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 هاي سازمانیي آموزشآموزش ترکیبی، راهبردي اثربخش در ارائه

 3آهنچیان  رضا ، محمد 2کرمی  ، مرتضی 1 محدثه گل حسنی

 ایران مشهد، فردوسی، دانشگاه آموزشی، مدیریت ارشد کارشناسی دانش آموخته 1

 مسئول) ایران(نویسنده مشهد، فردوسی، دانشگاه استادیار 2

 ایران مشهد، ی،فردوس دانشگاه استاد 3

 چکیده

-هاي شغلی می، توانایی و مهارت کارکنان براي اجراي مسئولیتدانش منجر بهها در سازمان آموزش ضمن خدمت 

ها و الگوهاي ي اندك از روشاستفادهها، ري بودن در اغلب دورههایی از قبیل نظهمواره با ضعف هااین دوره برگزاري اما ،شود
این  هاي ارتقاي کیفیتراه جملهاز اند.مواجه بوده هاي فراگیرانهاي به کار گرفته شده با نیازاسب روشجدید آموزش و عدم تن

محلی  اساس بر بنديطبقههاي آموزشی، بندي روشطبقه طرقیکی از  .استهاي آموزشی مناسب از شیوه استفاده ،هاآموزش
 و 2خارج از محیط کار، 1هاي حین کاري آموزشبه سه دستهها شود. بر این اساس آموزشانجام می آموزش است که

یران و حفظ و تسهیل هاي هر روش، مدرسان جهت افزایش یادگیري فراگبا توجه به مزیت شوند.تقسیم می 3الکترونیکی
افزایش یادگیري هاي آموزشی بهترین رویکرد براي کنند با این اعتقاد که ترکیب روشترکیب می باهمها را آن انتقال آموزش،

و عدم انجام پژوهش در  سویکاز  4با توجه به محاسن رویکرد آموزش ترکیبیفراگیران و تسهیل انتقال آموزش خواهد بود. 
با استفاده از روش در صدد است حاضر از سوي دیگر، پژوهش  هاهاي ضمن خدمت سازماناین زمینه در بخش آموزش

 پردازد.هاي آموزشی بشیوه هرکدام ازواکاوي تحلیلی به -توصیفی

 یبی، آموزش ترکهاي الکترونیکیآموزش هاي خارج از محیط کار،آموزش هاي حین کار،آموزش واژگان کلیدي:

                                                            
1 . on the job training method 
2 . off the job training method 
3 . e. learning 
4 . blended training 
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 مقدمه

ها بیش از هر زمان دیگر براي کسب نتایج و حفظ خود امروزه با عنایت به شتاب تغییرات و رقابت فزاینده، سازمان
-یک رکن کلیدي براي عملکرد یک شرکت یا سازمان به شمار می عنوانبههاي انسانی ینکه سرمایهکنند و نظر به اتلاش می

نیروي انسانی  ).2010، 1وهانچین وري آنان را افزایش خواهد داد (دوماسهاي انسانی، بهرهگذاري بر روي سرمایهآیند، سرمایه
که از ارزش آن کاسته نشود نیاز به شود و براي ایننگریسته می هاو به دید یک سرمایه به آن هستدر دنیاي رقابتی باارزش 

شود، منظور ایجاد صحبت از آموزش صنعتی می هرگاه ریزي شده دارند.ترمیم و آموزش مدون طی یک فعالیت سازمانی برنامه
). اما 1387بانی و بروشان،باشد (سایهاي فیزیکی مورد نیاز در کارکنان براي صنعت میهاي ذهنی و مهارتطرز تفکر، مهارت

هاي سنتی به چنین با توجه به اینکه آموزشها و همها و توسعه روزافزون تخصصدر نتیجه افزایش درجه پیچیدگی که امروزه
هاي و تولید برنامه وکارکسبنتایج  جايبهبه آموزش  دن خلاقیت و تمرکز غلطربر و تجویزي بودن، کم کبر، زمانسبب هزینه

 رشد صنعت آموزش، افزایش و از طرف دیگر شاهد) 1386پا افتاده، مورد انتقاد قرار گرفته است (فردانش و کرمی،  پیش و
ي در حال هاي ارائهها و سیستمروش هستیم که موجب ایجاد يفنّاورهاي سریع در دهندگان و پیشرفت تعداد ارائه

چنانکه  است هاي نوینینیازمند کاربرد شیوهها، شی آموزشافزایش اثربخ )،2004، 2(تاکر و بلانچارد شده است رشد
هاي سازمانی و اثربخشی آموزش آیی کارزیادي بر  تأثیري آموزش ي ارائهشیوهدهد که نشان می نیز هانتایج پژوهش

رد آموزش ها استفاده از رویکهاي افزایش اثربخشی آموزش). در این راستا یکی از شیوه1393د (سالاري و کرمی، ردا
 .است ترکیبی

ط کار و الکترونیکی هاي آموزش حین کار، خارج از محیشیوه از بر اساس این رویکرد با توجه به اینکه که هر کدام
 باهمها را معمولا آن جهت افزایش یادگیري فراگیران و حفظ و تسهیل انتقال آموزش، داراي مزایاي متفاوتی هستند، مدرسان

هاي آموزشی بهترین رویکرد براي ن اعتقاد که در نهایت تلفیق کردن، وفق دادن، ترکیب و ادغام روشکنند با ایترکیب می
تر مربوط به بیش 3هاي حین کارمثال آموزش طوربهافزایش یادگیري فراگیران و حفظ و تسهیل انتقال آموزش خواهد بود. 

