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 مقدمه  

، بررسی و کشف اصلی  دغدغهاست، و    2و تحقیق نظری   1ایحرفه  عملکردحوزه  دارای دو  یادگیری مدیریت  

ای به نظریه یادگیری  باشد. عملکرد حرفهمی  )شود.هر دو  موجب ارتقای  که    ایگونه به  (ارتباط این دو حوزه  

ارتقاینظری    تحقیقافزاید و  مدیریت می  اینجاست، شود.متخصصان می   عملکرد   باعث  نوع    حال سوال  کدام 

 کند.کمک میبینش نظری توسعه ست و کدام نوع عمل به را داراعمل  قابلیت کاربرد در ،نظریه

هایی برای شکل دادن به آن نیاز دارد. از سوی دیگر، نظریه از طریق عمل  ، به نظریه کار ، در پایان  تجارب عملی 

توانند به  یک، در حالی که اختلاف دارند، می های عملی و آکادمگیرد. این رشته مورد آزمایش و توسعه قرار می

، و مشاهده پیامدهای  3عملگرایی اصلیهای طور متقابل از یکدیگر پشتیبانی کنند و به یکدیگر کمک کنند. نظریه 

های توصیفی، تفسیری و انتقادی که مورد علاقه دانشگاهیان هستند، کمک  توانند به نظریه ها، می سازی آن پیاده 

این   می بندی فرمول کنند.  آکادمیک  راههای  خود  نوبه  به  نظریه توانند  بهبود  برای  را  پیشنهاد    اصلیهای  هایی 

. بخش اول به معنای درک یادگیری  ( این اتفاق می افتد.ندرت    به  و یا  ستندنیاگرچه هرگز قطعی یا نهایی  )دهند

 مدیریت است. 

کنیم که این فعل و انفعال حمایتی متقابل تئوری و عمل، یک ویژگی یا آرمان خاص نظریه و عمل ما ادعا می  

یادگیری مدیریت است، همانطور که معضل درک این است که چگونه این دو حوزه با یکدیگر مرتبط هستند. این 

این مسائل در گستره با  ما برای مقابله  اولین تلاش سیستماتیک  از حوزه  کتاب  یادگیری مدیریت وسیعی  های 

های ترسیم است. این مقدمه درباره انواع عمل و نظریه در دنیای یادگیری مدیریت، تاریخچه آن، و انواع روش 

 کند. نقشه میدان، و همچنین توضیح ساختار کتاب بحث می 
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 4عملکرد انواع 

توانند به  ق تعامل با نظریه در دسترس هستند، میای برای توسعه از طریانواع مختلف عمل، که به طور فزاینده

عنوان عمل موثر، عمل بازتابنده و عمل بازتابنده انتقادی شناخته شوند. در اکثر یا همه مدیریت توسعه و تنظیمات  

شود. چنین اثربخشی اغلب به آموزش مدیریت، عملی وجود دارد که به عنوان موثر و موفق در نظر گرفته می

های  شوند. به روش خوب تلقی می  مسلماشود که  اعتماد به نتایجی تلقی میدستیابی روشن و قابل  عنوان هدف،

  ( برگزیننددهند این فرمول را  و بسیاری از نظریه پردازان ترجیح میتوانند )اثربخشی میتعاریفی از  دیگر، چنین  

اهمیت  موضوعیت و  یک موقعیت خاص  های ذهنی در میان افرادی دیده شوند که در  به عنوان اجماع دیدگاه

 دارند.  

شوند و در غیر شناخته می هر دو روش به عنوان روشی موثر  عمل و عمل کننده یا  ،  میدان عملیات و اقدامدر  

در نظر گرفته    اثربخش  کنندگانعملاگر  .  دهدحساب پس می  شنحوه عملکرد  در خصوص  عمل کننده،  اینصورت

ناخودآگاه و   ،ی عنوان مهارت شهوددهند، مهارت خود را به   حیخود را توض  ت«ی»موفق  توانندیاگر نم  یشوند، حت

 .  کنندتولید می یضمن

قبول از نحوه عملکرد خود ارائه دهند، به عبارت دیگر یک توانند یک حساب قابل ای میجایی که افراد حرفه 

 شوند.  می  منعکس کنندهکنند، تبدیل به یک  جنبه مثبت از عملکرد خود را بیان می 

به    -آگاهانه    یرهنجا  هینظر   کی   یریادگیآموزش و    ق یاز طر  - انتقال مهارت ها    یی توانا  ،یانعکاس  عمل کننده

بر آزمون و خطا   هیتک  یبه جا  افته ی  رییتغ  طی و عمل با شرا  هینظر   قیتطب  یو امکان کار در مورد چگونگ  گران،ید

است  یجهت هنجار نیدر مورد عمل خود دارند، که از ا یاه ینظر  ، یعمل کننده انعکاس گر،ید بارتبه ع است.

 کار کند. دیانجام شود و چرا با دی با یچه کار دهدی که نشان م

آمده از این تحقیق و با استفاده از روش تحقیق توصیفی  دست در این مقاله سعی بر آن است که با توجه به نتایج به 

های تفکر انتقادی به عنوان یک ابزار سنجش تفکر انتقادی  تحلیلی و با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته مهارت   -

های توصیفی، بین فرهنگی و سیاسی و همچنین این احتمالا ترکیبی غنی و متنوع از نظریه   .گیردمورد بررسی قرار  

های ترجیحی است. این لایه دوم از تفکر به عنوان منبعی های هنجاری رقیب تا نظریه درک طیف وسیعی از نظریه 

های در عدم تناسب با نظریه برای متخصصان به منظور پرسش پیوسته و تجدید نظر در کار خود، و درک تجارب  
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تر خواهد بود،  های ابزاری کار پیچیدهشود. عمل موثر انتقادی نه تنها در درک جنبه فعلی کار، به کار گرفته می 

دهد که نگرانی عمیق تر خواهد بود. این نشان میهای ارزشی، اخلاقی و اخلاقی عمل نیز پیچیدهبلکه در جنبه 

وجود دارد یا ممکن است در حال خدمت باشد. دست اندرکاران دارای تفکر تری در مورد اهداف این روش  

توانند عمل و زمینه سازمانی فوری آن را به عنوان بخشی از زمینه اقتصادی، سیاسی و اجتماعی انتقادی همچنین می

افراد حرفهگسترده  یا تغییر است.  بازتولید  از نوع جامعه در حال  ای که به طور  تر تفسیر کنند و درک درستی 

و عمل کردن بر روی  موقت( دهند، تثبیت باور )دانند که با هر اقدام عملی که انجام می بحرانی بازتابنده هستند، می 

شوند که این باور نیز ممکن است برای به چالش کشیدن و بهبود آن  بهترین کار فعلی خود هستند، اما متوجه می

گیری درباره چگونگی تصمیمو اخلاقی )چگونگی دستیابی به یک نتیجه( ی ) های ابزارباز باشد. همچنین از مولفه 

ای دارای تفکر انتقادی، آنچه را که به عنوان بهترین  شود. افراد حرفهاستفاده می است(   "خوب"اینکه چه پیامدی  

ین تعهد دارند که  ها همچنکنند، اما آن شود، عمل میها در تمام مدت تشخیص داده میایده کاری در دسترس آن 

به طور مداوم به دنبال ایده بهتری باشند. دومین لایه تفکر، منبع اصلی برای علم است، که مجموعه غنی تری از 

شوند. مدیر عامل تفکر انتقادی دهد که با آن در مورد موضوعات به جوهر تبدیل میها و مفاهیم را ارائه میایده 

یند یادگیری با توجه به وضعیت فعلی درک ما، که قادر به آن هستیم، دسترسی  ترین فرآیادگیری مدیریت به پیچیده

 دارد. 

 انواع نظریه  

کنیم که چهار ای ممکن است ما در برخورد با یادگیری مدیریت به دنبال آن باشیم؟ ما پیشنهاد میچه نوع نظریه 

زی از دنیای نظریه در دسترس است که  دهد که بفهمیم چه چینوع خالص وجود دارد که به ما این امکان را می

 تواند به عملکرد انعکاسی بحرانی کمک کند:  می

 کنند: چه باید کرد؟  که پاسخ این سوال را مطرح می  5های هنجاری نظریه  -1

 دهند: چه اتفاقی در حال رخ دادن است؟ های توصیفی که پاسخی برای این سوال ارائه می نظریه  -2

دهند اتفاق  ها انجام می کنند توضیح دهند که چرا همه چیز همانطور که آن های تفسیری که سعی مینظریه  -3

 افتد. می

ند به این صورت که: ما در  ده های عمیقی را مورد بررسی قرار میهای انتقادی که چنین پرسش نظریه  -4

های  کنیم؟ چه قضاوتهایی را رها میکنیم؟ ما چه جنبه تجزیه و تحلیل چیزها به چه شکل عمل می 
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شوند؟ چه فرایندهای اجتماعی بزرگتری جایگاه تئوری و های اتخاذ شده ایجاد می ارزشی در موقعیت 

فرضیات، دستور کارها، حذفیات وجود   ها،ها و تناقضاتی بین این ارزشعملی ما هستند؟ چه تناقض

 ها خواهد گرفت؟  دارد؟ چه تصمیمی برای حل کردن آن 

یک روش  ( aبهمون میگن چیکار کنیم. برای مثال، برای گفتن اینکه تدریس یا آموزش باید )  هنجاریهای  فرضیه

دادن بازخورد ( dدهد. و )ا خودشان میبه فراگیران تمرین انجام این کار ر( cآن را نشان دهید؛ )( bرا توصیف کند؛ )

در مورد اثر بخشی اعمال خود، یک نسخه از نحوه آموزش یا آموزش دادن است و در آن یک نظریه هنجاری از  

شود به طور منظم دهد که تصور میاست. یک نظریه توصیفی چیزی را نشان مینحوه یادگیری افراد گنجانده شده 

می  اتفاق  عادی  بهیا  می  افتد.  جنسیتی  رفتار  مثال،  عادتعنوان  تجلی  عنوان  به  نگرشتواند  یا  ها،  باورها  ها، 

های ها، باورها یا شخصیت ها، نگرشهای افراد تفسیر شود، اما همچنین به عنوان یک تجلی از عادتشخصیت 

 افراد تفسیر شود.  

های افراد تفسیر  ها، باورها یا شخصیت ها، نگرش تواند به عنوان تجلی عادت به عنوان مثال، رفتار جنسیتی می

 های افراد تفسیر شود.  ها، باورها یا شخصیت ها، نگرش شود، اما همچنین به عنوان یک تجلی از عادت 

ها و باورهای خود را ایجاد  دهند و در وهله اول نگرشتر، نقش آینده را شکل میفرایندهای اجتماعی بزرگ

ده که ممکن است توضیح داده شود، معمولا طیف کاملی از تفاسیر در دسترس  شکنند. برای هر پدیده داده می

تر از  دهند که توصیف یک سطح عمیق بخشی نشان می های بیندهد. نظریه است، همان طور که مثال نشان می

گیری نتیجه توانند مبنایی را برای یک  ها میشود، نیست. آن واقعیت، که فرض بر این است که در آن پدیده تولید می

های های تفسیری چگونه باید باشد. نظریه هنجاری فراهم کنند اگر قضاوت ارزشی در مورد این باشد که در شرکت 

برند که های ارزشی را زیر سوال میانتقادی به طور مداوم همه ادعاها، فرضیات، تناقضات، حذفیات و قضاوت

اند. نیت پشت تفکر انتقادی تقویت اصولگرایان هنجاری،  های هنجاری، توصیفی و تفسیری ساخته شده در نظریه 

ها غلبه کند. انتقادی بودن نیز تواند بر آن ها و چیزی است که می توصیفی و تفسیری با جستجوی نقاط ضعف آن 

های ارزش، منطق یا استدلال برای ارائه  عبارت است از نظم و انضباط در خود، در جستجو برای برخی از پایه

تری هایی از برخی از انواع مسائل و سوالات که توسط دیدگاه انتقادی ها. نمونهبه منظور نقد سایر اصول   یک نکته

 اند عبارتند از:  در یادگیری مدیریت مطرح شده 



های یادگیری مدیریت برای رضایت آیا اصول باز بودن، صداقت و اعتماد، همان طور که در برخی فعالیت  •

ا فقط خدمت به اهداف است، یا مردم را در معرض نظم و کنترل بیشتر قرار  و کارایی خوب است، واقع

 دهد؟ می

های شخصیتی  های یادگیری، دوستان، و یا جنبه آیا ما با تشویق مدیران به اینکه خودشان را به عنوان سبک  •

ها را از ارتباط کنیم تا خودشان را همانند دیگران بشناسند، اما آیا آن ها کمک میدر نظر بگیرند، به آن 

تشویق   دیگران هستند،  رفتار  بر روی  انتخاب شخصی  دارای  که  عنوان سازگاری،  به  دیگران  با  خود 

 کنیم؟ می

 -انداز، توانمندسازی، خود  وکار مد روز در مدیریت ماموریت، چشم آیا در حال حاضر مفاهیم کسب  •

این موضوع نشان شونوری منتشر می مدیریتی به عنوان آزادسازی و تولید بهره  آیا  دهنده آن چیزی  د؟ 

است که واقعا در حال رخ دادن است، و یا باعث شیرین شدن یک سازمان بزرگ، کاهش اندازه سازمان 

کند، و سبک سخت تری از سازمان سنتی و مدیران را به خود  شود، که امنیت شغلی را تضعیف می می

 دهد؟ اختصاص می 

دارد که   • این احتمال وجود  اما  آیا  معین  به هدف  تا  یادگیری مدیریت، مدیران تشویق شوند  در عمل 

های اخلاقی و اخلاقی برای انجام،  بلامنازع دست یابند، هدفی که مدیر را از آگاهی از داشتن انتخاب

کند که مسائل و مشکلات دشوار که ممکن انتقادی ما را تشویق میدیدگاه  کند؟  مخفی و یا گمراه می 

 وسعه مدیریت پنهان باشند را نادیده نگیریم. است در شیوه ت

 هدف کتاب  

ای این کتاب به عنوان منبعی برای درک و تفکر عمیق در مورد یادگیری مدیریت، هم به عنوان حوزه عمل حرفه

است. بسیاری از مطالب این کتاب مفهومی  ای و هم به عنوان حوزه تحقیق دانشگاهی در نظر گرفته شده و حرفه

ای ارائه دهد که با کمی مطالعه قبلی  ا به گونه و نظری است، اما به هر حال قصد دارد این حوزه از نظریه و عمل ر

ای عمل و دسترس باشد. همچنین قصد ما این است که خواننده را به مرزه بر روی موضوع، برای خوانندگان قابل 

های مطالعاتی غیر واقعی خواهد  در یک جلد در بسیاری از زمینه  " مرز"به  "مبدا "تفکر نزدیک کنیم. گسترش از 

کند، اشاره می  ۹. همانطور که ویلموت در فصل  .حوزه یادگیری مدیریت است آغازین در    تلاشیا  بود. این تنه

وجود دارد. اگر به عنوان یک فعالیت سازماندهی افراد و چیزها   "مدیریت "حداقل دو راه برای درک اصطلاح  

لیت جهانی در فضا و زمان در تواند به عنوان یک فعابرای ایجاد و دستیابی به اهداف در نظر گرفته شود، پس می

های باستانی در مورد سیاست، کلیسا، جنگ و دولت را می توان برای آنچه که ما اکنون آن  نظر گرفته شود. کتاب

ها مورد استفاده قرار نگیرد. این معنای در آن   "مدیریت "نامیم بررسی کرد، حتی اگر اصطلاح  را اصول مدیریت می



نامیم، به چیزی که در واقع  ر چیزی که ما آن را معنای اجتماعی این اصطلاح میاین اصطلاح است. د  "جهانی"

کنیم که این اصطلاح  شود، علاقمند هستیم. ما اشاره میمدیریت، مدیران، مدیریت و مدیریت گرایی نامیده می 

انقلاب صنعتی و ظهور سرمایه  با  از آن حمایت میواقعا  کار گرفته شد.  داری که  به    "موران مدیریت ما"کرد، 

ها اداره کنند در حالی ها را استخدام کردند تا چیزهایی را برای آن های جدید آن افرادی بودند که مالکان کارخانه 

برای تفسیر تاریخ مدیریت و  شدند تا مانند مالکان ثروتمند زندگی کنند ) دادند یا بازنشسته می ها توسعه می که آن 

  " وجود "شویم که  شده از نظر اجتماعی متوجه می. ما به عنوان یک فعالیت تعریف ( افکار مدیریتی کودک را ببینید

کند. یادگیری مدیریت به هر دو مفهوم با مدیریت در ارتباط  مدیریت و مدیریت گرایی با مکان و زمان تغییر می

این اکتساب   است و چگونهاست. بخش یادگیری یادگیری مدیریت به این اشاره دارد که چه چیزی کسب شده

آورند. این اظهارات به های اجتماعی توانایی مدیریت را به دست میبندی دهد، زمانی که افراد و گروهرخ می

دهند. در کنند که زیربنای آنچه قرار است رخ دهد را تشکیل میناچار برخی فرضیات اولیه و تمایزها را ایجاد می 

ها که یک نگرانی فراگیر در یادگیری مدیریت است،  ارتباط بین آن  میان این موارد، تمایز بین نظریه و عمل، و

های افرادی اشاره دارد که به طور متفاوت مربیان مدیریت، مربیان، توسعه  وجود دارد. یادگیری مدیریت به فعالیت 

کنند دهندگان، متخصصان توسعه منابع انسانی، متخصصان توسعه سازمان و کسانی که در مدیریت شغلی کار می 

به آن اشکال یادگیری مدیریتی تعلق دارد که طبیعی، اتفاقی، غیر   "عمل"برند. همچنین تحت عنوان  را نام می

دهد، بدون هیچ تلاش  شوند، یادگیری که در جریان کار و فعالیت مداوم رخ میرسمی، غیر ساختگی نامیده می

آن ) دادن  برای رخ  یا صریح  این جلعمدی  ببینید( مارسیک و واتکینز،  را  تمام  د  به  یادگیری مدیریت  نظریه   .

کنند. قرار گرفتن در ایده یادگیری ها را توصیف، تفسیر یا ایجاد میهای مفهومی اشاره دارد که این فعالیت فرمول

عمل و  تئوری  که  است  پیشنهاد  این  درهم،  مدیریت  عمیقا  که  عملی  نظریه هر  از  برخی  باشد،  یا  آمیخته  ها 

ها در واقع یا به طور بالقوه واقعیت را از طریق عمل خود  کشد و همه نظریهلی را از آن بیرون میساختارهای عم

کنند. تاثیر متقابل مداوم نظریه و عمل، توصیفی از خود فرآیند یادگیری است که ویژگی دهند یا ایجاد می شکل می

کند همانطور که  دگیری مدیریت تغییر میدهد: انعکاس پذیری آن. یااولیه دیگر یادگیری مدیریت را نشان می 

کند. فرمول اولیه نهایی که باید در اینجا برجسته شود، استعاره ارضی معرفی اصل یادگیری را به خود اعمال می 

های دانش آن است. در حالی که امیدواریم مفید باشد که بگوییم قصد ما یادگیری مدیریت از مبدا خود به ردیف 

خواهیم آن را به چالش بکشیم و  ت، استعاره یک مثال از یک ایده مفید است که ما بعدا میبرای این کتاب چیس

کند حرکت کنیم، که پس از آن  به عنوان بخشی از فرآیند یادگیری یک فرمول که یک معنای مفید اولیه ایجاد می 

ید به این نکته اشاره کنیم باید به چالش کشیده شود و برای حرکت به سمت درک تغییر کند. در این مورد ما با 

واضح است یا مرز مشخصی ندارد. آغاز بسیار    "شدهقلمروی شناخته "که یادگیری مدیریت آغاز روشنی ندارد،  



های مختلف در دسترس است، و مرزها متعدد و  شده همیشه برای بررسی مجدد از دیدگاه است، قلمرو شناخته 

هستند. استعاره اساسی پیشرفت از طریق تسخیر قلمرو ناشناخته و   مبهم هستند، یا حداقل برای بحث باز و بسته

به قلمرو شناخته یادگیری مدیریت و دیگر تبدیل آن  از پیشرفت دارد که در  شده دلالت بر دیدگاه مدرنیستی 

شود برای  شود، زیرا آنچه که به عنوان پیشرفت در نظر گرفته می های علوم اجتماعی به چالش کشیده می رشته 

آید موضوع اصلی دیگری در یادگیری  ررسی انتقادی روشن و باز نیست. آنچه که به عنوان پیشرفت به حساب می ب

ایده   که  حالی  در  است.  می   "پیشرفت "مدیریت  کار  به  استعاره  در  که  تمرین سرراست  زبان  در  معمولا  رود، 

گیرد، جای می  "های پیشروسازمان "و    "آخرین نظریه"،  "بهترین عمل فعلی"یادگیری مدیریت، در عباراتی مانند  

برد. این مقدمه در مورد انواع این بخش زیادی از یادگیری مدیریت است که پایه چنین ادعاهایی را زیر سوال می

ای خود باشیم، و انواع نظریه در دسترس  های آموزش حرفه عملی که ممکن است ما به دنبال نفوذ از طریق فعالیت 

ای است. ما اظهارات اولیه ضوع و با مطالعه یادگیری مدیریت به عنوان یک زمینه بحث کردهبرای کمک به این مو

ایم و با ترسیم چیزی از تاریخچه آن ادامه خواهیم داد. سپس ساختار  در مورد ماهیت یادگیری مدیریت بیان کرده 

های دیگری  ه، توصیفاتی از تلاشهای ترسیم نقشه میدان است. در ادام دهیم، که یکی از روشاین جلد را شرح می 

ها و هایی که در آن مسائل اساسی، نظریه موضوع یادگیری مدیریت با ایجاد چارچوب "مشخص کردن" که برای 

 است. توانند واقع شوند، انجام شده اقدامات می 

 تاریخچه یادگیری مدیریت  

سال است، و بنابراین   22اه لنکستر در طول  اساس کار و تجربه ما در دانشگ  تاریخ یادگیری مدیریت ما بسیار بر

شاهد گسترش آموزش مدیریت    1۹۶۰دهه    به صراحت در انعکاس رشته خاص ما از تاریخ، بخشی از آن است.  

