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درصد از کل منطقه جغرافیایی

46  % آمریکای شمالی

29% اتحادیه اروپا

10% آسیا

3% استرالیا

7% هند

1% آفریقا

2% آمریکای جنوبی

1.1% بقیه  نقاط جهان 



ًاروپاوشمالیآمریکایدربهسازیوتوسعهمالیهایگردشازدرصد75تقریبا

.افتدمیاتفاق

دهندمیاختصاصخودبهراهاهزینهحجمدرصد17جمعاًهند،وآسیا.

میهارائیادگیریخدماتخود،انسانیمنابعبهفقطهاشرکتکهگذشتهبرخلاف

.استکردهپیداجهتزیرشرحبهمختلفهایگروهقالبدررونداینکردند،

درصد از کل گروه مخاطب آموزش

44 کارکنان

49 مشتریان

7 تأمین کنندگان و شرکاء

Top 125 Companies. Training Magazine, 2015



ه اسد  و هزینه ها و سرمایه گذاری حتی در دوران کرونا نیز متوقف نشدد
)از داده های جدید این مهم را نشان مدی دهدد یکی .گسترش یافته اس 



هان در متوسط هزینه سرانه ای که شرک  ها در سطح ج
.دلار رسید1111صرف کرده اند به 2020سال 

تدای 500هدای مهدم  نریدر کمپانی برای این رقم برای 
و بددرای 581متوسددط ،  Fortune 924اول در در 

دلار بوده اس  1678کمپانی های کوچک 

Malik,P (2021) What Is the True Cost 

of Employee Training? 



فنیگرانتحلیلوفوتبال

انتخدا  سدازمان هدایی را در آیندده کارکنان
به آنهدا می کنند تا بر روی آنها متمرکز شوند و
.ازمانکمک کنند تا بهتر شوند، منفصل از س

تا نه یک فرد در یک سازمان استخدام می شود
رشدد و تنها حقوقی دریاف  کند، بلکده دنبدال

.توسعه شخصی نیز هستند

(Training Magazine, 2017)
و HR Analystتجزیه و تحلیل گران منابع انسانی 

ارائه خدمات خصوصی



ان بده معمولا اینطور فرض می شود که کارکند
ی سازمان اعتمداد دارندد، کارکندان بده فنداور

ماد دارندد تعاعتماد دارند،کارکنان به یکدیگر ا
.                                  و اینها اغلب درس  نیس 

زیدر به عل  کمبود ارتباطدا  بدین مددیران و
ا مجموعه بسیاری از دلخوری هدا و شدکای  هد
در ناگفته بداقی مدی ماندد و جابجدایی زیدادی
نگفتی سازمان ها اتفاق می افتد که ضرر مالی ه

.دارد چالش نارضایتی، کاهش اعتماد و جابجایی





کل مفهوم تور وظیفه به معندای آن اسد  کده شد
اسد  اشتغالی که امروزه وجود دارد از بین رفته

ق و شرکتها نیروی انسانی مداهر ودود را از طرید
وضددق قراردادهددایی کدده بدده نفددق هددر دو گددروه 
هندد شرک  و استخدام شونده اس  به کدار ووا

.گرف 



اشد  و ودول در گذشته تا زمانی که شرک  به یک شغل نیاز د
ا برای ورداو  حقوق وجود داش  و کارمندد نیدز آن کدار ر

و امنید  انجام می داد قرارداد نیز وابرجا بود این یعنی ثبدا 
ن برودوردار شغلی و سازمانها نیز از وایبندی و وفاداری کارکنا

.بودند
دوران اما اکنون داستان به شکل دیگری رقم وورده اسد  و
یدرا  دامنده جهانی شدن و عصر اطلاعا  ثبا  را شکسته و تغی

گاری و دار و سریق همه چیز را فرا گرفته اس  و قابلید  سداز
ار محسدو  نیز مهارتهای کارآفرینی عامل اصلی موفقی  در ک

.می شوند
-در چنددین هنگامدده ای روابددط و قراردادهددای سددنتی کددارگر

با  و در حال کارفرما تغییر یافته شرایط استخدامی افراد بی ث
اهه سازمانها به دنبدال کداهه هزینده هدا ، کد. تغییر می شود

ند از ایدن کارکنان و نیازمند مهارتها و توانمندیهای جدید هست
.رو کارکنانی متفاو  را استخدام وواهند کرد



یختدده در چنددین وضددعیتی کارکنددان برانگ
زاد می شوند تا وود را به عندوان نیدروی آ

