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 خلاصه

است. در  افتهی تیاهم شیازپشیعامل ب نیااست، توسعه  یانسان هیهر سازمان سرما داریپا یرقابت تیو کسب مز یبقا یمهم برا یاز ابزارها یکی کهنیبا نظر به ا

از  دیبا رانیتوسعه مد به ختنپردا رونی. ازاکنندیم فایا یو عملکرد سازمان نقش مهم تیاثرگذار و برجسته در موفق یعنوان عاملبه رانیمد انیم نیا

ها از . اکثر سازمانشودیم ل سازمانکوسعه عملکرد منجر به بهبود و ت ریعلاوه بر اصلاح رفتار مد رانیتوسعه مد رایبارز سازمان موفق باشد. ز یهایاستراتژ

ر خاط نی. به همشودیار نمک طیبه مح یریادگیو انتقال  دکه منجر به بهبود عملکر ندینمایاستفاده م رانیمد یستگیجهت توسعه شا یرسم یهایاستراتژ

کار مورد  طیحم یررسمیغ یهایریادگیهم چنان  وجودنی. بااردیگیم نشات یکار یهااز تجربه رانیمد یریادگی شتریهستند که ب یمدع ریاخ یهاپژوهش

تفاده از اس یبرا یاتیلعم یراهبردها یبرخ نیتدو نیچنآن و هم یو اجزا تیو شناخت ماه یریادگینوع  نیا قیدق یمفهوم شناس نیشده است. بنابراغفلت واقع

وامل  هم عهمه  دیبا یسمرریغ یریادگی یراهبردها می. جهت تنظدینما جادیسازمان ا رانیرا در مد توسعه نهیزم تواندیکار،  بهتر م طیمح یررسمیغ یریادگی

 ساختار و فرهنگ سازمان را مدنظر قرارداد. ،یچون منابع، رهبر

 .یادگیری غیررسمی، توسعه مدیرانکلمات کلیدی:

 

 
 

  مقدمه .1

 ,Schumacher)ندیسازگار نما یطیمح ریمتغ طیخود را با شرا ازمندندیها نازمانافراد و س ،یو تکنولوژ یاجتماع راتییسرعت تغبا توجه به

2018, p43  .)راتییبه تغ ییگوپاسخ ازمندین اتیتداوم و ح یو برا باشندیدر حال تعامل م طیباز با مح ستمیس کیعنوان ها بهسازمان رایز 

را موردتوجه قرار  یریادگی دیبا رییرقابت و بقا در جامعه در حال تغ یها براسازمان رونیازا .(۸، ص۱۳۸۸ ،یو متان یهستند)کروب یطیمح

 یرقابت تینسبت به رقبا تنها مز عیسر یریادگی ییباورند که توانا نینظران براصاحب .Kyndt, Dochy & Nijs, 2009, p369)دهند

داشته باشد محکوم به  یریادگیبه  لیخود م طیتر از محسازمان آهسته کیاست. اگر  افتهی یفزون یریادگیها به سازمان ازیاست. امروزه ن داریپا

 کی دیعملکردشان با یارتقا یسازمان در قرن حاضر برا یاست که اعضا یمعن نیبد نیا(. ۱۵۴، ص۱۳۹۵و مهاجران،  یحسن ،یفناست)رجب

از آن را جهت  یبردارو حداکثر بهره یه منابع انساندر توسع یگذارهیاامر سرم نیهم(. ۱۳۲، ص۱۳۹۴باشند)زراعت کار، یشگیهم رندهیادگی

 قیها رشد و توسعه خود را از طرخاطر سازمان نیبه هم. (Nolan & Garavan, 2016, p1) کرده است ریزناپذیگر یرقابت تیکسب  مز

 . (Aguinis, 2013, p172)کنندیم یریگیپ یانسان هیرشد و توسعه سرما

و  یورک ی)کهن، شعبانکندیم فایدر سازمان نقش ا یدیکل یعنوان عنصربه ریباورند که مد نیبرا تیو ترب میعلازآنجاکه اغلب متخصصان ت اما