های بخش خصوصی و وکار بود. در عین حال شرکت در بریتانیا با اتخاذ ایده بزرگ آمریکایی از مدارس کسب 

های داخلی پرداختند. امروزه،  جدی به آموزش و توسعه مدیریت به عنوان فعالیت   ها به طوردولتی و سایر سازمان 

کسب  و  مدیریت  مطالعات  در  نوعی  به  دانشگاه  دانشجویان  چهارم  یک  تمام حدود  و  هستند،  درگیر  وکار 

 "یهای داخلدانشگاه "های توسعه جزئی هستند، تا جایی که  های بزرگ دارای آموزش مدیریت و فعالیت سازمان 

ایجاد کنند. آموزش مدیریت و توسعه در حال حاضر به خودی خود یک صنعت بزرگ است.  خودساخته را 

مدرسه مدیریت مرتبط با دانشگاه در انگلستان و چندین کالج مستقل با گردش چند میلیون پوندی    ۸۰حداقل  

دهند، و ارتشی  را ارائه می  ای از خدمات توسعه مدیریت های مشاوره اصلی طیف گسترده وجود دارد. همه شرکت 

های ارائهکنندگان وجود دارند که همگی ها، و شبکههای کوچک و شرکت های مستقل فردی، شراکت از مشاوره 

توجهی برای ای قابلها هستند. افراد حرفهاز طریق فرایندهای یادگیری مدیریت به دنبال کمک به افراد و سازمان 



دهنده شکاف  زش و توسعه درگیر هستند، وجود دارند. متاسفانه، این ها نشان افرادی که در آموزش مدیریت، آمو

پردازان و متخصصان است، که در زمینه بریتانیا آکادمی مدیریت بریتانیا است که نقطه اصلی جلسه برای  بین نظریه 

شرکت خدمت  دانشگاهیان و انجمن آموزش و توسعه مدیریت است که بدنه آن عمدتا به کارمندان و مشاوران  

های آشکار صنعت یادگیری مدیریت، ادامه موفقیت و رشد آن در شرایط مادی است که  کند. یکی از تناقضمی

است. توضیح ما برای این ها و اثربخشی آن رخ دادهدر برابر زمینه انتقاد مداوم و تردید در مورد اهداف، روش

حل. برخی از  لیت است، نه یک حوزه مبتنی بر راه موضوع این است که این یک حوزه مبتنی بر مشکل از فعا

و  فعالیت  مانند صنایع  شاید  دیگر،  برخی  دارد.  زیرا مشکلی وجود  دارند  ایدز وجود  و درمان  تحقیق  مانند  ها 

دستگاه همراه و  تلفن  این بازارهای  برای  زیادی  دارد. چیزهای  راه حلی وجود  زیرا  دارند،  های فکس، وجود 

دارد )  استدلال وجود  ایجاد شده توسط مشکل  فعالیت  یادگیری مدیریت یک حوزه  ایجاد  به جای راهکه  حل 

های مورد است. این امر نه تنها وجود همزمان رشد و انتقاد در این زمینه، بلکه تنوع عظیم رویکردها و روششده( 

همه چیز از خودآگاهی و    سازد. از نظر محتوا، این حوزهاستفاده در آموزش و توسعه مدیریت را نیز منطقی می

تا تکنیکمهارت  بین فردی گرفته  آماری را پوشش میهای  بازاریابی و  از نظر فرآیند،  های پیچیده مالی،  دهد. 

برنامه  آموزشی رسمی،  از سخنرانی  کاربردهای MBAهای  یادگیری مدیریت شامل همه چیز  انواع  ، آموزش، 

های تجاری گرفته تا مجموعه  های پیچیده و بازی سازی آوری اطلاعات، توسعه مدیریت در فضای باز، شبیه فن

های یادگیری تجربی درونی است. شاید دور از حقیقت نباشد که بگوییم هر فعالیت جدید، چه جدیدترین روش

د و چه جدیدترین پیشرفت در نظریه آشوب، احتمالا به عنوان کمک مانند بانگی پرش باش  "آدرنالالین"سرگرمی  

های آن چندان مطمئن حلدهد که در مورد راه ای را نشان می شود. این امر زمینه به توسعه مدیریت امتحان می

سی نیست و هر چیزی ارزش امتحان کردن را دارد. این وضعیت منجر به اشتغال مداوم به ارزیابی، تلاش برای برر

.  ؛ هامبلین را ببینید( 1۹۷3؛ برگویین،  1۹۶۶هسلینگ،  است )و نشان دادن ارزش در آموزش و توسعه مدیریت شده 

می توان استدلال کرد که یادگیری مدیریت به عنوان یک زمینه مطالعه در پاسخ به دو تاثیر اصلی ایجاد شد. اینها  

ت، و کمبود مربیان مدیریت، معلمان، مربیان و توسعه دهندگان  تردیدها و انتقادات مداوم از آموزش و توسعه مدیری

بودند. اولی تقاضا برای تحقیق را ایجاد کرد، با ارزیابی به عنوان روش اصلی، و دومی نیاز به آموزش را ایجاد  

اسب کرد، که ایجاد آن براساس این امید بود که یک برنامه تحقیق یادگیری مدیریت یک طرح و برنامه آموزشی من

، پویایی ( 1۹۸2،  1،  1۹۸اسنل و باتن،  های آموزش و تدریس ) برای آن ایجاد کند. به رفتار بین فردی و مهارت

آوری اطلاعات و یادگیری باز و از راه دور در یادگیری و آغاز استفاده از فن( 1۹۹۴رینولدز،  های یادگیری )گروه

تحقیقات بعدی بیشتر به زمینه این فرآیندها علاقه نشان    . ( 1۹۸۷هاجسون و همکاران،  مدیریت علاقمند بود )

های یادگیری مدیریت ملی و شرکتی، مسائل اجتماعی و فرآیندهای  ها و استراتژی دادند: به عنوان مثال، سیاست 



 Maclaganمورد توجه در یادگیری مدیریت، مدیریت شغلی، اخلاق یادگیری سازمانی و مسئولیت اجتماعی. )

and Snell, 1۹۹2  گرایش دیگر در تحقیقات یادگیری مدیریت، حرکت به سمت کاربرد شناختی مرتبط با )

شده توسط متخصصان برای رویکرد نظری و فلسفی بیشتر است. این روند، به طور  مشکلات و مسائل تجربه 

یادگیری مدیریت    کند، با این نتیجه که بیشترمتناقض، شکاف بین تئوری و عملی در یادگیری مدیریت را باز می

ای از بلوغ زمینه  رسد تا نشانه رسد که برای متخصص، مبهم است. ما این پیشرفت متناقض به نظر می به نظر می 

سازد تا به سرعت بیشتری با دنیای نظریه و عمل درگیر شود. تفاوت  یادگیری مدیریت باشد، زیرا آن را قادر می

کمک کند، اما نتیجه تفاوت این است که تلاش لازم برای متصل نگه  مورد نیاز است تا هر یک بتواند به دیگری  

های این کتاب، به ویژه دو فصل تر باشد. بسیاری از فصلها، باید بزرگ داشتن نظریه و عمل، و ترجمه بین آن 

 دهند. های تاریخی در مورد یادگیری مدیریت ارائه میاول، دیدگاه 

 ساختار کتاب  

یل تاریخی ما، آغاز یادگیری مدیریت را می توان به عنوان تلاشی برای زیر سوال بردن و با ادامه تجزیه و تحل

به سرعت رشد    1۹۶۰هدایت دوباره زمینه رو به رشد آموزش مدیریت، آموزش و توسعه قرار داد که در دهه  

متوقف بهبود  مدیریت،  در  بهبود  که  باور  این  براساس  اقتصادکرد  و  اجتماعی  عملکرد  در  سازمان شده  های ی 

 شده بعد از دوره اولیه بازسازی پس از جنگ را ازسر خواهد گرفت.  مدیریت 

تواند به عنوان پاسخی به این درک باشد که آموزش  آغاز شد، می  ۹۷۰یادگیری مدیریت، تلاشی که در اواسط دهه  

مدیریت، آموزش و جنبش توسعه خود نیاز به اصلاح دارند زیرا در مورد ماهیت مدیریت و یا چگونگی تاثیر بر  

فرآیند یادگیری برای بهبود آن روشن نیست. از آن زمان به بعد، آموزش مدیریت، آموزش و توسعه به خودی 

است. در  های مشتری خود داشته یک صنعت رو به رشد بوده و مسلما عملکرد بهتری نسبت به اکثر بخشخود  

دهند، آنچه  ها برای خود انجام میتوجهی از رویکردها، پیچیدگی در آنچه که شرکت این رشد، توسعه و تنوع قابل 

وکار مرتبط با دانشگاه ارائه  سب های آزاد در دسترس است، و آنچه که بخش مدارس ککه از مشاوران و کالج 

است. با این وجود، واضح نیست که افزایش در کیفیت زندگی اقتصادی و اجتماعی ناشی از دهد، وجود داشته می

بخش برای سهامداران است. بحثی برای نیاز به مرحله سوم یا  مدیریت بهتر و ایجاد عملکرد سازمانی رضایت 

اصلی هدف  دارد.  وجود  اصلاحات  گسترده   سطح  درک  ایجاد  کتاب  که  این  است  مدیریت  یادگیری  از  تر 

دهنده دیدگاه  ها در این جلد نشان های این مرحله سوم اصلاحات ممکن است پدیدار شوند. توالی بخشاولویت 

ترین دیدگاه ممکن را باشد. اول، ما باید گستردهما از آنچه که برای امکان پذیر کردن این امر ضروری است، می



ای از منابع  ر مورد این که یادگیری مدیریت ممکن است چه باشد، و چگونه می توان آن را از نظر طیف گسترده د

فکری در دسترس برای ما تا پایان هزاره درک کرد. بخش اول، ایجاد حس یادگیری مدیریت، انواع زیادی از 

ای دهد. گزاره اساسی ما برای یافتن پایه های تفکر در مورد یادگیری مدیریت و موارد زیر آن را ارائه میروش

یادگیری، کاوش عمیق  از طریق  انتقادی، و  برای مرحله سوم اصلاحات برای مدیریت  تر در نظریه تفسیری و 

های بهتر برای نظریه هنجاری و عمل  پیشبرد عمل بازتابنده انتقادی و شاغل بازتابنده انتقادی به امید یافتن پایگاه 

و همچنین کانینگهام و داوز( های انتقادی، از جمله فعالان انتقادی )انتقادی بودن، انواع دیدگاه است. بخش دوم،  

تر در فرضیات زیربنایی،  کند. بیشتر تفکر انتقادی، با تعهد آن به کاوش عمیقدانشگاهیان انتقادی را معرفی می

ماند، و از این رو تمایل  تقادی باقی میات خود، در حالت تحلیلی انها و توجیهتناقضات داخلی و شکل ریشه 

دارد که از نظر تاثیر گذاری خارج از قلمرو گفتمان تخصصی خود، غیر توانمند شود. برای بازگشت به نزاع عمل 

گسترده  رنگاجتماعی  مسائل  بخش  تر،  در  که  همانطور  گیرند،  قرار  توجه  مورد  باید  اهداف  و  هستند،   3ها 

های پیشرفت در پرتو انواع مختلف  ات برای راهمختلف خود به دنبال تعریف توجیه  هاینویسندگانی که به روش

برد سازی می تفکر انتقادی هستند. در نهایت، بخش چهارم، توسعه در طراحی، ما را به سمت مساله ضروری پیاده 

که به طور کامل  و به یک پیششغل سنتی سطح بالا در یادگیری مدیریت برمی گردد. امید ما این است که طرحی

شود، به اشکال آموزش مدیریت، آموزش  از گذشته با تجزیه و تحلیل انتقادی و توجیه ارزش و هدف پشتیبانی می 

تاثیرات عمیق با  منجر شود که عمیقا  قرار گرفته تر و عمیقو توسعه  تاکنون مورد توجه  آنچه  از  است، فکر  تر 

 شوند.  می

 های توصیف میدان  روش 

یک روش تقسیم رشته یادگیری مدیریت    "توسعه در طراحی"و    "ها و اهدافارزش" ،  "حیاتی بودن "،  " احساس"

ای مرتبط برای تقسیم این زمینه در کند. دیگر کارهکنند، که حس مرحله فعلی توسعه آن را ایجاد میرا فراهم می

 رسانیم.  ها به پایان میآن اند، و ما این مقدمه را با خلاصه کردن نقاط مختلف تاریخ آن پدیدار شده

 MLmlچهارچوب 

های مربوط به ماهیت ترین یادگیری مدیریت کار نام گذاری است که توسط خود عبارت مسائل و شیوه شاید ساده 

،  1۹۴1شود. استفان فاکس ) مدیریت و کسانی که باید با فرآیندهای یادگیری مرتبط با آن انجام دهند، مشخص می 

و ( Lو یادگیری )( Mهای رسمی و رسمی مدیریت )افزاید که بین شیوهدیگری را به این تمایز میتمایز  ( 1۹۹۴

هایی هستند که آن دسته از فعالیت   Mوجود دارد.  ( Iهای معادل در مدیریت غیر رسمی، طبیعی و یادگیری )شیوه 



اغل با این اصطلاح در عناوین خود،  های سازمانی، به عنوان مثال مشبه طور اصولی به عنوان مدیریت در محیط 

ای که برای یادگیری  ها و غیره هستند، به صورت صریح و هدفمند به گونه رویدادها، دوره   '  Lاند.  نامگذاری شده 

شوند. من فرآیندهای روزمره مدیریت برای انجام کارها و تمام فرآیندهای  وجود دارد طراحی و برچسب زده می

به این نتیجه رسیدند که  ( 1۹۷۶ها هستم. برگوین و استوارت )دهای رسمی در سازمان غیر رسمی در کنار فرآین

یک مطالعه  ( 1۹۹۰اکثر تخصص مدیریتی ناشی از رفتارهای غیر رسمی و غیر ساختگی است. مارسیک و واتکینز )

را گزارش کرده پدیده  این  از  قرار  گسترده  بحث  مورد  کتاب  این  در  را  آن  پیامدهای  که  اند. تخصص  دادهاند 

شود، که در آن از نظر موقعیتی خاص  تصور می  "های عملفرصت "ای به عنوان  سازمانی ارگان به طور فزاینده

، بحث شده توسط 1۹۹1لوو و ونجر،  آید )است و تا حد زیادی از طریق فرآیندهای غیر رسمی به دست می

توانند به عنوان هایی که میدادن تعدادی از پدیده   . سپس این تمایزها توسط فاکس برای نشانفاکس، این جلد( 

 .  را ببینید(  1شکل شوند )بخشی از یادگیری مدیریت دیده شوند و ارزش بررسی داشته باشند، توسعه داده می 

   یکپارچه سازی آنهاو  های چندگانهاندازچشم 

در حال بلوغ به یک حوزه یکپارچه از  است که یادگیری مدیریت  این استدلال را توسعه داده ( 1۹۹۴برگویین ) 

 : را ببینید(  2شکل ها است. اینها ) مطالعه و تمرین از طریق تعدادی از دیدگاه 

به عنوان مجموعه های حرفهشیوه  -1 یادگیری مدیریت  از فعالیت ای، که در آن  ای توصیف های حرفهای 

ها، ارزیابی و شغلی، تعریف شایستگی  ای یادگیری، حمایت از مدیریت شود: ایجاد و اجرای رویدادهمی

 های تغییر سازمانی و غیره. اجرای برنامه 

شوند که  های مختلفی انتخاب می های نظری از رشته ای از ایده ای، که در آن مجموعه رویکرد چند رشته  -2

 توانند برای ایجاد مفهوم مورد استفاده قرار گیرند.  می

 



 

 

 

 

 

 

  شده عبارتند از:های ایجاد طبقه بندی 

MM  :های رسمی برای مدیریت به عنوان مثال، به طور رسمی یک فلسفه جدید مدیریت شرکت را تعریف تلاش

 کند. می

mM:   های مدیریت رسمی ها برای مقابله با سیستم های غیر رسمی، شخصی و خصوصی که افراد و گروه استراتژی

کند تا فرآیندهای مدیریت غیررسمی را کنترل کند به عنوان مثال، تلاش  برند. مدیریت رسمی تلاش میبکار می

 کند تا فرهنگ را مدیریت کند. می

Mm :ت یریمد یعنوان مثال، تلاش برا به یررسمیغ ت ی ریمد یندهایفرآکنترل  یبرا یرسم ت یریتلاش مد  

 فرهنگ. 

mm : .اثر متقابل فرآیندهای مدیریت غیررسمی بر روی یکدیگر 

LL :رهیمانند دوره ها و غ حیو صر یعمد  یریادگی یندهایو مطالعه فرآ یرسم قیتحق. 

LI :یررسمیغ یریادگی و مطالعه  یرسم قیتحق. 

lL :یرسم یریادگی  یها ت یو موقع اتیکنار آمدن با تجرب یبرا یریادگ ی . 

ll : .درک غیر رسمی از فرآیندهای یادگیری غیر رسمی 

 

شناسی  های دیگر از زبان های طراحی از مهندسی، و ایدهشناسی دانش، رشته برای مثال: روانشناسی یادگیری، جامعه 

 آوری اطلاعات. و فن



به یک چارچوب مفهومی  ( 2یادگیری مدیریت به عنوان یک حوزه یکپارچه مطالعه، که مفاهیم را از ) -3

تواند مفاهیم مرتبط با یادگیری،  هاد کرد که چنین ترکیبی میپیشن( 1۹۹۴کند. برگویین )یکپارچه تبدیل می 

 مدیریت، سازماندهی، مبادله و خلق ثروت را در بر گیرد. 

کند که چه چیزی وجود دارد، چگونه از این منظر، یادگیری مدیریت همه سوالات بزرگی را مطرح می  -4

د اهداف را انتخاب و تعریف کند؟ چالش  توانتواند سازمان دهی شود، چگونه میکند، چگونه می رفتار می

در بالا برای  ( 2ای در )های دانش در رویکرد چند رشته پرداختن به یک نظریه و عمل، ترسیم تمام زمینه 

تواند کند که میتمام مشکلات سنتی فلسفه را مطرح میبالا( ( 3هدف )تدوین یک درک و عمل منسجم )

تواند به عنوان  ، چه چیزی میشناسی( معرفت تواند شناخته شود )می  ، چگونهشناسی( هستیشناخته شود )

 و طبیعت عمل در نظر گرفته شود. شناسی( اخلاق و زیبایی های خوب یا مطلوب امور )حالت 

تر شدن  حرکت از فهم به انجام کارها بر مبنای فهم در دسترس برای رسیدن به وضع مطلوب امور. بنابراین عمیق 

 .ای فلسفی درک و عمل بخشی از دستور کار یادگیری مدیریت است ه به ریشه 

در نهایت، یادگیری مدیریت را می توان به عنوان یک ایدئولوژی کاربردی تفسیر کرد و به نکته در مورد  -5

تاثیر اخلاق انسانی آموزش بزرگسالان قرار  اخلاق اشاره کرد. نظریه یادگیری مدیریت به شدت تحت 

ایجاد شده توسط مدیریت های مربوط به این موقعیت این است که با سازمان مناسب ) است. ارزش گرفته

به طوری  ایجاد شده از طریق دانش کامل از موقعیت خود( توانند آزاد شوند )ها میانسان خوب و یادگیری( 

این دیدگاه خوش   آورند. در  به دست  را تدوین و  پتانسیل خود  نیازها و  بالاترین  بتوانند  یا  که  بینانه 

شود تا شامل این  تواند کل نگر باشد تعمیم داده می آرمانی، ایدئولوژی انسانی اغلب به ایدئولوژی که می 

به معنای بقیه طبیعت  های آینده و محیط ) ها، در نتیجه آزاد شده، از یکدیگر، نسلایده باشد که انسان 

، زیرا رفاه دیگری به خوب بودن خود " نظارت"مراقبت خواهند کرد، اتخاذ نگرش  جان( جاندار و بی

کند. کارشناسان یادگیری مدیریت از این ایدئولوژی آگاه خواهند بود زیرا این ایدئولوژی در کمک می

کانینگهام و داوز، این جلد را شده ) مدیریت   -توسعه، یادگیری خود    -رویکردهای مختلف برای خود  

ی و ایجاد تیم براساس مفاهیم باز بودن، اعتماد و صداقت ، و اقدامات مختلف برای کار گروه ببینید( 

اینها روش مجسم می  کنند بلکه بخش کار را ایجاد می های رضایت هایی هستند که نه تنها حالت شود. 

کنند. همچنین کارشناسان آگاه خواهند بود که چگونه چنین رویکردهای ساده  وری را نیز ایجاد می بهره 

نظر می به  غیرعملی  موقعیت و  از  بسیاری  یا حتی  بسیاری  براساس  رسد که  و مدیریتی  سازمانی  های 

های نظری خود را با این دیدگاه دارند  کنند. این شک و تردید شباهت قدرت، محاسبه و سیاست کار می



که مدیریت در مورد اعمال قدرت به نمایندگی از صاحبان قدرتمند و منابع پیچیده است. بسیاری از 

انتقادی و ساخت پست هاپیشرفت  تفکر  با  نظری کنونی مرتبط  مفهوم ی  به طور جدی  مدرن واقعیت 

، خوش بینی و اشتیاق آرمانی برای پیشرفت تجسم شده در ایدئولوژی انسان گرایانه  " خود خوب مستقل"

کار    برند. با این حال، بسیاری از این انتقاد را می توان به عنوان خود ناشی از دستوررا زیر سوال می 

 بخش تفسیر کرد و در نتیجه در نهایت به دنبال همان اهداف است.  رهایی

 

این بحث هم در تئوری و هم در عمل ادامه دارد و مشخص نیست که آیا و چگونه می توان آن را حل  

ترین چیزی که در این مقطع می توان گفت این است که این بحث خودش در مرکز یادگیری کرد. بیش

ترین پروژه موقتی یادگیری مدیریت مورد  ر دارد، و مبارزه با آن را می توان به عنوان مهم مدیریت قرا

 بحث قرار داد. 
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های اضافی کنند، دیدگاه دو چارچوب دیگر، در حالی که چنین موضوعات نظری و عملی متنوعی را ترسیم نمی

 کنند. مفیدی را در زمینه یادگیری مدیریت اضافه می 

 قلمرو و تصمیمات  

گرایش  کنند، فعالیت یادگیری مدیریت  اشاره می( 1فصل  و فاکس )( 2فصل  همانطور که ایستربی اسمیت و تورپ )

و  ها( های مدیریتی و تجاری، و مرتبط با، دانشگاه مدارس و بخش به داشتن دو محل دارد: موسسات آموزشی ) 

کنند. ها حمایت میای که از آن های مشاورهها و فعالیت و شرکت بخش دولتی و خصوصی( های کاری )سازمان 

ن محل تحقیقات آکادمیک در مورد این موضوع  اولی تمایل دارد که از نظر تحصیلات توضیح داده شود و همچنی

 باشد. در مورد دوم، اصطلاحات معمولا آموزش و توسعه هستند. 