اي، دستی، فوري، تحت کار و کارایی پرداخته و بیشتر مشاهده زندگی واقعی و مبتنی بر زمینه بوده، عمدتا به چگونگی انجام
هاي ) مانند آموزش دستورالعمل2002، 4باشد (اسمیت، تصادفی و ماهیتا فرد به فرد میالبداههفی ،موقعبهفشار زمانی، 

، 11اکان(ساکس و ه 10و کمک عملکردي 9شاگردي -هاي استاد، آموزش8منتورینگ، 7، مربیگري6، گردش شغلی5شغلی

                                                            
1 . Dumas & Hanchane 
2 . Thacker & Blanchard 
3. on the job training 
4. Smith 
5 . job instruction technique 
6.  job rotation 
7 . coaching 
8 . mentoring 
9 . apprenticeship 
1 0. performance aid 
1 1 . Saks & Haccoun 
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، با استفاده از روش و »چرایی«تر نظري و کتابی، عمدتا مربوط به بیش 1هاي خارج از محیط کار). از طرف دیگر آموزش2013
تر گروهی و ماهیتا کند (اسمیت، تر، گسترده، آگاهانه، بیشتجهیزات قدیمی، توضیحی، جدا از محل کار، تحت فشار زمانی کم

و یادگیري  6ها، بازي5سازي، شبیه4، ایفاي نقش3رفتاري سازيمدل، 2ي مورديث، مطالعهسخنرانی، بح از جمله) 2002
ي کامپیوتري مانند شبکه هايفنّاوري براي انتقال اطلاعات و آموزش به افراد که 8هاي الکترونیکیآموزش وباشند می 7عملی

 ).2013، دهند (ساکس و هاکانمورد استفاده قرار می اینترنت و اینترانت را

چه آنهاي آموزش حین کار و خارج از محیط کار، شیوه ي درزمینههاي انجام شده با هدف تمرکز بر پژوهش
سیمونز،  ي اصلی در اثربخشی یادگیري فراگیران، میزان تناسب بین این دو محیط یادگیري است (هریس،مسئلهمشهود است 

-مکملی براي آموزش عنوانبههاي خارج از محیط کار را آموزش نیز) 2002اسمیت (که  طورهمان) 2003، 9ویلیس و کاردن

هاي ایجاد شده در محل کار را با ارتباط نوآوري )2009( 10زیتونوگلو و کوك داند. درنگی کوتاه بر پژوهشهاي حین کار می
-آموزش اند کهنشان داده )2009(پور، صالحی و شهنوازعلی پژوهش افزون بر این نتایج سازد.می هاي حین کار نمایانآموزش

دهند ها نشان میپژوهش همچنین. است تأثیرگذارهاي حین کار بر خلاقیت، دستیابی به اهداف سازمانی و بهبود کیفیت کار 
 11که نتایج پژوهش هوانگ طورهمانو  برندترکیبی بهره می جهت اثربخش کردن آموزش خود از رویکرد هاکه سازمان

هاي آموزش حین کار، بیرون از کار و روش تمام انواع آموزشی ها در بهترین اثربخشیگر آن است که سازمان) نمایان2001(
انواع  بررسیهاي سازمانی، اثربخشی آموزش در راستاي افزایش بنابراین ؛گیرندخارج از محل کار را با یکدیگر به کار می

 باشد. ضرورياي کارکنان رشد حرفه کارگشا و براي تواندمیذکر شده در بالا  هايآموزش

 هاي حین کار در سازمانآموزش

ها . بسیاري از آموزش، فراتر استافتداي که خارج از محیط کار اتفاق میریزي شدهآموزش از تجارب یادگیري برنامه
ها نشان که بررسیشود. چنانانجام می آن ازبه دور  خارج از محیط کار و صورتبهدر زمان واقعی و حین کار و نه  ،و یادگیري

ي ي سرمایهنظریه .)2004، 12هاي حین کار است (روثول و کازاناسها متکی بر آموزشدرصد از آموزش 60بیش از  دهد،می
شود. بر اساس این هاي حین کار انباشته مییا آموزش 13ي انسانی از طریق آموزش رسمیکه سرمایه انسانی معتقد است

تري ذخیره ي انسانی بیشتر سرمایههاي آموزش حین کار طولانییا دوره 14هاي بیشتري از آموزشن با سالنظریه، کارگرا

