________________________________________ 
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  1شبيه سازي
سازي فرد با استفاده از وسائلي مشابه آنچه در محل كار واقعي بـا آن                در روش شبيه  

هـدف از ايـن روش اسـتفاده از      . سر و كار دارد، مهارت هـاي جديـدي را بيـاموزد           
وه زماني به   اغلب اين شي  . مزاياي آموزش ضمن كار بدون حضور در محل كار است         

رود كه يادگيري در محيط واقعي كار هزينه بالايي در بر داشته باشد و يـا بـا                   كار مي 
 براي مثال آشنا ساختن يك كـارگر تـازه          ؛مخاطراتي براي فرد يا سازمان همراه باشد      

هـاي خـط      كار دستگاه ها از طريق گماردن او بر روي يكي از دسـتگاه             ةوارد با نحو  
در اين مورد بهتر    .  را براي سازمان ايجاد كند     بسياريند مشكلات   توا مونتاژ اصلي مي  

است پيش از ورود به محيط واقعي كار فرد در محيطـي مجـزا و از طريـق كـار بـا                      
  ).     163: 1389دسلر، (هاي لازم را كسب نمايد هاي شبيه سازي شده مهارت دستگاه

 ذهني براي پيش بيني     شبيه سازي را به عنوان فرآيندي     ) 2009(هيت و همكاران     
به باور آنان در برخـي شـرايط مـديران و كاركنـان             . اند نتايج يك اقدام در نظر گرفته     

اين وضـعيت زمـاني     . ناچار به انجام اقداماتي مي گردند كه نتايجي مبهم در پي دارد           
اتفاق مي افتد كه سيستم پيچيـده اي از متغيرهـا وجـود دارد بـه نحـوي كـه تلفيـق              

ان و كاركنان با ساير عوامل و اقتضائات محيط نتايجي غيرقابـل پـيش              اقدامات مدير 
در اين شرايط شبيه سازي به عنوان ابزاري مناسـب بـراي            . بيني در بر خواهد داشت    

ثيرات و نتايج بالقوه اجراي يك تصميم، با ارائه نمايي از يك سيستم واقعـي               أدرك ت 
ثيرات أدهد تا ت   رد كه به ما اجازه مي     گذا اي از واقعيت در اختيار ما مي       مدل ساده شده  

در برخي مواقع پيچيدگي شرايط بيش از آن . احتمالي اقدامات خود را بررسي نماييم    
هاي دنياي واقعي در چارچوب شبيه سازي قابل ارائـه باشـد             است كه تمامي ويژگي   

 يسازي را به وسـيله آزمايـشات دنيـاي واقع ـ          توانند شبيه  ها مي  در اين موارد سازمان   
  )122: 2009هيت و همكاران، (تكميل نمايند 

______________________________________________________ 
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  :هاي ناجا  موريتأيادگيري فردي در راستاي م

هـاي نامـشهود و       و سـرمايه   ، نيروي انساني آن اسـت     ترين دارايي هر سازمان    ارزنده
شوند به عنوان يـك عامـل مهـم و حيـاتي در              معنوي آنان كه همان دانش ناميده مي      

هايي چون نيـروي انتظـامي در برابـر       ، سازمان ان ديگر به بي . شود  سازمان نگريسته مي  
) دانـش ( نامشهود و معنـوي      ها پيروز خواهند بود كه بتوانند سرمايه       تغييرها و تحول  

كاركنان خود را بهبود و توسعه بخشند اما در اين ميان نكته قابل توجه اين است كه                 
 ممكـن نيـست     يـادگيري ، بـدون     دانش و اندوخته هاي دانـش سـازمان        دستيابي به 
نتيجه افزايش سرمايه نامشهود است هاي دانش و در   كليد دستيابي به دارايييادگيري

  .)51 :1388، به نقل ملكي نيا، 1385سبحاني نژاد و ديگران (
حال اين پرسش را مي توان مطرح كرد كه آيا يادگيري فردي و كسب دانـش در              

چوب سازماني به وقوع خواهد     سازمان ناجا در راستاي ماموريت هاي محوله و چار        
اي مناسب براي آن فراهم كرد؟ در پاسخ بايد گفـت            پيوست؟ و يا بايد بستر و زمينه      

شوند  كه با محيط پيرامون خود سازگار مي      گيرند، به اين معني       ها ياد مي   همه سازمان 
، در محـيط پـر رقابـت امـروزي موفقيـت            تر و مؤثرتر ياد گرفته      اما برخي اثر بخش   