شوند. ها و تصمیمات از عملیاتی تا استراتژیک و سیاست محور گسترده میها فعالیت در هر یک از این حوزه

در مورد یا تاثیر گذاری بر یادگیری مدیریت،    المللی به طور مستقیمهای ملی و بینها، سیاست خارج از این حوزه

ها از طریق  المللی وجود دارد. برخی از این سیاست های بینمعمولا در ارتباط با توسعه اقتصادی، آموزش و کمک

المللی کار اجرا گذاری در بریتانیا و دفتر بیندولتی، برای مثال شوراهای آموزش و سرمایه ای دولتی و بیننهاده 

های فعالیت آن را می توان ترسیم کرد،  دهد که حوزهند. این روش نگاه کردن به یادگیری مدیریت نشان میشومی

 است. داده شده نشان  3همانطور که در شکل 

 های توسعه مدیریت شرکت  سیاست و شیوه

بخشی از فرآیند    بیشتر به عنوانبه جای تنظیمات آموزشی( های کاری )فرآیندهای یادگیری مدیریت در سازمان 

که توسعه مدیریت شرکت را می   اند. استدلال شده است گیری و اجرای استراتژی سازمانی شرح داده شده شکل

 (  Burgoyne, 1۹۸۸توان از نظر تئوری شغل به صورت مفید تعریف کرد. ) 



 

یا قراردادهای روانی بین یک فرد و    "معاملات"ای از  به طور خلاصه، یک شغل را می توان به عنوان مجموعه 

ها، با هر حرکت شغلی به عنوان یک معامله یا مذاکره جدید در نظر گرفت. قرارداد یک فرد، یا تعدادی از سازمان

انجام می روانی هم مسایل ساختاری ) تغییر و توسعه فرد( ای )مسائل توسعهو هم  دهد( کاری که فرد  را  نحوه 

تواند به عنوان برخورد با این قرارداد روانی از دهد. توسعه مدیریت به عنوان یک فعالیت شرکتی میپوشش می 

های یادگیری مدیریت را در سطح عملیاتی به دو دسته ساختاری  فعالیت  Corپایان سازمانی در نظر گرفته شود. 

توسعه  تقو  می ای  فعالیت سیم  برنامه کند.  با  ساختاری  روش های  و  ارزیابی  مراکز  پروری،  جانشین  و ریزی  ها 

هایی ای، فعالیت های توسعه شوند. فعالیت های مورد استفاده برای قرار دادن مدیران در مشاغل نشان داده میتکنیک

ها،  به عنوان مثال، دورهاند )رفته شده هستند که برای کمک به تغییر و توسعه افراد از طریق یادگیری در نظر گ

این دو نوع فعالیت و تقلید سیاست توسعه مدیریت است که  مشاوره و غیره(  . توسعه مدیریت شرکت شامل 

سازد. این دیدگاه از  رسانی سیاست شرکت مرتبط می سازی و اطلاعای را با پیاده های ساختاری و توسعه تاکتیک

ریت شرکت به عنوان یک جنبه از یادگیری مدیریت، دامنه دومی را برای مقابله با  سیاست و عملکرد توسعه مدی

می گسترش  ساختاربندی  و  شغلی  مدیریت  سازمانی  فعالیت فرآیندهای  اینکه  پیشنهاد  در  یادگیری دهد.  های 

همچنین مدیریت هم در بهبود و هم در توسعه سیاست شرکت در یک فرآیند مرتبط با توسعه فردی دخیل هستند،  

تواند  دهد که چگونه تغییر سازمانی و فردی میکند، زیرا نشان می لینکی را به مفهوم سازمان یادگیری فراهم می



طرح ضمنی این تدوین مبتنی بر نظریه شغلی سیاست توسعه مدیریت را    ۴به طور متقابل مرتبط باشد. شکل  

 دهد. نشان می

 

   "بدون نقشه"رویکرد 

وط به تعریف یا ترسیم زمینه یادگیری مدیریت این دیدگاه است که پیشنهاد یک نقشه مفید  دیدگاه نهایی مرب

شود. در این دیدگاه، یادگیری  گذارد و مانع توسعه این زمینه مینیست، زیرا این امر ناگزیر چیزی را کنار می

با یادگیری مدیریت به عنوان    های همه کسانی است که خود راها و شیوه مدیریت بهتر به عنوان ترکیبی از ایده

این رویکرد جاذبه ای و دانشگاهی مرتبط میافراد حرفه این است که چه  دانند.  اما مشکل  های آشکاری دارد، 



کسانی متخصصان یادگیری مدیریت و دانشگاهیان هستند. اگر قرار است این به صورت مرکزی تعریف شود، 

خارج از آن است نیاز به الگویی است. دیدگاه جایگزین و  و چه کسی    mبرای تعریف اینکه چه کسی    پس  

توانند این خواهند خود را به عنوان درگیر در یادگیری مدیریت معرفی کنند، می آزادتر این است که افرادی که می 

 شود. تبدیل می "باشگاه باز"های این ها و ایدهکار را انجام دهند، و یادگیری مدیریت به فعالیت 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 بخش اول 

   درک یادگیری مدیریت

اند، علاقه رو به رشد به درک یادگیری  رویکردهای مختلف برای توصیف این زمینه، که در مقدمه خلاصه شده 

های مختلف  کنند. این توصیفات به روش مدیریت به عنوان یک حوزه نوظهور از تحقیق و عمل را منعکس می 

های تحقیق؛ گیرند؛ جهت گیری ها و روشرا در نظر می  های کارکنان( کار، کالج موسسات آموزشی، محل  مکان )

اند؛ و اند و یا از اصول پدر و مادر ترکیب شده های نظری که به تازگی توسعه یافته ها، مفاهیم و چارچوبایده 

سایت  در  را  عملکرد  که  روندهایی  و  )فرایندها  مختلف  شبکههای  در  عضویت  حرفهه اعتباربخشی،  ای،  ای 

 کنند. مشخص می ها( انجمن 

های نظری چه چیزی را نشان  ها یا دیدگاه ها، روشکند. تفاوت میان سایت توضیح سوالات بیشتری را مطرح می 

شوند یا در انتخاب پذیری  دهد، از نظر آموزشی و اجتماعی؟ چه اصول و منافعی در تمایز عمل به کار برده میمی

های های یادگیری تنها براساس یافته های آموزشی یا نظریه های خاص روشوند؟ آیا انتخابشمفهومی پنهان می 

تحقیق یا ملاحظات عملی هستند؟ این سوالات با توجه به موقعیت یادگیری مدیریت در مرز دو جامعه مدیریت  

ها در  هستند. انتخابعمل و دانشگاه که هر کدام مفهوم متمایز هدف و سنت خود را دارند، بسیار جالب توجه  

های یادگیری مدیریت را به عنوان یک رشته مرزی منعکس و ها و ویژگیمیان نظریه و روش هر دو این تفاوت

ها و باورهایی  های ارزشکنند. بنابراین، زمینه اجتماعی و نهادی این حوزه پیچیده است، ترکیب سیستمتقویت می

 ای از به حاشیه رفتن را به اعضای آن بدهد.  تواند درجهها میآن  که گاهی اوقات متفاوت هستند، و واگرایی

 یادگیری مدیریت به عنوان یک زمینه اضطراری  

اند؟ تغییرات و توسعه در تئوری  های اصلی در یادگیری و مدیریت چیست و چگونه در طول زمان تغییر کرده ایده 

دهنده های یادگیری به احتمال زیاد نشان ادگیری و در طرحها در مورد یو عمل چه اهمیتی دارد؟ تغییرات در ایده

دهنده تنش بین، به عنوان اند، که نشان های متضاد است که همیشه وجود داشته تغییرات در تعادل بین موقعیت 

نگرانی  موثر، و یک پرس و جوی  مثال،  منطقی و علمی در خدمت مدیریت  تفکر  مهار  برای  های عملگرایانه 

شوند، توسط چه کسی و به نفع چه کسی ساخته می  " مدیریت موثر"مورد اینکه چگونه تعاریف    تر درسیاسی 

 باشد.  می



های درک شده  های خاص در مورد مدیریت و یادگیری ایجاد شده ممکن است به عنوان پاسخ به محدودیت ایده 

را ارائه دهند که بیشتر به    های تحقیق عمل کنند، یا ممکن است جستجوی روشیتئوری و عمل در پرتو یافته 

ها به  ها را قادر سازد تا با موقعیت مهارت روزانه مدیران در محیط کار مربوط باشد، و بنابراین به احتمال زیاد آن

ها تنها براساس  ها و روشطور شایسته و همچنین با برخی از حس پاداش شخصی درگیر شوند. اما انتخاب ایده 

هایی است که در آن زمان از محبوبیت ی نیست. این امر به احتمال زیاد بیان ارزش ادانش پژوهی یا خرد حرفه 

نامه اند. این پایان نفع خاص را به دست آوردههای ذیتر یا گروههای قویعمومی برخوردار بوده و یا تایید ائتلاف 

است که مفهوم  بررسی قرار گرفتهمورد  ( 1۹۷۶و بعدها هندی ) ( 1۹۷2در زمینه طراحی سازمانی توسط هریسون ) 

های توسعه داده که موقعیت ( 1۹۷۹هریسون را گسترش داده و در کار بورل و مورگان )  "ایدئولوژی سازمانی"

اند. مشاهدات مشابهی را  ها هستند را شرح داده ساز تفکر و عمل در مطالعه سازمان فلسفی متفاوتی را که زمینه 

ها به خوبی های زیادی برای انتخاب وجود دارد، برخی از آن مدیریت انجام داد. ایده   می توان در رابطه با یادگیری

است، ها داده شده اند و برخی دیگر حتی گاهی اوقات بدون توجه به جایگاهی که در رشته ریشه به آن تثبیت شده 

در یادگیری مدیریت تاثیر    های مربوط به یادگیری که به طور خاصشوند. علاوه بر این، ایده به سختی تایید می 

گذار هستند، از مکاتب فکری مختلف و گاهی اوقات در مواجهه با آن، حداقل مکاتب فکری متناقض، ترسیم 

شناسی، به  تر در روانشناسی شناختی در اهمیت مرتبط با روان های سنتیشوند. بنابراین، به عنوان مثال، ریشه می

به نظریه سبک زیابی و مراکز توسعه، و در موقعیت محوری دادهها برای مراکز ارویژه در کاربرد آن های شده 

شود. با این حال، در توسعه مدیریت به طور خاص، تاثیر قدرت برابر روانشناسی انسانی  یادگیری منعکس می

عنوان    است، و از این منبع، نظریه و عمل یادگیری خودراهبر یا دانشجو محور به یادگیری مدیریت به وجود داشته 

ها بر درک  با تاکید آن   "کل نگر"است. این رویکردهای  تر معرفی شدههای آموزشی سنتی جایگزینی برای روش 

ای روزانه و در  کل فرد به عنوان واسطه تجربه، به عنوان فراهم کردن ارتباط بیشتر با زندگی شخصی و حرفه

رسد ارائه فرصت شود، به طوری که به نظر میدیده میتر  های آموزشی سنتیاجتناب از تفکر انفعال همراه با روش

پذیر است. طرفداران نظریه  بیشتر به مدیران برای توسعه نسبت به تمرکز انحصاری بر کسب دانش و مهارت امکان 

اند. نویسندگانی مانند کلب  توجهی در یادگیری مدیریت به دلایل مشابه اعمال کرده مدیریت تجربی تاثیر قابل 

گرایی مرتبط با مربی آمریکایی جان دوی، مفهومی از یادگیری را ، در ادامه سنت عمل ( 1۹۸3و شون )( 1۹۸۴)

ها به قرار دادن یادگیری خود در تجربه  اند که فوریت بیشتری برای مدیران مرد در قادر ساختن آن ارائه کرده 

های مربوط به یادگیری و طراحی  سازمانی، ایده های مختلف در مورد طراحی  ای روزمره دارد. بنابراین با ایدهحرفه

های ارزشی متفاوتی را به اندازه مکاتب متمایز تحقیقاتی نشان دهند. بنابراین تفسیر  توانند موقعیت یادگیری می 

 ها و باورها و همچنین تغییرات نظری، بخشی ضروری از کار ایجاد است.  ارزش



 ایجاد حس یادگیری مدیریت  

یریت به عنوان یک حوزه عملی، و فراهم آوردن موادی برای درک تاریخچه آن، اینکه به چه  حس یادگیری مد

 است و چه چیزی ممکن است امکانات آینده آن باشد.  چیزی تبدیل شده 

 های این بخش  فصل 

های مختلف و گاهی با هم تداخل  هایش به روشای را که فعالیت در فصل اول استفن فاکس قلمروهای حرفه

شناسد. در بررسی رابطه متقابل بین آموزش مدیریت و توسعه مدیریت،  رند را به عنوان یک کل به رسمیت میدا

کند که در تمایل اجتماعی هایی که این امر ممکن است تغییر کند، او از دیدگاهی در یادگیری استفاده میو روش

فان فاکس وضعیت کنونی در این زمینه را با  بیشتری نسبت به یادگیری مدیریت سنتی است. به این معنی که است

 گیرد. مشاهده تاریخ اخیر آن و همچنین اهداف فعلی و تنظیمات سازمانی آن در نظر می 

یادگیری مدیریت از نظر حوزه، روش، هدف، مقیاس و موقعیت متفاوت   همانند رویکرد آموزشی، تحقیق در 

گیرد، چه در ریچارد تورپ، محل تحقیق را در نظر میاست. فصل نوشته شده توسط مارک ایستربی اسمیت و  

های سیاسی گرفته تا علاقه به فرآیندهای شود، از نگرانی ها، و چگونه تمرکز آن تعریف می دانشگاه و چه در سازمان 

دهد که چگونه یادگیری مدیریت مباحث مهمی ها نشان می یادگیری. مانند سایر مقالات در این بخش، فصل آن 

کند. نویسندگان به بررسی این موضوع های متمایز منعکس می تر در حمایت از روشزمینه تحقیقات گسترده را در  

 ها در روش تحقیق را می توان با نوع هدف و ماهیت ذینفعان توضیح داد. پردازند که چگونه تفاوت می

ی عمل و تجزیه و تحلیل در  سازروشی برای مفهوم  "تز عرصه"جان برگویین و برد جاکسن در گزارش خود از 

کند کنند که جایگزینی را برای دیدگاه ثابت سازمان دهی و مدیریت فراهم مییادگیری مدیریت را توصیف می

ها و عملکرد در یادگیری  به عنوان یک منبع بالقوه توسعه در ایدهاست. بیستم غالب بودهقرن که برای بسیاری از 

نفع مختلف، به جای انکار یا  های ذیه، اهمیت کار خلاقانه با تضاد بین گروهرود. تز عرصمدیریت به شمار می

 کند. ها را تصدیق میسرکوب آن 

دهند. رابرت چیا حتی  در دو فصل اول، نویسندگان تحولات در زمینه یادگیری مدیریت را در ابتدای آن قرار می

تواند در حال حاضر برای تاثیر گذاری بر د که میپردازهای فلسفی متفاوت و رقیب میبیشتر به شناسایی سنت 

ها توانیم اهمیت آموزشی و اجتماعی تفاوتمکاتب متمایز تئوری و عمل دیده شود. با دنبال کردن این منشاها می 

های طراحی و اجرای آموزش مدیریت و کار توسعه بهتر درک کنیم. اگر چه مکاتب فکری که رابرت را در روش



کند در عمق تاریخ توسعه اجتماعی و فکری قرار دارند، اما در تفسیر و تمرین فعلی  با هم مقایسه می ها را  چیا آن 

 دار هستند. در کار متخصصان یادگیری مدیریت بسیار ریشه 

به عنوان یک حوزه برجسته در یادگیری مدیریت، کار گروهی نقش مهمی در آموزش رسمی و توسعه مدیران  

 دهنده تاکید بیشتر بر مشارکت به طور کلی در مدیریت است.  است، که نشان ایفا کرده 

ابعاد مختلفی را توصیف میفکر می ی ایجاد مفهوم  توانند براکنند که میکردم. ریچارد بوت و مایکل رینولدز 

های مبتنی بر گروه به عنوان کاربردهای نظریه یادگیری تجربی مورد استفاده قرار گیرند. چرا چنین تکثیر روش

اند و برخی  ها پذیرفته شده های گروه است؟ چرا برخی از نظریه ها و کار گروهی وجود داشته تاکیدی بر گروه 

ها در آموزش و توسعه مدیریت وجود ی در توجه باقیمانده به گروههایاند؟ آیا محدودیت دیگر نادیده گرفته شده 

 دارد؟ 

این بخش دیدگاه در مجموع، گزارش  یادگیری مدیریت در  برای توصیف و تفسیر طیف های  را  های مختلفی 

هایی که این زمینه نوظهور تئوری و عمل را توصیف ها و فلسفه ها، اهداف، روش ها، فعالیت وسیعی از سایت 

شوند که خودشان به پایه دانش رو به های مختلفی توسعه داده میکند. در انجام این کار، ایده کنند، معرفی می یم

 کنند. رشد آن اضافه می 

 از آموزش و توسعه مانا تا مطالعه یادگیری مدیریت 

 استفن فو ایکس
 

بشریت در یک    …کنیم یک دنیای جدید است، این نوع بشر در حال حرکت است  دنیایی که ما در آن زندگی می

شود که دنیا را درک کنند، و  رسد که وقتی از مردم خواسته می به نظر می  …فرآیند یادگیری جمعی بزرگ است 

خت، احتمالا با مشکل دیدن خود به عنوان در نتیجه جامعه انسانی و، حداقل، خود را به عنوان فرآیند در حال سا

   ( ۴۰: 1۹۹5الیاس، )درآمد یک آینده ناشناخته و تا حدودی کاملا غیرقابل تصور در ارتباط هستند. پیش 

اند. از یک سو، آموزش مدیریت  پدیدار شده  1۹۶۰دو رویکرد متضاد برای آموزش مدیریت و توسعه از دهه  

وکار و مدیریت  های کسب ، که تا حد زیادی توسط دانشکده ( HEموزش عالی ) ای از آوجود دارد، زیر مجموعه 

تر قرار دارد. از  های بحرانی جامعه دانشگاهی و تحقیقاتی گستردهاست و در معرض دشواری دانشگاه فراهم شده 

زیادی توسط وجود دارد، که تا حد    ( HRDای از توسعه منابع انسانی ) سوی دیگر، توسعه مدیریت، زیر مجموعه 

های با مشاوران  جدا از سازمان   HRDبخش خصوصی در قالب توسعه مدیریت داخلی، آموزش و توسعه، و / یا  



شود. آموزش  های خیریه فراهم میای آموزشی کوچک و بزرگ، و همچنین سازمان آزاد متعدد، کسب و کاره 

ت که  حالی  در  دارد،  تاکید  گره  بدنه  بر  و  است  نظری  بیشتر  بر  مدیریت  و  است  عملی  بیشتر  مدیریت  وسعه 

در مقابل    "دانش چرا"و    "دانش چیست "کند:  به صورت زیر تاکید می   ( 1۹۹2ها در کوینز ) ای از مهارت مجموعه 

 . "دانش فنی"

در بخش اول این فصل، در مورد ظهور مطالعه یادگیری مدیریت بحث خواهم کرد. این بخش استدلال خواهد  

ای با هم تداخل  ها، آموزش مدیریت و توسعه مدیریت به طور فزاینده های تاریخی آن وت رغم تفاکرد که علی 

شوند یا خیر، هر دو ای از عمل تبدیل میها در نهایت به یک زمینه حرفهدارند. این نشان خواهد داد که آیا آن 

گذارند. به جامعه به اشتراک می  های مشترک را دارند که نظریه امتیاز را نسبت به عمل و فرد را نسبت برخی ویژگی

به    "مندیادگیری جایگاه "در بخش دوم، من آنچه را که در این امتیاز در معرض خطر است، با توجه به رویکرد  

 ,Lave and Wengerکند، خلاصه خواهم کرد. ) عنوان یک مثال روشنگر که عملی و اجتماعی را برجسته می

 است. خیر گرفته شده ( کار لاو و وانگر از تغییرات ا1۹۹1

آورد. بخش  ها به وجود می جهت گیری نظریه یادگیری و روانشناسی اجتماعی شناخت، چالشی را در این زمینه 

کند که برای مطالعه یادگیری مدیریت و پیامدهای آن برای مند بحث میسوم در مورد رویکرد یادگیری جایگاه

 رود. آموزش و توسعه مدیریت به کار می

 ر یادگیری مدیریت  ظهو

یادگیری مدیریت به عنوان یک حوزه موضوعی با تلاش برای پر کردن شکاف بین نظریه و عمل آموزش و توسعه  

اولین آغاز شد(   1۹۸1که در سال  مدیریت آغاز شد، مدیریت اجرایی در یادگیری مدیریت در دانشگاه لنکستر )

های دیگر بریتانیا  های متعددی در دانشگاه ه برنام  1۹۸۰ارشد در حوزه موضوع بود. از اواخر دهه  برنامه کارشناسی 

کنند، برخی دیگر آموزش و  به عنوان عنوان استفاده می  "یادگیری مدیریت "ها از  است، برخی از آنایجاد شده 

دهند. یادگیری مدیریت با استفاده از نظریه یادگیری، روانشناسی،  را ترجیح می   "مشاوره تغییر"یا    HRDتوسعه،  

آموزشی   جامعه تحقیق  آن و  توسط  که  آغاز شد  فرایندهایی  برای  در کلاس شناسی  یا  عمل  در  مدیران  های ها 

ای و همچنین به نظریه مدیریت و سازمان کمک وکار یاد گرفتند و به این اصول ریشه آموزشی و مدارس کسب 

 کردند.  