                                                            
1 . off the job training 
2 . case study 
3 . behavioral modeling 
4 . role play 
5 . simulation 
6 . games 
7 . action learning 
8 . E.learning 
9 . Harris, Simons, Willis & Carden 
1 0 . Zeytinoglu & Cooke 
1 1 . Huang 
1 2 . Rothwell & Kazanas 
1 3 .formal schooling 
1 4 .education 
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سازي آماده ،). هدف جلسات آموزش حین کار2006، 1آورند (کاواگوچیتري به دست میکنند و بر این اساس دستمزد بیشمی
هاي ترین اشکال آموزشمرتبط است. رایج کارکنان هاي شغلینیازمستقیم با  طوربه ی است کهها و دانشمهارتبا  کارکنان

 :است ذیلتوانند مورد استفاده قرار دهند به شرح هاي صنعتی میاز جمله سازمان هاسازمان که کارحین 

ار مرحله از چهو  است رویکرد رسمی، ساختاریافته و سیستماتیک به آموزش حین کار .هاي شغلیآموزش دستورالعمل

 ر سازماندآموزشی  انربیم ،هاي شغلی، آموزش، اجرا و پیگیري. با آموزش دستورالعملکارکنان سازيآمادهشکیل شده است: ت
نند ککند تا عمل یهایی فراهم مفرصت هاآند و سپس براي ندهنشان می کارکنان به کارحین  در ي اجراي وظیفه رانحوه

هاي العملآموزش دستورمانند ه سازي رفتاريمدل از این رو .آورندمیت را فراهم زمینه نظارت، بازخورد و تقوی کهدرحالی
شاهده مرا  ام یک وظیفهالگویی از انج کارکنانرفتاري  سازيمدلدر  کهشغلی شامل مشاهده، تمرین، تقویت و انتقال است 

 ).2013هاکان،  (ساکس و برندمیبه کار  تمام اهتمام خویش را در تقلید آن رفتارو  نمایندمی

، ر نکنندروزانه تکرا طوربهآن وظایف را  ،کارکناناگر  وظایف، به ویژه به خاطر سپردن توالی اوقات گاهی کمک عملکردي.

اجرا شود و  ندرتهبباشد،  دشوار د انجام فردرمو آموزش به خود اختصاص دهد یا زمانی که کار جهتممکن است زمان زیادي 
اگر  علاوهبه. ره جویندبه کمک عملکردي توانند ازها میسازماند باش هاییهمراه با مخاطرهکرد ضعیف یا نتایج حاصل از عمل

خواهد  ر حین کاردها سرعت آن هاي عملکردي فوري ارائه دهند موجب افزایشکمک ها براي کارکنان تازه استخدام،سازمان
بنا  ن است و یای وجود دارد که مستلزم واکنش سریع کارکناخطرناک هاي صنعتی مشاغل حساس و چنین در سازمانهمشد. 

 ستاي افزایشدر را هاي عملکرديکمکوجود هایی موقعیت چنین درها دشوار است به دلایل متعددي به خاطر سپردن آن
 عنوانبهکه  عملکردي در واقع کمک ).2013ساکس و هاکان، ( بودمفید خواهد  ي کارسرعت تولید و کاهش توقف چرخه

-می ین وسیلهاکند اي در مکان کار است که به کارکنان در انجام وظایف کمک میوسیله استکمک شغلی هم شناخته شده 

ه بتگاه نیاز شن شود دسیابی (اگر چراغ قرمز روهاي مشکلاید؟)؛ کمکتواند نشانه باشد (آیا شما کامپیوتر را خاموش کرده
اص گیري خدازهي انلهي دستگاه از پنج گام بعدي پیروي کنید)، ابزار یا وسیجهت تخلیهسوخت دارد)؛ دستورالعمل متوالی (

(ساکس و  دها باشنتلیسها و چکتصاویر یا پوستر گیري میزان گاز در مخزن غیر قابل دسترس)،(یک چوب بلند براي اندازه
 .)2013هاکان، 

و مشاغل در راستاي  کارکنان و تجهیز سازيآمادهبه  نیاز خودروسازي صنایع هاي صنعتی مانندسازمان گردش شغلی.

هاي فردي و که از طریق آن ظرفیتاستفاده از گردش شغلی  هاي حین کارآموزش در این راستادارند. مختلف  هايمهارت
ي ها را دربارهرك آنبخشند، تجارب مثبتشان بر کار اثر گذارد و دهاي خود را بهبود شایستگی کارکنانیابد، افزایش  سازمانی

در نیروي کار،  پذیريانعطاف، مشابه سازمان طوربه. کندمییابد را پیشنهاد  قوتشان براي مشاغل آینده و پیشرفت توسعه نقاط
هاي براي برنامه کارکنانبهترین استعدادهاي  مورد درتوانایی براي افزایش نوآوري و ساخت فرهنگ و اطلاعات ضروري 

 ).2012، 2آورند (کاساده دست میجانشینی را ب

                                                            
1 . Kawaguchi 
2 . Casad 



 

۷۲۹ 

 

 کنفرانس ملی روانشناسی و علوم تربیتی سومین

Third National Conference on Psychology and Educational Sciences 

 در بسیاري از کشورهاي صنعتی براي کارگران یدي بیش از پیش باقدرتکه از نظر تاریخی  يدیگر روش شاگردي.-استاد

