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  كيدهچ

ــي افزايش موجـب كـه عواملي تريناز مهم يكي عنوان بـه آموزش امروزه   كـاركنـان كـارايي و اثربخشـ
ود،مي ناخته شـ ده شـ ت شـ ال. اسـ انهاز آنجايي كه در سـ در   ايفزايندههاي اجتماعي كاربرد هاي اخير، رسـ

  مديران و كارشـناسـان ادراكات و ديدگاهها پژوهش شـناسـايي اين آموزش كاركنان داشـته اسـت، هدف
انه ارزش از آموزش ازماني و ارائه يادگيري هايمحيط در اجتماعي هايرسـ انه بكارگيري الگوي سـ   هايرسـ

  راهبرد نظريهكيفي و بكارگيري  روشبر اين اســاس در چارچوب باشــد. كاركنان مي آموزش رد اجتماعي
ي و جمع داده بنياد، احبهآوري دادهاقدام به بررسـ اختاريافته با هاي پژوهش از طريق مصـ   ١٥هاي نيمه سـ

گيري قضـاوتي انتخاب  كه با روش نمونه شـد هاي شـهر تهراننفر از مديران و كارشـناسـان آموزش بانك
گرفت و بر   انجام انتخابي كدگذاري و محوري كدگذاري باز، كدگذاري سـه مرحله در هاداده تحليلشـدند. 

د. اس آن الگوي كيفي پژوهش طراحي شـ ر، نتايج اسـ ان دهنده پژوهش حاضـ تخراج ينشـ   ١١٧ بر بالغ اسـ
مقوله محوري   اســت كه در قالب الگوي پارادايمي شــامل مقوله١٨ و مفهوم ٧٨ها و مصــاحبه كد اوليه از

ــرايط  تعاملي يادگيري( ــد، مديريت مديريت (حمايت علّيفناورانه)، ش ــاني منابع تغيير، مديريت ارش   انس
تگي، مخاطب بر  مبتني ايسـ رايط زمينه شـ ازماني اي (فرهنگمحوري)، شـ اركتي، چابكي سـ ازماني،   مشـ سـ

  ضـعيف، منابع فناورانه هايگر (زيرسـاختفناورانه)، شـرايط مداخله هايرسـاختسـازماني، زي هايمشـي خط
الي افي، كمبود مـ اكـ اهي نـ ا (مـديريـت آگـ ان)، راهبردهـ اركنـ اليـت كـ اهشتيمي هـايدانش، فعـ ا (كـ امـدهـ   )، پيـ

  مستمر) قرار گرفت. آموزشي، يادگيري كاركنان، اثربخشي عملكرد آموزش، بهبود هايهزينه
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  مقدمه

ال بيسـت و پنج طول در ته، سـ اني  حرفه گذشـ اني به يافته تكامل منابع انسـ  جاي و واحد منابع انسـ
ابداري حقوق،  پرداخت مانند عوامل معاملات بر تمركز راهبردي  هايايفاي نقشبه  مزايا، مديريت و حسـ

اني، افزايش مهارت). ١پردازد (مي  بيشـتري ازماني (هدف مديريت منابع انسـ ) و اطمينان به اين ٢هاي سـ
 خاصاست كه سازمان، بتواند از طريق افراد، به بهترين شكل ممكن، به موفقيت دست يابد. كاركردهاي 

ت كه نحو ييهاويژگي يمنابع انسـاني، مبنا مديريت   تا زماني د وكننها را تعيين ميرقابت سـازمان هاسـ
ها را به را در خود پرورش ندهند و آن يمؤثر مديريت منابع انسـاني هاو مديران، شـيوه كارشـناسـانكه 

كاركردهاي واقعي منابع انسـاني به صـورت برقراري  ).٣بد (يادسـت نمي شاجرا نگذارند، سـازمان به اهداف
ــيســتم بايد   ــاندن كارايي، اين س ــده اســت و براي به حداكثر رس ارتباط از كارفرما به كارمند تعريف ش

ــجم  ــد متمـايز، منسـ   كـاركردهـاي تيـ موفق يابيـ نظـارت و ارزلـذا ). ٤(و داراي اتفـاق نظر حـداكثري بـاشـ
  ).٥( شود تيشده هدا نييداوم و به منظور كنترل اهداف تعبه طور م ديبا ي،منابع انسان تيريمد

 كاربردي هايبرنامه ترين محبوب از يكي اجتماعي به هايي اخير، رســانهاز ســويي ديگر در دهه

تفاده اكنونو  )٧(اي افراد تبديل شـده اسـت هاي اصـلي زندگي شـخصـي و حرفهو بخش )٦(اينترنتي  اسـ

ــانه)٨دارد ( جامعه وجود هايبخش همه در هاآن از ــاني از رس ــان و مديران منابع انس ــناس هاي . كارش
ي منصـوب شـدن و ي قبل از پيوسـتن، مرحلهاجتماعي در سـه مرحله از چرخه عمر كاركنان يعني مرحله

هاي رسانه خدمات از كارفرمايان روز افزون استفاده دليل به). ٩كنند (ي ترك سازمان، استفاده ميمرحله
تخدام، مانند كاركردهاي مديريت منابع انسـاني روش، اين اجتماعي،  پايان و ترفيع آموزش كاركنان، اسـ
يكي از كاركردهايي است در اين ميان آموزش كاركنان ). ١٠كرده اسـت ( تغييراتي دسـتخوش را همكاري

  ). ١١( كه به شدت تحت تاثير فنّاوري قرار گرفته است
ــد با ــعه و رش ــانه ظرفيت ارتقا و وب بر مبتني هايفنّاوري  توس ــاهد هاي اجتماعي،رس  گرايش ش
وي به عمومي انه سـ نعت بانكداري هايرسـ ط كه آمارهايي. ايمبوده اجتماعي در صـ ات توسـ سـ  معتبر موسـ

 براي اجتماعي هايرسـانه  از اصـولي برداري بهره پيش از بيش اهميت بر اندشـده  اسـتخراج المللي بين
  هايگروه به خدمات دهنده  ارايه نهادهاي  عنوان به هابانك ميان اين در. دارند تاكيد كار و كسـب توسـعه
ــتر اين از تواننـدمي اجتمـاعي مختلف ــريـب كـه بسـ  بهره دارنـد مختلف هـايلايـه ميـان در بـالايي نفوذ ضـ
ــت. انكار غيرقابل هابانك كاركنان مهم كنند و نقش برداري ــانه اس  ابزار يك عنوان به اجتماعي هايرس

 هايمهارت توانندمي اجتماعي هايرســانه از اســتفاده باشــند و كاركنان بامي كار محل در  آموزش موثر
توانند هاي اجتماعي ميدهد كه انواع خاصـي از رسـانهميشـواهد نشـان . دهند افزايش را خود  ايحرفه

ــازمان را مديريت كنند ( ــاركتي را افزايش داده و به طور موثر دانش س در اين ميان ) و ١٢يادگيري مش
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ــازمان خود دارند؛  ــي در س ــان آموزش نقش مهمي در ايجاد و ارائه محتواي آموزش ــناس مديران و كارش
ايي اين كه كدام برنامهبنابراين، آنها در موقعيت را ناسـ انههبردي براي كمك به شـ هاي اجتماعي هاي رسـ

  كنند، قرار دارند.ترين ارزش را در محيط يادگيري فراهم ميبيش
عه انه  توسـ اخت يك  عنوان به و فنّاورانه جديد مقوله يك  عنوان به اجتماعي هايرسـ  ارتباطي  زيرسـ

 و هامزيت بر علاوه شـــودمي آنها در عمومي صـــنعت بانكداري فعاليت و  حضـــور به منجر كه تعاملي و
 و بارز دارند. نكته همراه به نو مسـائلي و هاچالش خود با طبيعتا كنندمي ايجاد كه  بسـياري هايفرصـت
ــت آن نـاگزير ــانـه دنيـاي كـه اسـ ــترده روز بـه روز اجتمـاعي هـايرسـ  ترمهم همـه از و ترمتنوع و ترگسـ

ي و تركاربردي صـ ودمي ترتخصـ تند مفاهيمي آموزش كاركنان  همچون هاييمقوله و شـ  حوزه در كه هسـ
 اجتماعي هايرسـانه بدانيم كه شـودمي ترنمايان زماني تاثير اين هسـتند، حسـاس و مهم بسـيار اجتماعي

ترهاي  از يكي عنوان به نعت بانكداري خدمات مهم بسـ تفاده قابل صـ تند اسـ ت كه  مهم نكته. هسـ اين اسـ
كنند و سهولت آموزش از طريق بكارگيري هاي جديد آموزش مقاومت ميكاركنان معمولا در مورد شيوه

در يك سـازمان، مديران و تواند عاملي بر پذيرش آموزش از سـوي كاركنان باشـد. هاي اجتماعي ميرسـانه
ي آموزشـي هسـتند. آنها از هامسـئول تحويل محتواي آموزشـي و مديريت پروژه  ،كارشـناسـان آموزش

ــتفاده ميفنّاوري ــركت ارائه دهند. همچنين از هاي مختلف اس ــنل ش كنند تا اطلاعات مربوط را به پرس
ــتفـاده ميافزارهـاي رايـانـهنرم ــي تعـاملي ايجـاد كننـد كـه مياي اسـ تواننـد از طريق كننـد تـا مطـالـب آموزشـ

به دانش، تجربه و نقش مديران و كارشـناسـان  سـيسـتم مديريت يادگيري سـازمان ارائه شـوند. با توجه  
ــازمـان  كـار، اين افراد در موقعيـت راهبرديآموزش در محيط  بـه ارزيـابي نيـازهـاي آموزش كـاركنـان در سـ

ــناســان آموزش تشــخيص دهند كه كدام ١٣پردازند (خود مي ). همچنين ممكن اســت مديران و كارش
انهبرنامه ود را هاي اجتماعي بيشهاي رسـ ت در مورد چگونگي تركيب ترين سـ دارند؛ اين افراد ممكن اسـ

   ها در سازمان، بينش داشته باشند.اين برنامه
  واقعي دنياي  از جدا چيزي اجتماعي هايرســـانه ماهيت و ذات رســـد مي نظر به تفاســـير اين با
اني ت انسـ طه به كه نيسـ ريع ارتباط  زمينه افزاري نرم امكانات و هافنّاوري واسـ ان  ترراحت و  ترسـ  را هاانسـ

 همراه نيز هاييخوبي و مشكلات و هاچالش با است ممكن واقعي دنياي و جامعه همانند و شودمي باعث
د ان توانمندي و هنر اين و باشـ ناسـ ت مديران و كارشـ ترهاي اين كه آموزش اسـ تاي در را مفيد بسـ  راسـ

هاي اجتماعي مي توانند راه حل مناسـبي براي رسـانه . دهند  قرار اسـتفاده مورد كار و كسـب كلان اهداف
دسـتيابي به اهداف آموزشـي منابع انسـاني در عصـر حاضـر باشـند. نكته اسـاسـي اين اسـت كه تاكنون الگوي 

ها ارائه نشده است بكارگيري مدون و مشخصي براي فعالان حوزه آموزش در سازمان هايي همچون بانك
لذا  هاي آموزشـي را به شـكلي اثربخش راهبري نمايند.ها برنامهز آنگيري اسـتراتژيك اتا بتوانند با بهره

اله ان آموزش از رسـانهي مورد نظر پژوهش اينسـت كه مسـ ناسـ هاي اجتماعي براي چگونه مديران و كارشـ
هاي از آنجايي كه در حال حاضر الگوي بكارگيري رسانهكنند؟ و فرآيندهاي آموزش كاركنان استفاده مي
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ي چنين ها وجود ندارد، توســـعهآموزش كاركنان به صـــورت تجربي و نظري در ســـازماندر  اجتماعي
ــتفاده ــان و مديران آموزش به منظور اس ــناس ــانهالگويي براي هدايت كارش هاي  ي موفقيت آميز از رس

   اجتماعي لازم و ضروري است.
  