برخوردار است)عباس پور،  یادیز تیاز اهم یمنبع انسان نیتریدیعنوان کلسازمان به رانیمد یهایستگیشا نیبنابرا(. ۲۸، ص۱۳۸۸ ا،ین میرح

، ۱۳۹۱اصل،  ماری)سشودیم یزیرطرح رانیتوسط توسعه مد طیبه مح یسازمان یهاو واکنش یسازمان ماتیاز تصم یاریبس رایز(. ۱۳۸۸

که امکان حفظ  یبود بستر رانیمد یریادگیبه دنبال بستر مستمر  دیبا یمقطع یهابرنامه یجاکه به شودیامر منجر م نیهم(.  ۱۵ص



 

 

در  یرسم یهاتیبه فعال گرید یریادگیرو  نیازا(. ۱۳۸۷ ،ی)درسازدیفراهم م یتیریبا تحولات مد ییارویرو دررا  یتیریمد یهایستگیشا

کار قرار داشته  یواقع طیدر مح ریاثربخش باشد که مد تواندیم یسازمان زمان یو اقدامات توسعه شودیکلاس درس محدود نم یهاطیمح

با  یختگیآمآموزش و با درهم طیدر خارج از مح یریادگی نیشتریع بدرواق(. ۷۴، ص۱۳۸۸ ،یبوزنجان ی؛ به نقل از فرح۱۹۹۴باشد)مامفورد،

به شمار  یریادگیاز  یمنبع غن زیخودکار ن یبه عبارت(. ۱۰۳، ص۱۳۹۰ ،یو اسلام یدیمز یمیکر ا،ین می)رحشودیکار حاصل م طیمح

 یریادگی یهایژگیاجزا و و ت،یدر ابتدا ماهاست تا  یامر ضرور نیا یریادگینوع از  نیا تیبا توجه به اهم.  (Collin, 2002)رودیم

 را درک کرد. یررسمیغ

  روش پژوهش .2
 

شده رفتهبهره گ یکیو الکترون یاخانهاطلاعات از اسناد و منابع معتبر کتاب یآورجمع یانجام شده است و برا یلیتحل-یفینوشتار حاضر به روش توص

 است.

 
 

  ادبیات پژوهش .3
 یادگیری غیررسمی

ها سازمان یو بقا تیدر موفق یرقابت تیه نقش مزبا توجه ب نی. بنابرادیرقابت نما یجهان طیباشد که بتواند در مح افتهیسازمان یاگونهبه دیمان باهر ساز

 کینوان عبه رکا طیمح یررسمیغ یریادگی رونی(. ازا۲۰۱۷ ،یساز اصفهان تیزاده، صالح زاده و چ یدیاست)ع یشناخت عوامل مؤثر بر آن ضرور

برگزار  یطور سنتکه به یآموزش یهادوره رایز.  (Slater, 2004, p2)شده استرقابت شناخته یآن برا ییسازمان و توانا یاثربخش یبرا یدیعامل کل

مشکل  رایز .(Clifford & thorp, 2007, p7) ستیو مناسب ن یو توسعه کاف یریادگیارائه  یکار  برا طیاز پرورش، در مح یعنوان روشبه شودیم

.  (Fee, 2011, p145)ستشغل ا یواقع طیبه مح یریادگی یمصنوع یهاطیاز مح یریادگیبر کلاس عدم انتقال  یمبتن یهایریادگینوع  نیا یاصل

طور ت که افراد بهباور داش یصراحت اشاره شد. و( به۱۹۵۰نولز) یبار در کارها نیاول یبرا یررسمیکه مفهوم آموزش غ کندی( اشاره م۲۰۰۹) کیمارس

 شدهلیتبد یارشتهنیبحوزه گسترده و  کیبه دست آورده است و به  ریاخ یهادر سال یاریشهرت بس یررسمیغ یریادگی. رندیگیم ادیمداوم 