اي را هاي حرفهپذیرد که حدودي از مهارتکارفرما می بر اساس آن کهشاگردي است -استاد ،دهدبه حیات خود ادامه می
در مقایسه این مقدار  که شودمیکار متعهد به  طولانی و با دستمزد آموزشی زمانمدتبراي فراگیر نیز  قابلدر م .آموزش دهد

 ). 1994، 1یابد (گاسپلسالیانه افزایش می صورتبهمعمول و  طوربه تا اتمام دوره فراگیري نرخ کارگر ماهر کم است اما با

فاده مورد است مربیگري ،ي باشنددچار نقصان عملکرد کارکنانو  فردفردبهمستلزم راهنمایی  هاآموزشزمانی که  .گريمربی

ر د. شود گرفته ارک به  ،دارند مطلوبی تواند براي کارکنانی که عملکردابزار انگیزشی می عنوانبه مربیگري هر چند که. گیردمی
ردن کبه آماده  باتجربه افراد و وجود داردکند، را هدایت می هاآن و سرپرستی که همیشه دیک بین کارکنانارتباط نز این روش
رسمی براي  طوربهاتجربه و آگاه یک فرد ب ،درواقع ).1381پردازند (سید جوادین، و یا کارکنان رده پایین می واردتازهکارکنان 

). فرایند 2013هاکان، وساکس ( دهدلازم براي انجام کارشان را توسعه  فنونشود تا دیدگاه و کمک به فرد دیگر فراخوانده می
 :مستلزم مربیگري

لی عملکرد سطح فع ونتظار عملکرد مورد ا تأمین، دانش، مهارت، توانایی و مهارت مورد نیاز براي کارکنانفهم شغل  -1
 .هاآن

 ي اهداف عملکردي که باید حاصل شود.و توافق متقابل درباره ملاقات با فراگیران -2

 ریزي براي دستیابی به اهداف عملکردي. ورود دوجانبه در یک طرح و برنامه -3

ه این زخورد کي باو ارائه ي عملکرد فردنشان دادن چگونگی دستیابی به اهداف عملکردي در محل کار، مشاهده -4
 هاي شغلی است.فرایند مشابه آموزش دستورالعمل

 تکرار گام چهارم تا زمانی که عملکرد بهبود یابد. -5

د استفاده نیز مور رکنانکا ي دانشتواند براي توسعهیک روش مهارت محور است، اما می واضح طوربهکه مربیگري با این
نجام آن جهت ا کارکنان آموزش بهمهارت  چنینهمو را بداند مربی هم باید چگونگی انجام وظایف  ،قرار گیرد. در مربیگري

 بهسازي نگرش جهتارد، وانب تکنیکی کار تمرکز دمربیگري بر ج کهدرحالی). 2004(تاکر و بلانچارد،  را دارا باشد وظایف
کند: حمایت ه ایفا میدو نقش عمد منتور). 2004(تاکر و بلانچارد،  توان منتورینگ را مورد استفاده قرار داردمی کارکنان

 در .است انگیزچالشنمایش، حفاظت و تدارك تکالیف ، هاي حمایت کاري شامل مربیگري. فعالیتعاطفیکاري و حمایت 
و  نمایدمیاهم فر را بازخورد ارائهو زمینه شنود میضمن شنیدن و مشاوره  کهاست دوستی همانند  منتور عاطفیحمایت 

 ).2013کند (ساکس و هاکان، الگویی براي موفقیت ارائه می

 هاي خارج از محیط کارآموزش

شود و آموزش اثربخش کار انجام می خارج از محیطو حین کار  صورتبه هر دو  معمولا هادر سازمان آموزش
هاي حین کار و هم ). هم آموزش2014، 2بالیسیهاي آموزشی مناسب یادگیري را به کار گیرد (مستلزم این است که روش

                                                            
1 . Gospel 
2 . Balisi 
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ي آموزشی، در آموزش و بهسازي کارکنان نقش دارند (سو و هاي برنامههاي خارج از محیط کار بسته به اهداف و هزینهآموزش
-هاي خارج از محیط کار نامیده میافتد، آموزشهایی که در محیطی جدا از محل کار واقعی اتفاق می). آموزش9981، 1لو

هاي باشند، آموزش ي افرادههاي ویژنیاز و نه هاي یادگیري مشترك یک گروهنیاز تأمینها درصدد سازمان کهدرصورتیشوند. 
ي وقفهها منجر به چنین کاربرد این آموزشهم )2009پور، صالحی و شهنواز، لی(ع خواهد بود کنندهکمکخارج از محیط کار 

در  هاي خارج از محیط کار). آموزش1998(سو و لو،  کندیتري مواجه مبا فشار کم را و فراگیر شودکار می انجام تر درکم
 :شودي زیر انجام میسازمان به شیوه

ي ه گفتهب نتقل کرد.زیادي از فراگیران م تعداداطلاعات زیادي را به  توانمی نیارنبا استفاده از سخسخنرانی و بحث.  