  مباني نظري

 گذاشته  تاثير  انساني  منابع  مديريت  حوزه  بر  گوناگوني  هايشيوه   به  اجتماعي  هايرسانه  سريع  تكامل
 كاركردهاي ميان در .است كرده تغييراتي دستخوش را انساني منابع مديريت كاركردهاي و )٩( است

 طولاني   رقابت  كه  است  امروزي  هايسازمان  در  جديد  يمرحله   يك  كاركنان  آموزش  انساني،  منابع  مديريت
در اين بخش مباني نظري مرتبط .  )١٣(كند  مي   تضمين  را  كفايت  و  پذيري  انعطاف  كيفيت،  برتري،  مدت،

هاي اجتماعي در هاي مختلف آموزشي و جايگاه كنوني رسانههاي اجتماعي، آموزش و روشبا رسانه
  شود.گردد و در انتها به بررسي مطالعات پيشين پرداخته ميآموزش كاركنان تبيين مي

  كاركنانهاي اجتماعي و آموزش  رسانه
(تلويزيون، راديو،  هاي جمعيها هستند كه بعد از رسانهاي از رسانهگونههاي اجتماعي رسانه
توانند به اينترنت به طور كامل بر روي اينترنت يا پورتالي قرار دارند كه مي) و  ١٤(  ظهور يافتهمطبوعات)  

 براي تواندمي ) كه١٥هاي همراه) (تلفنها و دسترسي داشته باشند (به عنوان مثال كامپيوترها، تبلت
ها مخاطب ). بدين معنا كه در اين رسانه١٦(گيرد  قرار استفاده مورد اطلاعات گذارياشتراك به و ايجاد

نه با پيام، فرستنده، فرآيند ارسال و دريافت و بستر لاو يا گيرنده پيام، منفعل نبوده و به تعامل پويا و فعا
د و امكان ايجاد تغييرات در پيام ارسالي و بازنشر آن را دارد كه به افراد ديگر پيامي پردازارائه پيام مي

  )١٤( نشر دهد هاي فكري خود را بازها و آموزهشده با انديشه تركيب
، ١.٠  وب  از  عبارتند هانسخه   اين.  است  شده  آغاز  متفاوت  نسخه  چهار  از  اجتماعي  هايرسانه   توسعه

يك پورتال اطلاعات   ١.٠وب    ).١٧شد (  ايجاد  ١٩٩٣  سال  در  ١.٠  كه وب  ٢.٠و سازمان    ٢.٠  وب  ،١.  ٥وب  
آورد كه اطلاعات را بدون امكان براي پاسخ باشد كه براي كاربران شرايطي را به وجود ميخواندني مي

 شكل  ١٩٩٥ سال در ١.٥ وب ،١.٠ وب از پس .)١٨ها يا نظرات دريافت كنند (متقابل از طريق پست
 ٢سازمان  و ٢.٠ كرد. وب كمك الكترونيك  تجارت هايي برايفرصت اندازيراه  به نسخه گرفت. اين

پايگاه نوشتني است كه  ٢.٠وب  ).١٧( هستند اجتماعي هايرسانه براي استفاده مورد فعلي هاينسخه 
كند و مشاركت و به اي پيوسته و دو جانبه تسهيل ميها را به شيوهتعامل ميان كاربران و سايت

هايي است كه به بر ابزار و پايگاه ٢.٠بخشد. تاكيد تكنولوژي وب گذاري اطلاعات را بهبود مياشتراك 
دهد؛ كاربران اجازه تگ كردن، نظر گذاشتن، اصلاح كردن، تكميل كردن، و رتبه بندي اطلاعات را مي

هاي اينترنتي براي به اشتراك يتها و بلاگتوانند اجتماعات آنلايني مانند وب ساكاربران همچنين مي
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هاي ها ايجاد نمايند. برخي از نمونههاي شخصي، و ساير محتواها مانند ويدئوها، پيغامگذاري اطلاعات، ايده
 به كاربر  هانسخه  ). اين١٨عبارتند از فيس بوك، لينكدين، اينستاگرام، يوتيوب، و ويكيس ( ٢.٠ابزار وب  

هاي رسانه   كاربران  به  تعامل  دهد. اينمي  را  مختلف  هايراه   ياينترنت بواسطه   در  مشاركت  و  تعامل  امكان
خود  تجاري و شخصي اهداف و مشترك علايق براساس ديگران را با ارتباط تا دهدمي اجازه اجتماعي

   ).١٧دهند ( شكل
). ١٧(اند شده معرفي اجتماعيو ابزارهاي شبكه  اجتماعي هايرسانه از نوع چندين ،١٩٩٠ دهه از

 را  هاي اجتماعيرسانه. دي كاري، منافع و سختي متفاوتناجتماعي تا حد زيادي از نظر حوزه  هايرسانه
  كرد كه عبارتند از:  بنديگروه اصلي دسته شش به توانمي

 دانشنامه   يك  پدياويكي  ).١٩(پديا است  مشاركتي، ويكي  پروژه  يك  از  نمونه  : يكمشاركتي  هايپروژه  - 
  ). ٢٠(شود مي ويرايش و نوشته آنلاين كاربران توسط كه است آنلاين

بيز  و دورسي جك توسط توئيتر). ١٩(است  توئيتر ميكروبلاگ يا وبلاگ يك از نمونه : يكهاوبلاگ - 
 ميكروبلاگينگ  و  شخصي  اجتماعي  شبكه  يك  توئيترشد.    اندازيراه  ٢٠٠٦  سال  در  و  شد  تاسيس  ١استون 
   ).٢١(بفرستند  تويت را نام به كاراكتر ١٤٠ هايپيام توانندمي كاربران آن در كه است

 كه  هستند هاييراه اسكايپ يوتيوب و. هستند اسكايپ و يوتيوب ها،از انجمن هاييمثال ها:انجمن - 
 اجتماعي  هايرسانه  ها درانجمن).  ٢٢(شوند    ها استفادهانجمن   ايجاد  براي  ارتباطي  خدمات  براي  توانندمي
 ويديويي اشتراك خدمات يوتيوب يك). ١٩(شوند مي ايجاد خاص محتواي با رابطه در يوتيوب طريق از

 از  سال يك طي شد. در تاسيس ٢كريم جاويد و چن استيو هورلي، چاد توسط ٢٠٠٥ سال در كه است
 اشتراك  به براي تواندمي همچنين خريد. اسكايپ يوتيوب آن را گذارانبنيان  از گوگل يوتيوب، ايجاد

 طريق  از دهدمي اجازه كاربران به كه است ارتباطي خدمات اسكايپ). ٢١(شود  استفاده ويدئو گذاري
  )٢٢(كنند برقرار ارتباط اينترنت طريق از  فوري رسانيپيام يا ويديو صوت،

 شبكه  سه. دارد وجود اجتماعي هايشبكه هاياز سايت زيادي انواع هاي شبكه اجتماعي:سايت - 
ماي اسپيس . شدند معرفي )٢١( لينكداين و )٢٣(بوك  فيس ،٣ماي اسپيس ،٢٠٠٣ سال در اجتماعي

 براي  اجتماعي سرگرمي شبكه ترينبزرگ و )٢٤(دارد  قرار سرگرمي و موسيقي روي بر عمده طور به
شد وي  ايجاد ٤زاكربرگ مارك توسط بوك فيس ).٢٥(شود مي محسوب موسيقي گروه هاينمايش

 دانشجويان  همكاران،  دوستان،  با  را  كاربران  كه  استكرده    تعريف  اجتماعي  نهاد  يك  عنوان  به  را  فيسبوك
 اي حرفه  اجتماعي  شبكه  يكلينكداين  ).  ٢٣(سازد  مي  مرتبط  كنند،مي  اطراف آنها زندگي  در  كه  افرادي  و
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 عرضه  بازار به شغلي هايفرصت براي را خود تا سازدمي قادر را كاربران اجتماعي شبكه اين). ٢١(است 
  ). ٢٦(كنند 

بعدي ديجيتال كه در يك محيط كاملا آنلاين هستند، معمولا در يك محيط سه :هاي مجازيجهان - 
توانند شخصيت و آواتار ايجاد كنند و با كاربران ديگر با يك نمايش گرافيكي بسيار عالي آن كاربران مي

  . )٢٧( از فضاي فيزيكي تعامل داشته باشند
يار محبوب هستند و شايد محبوبترين انها بس :هاي آنلاين كلان چندنفرهو بازي  مجازيهاي بازي  - 

توانند در وب سايت باشند و يا ميفقط    توانند به تنهاييها ميبا دوست خود بازي كردن باشد. برخي از آن 
  .)٢٧( گيرندهاي اجتماعي موجود مورد استفاده قرار ميهايي باشند كه در شبكهبرنامه

ترين اند؛ عمدهآنها صورت پذيرفته است شناخته شده هاي اجتماعي با تعاريف مختلفي كه ازرسانه
ها بر مبناي ارتباطات و نحوه تبادل اطلاعاتي است كه ميان كاربران خود از طريق هاي اين رسانهمشخصه 

  كنند.هايي با محتوا و ابزارهاي مشخصي ايجاد ميكانال
  

ــينگر ( ــتفـاده از ١٩٩٠سـ ــتلزم اسـ ــدهبرنـامـه)، آموزش را مسـ دانـد كـه اي ميهـاي پيش بيني شـ
هاي تازه در فرد هاي موجود در كاركنان را تقويت كرده و موجب كسـب دانش، مهارت، تواناييشـايسـتگي

ود به گونهمي هيل ميشـ غلي را تسـ عه خودكارآمدي به آموزش   )٢٨كند (اي كه بهبود عملكرد شـ به توسـ
اســتاندارد عملكرد شــكاف بين عملكرد فعلي و براي  پل زدن و  در كار افراد عملكرد برترهدف افزايش 

ريزي شــده ســازمان براي تســهيل هاي برنامهآموزش كاركنان، كه به تلاش). ٢٩اشــاره دارد (مورد نظر 
)، يكي از ٣٠( شــودها اعمال مييادگيري رفتار مرتبط با شــغل بر روي بخشــي از كاركنان يا تمامي آن

ازمان اسـت (ترين منابع اسـاسـي كوشـشـي كه افراد در ). ٣١ايجاد و افزايش مزيت رقابتي و موفقيت در سـ
هاي لازم جهت افزايش عملكرد از هاي جديد براي حفظ تبحر خود و كســب صــلاحيتفراگيري مهارت
ــان مي ــكار ميآدهند اهميت خود نش ــازد. بنابراين آموزش كاركنان و موزش و تكامل كاركنان را آش س

ور نيروي انسـا ني ماهر و متخصـص از عوامل كليدي و انكار ناپذير در توسـعه اقتصـادي و اجتماعي هر كشـ
تر و موثرتر  ازمان و بهره گيري هرچه بيشـ اني سـ د. بدين جهت به منظور تجهيز نيروي انسـ مي تواند باشـ

ــت تا افراد بتواننـد متنـاآناناز  ــازمان اسـ ــب با  ، آموزش يكي از مهمترين تدابير جهـت بهبود امور سـ سـ
هاي خود را ادامه داده و بر كارايي خود بيفزايند تغييرات سازمان و محيط، به طور موثر و مستمر فعاليت

 هاي آموزشي عبارتند از:. برخي از روش)٣٢(

غلي: -  شــامل  باشــد كه ميهاي كاركنان در ســازمان توســعه مهارتبراي  به عنوان يك راه گردش شـ
 باشد.مي ديگرمسئوليتي كارمندان از يك مسئوليت رسمي به انتقال 
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اين روش شـامل آشـناسـازي و آموزش كاركنان جديد با شـغل جديد درون يك سـازمان  آشـنا سـازي : - 
 شود.مي

 باشد.ي مطالب توسط بيش از يك نفر به تعداد زيادي شنونده مياين روش شامل ارائه همايش: - 

كند تا شـرايط هاي توسـعه اسـت كه تلاش مياين روش شـامل آموزش و تكنيك نقش بازي كردن: - 
 گيري را براي كاركنان در حال آموزش ايجاد كند.تصميم

ــمي و برنـامـهدوره -  ــعـه:هـاي آموزش رس معمولا مجموعـه اي از هـا، دورههـا و برنـامـه اين هـاي توس
 كه در آن محتويات، مدت زمان و تمام جزئيات در مورد   اسـت شـناخته شـدهشـده و  تعريفهاي برنامه

  )٣٣(شود ميروشن شده، سازمان و پرسنل آموزش داده  برايآموزش 
ــد كـه در ان يـك  متـداولترين روش آموزش در حين انجـام وظيفـه روش مربيگري مي گري:مربي -  بـاشـ

  گيرد.سرپرست يا كارگر با تجربه، كارهاي كارآموز را تحت نظر مي
اگردي: -  ها كلاسـيك (كلاس درس) و  در اين روش فرد از طريق تركيبي از آموزش آموزش از راه شـ

  گيرد.زم را فرا ميآموزش در حين انجام وظيفه، مهارتهاي لا
ــري:روش -  ــمعي بص اي س ديويي و ديگر   هـ اي ويـ ه، نوارهـ ــتـ دار بسـ در اين روش فيلم، تلوزيون مـ

  گيرند.دستگاههاي الكترونيكي مورد استفاده قرار مي
بيه -  ايلي كه   سـازي شـده:آموزش شـ ازي شـده (مشـابه وسـ بيه سـ ايل شـ در اين روش با اسـتفاده از وسـ

  شود.شود) به افراد آموزش داده ميبا آنها رو به رو ميكارگر در محل كار واقعي 
اي بر ميزان دانش يا  هاي رايانهدر اين روش كاراموز با اسـتفاده از سـيسـتم آموزش به كمك رايانه: - 

  افزايد.مهارت خود مي
انه -  ي خود از  هاي اجتماعي :آموزش از طريق رسـ ركتها براي اجراي برخي از برنامه هاي آموزشـ شـ