 به سوارشدن به تواندیم یرسم یریادگیاست.  یرسم یریادگیبرخلاف  یررسمیغ یریادگی.  Jovanovic (& choing, 2014, p36)است

عت و سر ریاست که فرد مس یسواروچرخهد هیشب شتریب یررسمیغ یریادگیاست اما  کسانیهمه  یبرا شدهینیبشیپ یریعنوان مسشود که به هیاتوبوس شب

 هرمرا بر اساس پنج ا یررسمیغ یریادگی( آمده است ۱ره)طور که در جدول شماهمان. Berg (& Chyung, 2008, p230) کندیم نییرا خود تع

 :شودیم زیمتما یرسم یریادگیاز 
 (Carliner, 2012, p5) یررسمیو غ یرسم یریادگی زی(: تما۱شماره) جدول

 نوع یادگیری یادگیری غیررسمی یادگیری رسمی

 هااهرم

 یادگیری تحت هدایت و حمایت هاتیموقع نیتریرسمدر 

 هستمدرس 

 ویادگیرندگان خود اهداف  هاتیموقع نیتریررسمیغدر 

 کنندیمرا تعیین  هااخصش

فرآیند)چه کسی یادگیری را کنترل 

 (کندیمی ابیو ارز

مکانی یادگیری  در چهموقعیت) دهدیمیادگیری در شرایط روزانه محیط کار رخ  افتدیمیادگیری در شرایط رسمی کلاس درس اتفاق 

 (افتدیماتفاق 

حصول یادگیری هدف ثانویه و م هاتیموقع نیتریسمرریغدر  استیادگیری هدف اصلی  هاتیموقع نیتریرسمدر 

 ی کاری استندهایفرآ

هدف)یادگیری هدف اولیه یا ثانویه 

 است(

 ریتأثای در شرایط خاص شغلی بر ندهایفرآو  هاهیرومبتنی بر  مدتیطولاناساسی یک شغل برای استفاده  میبر مفاهمبتنی 

 فوری بر عملکرد شغلی

ی اه تبامهارمحتوا)چه محتوایی 

 روزانه مرتبط است؟(

آگاهی)زمانی که یادگیری اتفاق  پیوستاری از آگاهی از تجارب یادگیری وجود دارد یادگیرنده سطح بالایی از آگاهی را دارد

 ؟(اندآگاهافراد تا چه حد  افتدیم



 

 

 

 آورندیه دست مر سازمان بکه افراد د یدانش نیشتریبکه  دهدیگذشته نشان م قاتیاما تحق ستین یرسم یریادگی نیگزیجا یررسمیغ یریادگیاگرچه  

 :آوردیراه به ارمغان م ییایمزا یریادگینوع  نیا.  (Cofer, 2000, p3)است یررسمیغ یریادگی قیاز طر

 طیراا در شمناسب ر یهاتا دانش و مهارت دهدیبه کارکنان فرصت م نکهیا قیاز طر دهدیتخصص افراد را توسعه م یررسمیغ یریادگی 

 .رندیبگ ادیفرد کارشان منحصربه

 کندیم تیحما یاز اشتراک دانش ضمن یررسمیغ یریادگی. 

 کندیم تیحما یتوسعه شغل یهااز تلاش یررسمیغ یریادگی. 

 رندیبگ ادیدارند  ازیتا افراد در هرزمان که ن دهد،یرا ارائه م یریپذانعطاف یررسمیغ یریادگی (Carliner, 2012, p5). 

 ییلاود عملکرد در سطح بامنجر به بهب یررسمیغ یریادگیشده است انجام کایکه توسط انجمن توسعه استعداد آمر یدر نظرسنج نیچنهم

. هاگر دیآن کمک نما به درک بهتر تواندیم یررسمیغ یریادگی یهایژگیو ییشناسا رونیازا(  Poell, Rocco & Roth, 2014, p236)شودیم

 :دهدیارائه م یریادگینوع  نیرا جهت درک بهتر ا یررسمیغ یریادگی یدیکل یگژیو ش( ش۲۰۰۲و بکت)

 کیجامع/ ارگان  

 طیوابسته به شرا 

 محور تیتجربه و فعال 

 یاغلب مشارکت 

 مدرس یجابه رندگانیادگی لهیوسشده بهفعال 

 ستین یهدف اصل یریادگیکه  ییهاتیدر موقع شیافزا (Hager & Holliday, 2007, p30). 