 

با هم تداخل  اگرچه جهان آموزش مدیریت و توسعه مدیریت به طور فزاینده ها همچنین متمایز  دارند، آن ای 

 های زیر متفاوت هستند: ها به روش. آن را ببینید(  1.1شکل هستند )

به عنوان مثال، مدیریت زمان،  ها دارد )در محتوا: توسعه مدیریت تمایل به توسعه دانش شخصی، رپرتوار و مهارت 

های ، فروش، توسعه شخصی، مشاوره، مهارت مدیریت استرس، ابراز وجود، کار تیمی، ارائه، تاثیرگذاری، مذاکره 

انتقادی در رشته ، در حالی که آموزش مدیریت انسانی تمایل به توسعه مهارت بین فردی(  های های تحلیلی و 

به عنوان مثال، اقتصاد، مدیریت اپرا و تحقیق، حسابداری، بازاریابی، نظریه دانشگاهی مرتبط با مدیریت دارد ) 

 . راتژیک مدیریت( سازمان و رفتار است

به عنوان مثال، سخنرانی، آموزش  شود )های سنتی ارائه می های تدریس: آموزش مدیریت عمدتا با روشدر روش

نگاه کنید به هاکزینسکی،  کند )ها استفاده می تری از روش، در حالی که توسعه مدیریت از طیف وسیع و سمینار( 

 .  ؛ و رینولدز( 1۹۸3



تا حد زیادی توسط مکانیزم در سازمان: توسع تامین میه مدیریت  بازار  آموزش های  بیشتر  شود، در حالی که 

 شود. مدیریت، به ویژه در سطح تحصیلات تکمیلی، توسط سیستم آموزش عمومی تامین می

های آماری یابد؛ مدیریت اپرا متکی بر بسیاری از روشآموزش مدیریت در علوم طبیعی و اجتماعی گسترش می

است، در حالی که نظریه سازمان متکی بینی و مهندسی( به عنوان مثال پیش یافته در علوم طبیعی و کاربردی ) وسعه ت

های مدیریتی دیگر بین این دو حد و  است. رشته شناسی( شناسی و روان مانند جامعه بر علوم انسانی و اجتماعی ) 

گردد، زمانی که نوئل هال  غاز خود در انگلستان باز می مرز قرار دارند. جهت گیری قطبی در آموزش مدیریت به آ 

 شناختی در آن زمان اشاره کرد. به تفاوت بین جهت گیری های کمی و جامعه ( 1۹۶۴)

 از آموزش مدیریت تا یادگیری مدیریت  

ستار شناختی به طور گسترده به پیوجامعه   -به تازگی مدارس تجاری را تعطیل کرده بودند. این پیوستار کمی  

های فنی و شود. تحقیق و آموزش مدیریت در تلاش برای تحقیق و انتشار روش انتقادی نگاشت می  -تکنیکی  

انسانی( اصولی افزایش مدیریت و کارایی سازمانی ) است، اما همچنین  هم از نظر عملیات تجاری و هم رفتار 

 کند. سی مدیریت و سازماندهی مطرح می های اخلاقی، فرهنگی، اجتماعی و سیا مسائل مهمی را در مورد جنبه 

به نظر می  برنامه به طور کلی،  انگلستان، وزن  این رسد که در  انتهای بحرانی  نه در  درسی در جهت فنی است 

ببینید(   1۹۹5؛ گری و میتایف،  1۹۹۴؛ ویلموت،  a  1۹۹2،  1۹۸۹فاکس،  پیوستار ) ایالات را  متحده آمریکا،  . در 

ده است، اگرچه وزن این میدان حتی بیشتر در جهت اصول فنی و مالی است تا اصول مشاه قطبیت مشابهی قابل 

برای الگو در اتحادیه اروپا  ( l۹۹2bو فاکس )( b  1۹۹۴برای بحث بیشتر در مورد این نکات به فاکس )بحرانی ) 

. به طور متناقض، این گرایش فنی و مالی به آموزش مدیریت است، با رویکرد تقلیل گرا، که بیشتر  مراجعه کنید( 

گیرد. تر با مشکلاتشان مورد انتقاد قرار می توسط مدیران اجرایی هم در آمریکا و هم در بریتانیا به خاطر ارتباط کم 

می  نظر  مبه  که  میرسد  آن دیران  از  بلکه  کنند.  تیراندازی  فنی  مشکلات  از  بیش  مدیریتی  مدارس  ها خواهند 

 هایی ارائه دهند که مشکلات گسترده تری را مورد توجه قرار دهند. ها و ایدهخواهند تا نظریه می

ای با هم  یندهرغم تمایزهایی که در بالا بحث شد، در بریتانیا حداقل آموزش مدیریت و توسعه به طور فزاعلی 

 تداخل دارند و این نتیجه بسیاری از فشارهای بین بافندگی است. اول تاثیر 

توجه طبقه متوسط در نظر  ، مدیریت به عنوان یک اشغال قابل1۹۸۰تغییرات فرهنگی. در بریتانیا، قبل از دهه  

ها هنوز نسبتا خصمانه بودند و در مورد موضوعات جدید مطالعات مدیریتی و مدیریت گرفته نشده بود و دانشگاه 



متحده آمریکا بود که در آن مدیریت به  ( این در تضاد با ایالات Thomas, 1۹۸۰زدند. )وکار پوزخند می کسب 

وکار و مدیریت را مطالعات کسب   1۸۸۰ها از دهه  شد و در آن دانشگاهان یک شغل کاملا خوب دیده میعنو

گذاری و مدیریت با ریگان وضعیت را در بریتانیا تغییر داد، جایی که سرمایه   -های تاچر  کردند. سال تدریس می

در حال رشد در آموزش عالی شد.   ترین موضوعاتتطابق فرهنگی به دست آمد و آموزش مدیریت یکی از سریع 

های بین فردی و عملی متحده داشت، منجر به ادغام مهارتدر عین حال، جنبش شایستگی، که ریشه در ایالات 

درسی آموزش مدیریت شد. این امر برنامه آموزشی مدیریت را در جهتی اتخاذ کرد که توسعه دهندگان  در برنامه 

داد. دوم،  بودند و مرز بین آموزش مدیریت و توسعه مدیریت را نشان میها به دنبال آن  مدیریت شرکت سال 

های میزبان  ای تحت فشار هستند تا دانشگاهفشارهای مالی به این معنی است که مدارس مدیریتی به طور فزاینده 

دهند. یارانه می های عمومی در سراسر دانشگاه  ها به فعالیت خود را برای تولید درآمد تامین کنند، که برخی از آن 

علت آن این است که تعداد دانش آموزان در حال رفتن است اگرچه سیستم آموزش عالی در بریتانیا از اواخر 

 Handy etاست )تر کرده است و سیستم بریتانیا را به رقبای اصلی خود نزدیک تقریبا دو برابر شده  1۹۸۰دهه  

aI )  ای به دنبال منابع مالی از منابع دیگر  ات بریتانیا به طور فزاینده های آمریکا، موسسبه طور مشترک با دانشگاه

( فشار Trow, 1۹۸۹اند. )به جز دولت هستند، و مدارس مدیریتی در این تلاش از نظر اهمیت تضعیف شده 

های سوم ناشی از در دسترس بودن پیشنهادها جدید است. مدارس مدیریتی در حال آماده شدن برای ارائه دوره 

ها در توسعه مدیریت و همچنین بازار های تحصیلات تکمیلی هستند. بنابراین آن یلات تکمیلی و نیز برنامه تحص

می رقابت  مدیریت  آنآموزش  از  کنند.  هستند  متفاوت  همچنین  برای    "محصول "ها  بازار  اجرایی،  مدیریت 

  MBAs،  اجرایی( وقت )نیمه  MBAs  اندازیبه اوج خود رسید، با راه   1۹۸۰های آینده که در اواخر دهه  برنامه 

جایگزینمنطقه   MBAsترکیبی،    MBAsشرکت،   و  مانند  ای  اجرایی،  مدیریت  ژانر  برای  جدید  های 

ها و مدیریت بحرانی. این نوع از مقررات نیاز به مدارس  المللی، مدیریت با زبان ارشد در مدیریت بینکارشناسی

ها به جای محوطه  استفاده از هتلت در مورد مراقبت از مشتری )مدیریتی برای نزدیک شدن به انتظارات شرک

به عنوان مثال، اتکای  )  "های تدریسروش"، و  مذاکره در مورد محتوا با مشتریان شرکت( درسی )، برنامه دانشگاه( 

ارم، نتیجه  کردند استانداردهای دانشگاهی را حفظ کنند. چهداشتند، در حالی که تلاش میها( تر به سخنرانی کم

بیشتر در سازمان  با صلاحیت علمی  مدیران  تولید  نوبه خود،  خالص توسعه آموزش مدیریت،  به  بود که  هایی 

متخصصان توسعه مدیریت مورد انتظار را به طور مناسب واجد شرایط کنند. این فشار تقاضا را در حوزه موضوعی  

های تحقیقاتی ها و پروژهکه منجر به تکثیر برنامه است  افزایش داده   HRDیادگیری مدیریت، آموزش و توسعه و  

ها است. در نهایت، فشار ناشی از تغییر وجود دارد. بسیاری از سازمان شده  1۹۹۰و اوایل دهه    1۹۸۰در اواخر دهه  

به ویژه در ای مستقل ) ای مشاورهمدیران را از تمام سطوح بیرون راندند. کسب و کاره  1۹۹۰و    1۹۸۰های  در دهه



مدیریت،  وزهح  توسعه  توسعه،  و  آموزش  مانند  تغییر(   HRDهایی  مدیریت  به وجود  و  را  تری  رقابتی  بازار   ،

های مشتری قوی بودند،  ها، حتی کسانی که دارای پایگاه آورند. در نتیجه، بسیاری از متخصصان در این زمینه می

ای گری خود  ای حفظ مزیت رقابتی و حرفه تصمیم گرفتند تا یکی از مدارک مدیران جدید را به عنوان راهی بر

نتیجه این تغییرات این است که حوزه   جدید دانش و عمل، که ما آن را یادگیری    "انضباطی" در نظر بگیرند. 

است. این هم یک حوزه موضوعی و هم یک جامعه تحقیقاتی نامیم، شروع به ظهور در آکادمی کردهمدیریت می 

مدیریت، توسعه  و  آموزش  که  یادگیری    HRD  است  و  مدیریت  فرآیندهای  توسعه، و همچنین  و  آموزش  و 

یادگیری مدیریت همانند مدیریت منابع انسانی یا مدیریت پرسنل    .( فاکسدهد )غیررسمی را مورد مطالعه قرار می

هتر  تر است که فرآیندهای یادگیری و مدیریت، که به دنبال درک و مدیریت ب نیست، بلکه در این مفهوم گسترده 

های بزرگ هستند، فعالیتی که مدیران هستند، فراگیرترین فرآیندهای انسانی نسبت به مدیریت کارکنان در سازمان 

حرفه هویت  پرسنل  و  انسانی  ساخته منابع  آن  براساس  را  کل طیف تلاشای خود  مدیریت  یادگیری  های اند. 

فاکس،  دهد )رای مدیریت را مورد مطالعه قرار می ای برای مدیریت یادگیری، از جمله مورد محدود یادگیری بحرفه

1۹۹۴  a  ،1۹۹۴  b ) .   یکی از نکات یادگیری مدیریت از خروج آکادمیک، این شناخت بود که آموزش مدیران، یک

دهد که  گزاره متفاوت از آموزش دانش آموزان یا دانشجویان کارشناسی است. آموزش بزرگسالان تشخیص می

وقت در  ها به صورت پاره شود که آن تر میگیرند و این تفاوت وقتی پیچیده وت یاد می بزرگسالان به طور متفا

ها مرتبط هستند. در نتیجه، یادگیری مدیریت به طیف ای آن گیرند که به عملکرد حرفه مورد موضوعاتی یاد می 

مدارس مدیریت باید   گوید کههای تدریس مورد استفاده در توسعه مدیریت توجه دارد و می ای از روش گسترده 

آموزش روش برای  را  که فهرست خود  امر  این  شناختن  رسمیت  به  که  بود  این  دوم  نکته  دهند.  گسترش  ها 

ای تنها بخشی از یک کوه یخی یادگیری هستند. افراد، از جمله مدیران و متخصصان  های آموزشی و توسعه فعالیت 

یاد می کاری روزمره خود  زندگی  در  نوعی،  هر  این  گیراز  و  تقویت شود.    "یادگیری طبیعی"ند  است  ممکن 

(Burgoyne and Hodgson,  جنبش فردی"(  دهه   "توسعه  تقویت 1۹۸۰و    1۹۷۰های  در  برای  تلاشی   ،

دارد که   امکان وجود  این  این حال،  با  بود.  برای    "ایتوسعه   - خود  "یادگیری طبیعی  مناسب  لفاظی  به عنوان 

ها و دولت در انگلستان مورد استفاده قرار گیرد که هاندی،  وسط شرکت های کم در آموزش و پرورش تهزینه 

اند. بخش بعدی این فصل به تشریح تفکر جدید در تحقیقات آن را شناسایی کرده( 1۹۸۸گوردون، گو و راندلسوم )

یادگیری طبیعی حمایت میآموزشی می از توجه تحقیقات جدید در مورد  یه نظر"کند. تفکر جدید  پردازد که 

با تاکید بر بعد عملی و اجتماعی یادگیری   "نظریه شناختی سنتی"شود و در تضاد با  نامیده می  "مندیادگیری جایگاه 

خواهم برخی از این کار را خلاصه کنم، و، در نتیجه، آن را به آموزش و توسعه مدیریت ربط دهم. است. من می

مفید است که برخی اجتماعی  یادگیری  ایده  ایده   برای معرفی  الیسا را در مورد  از  نوربرت  و    "آوریفن"های 



شوند.  انتقادی که در بالا ذکر شد، نگاشت می  -در نظر بگیریم. این اصطلاحات تقریبا به پیوستار تکنیکی    "تمدن"

 های فنی با اصلاحات فرهنگی و اجتماعی که ایده این است که پیشرفت 

کند. الیاس  های فنی جدید آماده می عین حال زمینه را برای نوآوری کند اما در  های جدید را بومی میتکنولوژی

تشخیص وجود دارد که مربوط به فرایندی است که او آن  دهد که یک فرآیند متمدن سازی قابل نشان می  ( 1۹۹5)

گیرد.  کند اما هیچ نقطه پایانی نهایی را در بر نمینامد، که در یک جهت مشخص حرکت میمی  "تکنولوژی"را  

رود، اما ناگهان در اپذیرپیش نمی کند. به سوی هدف نهایی یا اجتناب ن فقط نسبت به جایی که بوده پیشرفت می

ها در کشورهای مختلف پراکنده رود. برای مثال، بسیاری از مخترعان در طول قرن های مختلف پیش می جبهه 

کس واقعا  ای بسازند که در آن یک انسان بتواند پرواز کند. قبل از اینکه امکان پذیر شود، هیچ شدند تا وسیله 

باز بود. مردم  دانست که آیا ممکن است،  نمی اساسا  مانند تمام تحقیقات خالص، یک تلاش  این تحقیق،  زیرا 

عادی، از جمله جامعه تجاری، مخترعان را نادیده گرفتند، به طوری که وقتی برادران رایت اولین پرواز موفق را 

ها شروع به ی که آنها توجه کردند. تنها بعد از آن، زمانانجام دادند، تعداد کمی از هم عصران آن  1۹۰3در سال  

های های عمومی، به ویژه وزارتخانه های نمایشگاه اروپا کردند، برخی از بخش نمایش و حمل مسافر در زمین

در اوایل قرن بیستم، پرواز انسان پروژه یک جامعه بسیار    .( 32:  1۹۹5الیاس،  جنگ، از این موفقیت آگاه شدند ) 

های زیادی را انباشته و به اشتراک گذاشته ها، ایده که، در طول نسلکوچک و پراکنده جغرافیایی از مردم بود  

تسریع می را  رایت  برادران  نهایی  موفقیت  که  میبودند  پیشرفت  تکنولوژی  که  است  اینگونه  توسط کرد.  کند، 

ود کنند. سپس بقیه مردم به دستاوردهای خگروهی از افرادی که به طور مختصر و مشارکتی در طول زمان کار می

ها  پله ها، راه دهند، در این مورد، هواپیماها، کارخانه ها را تطبیق میبرند، و سپس آن و کاربردهای بالقوه آن پی می

نامه و   بین بردن بمب، حمل  از  این اختراع برای اهداف مختلف اجتماعی  از  و تلاش برای چگونگی استفاده 

تمام این موارد نیاز به مقررات اجتماعی تخصصی دارد، ، گردشگری و غیره.  "دیپلماسی شاتل"مسافر، جاسوسی،  

المللی و آموزش خلبانان، کارکنان زمینی، کنترل کنندگان  بین  "مسیرهای پرواز"ملی،    "فضای هوایی"خارج از  

ترافیک هوایی، خدمه کابین یک سری جدید از صنایع و مشاغل که قبلا وجود نداشته اند. آداب و رسوم جدیدی  

دیده کابین مراقبت از ا نحوه رفتار در هواپیما در شرایط اضطراری، نحوه واکنش به کارکنان آموزشدر رابطه ب 

است. دیدگاه الیسا از توسعه فرآیندهای  را ایجاد کرده   "آداب و رسوم متمدن" و    "تمدن"مشتری یک جنبه جدید از  

است، که محصول   "نوظهور"های سازمانی  تژی از استرا( 1۹۸5اجتماعی مانند این شبیه به درک مینتزبرگ و واترز )

تشخیص هستند،  تنیدگی فعالیت هستند، که تنها پس از واقعیت قابلهای درهمریزی نشده بسیاری از رشته برنامه 

ریزی نکرده است اما با  کس تعمدا برنامه دهد که هیچ کنند. جهان یک الگوی کلی را نشان میو به عقب نگاه می

است. شده بوجود آمده ریزییافته است و از بسیاری از موضوعات خاص فعالیت بسیار برنامه ازمان این حال بسیار س



ها دانند. به عنوان مثال، ممکن است آن ها خطرناک می ریزی نشده را در نهایت برای انسانبرخی الگوی کلی برنامه

تخلیه  "هایی مانند  یکدیگر، به پدیده استدلال کنند که توسعه بسیاری از موضوعات خاص، به طور جداگانه از  

شود، احتمالا با سرعتی که بشریت به عنوان یک کل هرگز یاد نخواهد گرفت که متوقف شود،  جمع می   "اوزون

را  "تخلیه اوزون "کند. دیگران این پدیده جدید به نام مهم نیست که چقدر سریع در منحنی یادگیری حرکت می

است و بنابراین دانشمندان حل و فصل خواهند شد و آنچه را که  شکل شناسایی شده ای از اینکه مبه عنوان نشانه 

ها فراتر از آنچه که ما  هست، ارزیابی خطر و البته چگونگی حل آن فرا خواهند گرفت. اما هر دوی این دیدگاه

 شوند.  توانیم بگوییم به آینده نزدیک میمی

 رویکرد یادگیری اجتماعی موقعیتی  

الیاس ) همانطور   فعالیت ( 1۹۹5که  از  بسیاری  داد،  برنامه نشان  فرآیند  ریزیهای  از  به بخشی  اما غیرمرتبط  شده 

شوند. در حالی که تجزیه و تحلیل او به فرآیندهای جهانی  تر تبدیل میریزی نشده گسترده یادگیری جمعی برنامه 

ها اند. رویکرد آن ت محلی بیشتر بحث کردهدر مورد یادگیری در محل به صور( 1۹۹1پردازد، لاو و ونگر )می

های برای تحقیقات آموزشی، روانشناسی شناختی و نظریه یادگیری جدید است زیرا با اعمال بسیاری از بینش 

های درس  شناسی به فرآیندهای یادگیری عملی و اجتماعی در خارج از کلاسشناسی و انسان مرتبط از جامعه 

ها دارند. لاوه و تحقیقات آموزشی و روانشناسی شناختی تمایل به نادیده گرفتن آن  رود، فرایندهایی کهپیش می

گیرند، که نه کنند که تقریبا تمام تحقیقات این فرآیندهای فراگیر یادگیری اجتماعی را نادیده می ونگر اشاره می 

اعی، با استفاده از آموزش به های اجتمتنها همراه هستند، بلکه در واقع برای بسیاری از کارها و دیگر فعالیت 

 صورت گسترده، ضروری هستند. همان طور که بعدها گفتند: 

های تاریخی شود. از آنجا که نظریه و نهاد ریشه حداقل به مدرسه رفتن یک نقش ممتاز در توسعه فکری داده می 

ها بعید است که بتوانند  : آن اندهای جعلی مدرسه، به طور غیرقابل اجتنابی تخصصی شده مشترکی دارند، این نظریه 

ها، مفید به نظر  با توجه به این نگرانی   .فرهنگی که ما در آرزوی آن هستیم برآیند  -از عهده گسترش تاریخی  

یادگیری در عمل را در شرایطی که ما را به روشمی انعکاسی به محیط مدرسه نمی رسد که  کشاند،  های غیر 

 بررسی کنیم. 

عمل، ما را به یک ادبیات جایگزین، ظاهرا حذف مطالعات مربوط به نژاد شناختی، بررسی  برای درک یادگیری در  

تواند غیر رسمی و همچنین رسمی باشد،  های یادگیری روزمره، مانند کارآموزی، که میعدم آموزش برای شرکت 

است که را مطالعه کرده   ماماهای یوکاچ مایان  "کارآموزی"( 1۹۸۹کند. برای مثال، در یوکاتان، اردن ) هدایت می 



کنند. شوند، استفاده نمیحتی از این اصطلاح برای توصیف فرایندی که به موجب آن برخی از دختران مایا ماما می

: 1۹۹1، به نقل از لیو و ونجر،  ۹32:  1۹۸۹افتد )در عوض، کارآموزی به عنوان راهی برای زندگی روزمره اتفاق می

ترهایشان  های بزرگ یا مادربزرگ دارند که ماما هستند. این دختران در طول فعالیت   ، برای دخترانی که مادر( ۶۸

آوری گیاهان دارویی مناسب انجام  ها کارهایی مانند جمع شنوند، برای آن های زیادی را می به عنوان ماما داستان 

داشته باشد، ممکن است به   کنند. بالاخره، پس از آن که یک دختر بچهها کمک میدهند و به طور کلی به آنمی

و  ( ۶۸: 1۹۹1لاو و ونگر،  )  …خاطر تولد او به دنیا بیاید، مادر بزرگ بیمار به کسی احتیاج دارد که با او راه برود  

ای بعد، ..... او ممکن است تصمیم بگیرد که واقعا در نتیجه ممکن است خودش را در صحنه تولد ببیند. در نقطه 

پرسد. مربی او ارتباط کند، اما به ندرت سوالی مینجام دهد. او سپس توجه بیشتری میخواهد این کار را امی

داند چگونه ماساژ دهد،  روزا از قبل می"بیند که برای او مفید است )ها را در درجه اول به عنوان چیزی میآن 

   ( ۶۹: 1  1۹۹. )( "توانم او را اگر خیلی مشغول هستم بفرستم بنابراین من می 

شود و با آنچه  کننده شروع می های روتین و خسته شود که با بخش تدریج رو زا بار کاری بیشتری را متحمل می   به

  .( ۶۹: 1۹۹1یابد )ترین است یعنی تولد جفت پایان می در یوکاتان از نظر فرهنگی مهم

  " مشارکت محیطی مشروع" ، ایده  Wengersو    Laveچنین مطالعاتی بر روی شرکت براساس مفهوم کلیدی  

کند، اما در مورد فعالیت قابلگی بود. با این  دانست که او در این شرکت چه شرکت میاست. رو زا ابتدا حتی نمی

آوری گیاهان دارویی، حال، با وجود این، او نقش مشروعی برای بازی داشت: او در حال انجام دادن کارها، جمع

 او ناشناخته بود و بخشی از قابله بودن بود.  انجام کارهایی بود که برای

 مند  عناصر کلیدی یادگیری جایگاه

جایگاه یادگیری  در  کلیدی  عنصر  پنج  که  بود  خواهد  مفید  مرحله  این  ونجر در  و  لاو  به  توجه  با  را  مند 

 خلاصه کنیم: ( 1۹۹1)

شوند، به یک جامعه عمل  درک می   'کار'دهند، که معمولا به عنوان یک عمل  افرادی که برخی کارها را انجام می 

 ' به طور طبیعی'تعلق دارند، که عبارت لاو و وانگر برای این است که چگونه بیشتر مردم در جوامع کاری خود  

نظر می .  گیرندیاد می  به  بعید  مثال،  برای  است.  متفاوت  با فرهنگ  مفاهیم کار  این حال،  مامایی در با  رسد که 

ار در مفهوم غربی در نظر گرفته شود، با این حال خوانش فمینیستی از این عمل یوکاچ یوکاتان به عنوان یک ک

قلمداد کند. جوامع عمل لزوما با جوامع خاص دست    "کار نامرئی"مایان ممکن است آن را به عنوان یک شرکت  



کنند هرگز لف کار میاندرکاران همپوشانی ندارند. این امکان وجود دارد که ماماهای مایان که در روستاهای مخت

ها به یک جامعه ملاقات یا ارتباط برقرار نکنند و به یک جامعه از متخصصان تعلق نداشته باشند، در حالی که آن

ای در غرب نیز صادق باشد. ما به  از عمل تعلق دارند. همین امر ممکن است در مورد بسیاری از جوامع حرفه 

از اصطلاح   مف "جامعه عمل"طور کلی  ایده  ، که  برای پوشش  است،  استفاده    "جامعه عمل"هوم گسترده تری 

آورد،  در هسته هر جامعه عملی به طور معمول یک چرخه با شروع، میانه و پایان را پایین می کار( کنیم. تمرین )می

که ممکن است در طول چند دقیقه، ساعت، روز یا ماه گسترش یابد، بسته به ماهیت کار تحویل یک کودک،  

تبلیغاتی، برای مثال. جامعه عمل به طور هدا یا اجرای یک کمپین  بیماری  یت سفر یک کشتی، تشخیص یک 

کند و این کار را با  تر از خود چرخه عمل کاری بازتولید میاجتماعی خود را در طول یک چرخه زمانی طولانی

مورد تبدیل شدن به یک ماما مایایی،  تواند بسیار غیررسمی باشد، مانند  دهد که مییک سیستم کارآموزی انجام می

تبدیل به یک بنای سنگی یا گروهبان نیروی دریایی شده بود.  ،  یا بسیار عادی، مانند مورد تبدیل شدن به یک ماما  

های کارآموزی، با این حال  شوند. در سیستم جوامع شورای عمل از طریق جوامع دست اندرکاران باز تولید می

با   به مشارکت قانونی میغیر رسمی، مبتدیان  با تجربه ثروت مشترک، شروع  به اعضای  این بدان  کمک  کنند. 