 (Free Agent ) بنگرندددد و همدددواره در
شدرکتها جستجوی فرصتهای شغلی در سایر
ر شدغل برای رشد و بهسدازی بیشدتر و تغیید

.باشند



به هر حال دوران استخدام دائدم بده سدر آمدده و 
ک افراد باید عاد  کنند کده تمدام عمدر بدرای ید
کارفرمددا کددار نکننددد وددخ هددر کددخ وددود بایددد

.کارفرمای وویشتن باشد

کدار ویه بینی می شود روابدط عداطفی از محدیط
حیط وویا رو  بربندد و محیط کار تبدیل به یک م

گددردد کدده در آن افددراد دائمددا  در حددال تغییددر و 
رک آنهدا تعویض باشند افرادی که تنها نقطده مشدت

ازمانی تلاش برای دستیابی به اهداف فردی و یا سد
فعالی  اس  و ممکن اس  به شکل فردی یا جمعی

.نمایند



BCG , Mckinseyدر حال حاضر بعضی شرکتها نریر  , Bain به
می کنند آنها مشدخ  صور  آزمایشی تورهای وظیفه را اجرا

حصول می کنند که به چه افرادی با چه ویژگی هایی و برای
حددود به چه نتایجی نیاز دارند و سپخ بدا افدراد قدراردادی م

تنریم و در عوض ورداو  مناسدب و یدا قدول فدراهم سدازی
ای آنهدا شرایط استخدامی و یا تدارک نوعی برند شخصی بدر

.می دهند

به نردر مدی رسدد ایدن ندوف توافقدا  کداری بدا انتردارا  و
سدم  جهدان بده. ترجیحا  نسل آینده بیشتر همخدوانی دارد

هدای تعادل بدین عرضده و تقاضدا حرکد  مدی کندد و شدبکه
اضدا اجتماعی مهمتدرین کاندال هدای تعدادل بدین عرضده و تق
ه بده وواهند بود و کسی در این شبکه وواهد ماند که همدوار
.هنگام و از تخص  و اطلاعا  جدید برووردار باشد



زیر سئوال رفتن آموزش های رسمی و 
کلاسیک



فقدان انگیزه در افراد برای شرکت در دوره ها



Artificial Intelligence (AI)ویشرف  های جدید در هوش مصنوعی 
Augmented Reality (AR)واقعی  افزوده
Virtual Reality (VR)واقعی  مجازی 
Machine Learningو یادگیری ماشین، 

هدور طدی ویه بینی می شود که سرمایه گذاری در این فناوری هدای نوظ
واهدد چند سال آینده  در شرک  های بزرگ به طور تصاعدی افزایه و

(Training Magazine, 2017). یاف ، اما هدف گذاری وواهد شد

کوچینگ و منتورینگ دیجیتال



اس یک مثال عالی از واقعی  افزوده، ارائه جزئیا  به فروشندگان بر اساس موقعی  مکانی مشتری  .
هوش مصنوعی در حال حاضر دنیای یادگیری را به دو روش متمایز تغییر می دهد.

تصاحب می شوند و یکی این اس  که بسیاری از مشاغلی که شامل کارهای تکراری می شوند، توسط هوش مصنوعی
مدور یدادگیری ادامه وواهند یاف ، و هوش مصنوعی قبلا  شروف به مدیری   یادگیری برای ما از طریق توصیه ها و ا

.  روزانه کرده اس 

کدرد درون  هوش مصنوعی  همچنین سناریوهای مربیگدری را از طریدق ربا  هدای چد  و همچندین وشدتیبانی عمل
از وود در زمان سازمانی هدای  می کند که در آن ربا  های چ  می توانند کاربر جدید را به مکان مناسب برای نی

.مناسب راهنمایی کنند
(Training Magazine, 2017)

Coaching bot



 ژئوفنسینگ یکی از راح  ترین روندهای در حال ظهور در آموزش و توسعه اس .