 

از تجارب  یآگاه ازنظر یررسمیغ یریادگی( معتقد است که ۲۰۰۰)روتیدارند. ا یررسمیغ یریادگیکه همه انواع  یمشترک یهایژگیو باوجود

ن یچن. همدهدینه رخ ماز آن ناآگاها یگریشده  و انواع دآگاهانه و مشخص یررسمیغ یهایریادگی نیاز ا یقرار دارد. برخ یوستاریپ یبر رو یریادگی

.  (Duguid, Mundel & Schugurensky, 2013, p26)باشد افتهیساختار شتریب ایکمتر و تواندیم یررسمیغ یریادگیاز  وستاریپ نیا

 رگید یاو دسته افتندیشغل اتفاق م نیو در قالب تجارب ح یصورت تصادفبه میکنیم یگذارنام یررسمیعنوان غکه ما به ییهاتیفعال یبرخ گریدانیببه

دو نوع  نیا نیب نزیکو وات کیمارس . (Carliner, 2012, p4)شودیشغل شناخته م نیهدفمند ح یهاتیفعال جیعنوان نتابه یررسمیغ یریادگیاز 

 نگ،یتورمن ،یگریربخود راهبر، م یریادگیون هم چ یو عمد شدهیزیربرنامه تواندیم یررسمیغ یریادگیها معتقدند . آنشوندیقائل م زیتما یریادگی

 تواندیه هرگز نمپنهان است ک یهابرنامه از اشتباهات و یریادگی و خطا، شیآزما ییهاتیمحصول فعال  یتصادف یریادگیباشد. اما   یسازشبکه

 .  (Marsick & Watkins, 2015, p7)باشد یو عمد شدهیزیربرنامه

 لهیوسبه تواندیم شدهیزیرو برنامه  یعمد یررسمیغ یریادگیقرار دارند.  یاز آگاه یاروستیدر پ یو تصادف یررسمیغ یریادگیشد  انیطور که بهمان 

ا ب تیصول فعالمح یتصادف یریادگی گری. اما در طرف دردیاست صورت پذ دیمف اریبس یریادگی یکه برا یطیدر مح تواندیم ایشود و  قیسازمان تشو

ما بامطالعه تد)همان(. ااتفاق اف یدر هر جا و در هر مکان تواندیو م ستندیاگرچه افراد از آن آگاه ن ردیپذیاست و در تجارب روزانه صورت م گرانید

که در جدول  ندینمایم میتقس یوتمتفا یواع( و )آگاهانه و ناآگاهانه( به انیرعمدیغ/یرا با توجه به)عمد یریادگینوع  نینظران اموضوع، صاحب اتیادب

 .( آورده شده است۲شماره)
 یو آگاه تیبر اساس عمد یررسمیغ یریادگی یبندمیتقس (:۲شماره) جدول

 ی یادگیری غیررسمیبندمیتقس  نظرانصاحب

(2015)Marsick & Watkins  (یهاتیفعالیادگیری غیررسمی  )عمدی، آگاهانه 

 ی روزانه، ناآگاهانه(هاتیفعالیادگیری تصادفی)محصول 

(2004, 2007)Eraut  (،2003)Colley et al یادگیری مشورتی 



 

 

 یادگیری واکنشی

 یادگیری ضمنی

(2015, 2000)Schugurensky,  (2018) Schumacher  عمدی و آگاهانه(خود راهبریادگیری( 

 یادگیری تصادفی)غیرعمدی و آگاهانه(

  یادگیری ضمنی)غیرعمدی و آگاهانه(
 

 منبع: مطالعات نگارنده

به  یاندهیطور فزارا به رندگانیدگایرا توسعه دهند و  یررسمیغ یریادگیبسازند که  یتا ساختار کنندیتلاش م یسانو متخصصان منابع ان رانیمد رهبران،

