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 های آموزش فعال در مراکز صنعتی یادگیری از طریق عمل: اثربخشی روش

 )نویسنده مسئول(دانشجوی دکتری مطالعات برنامه درسی دانشگاه فردوسی مشهد، 1علی برائی

  شناسی دانشگاه فردوسی مشهد دانشیار دانشکده علوم تربیتی و روان، 2مرتضی کرمی 

در کشور ما موضوعی است که اهمیت و ارزش خود را به نحوی آموزش ضمن خدمت کارکنان  :مقدمه

ساز تغییر رفتار  اما غفلت از عوامل زمینه؛ شود میهای اساسی دولت محسوب  شناسانده و یکی از برنامه

ها در بین  ها معادل با سرعت شیوع و گسترش آموزش موجب شود تا سرعت بهبود سازمان تواند میکارکنان 

(. در 1390؛ وثوقی و نامدار، 1391؛ تیرانداز و جلالی، 1393عین نژاد، صارمی و کاوه، کارکنان نباشد )م

های متعددی را در نظر گرفت تا این انتخاب،  های آموزش کارکنان باید مؤلفه کارگیری روش انتخاب و به

قرار گیرد  موردتوجههایی که باید در انتخاب روش آموزش  مؤلفه ازجملهانتخابی درست و اثربخش باشد. 

کردن حواس مختلف فراگیران، ترغیب فراگیران، اعتبار و ارزش، کارایی  توان به فعال بودن روش، درگیر می

ها، ایجاد رابطه صمیمی بین آموزشگر و فراگیران و  پذیری، سازگاری با سایر روش و ثمربخشی، انعطاف

آمادگی و تجارب فراگیران اشاره کرد )محبوبی و  فراگیران با فراگیران، تناسب با علایق، نیازها، زمینه شغلی،

 (.1388ایزدپناه، 

 مسئلههای کاری، یک  ها یا گروه ( روشی است که به تیمAL) 3"یادگیری از طریق عمل"روش آموزش 

یک طرح عملی  مسئلهو برای آن  کنند میفعالیت  مسئلهها در جهت حل آن  دهد و این گروه واقعی ارائه می

: 2010، 4اند را بر عهده بگیرند. )ریموند ها باید مسئولیت اجرایی طرحی که ارائه کرده د. این گروهدهن ارائه می

282.) 

ها  ، صدها نفر از افراد و سازمان20 توسط رگریوانز در میانه قرن "یادگیری در عمل"بعد از معرفیِ روشِ 

زمانی مؤثراست. لئوناردومارگارت ، توسعه رهبری و تغییرات سامسئلهگزارش دادند که این روش در حل 

پژوهش، شواهدی را در جهت اثبات اثربخشی این روش ارائه نمود. نتایج کلی حاصل  21 ( با تحلیل2010)

 آمده است. 1از این تحلیل در جدول 

                                                           
1. abaraei@yahoo.com  
2. m.karami@um.ac.ir 
3. Action learning 
4. Reymond A.Noe 
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"یادگیری در عمل"های مربوط به اثربخشی روش  یافته -1جدول   

ها یافته مؤلف  
Acker-

Hocevar 
(2002) 

ای  های مدیریتی، تحولی، سیاسی و حرفه تقویت جنبه–ایجاد روابط –هبران در مواجهه با ابهاماتکمک به ر
 رهبری

Butterfield 
(1999) 

 تفکر ی کننده تحریکهای  پرسشگری

Choi (2005) 
ای،  مشاهده های مهارتکلامی،  های مهارتسازی انتظارات،  ، شفافروابط ایجاد: گری مهارت مربی هشت ارتقاء

 و خلق یک محیط حمایتی بازخوردی های مهارتشنیداری،  های مهارتتحلیلی،  های هارتم

Davey 
(2001) 

AL های جدید تعامل و توسعه روابط تجاری ی روش روشی عالی برای توسعه 

De Haan 
(2006) 

 گیرند و از طریق دریافت بازخورد شخصی یاد می ALبیشتر در طول جلساتِ  ALهای  گروه

Hii (2000) برد /های تلفیقیِ برد حل افزایش راه 

Kim (2002)  مربیان یادگیری یک عامل مهم در موفقیتAL هستند. 