   . را به دست خواهند آوردبيشتري
هـاي سـازمان     ، آنهايي هستند كه بـه سـمت دسـتيابي بـه ويژگـي             ها  اين سازمان 

يرنـده  سازمان يادگ . شكل دادن ساختار يك سازمان يادگيرنده درحركتند       يادگيرنده و 
ثر ؤ، امكان جريان يافتن يادگيري م ـ     با ايجاد ساختار گروه محور، تيم مدار و منعطف        

، ده كه ثمره اين يادگيري خلق دانش، افزايش آن و در نتيجه رشد            م كر و مفيد را فراه   
تر با محيط متغير خواهد بود سازمان يادگيرنـده محـل            توسعه سازگاري بهتر و موفق    

در اين سـازمان يـادگيري و دانـش دو عنـصر        . جريان يافتن يادگيري سازماني است    
د منجر به خلق دانش جديد و       اساسي و در هم تنيده اند بدين معني كه يادگيري افرا          

  .)همان منبع ( د دانشي نو را در پي خواهد داشتيادگيري مجدد دانش جديد ايجا
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هاي كاركنـان    موريتألذا براي ارتقاء يادگيري فردي و كسب دانش در راستاي م          
بايستي به تعيين شكاف دانش سازمان كه گواه بر فاصله بـين وضـع موجـود دانـش            

ب و مـورد نيـاز سـازمان اسـت و خـلاء دانـش سـازمان را                  سازماني و دانش مطلو   
دانـش و     همچنين يادگيري عامل انساني و بهره گيري از        .كند، پرداخت   مشخص مي 

برد مديريت دانش   اطلاعات موجود و انتقال آن عامل تعيين كننده در پياده سازي راه           
  .)3 :19520گاتجالك، (در سازمان است 

هاي يك پليس قرار     ترين گام در روند فعاليت     يادگيري و آموزش نخستين و مهم     
 براي دست يافتن به شخصيت يك پليس مقتدر و توانمند نيـاز بـه آمـوزش و                  .دارد

يادگيري فردي پليس از طريق آمـوزش، جرقـه         . يادگيري همه جانبه و مستمر داريم     
 ،هاي پليس يادگيري تحقق نگيـرد      س فعاليت أتا در ر   شود بيداري و آگاهي تلقي مي    

هـاي عملكـردي پلـيس        و سياست  ها  به مقتضيات زماني و فرا زماني برنامه      توان    نمي
رگـه  توانـد در ج    يادگيري و آموزش در فضاي سازمان يادگيرنده پلـيس مـي          . برسيم

، هـا، روابـط     ، همكاري ها  ها، همدلي   مشاركت ،ها ، حرمت ها  حريمفعاليتها عملكردها،   
، ها ، وظيفهها ، درجهها ، ردها، ابزارها، نيروهاه ، انتظام بخشيها ، همه سوئيها صميميت

هـا و    ، برنامـه  هـا، رفتارهـا     ، قـضاوت  ها  ، بخشنامه ها  ، دستورالعمل ها  ها، پيگيري  تلاش
هاي آموزشي پليس بـه دنبـال داشـته          ها را در فعاليت    هاي پليسي روند موفقيت    طرح
  . باشد

 بـدون   ، قرار بگيـرد   هاي پليس  اگر طنين يادگيري و آموزش در سر لوحه فعاليت        
عدم بهره مند شدن پليس از يادگيري . شك پليسي مقتدر و توانمند را خواهيم داشت

ها،   نااميدي ها،  ا، شكست ه  ا، افت ه  ها، دل زدگي   سأ، ي هاي نظامي و انتظامي     و آموزش 
، هـا   ، ناهنجـاري  هـا   ، ناامني ها، كمبود ها  ها، كاستي   ، بحران ها  ها، تشنجات، بيم   گرفتاري

هاي مختلـف را     ها و نارضايتي   ، شكوه ها  ، شكايت ها  ، شورش ها  ها، بي نظمي   شاغتشا
 گروهي، سـازماني    -به دنبال دارد تا يادگيري و آموزش همه جانبه در سطوح فردي           
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ردهـاي رفتـاري    توان به افق روشـني در عملك       در تمامي محورها مستدام نباشد نمي     