 یررسمیغ یریادگی یهدف، سؤال اصل نیبه ا دنیاما جهت رس.  (Ellinger, 2004, p158)شوند لیالعمر تبدمادام رندگانیادگیچالش بکشانند تا به 

. رندیبگ ادیناسب بهتر م یکردهایز رواکار با استفاده  طیدر مح توانندیو چگونه م رندیگیم ادی یکار یهاطیافراد چگونه در مح است که نیکار ا طیمح

 :است یضرور یمرتبط با آن امر یهاهیکار شناخت نظر طیمح یررسمیغ یریادگیو گسترش  تیتقو یخاطر برا نیبه هم

. ) ,p2005Elkjaer & Wahlgren ,23 (گرددیبه آموزش بزرگسالان برم اششهیکار ر طیمح یررسمیغ یریادگی: بزرگسالان آموزش

 نی. براکندیم زیتمام رندگانیادگی گریرا از د بزرگسال رندگانیادگیامر  نیکه هم دهندینشان م یبه خود راهبر شیطور روزافزون گرابزرگسالان به

 .(Wang, 2018, p17)است افتهیرییمحور تغ رندهیادگی کردیر به رومدرس محو یسنت کردیاساس پرورش بزرگسالان از رو

) ,Garricردیپذیم ریدر کار تأث یاجتماع یهاتیموقع لهیوسبه یریادگی نیو چن ستیهرگز مستقل از اجتماع ن یررسمیغ یریادگی :یتجرب یریادگی

2012, p17  .)در گرانیبا د رندگانیادگیاست که در آن  یاجتماع یندیختار دانش فرآسا رایز کندیرا برجسته م یتجرب یریادگی تیامر اهم نیهم 

بر  یررسمیغ یریادگیاز  ییوید هینظر.  (Schumacher, 2018, p49)ردیگیشکل م یمشترک یهاها و عملموجب آن ارزشتعامل هستند که به

 .(Poell, Rocco, & Roth, 2014, p238)کندیم دیتأک یدصورت عمبه یریادگیبه  یدهافراد در جهت تیتأمل آگاهانه در تجربه و مسئول

ت در از تعاملا یامجموعه قیاز طر ایو  یاز تجارب فرد یطیکار در شرا طیمح یررسمیغ یریادگی ییسازنده گرا دگاهی: از دیاجتماع ییگرا سازنده

: دانش کندیم دیبر چهاراصل تأک یاجتماع ییه گراسازند.  .(Lundgren, Bang, Justice et al, 2017, p306)افتدیطول زمان اتفاق م

، ۱۳۹۰،یاست)کرم یعامل اجتماعت جهیدانش نت کهنیو ا سازدیرا م تیاست، ذهن واقع رندهیادگیفرد  تیفعال جهینت شود،یکسب م یسازش ندیدر فْرا

  .(۹۳ص

 

 تیریمد توسعه

به  ازین گرید یها و مواردسازمان شدنیجهان ،یمسطح شدن ساختار سازمان ،یرقابت طیمح یایپو تیمانند ماه ریاخ یهامتعدد در زمان راتییتغ جهیدرنت

 نیها در پاسخ به اناز سازما یاریبس نیچنهم.  (Nwokah & Ahiauzu, 2008)آشکارشده است شیازپشیب دیجد یکردیو رو ستهیشا رانیمد

خداداد اشته باشند)د یادیخود توجه ز یو رهبر یتیریمد یهایستگیشا یبه ارتقا نیچنه همشوند، بلک یو رقابت رندهیادگی ر،یپذتنها انعطافچالش نه

ساز سرنوشت ودخ یهایستگیشا برهیها هستند که با تکو شکست سازمان تیموفق کنندهنییعامل تع نیترمهم رانیمد رای(. ز۱۳۸۴ ،یچ چیو قل ینیحس