ه بخه هایی از آموزش و توسعه شغلی را در زمانی که بدgeofencingبا استفاده از تلفن هوشمند یا دستگاه دیگر، •
.آن نیاز دارید ارائه می دهد

 اول هفته به محل کار می روید؟Geofencing شما را از هرگونه تغییر در  مقررا  کده در آودر هفتده را داده
ه بدرای مکانی شما استفاده می کند تا فقط اطلاعاتی را کفناوری تلفن همراه از موقعی . اس ، هشدار می دهد

.شما قرار دهدانجام کار لازم دارید در اوتیار

BLEICH, 2019

Geofencing



دنباید گرفتار هیاهوی فناوری جدید بدون درک کامل مزایا و معایب  ش

Cyborg

Panopticon زندان سراسری



بده مطالعده علم یادگیری  شناوتی یک حوزه میان رشته ای رو به رشد اس  کده
نحوه یادگیری مدا و راه هدای مددیری  مد ثر، ارائده و سدنجه روش هدا و نتدای 

ا  شدناوتی، با ترکیب عناصر اساسدی مانندد علدوم اعصد. یادگیری م ثر می وردازد
.ته آن اس اقتصاد رفتاری و علم داده، یادگیری علم کلید درک یادگیری در هس

کرد  راه هایی وجود دارد که بتوان  مغز را هک. یادگیری از مغز شروف می شود
«.و کنترل یادگیری آن را بدس  گرف  

Neurochemistry سازمان دهی و آرایه مغز و نقده چربدی ووشداننده غدلاف
اعصا  

Brain Plasticity تجربه این ایده که جریان مدار مغز از طریق: شکل وذیری مغز
تغییر کند

Learning through Deep Practice:ه اینکه گاهی افراد در هر حیطه ای چگون
کل داده اس  به سطح بسیار بالا از عملکرد دس  می بابند وژوهه هایی زیادی را ش
رین تعیدین از جمله اینکه آنها چگونه مهار  ها را تمرین می کنند و میزان ایدن تمد

کننده اس  در یکی ازاین وژوهه ها نشان داده شده اس 



PERSONALIZATION

ی، رویکدرد یکی از بزرگترین آینده گرایه های آموزشی شدرکت
تخدا  فردی تر به آموزش اس  که به کارکنان اجازه می دهد ان
ارا  هددای بیشددتری در نحددوه رویکددرد یددادگیری داشددته و انتردد

تردارا  برای برآورده کردن ایدن ان. یادگیرنده را بالا برده اس 
روف باید از این روش های جدید ارائه استفاده کند و شدL&Dبالا، 

.ندبه صحب  با هر یک از یادگیرندگان به طور جداگانه ک

ن روبدرو این با مشکلا  واقعی که کارکنان به طدور روزانده بدا آ
بده لطدف داده هدای بدزرگ، بخه هدای . هستند شروف می شدود

گیری تحقیق و توسعه می توانند شروف به ارائده راه حل هدای یداد
ل تری ایجاد فردی کنند و در نتیجه جوامق یادگیری فعال تر و فعا

.کنند
(Training Magazine, 2017)



یادگیری از همکاران

ران از طریق گروه هدای بحد ، مربیگدری همتدا، یدا گروه هدای یدادگیری عملدی، فراگید
ونه فعالانه به مهار  های حل مسئله وود را تقوی  می کنند و همچنین یاد می گیرند که چگ

.نررا  مختلف گوش دهند و بازوورد سازنده ارائه و دریاف  کنند
(ATD, 2021)َ.مهار  هایی که برای موفقی  در محیط کار حیاتی هستند



رویکرد شبکه ای

داشتنددر گذشته، مردم رویکردی وطی برای یادگیری .
پخ مردم به مدرسه میرفتند، حرفه ای می آمووتندد و سد
مووتده بقیه سال های کاری وود را صرف به کار بسدتن آ

.مدل یادگیری برای کار بود. های وود می کردند

ری در در آینده، مردم رویکرد شدبکه ای را بدرای یدادگی
جددد، یادگیری، حذف، یادگیری م)ویه وواهند گرف  

افراد بدرای (. (learn, unlearn, relearn, repeat)تکرار
زم را کار در شدرکتی کده توسدعه شخصدی و حرفده ای لا
نندد فراهم می کند، از آموزش سنتی چشم ووشدی مدی ک

ار برای مدل اصلی ک(. زیرا به اندازه کافی چابک نیس )
(Snow, 2021.)یادگیری وواهد بود



مرگ پدرسالاری در سازمان

ه رویکرد غالب در سازمان های امروزی این اس  کد•
یگر به عبار  د. استفاده کننداز رویکرد ودرسالارانه

وبی باور بر این اس  که همه مدیران باید مربدی ود
و اینکده همده کارکندان بایدد برای کارکندان باشدند

ی وودشان باشند اما در عمدل مشدکلاتمسئول توسعه
.داردوجود

، درصدد مددیران80مطالعا  نشدان داده اسد  کده •
نیدزهبرودی درآیندددمدیران ووبی نیسدتند و شدای