Kim (2007)  دو عامل دیگر در موفقیتAL :های حمایتی سازمانی فرایندهای گروهی و سیستم. 

Kim.s 
(2003) 

 .ه دست آمدرهبری تحولی ب های مهارتدر توسعه  AL شواهد کمی مبنی بر کارایی

Kim.u 
(2003) 

 رهبری مشتری مدار و ادراکی های مهارتافزایش 

Kim.Y 
(2003) 

 AL های موفقیت یکی دیگر از عامل کننده مشارکتمدیر همراه و 

Weddill 
(2006) 

 پذیر است. نیز امکان ALاجرای آنلاین از 

Knox (2000) 
کردن  درگیر -طور مرتب ب سازمانی بهتصوی -فراهم کردن زمینه: ALشش عامل دیگر در موفقیت 

 منابع رهبری دارای نفوذ –ای گروه های دوره انجام پیگیری -گو طرح پاسخ یک توسعه -گیرندگان کلیدی تصمیم

Kueht 
(2009) 

AL کند ی متوسط فراهم می یک سری تجارب یادگیری تحولی را برای شاغلان با تجربه. 

Lee (2005) اط، رهبری ادراکی، رهبری مشتری مدار، رهبری مطمئنارتب های مهارتی  توسعه. 

Marquardt 
(2003) 

 های رهبری جهانی در مجریان توسعه شایستگی

O'Neil 
(1999) 

AL «دهد. ها را تغییر می کند و اثرات شهودی آن مربوط به یادگیری را هدایت می «ذهنی های مدل 

Raudenbush 
(2003) 

ALِمهارت رهبری مؤثر است 10 از مورد 9 ، در توسعه عملکرد. 

Roh (2003) 
ای، بهتر  های نظریه های عملی نسبت به پیشنهاده مفیدترند؛ موقعیت «چه» های از پرسش «چرا» های پرسش

 الاذهانی. های بین و هدف (ذهنی) های شخصی های عینی، هدف هدف: کنند میاین موارد را منعکس 

Tushman 
(2007) 

 دهای سازمانی و بروندادهای فردیبه بروندا بخشی غنا 

Van  نتایج بالایAL جزءجزءکردن یادگیری امری معمول و مهم در موفقیت  -در مورد افراد ناآشنا با مسئلهAL 
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schuyver 
(2004) 

این روش در  ی ی محوری در این پژوهش، مطالعه پدیده "یادگیری در عمل"با توجه به اثربخشی روش 

 .بستر مراکز صنعتی است

های کلیدی آن از  و مؤلفه "یادگیری در عمل"در این پژوهش به توصیف روش آموزش  پژوهش: روش

ی موردی  دیدگاه مدیران آموزش مراکز صنعتی پرداخته شده است؛ بنابراین این پژوهش نوعی مطالعه

های  دهاست. مطالعه موردی توصیفی نوع خاصی از مطالعه موردی است که از طریق توصیف پدی 1توصیفی

(. 1385به نقل از حریری،  1994)ین،  شود میپرداخته  موردپژوهشی  مسئلهسازی  ، به روشنموردبررسی

عام و روش  طور بهمحور و تیمی  مسئلههای آموزش  ، روشموردمطالعهی  در این پژوهش پدیده درواقع

قرار  موردمطالعهدیده و موردی که برای شناخت این پ باشد میخاص  طور به "یادگیری در عمل"آموزش 

گیری هدفمند  ؛ که از طریق نمونهباشد میگرفته است، مدیران آموزش مراکز صنعتی استان خراسان رضوی 

قرار گرفتند. به دلیل ماهیت موضوع پژوهش و نبود مستندات دیگر در  موردمطالعهها  تعداد چهارده نفر از آن

از مصاحبه بسنده شده است. مصاحبه انجام شده در این های حاصل  ها، تنها به داده آوری داده جهت جمع

ها و تفاسیر از روش  پذیری یافته . در این پژوهش برای اطمینانباشد می 2فرد فردبهی  پژوهش از نوع مصاحبه

های پژوهش  استفاده شده است. همچنین در این پژوهش برای سنجش میزان پایایی داده 3"کنترل اعضاء"