  .)4ص:1385، جنب بوداغي(پليس اميدوار بود 
  
  جه گيرينتي

اني نخواهيم يافت كه بدون آموختن و م، هيچ سازاي نه چندان دور به زودي در آينده
هايي خواهد بود كه  ن  آينده متعلق به سازما.يادگيري بتواند لحظه اي دوام داشته باشد

 زيـرا دنيـا   ؛هاي يادگيري به بهترين وجه بهره گيرند    بتوانند بياموزند و از تمامي شيوه     
ير و دگرگوني پرشتابي است و هيچ نيرويي قادر نيست مانع اين تغييـر و  در حال تغي 

تحول شود و سازماني شانس ماندگاري دارد كه بتواند خود را پيوسته بـا تغييرهـاي                
هـا را وادار سـاخته تـا         ، سـازمان  تغييرهاي محيطـي  . مون خود وفق دهد   محيطي پيرا 

هترين راهكارها و رويه ها باشـند     پيوسته به منظور سازگاري با محيط خود به دنبال ب         
هاي آينده در برابر  و بدين ترتيب به مزيت رقابتي دست يابند و تنها راه چاره سازمان

، 1388ملكي نيا، (تبديل به سازمان يادگيرنده كنند تغيير و تحول آن است كه خود را 
  .)52ص

 از نقـش    انـش محـور   ر فرايند مديريت دانش و سازمان د      د) ناجا  ( عامل انساني   
انش گيري از د  توانايي افراد براي كار در شرايط جديد و بهره.اساسي برخوردار است

سـازي راهبـرد مـديريت     ، عامل تعيين كننده در پيـاده و اطلاعات موجود و انتقال آن  
گيـري   ظرفيت يادگيري كاركنان نيروي انتظامي در بهره      . دانش در سازمان ناجا است    
د مستمر عملكرد شغلي در تبديل شدن ناجـا بـه سـازمان            از دانش موجود براي بهبو    
  .)1905 : 50گاتچالك، ( برخوردار است يادگيرنده از نقشي اساسي

لذا به دليل حساسيت ويژه نيروي انتظامي و قدمتي بالغ بر يك قرن و دارا بـودن                  
خيـره  تجارب و مهارت هاي ذهني فراوان كه در شرايط مختلف در كشور ايجاد و ذ              

  :ست و براي پاسخگويي بهشده ا
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  ؛رشد روز افزون تقاضا: الف
   ؛كيفيت بالاي خدمات مورد انتظار: ب
   ؛امنيت سياسي اجتماعي و فرهنگي: ج

و از يـادگيري و آمـوزش منـابع انـساني     ضروري به نظر مي رسد كه با بهره گيـري           
  .عمل آورده شوده مديريت دانش اقدام اساسي ب

  
  پيشنهادات

هاي اطلاعاتي كه قادر باشند تمام نيازهاي مديريت دانش سـازمان            ايجاد سيستم    -1
  .درا برطرف نماين

هاي انتظامي پليس كه در سطح جامعـه مـشهود مـي باشـد               مندي با توجه به نياز    -2
يادگيري سازماني انتظامي را طوري طرح ريزي نمايند كه با اهـداف مـشاغل مـورد                

  .نظر ارتباط مستقيم داشته باشند
هاي موجود در مبحث يادگيري معرف نوع به خصوصي از انواع يـادگيري           نظريه -3

 –لان و اساتيد بايـد در تمـام مراحـل يـادگيري             ؤومسبنابراين   ؛باشد  در فراگيران مي  
شناسان يـادگيري مراجعـه      ريزي آموزشي و اجراي آن به روان       ياددهي در كليه برنامه   

  .د استفاده قرار دهندنموده و در بهبود فعاليت هاي آموزشي خود مور
تواند به ارتقـاء سـازمان       هاي سازماني مي    يادگيري و آموزش پرسنل در همه رده       -4

  .بيانجامد
  . فرماندهان و رهبران از دانش سازمان حمايت نمايند-5
 فرماندهان عالي رتبه به تغيير فرهنگ سازماني و لحاظ نمودن ساعات مطالعه در              -6

  .زمان كار توجه نمايند 
  .گردد توجه  به حقوق و دستمزد پرسنل دانشگر-7
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  و مأخذمنابع 

  منابع فارسي
مديريت اسـتراتژيك منـابع انـساني، راهنمـاي         «). 1384(آرمسترانگ، مايكل    -1