رکدز بنابر ایدن بایدد روی افدرادی متم. نخواهند شد
ه مربیدان ودوبی هسدتند و مدی توانندد بدشویم کده

را وادار به جای اینکده افدراد. کارکنان کمک کنند
را کنیم کاری را که دوسد  ندارندد یدا اسدتعدادش

انجام دهندندارند



نوآوری های محدود اما موثر

آنچه کده در سدازمان هدا مشداهده مدی شدود، 
، حرک  از برنامه های بزرگ و دوره های زیاد
د از ابتکارا  و نوآوری هدای متعدددد بده چند

. ی اس منابق انسانعهطرح متمرکز و واص توس
ی مهم نیس  کده فقدط تعددادی کمدی ندوآور
ین وجود داشدته باشدد، امدا چیدزی کده بیشدتر
رای اهمی  را دارد این اس  که این امر باید ب
ارا  رفاه سازمان باشد و هدف اصلی این ابتکد

.باید مدیری  صحیح کارکنان باشد



تعادل بین زندگی و کار

بدین کارکنانی که از راه دور کار می کنند مرزهدای•
گداهی زندگی شخصی و کارشان شکسته می شدود و
از . کننددمجبور می شوند بیشتر از ساعا  رسمی کار
نددگی و اینرو سازمان ها باید به مساله تعدادل بدین ز

دنرر کار را برای جلوگیری از فرسدودگی شدغلی مد
.قرار دهند

ار مثلا سداعا  معیندی را بدرای قطدق ارتباطدا ،  کد•
طدف کده نکردن در وایان هفته ها، و برنامه کاری منع

.وددر آن به جای ساعا  کار به نتیجه توجه می ش



 های نظام های سه گانه و جهت گیری رشد و توسعه دپارتمان
آموزش چگونه است؟



پارادیم مدیریت آموزش
Training Management



میزان بلوغ در 
  وارادیم مدیری
آموزش

فرهنگ حذف: مخالف 

فرهنگ  توجیهی: ناباوری

فرهنگ مهندسی: کیفی 

فرهنگ سودآوری:  اقتصادی



مکانیزم های 
مدیریت یادگیری



Research from the Chartered 

Institute of Personnel and 

Development (CIPD) shows that 

leading organisations are tackling 

skills shortages by creating a 

culture of learning.

four year study claims a shift 

from training to learning has 

occurred in recent years. 



در مطالعه ای نشان2017موسسه فورچون 
ه ای داده اس  که امروزه احساسا  گسترد
ر علیه در میان استراتژیس  در همه سطوح ب

سدازمان هدای . آموزش  ایجاد شدده اسد 
ا نشدان آموزشی تح  فشار قرار می گیرند ت

دهند که چگونه، در کجا و بده چده نحدوی
صداد می وواهند منابق انسدانی  را بدرای اقت

جدید آماده سازند 



چرا نیاز به تغییر از آموزش به یادگیری وجود دارد؟
دلایل این تحولات چیست؟



آموزش کارایی ندارد

Twitchell, Holton, and Trott (2000-10) performed a meta-

analysis of studies performed in the last 40 years. Their 

research indicates the following ranges for the use of 

Kirkpatrick's four levels: 

داده هددای جدیددد تددر توسددط 
ASTD  وضددعی  را بدده مراتددب

بدتر نشان می دهد
86% 71% 43% 21%



درصددد مددوارد، 90در -1
آنچددده کددده آمووتددده 
مددی شددود، در طددی سددال 
ه اول به فراموشدی سدپرد

.می شود

نرا بازده آموزش ها بطور. 3
. میانگین

The return on 
investment in training 
programs is bad.

مطالعا  اویر نشدان مدی دهدد. 5
ی سددازمانهایی کدده سددرمایه گددذار
بسدددیار زیدددادتری در آمدددوزش 
نهدا می کنند، بازده نیدروی کدار آ

ودود بدر اگر به نوبه. وایینتر اس 
ه رضددای  مشددتریان و نیددز بددازد

.سازمان تأثیر می گذارد

آمدددوزش هدددا در بهتدددرین . 2
درصد منجدر 8-12حال  بین 

.دبه تغییر رفتار می شون

درصددد آنچدده کدده آمووتدده 10تنهددا -4
. ودمی شود به محیط کار منتقل مدی شد

بدیه 2015یعنی در آمریکا که در سدال 
میلیارد دلار صرف آمدوزش مدی140از 

ار میلیارد بر محدیط کد14کرد، کمتر از 
.اثر می گذارد

AHRD:علی رغم هزینه های گسترده در آموزش و بهسازی براساس مطالعه 



فاصله دوره و نیاز

The training doesn’t have immediate application



فقدان فرهنگ تغییر و بالندگی

The culture doesn’t support the application of 
the new mindsets, skill sets and tools sets