شوند. موقعیت محیط  در نظر گرفته می  "ایحاشیه "، اگر  "مشروع "ها به عنوان شرکت کنندگان  معناست که آن 

س آن را کپی کرده و دهد تا عملکرد افراد ماهر را مشاهده کنند، سپ ها اجازه میجانبی بسیار مهم است زیرا به آن 

یاد بگیرند. این در تضاد با آموزش رسمی است که در آن کار دانش آموزان و دانش آموزان به عنوان ایجاد یک 

ارشد یا دکترا در  مشارکت مشروع در ارتباط با دانش پژوهان در یک رشته یا جامعه تحقیقاتی تا سطح کارشناسی 

دیدن محققان و محققان ماهر در حال تمرین نیستند. هر جامعه از تمرین    ها حتی قادر بهشود، و آن نظر گرفته نمی 

مشخص  که استاد هستند( و تازه واردها )که استاد تمرین هستند( با روابط قدرت نامتقارن بین تایمرهای قدیمی )

های برخی بخش   گیرد، معمولا با انجامیادگیری شاگرد با کپی کردن استاد یاد می  -شود. در چنین کارآموزی  می

تر های مرکزیکند تا بخشروی تلاش میخطر، جزئی اما ضروری فرآیند و به تدریج و به طور میانهمحیطی، کم

و مشکلتر فرآیند را انجام دهد. با این حال، فرآیند یادگیری کپی کردن از یک استاد بدون تنش نیست. برای مثال،  

اران، و بین پیوستگی و ناپیوستگی را در نظر بگیرید. جوامع عمل کاملا ها و بدعتگذتنش بین تکرار و تغییر، کلون

ها وابسته به دیگر جوامع عمل هستند که نیازمند خدمات یا محصولات خود و یا  مستقل یا خودکفا نیستند؛ آن 

آن  هستند.  خود  منابع  و  مواد  کهتامین  هستند  مناسب  واردان/نوآموزی  تازه  عرضه  به  وابسته  همچنین  در   ها 

ای از جوامع همپوشان  ها بخشی از شبکههای سنتی اغلب فرزندان استادان هستند. بنابراین، اتحاد فعالیت فرهنگ

 کنند. و مماس عمل هستند که در اقتصاد رسمی یا رقابتی با یکدیگر تجارت می 



یک شرکت آموزشی "ه عنوان  مند را ب ممکن است از پنج نکته بالا تقدیر شود که لاو و ونگر ایده یادگیری جایگاه 

، بلکه آن را به عنوان یک  " تر یک استراتژی آموزشی یا یک تکنیک تدریس  کنند، کم مطرح نمی   "برای آموزش

بینند و تمایز اساسی بین یادگیری و آموزش  دیدگاه تحلیلی در مورد یادگیری، روشی برای درک یادگیری می

ها نوعی وم شامل آموزش و تدریس است، در حالی که رویکرد آنمورد د  .( ۴۰:  1  1۹۹کنند )عمدی ایجاد می 

نقد  دهد.  های رسمی یا غیر رسمی ارائه می های کاری هر جامعه از شیوه چارچوب برای تجزیه و تحلیل شیوه 

کنند که تجدید نظر در مورد آموزش از لاوه و ونگر ادعا می،  است که از آن درس گرفته شده  "مدرسه رفتن"

ها آموزش رسمی  آن  . ( ۴1:  1  1۹۹به یک تمرین مفید تبدیل خواهد شد )( LPPمشارکت محیطی مشروع )دیدگاه  

ها شود، و چندین بخش مرتبط با هم در انتقاد آن های آموزشی و آموزشی میکنند، که شامل بیشتر زمینه را نقد می 

 مند وجود دارد. از یک یادگیری جایگاه  "مدرسه رفتن"از 

dهای مرتبط با بحث ما در بخش نهایی این فصل مرتبط خواهند بود.  رد از این بخش . سه مو 

کند، افرادی که ای را تولید میکنند. بلکه افراد بالغ مدرسه ها را تولید نمیای برخی از روشمدارس، افراد حرفه 

دانش چه چیزی بدون  توانند در مورد عمل صحبت کنند به جای این که به یک جامعه عمل تعلق داشته باشند )می

کنند. این های تمرینی دیگر محروم می ان را از فرصت . مدارس به طور موثر دانش آموزان و معلمدانش چگونه( 

تواند یادگیرندگان را بیگانه کند زیرا ارتباط بین صحبت کردن و انجام یک عمل  کند و میها را منحرف میامر آن 

تدریس و یادگیری در موسسات آموزش، به جای مشاهده یک عملکرد ماهرانه و تقلید از    [  III  وجود ندارد. ] 

های کارآموزی با تنوع مامایی،  ای برای یادگیری در سیستم گیرد، که اغلب زمینه ه واسطه گفتمان صورت میآن، ب 

جوامع این  "کند که ممکن است  کاراته، و یا انجام تحقیقات دکترا در علوم است. مدرسه رفتن چیزی را تولید می

دانش چگونگی را از دانش عملی )چیست و چرا(   دانشنامیده شود تا جوامع عمل، و جدایی دانش انتزاعی )  "دوره

در    "صحبت کردن" از    "صحبت کردن"( این جدایی، تمایز  Quinn, 1۹۹2سازد. )ضروری میو مراقبت چرایی( 

سازد: عمل اول بیشتر توصیفی، تبیینی و سیستماتیک است، در حالی که عمل دوم بیشتر یک عمل را ممکن می

مند ضد مدرسه هستند، اما  است به نظر برسد که نظریه پردازان یادگیری جایگاه  اجرایی و تک کاره است. ممکن

ها این است که با وجود دستاوردهای بزرگ آن، تحصیل در  این موضع لاو و وانگر نیست. در مقابل، نظر آن 

وامع تواند باعث آسودگی خاطر شود و بهتر درک شود وقتی که با ج مدارس عادی مشکلات بومی دارد که می

توجهی از یادگیری  دهند که مقدار قابلعمل مقایسه شود. برخی محققان توسعه مدیریت و آموزش تشخیص می

؛  1۹۸۹؛ مامفورد،  1۹۸3به عنوان مثال، برگویین و هاجسون،  دهد )های یادگیری رخ میخارج از رویدادها و برنامه 

  " طبیعی "بسیار کمی در مورد این فرآیندهای یادگیری  . با این حال، مطالعات دقیقمارسیک و واتکینز، این جلد( 



های نامناسب،  های درس و دیگر محیط ها نسبت به کلاسوجود دارد، تا حدودی به این دلیل که آن   "روزمره"یا  

گیرند. با گرد هم آوردن و تجزیه و تحلیل چندین مطالعه قوم شناختی دوره  تر به راحتی مورد بررسی قرار میکم

این کرده Winger  (1۹۹  1 )و    Laveزی،  کارآمو به نشان دادن  یادگیری  شروع  اند که چه تحقیقاتی در مورد 

 ها فراهم کنند. هایی برای یافتن الگوها در دادهطبیعی ممکن است پیدا کنند و چارچوب

 بحث: یادگیری مدیریت و یادگیری موقعیتی  

مند به  ی کردیم که از اتخاذ یک رویکرد یادگیری جایگاه در بخش دوم این فصل ما تغییر در دیدگاهی را بررس

آید. اگر جوامع تمرین برای فرآیندهای یادگیری طبیعی روزمره و دستیابی به اهداف حیاتی باشند و اگر  پایین می 

 تواند باشد؟  ما بر تمرین بر نظریه و اجتماع بر فرد تاکید کنیم، پیامدهای آن برای یادگیری مدیریت چه می

است و اول اینکه، ما باید بدانیم که یادگیری مدیریت خود یک جامعه تحقیقاتی است که درون آن تعبیه شده 

است. این متخصصان از جامعه    HRDتر آموزش مدیریت عملی، توسعه مدیریت و  بخشی از جوامع گسترده 

کنند و به عنوان  ها را عوض می تحقیقات یادگیری مدیریت جدا نیستند، بلکه زمانی به آن تعلق دارند که کلاه 

دهند که تحقیقاتی را ها این کار را زمانی انجام میکنند. آنعمل می   HRDمحققان آموزش و توسعه مدیریت و  

یا انجام    "آموزش نیاز به تجزیه و تحلیل"دهند، برای مثال، هنگام انجام یک  برای کمک به عملکردشان انجام می 

های جدید برای طراحی یک برنامه یا رویداد یادگیری. در مورد برخی مطالب یا ایده  یک ارزیابی، یا هنگام تحقیق

تحقیق به مفهومی که به تازگی توضیح داده شد یک فعالیت روزمره است که در حال حاضر بخشی از زندگی  

ای حققان حرفه های تحقیقاتی غیر رسمی با تعداد رو به رشد م ای است. چنین مهارت کاری بسیاری از افراد حرفه 

یادگیری مدیریت تکمیل می انجام تحقیقات در زمینه  یادگیری مدیریت یک در حال  این که  به  با توجه  شود. 

است، نکته اصلی این فصل  جای گرفته   HRDجامعه تحقیقاتی است که در آموزش و توسعه مدیریت و جوامع  

دهند. نظریه را تشکیل می  "یادگیری کوه یخی"این است که بگوییم این جوامع با عملکرد نامناسب، بخشی از  

کنند که در بسیاری از  جلب می  " طبیعی"پردازان یادگیری برجسته توجه ما را به فرآیندهای یادگیری روزمره  

  l۹۹۰a  ،1۹۹۰نامه دکترای اورتیز و سایر نشریات ) جوامع کاری مختلف عمل، ذاتی هستند. به عنوان مثال، پایان 

b )کند. کار های خدمات را هم در آموزش و هم در کار در یک شرکت بزرگ فراهم میتکنسین  ، قوم شناختی

تر شود، اما توصیف قوم شناختی اورری بسیار غنی ها در آموزش راهنما و شرح وظایف توصیف میاین تکنسین

تخته سفیدها برای    ها، که ازاز دانشمندان شناختی و طراحان سیستم ( 1۹۹۰،  1۹۸۷نگاری سوچمانز ) است. قوم 

های خود به طور مشترک استفاده کردند، به طور خاص آشکار است. کار او، مانند اورس و الیسا،  توسعه طرح 



از طریق باشند ) ریزی شده ریزی یا برنامه ها از قبل برنامه دهد که، حتی اگر آن ها را نشان می لطف باز انجام فعالیت 

های ضمنی و مجسم  ، در نهایت به مهارتوکار، یا شرح شغل، برای مثال( سب کتابچه راهنمای آموزشی، برنامه ک

سادگی دانش ضمنی را با قیاس با ( 1۹۹۰طلبند. سوچمن )ای وابسته هستند که این برنامه را به مبارزه میشده 

نقشه    دهد. برای مثال، قبل از این که آدم برای رسیدن به اصل و نسب تلفظ یک سری کلمات رپ توضیح می

 کرد:  بکشد، به چیزی شبیه به این فکر می

کنم آن را بین آن دو سنگ بزرگ قرار دهم. سپس به  روم. سعی میتا آنجا که ممکن است به سمت چپ می

راست به سمت راست منحرف شد تا آن را در گروه بعدی قرار دهد. بحث. نتایج نشان داد که با افزایش غلظت 

های یابد و بازسازی نیز ممکن است در چنین طرحی و در راستای اجرای طرح می  نمک، درصد جوانه زنی کاهش

جایگزین صورت گیرد. اما در هیچ موردی و این نکته بسیار مهم است که چنین اقدام کنترلی را به معنای دقیق  

ما نه به برنامه بلکه . شsitllرسیم. من  انجام دهید. وقتی که واقعا به جزئیات انجام دادن کارها می   "کنترل "کلمه  

کنید. ها و چیزهایی که در دسترس شما هستند، تکیه میبه هر مهارت مجسم شده کنترل یک قایق، پاسخ به جریان 

شده از اداره یک کارگاه کاری با توجه به طراحی برای یادگیری، تا هر نوع مدیریت تغییر  ریزی با هر اقدام برنامه 

مند، خطرات متخصصان  ل تاکید بر این نکته است که رویکرد یادگیری جایگاههدف این فصسان است. اولیه یک 

دهد. نکته اصلی این است که این رویکرد  و یادگیری مدیریت را افزایش می   HRDآموزش و توسعه مدیریت،  

د اخیر،  ای مدیریت، بر فرآیندهای یادگیری مدیریت تاکید دارد. موربه جای تاکید بر فرآیندهای آموزشی و توسعه 

ها را یاد بگیرند، در حالی شود تا آن ای انجام می ها است که به طور مکرر توسط افراد حرفهای از فعالیت مجموعه 

دهند. فرآیندهای روزمره که به  که فرآیندهای یادگیری مدیریت، این ها و بقیه کوه یخی یادگیری را پوشش می 

   .( a ،I۹۹۴b 1۹۹۴فاکس،  گیرند ) دیریت کردن را یاد می کنند و مموجب آن افراد یادگیری را مدیریت می 

 وری و تمرین  ئت

کارشناسان   و  مدیریت  توسعه  و  آموزش  برای  پیامی  مدیریت  یادگیری  یادگیری    HRDاگر  نظریه  براساس 

تنظیم ( 1۹۹1که توسط لاو و ونگر )  "نقد آموزش"ها / ما در معرض  مند داشته باشد، این است که آن جایگاه

کنیم به جای اینکه جوامع  را تولید می   "دیدهآموزش "یا    "دیدهآموزش "است، قرار داریم، که ما بزرگسالان  شده 

تعدد کار مدیریتی بهبود بخشیم. در ارتباط با این نقد، انتقادی وجود دارد  یادگیری موجود از عمل را در انواع م

های شیوه   "صحبت کردن درون" نسبت به    "صحبت کردن" در    HRDکه آموزش و پرورش مدیریت و متخصصان  

های ما با  مدیریتی، به جای مشارکت مستقیم در جوامع عمل مدیریتی، تخصص بیشتری دارند. در نتیجه، تلاش 



آموزش رسمی در نظر جوامع با عملکرد مدیریتی    "ارزش افزوده"که سوالاتی را در مورد    "انتقال یادگیری"له  مسا

شود. چندین دفاع در برابر این اتهامات  کند، به چالش کشیده می بالا، و همچنین جوامع مدیریت خط ایجاد می 

هایی را برای تواند راهکرد یادگیری جایگاهمند میوجود دارد، اما مسلما، نیاز به پاسخ دادن نیز وجود دارد و روی

ای در  مقابله با این اتهامات ارائه دهد. اولین دفاع این است که اگر چه آموزش و توسعه مدیریت به طور فزاینده

حال تبدیل شدن به یک حوزه عملی است، همانطور که در بخش اول این فصل بحث شد، این حوزه در واقع در  

نامیم، که نباید می  "آموزش مدیریت "و    "توسعه مدیریت "جامعه متمایز عمل دارد، که ما آن را    درون خود دو

جایگزین کل شود. مورد دوم وظیفه اولیه تولید نسل جدیدی از محققان و محققان است که قادر به تولید دانش  

دیگر زمینه  مانند  بینش اصلی هستند، درست  عالی )و  آموزش  انسانی، و علوم  علوم طبیعی، ه های  نر و علوم 

سازی برای، یا از زمان،  . آموزش مدیریت نباید جایگزینی برای توسعه مدیریت باشد، بلکه باید آمادهاجتماعی( 

های ، باید برای جوامع مدیریتی فعال در محیط HRDیک شغل مدیریتی باشد. از سوی دیگر، توسعه مدیریت و  

. اگر بپذیریم که تفاوت قانونی بین آموزش مدیریت و توسعه مدیریت  سازمانی و ساختارهای شغلی مفید باشد

مند باید در دو مورد متفاوت باشد. بنابراین ما  وجود دارد، پس هر گونه عواقب ناشی از رویکرد یادگیری جایگاه 

سال رگهای عملی تحقیقاتی است که متکی بر جوامع بزباید بپذیریم که آموزش مدیریت درباره بازتولید فرصت 

 ای است. مدرسه 

ها را تولید،  های دانشگاهی صحبت کردن بخش مهمی از تمرین تحقیقاتی است که نظریه سخن گفتن. در رشته 

پردازی و  کند و بخش مهمی از کار است. بحث در این مورد، صحبت کردن در عمل نظریه بحث و ارزیابی می

پژوهش محض و کاربردی، آموزش و پرورش و آموزش   نقد است. بنابراین، آموزش مدیریت باید تفاوت بین

 اندازد.  ای را حفظ کند، و یا این که مقایسه خود را به خطر میحرفه

کنند که یادگیرندگان چگونه در شرایط  دومین دفاع در برابر این اتهام که توسعه دهندگان به طور کلی درک نمی 

ها تنها نیستند. مدیریت رند، این است که استدلال کنند که آنگیکنند و از نظر اجتماعی یاد میروزمره کار می

می  همچنین  خرده ارشد  به  نسبت  آن فرهنگتواند  درون  ضمنی  دانش  و  سازمانی  واقع، های  در  باشد.  کور  ها 

های راهنمای آموزشی، توصیفات شغلی،  که در کتابها )های کاری سازمان های حمایتی یا رسمی از شیوهگزارش

های یادگیری  اغلب بسیار انتزاعی هستند، و درک کمی از شیوه شوند( ای و مانند آن یافت می های رویه العمل دستور

تنها مدیرانی نیستند که نیاز به توجه به    HRDدهند. توسعه مدیریت و دست اندرکاران  کاری واقعی ارائه می

  HRDمند، توسعه مدیریت و  ادگیری جایگاهمند دارند. می توان استدلال کرد که یهای یادگیری جایگاهفرصت 



ارائه می کار  این  انجام  برای  دامنه طرفدار خود، و یک روش  برای گسترش  منطق  عنوان یک  به  این  را  دهد. 

 گیرد.  انداز در ادامه مورد بحث قرار میچشم

 یادگیری فردی و اجتماعی  

آل بسیاری به خاطر تجربه جهان به  های ایده داشتن ظرفیت مربیان، توسعه دهندگان و مربیان اغلب افراد را با  

دانند. برای افکار مستقل؛ تصمیم گرفت آزادانه تصمیم بگیرد. برای اقدام مستقل؛  ای منحصر به فرد، معتبر میشیوه 

ود زیرا شخصا مسئول اعمال خود بودند. چون از اشتباه خبر دارم. و بین دو گونه واقعی و غیر واقعی تفاوت وج 

ای ها فرآیندهای آموزشی، توسعه بینند، آن دارد. از آنجا که مربیان، توسعه دهندگان و مربیان مردم را به این شیوه می

کنند. به طور مکرر، این شامل بیرون بردن افراد از کنند که مردم را به افراد تبدیل میو آموزشی را طراحی می

های ینه برخی از انواع کلاس درس است. نتیجه این است که طرح بافت محیط یادگیری کاری روزمره شان در زم

های ها را از نقش کند که آن هایی فردی می مربیان، توسعه دهندگان و مربیان برای یادگیری اغلب افراد را به روش 

رای  تواند بهای فردی سازی می کند. چنین طرحهای فعالیت و روابط کاری جدا میقراردادی، رفتارها، جریان 

تسهیل خودآگاهی یادگیرندگان، یا برای انتشار اطلاعات به جمعیت یادگیرندگان، یا برای نشان دادن رفتارها و  

ها برای درک این که یادگیرندگان چگونه در شرایط روزمره اجتماعی  های جایگزین بسیار مفید باشد، اما آن مهارت 

می میکار  یاد  و  مکنند  از  یکی  نیستند.  )گیرند، خوب  ونگر  و  لاو  تحقیق  یادگیری  ( 1۹۹1فاهیم  که  است  این 

تواند برای اتحاد عمل بسیار مهم باشد، اما مربیان، توسعه دهندگان و مربیان  شده در دوره کار روزمره میانجام 

دانند که تقریبا نسبت به آن کور هستند. یکی از نتایج این کار این است که مربیان و توسعه دهندگان اغلب نمی 

های توانند تدریس کنند. در سال دانند که خودشان چه چیزی را می دانند، اما فقط می ها چه میشرکت کنندگان آن 

 در واقع انبار است.  دهد( او واژه جوامع تعامل را ترجیح میاست که جوامع عمل ) اشاره کرده( 1۹۹1اخیر نوناکا )

 ایجاد حس یادگیری مدیریت  

تواند برای بهبود مزیت رقابتی خود از آن استفاده نام دارد، می  "هاخلق دانش شرکت "ارزش که  دانش ضمنی با  

به طور ( 1۹۹1تواند راهی برای آشکار کردن دانش ضمنی پیدا کند. براون و دوگویید )کند، اما تنها در صورتی می

ها هایی که در آن عملی باید توسط سازمان کنند که جوامع  مستقیم برای لاوه و ونگر ، مانند نوناکا، استدلال می

شامل  دهند که برای ابتکارات سبک توسعه سازمانی ) ها هشدار میوجود دارند، مورد دسترسی قرار گیرند. آن 

، یا سایر  TQM  ،lITبرای مداخله در محل کار برای نصب    های پروژه جدید، برای مثالنیروهای وظیفه و گروه

تواند به دانش ضمنی که در حال حاضر وجود دارد آسیب برساند، یا با ، در واقع میمداخلات توسعه سازمانی 



به طوری که اساس  -های تغییر جهانی غلبه بر آن، نادیده گرفتن آن، رد آن، یا ترجمه آن به زبان برخی از برنامه 

اند،  ی مختلف تشکیل شدههای دارای همپوشان ها از بسیاری از فرهنگآن از دست برود. این حقیقت که سازمان 

شناخته شد، اما پس از آن چگونگی تحمیل یک مدل فرهنگ سازمانی بر کل    1۹۸۰ای در دهه  به طور گسترده

های کوچکی  های شرکتی طراح اغلب مشاوران خارجی را در تسهیل گروه سازمان بود. روش شیون برای فرهنگ

از بالا به پایین   "تغییر فرهنگ"کرد، که توسط  درگیر می  "ارزش"یا    "ماموریت "از مدیران ارشد برای تولید بیانیه  

تایید شده بود. به عنوان مثال، مدیران ارشد در مورد    "و حتی برای تغییر رفتار    "هاها و ذهنتسخیر قلب "برای  

ازند.  بس   "اظهارات باور سازمانی"صحبت کردند، و تلاش کردند تا فرهنگی را از شعارها و    "هیولت پاکارد وی"

، کار نوناکا، کویین، و براون و دوگویید در میان دیگران، به یک رویکرد متفاوت و با اهمیت تر 1۹۹۰در دهه  

های  ها را درک نکرده است، سعی در تغییر فرهنگکند، رویکردی که تا زمانی که برای اولین بار آناشاره می 

های پردازی کنند تا با خیالای مختلف در شرکت کار میه سازمانی ندارد. این رویکردها بیشتر با بذرهای فرهنگ

تیم بالا. هدف به طور مساوی، معرفی تغییراتی است که عملکرد شرکت را بهبود خواهند بخشید، اما تاکید بر  

هایی که مربیان و است که در تضاد با گفتن چگونگی تغییر به جوامع عمل است. یکی از روش  "یادگیری با"

در جوامع    "دانیکار می"ای خود را ارتقا دهند و توسعه دهند، یادگیری  توانند نقش حرفهن می توسعه دهندگا

های کارکنان  های انجام این کار مشابه مهارت عملی، یادگیری تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح است. مهارت 

ند اما در ابتدا با کمک نژاد شناسان  یاد گرفته شو  "در این زمینه"هایی باید  شناسی است. چنین مهارت دانی انسان می

دانی شامل مربیان و توسعه دهندگان در یادگیری بیشتر در مورد جوامعی است که در نهایت  با تجربه تر. کار می

ای شروع با صرف ترین راه برای انجام این تغییر تاکید حرفههای خود را بهبود بخشند. راحت خواهند شیوه می

انجام این کار به روشزمان بیشتر برای تجزی نیازهای آموزشی است، اما همچنین برای  هایی که با  ه و تحلیل 

 دانی دارد، به جای طراحی پرسشنامه و مصاحبه ارزیابی شخصی. های کار میفرهنگ همراه است و نیاز به مهارت 

 گیری  خلاصه و نتیجه 

های ریت متمایز است و هر دوی این حوزه ام که آموزش مدیریت از توسعه مدی من در این فصل استدلال کرده

ام که یادگیری  کنند. من همچنین استدلال کرده های مختلفی به نظریه و عمل مدیریت کمک میفعالیت به روش

 مدیریت مطالعه مدیریت یادگیری است. 