با  رانیتوسعه مد یها. روش(۱۴۴، ص۱۳۹۵ ان،یو آهنچ یکرم ،یاری؛ به نقل از اسفند۲۰۱۰)مارتل، ازدسیخود بوده و اهداف سازمان را محقق م طیمح

و  نیشیروش پ بهبودو  یسازیمنظور غنشده است بهکه در طول زمان ارائه ییهااز روش کیگذشته متفاوت بوده است. هر یهاگذر زمان در دوره

است که با  رانیتوسعه مد تیریتوسعه مد یهاکانون نیتراز مهم یکی(. ۷۴، ص۱۳۸۸ ،یبوزنجان یاست)فره بوده تریبه اهداف متعال یابیباهدف دست

 یاصل هیازآنجاکه پا یت(. به عبار۱۳۸۸ ،ی) درشودیها محوزه ریسا یسازو موجب فعال جادیدر جامعه و سازمان ا یاملاحظهقابل یسازتیانجام آن ظرف

 ینقش محور ردیرت پذراستا صو نیکه در ا یزیراست و هرگونه برنامه یاتیح اریعامل در امر توسعه بس نیا تیفیتوسعه انسان است بهبود ک

 لیبدت یلادیم ۹۰دهه  درها سازمان یبرا کیهدف استراتژ کیبه  رانیامر باعث شده که توسعه مد نیهم .(Crafts & O'Mahoney, 2001)دارد

 .(۱۳۹۴ ان،یمیرح رویواجارگاه، پورظه یفتح ،یاز عبدالله؛ به نقل ۲۰۰۱و هولدن، دولیشود)بر

مداوم  یو نگهدار دیجهت تول یریادگی یهاطیمناسب و مح یمنابع انسان یندهایفرآ قیاست که از طر یاشدهیزیربرنامه یندیفرآ تیریتوسعه مد 

معتقد  بیم.  (Harrison, 1997)رودیسازمان بکار م کیاتژاستر تیظرف شیاثربخش در همه سطوح جهت مواجه با الزامات سازمان و افزا رانیمد



 

 

 ها در سازمان استو پاسخ به کمبود مهارت تیریمد یواقع یهاتیو ظرف شدهفیتعر یهایستگیشا نیتناسب ب تیریتوسعه مد یکه هدف اصل ستا

(Mabey, 2002, p1140  .)وکار منجر به عملکرد موفق و کسب ندیدر فرآ تیریتوسعه مد یریاز آن است که بکار گ یها حاکپژوهش یبرخ

اهداف و مقاصد در سازمان کمک   یابیبه دست افتهیتوسعه رانیمد نیچنهم (Fuller, 2000, Fulmer et al, 2006)شودیم هاازماندر س یکارآمد

 رانیتوسعه مد رونیازا.  (Armstrong, 2016)استمؤثر  ندهیو آ یفعل یازهایجهت برآورده ساختن ن رانیمد تیظرف جادیتوسعه در ا رای. زکنندیم

 .ردیگیموردتوجه قرار م رانیدر توسعه مد رتریپذانعطاف یکردهایاما امروزه رو دهدی( را پوشش مافتهی)ساختار نیررسمیو غ یرسم یهاتیفعال

  

 رانیبه توسعه مد یراهبرد یررسمیغ یریادگی

 تیریمد یمند براروش نظام کی دیها باآنان است. سازمان یو بهبود اثربخش هایستگیشا یبهبود و ارتقا رانیآموزش مد یهاهدف برنامه ازآنجاکه

، ۱۳۹۶ان، یو قورچ یقهرمان ،ی)عاشقندینما یاتیو عمل یرا طراح ندهیو رهبران در عصر آ رانیمد ازیموردن یهامهارت یاستعدادها و  بهبود و ارتقا

 یهاشده در دورهگرفته ادی یهااما دانش و مهارت ابدییاختصاص م یرسم یهاها به دورهسازمان یآموزش یهابودجه ترشیب نکهیباوجودا رای(. ز۵۴ص