  .)٣٤(كنند هاي اجتماعي استفاده ميانهرس
  

 از آموزشـي اهداف براي سـازماني مديران از برخي در ارتباطات،  گرفتهصـورت هايپيشـرفت دليل به
ــانه ــتفاده اجتماعي هايرسـ ــركت از برخي كاركنان مثال، عنوان به. نمايندمي اسـ  هايمحيط در هاشـ
ركت مي يادگيري انه با كه كنندآنلاين شـ  توانند بهمي يادگيرندگان اسـت. يافتهافزايش اجتماعي هايرسـ

 هايشــبكه ايجاد يكديگر، با ارتباط نظر، تبادل و ارتباط آنلاين،  اشــتراك محتواي و دســتكاري خلق،
ــان و آموزش بخش هـدف ).٣٥(متفـاوت بپردازنـد  نيـازهـاي براي جوامعي ايجـاد و اجتمـاعي ــصـ  متخصـ
ي هيل آموزشـ ازمان در دانش جريان تسـ ت. كراس سـ ه  از )٢٠٠٩جارچه ( و اسـ  اين انجام براي فرآيند سـ

تفاده جريان هيل: كردند اسـ اركتي يادگيري تسـ عه كاركنان، بين در مشـ يوه توسـ   با كار و يادگيري هايشـ
هاي رسـانه فرايندها، اين در. كاركنان براي مناسـب فرآيندهاي و ابزارها  توسـعه و پشـتيباني براي مديريت
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ار و نوآوري، خلاقيت، به تمركز  تغيير در توانندمي عياجتما ند   مفيد يادگيري محيط در دانش انتشـ باشـ
 كاربران به اجتماعي رسـانه زيرسـاختهاي پذيري) انعطاف٢٠١٠( ١گفته كامسـتوك مثال، به براي). ٣٦(

ــتراك به را هاايده كنند، خلق را  محتوا  راحتي به تا دهدمي  را امكان اين   يكديگر  از فعالانه و بگذارند  اش
ــت مهم هـاآن براي آنچـه روي بر و كرده ايجـاد را خود يـادگيري تواننـدمي كـاربران. بيـاموزنـد  تمركز اسـ

 جمله از دارد، وجود اجتماعي هايرسانه طريق از  خود يادگيري به دستيابي براي مختلفي هايراه. كنند
 مختلف هايديدگاه درك ابزارها اين فايل  اشــتراك و هابحث ها،پادكســت ويدئو، نظير به نظير، تعاملات

  )٣٧( بگيرند ياد يكديگر با واقعي زمان در دهدمي اجازه كاربران به و كنندمي ترويج را
ــازمان  ــت كارمندان خود را براي ها در يك بازار جهاني رقابت مياز آنجايي كه سـ كنند، لازم اسـ

ها در اين فرايند به طرق توانند به سـازمانهاي اجتماعي ميسـازند. ابزارهاي رسـانهكارآمدي بيشـتر آماده 
و  ي جغرافيايي، زمان، فرهنگفاصــله  يواســطهرســاني كه بههاي اطلاعگوناگوني كمك كنند مانند تيم

ــدهمحدوديت ــازماني جداش ــركتهاي س ــانهها مياند. ش جاد هاي اجتماعي براي ايتوانند از ابزارهاي رس
ازماني و همچنين براي تدريس مهارتمشـيتغييرات در خط اختارهاي سـ ركت يا سـ غلي  هاي شـ هاي شـ

هاي شبكه اجتماعي براي پشتيباني سايتتوانند از ابزار وبها همچنين ميجديد استفاده نمايند. سازمان
ــتفاده كنند ــتري برايكه مزاياي تحويلي و انعطاف آموزش از راه دور اس افرادي كه آموزش  پذيري بيش

ــانـهبيننـد را ارائـه ميمي ــتراككننـد. رسـ و  گـذاري راهكـارهـا، بهبود اطلاعـاتهـاي اجتمـاعي توانـايي بـه اشـ
ها را كند و آنو نظرات را براي سـازمان فراهم مي هاها، ايدهگذاري عقيدهموضـوعات آموزشـي، به اشـتراك

تواند براي ايجاد يك گروه بوك ميبراي مثال، فيس گنجاند.هاي فردي ميهاي آموزشـي و دورهدر برنامه
تواند براي آموزش از راه دور براي برقراري ارتباط با  و توئيتر مي ي محتوا بكار رودباز و بســته براي ارائه

ي يا ايجاد كلاس وع يا رويداد هاي كوچكاجتماعات آموزشـ اختن كارمندان از يك موضـ تر براي مطلع سـ
ــتراك ــتفاده قرار گيرد اري نكات مهم، ارائهگذخاص، به اش ــاوير مورداس  .)١٨(ي بيانيه، يا بارگذاري تص

مورد نوع كارمنداني   در٢هاي اجتماعي براي ارزيابي فرادانشتوانند از ابزار رسـانهها همچنين ميسـازمان
ازمانهاي آنها و تواناييمهارت و همچنين دانش، كه دارند تفاده كنند. همچنين سـ توانند از ها ميها اسـ

ها و براي ارتقاء ارتباط بهره ببرند و كارمندان خود را قادر سـازند شـبكه هاي شـبكه اجتماعيسـايتوب
رمايه عه دهند. آنسـ تراكها همچنين ميهاي اجتماعي خويش را توسـ گذاري اطلاعات توانند براي به اشـ

يب ارتباط سـازماني مورداسـتفاده قرار حال پيشـرفت يا ترغ  هاي سـازماني درمرتبط با وضـعيت فعاليت
اي ضـعيف را توسـعه داده دهند پيوندهاي شـبكههاي اجتماعي به افراد اجازه ميبگيرند. اسـتفاده از رسـانه

ترسـي به بقيه ي سـازماني قدرتمندتر ايجاد كنند. اين ارتباطات ميو يك شـبكه تواند به كارمندان در دسـ
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كنند  طور سـنتي دسـترسـي به افراد را كنترل ميازماني را كه بهنقش محافظان سـ  و در شـركت كمك كند
انهكاهش  تفاده ميدهد. كارمنداني كه از رسـ هاي هايي كه در موقعيتويژه آنكنند، بههاي اجتماعي اسـ
ــعيف ــهولت ارتباط با منابع اجتماعي بهره ببرندض ــت بتوانند از س ــتند، ممكن اس ــازماني هس كه  تر س

و ديگر انواع  بوك، يوتيوبرمندان و همچنين ســـازمان ســـودمند باشـــد. توئيتر، فيستواند براي كامي
دهد تا كنند كه به يادگيرنده اجازه ميهاي اجتماعي مانند وبينارها يك محيط آنلاين را فراهم ميرسـانه

نوآوري باشـد  و همچنين انتقال دانش و  هااطلاعات را به اشـتراك بگذارد و به دنبال اطلاعات، درباره ايده
ــانيتواننـد بهحال، مربيـان مي). درعين٣٨( را از   هاي مختلف مربوط به آموزشها، نكـات و فعـاليـتروزرسـ

انه انه٣٩ها را ارائه كنند (ها و ويكيهاي اجتماعي مانند وبلاگطريق رسـ هاي اجتماعي و ابزارهايي ). رسـ
كه از طريق اين بســتر مي توانند محتوا و مفاهيم آموزشــي را به صــورت متنوع، تعاملي، قابل اصــلاح و 

زايي در آموزش يعي از مخاطبان ارائه نمايند، نقش بسـ تره وسـ نمايند.  هاي جديد ايفا ميانتقال براي گسـ
ــي ســ امروزه نظريه ــي آموزش ــزاي تكنولوژي در كيفيت آموزشهاي جديد اثربخش هاي خن از نقش بس

  آورند.  كاركنان به ميان مي
  

  پيشينه تجربي 
هاي اجتماعي در آموزش مشهود هاي پيشين در مورد كاربرد رسانهبرخي از پژوهش ١در جدول 

  است.

  . پيشينه تجربي پژوهش١جدول 

  نتايج   نمونه آماري  ابزار-روش  عنوان  محقق(سال)
ــي و  ــودلائـ بـ

  )١٣٩٧همكاران(
)٤٠(  

ي  فـ يـ عــه كـ طــالـ مـ
ردپـاي ديجيتـال  
در مـديريـت منـابع  

  انساني

روش پـژوهـش  
ــي ــفـ ــيـ   -كـ

ــرداوري   گــــ
ــات از   اطــلاع
طـــــريـــــق  

  مصاحبه

ــامل   نمونه ش
ــر از   ١٠ ــف ن

ــان   ــن ــارك ك
  منابع انساني

ايج نشـــان مي ه نتـ د كـ ا  دهـ ان بـ ايـ ارفرمـ كـ
رشــد كه   به اطلاعات رو اســتفاده از تركيب

شــود، درمورد  هاي جديد ميفنّاوريشــامل 
ــاوت مي ــيـان قضـ اين امر   كننـد كـهمتقـاضـ

ل و  ــغـ ت شـ ديريـ دامي و مـ ــتخـ روابط اسـ
اطـاتي را تحـتهمچنين ويژگي   هـاي ارتبـ

دهــد و همــه اين موارد بر  مي تــأثير قرار
 قباًها و تصــميمات اســتخدامي متعاارزيابي

ــتنـد واقع قـدرت اينترنـت   در. تـأثيرگـذار هسـ
هستند  اجتماعي بخشي از آن ايهكه رسانه

هاي  اي توســـط عملياتصـــورت فزاينده به
دام، گزينش،   ــتخـ ــاني براي اسـ ابع انسـ منـ



  
  
  
  
  
  
  

 ٣٢                                                               ١٣٩٨   زمستان، ٢٣، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

تقابل و مشــاركت با كاركنان فعلي   آموزش،
  .و آينده رو به افزايش است

ــي و  ــوب ــق ــع ي
ــاران   ــكـ ــمـ هـ

)١٣٩٥(  

)٤١(  

ــي   بـــــررســـــ
ــاي   ــردهـ ــاربـ كـ
ــوزشــــــي  آمــ

ــه ــك ــب هــاي  شــ
ازي   اعي مجـ اجتمـ

ديــــدگــــاه   از
ــان   ــوي دانشــــج

ــكـــده  دانشــــ
كشاورزي دانشگاه  

  زنجان

روش پـژوهـش  
  -كــــمــــي

ــرداوري   گــــ
ــات از   اطــلاع
ع   وزيـ ق تـ ريـ طـ

  پرسشنامه  
  

ــامل   نمونه ش
فـر از   ١٥٠ نـ

ــجويان  دانش
ــكــده   دانشــ
كشــــاورزي  
ــاه   دانشـــــگ

  زنجان

ان داد كه از   ل از اين پژوهش نشـ نتايج حاصـ
ــبكه اجتماعي مجازي مختلف،   هايميان ش

هاي  استفاده را از شبكهدانشجويان بيشترين 
ــتـاگرام دارند. نتـايج   اجتمـاعي تلگرام و اينسـ

ترين كاربرد دانشـجويان با   نشـان داد كه بيشـ
هاي اجتماعي  هدف كاربرد آموزشي از شبكه

ــي بـه ترتيـب ــامـل ارتبـاط بـا همكلاسـ هـا،  شـ
ال خ و  ارسـ اتيد و دريافت پاسـ ؤالات از اسـ سـ

ــي بودند. در  ــال تكاليف درس دريافت و ارس
ــطـح كــاربرد  مي كــل توان گفــت كــه سـ

ه ــبكـ ايشـ ت افزايش   هـ اعي در جهـ اجتمـ
الاتر از   انگين بـ ــي داراي ميـ ت آموزشـ كيفيـ

  .متوسط بود
لام پناه و آزاد  اسـ

)١٣٩٥(  
)٤٢(  

  ينقش شــبكه ها
اع از ياجتمـ   يمجـ

  نــديــ بــر فــرآ
ره هـ ع   يوربـ نــابـ مـ
  يانسان 

روش پـژوهـش  
و از   يفيتوصــ 

ــوع   نـــــــــ
   يهمبستگ

ــامل   نمونه ش
فـر از   ٢٦٠  نـ

ــل   ــن ــرســ پ
ــگاه زاد آ دانش

لام واحد   ياسـ
    كرمانشاه

اربراني ا كـ ه هـ امـ ه از برنـ پژوهش  يعلم يكـ
ــتفـاده م الاتريتلگرام اسـ نمره   نيكننـد بـ

  آورده اند.را به دست  يوربهره

يـوكـيـنــگ ژائـو و 
ــاران   ــكـ ــمـ هـ

)٢٠٢٠(  
)٤٣(  

ي   ژگـ ونــه ويـ گـ چـ
ــانـه هـاي  هـاي رسـ

اجــتــمــاعــي بــر  
تســهيم دانش اثر  

  گذارد؟مي 

روش پـژوهـش  
و از   يفيتوصــ 

ــوع   نـــــــــ
  يهمبستگ

نمونـه از   ١٥٦
ــج   ــال ــك ك ي
معتبر كســب  
  و كار در چين

ا يژگيو نيب  ا يهـ ه هـ اع يرســـانـ ،  ياجتمـ
ــتراك طياز مح يآگاه دانش   يگذارو به اش

  رابطه وجود دارد.