 طور بهی این پژوهش، مدیران آموزشی بودند که  موردمطالعهدگذاران استفاده شد. افراد از روش توافق بین ک

 ی فعالیت در امور آموزشی مراکز صنعتی بودند. متوسط دارای شانزده سال تجربه

 است: آمده ریزدر  سؤالنتایج حاصل از این مطالعه به تفکیک هر : ها یافته

های آموزش بیشتر در صنعت  یران آموزش، کدام روشبا توجه به تجارب مدسؤال اول پژوهش: 

 گیرند؟ قرار می مورداستفاده

های آموزش، روش سخنرانی و روش نمایشی دارای  توان گفت: از بین روش با توجه به نظرات مدیران، می

ی های مراکز صنعتی به مبحث یادگیر رسد در آموزش باشند. به نظر می بیشترین کاربرد در مراکز صنعتی می

 ( توجه کافی نشده است.1389که مبتنی بر تجارب کارکنان است )کارل راجرز،   پایدار، یعنی یادگیری

                                                           
1. Descriptive case study 
2. One- on- one interview 
3. Member checking 
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عام  طور به یمیو ت مسئله محورهای آموزش  اجرای روش ی نهیدرزممدیران آموزش  سؤال دوم پژوهش:

 چه تجاربی دارند؟ که یطور بهیادگیری در عمل  و روش

های آموزشی که  دادند به بعضی از روش های آموزشی که توضیح می روش مدیران آموزش در میان انواع

، یمسئله محورهای خاص عبارتند از:  کردند: این ویژگی های خاصی هستند نیز اشاره می دارای ویژگی

 های کاری و مشارکت فعال فراگیران. تشکیل گروه

های مبتنی بر حل  یدی روشهای کل با توجه به تجارب مدیران آموزش، مؤلفه سؤال سوم پژوهش:

 چیست؟( در عملمانند روش یادگیری ) های کاری و تشکیل گروه مسئله

ها با  های آموزش خاص اشاره نمودند. بعضی از این مؤلفه های کلیدی روش مدیران آموزش به مؤلفه

(؛ 2007یم، های تخصصی )ک تطابق دارد؛ مانند: استفاده از تیم "یادگیری در عمل"های کلیدی روش  مؤلفه

(؛ جزء جزء کردن 2010به نقل از لئونارد و مارگارت،  2009، 1ی افراد )کوت متناسب بودن با سطح تجربه

ی راهنما )کیم،  (؛ تدوین یک نسخه2010های خلاقانه و نو )ریموند،  (؛ بروز ایده2004ور،  شی آموزش )ون

ارتباطی و  های مهارتو  (2010 مارگارت،به نقل از لئوناردو 2009 کوت،)(؛ بازدهی سریع و فوری 2007

 (.2005تعاملی )لی، 

شمردند؛ مانند:  های خاص برمی های دیگری را نیز برای این روش مدیران آموزش در نظرات خود، مؤلفه

های نظری؛ افزایش اثربخشی  دانستنی یجا بهبر انجام درست مهارت؛ کار عملی  تأکیدتلفیق فکر و عمل؛ 

ای و اصولی به عوامل ایجاد مشکل و تلفیق تحقیق و تجربه؛ تلفیق فن و آموزش و  آموزش؛ توجه ریشه

 ها. توجه به پردازش ایده

های  های اصلی اجرای روش یادگیری در عمل و روش ها و محدودیت چالش سؤال چهارم پژوهش:

 مشابه آن در صنعت چیست؟

 مدیران آموزش عبارتند از: ازنظرها  این چالش

 های آموزش؛ ربیان در اجرای روشعدم انعطاف م 

 و از پیش تعیین شده به مدرسان؛ استانداردشدهی محتواهای آموزش  ارائه 

 های پایه و عمومی(؛ های پداگوژی )آموزش عدم تمرین کار تیمی در آموزش 

 های آموزشی؛ اقتصادی در طراحی دوره -های اجتماعی عدم توجه به ضرورت 

 ه به علل ایجاد مسائل از سوی مدیران و کارکنان؛جزئی فرض کردن مسائل و عدم توج 

                                                           
1. Kouht 
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 های درونی و بیرونی(؛ ضعف موارد انگیزشی )انگیزه 

 های تخصصی؛ کمبود تیم 

 ریزی در سطح  در سطح مدیران عالی سازمان و عدم توجه به برنامه ریزی برنامهگیری و  تصمیم