وسعه. این فصل  کنند، از جمله آموزش مدیریت و تفرآیندها، به ویژه فرایندهایی که به عملکرد مدیریت کمک می

دهد، و مفاهیم ضمنی برای ارائه می  ( SLTمند ) به طور خلاصه یک گزارش قدرشناسانه از نظریه یادگیری جایگاه



کند که آموزش و توسعه مدیریت  توجه ما را به این واقعیت جلب می  SLTکند.  یادگیری مدیریت را ترسیم می

 1۹۹۴فاکس، یادگیری مدیریت و مدیریت یادگیری است )رسمی، تنها بخش کوچکی از یادگیری است و بیشتر 

ها و دیگر جوامع عملی،  ها، گروه های کاری افراد در سازمان به صورت ضمنی و فرهنگی از طریق شیوه   ،الف( 

مند، برخی از نویسندگان در  دهد. به طور مشترک با نویسندگان در مورد یادگیری جایگاه رخ می   "در محل کار"

ها یادگیری در عمل را  به عنوان مثال، آن   اند.مورد یادگیری مدیریت، یادگیری در عمل را مورد مطالعه قرار داده

کسب  مدرسه  زندگی  زمینه  در  و  روز  هر  در  مدیریتی  کار  زمینه  کردهدر  مطالعه  )وکار  .  ( b  1۹۹۰فاکس،  اند 

(Burgoyne and Hodgson, 1۹۸3; Davies and Easterby-Smith, 1۹۸۴ من پیشنهاد کرده )  ام که

های توسعه دهندگان مدیریت ارائه  ای و مهارترای گسترش دامنه حرفهمند راهی را برویکرد یادگیری جایگاه 

ها وجود مند عمل را که در حال حاضر در سازمان سازد تا جوامع یادگیری جایگاهها را قادر میدهد، که آن می

های  رهنگفسازد تا دانش ضمنی که خردهدارند، درک کنند. این امر مدیریت و مدیریت منابع انسانی را قادر می

، در میان دیگران، استدلال  ( 1۹۹1سازمان دارند را بهتر درک کنند و این امر را برای سازمان آشکارتر سازند. نوناکا ) 

  Suchmanو  Orr   (1۹۹۰  a  ،1۹۹۰  b )ها بسیار مفید باشد، و کار  تواند برای سازمان کند که چرا این امر می می

 دهد. ، تصاویر روشنی از چگونگی این امر ارائه می Winger (1۹۹1 )و  Lave، و همچنین  ( 1۹۹۰، 1۹۸۷)
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 سنت تحقیق در یادگیری مدیریت 
 اسمیت و ریچارد تو رپ  -مارک ایستربی  



 

ای تحقیقاتی غالب در یادگیری مدیریت است. این کار از طریق  هدف اصلی این فصل ارائه مروری بر رونده

پردازند. به شود که به انواع مختلف مسائل و موضوعات در این زمینه میهایی از تحقیقات انجام میبررسی مثال 

های آموزشی ایم. این موارد به ترتیب بین بخش ه دهنده اولیه ما یک ماتریس با دو بعد توسعه دادعنوان یک سازمان 

سازمانی، با توجه    -بعد آموزشی    .2شکل  شوند ) های عملیاتی تمایز قائل میو شرکتی و بین سیاست و نگرانی

دهد موسسات آموزشی رخ می  "ایدیواره "کند: اینکه آیا در  به محل اصلی یادگیری مدیریت، تمایزی را فراهم می

یا ت دهد. اصطلاح شرکت شامل هر سازمان استخدامی است که های کارفرما رخ می حت کنترل سازمانیا در، 

کند: سطح سیاسی  عملیاتی تمایز با مفاهیم مقیاس را فراهم می  -شامل یک خلاصه مدیریتی است. بعد سیاسی  

ها و  ید بر تکنیکمتمرکز بر مسائل عمومی و اصول اغلب در سطح ملی؛ در سطح عملیاتی، تمرکز محلی و تاک

ها تصاویر خاصی از محتوا  ای بومی وجود دارد. بدین ترتیب در هر یک از این ربع های به کار رفته در نهادهروش

 دهیم.  را ارائه می 

 

دهیم های مختلف مورد استفاده نظر می پژوهش در زمینه یادگیری مدیریت انجام شد. ما همچنین در مورد روش

تاثیر نوع مشکل و ماهیت  شناختی متمایزی در هر ربع وجود دارد. این موارد همچنین تحت های روشزیرا سنت 

ذینفعان درگیر قرار دارند. به عنوان مثال، در سطح سیاست که در آن تمرکز بر موضوعات اصلی است، اعتماد 



ر بخش شرکت نسبت به های مجریان عقاید وجود دارد. اعتماد کمتری به تحقیقات دقیق دتوجهی به دیدگاه قابل

های بخش آموزشی وجود دارد، و در سطح عملیات اعتماد بیشتری به تحقیقات تجربی، موارد فردی و حساب

های تحقیق در یادگیری مدیریت، همچنین ارزش برجسته کردن یک افراد وجود دارد. قبل از آغاز بررسی سنت 

مشتق شود و ارزشی که باید در چنین دانشی قرار گیرد،  بحث اساسی در مورد ابزار مناسبی که دانش باید از آن  

شود، اگر  شناسی از سوی دیگر شناخته می گرایی از یک سو و پدیدهرا دارد. این بحث اغلب به عنوان بین اثبات

چه تعداد زیادی از مواضع سازش بین این دو رویکرد برای تحقیق وجود دارد، مانند پژوهش عملی که تا حدی  

شود. مدیریت در اواخر قرن نوزدهم به عنوان یک رشته مطالعاتی ظهور کرد و به عنوان سنت ترسیم میبر هر دو  

شناسی را های مرتبط مانند اقتصاد و روان های تحقیقاتی مرتبط با رشته یک رشته نسبتا جدید مجبور شد تا روش 

بر معیارهای کمی، تجزیه و تحلیل آماری  تکیه گرا با  پایین بیاورد. در آن زمان، این موارد یک رویکرد قویا اثبات

اتخاذ کردند. این روند با بررسی عمده آموزش مدیریت که توسط گوردون  علی( و جستجو برای قوانین جهانی )

( هاول  ایالات( 1۹5۹و  آندر  شد.  تقویت  شد،  انجام  آمریکا  دقیقمتحده  بسیار  آموزش  از  تنها  نه  برای ها  تر 

وکار باید  درسی تدریس شده در مدارس کسب حمایت کردند، بلکه توصیه کردند که برنامه   دانشگاهیان مدیریت 

های تحقیقاتی اصلی مدیریت، های کمی و تحلیلی داشته باشد. این امر نه تنها بر سنت وابستگی بیشتری به روش

ال، رویکرد کمی بدون گذارد. با این ح های فرعی مانند آموزش مدیریت و آموزش نیز تاثیر میبلکه بر تخصص 

 ( مینتزبرگ  نبود.  آن  کاتر )( 1۹۷3منتقدان  این دیدگاه که  ( 1۹۸2و  از  برای حمایت  ادعا کردند که شواهد کمی 

نظریه  که  روشی  به  میمدیران  پیشنهاد  سنتی  میهای  رفتار  میکنند  پیدا  آن کنند،  تحقیق  رویکرد  کنند.  یک  ها 

است. سایر دانشگاهیان،  های کیفی، مشاهده و شرح خود مدیران اتخاذ کردهپدیدارشناختی را با استفاده از تکنیک

های کمی تحلیل  های تحقیق کیفی، استدلال کردند که آموزش تکنیکبا پشتیبانی کارفرمایان و با استفاده از تکنیک 

تر  رند که مهم برای مدیران ارزش محدودی دارد و اینکه عواملی وجود دارند که تمایل کمتری به کمی سازی دا

چشم  ایجاد  مشکلات،  شناسایی  کردن،  متقاعد  هدایت،  توانایی  مانند  فرهنگ.  هستند،  مدیریت  و  انداز 

(Livingston, 1۹۷1; Hayes and Abernathy, 1۹۸۰; Peters and Waterman, 1۹۸2  این نتایج )

در ( AACSBدانشگاهی )  وکاربرای انجمن آمریکایی مدارس کسب ( 1۹۸۸کیبین )توسط گزارش پورتر و مک

در آمریکا تایید شد. این دو سنت، کمی / مثبت گرا و کیفی / سازنده گرا، در حال   MBAپاسخ به کاهش تعداد  

ایالات  مانند  متحده هم حاضر در تحقیقات مدیریت  دیگر،  نیز در کشورهای  این دو  بین  دارند، و تنش  زیستی 

ها در پژوهش در اشکال  های مختلف این فصل به چگونگی دخالت آنبرای بخش   انگلستان مشهود است. در  

 مختلف یادگیری مدیریت اشاره خواهیم کرد. 

 تحقیق در مورد سیاست آموزش مدیریت  



بحث  از  برخی  به  ایالات ما  در  سیاست  سطح  کردههای  اشاره  آنمتحده  که  این  به  توجه  با  بر ایم،  چگونه  ها 

هایی گذارند. در این بخش به بررسی مثال ی تحقیق در آموزش مدیریت به طور کلی تاثیر میهاهای روشدیدگاه 

پردازیم. دلیل تمرکز بر روی یک سیستم ملی این است که ما  شده در بریتانیا می از تحقیقات سیاست محور انجام 

شان دهیم. با این حال، خواهیم به طور عمیق هم ذات و هم فرآیند تحقیق سیاست در آموزش مدیریت را نمی

موضوعات   باشند،  متفاوت  کشور  در  است  ممکن  عمومی  مسائل  اگرچه  که  کرد  اشاره  نکته  این  به  توان  می 

( هنوز بحث بر سر این است که Locke, 1۹۸۹شده در آمریکا و دیگر کشورهای اروپایی مشابه هستند. )مطرح 

 ,Griffiths and Murrayده تجارت شهر منتشر شود. )برانگیز توسط دو استاد از دانشکیک مقاله بسیار بحث 

پیشنهاد می1۹۸5 امر  این  آن کند که بخش (  آموزش مدیریت، مخصوصا  از  هایی که در سطح تحصیلات هایی 

که قبل از آن بود، گزارش گریفیث و مورای   Mantسازی شوند. مانند گزارش  تکمیلی هستند، باید خصوصی

را به دست آورد و بسیار موثر بود، که در آموزش    "تحقیق"ا به سرعت وضعیت  براساس هیچ تحقیقی نبود، ام

( تنظیم شد.  است،  ما  با  امروز  که  مدیریتی  آموزش  در سیاست  معنای  BIM, 1۹۷1تحول  به  آن  پیشنهادها   )

نشینی بیشتر بودجه دولت از این بخش و در جو سیاسی آن زمان است که باید جدی گرفته شود. واکنش عقب 

ای در دفاتر موسسه مدیریت بریتانیا که وزیر امور خارجه آموزش و پرورش، سر  یع و هماهنگ بود. در جلسه سر

ایده  این  برابر  با  کیت جوزف، در آن حضور داشت، توافق شد که در  این کار را می توان  ها مقاومت شود و 

تواند  وزش مدیریتی بیشتری دارد، که میتواند نشان دهد که صنعت نیاز به آمهای معتبر انجام داد که میگزارش

شده به  المللی، انگلستان در آموزش و آموزش ارائه تنها بخشی از آن را تامین مالی کند، و در مقایسه با رقبای بین

های جان کانستبل و چارلز هندی، مامور شدند تا  مدیران بسیار عقب بود. بر این اساس، دو استاد ارشد، به نام 

شده  رهبری کنند که به ترتیب به بررسی عرضه / تقاضای آموزش مدیریت در بریتانیا و مقررات تهیه  مطالعاتی را

بین  بریتانیا )المللی میتوسط رقبای  بودجه توسط کنفدراسیون صنعت  تامین  ، موسسه مدیریت ( CBIپردازند. 

کارانش مطالعات موردی بر روی  و هم  Handyارائه شد.  ( NEDOو دفتر توسعه اقتصاد ملی ) ( BIMبریتانیا )

متحده آمریکا و ژاپن انجام دادند که امکان مقایسه آماری با  های آموزش مدیریت در فرانسه، آلمان، ایالات سیستم 

بینی مشارکتی فراهم کرد، رویکردی که در ابتدا نسبتا استقرایی و انگلستان را در مورد مسائلی مانند نرخ پیش 

های آموزش عالی،  شده با ثبات در دورهآوریهای کمی حرکت کرد. آمار جمع مت مقایسه شهودی بود و بعدا به س

داده جامعی در  کنند که برخی از این ارقام مشکوک بودند زیرا هیچ پایگاه ها تصدیق می ها و مشاوران. آن شرکت 

وجود نداشت. با این حال،  های کوتاه  علمی و ارائه دوره آن زمان در مورد موضوعاتی مانند تعداد اعضای هیات 

ماهیت اغوا کننده ارائه کمی آن را ایجاد کرد. قطعی به نظر میرسه. هر دو گزارش در یک روز منتشر شدند و این  

. هر دو گزارش توسعه را توصیه ( ؛ هندی و همکاران1۹۸۷کانستبل و مک کورمیک،  ها اضافه شد )به تاثیر آن 



ایش تعداد درجات در تمام سطوح را اصلاح کردند. این ممکن است به  اند. کانستبل و مک کورمیک افزکرده

کند، مورد انتظار باشد؛ آوری میرا در مورد اعداد و سطوح جمع   " حقایق"ای از روش به کار رفته که  عنوان نتیجه 

دانش  های مالیاتی برای  های آموزشی، افزایش آموزش معلمان و معرفی مشوقهمچنین نیاز به توسعه زیرساخت 

های سازمانی در مقابل به پیچیدگی توسعه مدیریت اشاره دارد. تحقیق او آموزان مورد تاکید قرار گرفت. توصیه

های او ای را مورد مطالعه قرار داده بود که در آن توسعه مدیریت در کشورهای مختلف رخ داده بود و یافته زمینه 

های او ایجاد یک نهاد مرکزی برای هدایت از طریق  وصیه کرد. مرکز اصلی تهای کیفی را منعکس می این بینش 

امتیازی ارائه کرد که    1۰شد. هندی یک طرح  این اقدامات بود که توسط یک پایگاه اطلاعاتی مناسب پشتیبانی می 

های پیشرو برای تنظیم  شامل گسترش پایه آموزشی برای تشویق تجربه کاری بود. او همچنین تشویق سازمان 

وکار حمایت کرد.  ها و مدارس کسب کاری بین سازمان آموزش درون شرکتی را پیشنهاد داد و از هماستاندارد  

اما بحث مداومی در مورد این مسائل وجود  های ذیاگرچه بیشتر گروه نفع استدلال برای توسعه را پذیرفتند، 

از مخالفت شدید دانشگاهیان،    باید اتخاذ شود و ساختارهایی که برای حمایت از آن مورد نیاز است. پسدارد( 

حرفه بر  دلالت  که  مدیریت،  موسسه خبره  یک  تاسیس  بر  مبنی  پیشنهادها  مدیران،  و  کامل  مشاوران  ای شدن 

های پیشرو برای تعهد به یک کد عملکرد توسعه مدیریت  مدیریت داشت، کنار گذاشته شد؛ تعدادی از شرکت 

اند. و یک فشار نام کرده شود، ثبت پشتیبانی می ( MCIدیریت )خوب، که هنوز هم توسط سازمان ابتکار منشور م

ای های سنتی دانشگاهی و حرفهعمده برای معرفی گواهی صلاحیت مدیران در همه سطوح در مقابل صلاحیت 

ایجاد شد. مورد دوم تنها یکی از این سه پیشنهاد است که تاثیر زیادی بر آموزش مدیریت و سپس در سطوح  

است. سطوح بالاتر، هم در مقطع کارشناسی و هم در مقطع دلیل در دسترس بودن بودجه دولت داشته  تر بهپایین 

مانند. در همین حال، تعداد دانش آموزان  ارشد، همچنان به شدت تحت کنترل تنوعات واحد باقی میکارشناسی

ایش آگاهی و فشار بازار نسبت به  در پنج سال بعد از این دو گزارش بسیار سریع افزایش یافت، اما در نتیجه افز

برنامه  ارزیابی کیفیت تحقیق و تدریس در مدارس کسب نتیجه  بیشتر بود. اخیرا،  اقدام آگاهانه  وکار و  ریزی و 

  . ( 2۰۰۸؛ بری و همکاران،  1۹۹۴تیلور،  های حیاتی را برانگیخته است )مدیریت بریتانیا، طیف وسیعی از پاسخ 

م اکون  دپارتمان  از  تحقیق  تیلور،  ارزیابی  نتایج  از  دقیقی  آماری  تحلیل  لنکستر،  دانشگاه  در    ۸5از    1۹۹2یک 

های ای از شاخص وکار و مدیریت در انگلستان ارائه داد. با توسعه یک مدل رگرسیون از مجموعه دپارتمان کسب 

که چگونه این   کمی خروجی و ورودی تحقیق، او نشان داد که امکان مقایسه بین مدارس وجود دارد و نشان داد

پیشرگرسورها می متغیرهای  عنوان  به  دپارتمانبینیتوانند  بین  تغییرات  توضیح  برای  کنترل   / استفاده کننده  ها 

شده و شده در این مدل می توان به اندازه دپارتمان، مقالات مجلات علمی داوریشوند. از میان متغیرهای کشف



های آینده مورد استفاده قرار توانند برای تعیین رتبه پژوهشی در تمرینیدرآمد تحقیقاتی اشاره کرد. این متغیرها م

   گیرند.

برای ( HEFCEگذاری آموزش عالی انگلستان )مثالی از یک مطالعه کیفی بیشتر این بود که در شورای سرمایه 

هایی در مل بازتابانجام شد. این گزارش شا( 1۹۹5ارزیابی کیفیت تدریس توسط بری، لاک و ایستربی اسمیت )

در اصل یک روش  مورد تجربیات خود به عنوان ارزیاب و ارزیاب بود. تمرکز اصلی این تحقیق تحلیل محتوا ) 

کرد که قضاوت  شده توسط ارزیابان را بررسی می های مثبت و مسائل ارائه های بازدید بود که جنبه از گزارشکیفی( 

ها کرد. علاوه بر این، به منظور به دست آوردن برخی بینش را تایید می شده در مورد هر موسسه بازدید شده  انجام 

در زمینه هر بازدید و گزارش، زمینه هر ارزیاب متخصص و ماهیت نقش هر ارزیاب راهنما در نظر گرفته شد. از  

توجهی طور قابل  هایی که در واقع مورد ارزیابی قرار گرفتند بهگیری این بود که دامنه فعالیت رویکرد کیفی، نتیجه 

ها دریافتند که همبستگی قوی بین آموزش و تعالی پژوهش وجود دارد، محتوای  بین موسسات متفاوت بود. آن

آن  اما  بود،  اشاره کردند که کیفیت آموزشی یک عامل اصلی در قضاوت در مورد کیفیت تدریس  ها همچنین 

 دانشجو یک عامل طراحی مهم است. 