حـدادي هرنـدي و 
  )٢٠١٩همكاران(

)٤٤(  

اوري اثير فنـ اي  تـ هـ
اجــتــمــاعــي بــر  

  مديريت دانش

پـژوهـش  روش 
  -كــــمــــي

ــرداوري   گــــ
ــات از   اطــلاع
ع   وزيـ ق تـ ريـ طـ

  پرسشنامه  
 

ــامل   نمونه ش
فـر از   ٢٠٧ نـ

خبرگان فعـال  
در حـــوزه  
فــــنــــاوري 
اطـلاعــات در  
اتر مركزي   دفـ
ــركت هاي   ش
ــه در   ــم ــي ب

  تهران

ــان داد كه   ــل از اين پژوهش نش نتايج حاص
استفاده از تكنولوژي هاي اجتماعي بالاترين  

ادل دانش دارد. بعلاو ــطح  اثر را بر تبـ ه سـ
سواد الكترونيك نيز بالاترين اثر را  بر ميزان  
اوري   ــويي ديگر فنـ ادل دانش دارد. از سـ تبـ
ــطح   هـاي اجتمـاعي نيز بـالاترين اثر را بر سـ

  سواد الكترونيكي دارد. 
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ــاس  ــبــــ عــــ
  )٢٠١٩خان(

)٤٥(  

ــان چــه   ــاركــن ك
چيزهايي در مورد  

گـرا  رهـبـران تـحـول
ــق   ــري ــه از ط ك
يـــادگـــيـــري  
سـازماني، اشـتراك  
ه   دانش و رســـانـ
هــاي اجـتـمــاعـي،  
ان   اركنـ نوآوري كـ
را تـقـويــت مـي 
ــان   ــي ــد ب ــن ــن ك

  كنند؟  مي

روش پـژوهـش  
  -كــــمــــي

ــرداوري   گــــ
ــات از   اطــلاع
ع   وزيـ ق تـ ريـ طـ

  پرسشنامه  
  

ــامل   نمونه ش
فـر از   ٣٧٥ نـ

نــان و  كــاركـ
ــتان   ــرپرس س

تــه  ٨٩ يـ مـ كـ
شـهرداري در  
ــور   كشــــــ

  پاكستان

  نيرابطه ب  ياجتماع ياسـتفاده از رسـانه ها
ــهيم   ليرا تعد كاركنـان يدانش و نوآور تسـ
ــانـه هـاي اجتمـاعي  .مي كنـد بكـارگيري رسـ

نقش بســـزايي در تســـهيم دانش و نوآوري  
  كند. كاركنان ايفا مي

  )  ٢٠١٦( ١ريچارد
)٤٦(  

ــادگــ  ــرا يآم   يب
 يمبـتـنـ  يريـ ادگـ يــ 

ه   يهـابر رســــانـ
در محل   ياجتماع

ــش   كيــ  ــژوه پ
  يشناس دهيپد

ــ رو ــرديــ   كــ
ناسـ دهيپد   يشـ
از   -يفــ يــ كــ 

  طـــــريـــــق
ــاحبه   هايمص

  نــــيــــمــــه
ــاختــاري   ســ

  و آنـــلايـــن
ــزارش ــايگ   ه
  محقق ميداني

ــامل نمونه   ش
متخصـص   ١٥
از   يريـ ادگـ يــ 

  يهـــاگـــروه
ــوزشــــ    يآم

  نينكديل

ادگ دهيگ اديـ  يآمـ   يدر اجرا ينقش مهم رنـ
ــانه   طيمح يريادگي يبرا ياجتماع يهارسـ

د كه   ني. از اكنديم فايكار ا خص شـ رو، مشـ
دهيگ اديـ  ا رنـ   يبرا يدر مركز راهبرد كل ديـ بـ

ــانه ياجرا   يريادگي يبرا ياجتماع يهارسـ
  كار قرار داده شود. طيمح

  )٢٠١٤(٢چايدس
)٤٧(  

مـطــالـعــه مـوردي 
ــه   ــانـ ــدگـ ــنـ چـ
شـناسـايي كاربرد  

ــه ــاي  رســـــان ه
ــمــاعــي در   اجــت

  آموزش كاركنان
  

روش پـژوهـش  
ه   العـ كيفي مطـ
مــــــــوردي  

نــدگــانــه   -چـ
  گـــــردآوري

  از هــــاداده
  طـــــريـــــق

  مصاحبه

ــامل  نمونه  ش
بيســت نفر از  
اعضــاي گروه  
ــن   ــمـ ــجـ انـ
آمـــــــوزش  
ــان   ــن ــارك ك

  آمريكا

دمي نشــــان ه دهـ ل كـ ــتورالعمـ   هيچ دسـ
  هايرســانه از اســتفاده براي اســتانداردي

اعي ادگيري براي اجتمـ اني يـ  وجود ســـازمـ
  ندارد.
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 ٣٤                                                               ١٣٩٨   زمستان، ٢٣، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

ــين، نشــان مي ــي مطالعات پيش ــانهبررس هاي اجتماعي در دهد كه تحقيقات در زمينه كاربرد رس
ــازمان ــت صــورت آموزش كاركنان س ها به عنوان يكي از وظايفي كه در مديريت منابع انســاني لازم اس

ــت و هنوز پژوهش ــانههاي كيفي در زمينهگيرد، اندك اس ــتفاده از رس هاي اجتماعي براي ي الگوي اس
ــازمان ــازمانس ــان آموزش س ــناس ــوص مديران و كارش ــاني به خص ها  ها و مديران و كاركنان منابع انس

هاي اجتماعي به صـورت تجربي يا نظري در ناشـناخته اسـت و از طرفي هيچ گونه الگوي اسـتفاده از رسـانه
 هايبرنامه ي صـحيح از انواعايران ارائه نشـده اسـت و لذا كارشـناسـان و مديران آموزش را در اسـتفاده

انه كاربردي ازمان يك در آموزش كاركنان  براي هاي اجتماعيرسـ  در  را منفعت و  ارزش ترينبيشكه  سـ
ــايل قانوني، اخلاقي و حقوقي با چالش كندمي فراهم يادگيري محيط ها و پيامدهاي منفي و رعايت مس

هاي اجتماعي در آموزش كاركنان به منظور مواجه كرده اسـت. بنابراين در اين پژوهش به كاربرد رسـانه
رشناسان و مديران آموزش در آموزش كاركنان بانك  هاي اجتماعي توسـط كاارائه الگوي بكارگيري رسـانه

  پرداخته شده است.
  شناسي پژوهشروش

ر پژوهش تن نظر در با حاضـ ناخته ماهيت داشـ انه كاربرد  ناشـ   كاركنان  آموزش در اجتماعي هايرسـ
تفاده در  نظري و تجربي الگوي وجود عدم و انه  از اسـ  كيفي پژوهش  روش با بكارگيري اجتماعي هايرسـ

ورت گرفته اسـتبنياد داده نظريه  راهبردو  ناسـي خاص،روش يك از محقق ۀ اسـتفاد علت. صـ  عوامل به شـ
ــؤال تحقيق آنها مهمترين كه گرددبرمي مختلفي ــت  سـ آنجايي كه هدف اين پژوهش ارائه  از) ٤٨( اسـ

ــانه ــنعت بانكداري ايرانالگوي بكارگيري رسـ اســـت، با انجام   هاي اجتماعي در آموزش كاركنان در صـ
از طريق مقايسـة مسـتمر هاي اوليه، اسـتفاده از راهبرد نظريه داده بنياد مناسـب ديده شـد كه بررسـي

هاي اجتماعي در آموزش كاركنان مقولات و روابط بين مقولات در كاربرد رسانهدرصدد شناسايي ها داده
  باشد.و در نهايت رسيدن به يك نظريه و ارائه الگو مي

تفاده ميه داده بنياد از نمونهدر نظري ود. در اين نمونهگيري نظرى اسـ خشـ هاي  گيري به دنبال پاسـ
افي براي ش اكتشـ تهاي پژوهش و تعميم نظري آنپرسـ يدن مقولهنمونه .ها اسـ ها به گيري نظري تا رسـ

باع نظري ادامه مي اوتي اسـت  )٤٩( يابداشـ باع نظري قضـ گر براشـ اس آن   كه پژوهشـ گيرد تصـميم مياسـ
طبقات  آوري اطلاعات بيشـتر وجود ندارد و اطلاعات جديدي كه به تعريف خصـوصـياتكه نياز به جمع

ــود (كمك كند به پژوهش وارد نمي ــاركت )٥٠ش ــان مش ــناس كنندگان اين پژوهش، را مديران و كارش
ــكيل ميآموزش بانك ــهر تهران تش ــتقر در ش ــبت دهند كههاي مس ــانه بر آنچه به  نس هاي كاربرد رس

و  دهندو اطلاعات مورد نياز را در اختيار قرار  داشـته افتد، بينشمي اجتماعي در آموزش كاركنان اتفاق 
اوتي انتخاب شـدند. روش  براي محقق قضـاوت  از اسـتفاده قضـاوتي  گيرينمونه با روش نمونه گيري قضـ

اركت انتخاب ت كنندگاني مشـ كل بهترين به كه اسـ خگويي در شـ والات به پاسـ تيابي و پژوهش سـ  به دسـ
    ).٥١(كنند مي كمك پژوهش اهداف
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احبه تفاده از مصـ وري به مدت يك گرداوري اطلاعات با اسـ ورت حضـ اختاريافته و به صـ هاي نيمه سـ
 به هالحاظ داده به  پژوهشــگران ســيزدهم، مصــاحبه  ســاعت براي هر مشــاركت كننده انجام گرفت و از

 ادامه نفر ١٥ ها تامصـاحبه كافي، هايداده  آوريجمع از  حصـول اطمينان براي اما رسـيدند؛ اشـباع مرحله
  .  كرد پيدا

ترواس و كوربين ( ده اسـت. آن )١٩٩٠به منظور ارزيابي كيفيت از معيار مقبوليت اسـ تفاده شـ ها اسـ
 مقبوليت معيار پايايي،  و روايي جاي معيارهاي  به بنياد، داده  نظريه بر  مبتني هايپژوهش  براي ارزشيابي

اد را ــنهـ دداده پيشـ ت،. انـ ه يعني مقبوليـ ه اينكـ افتـ اييـ ه پژوهش، هـ ا چـ د تـ اس در حـ  تجـارب انعكـ
 ده. )٤٨اســت ( باور و قابل موثق مطالعه، مورد پديده مورد در خواننده و پژوهشــگر كنندگان،مشــاركت

ــده معرفي مقبوليت  براي معيار ــت شـ ــتفاده مورد پژوهش، اين در هاتمامي آن كه اسـ . گرفت قرار اسـ
تراتژي تفاده، عبارت مورد  مميزي هاياسـ يت بودند اسـ اسـ گر، از: حسـ ارائه  نمونه،  نمودن متناسـب پژوهشـ

ــتر و زمينـه ي مورد الگوي كـاربردي اثربخش، بـدائـت و جـذابيـت در مفـاهيم، ايجـاد مفـاهيم مبتني بر بسـ
تفاده ين، روايت نظ بازخورد  از مطالعه، اسـ صـ ترده و همراه با جزئيات، متخصـ ده به طور گسـ ريه پديدار شـ

  ها.ها، استناد به يادنوشتتوجه به انحرافات، نوآوري در يافته
ــتراوستجزيه و تحليل داده ــتفاده از مراحل كدگذاري باز، محوري و انتخابي اس كوربين  و  ها با اس

ــورت گرفـت ( )١٩٩٠( ه پژوهش ). در٤٨صـ اد، ينظريـ د داده بنيـ ا،داده آوريجمع فراينـ  و دادن نظم هـ
ارائه در نهايت الگوي كيفي پژوهش  .شــوندمي انجام زمانهم و اندوابســته هم به هاداده تحليل و تجزيه
د. ناختيويژگي شـ اركت پژوهش اين در كه افرادي هاي جمعيت شـ ده  ارائه ٢ جدول در اند،كرده مشـ  شـ

  است.
 كنندگانشناختي مشاركتجمعيتهاي . ويژگي٢جدول 

  تعداد  زير مؤلفه  عوامل جمعيت شناختي

  جنسيت
  ١٠  مرد

  ٥  زن

  سن

  ٢  سال ٣٠كمتر از 

  ٧ سال ٤٠تا  ٣٠

  ٤  سال ٥٠تا  ٤١
  ٢  سال ٥٠بالاي 

  پست سازماني
  ٢  مديران ارشد
  ٥ مديران مياني

  ٨  كارشناسان خبره

  تحصيلات
  ٤ كارشناسي و پايين تر

  ٨ ارشد
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  ٣  دكتري

  سابقه كار

  ٢  سال ٥كمتر از 
  ٧ سال ١٥تا  ٥
  ٤  سال ٢٥تا  ١٥

  ٢  سال ٢٥بالاي 

  
  هاي پژوهشيافته

ــه ــايج ب ــان نت ــه بي ــش ب ــن بخ ــت اي ــاحبه دس ــده از مص ــه هاآم ــه نمون ــت و ارائ هايي از رواي
ــوندگانمصاحبه ــردازدمي ش ــايج . پ ــل دادهنت ــه و تحلي ــرتجزي ــژوهش ب ــاي پ ــاس  ه ــه  ٣اس مرحل