ادگیری برای انتخا  وارادایم یدیگر دلیل 
.  جدید، نیاز به رقابد  بداقی مانددن اسد

ارغ فدباید کمک کنندد تدا نرام آموزشی 
جدیدد مهار  ها و تکنیک هایالتحصیلان 

دسدازمان هدا بتوانندرا به دس  آورندد تدا
.  رقاب  را حفظ کنند

م برای یادگیری مداواقراد باید به از اینرو 
نیدداز جدددیخود افددزایه سددطح صددلاحیت

مده هدای دیگر کافی نیس  کده برنا. دندار
درس کلاسیک ساله را در جلسا  درسی

.برگزار کنیم

نیاز به رقابتی ماندن



Google vs. Yahoo

NASA vs. ESA

Apple vs. Samsung

General Motors vs. TOYOTA

SHELL vs. TOTAL

Boeing vs. Airbus

Facebook vs. Twitter
Lockheed martin vs. Raytheon

Deutsche Bank vs. JP Morgan

Amazon vs. WalMart

….

نیاز به رقابتی ماندن



عه اولین و شاید دلیل اصلی  ایلن ییییلتو ی  ل
اطلاعلا  ییلاد  .  تیع در یکن لل ی  ا ل 

وج د دارد که بتا  کارمندان خلار  ای دامنله 
ت مخزن متبیان دیگ.  ایمان  قابل د تت   ا  

ه ایلن ای این روو نیای ا ا   ب. اطلاعا  نیستند
ل به ا   که معیم ای یک ارائه کننده د ت رالعم

او در نقلش. یک یسهیل کننده دانش یبدیل ش د
حال حاضت یبدیل بله دلدای  کارکنلان بلتا 

یادگیت  در بهتتین شکل ممکن ا  

توسعه تکنولوژی



.گذاردمیأثیرتدستاوردهااینرویبرویشرفتهمصنوعیهوشایجادکهکنندمیبینیویهبسیاریاما
رای آن آماده ، رویداد تاثیر گذار ترین رویداد در تاریخ بشری  وواهد بود و بشر بانسانیدر سطح  AIطراحی

.  نیس 

:رسدمینرربهانقلابیویژهبهحادثهچندانسان،ویشرف تاریخدر
کشاورزیاوتراف،آتهازعمدیاستفاده
 صنعتیانقلا
اینترن وکامپیوتراوترافاحتمالا.

هوش مصنوعی 

بشرتاریخدرتغییربزرگترینسازیآماده



استرسیدهجهانبرکنترلوقدرتکنونیسطحبههوش،علتبهانسانتکاملی،نظرنقطهازAI

مانندمشکلاتیکندمیکمکمابهاین.کندمیمتحولسیارهرویبررازندگیکهاستافزودههوش
.یابیمغلبهپرورشوآموزشوبهداشتزیست،محیطبهمربوطمسائل

ازهاشرکتازدرصد62اکنونهمدهدمینشانمطالعاتAIکنندمیاستفاده.
بهتنسبباشددرصد300ازبیش2018سالدرمصنوعیهوشدرگذاریسرمایهکهشدهبینیپیش

رسدمی2020سالدردلارمیلیارد47ازبیشبهAIبازارشدهبرآورد.یابدافزایش2017

هوش مصنوعی 
بشریختاردرتغییربزرگترینسازیآماده



هوشهاینمونهغیرهوهوشمندهایپهبادهوشمند،هایجادهخودران،هایاتومبیلحاضر،حالدر
دههدودرمشاغلازدرصد47کهاستکردهبینی.هستندواقعیتبهشدنتبدیلحالدرمصنوعی

.شوندمیادارههاماشینتوسطانحصاریطوربهآینده
بهتنسبباشددرصد300ازبیش2018سالدرمصنوعیهوشدرگذاریسرمایهکهشدهبینیپیش

رسدمی2020سالدردلارمیلیارد47ازبیشبهAIبازارشدهبرآورد.یابدافزایش2017
هایسیستمبیشترAIمالگوریتوهارباتصدا،تشخیص:کردبندیطبقهتوانمیرامصنوعیهوش

ها
است؟امداستخمرگمعنایبهمصنوعیهوشافزایشآیا

هوش مصنوعی 



شامل قرار دادن ژن ها در سلول های بیمدار بدرای جدایگزینی ژن هدای معیدو  بدا ژن هدای جدیدد وژن درمانی

.کاربردی اس 

بالغ شوندهای غیر تخصصی که می توانند به انواف مختلف سلول های عملکردیسلول های بنیادی سلول.