 ها خلاصه روش

انگلستان و ایالاتاز نقطه  متحده آشکار هستند نیز در کشورهای دیگر تکرار  نظر پژوهشی، الگوهایی که برای 

) می آموزش  Locke, 1۹۸۹; Tanton and Easterby-Smith, 1۹۸۹شوند.  سیاست  مورد  در  تحقیق   )

فعالیت   توسط گروه   "تاسیس"مدیریت یک  این موضوع  می های ذیاست.  کنترل  قدرتمند  تعیین شود  نفع  که 

کنند چه چیزی مورد تحقیق قرار خواهد گرفت و چگونه. گاهی اوقات، افراد خودسری چون گریفیث و موری  می

نفع عمل  های ذیهای گروه متحده، محققان به عنوان ندیمه شوند. هم در بریتانیا و هم در ایالات وارد این نزاع می 

های  های تحقیق است. نظرسنجیتر از تسلط بر آخرین روش م رسد که اعتبار شخصی مهکنند و اغلب به نظر می می

پشتیبانی میپرسشنامه  از طریق مصاحبه  داده شوند، روشای که  آمار  های گردآوری  از  استفاده  با  ها هستند که 

های هوشمندانه از هیچ آماری  های سخت در دسترس نباشند، حدس گیرند. اگر داده دموگرافی در دسترس قرار می

رسند. شرکت کنندگان اگر ارشد و با نفوذ باشند اعتبار بیشتری خواهند داشت و اغلب به  تر به نظر می قبولقابل

تا عقاید مورد علاقه حامیان تحقیق را منعکس کنند. گزارش پورتر و   انتخاب خواهند شد  ناخودآگاه  صورت 

های جدیدی برای یک مشکل حلا راه کیبین که قبلا ذکر شد یک نمونه از یک نظرسنجی است که تلاش کرد تمک

آوری شده از افرادی که بخشی از مشکل اولیه بودند را جمع آوریهای جمعشده ارائه دهد، اما سپس داده شناخته 



های فعلی در صورتی ضروری است که هر کسی به  کرد. به موقع بودن مطالعات و ارتباط با دستور کارها و بحث 

را تفسیر کند و اقدام متعاقب را انجام دهد. محققان ممکن است تلاش کنند چنین    پیشنهادها توجه کند، نتایج

پیش را  استدلال اقدامی  کنند و  برابر دوره هایی را در دورهبینی  یا در  کنند.  های مختلف و  های مختلف مطرح 

اعتماد  راساس آمار قابلها و ظرفیت مدیریت به این معنی است که مطالعات آینده بیشتر بها در ذخیره دادهپیشرفت 

 های ذینفعان تاثیرگذار باشیم.  خواهد شد اما هنوز هم لازم است که به دنبال دیدگاه 

 تحقیق در مورد سیاست توسعه شرکت  

گیریم که بر روی آثار عمومی تاثیر گذار است که یادگیری مدیریت شرکت در این ربع، ما تحقیقی را در نظر می 

گیرد. بنابراین ما در درجه اول در اینجا با دولت و سیاست نهادی ملی در بدنه آموزش و توسعه، از  را در بر می

تیم. بسیاری از مباحثات در سمت شرکت با  های بخش خصوصی و دولتی در این بحث درگیر هسجمله سازمان 

الزامات مشابهی برای ارتباط و به موقع  های بخش آموزش و پرورش موازی است، و روشبحث  های تحقیق 

های شایستگی بودن، اهمیت دستور کار ذینفعان و نظر دهندگان دارند. ما در اینجا در درجه اول به توسعه مدل 

ای از سوی مشاوران  گیرند. این امر با مطالعه آموزش مدیران مورد استفاده قرار میپردازیم که برای انتخاب و  می

ها کردند بیشتر مدیران به آن شایستگی را تعریف کرد که ادعا می  1۸ای از  آمریکایی، مک بر، آغاز شد که مجموعه 

های رویداد  اده از مصاحبه سازمان با استف  12مدیر را در    2۰۰۰ها بیش از  ( آنBoyatzis, 1۹۸2نیاز دارند. )

آزمون  و  شایستگی رفتاری  و  دادند  قرار  بررسی  مورد  تصویری  داده های  گسترده  عاملی  تحلیل  از  های ها 

تاثیر این تحقیق  ، مدارس تجاری آمریکا تحت AACSBرغم مطالعه قبلی  شده شناسایی شدند. علی آوریجمع

انجمن مدیریت آمریکا تلاش کرد تا مدیریت اجرایی مبتنی   1۹۸۰( در اوایل دهه  Porter, 1۹۸3قرار نگرفتند. )

این شکست خورد. ) اما  های جدیدی برای معرفی ( تلاشPowers, 1۹۸3بر شایستگی خود را معرفی کند، 

وکار بریتانیا براساس سه استاندارد سطح های شایستگی برای مدیران ارشد و مدیران در مدارس کسب چارچوب

MCI   های رسد که فقدان شور و شوق مشابه حداقل به دلیل انتقاد از روشست، اگرچه به نظر میدر حال انجام ا

ها، منافع بسیار بیشتری در هر دو طرف تحقیق مبتنی بر این استانداردها وجود دارد. با این حال، در داخل شرکت 

ارزیابی و در شناسایی نیازهای های  ها به طور گسترده در سیستم است. امروزه مهارت اقیانوس اطلس وجود داشته 

کنند که تعداد محدودی از  ها یک مدل عمومی را بر این فرض اعمال می شوند. برخی از آنتوسعه استفاده می

ها مرتبط هستند. این رویکرد مورد علاقه  های اصلی وجود دارند که با اکثر مدیران در اکثر موقعیت شایستگی

است که در آن از یک روش سفت و سخت به نام تجزیه و تحلیل عملکردی برای  تحقیقات دولتی در بریتانیا بوده

ها دهنده آن و شناسایی مهارت است. این شامل شکستن هر شغلی به عناصر تشکیل شناسایی صلاحیت استفاده شده



های استاندارد  گیو دیگران علیه استفاده از شایست( 1۹۸۹ها است. کاکریل ) های مرتبط با عملکرد موثر آن و توانایی 

کرده آن بحث  شایستگیاند.  می ها  خاص  سازمان  یک  زمینه  به  وابسته  را  مکها  و  پاتن  بادی،  دونالد  دانند. 

کنند که در آن های بسیار واگذار شده حرکت میها به سمت سیستم گزارش کردند که بسیاری از سازمان ( 1۹۹5)

های ارزشی متمایز و مشکلات  ا به منظور انعکاس سیستم های مختلف ر های مختلف یک سازمان شایستگیبخش 

این دیدگاه وجود دارد که مجموعه عملیاتی تعریف می  از شایستگیکنند. به طور مشابه،  ها برای  های مختلفی 

اکثر مجموعه  با مدل  سطوح مختلف مدیران مناسب هستند.  شوند و سپس  شروع می  MCIیا    Boyatzisها 

کنند. این دو تکنیک  های تحقیق مانند شبکه مجموعه یا روش رویداد بحرانی اصلاح میوش ها را از طریق رگروه

دانند، خوب هستند، با این حال بیان کردن  در ارزیابی عناصر ضمنی یک شغل که افراد آن را برای عملکرد مهم می

تا براساس این باشد که    سازدآن دشوار است. این رویکرد ساختارگرای اجتماعی چارچوب شایستگی را قادر می

به   "شرکت " بینند. محتوای سیاسی تحقیقات سیاسی در بخش  چگونه مدیران یک سازمان خاص شایستگی را می 

می )راحتی  دانیلی  آردها  همکارش  و  رپ  تو  ریچارد  از  پیش  سال  چند  بنابراین،  شود.  آشکار  بهترین  تواند 

ها انتخاب کردند تا از یک زش اشتغال را بررسی کنند. آن خواسته شد تا نرخ افت بالا در طرح ملی آموسابق( 

روش کیفی استفاده کنند و تحقیق خود را براساس مصاحبه با یک نمونه از کسانی که کنار گذاشته شده بودند،  

ت کردند که مقرراها احساس میدهنده سطح بالایی از نارضایتی در میان کارآموزان بود. آن انجام دادند. نتایج نشان 

ها در این طرح بسیار ها کیفیت پایینی دارند و مشارکت آنناپذیر است، که بسیاری از دورهآموزشی بسیار انعطاف 

( اما هنگامی که این نتایج به نمایندگان  Thorpe and Best, 1۹۸۹بعید است که منجر به استخدام دائم شود. )

شده  ها قبلا از بسیاری از مسائل مطرح وجود دارد. آن  های مالیبدنه حمایت مالی ارائه شد، روشن شد که شگفتی

بود، بکار گرفته شدند. محققان احساس کردند که  ها صرفا برای تایید آنچه که قبلا شناخته شدهآگاه بودند و داده 

داده  انجام  را  آن کار خود  نتایج  اینکه  و  آن اند  دیوان سالاری حامی  احتمالا در  یها  اما  دفن خواهد شد،  ک  ها 

این گزارش را به مطبوعات درز داد به این دلیل که به نفع عموم نه محققان( چرخش جدید وجود داشت. یک نفر )

بود که یک گزارش انتقادی نباید سرکوب شود. این امر منجر به موجی از فعالیت محدودیت خسارت از سوی  

ست داد. حامیان بیشتر آزرده شدند و محققان  حامیان مالی شد، تا زمانی که این مساله فوریت سیاسی خود را از د

 بیشتر شرمنده شدند.  

 ها خلاصه روش

های تحقیق را نمی توان به راحتی  شده در اینجا، تامین مالی، تفسیر و اجرای یافته های ارائه بار دیگر، از مثال یک

دو بخش، به ویژه مفهوم  از سیاست جدا کرد. موضوعات مشابه ممکن است اهمیت و اهمیت بسیار متفاوتی در  



های ارتباطی داشته باشند. علاوه بر این، نقش محققان و فرآیندهای تحقیق متفاوت است. بیشتر  و کاربرد مهارت 

گذاری  تحقیقات سیاسی در بخش شرکتی متکی بر بودجه حامیان مالی است. در بخش آموزش و پرورش سرمایه 

ها انشگاهیان است که در صورتی که تاثیر مستقیمی بر معیشت آنگیرد؛ چرا که اغلب به نفع دزیادی صورت نمی

داشته باشد، برای هیچ کاری تحقیق کنند. با توجه به تاکید، جای تعجب نیست که بیشتر کار در بخش شرکت به  

ها را در معرض ارزیابی مستقل و انتقادی قرار  های موجود است، به جای اینکه آن سمت اجرا و بهبود سیاست 

شوند، گزارش  ها توسط دولت مرکزی و کوانگ های مرتبط هدایت می. از سوی دیگر، هنگامی که سیاست دهد

ها به دلیل مفاهیم ضمنی برای پاسخگویی عمومی، گرایش به سیستماتیک بودن دارد.  آماری در مورد اجرای آن 

کند که در آن تفسیر  راهم میکنند فاین یک مزیت بالقوه نسبت به کسانی که در بخش آموزش و پرورش کار می 

ها در سطوح لغو تبعیض نژادی در  تر است، و بسیاری از آنآمار به دلیل تنوع بیشتر موسسات و ارائه سخت 

آن  نیستند که  مفید میدسترس  را  در  ( 1۹۸۷همانطور که در مشکل توسط کانستبل و مک کورمیک )سازد )ها 

در زمانی که اعداد در ابتدا باید از مقوله کلی علوم اجتماعی و مطالعات  برآورد تعداد معلمان مدیریت در بریتانیا

 . وکار استنباط شوند( کسب 

 تحقیق در مورد آموزش مدیریت اجرایی  

است. اگر چه این مطالعه به  های آموزش مدیریت بوده ترین تحقیق در این زمینه در فرآیند و نتایج روشجالب 

های داخلی و مجادلات  اندازه برخی از مطالعات بحث شده در بالا، چنین سطح بالایی نداشته است، اما برخی بحث 

کرده  روش ایجاد  براند.  متکی  بیشتر  استفاده  مورد  تحقیق  از    های  بسیاری  و  بوده  آموزشی  تحقیقات  در  عمل 

هایی از تعدادی اند. به منظور نشان دادن برخی از روندها، ما از مثال های ارزیابی استفاده کردهمطالعات از روش

 ایم. اند، استفاده کرده سال گذشته انجام شده 25از مطالعات که در طول 

روش کارایی  به  زیادی  علاقه  سنتی  همیشه  داشته های  وجود  موردی  مطالعات  و  سخنرانی  بلگ مانند  است. 

های تدریس مقایسه  آزمایش را مرور کند که اثربخشی سخنرانی را با دیگر روش  1۰۰توانست حدود  ( 1۹۷1)

های مورد نظر استفاده کرده بودند. این امر او را قادر ساخت تا به  کرد. این افراد قبل و بعد از جلسه از تست می

شده، روش سخنرانی به اندازه هر روش دیگری برای انتقال  ریزی یجه برسد که به استثنای یادگیری برنامه این نت

بیشتر سخنرانی که  است،  موثر  اندازه روشاطلاعات  به  فعالها  این های  و  نیستند،  موثر  تفکر  ترویج  برای  تر 

ه یکی از مشکلات عمده در انجام تحقیق در ها نیستند. این مطالعه بها ابزار موثری برای تغییر نگرشسخنرانی 

گیری در مورد اینکه کدام یک از معیارهای خاص باید پذیرفته شوند. کند: دشواری تصمیم نتایج آموزشی اشاره می 



 ( اسکالی  و  پارتریج  توسط  مطالعه  بازی مزیت ( 1۹۷۹یک  و  مورد  روش  نسبی  آموزش  های  برای  تجاری  های 

نفره از دانشجویان به هشت   3۸دماتی را بررسی کرد. در این مطالعه یک کلاس  وکار در سطح مقسیاست کسب 

زیر گروه تقسیم شد که از نظر میزان موفقیت تحصیلی تا آن نقطه از دوره با هم مطابقت داشتند. چهار گروه دیگر  

رک خود برای تست ددر یک بازی تجاری شرکت کردند. همه دانش آموزان یک سری سوالات باز طراحی شده 

ها توسط یک قاضی مستقل که  هفته بعد از آن تکمیل کردند و پاسخ   12وکار را قبل از دوره و  از سیاست کسب 

بهبود    "مورد"نسبت به گروه    "بازی". گروه  "بعد"و    "قبل"های  دانست و نه پاسخآموز را مینه هویت دانش 

ارتریج و اسکالی با دقت زیادی انجام شد، اما به  های خود نشان دادند. اگرچه مطالعه پبیشتری در کیفیت پاسخ 

ها بر درک تمرکز دارد و دیگر  وکار آن است. اول، آزمون سیاست کسب شناختی مورد انتقاد قرار گرفتهدلایل روش

ها سعی کردند با حذف معلم  دهد. دوم، اگر چه آن های بالقوه یادگیری، مانند دانش یا نگرش را پوشش نمیزمینه 

را کنترل کنند، ممکن است استدلال    "اثر معلم"ای خنثی تا حد ممکن،  ی تجاری و رسیدگی به موارد به شیوه از باز

شناختی بدون نقص  برد. و سوم، حتی اگر مطالعه از لحاظ روشگرایی مقایسه را از بین می شود که این امر واقع 

های ن ملاحظات منجر به برخی دلزدگی از طرحگوید که چرا یک روش بر دیگری برتری دارد. ایباشد، به ما نمی 

است. یک مثال  کنند، شده ها نگاه میهای کیفی که به فرایندهای دوره تجربی و علاقه بیشتر به استفاده از روش 

هنگام    "مجریان ستاره"های مورد استفاده توسط  انجام شد، مطالعه روش( 1۹۸۰کلاسیک که توسط آرگیریس )

علمی مصاحبه کرد و ی با روش موردی بود. او قبل از شروع دوره با تمام اعضای هیاتآموزش مدیران اجرای

های ها را مشاهده کرد. از طریق تجزیه و تحلیل تعداد سوالات و نظرات در طول بحث سپس جلسات تدریس آن 

یا نه: این اهداف  دهد  شده دانشکده را نتیجه می ها اهداف حمایت کلاسی، او توانست تست کند که آیا رفتار آن 

این بود که مشخص کنند که هیچ جواب درست یا غلطی برای هر مورد وجود ندارد، و وابستگی دانش آموزان  

های به معلم را کاهش دهد. نتایج او نشان داد که در همه موارد، به جز یک مورد، رفتار دانشکده بر خلاف نظریه 

حل  تلفی مانند دادن تدریجی اشارات به یک کلاس در مورد راههای مخها از تکنیکها بود و آنشده آن حمایت 

های  ، به منظور حفظ کنترل فرآیند و نتایج مورد استفاده قرار گرفتند. کار اخیر که فرآیند درون دوره"درست "

داده قرار  بررسی  کامپیوتر را مورد  با  بین شرکت پشتیبانی شده  تعاملات  بررسی  برای  از تحلیل گفتمان  است، 

آوری دسترسی  است. در این مورد، فناند، استفاده کرده نندگانی که در مبادلات الکترونیکی کنفرانس ثبت شده ک

تواند توسط شرکت کنندگان و محقق در لمس یک دکمه کند که میطبیعی به مکالمات الکترونیکی را فراهم می

آموز و اثرات  رت در تعاملات معلم / دانش است تا مسائلی مانند قدچاپ شود. این روش محققان را قادر ساخته 

جنسیت بر یادگیری با سطحی از جزئیات و دقت که قبلا در دسترس نبود را بررسی کنند. دومین حوزه اصلی 

باشد. تعدادی از  می  MBAsهای کارشناسی مدیریت و  تحقیق در سطح عملیاتی در مورد محتوای مناسب دوره 



تواند آموزش داده شود، آیا موضوع موضوعی است که به طور کلی می   "یریت مد"ها وجود دارد که آیا  دیدگاه 

به رشته می ایده تواند  کاربرد  بر  باید  آیا  و  تجزیه شود،  مجزا  تاکید شود.  های  به خاطر خود  دانش  به جای  ها 

(Raelin, 1۹۹۴این بحث با مباحثی که در حال حاضر در مورد ارزش رویکردهای مبتنی بر شایستگی ب )  رای

افرادی که یادگیری مدیریت را از نظر رفتاری    .( 1۹۹5است، در ارتباط است. میتایف،  آموزش مدیریت بحث شده 

ها این است بینند به دنبال ارتباط بین رفتار نهایی مطلوب و فرآیندهای آموزشی مناسب خواهند بود. دیدگاه آن می

تجزیه و تحلیل و آموزش    "درست "های  یجه، اعتماد به روش ها وابسته به محتوا هستند و در نتکه دانش و مهارت 

کنند. کسانی که معتقدند  های تحقیق است که اغلب مورد علاقه کسانی است که این دیدگاه را تایید میروش

ای مربوط به کار  گیرند، این دیدگاه را دارند که یادگیری مدیریت بسیار مهم از رویداده مدیران از تجربه یاد می 

های مدیریت را تنها می توان از طریق عمل و  ها همچنین باور دارند که بسیاری از جنبهگیرد. آنشمه میسرچ 

های تاثیر گذار، آگاهی سیاسی و درک معضلات اخلاقی مشارکت مورد توجه قرار داد، برای مثال، توسعه مهارت 

این دیدگاه را دارند، یک نتیجه برای کسانی که  به عنوان یک  به    موجود.  رویکرد پدیدارشناختی برای تحقیق 

ها در آن مشارکت خواهند کرد. با این حال، دیدگاه سوم در مورد مدیریت،  احتمال زیاد رویکردی است که آن

 ,Shotterشود. )دیده می  "نویسنده عملی"یک دیدگاه ساختارگرای اجتماعی است. در اینجا مدیر به عنوان  

های به دست است و همیشه ناپایدار است. یکی از راها حدی مشخص شده( واقعیت مبهم است و فقط ت1۹۹3

آوردن وضوح بیشتر از طریق بحث با دیگران و از طریق معنای مذاکره به عنوان یک نتیجه، زبان مهم است. از 

یدی ایجاد  طریق فرآیند مذاکره و بیان، ابعاد اخلاقی و اخلاقی را می توان مورد بررسی قرار داد و معنا و درک جد

 شود. فرآیند یا روش تحقیق لازم برای درک این دیدگاه از توسعه مدیریت، برساخت گرایی اجتماعی است. می

 ها خلاصه روش

های آموزشی خاص، شاهد روندی از تحقیق کمی به تحقیق  در طول دو دهه گذشته، به ویژه در ارتباط با روش 

اند. در طول این با توجه به ماهیت موضوع مورد نظر تغییر کرده  ایم. تا حدودی رویکردهای تحقیقکیفی بوده

های فردی به ها در عمل، و بررسی روشها به بررسی نحوه کار آن دوره تغییرات زیادی از سنجش نتایج روش 

ی  گرفته است. در این موارد، بسیاری از سوالات را نمهای آموزشی گسترده صورتها و فلسفه بررسی تاثیر برنامه 

ها را به عنوان بخشی از زمینه اجتماعی  توان تنها از طریق مطالعات تجربی پاسخ داد، و اغلب ضروری است که آن 

این ترتیب، آنگسترده  به  تر در مورد مسائل اصول و سیاست های گسترده ها موضوع بحث تر در نظر بگیریم. 

 شوند.  می



 تحقیق در مورد توسعه شرکت عملیاتی  

های کار مدیریتی دشوار است. مدیران معمولا به یاد  شرکتی تمایز واضح بین یادگیری و دیگر جنبه   هایدر محیط 

اند، و اغلب جدا کردن  آورند که از تجارب خود در محل کار بیشتر از هر آموزش و پرورش رسمی یاد گرفتهمی

دهند، در بر های مدیریتی را شکل میها و هویت ها و تجربیاتی را که نقش علل منفرد، کل دامنه علایق، اضطراب

( با این حال، برای  Davies and Easterby-Smith, 1۹۸۴; Marsick and Watkins, 1۹۹۰گیرد. )می

گیرند: اهداف سازمان، ما سه موضوع تحقیقاتی معمول را مورد بحث قرار خواهیم داد که در این ربع قرار می

   تحقیق در داخل

مورد روش در  تحقیق  و  کار؛  محیط  در  یادگیری  طبیعی  فرآیندهای  بررسی  سازمانی؛  توسعه  و  آموزش  های 

تر که ممکن است در سطوح سیستمی یا ساختاری سازمان جریان داشته باشند. تحقیقات  فرآیندهای یادگیری وسیع 

است. بنابراین در  نگیز متمرکز شدهبراهای جدید و بحث در زمینه آموزش و توسعه شرکتی معمولا بر روی برنامه 

ها به عنوان یک روش رادیکال  توجه زیادی را به خود جلب کردند، زیرا آن   Tهای  گروه  1۹۷۰و    1۹۶۰های  دهه

گنجانده ( ODدر سازمان و توسعه )  Tشدند. پس از آن، جنبش گروه ها و رفتار فردی دیده می برای تغییر ارزش 

تر برای افراد دیده شد. تحقیقات اولیه در مورد  تر با اهداف سازمانی و سختی کمیکشد که به عنوان ارتباط نزد

بردند: بیشتر آن براساس موارد منفرد مداخلات نوشته شده توسط  رنج می   "دیدگاه خودی"توسعه سازمانی از  

. به همین دلیل  aIبلیک و  برای مثال،  است )ها تا چه حد موفق بودهدادند کار آن بازیگران کلیدی بود که نشان می

از مطالعات موردی که در آن نقش مهمی را در جمع( 1۹۷۷است که میرویس و برگ ) ها آوری طیف وسیعی 

توسعه سازمانی نظر کمتری را به    1۹۸۰خورده بود، ایفا کردند. در طول دهه  مداخلات توسعه سازمانی شکست 

رادیکال دموکراتیک کردن و انسانی کردن محیط کار با اهداف   خود جلب کرد، احتمالا به این دلیل که دستور کار 

ای از ابتکار عمل عمده از این دست، که در یک شرکت نمونه   . ( 1۹۷۹ری نالدز،  مرتبط با عملکرد تلفیق شده بود )

  رخ داد، توسط ایستربی اسمیت و تنتون مورد ارزیابی قرار گرفت. این   1۹۸۰چند ملیتی اروپایی در طول دهه  

های تجربی  های مسکونی روزانه بود که شامل کارگاه مدیر میانی از طریق دوره  ۶۰۰برنامه شامل قرار دادن بیش از  

شده از شرکت کنندگان و یک پرسشنامه که بندی مصاحبه با یک نمونه طبقه ۶۰شد. ارزیابی به شکل روزه میسه 

ها نیمه باز بودند و به شناسایی . این بررسیدرصد از شرکت کنندگان آن را تکمیل کردند، صورت گرفت   ۹3

ای در های چند گزینه های مرتبط با این برنامه کمک کردند و ساختاری را برای آیتم برخی از مسائل و موفقیت 

ها تلاش شد تا افراد خاصی که شایع شده بود توسط  پرسشنامه اصلی فراهم کردند. همچنین از طریق مصاحبه 

یده اند را ردیابی کند، اما محققان نتوانستند یک مثال پیدا کنند. نتایج نظرسنجی نشان داد که  دکارگاه گروه آسیب 



های سنتی که از سخنرانی،  های آموزشی به ویژه در مقایسه با بخش های گروهی با ارزش ترین بخش برنامه کارگاه 

ه این بود که توسط افراد خارجی انجام  کردند، در نظر گرفته شدند. اهمیت این مطالع موارد و مباحث استفاده می 

ها شرکت داشتند و تحقیق شامل تلاش برای رد دیدگاه مشتریان بود  شد که نه در حمایت مالی و نه در ارائه دوره 

( یکی  Easterby-Smith, 1۹۹۰دیده بود. )که آموزش به لحاظ سازمانی بسیار مفید بود و نه به افراد آسیب 

فعالیت  از  آمودیگر  به خود جلب کردههای  را  باز  زشی شرکتی که توجه زیادی  است، توسعه مدیریت فضای 

(OMD )  ارائه دهندگان بیشتر تحقیقات منتشر شده در این زمینه توسط  است، و در  تولید شده   OMDاست. 