 ری(. در چند سال اخ۱۳۹۵واجارگاه،  یو فتح یعباس ،یباواجاری)د شودیبکار گرفته نم گریشده و دروز کنار گذاشته ۹۰حداکثر بعد از گذشت  یرسم

کار را توسعه  طیمح ازیموردن یهایستگیخاطر که شا نیاست بد یتر از آموزش رسممهم یررسمیغ یریادگیکه  کنندیم شنهادیپ سندگانینو یبرخ

 حاتیتوض یجااست که به تیواقع نیا دیمؤ رانیجهت توسعه مد یررسمیغ یریادگیتوجه به  .(Jovanović & Chiong, 2014, p36)دهدیم

 یاری؛ به نقل از اسفند۲۰۱۰قرارداد)مک دوال،  دیمورد تأک یواقع یهاتیمشکلات و مسؤول یسازهیشب قیرا از طر تیواقع نحوه برخورد با دیبا کیتئور

بر شکستن  یادیز ریاثتناسب دارد وت تیریمد دیو انواع جد یکار یهاسازمان دیجد یهابا شکل اریبس یررسمیغ یریادگی(. ۱۴۶، ص۱۳۹۵وهمکاران، 

علاقه به انتقال  یآموزش یهابهبود عملکرد توسط اکثر گروه میپارادا بیبا تصو ریاخ یهادر سال .(Garric, 2012, p17)دارد یقدرت آموزش رسم

نشان  یخاطر اکثر شواهد پژوهش نی. به همابدییبهبود م زیشغل افراد در سازمان ن نیآن عملکرد ح جهیکار به وجود آمده است که درنت طیبه مح یریادگی

 .(Carliner, 2018, p143)باشدیکار م طیدر مح یررسمیغ یریادگی یهااز فرصت یاز تنوع یکار ناش طیبه مح یریادگیکه انتقال مؤثر  ددهیم

ر د رندگانیادگیتا به  ندینمایم ستفادهکار ا طیدر مح یواقع یهاطیاز مح ن،یگزیجا طیمح کیدر  یریادگیتعهد به  یجابه یریادگینوع  نیا نیچنهم

نظران صاحب یبرخ  .(Fee, 2011, p145)قرار دهند شیمورد آزما یواقع طیخود را در مح یارائه دهد و  افراد عملکرد واقع یسازمان تجارب کامل

 ۹۰تا ۸۰و  دگردیو منجر به بهبود عملکرد م افتهیکار انتقال طیبه مح شودیگرفته م ادی یرسم یهادرصد ازآنچه توسط آموزش ۳۰تا  ۲۰معتقدند تنها 

 &Althoff, Dengel, Bergmann, Nick)شودیم یکار ناش طیمح یررسمیغ یهایریادگیاز  دانندیدر آنچه افراد سازمان در مورد شغلشان م

Roth-Berghofer, 2005, p190 .) 

 تیریها در حال  گذر از مدامروزه سازمان و دهدیم لیکار را تشک طیمح یریادگی یهسته اصل یررسمیغ یریادگیکه  رفتیرا پذ قتیحق نیا  دیبا پس

 یهابهافراد و تجر گریاز د یریادگیاز  یبیبوده و شامل ترک یررسمیکار غ طیدر مح یریادگی تیاکثر نیهستند. بنابرا یریادگی تیریآموزش به مد

از  شتریها بکه آن دهدینشان م رانیمدتوسعه  ی نهیشده درزمانجام یهاپژوهش جینتا (Eraut, 2004, Berg & Chyung, 2008)است یفرد

 (Zuzeviciute & Teresevičienė, 2010رندیگیمنظور توسعه و پرورش خود بهره مکار به طیدر مح یررسمیغ یهایریادگیو  یکار یهاتجربه

پرورش  یبرا ییاروپا یهاسازمان رانیکه مد کندیم انیبو و فرگوسن ب سیک نیچنهم(.  Mintzberg, 2004 , McEvoy et al, 2005 ؛

 ,Casebow & Ferguson)ندینمایاستفاده م یو مطالعه مجلات تخصص نترنتیوجو در اوگو با همکاران، جستخود از گفت یکار یهایستگیشا