 کارکنان اجرایی؛

 های  طراحی، اجرا و ارزشیابی دوره ،نیازسنجی ها، در عدم مشارکت کارکنانِ سطح اجرایی شرکت

 آموزشی؛

 های  سازی آموزش مالی و فکری از سوی مدیران سطوح بالایی در جهت پیاده های حمایت عدم

 اثربخش؛

 های فنی و صنعتی به موضوعات علوم انسانی؛ بهاء ندادن شرکت 

 ح پایینی؛احساس خطر مدیران سطوح بالایی شرکت از رشد و پیشرفت کارکنان سطو 

 تعاملی و بازخوردی(. های مهارتگری )سطح سواد،  مربی های مهارتکارگیری مربیان فاقد  به 

، روشی است که "یادگیری در عمل"های آموزش، روش آموزش  مقایسه با سایر روش در :گیری نتیجه

دانش جدید باعث توسعه و حتی خلق  تنها نهکند و  امکان تفکر منسجم را در درون تجارب فراهم می

که " مسئلهتوان گفت که برای حل این  کند؛ به همین دلیل می ، بلکه به بهبود عمل نیز کمک میشود می

ای بهتر از کاربرد روش آموزش یادگیری در عمل  سیله  ؛ هیچ و"چگونه در عصر دانشی معاصر یاد بگیریم؟

های خاص، برای افراد با  ین ویژگیاین روش به دلیل داشتن ا جهیدرنت؛ (2015 رالین و تریهان،) نیست

 .سودمند باشد تواند میهای یادگیری متفاوت  سبک

( و همچنین 28:2010ی ریموند،  گانه مراحل نه) "یادگیری در عمل"با توجه به مراحل اجرای روش 

ذکر گردید؛ از قبیل: کمک به  "یادگیری در عمل"و جامعی که برای روش آموزش  فرد منحصربههای  ویژگی

گری، توجه به  مربی های مهارتپرسشگری، ارتقای  های مهارترهبران در مواجهه با ابهامات، تقویت 

توان گفت که روش آموزش  (؛ می1های جدول  های تلفیقی برد/ برد )داده حل فرایندهای گروهی، توجه به راه

کشور ما از پتانسیل  های صنعتی های آموزش رایج در شرکت در مقایسه با سایر روش "یادگیری در عمل"

های  های آموزش باشد. با توجه به یافته جایگزین مناسبی برای این روش تواند میای برخوردار است و  ویژه

ها و  کارگیری مؤثر این روش در سازمان توان رهنمودها و پیشنهادهای زیر را در جهت به این پژوهش می

 های صنعتی ارائه داد: شرکت

 های آموزشی؛ ها در اجرای دوره های آموزشی و مشارکت دادن آن امهنفعان برن شناسایی ذی -
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 تشویق کارکنان خط مقدم اجرا به شناسایی مسائل جاری شرکت و ارجاع آن به مدیران سطوح بالایی؛ -

ای و اصولی به علل  های کاری شرکت در جهت توجه ریشه نفعان در ترکیب گروه ی ذی مشارکت همه -

 مشکلات؛

ویژه مربیگری برخوردارند و نسبت به مسائل فنی و عملیاتی  های مهارتسانی که از کارگیری مدر به -

 شرکت آگاهی دارند؛

توجه به بازنگری و تأملات فردی و گروهی در هر مرحله از آموزش در جهت افزایش یادگیری و رفع  -

 نواقص احتمالی؛

 گرفتن عهدهای کاری و بر ه های عملیاتی برای مسائل حیاتی سازمان از سوی گروه ی طرح ارائه -

 ها مسئولیت اجرایی توسط آن

 های خلاق آموزش؛ روش ی درزمینهو دارای تجارب فراوان  پذیر انعطافنیاز به مدیری آگاه، همراه،  -

ی راهنما( پس از پایان هر دوره آموزشی، جهت استفاده  )کتابچه شده چاپی نهایی  تدوین یک نسخه -

 های آموزشی مشابه. در دوره
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