  عبارتست از: )١٩٩٠(كوربين و كدگذاري باز، محوري و انتخابي استراوس
  بنياد، داده  نظريه روش اســاس بر  تحقيق انجام فرآيند در مرحله  نخســتين: كدگذاري باز  الف)

ت باز كدگذاري انجام ودمي انجام هاداده كردن بنديطبقه و نامگذاري ها،دقيق داده تحليل با كه اسـ . شـ
 وارد  را خود ذهني هايفرض پيش و محقق نظريات آنكه جاي به تا شـودمي  سـبب كدگذاري روش اين

 مورد پديده  تبيين به  است هاي مسالهواقعيت  اساس بر كه  گونه آن آمده دست به هايداده نمايد، مساله
ي ر در ).٤٨بپردازد ( بررسـ ط گلسـ ر از روش كدگذاري نكات كليدي كه توسـ ) ارائه ١٩٩٢(١پژوهش حاضـ

جاي كدگذاري تك تك كلمات، نكات كليدي شــناســايي و در اين روش به شــده اســت، اســتفاده شــد.
 مقوله اســـتخراج و ١٨مفهوم و  ٧٨كدباز،  ١١٧طي اين فرآيند كدگذاري تعداد شـــوند. كدگذاري مي

  ).٥٢(، شناسايي شدهاي شهر تهرانبانكها در هاي آنويژگي
مفاهيم براساس اشتراكات و يا هم معنايي در كنار در كدگذاري محوري،  :كدگذاري محوريب)  

ــتـهرعبـارت ديگ گيرنـد. بـهمي هم قرار ــدههـاي اوليـه، كـدهـا و دسـ انـد، بـا اي كـه در كـدگـذاري بـاز ايجـاد شـ
هايي كه به نظر مفهومي با يكديگر مشابهند، دستهشوند و ضمن ادغام كدهايي كه از  مي يكديگر مقايسه
ــونـد،مي يكـديگر مربوط ــتركي محور حول شـ در اين مرحلـه بـا انجـام بـارهـا مطـالعـه و  .گيرنـدمي قرار مشـ

بررسـي مجدد و فرآيند رفت و برگشـت بين مفاهيم و مقولات، ارتباط بين مفاهيم و مقولات، بر اسـاس 
 شــرايط ي،علّ شــرايط محوري،  مقوله طبقه، شــش شــامل و گيردابعاد پارادايم كدگذاري شــكل مي

. مرحله كدگذاي محوري پژوهش  اســت پيامدها و راهبردها حاكم)، اي (بســترشــرايط زمينه گر،مداخله
 ٣در جدول )، انجام يافته اسـت و نتايج آن ١٩٩٠بر اسـاس الگوي پارادايم اسـتراوس و كوربين (حاضـر 

  مشهود است.
 

 هاي مستخرج از كدگذاري باز مقوله -كدگذاري محوري .٣جدول

 
١ Glaser 
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  ٢ابعاد  ١مفاهيم مقوله  طبقه

شرايط 
  علّي

حمايت مديريت 
  ارشد

  زياد/كم  اعتقاد به تسهيلگري نقش آموزش

باور و حمايت مديران ارشد در خصوص يادگيري از طريق 
  هارسانه

حمايت مديران/ 
بي تفاوتي 

  مديران

  مقاومت/ تسليم  هاي آموزشي مدرن از سوي كاركنانپذيرش روش

  زياد/كم  تغيير در مسئوليت مربيان و يادگيرندگان

  زياد/كم  پذيري اطلاعاتدسترس 

  مديريت تغيير

  مقاومت/ تسليم  ضرورت همگام سازي با بازارهاي جهاني

  حركت بسوي آموزش سبز

سيستم 
حمايتي/ 

سيستم بي 
  تفاوتي

  موثر/ مخرب  تعميق ارتباطات با واحدهاي بيرون از سازمان

  زياد/كم  هاتمايل كاركنان به يادگيري غير رسمي از طريق رسانه

مديريت منابع 
انساني مبتني بر 

  شايستگي

امكان برقراري ارتباط دوسويه و چندسويه فارغ از جايگاه و 
  منزلت

رابطه 
مندي/ضابطه 

  مندي

  بهبود/عدم بهبود  هاي كاركنانارزيابي توانايي

  زياد/كم  شناسايي نيازهاي آموزشي سازمان

  زياد/كم  هاي يادگيريتوسعه شيوه

  مخاطب محوري

  زياد/كم  گسترش توانايي خلق محتوا

  قابليت ايجاد ارتباط و همكاري با يادگيرندگان
نظام مند/ 

  قاعدهبي

  زياد/كم  هاامكان استفاده تمامي كاركنان از رسانه

  يكپارچه/نامنظم  ايجاد و جستجوي اطلاعات

 
١ Properties 
٢ Dimentionalized Examples 
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  موثر/مخرب  تعاملات فزاينده بين همكاران

  زياد/كم  مشاركت فعالانه يادگيرندگان

  زياد/كم  تمايل اشتراك گذاري سريع اطلاعات

  يكپارچه/ نامنظم  هماهنگي و همسويي با محيط بيرون

مقوله 
  محوري

يادگيري تعاملي 
  فنّاورانه

  تداوم/ نامنظم  خلق سريع دانش

  تسهيم دانش
رابطه مندي/ 
  ضابطه مندي

  زياد/كم  تسهيل در يادگيري

  زياد/كم  يادگيري مشاركتي

  زياد/كم  يادگيري فعالانه

  راهبردها

  مديريت دانش

  استفاده از ابزارها و شبكه هاي اجتماعي
رابطه 

مندي/ضابطه 
  مندي

  يكپارچه/ نامنظم  تسهيل اشتراك گذاري دانش و اطلاعات

  زياد/كم  غني سازي محتواي آموزشي

هاي كارتيمي(فعاليت
  تيمي)

  تداوم/نامنظم  بروزرساني محتوا از طريق كاربران

  زياد/كم  ترغيب مهارت هاي كار تيمي بين كاركنان

ايجاد فضاي تعاملي و درگير نمودن همكاران در پروسه 
  يادگيري

  زياد/كم

  زياد/كم  برقراري تعاملات بدون واسطه بين كاركنان

شرايط 
  اي زمينه

فرهنگ سازماني 
  مشاركتي

  يكپارچه/ نامنظم  فرهنگ اجتماعي درون سازمان 

  زياد/كم  گسترش علايق مشترك بين كاركنان

  زياد/كم  سطح حمايت اطلاعاتي بين كاركنان

  موثر/ مخرب  نقش فعال يادگيرنده در فرايند يادگيري و آموزش

  زياد/كم  پشتيباني از موسسات آموزشي حضوري و مجازي

  تشكيل شبكه سازماني قدرتمند
رابطه مندي/ 
  ضابطه مندي
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  چابكي سازماني

  پويايي محيط سازمان
نظام مند/ بي 

  قاعده

  زياد/كم  اضافه باري اطلاعات در سازمان

  فعال/ غيرفعال  هاي فناّوري اطلاعات سازمانزيرساخت

  زياد/كم  كيفيت اطلاعات درون سازمان

هاي مشيخط
  سازماني

  هاي اجتماعي در سازمانپياده سازي استراتژيك پلتفرم رسانه
نظام مند/ بي 

  قاعده

  وجود دستورالعمل فعاليت شبكه هاي اجتماعي در سازمان
نظام مند/ بي 

  قاعده

هاي زيرساخت
  فنّاورانه

  زياد/كم  هاي اجتماعيپذيري پلتفرم هاي رسانهانعطاف

  زياد/كم  فنّاوري اطلاعات و ارتباطاتپيشرفت در 

  سهولت ارتباط با منابع اجتماعي
نظام مند/ بي 

  قاعده

شرايط 
  گرمداخله

هاي زيرساخت
  فنّاورانه ضعيف

  موثر/مخرب  مسائل امنيت و حريم خصوصي اطلاعات

هاي امكان استفاده و به اشتراك گذاري اطلاعات در رسانه
  كاربراناجتماعي توسط 

  زياد/كم

  منابع مالي ناكافي
  بودجه ناكافي

نظام مند/ بي 
  قاعده

  زياد/كم  اعتبارات كم

كمبود آگاهي 
  كاركنان

  زياد/كم  اي عامه مردم جامعهسواد رسانه

  زياد/كم  يادگيري همسان (نظير به نظير)

  پيامدها

هاي كاهش هزينه
  آموزش

  زياد/كم  هاي ارتباطات و سفركاهش هزينه

  زياد/كم  صرفه جويي در حق الزحمه اساتيد

  زياد/كم  صرفه جويي در زمان

  تر اطلاعاتتبادلات راحت
نظام مند/ بي 

  قاعده

  زياد/كم  نياز به كنترل كمتر

بهبود عملكرد 
  كاركنان

  ارتقاي انگيزه كاركنان
نظام مند/ بي 

  قاعده
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  زياد/كم  رضايت شغلي

  زياد/كم  اعتماد به نفس كاركنانافزايش 

  زياد/كم  ارتقاي حس مسئوليت پذيري كاركنان

  روابط محكم كاركنان با سازمان
نظام مند/ بي 

  قاعده

  روابط پايدار بين كاركنان
نظام مند/ بي 

  قاعده

  زياد/كم  ارتقاي سرمايه اجتماعي

  اثربخشي آموزشي

  موثر/ مخرب  كاركنانارتقاي خلاقيت و نوآوري در بين 

  هاي كاري و تخصصيارتقاي مهارت
نظام مند/ 

  قاعدهبي

  موثر/ مخرب  تصميم گيري بهتر كاركنان در امور

  هاي بازخورد فوريگسترش حلقه
نظام مند/ بي 

  قاعده

  زياد/كم  ارتقاي سطح سواد تخصصي كاركنان

  زياد/كم  انتقال اطلاعات و دانش با سرعت بالا

  يادگيري مستمر

  زياد/كم  پذيري در افرادايجاد انعطاف

  حفظ و نگهداري دانش درون سازمان
نظام مند/ 

  قاعدهبي

  موثر/ مخرب  ارتباط كاركنان با نيروهاي متخصص بيرون از سازمان

  موثر/ مخرب  ارتباطات بين سازماني بهتر

  زياد/كم  ارتقاي سطح اطلاعاتي كاركنان

  زياد/كم  يادگيري اجتماعي فزاينده

  

هاي  تحليل دادهاســت و  شــده آورده يك هر  از يك مصــداق  همراه به هااز مقوله در ادامه هركدام
   .شودمي حاصل از مصاحبه، تبيين

  مقوله محوري: يادگيري تعاملي فنّاورانه
مقوله محوري در نظر گرفته شـــده اســـت. زيرا در اين پژوهش يادگيري تعاملي فنّاورانه به منزله  

تواند  ها وجود داشـته و نقشـي محوري را داراسـت به نحوي كه ميهاي مختلف دادهردپاي آن در بخش
ــه كلمـه تمـامي ويژگيديگر مقولـه هـاي مرتبط بـا يـك هـا را حول خود جمع كنـد. اين مقولـه محوري بـا سـ
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اي را كه بر مبناي فنّاوري نوين شـكل گرفته اسـت و از سـويي قرار اسـت آموزش و يادگيري را ابزار رسـانه
ــاس تعامل دو يا   ــكلي هدفمند پيش ببرد و در عين حال براس ــازمان يا هر محيط اجتماعي به ش در س

چنين عصــر لذا با توجه به نيازهاي نســل حاضــر و همچندســويه افراد شــكل گرفته باشــد، دارا اســت. 
وكار، جايگاه  اي كسـبارتباطات و سـرعت تبادل اطلاعات و نياز به تغيير همسـو با تحولات محيط حرفه

ــانه ــت. مقوله هاي اجتماعي در يادگيري مفاهيم مورد نياز كاركنان بيش از پيش پررنگرس ــده اس تر ش
ــامل مفاهيم  ــريع خلق"محوري يادگيري تعاملي فنّاورانه ش ــهيم"، "دانش  س ــهيل"، "دانش تس  در تس

افراد آزادن كه خودشون  "باشد. بر اساس نظر يكي از پاسخگويان مي "مشاركتي يادگيري"و  "يادگيري
هاي زماني و حتي چه مطالبي رو يادبگيرن و بخونن و سـبد يادگيري شـون رو مديريت كنن، محدوديت

ــون اجازه نميده تا برن كلاس هزينه ــي ثبت نام بكنن و اي بهشـ ــون رو ياد  آموزشـ مطالب مورد نيازشـ
ا هم گروه اط گرفتن بـ ت از طريق ارتبـ ه ميتونن خيلي راحـ اليكـ ب مورد بگيرن، در حـ الـ اي خود مطـ هـ