Nano medicineبا هدف دستکاری مولکول ها و ساوتارها در مقیاس اتمی.

 شبیه سازی(Cloning): کیل ارتده از به طدور مثدال تشد. انسان نماهایی که از ویژگی های طبیعی و انسانی تهی هستند

هایی که فاقد هرگونه احساس ترس و حتی ترحم باشندانسان

وروژه سوسمار  :تسلیحا  بیوژنتیک، و سازمان سیا(Chameleon Project)  تغییراDNA

تولید جانوران ترانخ ژنیک

بیوتکنولوژی درمان های در حال ظهور
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داردآموزش به سایر مولفه های منابع انسانی ارتباط ن



فاقدخلاقیت

آمددوزش هددا معمددولا  کمکددی بدده  
ازها در ولاقی   نمی کنند و به نی
.عرصه عمل واسخ نمی دهند



ترک محیط کار و حضور در دوره

در آمددوزش هددا عمدددتا  نیروهددا مجبددور بدده تددرک محددیط کددار و حضددور در 
ی از ایدن علاوه بر اینکه سازمانها مشکلا  زیدادی را ناشد. می شونددوره های

نهدا هسدتند تدا غیب  تحمل می کنند، تا افراد بر می گردند، این کارها منترر آ
.جبران شوند



فقدان انگیزه برای یادگیری

تنهدا ( 2011)انجام شده اسد  ASCDدر یک مطالعه که توسط 
درصد افراد با انگیزه و علاقده در آمدوزش هدا شدرک  مدی20
و یدا بده (Tourists)و مابقی برای اسدتراح  (Learners)کنند
.در دوره ها شرک  می کنند(Prisoners)اجبار 



 نقددده و تدددأثیر مددددیران در
موفقیدد   آمددوزش و بهسددازی 

درصدد 90کارکنان گداهی تدا 
.برآورد شده اس 

Leadership doesn’t coach to and 
reinforce the new training



ه آمدوزش و آلن جان گوئتزر چارچوبی را برای تحلیل نقه و جایگداه مددیران سدازمانها در زمیند
. بهسازی منابق انسانی تدوین کرده اس 



یط شدرکتی بده سیستم مدیری  یادگیری یک بعد جدید برای یادگیری در مح
خا  ودود با تشکر از این سیستم ها، کارمندان در زمان انت. ارمغان آورده اس 

در حال حاضدر انتقال دانه. تشویق می شوند تا با سرع  وودشان یاد بگیرند
ترک برای حماید  از بیشتر به عنوان یک یادگیری یکپارچگی با تکنولوژی مش

.آن دیده می شود

یشرف  به کار بنابراین سازمان هایی که کارکنان را به عنوان شرکای در حال و
آمدوزش می گیرند، برای ویاده سازی وارادایم یادگیری جدید و عدم اجدرای
اس به همان اندازه که در گذشته به طور سنتی انجام می شود، منطقی

توسعه فناوری یادگیری



GAMIFICATION



چیوهیه با توجه به چنین  تویویت س ایواص ا یی   ایی  اای  هن ی   یه
  چه آهکه آهقیرر مکیک ز زایا  اای. م  توان آموزش را اث بخش    

ی جدید باید زمین بازی را عوض کرد و به دنبال مکان ها ه 
  جیوا   ای  تغنن از جزئ  و تیررا . و فرص  های متفاو  بود

منراهه بیه هم   هر بیکه باار هوع  ها  اا  آانره مختوم ماا س بناار هوشی
م  ییز و اییوآ آن ک  یی   ننتغننیی  یییارا اام   ییورز یییتا  س تغننیی  ت

.یارا اام از آموزش به اا گن آ و تواعه ااتعرا  م

مرزها چروه از آموزش به یادگیری  مستلزم آن اس  که از
ی و دیوارهای سازمان ودار  شدویم و بده یدادگیری در قدالب

.نیمغیروطی، جامق، اجتماعی و مبتنی بر رسانه نگاه ک



  مشارک(Participation)
  مسئولی(Responsibility)
غیر رسمی بودن

ویژگی پارادایم یادگیری



یادگیری چگونه باید باشد؟ 
آموزش محوری در مقابل ساختن گرایی

(Instructionalism Vs. Constructionalism)

:ورداو وواهدآموزشازفراتربهیادگیری-1
:قدیمیوارادیم:الف

اس اطلاعا ودانهتماممرکزمدرس.
گیرندمییادطریقیکبهافرادهمه
شودمیمنتشرآنجادردردسترساطلاعا ودانهتمامکهاس جاییدرسکلاس
،اس یادگیریبهترشکلوفرم درس.