دهد (شعبانی، تصاص میرا به خود اخهاي آموزشی در کلاس وقت فعالیت ششمیکتا  پنجمیکسخنرانی، ) 1995وولفولک (
 حینو در  دارند مشارکت ارهاک درمستقیما  هادر دوره کنندهشرکتهاي صنعتی افراد اینکه در سازمان اما با توجه به ؛)1391

د. و پاسخ باش با بحث و پرسش أمتود بود بلکه باید همثمر ثمر نخوا تنهاییبهسخنرانی  شوند،مواجه می سؤالاتی اانجام کار ب
م ان میزان فهو کارکن همربی دانش را به فراگیران منتقل کرد از طریق آن کهکند جریان دوطرفه ارتباطات را فراهم می ،بحث

 ).2004(تاکر و بلانچارد،  گردانندخود را به مربی بازمی

هایی که امکانات و تجهیزات براي در موقعیت ویژهبههاي عملی، هاي قابل اجرا در یادگیري مهارتاز روش .2نمایش علمی

دیدن، شنیدن و تمرین  ریقاز طهاي خاص را فراگیران مهارت این روش بر اساسنمایش علمی است.  آموزش محدود باشد
طرز کار یک وسیله یا چگونگی ساخت  مدرس بدین صورت که .آموزندگروهی می صورتبهفردي و چه  صورتبهکردن چه 

این روش، استفاده از اشیاي حقیقی و واقعی در  یتمزترین آموزد. مهمیک شیء را از راه توضیح و نمایش به فراگیران می
 ).1391(شعبانی،  هاي آموزشی استموقعیت

نمود  موردي اشاره يمطالعهتوان به می هاي خارج از محل کاري آموزشهاي کمتر آشنا در حوزهاز روش ي موردي.مطالعه

ر و (تاککند سازي میشبیه ،کار با آن مواجه شوند انجام ممکن است حین کارکنانگیري را که هاي تصمیمکه موقعیت
 ز این شیوهاتوانند ند میرا بهبود دهخود هاي تجزیه و تحلیل کارکنان یان زمانی که بخواهند مهارت. کارفرما)2004بلانچارد، 

فنی آن  وجتماعی اهاي سازمانی، بدین شکل که به کارکنان، گزارش موردي از یک مشکل سازمانی که جنبه استفاده نمایند
ها و منابع ، مخاطرههاحلراهو در گزارش خود مشکلات،  کرده خواهند آن را مطالعهها بو از آن دهندشرح داده شده ارائه 

 ).1381ن، (سید جوادی نمایندهاي خود را بیان سپس دلیل شناسایی این مشکلات و توصیه و کنند مطرحاحتمالی را 

-تراایجاد مهاي را براي طرز برخورد از قبل مشخص شده داشته باشند مایلکارفرمایان ت در صوتی که. رفتاري سازيمدل 

روشی مناسب براي این  سازي رفتاريمدل ،آن را الگوي رفتاري خود قرار دهند تاآموزش دهند  خود هاي خاص به کارکنان
ي رسیدگی به شکایت کارکنان را آموزش دهد با استفاده از این روش مثال اگر سازمان بخواهد نحوه طوربههدف خواهد بود. 

تواند ارائه دهد و از کارکنان بخواهد مطابق با همان الگوي مطلوب عمل نمایند. ي مطلوب را میهاترین الگوها و رفتارمهم

                                                            
1 . Siu & Lau 
2 . demonstration 
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 تمامي بهترین روش ممکن براي حل یک مشکل خاص که در آن ارائه )1 :است مرحلهپنج  شاملاستفاده از این روش 
مان مسئله یا مشکل خاص با استفاده از فیلم، ویدئو و ي هارائه) 2 گام کار کاملا روشن شده باشدبه  اقدامات مهم و انجام گام

ل خاص به کار رفته فع آن مشکبراي ر آن الگوي رفتاري مذکور در گام اول، که در آموزشیکمکیا سایر وسایل آموزشی و 
وش ایفاي نقش که در واقع این مرحله، شبیه ر فراگیران يوسیلهبه شده در گام اولتمرین الگوسازي رفتاري ارائه  )3باشد 

دوم با فیلم و یا نوار ویدئو ارائه گردید،  ب یا رفتاري غیر از آنچه در گامتوانند بازتااست با این تفاوت که در اینجا فراگیران نمی
پایان آن، زمان تمرین الگوي رفتاري مذکور و در  در) 4 را تمرین کنند رفتاري ارائه شده نشان دهند و باید دقیقا همان الگوي

تشویق  کارکنان در نتیجه )5نند کشان را گوشزد میرا ارزشیابی کرده، نقاط قوت و ضعف رفتاري ربیان آموزشی کارکنانم
هاي رفتاري ارائه شده، در محیط واقعی کار استفاده کنند و نتایج آن را براي بررسی مجدد به گروه آموزشی شوند تا از الگومی

 ).1386منعکس کنند (ابطحی، 

کنندگان براي و هدف تشویق مشارکت استاز طریق بحث و تحلیل دشوار  فهم اهداف در سازمان زمانی که نقش. ایفاي

هاي مورد نیاز در موقعیت داده شده، ایجاد اعتماد به نفس در کارکنان جهت رسیدگی به وضعیت و ها و فرایندمهارت تمرین
، 1(کارنول از ایفاي نقش استفاده کردتوان می ،استهاي مشاهده شده ارائه فرصت به فراگیران غیرفعال براي کاربرد مهارت