و گروه ن و يادبگيرن. حتي وقتي عضـ ون بپرسـ ون رو ازشـ خصـي نيازشـ صـي تلگرامي با هدف مشـ هاي تخصـ
ها و . الان خيلي از گردهماييمند بشـــنتونن از آخرين مباحث جاري در اون جامعه بهرهشـــوند ميمي

دهد  . اين نشـان مي"هاي تخصـصـي اطلاع رسـاني ميشـههاي مرتبط با تبادل نظر و گفتگو تو گروههمايش
هاي اجتماعي به عنوان يك ابزار تعاملي براي يادگيري و حتي توليد محتواي آموزشـي و تسـهيم رسـانه

رده اسـت. يكي ديگر از پاسـخ دهندگان در اين دانش جايگاه خود را در سـطوح مختلف كاركنان پيدا ك
 هاي تخصــصــي خيلي تو يادگيري همديگه موثركاركنانمون با تشــكيل گروه "كند كهزمينه بيان مي

هستن. كاربران ارشد اعتباري ما وقتي سوالي در خصوص يك دستورالعمل ابلاغ شده براشون پيش مياد  
ــون رو توي گروه لين اقـدامي كـه ميديگـه بـه اداره اعتبـارات زنـگ نميزنن بلكـه او ــوالشـ كنن اينـه كـه سـ

ــون قرار مي ــوال خودشـ ــتر مواقع بـا بحـث و تبـادل نظر بـه جواب دقيقي در مورد اون سـ دن و تو بيشـ
. همچنين اين مسـاله بيانگر تقويت روحيه مشـاركت و كار تيمي بين كاركنان اسـت، زمانيكه "رسـنمي

يابند  مر با يكديگر به نتيجه مطلوب و مورد تاييد جمع دست ميكاركنان از طريق همكاري و تعامل مست
گردد بلكه اين ارتباط مستمر و تسهيل شده منجر به يادگيري تنها منجر به كسب نتيجه مطلوب ميو نه

ــان و بدون مقدمه مي ــاله بيان ميآس ــوص اين مس ــخ دهندگان در خص در  "كند كه گردد. يكي از پاس
ديم همه به هم كمك ميكنن و با همديگه مشــاركت دارن. كســي بي تفاوت از هايي كه تشــكيل داگروه

ه خيلي  اله باعث ميشـ ه، و اين مسـ تراك ميگذاره رد نميشـ ون تو گروه به اشـ تشـ والي كه همكار يا دوسـ سـ
ــاس يـادگيري تعـاملي فنـّاورانـه كـامـل كننـده حلقـه مفقوده. "راحـت يـادگيري اتفـاق بيـافتـه اي برهمين اسـ

ها باشـد. وقتي اين پديده محوري تي مورد توجه متوليان آموزش و يادگيري در سـازماناسـت كه بايسـ 
هاي كاربري هاي و شيوهشناسايي شده در سازمان به رسميت شناخته شود قطعا به تبع آن دستورالعمل

داشته  تواند اثربخشـي بيشتري را نيز در سازمان به همراهو توجه مديران را نيز به خود جلب نموده و مي
 باشد.
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  شرايط علّي
ه دادهمي ا نگـاه منظم بـ اني مقـدم بر توان بـ ايعي كـه از نظر زمـ ا وقـ اقـات يـ ازبيني حوادث و اتفـ هـا و بـ

 حمايت" هايمقوله مقوله مورد نظر اســت، شــرايط علّي را پيدا كرد كه بر مقوله محوري اثرگذار اســت.
 "محوري  مخاطب" و "شـايسـتگي بر مبتني انسـاني منابع مديريت" ،"تغيير مديريت" ،"ارشـد مديريت

ــده فناّورانه تعاملي اثر گذار بر يادگيري ــرايط  هايمقوله مثبت  اثرگذاري براي اند كهدر نظر گرفته ش ش
ــد مـديران مثبـت از طريق حمـايـت بـايـد محوري يـادگيري تعـاملي فنـّاورانـه، مقولـه بر علي  بـه هـابـانـك ارشـ
انه  از منديبهره ه در اجتماعي هايرسـ ي كاركنان، اعمال تغييرات لازم در نحوه  يادگيري و  آموزش عرصـ

ــانه ــانآموزش كاركنـان از طريق رسـ ي دهنـدههاي اجتمـاعي، تكيـه بر دانش و اطلاعات كاركنـان كه نشـ
در جايگاه آنهاســت و توجه بر نياز آموزشــي كاركنان با ايجاد بســتر لازم  كننده تعيين ها وشــايســتگي

 از براي مثال يكي مثبتي بر يادگيري تعاملي فناّورانه برجاي گذاشــت. هاي اجتماعي، آثارفضــاي رســانه
ــخگويان ــبكه داره وجود ما براي كه زماني هايمحدوديت به  توجه با ":نمود بيان پاسـ  اجتماعي هايشـ

 موســســات و كنندگان تامين  آموزشــي هايفعاليت و هابرنامه از  راحتتر تا بكنه كمك ما به  تونســته
 آموزش  موسـسـه مثال  براي. بكنيم اقدام  آموزشـي هايدوره  برگزاري براي بتونيم و بشـيم  خبر با آموزشـي

 ارسـال هابانك  آموزش كارشـناسـان شـبكه در ما براي رو آموزشـي هايبرنامه ليسـت ماه هر بانكداري عالي
 افراد يادگيري و  آموزش ماهيت در نگرش تغيير نوعي بيانگر اجتماعي هايرسانه جايگاه تجربه. "كنهمي
ــد مي ــازمان  از آموزش جايگاه و اهميت  اينكه. باش ــازمان و نموده تغيير  محوري فرد به  محوري س   هاس

  .  نمايند اقدام جايگاه اين تبيين به نسبت تغيير اين مديريت با بايستي
  راهبردها

ا راهبردهـا ا، يـ ــهـ دامـات كنشـ ــتنـد هـدفمنـدي اقـ ايي كـه هسـ ه براي راه حلهـ فراهم   نظر مورد مقولـ
راه  "تيمي هايفعاليت"و  "دانش مديريت"شـــوند. راهبردهاي مي پيامدها ايجاد به  منجر و ســـازندمي
انهحل تند. رسـ اي ايجاد با توانندمي اجتماعي هايهاي يادگيري تعاملي فنّاورانه هسـ  ارتباط برقراري فضـ

طه بدون ي هايگروه در ويژه به يادگيري فرايند در كاركنان نمودن درگير و كاركنان بين  واسـ صـ  و تخصـ
ايـت در ــتراك منظر از تيمي كـار هـايمهـارت تقويـت نهـ يـادگيري  ،... و اطلاعـاتي و علمي محتواهـاي اشـ

ــتراك همچنين، .نمـاينـد تعـاملي فنـّاورانـه را محقق ــطـه بـه اطلاعـات اشـ ابردي هـاي كـ ابزارهـا و برنـامـه واسـ
تعاملي   يادگيري نهايت در و هدفمند و ســازنده تعاملات برقراري به منجر تواندمي اجتماعي هايرســانه
ــخگويـان بيـان نمود:  فنـّاورانـه  كـابردي هـايبرنـامـه طريق از كـاركنـان وقتي "گردد. براي مثـال يكي از پـاسـ
ــانه ــوعات  خصـــوص در اجتماعي هايرسـ  از زيادي حجم ميكنن نظر تبادل و بحث باهم مختلف موضـ

ات دل و رد هم بين رو معلومـ ــان مي"ميكنن بـ ه نشـ ه. كـ امـ د برنـ هدهـ ــانـ اي رسـ اعي براي هـ اي اجتمـ هـ
گذاري و ذخيره سـازي اطلاعات و تبديل آن به دانش عامل موثري در تحقق آوري، توليد، اشـتراكجمع

  باشد.اهداف سازمان مي
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  گرشرايط مداخله
اي از وقايع و شرايط هستند كه پس از شروع مطالعه و در حين انجام گر مجموعهمداخله شرايط 

گر عواملي هستند كه در فرايند يادگيري تعاملي دهند. در پژوهش حاضر شرايط مداخله پژوهش رخ مي
ود آگاهي كمب"و   "منابع مالي ناكافي"،  "هاي فنّاورانه ضعيفزيرساخت "دهند.  سه مقوله  فناّورانه رخ مي

گر در فرايند اجراي راهبردهاي يادگيري تعاملي فنّاورانه در نظر گرفته ، به منزله شرايط مداخله "كاركنان
 هايابزار  از صحيح استفاده مورد در كاركنان آگاهي ميزان و دهد كه سوادشده است. نتايج نشان مي

. باشدمي اجتماعي هايرسانه از فادهاست فرهنگ استقرار در تاثيرگذاري و اساسي عامل محورفنّاوري
 را  اجتماعي هايرسانه با مرتبط ابزارهاي از استفاده قابليت و توانايي سازمان كاركنان اگر است بديهي
 در  مقوله اين شكست باعث بلكه گردد مي تغيير برابر در مقاوت ايجاد به منجر تنها نه باشند نداشته
مي تواند   يادگيري  و  آموزش  هدف  تحقق  براي  لازم  هايزيرساخت   توسعه  همچنين عدم  .شودمي  سازمان

هاي اجتماعي را در سطح سازمان تحت تاثير قرارداد دهد امكان استفاده همه كاركنان از ابزارهاي رسانه
و اجراي  فنّاورانه تغييرات اجازه سازمان به افزارينرم  و افزاريسخت  هايسيستم  در ضعف چراكه

هاي ها نيز همانند بسياري از بنگاهاز سوي ديگر بانك .دهدنمي راهبردهاي يادگيري تعاملي فنّاورانه را 
 اقتصادي كشور در حال دست و پنجه نرم كردن با مشكلات اقصادي و سرمايه گذاري هستند و استقرار 

 و برهزينه بسيار كاركنان يادگيري و  موزشآ زمينه در خصوص به محورفنّاوري هايزيرساخت  توسعه و
ها براي بهره مندي هاي سازمانتواند منجر شود تا سياستباشد و اين مساله ميمي  سرمايه  تامين  نيازمند

در  "از اين فنّاوري تغيير يافته و حتي منجر به شكست گردد. براي مثال يكي از پاسخگويان بيان نمود: 
هاي آموزش ها براي توسعه زيرساختاداره مديريت منابع انساني به درخواست شرايط كنوني اقتصاد كشور  

هاي آموزشي مجازي جواب صحيح نميده، خيلي از تامين كنندگان بسترهاي آموزش مجازي با و كلاس
  ."هاي بالاي استقرار اون دچار مشكل شدنتوجه به هزينه 
  اي شرايط زمينه

شـرايطي هسـتند كه مقوله محوري و پيامد منتج از آن را تحت تأثير قرار اي مجموعه شـرايط زمينه
ــازمان در ابرازي هر  دهد. اســـتقرارمي ــازمان آن مختلف ابعاد و هافعاليت در  تغيير يك  منزله به سـ  سـ

  هدف با لازم كارهاي سـازو ديدن به نياز تغيير  آن شـدن پذيرفته  براي اسـت بديهي. شـودمي  محسـوب
حي منديبهره دمي ابزارها آن از  راهبردي و  حصـ تفاده زمينه در. باشـ انه از اسـ  عنوان به اجتماعي هايرسـ
ــتر بودن فراهم مســاله ترين ابتدايي كاركنان يادگيري  آموزش در ابزار يك  اين  اســتقرار براي لازم  بس

فرهنگ سـازماني  "، "هاي سـازمانيخط مشـي"هايدر اين پژوهش مقوله .باشـدسـازمان مي در فنّاوري
اركتي ازمان"، "مشـ رايط زمينه "هاي فناّورانهزيرسـاخت"و  "چابكي سـ ده به منزله شـ اي در نظر گرفته شـ

ان مي ي دهد كه خطاسـت و نشـ ازماني هر هايمشـ انه از مندي بهره  خصـوص در سـ  در اجتماعي هايرسـ
ــترش بـه منجر توانـدمي يـادگيري و آموزش زمينـه  منـابع هـايفعـاليـت نمودن اثربخش و فنـّاوري اين گسـ



  
  
  
  
  
  
  

 ٤٤                                                               ١٣٩٨   زمستان، ٢٣، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

اني ازمان در انسـ اس برهمين .گردد سـ خص راهبردهاي وجود اسـ تورالعمل تبيين در مشـ  كاربرد هايدسـ
 حوزه در مناسـبي پيامدهاي به دسـتيابي به منجر تواندمي سـازمان سـطح هاي اجتماعي دررسـانه صـحيح

ميشــه با اهداف مشــخص و  "گردد. براي مثال يكي از پاســخگويان بيان نمود:  يادگيري تعاملي فناّورانه
ــانـه ــي رو در انتقـال اطلاعـات از طريق رسـ ــازمـان پيش برد، معيني رويكرد خـاصـ هـاي اجتمـاعي در سـ