در  یررسمیغ یریدگایبه  شتریتوجه هر چه ب ران،یمد یهایستگیو توسعه شا یریادگیبه  رتریپذانعطاف یکردیرو جادیجهت ا یطورکلبه(.  2012

  .است یکار ضرور طیمح

 نهیواند زمت یار بهتر مک طیمح یررسمیغ یریادگیاستفاده از  یبرا یاتیعمل یراهبردها یبرخ نیکه تدو نجاستینکته ا قیدق یعلاوه بر مفهوم شناس اما

در  توانیم هک شودیم شنهادیدر ادامه پ یررسمیغ یریگادی قیاز طر رانیراهبردها جهت توسعه مد ی. برخندینما جادیسازمان ا رانیتوسعه را در مد

 .کمک کند رانیبه مد یریادگینوع  نیا تیتقو

 یا برار نهیازمان زماوران خارج از سبا کارشناسان و مش رانیتعامل مد قیاز طر یررسمیغ یریادگی یهافرصت جادیبا ا توانندیها مسازمان 

 .دیها فراهم نماتوسعه آن



 

 

 ندقرار ده رانیمد اریوا در اختمحت تیریمد ستمیروز را در قالب سبه یو منابع علم یمقالات تخصص توانندیها مسازمان. 

 ندیکمک نما رانیمد یهایستگیبه توسعه شا رندهیادگیاجتماعات  جادیبا ا توانندیها مسازمان. 

 ها بپردازدوسعه آنتو  رانیمد یهاتیظرف شیزابه اف نگیو منتور یگریمرب یندهایبا استفاده از فرآ توانندیها مسازمان. 

 دینما تیها را تقوآن یستگیشا رانیروزانه مد یهاتیدر فعال زیبرانگمسائل چالش جادیبا ا توانندیها مسازمان. 

 دینما جادیا رانیمد نیداشتن روابط مثبت ب یرا برا یمنعطف تر یتواند ساختار سازمان یسازمان م. 
 

 

 . 

 یریگنتیجه .4
 فایا در سازمان نقش یدیکل یعنوان عنصربه ریو چون مد شودیها محسوب مسازمان یاساس یهااز چالش یکیهمواره  یتوسعه منابع انسان

وشش ا پر یررسمیو غ یرسم یهاتیاز فعال یفیاغلب ط رانیبارز سازمان موفق باشد.توسعه مد یهایاز استراتژ دیبا رانی.پرداختن به توسعه مدکندیم

انطور است. اما هم یرسم یهایریادگی یبر رو اریبس یهانهیصرف هز وها در حال وقوع است، تمرکز در سازمان رانی. آنچه عملًا در توسعه مددهدیم

 موثرقال انت رای. زشودیم دیتأک رانیکار جهت توسعه و پرورش مد طیمح یررسمیغ یهایریادگی تیبر اهم ریاخ یهاشود در دهه یکه مشاهده م

کار،  طیدر مح یسمرریغ یریادگی دهیچیپ تیکار است. امروزه به خاطر ماه نیح یریادگی یاز فرصت ها یاز تنوع یکار ناش طیبه مح رانیمد یریادگی

 نیز اا یقیدق یاسنمفهوم ش دیبا رانیمد یررسمیغ یریادگیو گسترش  تیجهت تقو نیراشده است. بنابها مورد غفلت واقعدر سازمان یریادگینوع  نیا

 نیرد.  ابه کارب رانیهت توسعه مدآن را در ج توانیبهتر م یریادگینوع  نیا ینظر یهاهیو پا تیبا شناخت اجزا، ماه رایانجام شود. ز یریادگینوع 

را بر  شانیریادگی تیسئولمود خ رانیتا مد ندینما یطراح یررسمیغ یریادگیروابط، منابع را جهت توسعه  ،یریادگیمستلزم آن است ساختار، فرهنگ 

 شوند. لیالعمر تبدمادام رندگانیادگیو به  رندیعهده بگ
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