:وارادیم جدید:  

ه در یادگیرنده به عندوان جسدتجوکننده داند
زهدایه نرر گرفته می شود که بطور مدداوم نیا
.ی کندتغییر و چارچو  زمانی آن  نیز تغییر م

تری را به ودما  آنلاین و آفلاین، دسترسی بیش
امکانپدذیر منابق اطلاعاتی یادگیری و عملکردی

.می سازد
از یادگیری در محیط کدار و در زمدانی کده نید

.هس ، ضرور  می یابد





صرفهفتگیزمانازدرصد40حدوداوسازمانهادرکهدهدمینشانزیرشکل
:اس آمدهزیرشکلدرآنمختلفاشکالکهشودمییادگیری



مد  زمان مورد نیازنوف دوره

محور شامل طراحی، تدوین طرح درس و جزوا ، آموزش مدرس
واورووین  و اسلاید

43:1

79:1واورووین  برای گفتگوهای اینترنتی

E-Learning79:1

مونها و آزدیداری،-شامل ارائه مواد شنیداری: یادگیری تعاملی
درصد تعامل20

184:1

490:1کترونیکیشبیه سازی شده، بازی ها و یادگیری البسایر تعاملی،

مدت زمان مورد نیاز برای طراحی یک برنامه به ازای یک ساعت آموزش



IDP

Journal Club

Gamification

Micro Learning

Cloud Computing

Human Performance Enhancement(HPE)

Coaching

Mentoring

MOOCS

Social Networking

Research

Action Learning

GRANT System

Learning Communities

Sabbatical Leave

Study visit

Edutainment

E-learning

Learning Contracts

Learning Management Tools



پارادیم مدیریت یادگیری 
Learning and Development

Learning and 
Development

Coaching
Mentoring

Peer 
Learning

Social 
Networking

Journal 
Club

• MOOCs

• Cloud computing

• Micro learning

• HPE

• GRANT

• LXP





ادتعریف توسعه استعد

طبددق تعریفددی کدده گدداراوان و همکدداران ارائدده داده انددد
ی، انتخا  ، توسعه استعداد متمرکز بر برنامه ریز( 6: 2012)

تعدادها و اجرای استراتژی های توسعه برای کل استخر اس
بدق اس  تا اطمینان حاصل شود که سدازمان از هدر دو من

استراتژیک استعداد فعلی و آینده برای دستیابی به اهداف
راینددهای استفاده کند  و اینکه فعالی  هدای توسدعَه بدا ف
ان و گدارو".  استعداد سازمانی  در یک راستا قدرار دارندد

عداد استدلال می کندد کده توسدعه اسدت( 2012. )همکاران
تحقدق شامل برنامه ریزی ، انتخا  و رشد استعدادها برای

.اهداف استراتژیک سازمانی اس 



الا بر تسلط بسیار ب
هامهار  ها و توانایی

وواستن)تعهد زمانی 
(انجام یک کار

نایی توا)شایستگی
(انجام کار

به آن ورداوتده مفهوم استعداد در سازمان های مختلف با اشکال مختلف تعریف می شود و بر همین اساس
:مثلا. می شود

مجموعه توانایی های 
یک فرد



(Maycock, 2015)

The Approach to Talent Pool



Level of Learning





بین سازمان منتخب  مجرینوآوری
المللی 

اجار)سازمان مجری داولی
(شده یا در حال اجرا

IDPNASA، فولاد هرمزگانمخابرا

Coaching/MentoringGoogle ،فولاد هرمزگان، شهرداری
حفاری

Journal ClubService Organizationsبانک ها، فولاد

LXPهمراه اول

MOOCs/SPOOCsMIT, HARVARD شریف.…

Career Path Planning

GRANTAppleیز، در دس  بررسی در ونبه ر
سامان 



© Business & Legal Reports, Inc. 0901

تاریخچه مربی گری

 درصد 70بیشترین رشد را در سطح جهان داشته و بیه از
سازمانها در حال اجرای آن هستند

 مربی حرفه ای در مشاغل و حرف در 10000بیه از
سراسر جهان مشغول فعالی  هستند

ICF عضو دارد5000مدعی اس  که بیه از
ICF کشور دنیا فعالی  دارد36در بیه از
ICF شعبه در سراسر جهان دارد179بیه از
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در سازمان ها Coachingداده هایی در باره اثربخشی 