شــه مســاله راهبردهاي مرتبط با انتقال دانش و تجربيات بايد براي ســازمان در ابتدا شــفاف و روشــن ب
.  "دهي صـحيح به اين مسـاله در سـازمان نداريماينجاسـت كه ما دسـتورالعمل كاربري مناسـبي براي جهت

 اثربخش  اســتقرار  ســازاطلاعات زمينه و دانش انتقال جريان  تســهيل و ســازمان محيط همچنين پويايي
ــانـه ــونـدمي يـادگيري و آموزش حوزه در اجتمـاعي هـايرسـ ــت بـديهي. شـ ــاززمينـه ادابعـ  از يكي اسـ  سـ
 اجتماعي هايرسـانه در فناّوري همين. باشـدمي سـازمان درون فناّورانه هايزيرسـاخت چابك هايسـازمان
ــهيـل موجـب ــهولات و جـابجـايي تسـ ــاخـت. گرددمي ارتبـاطـات برقراري سـ  همچنين فنـّاورانـه هـايزيرسـ

از سويي   .است فنّاورانه تعاملي يادگيري  اصول ترينمهم از يكي  عنوان به پذيريانعطاف كننده پشـتيباني
  فعالانه و مشـاركتي سـازماني فرهنگ  توسـعه مسـتلزم اجتماعي هايرسـانه اثربخش كاربرد و  ديگر، اسـتقرار

 و قدرتمند سـازماني هايشـبكه تشـكيل در ويژه به هاآن نقش و كاركنان مشـاركت. باشـدمي هاسـازمان در
 يادگيري مقوله موفقيت  ميزان كننده تعيين كه اســـت يكديگر  از حمايت و مشـــترك هاي منديعلاقه

  باشد.مي سازمان در فنّاورانه تعاملي

  پيامدها
شوند. هاي مربوط به مقوله مورد نظر حاصل ميپيامدها نتايجي هستند كه از راهبردها و كنش
، "بهبود عملكرد كاركنان"، "اثربخشي آموزشي"پيامدهاي ناشي از يادگيري تعاملي فنّاورانه شامل 

هاي دهد كه به واسطه رسانهباشد. نتايج نشان ميمي "هاي آموزش و يادگيري مستمركاهش هزينه"
نمايد، جريان اطلاعات و هايي كه اين ابزار در سازمان و فرهنگ يادگيري ايجاد مياجتماعي و قابليت

گيرد و كاركنان كن در دسترس كاركنان قرار ميترين زمان ممدانش به شكل پيوسته و مستمر در كوتاه
كه محيط سازمان با فرهنگي يادگيرنده دهد. بر همين اساس زمانيرا در معرض يادگيري مستمر قرار مي

دانش و تجربيات خود خواهند نمود.   گذارياشتراكدرهم تنيده باشد همه كاركنان سعي در تسهيم و به  
 گردد، سازمان در كاركنان مثبت رفتار تغيير در اثربخش نتايج به منجر كه است موثر از طرفي آموزشي

 مثبت رفتار تغيير به سرعت به را هاآموزش اين جريان توانندمي تنهانه اجتماعي هايرسانه رو همين از
 در كاركنان بهتر گيري تصميم و فوري بازخورد هايحلقه  خلق به منجر بلكه نمايند تبديل سازمان در

هاي اجتماعي با فراهم آوردن بستر رسانهگردد. مي تخصصي و كاري هايمهارت ارتقا حتي و محوله امور
هاي اين برقرار رابطه را كاهش اند هزينهها و تسهيل ارتباطات و انتقال اطلاعات توانستهاي از روش گسترده

ژي كمتري كه از طريق استفاده از داده و نتايج مالي اثربخشي را به همراه آورند. مديريت زمان و انر
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لذا اثربخشي آموزشي يكي ديگر از پيامدهاي باشد. شود بيانگر همين مساله مياجتماعي استفاده مي
هاي نوين و تسهيل جريان تسهيم باشد. بديهي است بهره مندي از فنّاورييادگيري تعاملي فنّاورانه مي

تواند منجر به كاهش سنتي و با اثربخشي پايين آموزش، ميهاي  دانش و اطلاعات و فاصله گرفتن از شيوه
هاي برگزاري كلاس و سفرهاي هاي آموزشي اعم از هزينه هاي آموزش گردد. كاهش اين هزينههزينه

هاي تخصصي از طريق تبادل اطلاعات و ضروري با جايگزين شدن آموزش از راه دور، يادگيري در گروه
باشد. و آزادي عمل بيشتر از ديگر پيامدهاي يادگيري تعاملي فنّاورانه مي  تسهيم تجربيات با كنترل كمتر

 انگيزه   ارتقا  به  منجر  آن  با  مرتبط  هايويژگي  و  اجتماعي  هايرسانه  طريق  از  يادگيري  و  در نهايت، آموزش
 كاركنان   نفس  به  اعتماد  افزايش  مشاركتي،  و  دوستانه  فضايي  در  كاركنان  بين  كاري  روابط  تقويت  كاركنان،

 پيدا خود پيرامون محيط با در مقايسه هاتوانايي و دانش سطح و موقعيت از كه شناختي به توجه با
 بهبود   به  منجر  تواندمي روابط كاري  تحكيم  از  ناشي  شغلي  رضايت  نيز  اساس  برهمين.  گرددمي  كنند،مي

وقتي فرد خودش رو تو گروه همكاران   "براي مثال يكي از پاسخگويان بيان نمود:    .گردد  كاركنان  عملكرد
كنه چون بهش انگيزه ميده و در بيشتر مشاركت مي پيدا ميكنه، انگيزه بيشتري براي ابراز نظراتش داره

سيستم رو مال خودش ميدونه انگيزه بالاتري براي تعامل به اشتراك گذاري نظراتش خواهد  نتيجه چون
ها و تغييرات و اظهار نظرهاي مختلف در در تصميم گيريداشت. وقتي افراد خودشون رو سهيم ميدونن 

هاي اجتماعي به شبكه وسيعي از توانند از طريق رسانه. لذا افراد مي"شون ميشهسازمان باعث انگيزش
متخصصان و افراد تاثير گذار و موفق دسترسي داشته باشند، و گسترش دامنه اين شكل از ارتباطات و 

  گردد.ارتقا سرمايه اجتماعي در سطح سازمان مي ها حتي خود موجبآشنايي
ــي نهفته در دادهج) كدگذاري انتخابي:  ــاس ــلي يا فرايند اس ها،  در كدگذاري انتخابي، متغير اص

دسـت آمده، مفاهيم حاصـل براسـاس روابط به) ٤٨(شـود چگونگي،مراحل وقوع و پيامدهاي آن نمودار مي
الگو صـورت يك  ري انتخابي، به يكديگر پيوند داده شـد و بهباز و محوري در مرحله كدگذا از كدگذاري

ــانه با توجه به كليـه مفـاهيم،  . منعكس گرديد هاي اجتمـاعي در آموزش كاركنـان بانكبراي بكـاگيري رسـ
  ارائه شده است. ١الگوي كيفي پژوهش در شكل 
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  بر مبناي نظريه داده بنياد كاركنانهاي اجتماعي در آموزش . الگوي كيفي پژوهش: بكارگيري رسانه١شكل

  
  نتيجه گيري و پيشنهادات

انه ر به منظور ارائه الگوي بكارگيري رسـ هاي اجتماعي در آموزش كاركنان، بر مبناي پژوهش حاضـ
ــان مقوله١٨ انتخابي و  محوري باز، داده بنياد صورت گرفت و با روش كدگذاري نظريه ــد  نماي كه در ش

ــاملقالب الگوي  ــرايط   تعاملي يادگيريمقوله محوري ( پارادايمي ش  مديريت (حمايت عليّفناّورانه)، ش
اي محوري)، شـرايط زمينه  شـايسـتگي، مخاطب بر مبتني انسـاني منابع تغيير، مديريت ارشـد، مديريت

رايط  هايسـازماني، زيرسـاخت هايمشـي سـازماني، خط مشـاركتي، چابكي سـازماني (فرهنگ فناّورانه)، شـ
ه ــاخـتمـداخلـ ه هـايگر (زيرسـ ابع فنـّاورانـ ــعيف، منـ اكـافي، كمبود مـالي ضـ كـاركنـان)، راهبردهـا  آگـاهي نـ

ت ديريـ ت (مـ اليـ ايدانش، فعـ اهشتيمي هـ ا (كـ دهـ امـ ه )، پيـ ايهزينـ ان،   عملكرد آموزش، بهبود هـ اركنـ كـ
  مستمر) قرار گرفت.  آموزشي، يادگيري اثربخشي

هاي رســـمي و غير رســـمي رغم اينكه جايگاه خود را در كليه فعاليتاجتماعي عليرســـانه هاي 
ــازمان ــي براي تبيين جايگاه و اند اما به نظر ميهاي گوناگون يافتهها و اجتماعس ــخص ــد الگوي مش رس

ها وجود ندارد. از سـوي ديگر آموزش همواره به عنوان كاربرد اين ابزار ارتباطي عصـر حاضـر در سـازمان
ازمانكي از بخشي اني سـ عه منابع انسـ ي توسـ اسـ لي در هاي اسـ اله اصـ ت. مسـ ها مورد توجه قرار گرفته اسـ

عنوان فراگيران با مقوله آموزش اسـت. آموزش، ارتباط اجتناب ناپذيري  اين حوزه نحوه تعامل كاركنان به
ــازمان به عنوان فراگيران به خود دارد. اين بدين مع نا اســت كه بدون جلب با نگرش و توجه كاركنان س

ده و كنندگان از آموزش نميكننده و اسـتفادهتوجه كاركنان به عنوان مشـاركت توان به اهداف تعيين شـ
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ها، نيازهاي  ها، علاقه مندياثربخشــي لازم دســت پيدا كرد. براي آموزش و يادگيري شــناخت ويژگي
غل و جامعه كاركنان مورد اهميت مي ر،مرتبط با شـ ل حاضـ د. نسـ ل تبادل اطلاعات، ارتباطات و  باشـ نسـ

ترين زمان ممكن است. مسيرهاي شغلي نوين ديگر ترين و منعطفتحصيل اطلاعات و يادگيري در كوتاه
اي متنوع كه مسـتلزم كار در محدود به يك موقعيت در يك سـازمان نيسـتند بلكه به عنوان تجارب حرفه

ت تلقي مي هايحرفه وند (مختلف اسـ غل٥٣شـ ير شـ ت كه به طور ). مسـ غلي اسـ ير شـ ي منعطف يك مسـ
ــي، تواناييمكرر هم به خاطر تغيير در علاقه ها و هم تغييرات در محيط در حال ها و ارزشهاي شــخص

). حال نسـل حاضـر كه براي خود مسـير شـغلي منعطف ٥٤( تغيير، بروز و مورد اقبال قرار گرفته اسـت
عه مهارتتعريف نموده اسـت نياز دارد تا خود به دنبال چي بد دانش و توسـ هاي خود باشـد. اينكه دمان سـ

هاي مختلف و منعطف به دانش مورد نياز شـغل دسـترسـي داشـته و در كوتاه ترين زمان بتواند در زمان
انه د. رسـ ته باشـ تمر را براي خود داشـ اي محيط بهبود مسـ ب با اقتضـ هاي اجتماعي ابزارهاي ممكن متناسـ

هاي مسـير شـغلي منعطف دارند. ترين پاسـخ را به نيازمنديزديكتعاملي هسـتند كه در عصـر حاضـر ن
انه تري كه اكنون در رسـ ي به ابزارهاي يادگيري و جريان تبادل اطلاعات بسـ ترسـ هاي اجتماعي براي دسـ

  روز فراهم است.به
حلقه مفقوده مسـاله مطرح شـده در اين پژوهش، يادگيري تعاملي فنّاورانه اسـت و نقشـي محوري را 

ــ  ه نحوي كـه ميداراسـ ــانـهتوانـد ديگر مقولـهت بـ هـاي  هـا را حول خود جمع كنـد. كـاركنـان از طريق رسـ
ــهيم دانش و اطلاعـات بين يكـديگر مي ــور فعـالانـه در پردازنـد؛ زمـانياجتمـاعي بـه تسـ كـه كـاركنـان بـا حضـ

موريت دهند، يعني اينكه يك گروه با هدف و ماهاي مختلف مجازي اجتماعات هدفمند را شكل ميگروه
پردازند  مشـخص تشـكيل و افراد از طريق آن حول موضـوعات و مسـائل تخصـصـي به بحث و تبادل نظر مي

دهنده  و اين زماني اسـت كه مفاهيم تشـكيلافتد. يادگيري سـازماني از طريق مشـاركت اعضـا اتفاق مي
ــريع خلقيـادگيري تعـاملي فنـّاورانـه يعني؛  ــهيم سـ ــهيـل دانش، تسـ  يـادگيري و يـادگيري در دانش، تسـ