شود که با مشکلات مواجه شوند و با افراد واقعی سر و کار داشته این امکان داده می کنندگانشرکتدر این روش به  .)1990
-که نوشته شده است کنش و واکنششود مطابق سناریویی ها خواسته میهایی تعیین شده و از آننقش باشند. براي فراگیران

نمایند (سید جوادین، دار نقشی بوده و مطابق سناریو عمل میبنابراین فراگیران هر کدام عهده ؛هاي خود را تنظیم نمایند
 ).1389؛ صباغیان و اکبري، 1381

 وانندتاك و پرهزینه میاس و داراي مشاغل خطرنصنایع حس ویژهبهها و که سازمان ترین روشیمهم ها.سازي و بازيشبیه

حل کار سازي مبیهگیرند ش ، به کارافتدها، وقایع و شرایطی که در شغل فراگیران اتفاق میسازي فرایندبراي بازسازي یا شبیه
ه دهند و را توسعد هاي خومهارت ر یک محیط کنترل شده تجربه کنند، توانند این وقایع را دمی کارکنان ،بنابراین ؛است

با وسایل  هاآن گر،از طرف دی). 2004(تاکر و بلانچارد،  کند کسب نمایندها کمک میمفاهیمی را که به بهبود عملکرد آن
محیط کار  ر خارج ازاین آموزش عمدتا د د ولینبینآموزش مید نگیرواقعی و یا شبیه به آنچه که در شغل اصلی به کار می

اهش خواهد ک وند تولیدکار گمارده ش قسمت مونتاژ خط تولید مستقیما به مثال اگر کارکنان جدید وانعنبه .شودانجام می
ها ر هزینهدجویی هقبلا باید در محیطی مشابه آموزش ببینند که منجر به ایمنی، اثربخشی یادگیري و صرف یافت بنابراین

زم لا هابازي وضیح کهتها است با این استفاده از بازي اوت،با اندکی تف سازيروش مشابه شبیه ).1381دعائی، ( شدخواهد 
). با 2013ساکس و هاکان، شوند که سرگرم کننده باشند (طراحی می ايگونهبهنیست که واقعیت را نشان دهند و اغلب 

 ي کافی براي یادگیري ایجاد نمود.توان در کارکنان انگیزه و علاقهاستفاده از این روش آموزشی می

-که داراي تجربه و تخصص می و آن دسته از کارکنان آموزش کارشناسان خود جهتها و صنایع سازمان یادگیري عملی.

هاي کاري ها یا گروههاي آموزش گروهی است که تیمشیوه این روش از جمله .توانند یادگیري عملی را به کار گیرندباشند می

                                                            
1 . Carnevale 
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ها و ي رهبران، افزایش سریع عملکرد در تیمحل مسائل مهم، توسعه در راستاي .کنندي واقعی کار میي حل یک مسئلهدرباره
مسائل دنیاي واقعی را  کارکنانبراین بر اساس این شیوه ابن .)2010، 1(نوآ ردببهره  توان از این شیوهمی تغییر فرهنگ سازمانی

ها در کاري واقعی و آزمودن تئوري مسائلحل  عملی، یادگیري پذیرند. هدفرا می هاحلراهکنند و مسئولیت مطالعه و حل می
دهد (ساکس و هاکان، ي مسائل سوق میي منفعل اطلاعات به حل کنندهرا از دریافت کننده کارکناندنیاي واقع است که 

2013.( 

فاده از دانش و است هاهدف را از طریق انجام مهارت کارکنان با استفاده از این روش. 2یادگیري از طریق انجام دادن

در  این شیوه به کارکنانشود. ارائه می هابراي آن، مربیگري هامهارت در جریان انجام کنند ومحتوایی مربوطه دنبال می
دهد ها این اجازه را میآموزد که چگونه کاري را انجام دهند و به آنمی و به کارکنان کندکمک می یادآوري مطالب گفته شده

هاي حین کار و خارج از محیط کار را نشان تفاوت میان آموزش وضوحبه زیر جدول .)1999رایگلوث، ام دهند (تا آن کار را انج
 دهد.می

 تفاوت یادگیري حین کار و یادگیري خارج از محیط کار

 ج از محیط کاریادگیري خار یادگیري حین کار

 .نظري و متمرکز بر چرایی است .بیشتر عملی و معنادار است
نجام ابه  ي زمانی و نیازبا فشار براي انجام دادن در محدوده توأم
 .در صورت امکان و سریع مؤثرکار 

 تحت فشار نیست یا حداقل، فشار زمانی مشهود نیست.