چــاپ دوم انتــشارات دفتــر . ترجمــه ســيد محمــد اعرابــي و داود ايــزدي. »عمــل
  .هاي فرهنگي، تهران پژوهش

سسه ؤ، م »زش و بهسازي منابع انساني تهران     آمو«). 1368(ابطحي، سيد حسين     -2
 .مطالعات و برنامه ريزي آموزشي سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران

مديريت منابع انساني پيونـد     « ).1388(جي  . ال و براون، كنت   . استوارت، گرگ  -3
 . انتشارات مهكامه. ترجمه سيد  محمد اعرابي و مرجات فياضي. »استراتژي و عمل

 .»برنامه ريزي و مديريت استراتژيك    «). 1385( جان و رابينسون، ريچارد    پيرس، -4
  . چاپ چهارم، انتشارات يادواره كتاب، تهران. مترجم دكتر سهراب خليلي شوريني

ترجمـه علـي پارسـاييان و       . »مباني مديريت منابع انساني   «). 1389(دسلر، گري    -5
 .هاي فرهنگي، تهرانچاپ پنجم انتشارات دفتر پژوهش . سيد محمد اعرابي

ترجمه دكتر سيد محمد اعرابـي      . »مديريت استراتژيك «). 1999(آر  .ديويد، فرد    -6
 .چاپ هشتم. انتشارات دفتر پژوهشهاي فرهنگي. و دكتر علي پارساييان

ترجمه .»رفتار سازماني، مفاهيم، نظريه ها و كاربردها      «).1385(پي.رابينز، استيفن  -7
ترجمـه اي از ويـرايش هفـتم و هـشتم            (تر محمد اعرابـي   دكتر علي پارساييان و دك    

 .هاي فرهنگي انتشارات دفتر پژوهش. )كتاب

انتشارات فن . »هاي سازمان و مديريت تئوري« ).1377(حسين  ،رحمان سرشت -8
  .و هنر

 .انتشارات فن و هنر. »راهبردهاي مديريت«).1384(حسين  ،رحمان سرشت -9
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 مشهد دانشگاه .»به سازي منابع انساني«) 1377(يم ، كر، حبيب و مردانيدعائي -10
  .فردوس

  سيطرون :  تهران.»سازمان يادگيرنده«) 1385(، مهدي و همكاران  سبحاني نژاد -11
تهـران  ) 1(چـاپ    ( .»هـاي آموزشـي و پرورشـي       مهارت«،  1380، حسن   شعباني

ازي رفتار  استاندارد س « ) 1385( و همكاران   ... انتشارات سمت جنت بوداغي، اسدا    
، اولين همايش بـين المللـي اسـتاندارد سـازي رفتـار      »پليس و نقش آموزش در آن    
   .سازماني و نقش آموزش در آن

ريـزي اسـتراتژيك در نظـام        برنامـه «). 1374(كافمن، راجر و هرمن، جـري        -12
  .، ترجمه مشايخ و بازرگان، تهران انتشارات مدرسه»آموزش

متـرجم  . » تند آموز؛ حفظ و تداوم مزيت رقابتي       سازمان«). 1378(گانز، باب    -13
 .نشر ساپكو. خدايار ابيلي

ترجمـه سـيد مهـدي الـواني و      . »رفتـار سـازماني   «). 1384(، گـريفين    مورهد -14
  . انتشارات مرواريد. غلامرضا معمارزاده

مديريت استراتژيك منابع انساني و روابط كار با        «). 1386(مير سپاسي، ناصر     -15
 . انتشارات مير.  چاپ دوم.»وند جهاني شدننگرش به ر

 مـديريت  R&Dنسل چهـارم  «). 1383(و موريس، لانگـدون   . ميلر، ويليام ال   -16
انتـشارات  . ترجمه عليرضا مهاجري و مـريم فتـاح زاده        . »دانش، فناوري و نوآوري   

 جهاد دانشگاهي، تهران

انتـشارات  . مترجم عبـاس مخبـر  . »عصر سنت گريزي«). 1387(هندي، چارلز   -17
 .طرح نو
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نظارت در مديريت، راهنماي تعليماتي     «). 1382(وايلز، جان و باندي، جوزف     -18

متـرجم دكتـر    . »2000ريزي آموزشـي و درسـي در سـال           و بهبود اجراي برنامه   
  . چاپ دوم انتشارات كمال تربيت، تهران. محمدرضا بهرنگي
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