) يادگيري مشـاركتي را مدخل يادگيري سـازماني دانسـته ١٩٧٧گردد. پاولوسـكي(ميمحقق  مشـاركتي
ــازماني به نحوي  تأكيد مي ــت براي تبديل يادگيري به دانش س ــاركتي پلي اس كه كند كه يادگيري مش

داند  ركتي را فرايندي مي)  نيز يادگيري مشا١٩٩٠پيتر سنگه( ).٥٥براي همه به اشتراك گذاشته شود (
عه يافته و به گونه اء توسـ و ميكه طي آن ظرفيت اعضـ له آن چيزي خواهد اي همسـ ود كه نتايج حاصـ شـ

ازي ظرفيت. فعالاندبود كه همگان واقعاً طالب آن بوده د و يادگيريسـ ازمان هاي رشـ اي ها به گونهدر سـ
له قابل توجه ديگري اسـت كه بايتسـي مورد نظر كه كاركنان به طور مسـتمر در حال يادگيري باشـند مسـا

ــاي يـادگيري گروهي و فرهنـگ كـار گروهي يـادگيري كـاركنـان بـا رويكرد  قرار بگيرد. چراكـه بـا ايجـاد فضـ
ها  هاي اجتماعي راهبردهايي را پيش روي سـازمانبر همين اسـاس رسـانه گيرد.صـورت مي ١تكامليهم
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ــازقرار داده ــاختن سـ ا فراهم سـ ا بـ د تـ اليـتانـ ار مـديريـت دانش و فعـ املي در هـاي تيمي رويكرد همكـ تكـ
ازمان عهايي همچون بانكسـ تردگي جغرافيايي شـ در  ).٥٦ب و پراكندگي كاركنان تبيين گردد(ها با گسـ

تا نتايج تحقي ان ١٣٩٤ق نادري و حاتمي (اين راسـ انهدهنده) نيز نشـ هاي اجتماعي ي اهميت و تاثير رسـ
دهد كه باشـد و نشـان مياك و تسـهيم اطلاعات در بعد زمان و مكان ميدرسـرعت بخشـيدن به اشـتر

ــبكه ــهيم دانش و ذخيره ش ــازماني بر مديريت دانش و ابعاد آن يعني جذب دانش تس هاي اجتماعي س
اي تحقق  ه عنوان يكي از راهبردهـ ت دانش بـ ديريـ ــحيح مـ ايج بر معرفي صـ د. اين نتـ اثير دارنـ دانش تـ

ــحه مي يادگيري تعاملي فناّورانه ــانهص ــوي ديگر بر تاثير رس ــهيل و گذارد و از س هاي اجتماعي در تس
ــهيم اطلاعات تاكيد مي ــيدر اين ميان مقوله نمايد.تس ــازماني،  فرهنگ هايي همچون؛ خط مش هاي س

ــازمان و زيرســاخت اي كه بســتر هاي فنّاورانه  به منزله شــرايط زمينهســازماني مشــاركتي،  چابكي س
تن هدف و فناّورانه را فراهم مييادگيري تعاملي  ازمان بدون داشـ ك هيچ فعاليتي در سـ ازند. بدون شـ سـ

اس وجود راهبردهاي مشـخص در  ت نخواهد يافت. بر همين اسـ ماموريت مشـخص به نتايج مطلوب دسـ
تواند منجر به دسـتيابي هاي اجتماعي در سـطح سـازمان ميهاي كاربرد صـحيح رسـانهتبيين دسـتورالعمل

) ٢٠١٤چايدس (در اين راستا نتايج تحقيق   ).٥٧تي در حوزه آموزش و يادگيري گردد(اي مثببه پيامده
رورت تبيين خط مشـي انهبر ضـ تفاده از رسـ ازماني در اسـ حّ هاي سـ ه هاي اجتماعي در آموزش كاركنان صـ

ــامل  گذارد.مي ــرايط علي اثر گذار بر يادگيري تعاملي فنّاورانه شـ  هاي حمايتمقولهدر اين پژوهش شـ
د، مديريت اني منابع مديريت تغيير، مديريت ارشـ تگي و مخاطب بر مبتني انسـ ايسـ د.  محوري مي شـ باشـ

لي تند.  كاركنان به عنوان اصـ ازمان خود تعيين كننده نيازهاي آموزشـي هسـ ترين مخاطبان آموزش در سـ
ي خو ازمان از نيازهاي آموزشـ خص ديگري در سـ د براي انجام وظايف محوله اينكه يك فرد بهتر از هر شـ

هاي آموزشــي عصــر حاضــر نمايد. در فعاليتباخبر اســت الزام توجه به مخاطب محوري را ايجاد مي
ــت(مخـاطـب محوري و تو ــتـا نتـايج تحقيق ريچـارد  ).٤٧جـه بـه نيـاز مخـاطـب حـائز اهميـت اسـ در اين راسـ

هاي اجتماعي براي يادگيري هدهد كه آمادگي يادگيرنده نقش مهمي در اجراي رسـان) نشـان مي٢٠١٦(
هاي اجتماعي در آموزش كاركنان كند و نيازهاي يادگيرنده بايد براي استفاده از رسانهمحيط كار ايفا مي

ــرايط علّمورد توجـه قرار گيرد كـه تـاييـد كننـده ي در تبيين ي لزوم مخـاطـب محوري بـه عنوان يكي از شـ
هاي فنّاورانه ضـعيف، منابع مالي ناكافي و كمبود ي زيرسـاختهامقوله باشـد.يادگيري تعاملي فنّاورانه مي

دهند.  گري هسـتند كه در فرايند يادگيري تعاملي فنّاورانه رخ ميآگاهي كاركنان از جمله شـرايط مداخله
تفاده چگونگي انه از مندي بهره و اسـ تفاده از آن و هاي اجتماعي و حتي هزينهرسـ كالات مرتبط ي اسـ اشـ

انه با پهناي باند تفاده مي تواند شـكل كاربرد رسـ هاي اجتماعي و به تبع يا حتي سـخت افزارهاي مورد اسـ
در نهايت در اين پژوهش، پيامدهاي ناشــي از يادگيري تعاملي   آن پيامدهاي آن را تحت تاثير قرار دهد.

ــامل مقوله ــي، بهبود عملكرد كاركنان، كاهش هزينه هاي آموزفناّورانه شـ ش و هاي اثربخشـــي آموزشـ
بهبود عملكرد كاركنان از پيامدهاي اصـلي مقوله محوري يادگيري  يادگيري مسـتمر شـناسـايي شـدند.
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ها به نحوي جدي درصـدد سـنجش شـود. پيامدي كه بسـياري از سـازمانتعاملي فنّاورانه محسـوب مي
ع مالي  ميزان و ســطح آن و نتايج حاصــل از آن هســتند. عملكرد كاركنان، بيشــترين نزديكي را با مناف

سـازمان و رشـد و ياديگيري كاركنان دارد. جريان انتقال و تسهيم و اشتراك گذاري دانش و اطلاعاتي كه 
هاي اجتماعي در دسـترس كاركنان قرار مي گيرد، آنها را بيشـتر از پيش با  در  سـازمان از طريق رسـانه

رهنگ سـازماني و ابعاد مختلف سـازمان درگير و درجريان تغييرات و فعاليت هاي اسـاسـي قرار مي دهد. ف
تر از پيش مي ائلي همچون روابط بين كاركنان، حس آن بيشـ ود و مسـ ازمان جاري شـ طح سـ تواند در سـ

تعلق و مسئوليت پذيري كاركنان براي ايفاي نقش خود به عنوان عضوي از سازمان و انگيزه آنها را تحت 
ــانـه ــاس رسـ بـه عنوان ابزاري كـاربردي بـه منظور ايجـاد هـاي اجتمـاعي تـاثير خود قرار دهـد. بر همين اسـ

زايي را در  ت نقش بسـ ته اسـ ر توانسـ ر حاضـ فزايش عملكرد كاركنان ايفا ايادگيري تعاملي فنّاورانه در عصـ
ــلام پنـاه و آزاد ( ).٤٦نمـايـد( ــتـا نتـايج تحقيق اسـ ــان مي١٣٩٥در اين راسـ دهـد كـه افرادي كـه از ) نشـ
اند كه مويد كنند بالاترين نمره بهره وري را به دسـت آوردهي علمي پژوهشـي تلگرام اسـتفاده ميهابرنامه

  ).٤٢است(هاي اجتماعي در آموزش بهبود عملكرد كاركنان به عنوان يكي از پيامدهاي كاربرد رسانه
هايي كه مديران و كارشــناســان آموزش و توســعه منابع انســاني در با توجه به نقش و مســئوليت

ها دارند، انتظار مي رود كه چارچوب حمايتي بيشــتري براي تبيين اين الگو در همه ابعاد مرتبط با  بانك
بگيرد. مبناي   ها مورد نظر قرارهاي آموزشي به خصوص در سطح كلان بانكريزي و اجراي فعاليتبرنامه

ه ــانـ اكيـد دارد كـه، كـارايي رسـ ادات تـ ــنهـ ه خـاطر عـدم اين پيشـ ه بـه خـاطر نقص بلكـه بـ هـاي اجتمـاعي نـ
تيباني به عنوان يك سـيسـتم به هم١يكپارچگي، مديريت و بارورسـازي  ازماني را پشـ تنيده كه يادگيري سـ

تا مجموعهمي در راسـتاي تحقق و اسـتقرار اي از پيشـنهادها كند، محدود شـده اسـت. لذا در همين راسـ
  گردد:عملياتي آن  ارائه مي

 گردد تا مديريت به دليل نگاه نويني كه اين پژوهش به مقوله آموزش و يادگيري دارد، پيشنهاد مي
خود بازنگري اساسي   مديريت منابع انساني  ها در تدوين برنامه راهبرديمنابع انساني و آموزش بانك

عملياتي آموزش خود را بر مبناي پيامدهاي استخراج شده از آن قرار  هايداشته و بتوانند شاخص
  دهند.

 ها همانطور كه در تجزيه و تحليل نتايج پژوهش نيز بيان شد، كسب حمايت مديريت ارشد سازمان
تواند منجر به تحقق هاي هدفمند كاركنان در فضاي مجازي ميبراي به رسميت شناختن فعاليت

  د.عملياتي آن كمك نماي
  هاي اجتماعي جايگاه خود را در ميان كاركنان براي تبادل اطلاعات و خواسته يا ناخواسته رسانه

اند. لذا مديريت تجربيات و بحث و ارائه نظر درخصوص مباحث تخصصي حيطه شغلي خود پيدا كرده

 
١ Nurturing 
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ي خود، دوران هاي آموزشريزي ها بايستي با تغيير نگرش اساسي در برنامهمنابع انساني و آموزش بانك
هاي يك سويه و سنتي را مديريت نموده و به راه حلي براي پايش عملكرد و گذار از آموزش 

  هاي آموزشي كاركنان در اين بستر دست يابند.فعاليت
  اي كه محقق در اداره آموزش بانك گردشگري داشته است، به منظور پايش عملكرد براساس تجربه

انگيزه در مسير پيشرفت شغلي، مكانيزم امتياز دهي مشخصي در آموزشي كاركنان و ايجاد 
هاي آموزشي كاركنان ديده شده است. لذا با توجه به تغيير دستورالعمل آموزش بانك براي فعاليت

هاي اجتماعي ضرورت دارد تا تغييري در اين ماهيت فعاليت هاي آموزشي كاركنان در بستر رسانه
زي و امتيازدهي به اين شيوه از فعاليت آموزشي و يادگيري سازماني سايها براي كمّدستورالعمل 

توان مكانيزم امتيازدهي را حذف و مشوق هاي ديگري صورت داده شود. حتي در اين تغيير نگرش مي
 را مورد نظر قرار داد.

 سابقات ، م١سازيهايي اعم از بازيتواند با طراحي چالشها ميمديريت منابع انساني و آموزش بانك
هاي اجتماعي، نسبت به تقويت روحيه كار تيمي و ترغيب كاركنان به و... در بستر رسانه علمي

 استفاده هدفمند و مسئولانه از اين ابزارها اقدام نمايند.

 گذاري، نسبت به طراحي و ساخت ابزارهاي اجتماعي بومي مناسب با توانند با سرمايهها ميبانك
سازي ازفزار تعاملي تحت وب و بوميم نمايند. هرچند استقرار و ساخت نرمفرهنگ سازماني خود اقدا

ها افزاري با اولويتتواند با توجه به تطبيق بيشتر چنين نرم  هاي بالايي است اما ميشده داراي هزينه
 هاي سازماني نقش بهتري در عملياتي شدن يادگيري تعاملي فنّاورانه را ايفا نمايد.ويژگي

 هاي مختلف صورت گيرد. براي ايجاد آگاهي عمومي زي بايد به صورت مداوم و از مسيرفرهنگ سا
هاي اجتماعي، به دور از مسائلي غيراخلاقي با در خصوص استفاده كاربردي و هدفمند از رسانه

 محوريت حفظ حريم خصوصي همه افراد.
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