-م میافتد فراهچه واقعا اتفاق میي آنهایی براي مشاهدهفرصت

 کند.
ي اتري برکند و فرصت بیشتري براي تفکر فراهم میزمان بیش
 دهد.ارائه می سؤالاتپرسیدن 

اي بر کهتواند مانع عدم انگیزه براي تسهیل یادگیري بشود می
 کارفرما هم از نظر زمان و هم هزینه مقرون به صرفه نیست

 و مثال و تصویر متمرکز است تا تجارب واقعی. بر توضیح

محصول یک تعامل نزدیک با کارکنان دیگر، کارفرمایان و 
 .روددانند فراتر میها میکه آنت و از آنچه سرپرستان اس

 تر است.تر و معمولا آهستهجزئی

 بسازند و از البداههفیمستلزم این است که فراگیران بتوانند 
ی بینتواند غیرقابل پیشقضاوت خود استفاده کنند زیرا محیط می

 بشود (که هم شامل محیط فیزیکی و هم اجتماعی است).

 بینی است.می و قابل پیشتا حد زیادي رس

اه روما تواند منجر به یادگیري به طرق مختلف بسیار اما نه لزمی
 درست شود.

 یدتأکشود که اغلب بر امنیت تري انجام میهاي کاملدر محیط
 کند.می

 که انگیزه بخش است زیرا فراگیران معمولا نتایج واقعی دارند
 دهد.ها را نشان مییادگیري آن

ب هایی براي انتخادهد که فرصترا ارتقا می یکتاب یادگیري
 .کندجزئیاتی که ممکن است در محل کار درك نشوند، فراهم می

هاي جایگزینی براي فراگیران براي ملاقات با افراد دیگر فرصتها و هایی براي قرار گرفتن در معرض آخرین روشاغلب فرصت

                                                            
1 . Noe 
2 . learning by doing 
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 کند.فراهم می .کندمیتجهیزات فراهم 
 بیشتر گروهی و مشارکتی است. شتر فردي و شامل یادگیري از خطاهاست.بی

 .بیشتر مبتنی بر آینده است ، قابل اجراست.حال انجاممستقیما براي کار در 

 2000، به نقل از رابرتستون و همکاران 1998هریس و همکاران، 

 آموزش الکترونیکی

هاي کامپیوتري فراتر از اینترانت یا از طریق اینترنت، براي کهشب فنّاورياستفاده از  عنوانبهآموزش الکترونیکی 
در اصل آموزش از طریق ) و 2003، 1شود (ولش، وانبرگ، برون و سیمرینگانتقال اطلاعات و آموزش به افراد تعریف می

هاي تصویري، تلویزیون هاي الکترونیکی است که در آن محتوا از طریق اینترنت، اینترانت، ایکسترانت، نوارهاي صوتی وشبکه
ورد ترین تعاریفی در مترین و خلاصه). یکی از جامع2006، 2شود (رامشیریش و سینگاي و سی دي منتقل میماهواره

ي وسیعی از مجموعه عنوانبهکه یادگیري الکترونیکی را  استي آمریکا انجمن آموزش و توسعهیادگیري الکترونیکی، تعریفی 
هاي دیجیتالی هاي درس مجازي و همکاريا، شامل: آموزش مبتنی بر وب، آموزش مبتنی بر رایانه، کلاسکاربردها و فراینده

 ).2005، 3تعریف کرده است (دیروین

 هاي یادگیري الکترونیکیانواع روش

یادگیري  ود.ارائه ش 7زمانو غیر هم 6زمان، هم5، غیر برخط4فردي، گروهی، بر خط صورتبهتواند یادگیري الکترونیکی می
به اینترنت به منابع و محتواي لازم دسترسی  بااتصال ال یادگیرنده به اینترنت است. در این روش کارکنانمستلزم اتص برخط

د از محتوا و منابع یادگیري نتوانمی ند وباشنیازمند اتصال به اینترنت نمییادگیري غیر برخط  در کهدرحالید نکنپیدا می
در یادگیري همزمان  از طرف دیگر .هاي اطلاعاتی استفاده نمایندهاي فشرده و یا پایگاهها، لوحسکتدیجیتالی مانند دی
با استفاده از امکانات  زمان، مدرسشوند. در یادگیري الکترونیکی همهمزمان به سیستم متصل می طوربه مدرسان و کارکنان

زنده در قالب متنی،  صورتبهو نظرات خود را  سؤالاتتوانند می نانبرد. کارککلاس بر خط تدریس و یادگیرنده از آن لذت می
-زمان به نرمهاي برخط همو سایر یادگیرندگان در میان بگذارند. براي برگزاري کلاس تصویري با مدرس –صوتی و یا صوتی 

-ملزم به اتصال هم فراگیرو  مدرس همزمان غیرکه در یادگیري و سیستم مدیریت یادگیري نیاز است درحالیهاي خاص افزار

دهد و یادگیرنده محتوا را مطالعه نموده، محتواي الکترونیکی درس را روي سایت قرار می باشند. مدرس،زمان به سیستم نمی
هاي کلاسی اظهار تواند در انجمنچنین میکند. او همدرسی خود را در سیستم ثبت می سؤالاتدهد و ها را انجام میتمرین
وده و نظرات دیگران را مطالعه کند. براي این نوع یادگیري الکترونیکی نیز به سیستم مدیریت یادگیري نیاز است نظر نم