 2020میلیارد دلار بود2.849بازده جهانی کوچینگ بیه از 2019در سال ICF Global 

Coaching Study)

 درصد کاهه ویدا کرده اما آنلاین 74در طی دوران کرونا ، کوچینگ حضوری به میزان
 COVID-19 and the Coaching)درصد افزایه ویدا کرده اس  57به میزان 

Industry)

https://coachfederation.org/research/global-coaching-study
https://coachfederation.org/app/uploads/2020/09/FINAL_ICF_GCS2020_COVIDStudy.pdf
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میزان رضای  از کوچینگ

99 ن و سازمان هایی که مربی گری را بکار برده اند از آافراد درصد از
رضای  داشته اند 

 درصد گفته اند که آن را تکرار می کنند96و(ICF Global 

Coaching Client Study)

https://www.ipeccoaching.com/hubfs/What%20is%20Coaching%20-%20iPEC%20Coach%20Training.pdf
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نگ بر اساس مطالعا  انجام شده نرا بازگش  سرمایه در کوچی
221% ROI بوده اس  .

. (International Society for Performance Improvement)

 51% of companies with a strong coaching culture 

report higher revenue than their industry peer 

group. (Human Capital Institute)



 The majority (73%) of coaching programs last one 

year or less. (2009 ICF Global Coaching Study)

https://onlinelibrary.wiley.com/doi/epdf/10.1002/pfi.167
https://www.hci.org/system/files/research/files/field_content_file/2016%20ICF.pdf
https://researchportal.coachfederation.org/Document/Pdf/abstract_190


© Business & Legal Reports, Inc. 0901



© Business & Legal Reports, Inc. 0901



© Business & Legal Reports, Inc. 0901

Management coaching 

 According to Eric Schmidt, Google and Apple owe much of their 
trillion-dollar valuations to their business coach, Bill Campbell. 
(CNBC)

 80% of coachees report increased self-confidence. (Institute of 
Coaching)

 70% of coachees improve work performance, relationships, and 
communication. (Institute of Coaching)

https://www.cnbc.com/2019/04/17/google-execs-reveal-secrets-to-success-from-ceo-coach-bill-campbell.html
https://instituteofcoaching.org/coaching-overview/coaching-benefits
https://instituteofcoaching.org/coaching-overview/coaching-benefits


Journal Clubs

Who, what, why, and 
most importantly,
HOW?



مراحل طرح

:

تدوین دستورالعمل اجرایی برگزاری ژورنال کلاب

مجریان/ تعیین ژورنال کلاب ها و مجری

 تعیین برنامه زمان بندی اجرای ژورنال کلاب

اجرای ژورنال کلاب ها

ارزیابی ژورنال کلاب ها









وعی اس  مبتنی بر هوش مصنهمکاران یک سکوی تجربه یادگیری  (LXP)سکوی تجربه یادگیری
هدا از رویکدرد جدیددی  LXPارائه می شود (SaaS)که با استفاده از نرم افزار به عنوان سرویخ

ری  یدادگیریبرای یادگیری سازمانی متولد شده اند و تلاش دارند کاستی های  سیستم هدای مددی
(LMS) را برطرف کنند .

سازمان  (L&D)عهدر حالی که یک سیستم مدیری  یادگیری بر روی نیازهای بخه یادگیری و توس
متمرکز بر نیازهای  LXPبرای ارائه آموزش، سیاس  گذاری و آموزش به کارمندان متمرکز اس ، 

.کارمندان اس 















مخاطرات برای شکست نوآوری ها

IDPآرمان گرایی در رابطه با 

تاثیر ابتکارا  قبلی 

فقدان حمای  مدیران عالی

انتخا  یا تربی  نامناسب کوچ

IDPناباوری نسب  به



عدم ممارس  در اجرای برنامه 

فقدان معیارهای روشن برای ارزیابی

فرهنگ یادگیری انفرادی

شروف از گروه های وایین و نه مدیران و افراد دارای انگیزه وایین

فقدان تعهد برای انجام کار

مخاطرات برای شکست نوآوری ها



:آدرس و  سای 
www.kouroshfathi.com

:کانال تلگرامی آدرس
http://T.me/Dr_kouroshfathivajargah

09121480486

http://www.kouroshfathi.com/


The end