 ).1393(خشنودي فر، فاضلیان و فرج اللهی، 
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ن ادگیرندگایها و زمان یادگیري، پیشرفت صرفه جویی در هزینه شامل مزایاي آموزش الکترونیکی با توجه به
و حین  هاي خارج از محل کارزشآمو مزایاي و )1389(بابایی،  انعطافقابلبندي بودن ابعاد یادگیري، زمان بزرگسال، نامحدود

ها و زآموزشی با نیا يبرنامه سازيمتناسبهاي آموزشی، اختیار مدرس در اي از روششامل استفاده از طیف گسترده کار
هاي موزشآي وزهحن، آموزش تعداد زیاد فراگیران در یک زمان در ترجیحات فراگیران، کنترل محیط آموزشی توسط فراگیرا

تمال افزایش اح ؛، مکان آموزشجا به جاییبه دلیل حذف نیاز به تسهیلات آموزشی،  هاي کمهزینه از محیط کار و خارج
ها توسط آموزش يهامکان ارائ )،2013کاربرد آموزش در کار به دلیل انجام آموزش در محل واقعی کار (ساکس و هاکان، 

متخصصان  ن کار؛هاي حیي آموزش) در حوزه1381(دعائی، ها به سازمان آننتایج  بازگشت مستقیممدیران و  سرپرستان و
ش یکردي امیدبخکه رویکرد آموزش ترکیبی رو معتقدند وترکیب کنند  باهمگوناگون را  هايکوشند روشامور آموزشی می

 ر سه نوع آموزش است.هاي هبراي استفاده از مزیت

 : آموزش ترکیبیگیرينتیجه

دگیري در محل کار وجود داشته و یا خارج از محل کاربه پیوند بین یادگیري  روزافزونیي هاي اخیر علاقهدر سال
هاي که از ترکیبی از آموزش دانندمی رکیبیآموزش ت ها،بهترین رویکرد را براي سازمان .)2009( 1هاوس و کمپل . است

ساکس و (کامپیوتر تشکیل یافته است  فناّوريهاي مبتنی بر هاي حین کار و آموزشکلاسی (خارج از محیط کار)، آموزش
که معمولا  کننداهداف یادگیري را در بیش از یک حوزه تعیین می هاي آموزشی). در واقع بسیاري از برنامه2013هاکان، 

-نمی تنهاییبهترکیب کنند. زیرا هیچ روشی  یکپارچهیک کل  صورتبهرا  مستلزم این است که مربیان چندین روش آموزشی

-سخنرانی، نمایش موتورولاهاي مورد استفاده در شرکت در میان روش ،مثال طوربهتحقق بخشد.  خوبیبهاهداف را  تواند همه

 ).2004اند (تاکر و بلانچارد، ها مورد استفاده قرار گرفتهسازيها و شبیه

هاي حین کار، خارج از محیط کار و ترکیب آموزشیابند. تري میهاي آموزشی تلفیقی روز به روز رواج بیشبرنامه
کنند بیاموزند، منجر به نتایج یادگیري دهد تا با روشی که کار میکه به فراگیران اجازه میفوایدي دارد از جمله این الکترونیکی

مربیان در طیف وسیعی  که این امر مستلزم این است که دهدا در شغل افزایش میشود و احتمال کاربرد آموزش رچندگانه می
هاي آموزش حین کار و اثربخش اغلب روش یهاي آموزشهاي آموزشی مختلف داراي مهارت و تخصص باشند. برنامهاز روش

هاي آموزشی متناسب با ترکیب روشکنند. آنچه که از اهمیت بالایی برخوردار است تلفیق و خارج از محیط کار را ترکیب می
هاي آموزش ) ترکیب روش2013ي دولتی به نقل از ساکس و هاکان (هاي آموزشی ویژه است. بر اساس مطالعهاهداف و نیاز

چه هریس، هایی نظیر آنحین کار و خارج از محیط کار رویکرد مناسبی جهت افزایش سرعت کارکنان است. همچنین پژوهش
اي توسط هاي فزایندهي گذشته درخواستدر طی دو دهه که کنندمی) انجام دادند اظهار 2003و کاردن ( سیمونز، ویلیس

تري از آموزش هاي یکپارچهدهندگان آموزشی براي مدل ارائهکاري و متخصصان از طریق همکاري صنایع و  هايگروهدولت، 
تر، هاي مرتبطمنجر به آموزش ن از رویکردهاي سنتیوجود داشته است. این فرض آشکار شده است که حرکت و دور شد

کاربرد مدلی که بتواند  يوسیلهبهشود این مزایا چنین تصور میخواهد شد. هم محورتر تیمو  ترانتقالقابل، مؤثرترمعتبرتر، 
کند، حاصل خواهد  غامو تجربه جامع براي فراگیران اد دارمعنیمدل  صورتبههاي حین کار و خارج از محیط کار را آموزش
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هاي حین کار و هاي مختلف است که تنها شامل ترکیب آموزشبهترین رویکرد براي آموزش تلفیقی، ترکیب روششد بنابراین 
 ).2013(ساکس و هاکان،  گیردبرمی درمحور را نیز  فنّاوريهاي آموزش خارج از محیط کار نیست بلکه روش
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