را   OMDنتیجه کار بسیار کمی وجود دارد که مستقل و حیاتی باشد. سوالی که تحقیقات و نشریات در مورد  

تحت سلطه خود درآورده این است که آیا این روش نسبت به سایر اشکال آموزش و توسعه، به عنوان یک ابزار  

توسعه، کم و بیش موثر است یا خیر، و سپس سوالات فرعی، مانند اینکه آیا در خدمت به نیازهای توسعه فردی  

   ( 1۹۹3یا سازمانی بهتر است یا خیر، کم و بیش موثر است. دانسون )

های سنتی ارزیابی علمی نه تنها با کمبود با توجه به پیچیدگی و تغییرپذیری فرآیندها و پیامدها، استفاده از روش

 شود. ارزیابی همراه است، بلکه با شکست مواجه می 

ارائه دهندگان  و  مالی  از حامیان  بیشتر  دانشگاهیان  توسط  کار  در  یادگیری  فرآیندهای طبیعی  مورد  در  تحقیق 

است. است. یک رشته از تحقیقات به یک روش باز در محتوا و شرایط یادگیری مدیریتی در کار نگاه کرده هبود

اند، کیفی های یک به یک یادآوری شده اکثر مطالعات با استفاده از حوادث بحرانی که توسط مدیران در مصاحبه 

اند که ما در  نتایج نشان داده .( 1۹۹2؛ ویل، 1۹۹۰؛ مارسیک و واتکینز، 1۹۸۴دیویس و ایستربی اسمیت، اند ) بوده

وکار اند که مربیان و مدارس کسب مورد فرآیند و محتوای یادگیری طبیعی اطلاعات کمی داریم، اما تاکید کرده 

 های آموزشی رسمی را طراحی کنند که شامل فرآیندهای یادگیری طبیعی است. باید تلاش کنند تا برنامه 

است. ابزار تحقیق  وجود دارد که بر موضوعاتی مانند سبک یادگیری شخصی متمرکز شده   همچنین یک سنت کمی

نیازمند این است که افراد یک سری از صفات را با توجه به این که آن  کنند که ها چقدر خوب فکر میکلبی 

کند: تجربه فراهم می  های فردی را در هر یک از ابعادبندی کنند، و این امر وزنکنند رتبهخودشان را توصیف می

سازی انتزاعی و آزمایش فعال. خود این ابزار برای برخی انتقادات وارد شد زیرا  عینی، مشاهده انعکاسی، مفهوم

 Freedmanشناختی در ساخت آن وجود داشت. )در درجه اول با دانشجویان معتبر بود، و تعدادی ضعف روش

and Stumpf, 1۹۸۰( هانی و مامفورد )نسخه جدیدی به نام پرسشنامه سبک( 1۹۸2( های یادگیریLSQ ) را

سوال با پاسخ بلی / خیر بود. این ابزار جدید با شرایط غیر آمریکایی تطبیق داده شد    ۸۰توسعه دادند که حاوی  

 مدیر اجرایی تایید شد.  1۶۰۰و بر روی بیش از 



شود  ی است. این امر با این دیدگاه آغاز میهای مستقیم کیفی و کمی، سنت تحقیق عملیک جایگزین برای روش 

خواهید چیزی را درک کنید باید سعی که تغییر باید هم تمرکز و هم نتیجه تحقیق بر این اساس باشد که اگر می

های شرکتی مناسب است که معمولا برای بهبود  آل برای برنامه کنید آن را تغییر دهید. البته، این امر به طور ایده 

ایجاد هم   "پارادایم جدید"شوند. تکامل این فلسفه، تحقیق  طراحی می بین محقق و  است که بر اهمیت  کاری 

 ,Reason and Rowanکند، زیرا اعتماد بین طرفین باید منجر به درک با کیفیت بهتر شود. )تحقیق تاکید می 

های ا ممکن است به جای یافته ه گیرند و علاقه آن ( شرکت کنندگان به احتمال زیاد از خود فرآیند یاد می1۹۸1

 آکادمیک، در زنجیره اقدامات باشد.  

ای اولیه  است. کارهدر نهایت، مطالعاتی در مورد عناصر ساختاری و سیستمی آموزش و توسعه شرکت انجام شده 

میت،  در اینجا بر اصول توسعه مدیریت مانند ارزیابی، توسعه شغلی و آموزش / توسعه تمرکز دارند. ایستربی اس

های ملی در عمل با  از یک سری پرسشنامه و مصاحبه برای ارزیابی اینکه آیا این سیستم ( 1۹۸۰برایدن و اشتون )

ها همچنین  شده توسط مدیریت ارشد و متخصصان پرسنل مطابقت دارند یا خیر، استفاده کردند. آن توصیفات ارائه 

های مختلف در عمل  پذیر برای ارزیابی اینکه آیا زیر سیستم ف ای انعطاقادر به استفاده از ابزار نظرسنجی به شیوه 

 به یکدیگر مرتبط هستند یا خیر، و شناسایی مشکلات و مسائل بودند. 

توسط دریافت کنندگان درک شد. این یک مداخله در سنت تحقیق عملی بود زیرا مدیران ارشد را به چالش کشید  

ها می توان به نتایج کلی در مورد  هایی را ایجاد کرد که از آن مچنین داده های خود را بهتر کار کنند، و ه تا سیستم 

های توسعه مدیریت  های داخلی ساختارها / شیوهماهیت و تاثیر توسعه مدیریت دست یافت. مطالعه بالا بر فعالیت 

ورد رابطه بین توسعه  پرداخت. با این حال، سوالاتی در متمرکز دارد. و به برقراری ارتباط با اثربخشی شرکت نمی

شرکت انگلیسی   5۰۰مطرح شد تا یک نظرسنجی از بیش از    1۹۸۰مدیریت و عملکرد شرکت در اواسط دهه  

 ,Mangham and Silverانجام شود که هیچ ارتباطی بین هزینه آموزش و عملکرد شرکت پیدا نکردند. )

های آموزشی و نتایج مالی ای زمانی بین فعالیت ( این مطالعه به این دلیل مورد انتقاد قرار گرفت که تاخیره1۹۸۶

گرفت. مطالعه بعدی در  را به جای کیفیت آموزش در نظر می را در نظر نگرفته بود، و به این دلیل که تنها کمیت 

با اقدامات عملکرد مالی  ( HRهای کلی توسعه مدیریت )لنکستر کوشید تا این نقایص را برطرف سازد. سیاست 

شرکت در سه بخش صنعتی مقایسه شد. اگرچه شناسایی روابط آسان   ۴۹ساله برای   1۰اتخاذ شده در یک دوره 

که با استراتژی شرکت ادغام شدند،  HRهای های دارای سیاست یک یافته واضح این بود که شرکت دشوار بود، 

های کیفی  . این یک مطالعه جالب بود زیرا دادهفاکس و مک لای( عملکرد مالی بلند مدت بهتری را ایجاد کردند ) 



شده های مالی شرکت فراهم داده ترده )های کمی گسرا با داده ها( و سیاست   HRهای  مصاحبه در مورد ماهیت رویه )

 ساله به دست آمدند.   1۰ترکیب کرد، که هر دو در یک دوره ها( توسط مرکز داده 

 ها خلاصه روش

بین تحقیق عملی و مطالعات تحقیقاتی هدفمندتر  یادگیری مدیریت شرکت شامل یک تعادل  تحقیق در مورد 

کند و منافع محقق در کجا قرار به این که چه کسی پرداخت می  است. تفاوت بین این دو تا حد زیادی با توجه

شده در این بخش اعمال رسد که این تعادل نسبی در هر سه حوزه در نظر گرفته شود. به نظر میدارد تعیین می

شود: آموزش / توسعه رسمی. یادگیری طبیعی یا اتفاقی در محیط کار. و فرآیندهای سازمانی و سیستمی یادگیری. 

های بنابراین، فرار از دستور کار سیاسی در ساخت تحقیق ممکن نیست، اگر چه این امر نسبت به برخی از حوزه

 دیگر مورد بررسی، از ضرورت کمتری برخوردار است. 

 گیرینتیجه 

است که پوشش زمینه یادگیری مدیریت متغیر است، و انواع مختلف تحقیقات، رویکردهای  این فصل نشان داده 

ها کنند، و در بیشتر موارد، سرمایه گذاران تاثیر زیادی بر آن چه که پرسش شناختی متفاوتی را ایجاد می روش

ارزش بررسی دارند، دارند. پوشش کلی به دو دلیل نازک است. اول این حوزه نسبتا جدید و مسائل مربوط به  

ها در امر ها و هم دولت ه هم شرکت رغم اهمیت استراتژیکی کهای تحقیق است. از جمله ارزیابی، علی روش

کنند، باید  آموزش و پرورش دارند، هنوز به خوبی درک نشده است. دوم، افرادی که در این حوزه فعالیت می

های علمی، اغلب به عنوان افراد دون ، در رشته "آموزش"و هم    "مدیریت "موضع دفاعی اتخاذ کنند، چرا که هم  

تلقی می این حالپایه  با  به عنوان یک رشته در ، زمینه شوند.  دارد. مدیریت  بینی وجود  برای خوش  نیز  هایی 

، و اهمیت تقاضاهای بازار و سیاست گذاری خارجی و بیشتر مورد احترام است( دانشگاه در حال بهتر شدن است )

حقیق منعکس  دهد. این بلوغ توسط افراد درگیر در ت های سنتی میبه آن وزن سیاسی بیشتری به جز در دانشگاه 

اند، شروع به از بین  های اخیر حاصل شده هایی که در سال شود. استفاده و ارزش رویکردهای کیفی و بینش می

اند. به طور مشابه، زمینه یادگیری مدیریت اند که قبلا مشروعیت این رویکرد را احاطه کردهبردن سوالاتی کرده 

هی بهتر به عنوان یک حوزه مطالعه است؛ همچنین توجه در حال تبدیل شدن به خودآگاهی بیشتر و سازماند

کند که باید به اهمیت استراتژیک آن پی  های مرتبط را به خود جلب می دانشگاهیان با سوابق برجسته در رشته 

 های موجود هستند. اونا هنوز باید دستگیر بشن. یاداشت های فرصت برد. با این حال، اینها شاخص 



 یاداشت  

پرمشغله وارتون در سال  اولین مرکز   تاسیس شد مدرسه  آمریکا  از    1۸۸1اصلی که در  اگرچه در برخی  بود، 

اند. مانند مدرسه عالی بازرگانی پاریس  هایی وجود دارد که این امر را از پیش تعیین کرده کشورهای اروپایی پایه 

 تاسیس شد.  1۸1۹که در سال 
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 نقطه ملاقات کثرت گرا کی به عنوان   تیر یمد توسعه

 

انداز غیر واقعی را در نظر  ها، یک چشمهای یادگیری در سازمان بسیاری از توضیحات متداول در مورد فعالیت 

تواند یا باید  کنند که در یک سطح نظری یا عملی، هر فعالیت یادگیری خاص میها فرض میگیرند. یعنی، آن می

توسط ایان    ۶توسط استفان فاکس و فصل    1به یک هدف خاص گره بخورد. با این حال، همانطور که در فصل  

ام داوز بحث شد، یادگیری مدیریت یک فرآیند پیچیده، نامشخص و چند وجهی است. در حالی کانینگهام و گراه 

هایی در پیشبرد یادگیری مدیریت داشته  است تا پیشرفت که دیدگاه غالب واحد محققان و محققان را قادر ساخته 

مفص مثال  عنوان  به  نظریه ل باشند،  می بندی  را شکل  مداخلات  که  یادگیری  )های  استوارت،  دهند  و  بورگوتین 

های ما را برای مشارکت واقعی و کامل در تئوری و عمل مدیریت به دلایل مختلف  ، در نهایت تلاش ( 1۹۷۷

حیاتی در آن  کند و عناصر  اول اینکه، یک دیدگاه واحد فرآیند یادگیری مدیریت را ساده می   است.  محدود کرده 

می مستثنی  را  سازمان فرآیند  نتیجه،  در  جنبهکند.  درگیر  حد  از  بیش  شده ها  مدیریت  رفتاری  انرژی های  اند، 

اند در حالی که عناصر مهم شناختی و نمادین  توجهی را صرف توسعه معیارهای شایسته شناسی دقیق کردهقابل

انداز غیر عملی در نهایت غیر عملی است.  است که چشمبت شده اند. دوم، با این مفهوم ناقص، ثانادیده گرفته شده 

آل های منطقی ایده بسیاری از ابتکارات توسعه مدیریت به دلیل اینکه مسائل اشتباهی را براساس برخی از تحلیل 

ادیده  اند، نهای موثر بر افراد درگیر، مورد توجه قرار دادهدر حال وقوع است، به جای پیچیدگی   "باید"از آنچه  

کند. اگر افراد واقعا نگران مرکزی کردن پوشی میها چشماند. سوم، یکپارچگی از بعد سیاسی سازمان گرفته شده 

یادگیری مدیریت برای موفقیت مداوم سازمان هستند، باید پویایی سیاسی آن را بهتر درک کنند و با آن درک، 

یک مفهوم پلورالیست    "تز عرصه"یافته وارد کنند.  ازمان پویایی سیاسی را در اجرای ابتکارات یادگیری مدیریت س 

دهد که به منظور نشان دادن ضعف پارادایم غالب بدون گرایش طراحی  جایگزین از یادگیری مدیریت را ارائه می

تواند هم نظریه و هم عمل را در این زمینه هدایت دهد که میاست و همچنین یک جایگزین عملی را ارائه میشده 

  کند.

است. در بخش آغازین، ما در این مقاله با استفاده از نظریه پردازان نهادی  این فصل در پنج بخش سازماندهی شده 

است. پردازیم که چگونه یادگیری مدیریت به یک موضوع نهادینه و رو به رشد تبدیل شده به توصیف این مساله می 

است، زمینه را برای  ایانه که تز از آن توسعه داده شدههای دیدگاه کثرت گربخش دوم با نگاهی مختصر به ریشه 



با دو دیدگاه رقیب دیگر در نظریه سازمانی دیدگاه واحد سنتی و تز عرصه فراهم می کند. دیدگاه کثرت گرا 

دانی را  نامه میتر مقایسه خواهد شد. در بخش سوم پایان توجهی کمدیدگاه رادیکال جریان اصلی به طور قابل

تواند به درک و  دهیم که چگونه تز میدهیم و نشان می دهیم و اصطلاحات و مفاهیم اصلی را شرح می شرح می 

های خاص برای باز کردن و عمل ما از یادگیری مدیریت کمک کند. بخش چهارم برخی از فرایندها و تکنیک

ما مفاهیمی را که تز  دهد. در بخش نهایی،  های خاص را شرح میاحیای عرصه یادگیری مدیریت در سازمان 

گیریم. ما یک دستور کار برای تحقیقات بیشتر ارائه خواهیم کرد که تز  عرصه برای نظریه و عمل دارد، در نظر می

عرصه را از حالت جنینی جذاب خود به یک شرکت با عملکرد بهتر و در نهایت، مفیدتر و روشنفکرانه تر تبدیل  

 خواهد کرد. 

 موسسه یادگیری مدیریت  

شود،  است. نهادگرایی جدید، همانطور که اغلب به آن اشاره می در دهه گذشته، مطالعه نهادها چیزی را تجربه کرده

ای از نظریه پردازان سازمانی آمریکایی در واکنش به برتری پایدار رفتاری بر فرایندهای شناختی  توسط مجموعه 

دیدگاه  بر  گرا  عامل  سازمان و  نظریه  در  فردگرایانه  شدههای  ایجاد  پیامدهای  ی  به  مربوط  نهادی  نظریه  است. 

را از   "فنی"سازی است. نویسندگان در این زمینه  سازی در خارج از سازمان و فرایندهای داخلی نهادینه نهادینه 

کنند. رقبای سابق عناصر ابزاری تولید و تبادل کالاها و خدمات هستند که متمایز می  "نهادی "محیط سازمانی  

تی نظریه پردازان سازمانی هستند. مورد دوم با شرح و بسط قوانین و مقررات غیر مرتبط با کارایی فنی دغدغه سن

 شود. و ابزاری سازمان مشخص می

های سازمانی احتمالا به صورت افراطی به یک مجموعه ظاهرا بدون تمایز از پدیده   "نهادی " در حالی که اصطلاح  

یک قانون مانند،  ( aاند: )کند که به اشتراک گذاشته شده کننده را شناسایی مییناست، زاکر دو عنصر تعیاعمال شده 

سازمان  الگوی  یک  اجتماعی  واقعیت  )کیفیت  عمل  از  )خارجی( یافته  و   ،b )  مانند عادی،  ساختارهای  در  تعبیه 

 .  شخصی / عینی( غیر های خاص وابسته نیستند )ها که به بازیگران یا موقعیت های رسمی از سازمان جنبه

نقطه شروع برای نهادگرایی جدید این است که با مطرح کردن این سوال جذاب و در عین حال به ندرت پرسیده  

ها به طور قابل توجهی مشابه دهد که اقدامات و تغییرات در سازمان شده که چرا این همه کار تجربی نشان می 

های برجسته در  تغییر در سرش را از بین ببرد؟ دو نفر از چهره   هستند، نگرانی متداول در مورد تفاوت سازمانی و

 اند. ، یکی از دلایل اصلی این وضعیت را پیشنهاد کرده ( 1۹۸3این زمینه، میر و روان )



شوند که با مفاهیم منطقی غالب هایی سوق داده می ها و روشکارگیری روشها به سمت بهاین است که سازمان 

تعری سازمانی  میکار  نهادینه میف  جامعه  در  و  و  شوند  داخلی  سهامداران  با  مشروعیت  برای  شوند. جستجو 

هایی را اتخاذ کنند که ممکن است در برخی موارد کارایی ها و روش کند تا شیوه خارجی مدیران را تشویق می

انداز  ممکن است چشمابزاری منفی در دوره شاولت داشته باشند اما در به دست آوردن اعتماد این سهامداران،  

ساختارهای رسمی "سازی این است که  بقای بلند مدت سازمان را بهبود بخشد. نتیجه خالص این فرآیند نهادینه 

های سازمانی خود را به جای های محیط ها در جامعه پسا صنعتی به طور چشمگیری اسطوره بسیاری از ارگان 

هایی که ساختار سازمانی  افسانه   .( 3۴۰:  1۹۸3میر و روان،  )   "کنندهای کاری خود منعکس می های فعالیت خواسته 

ها تمایل به منطقی سازی و تجویز غیرشخصی دارند که  کنند، دو ویژگی کلیدی دارند. اول، آن و بد را ایجاد می

ادینه  ها به شدت نه کنند. دوم، از آنجا که آن رفتارهای اجتماعی مختلف را به عنوان رفتارهای فنی شناسایی می 

عنوان  شده  به  شده"اند،  یافته"یا    "اعطا  می  "عینیت  گرفته  نظر  هر  در  تشخیص  از  فراتر  بنابراین،  و  شوند 

نظر گرفته میشرکت  به فرد در  یا سازمان منحصر  نظریه  Berger and Luckmann, 1۹۹1شوند. )کننده   )

 ;Olshan, 1۹۹3است. )به کار گرفته شدهها  های سازمانی مانند مدارس و بیمارستان نهادی در تعدادی از محیط 

Prasad and Prasad, 1۹۹۴ اند،  ها پرداخته های آموزشی شرکت ( دو پژوهشی که از دیدگاه نهادی به برنامه

های آموزشی شرکتی ارتباط خاصی با این فصل دارند. به طور خاص، این مطالعات به شیوع و یکنواختی برنامه 

ها به منظور شامل کردن رشد شخصی و نین گسترش اخیر دامنه این برنامه های صنعت و همچدر تمام بخش 

های سنتی فنی و روابط انسانی علاقمند بودند. رویکردهای قبلی برای  های خودمدیریتی علاوه بر آموزش برنامه 

اعی شدن  وری، سرمایه انسانی، اجتمتجزیه و تحلیل نقش آموزش در سازمان تمایل به تمرکز بر نقش آن در بهره 

های آموزشی که در یک شهرستان در  سازمانی و ترویج تغییر و توسعه سازمانی دارند. در یک مطالعه از برنامه 

شمال کالیفرنیا انجام شد، موناهان، میر و اسکات دریافتند که اثربخشی آموزش تمایل دارد که بر روی هوش 

:  1۹۹۴اند )هایی است که اعطا شده روع با فضیلت های مشای از ایده هیجانی گرفته شود و در حقیقت مجموعه 

شوند بلکه از یک های آموزشی اجرا شده معمولا در یک سازمان خاص ایجاد نمیعلاوه بر این، برنامه   . ( 2۶3

کننده های آموزشی سازمانی را اتخاذ کردند که منعکس ها بسته شوند. سازمان محیط سازمانی مطلوب گرفته می

پیشگام در تحقیقات سازمانی،  ( 1۹5۷کلمات سلزنیک ) از ارزش"،  از موقعیت محلی مورد   "سرشار  از فراتر 

کنند که نهادینه کردن آموزش بخشی از یک موسسه بسیار  استدلال می ( 1۹۹۴ها بود. اسکات و میر )مطالعه آن 

شده جارها و فرضیات پذیرفتهای از ترتیبات، هنتوجهی استوارتر آموزش است که مجموعه تر و به طور قابلگسترده 

به عنوان مثال، شخصی که به دیگری یا دیگران نشان  دهد )گسترده در مورد چگونگی تسهیل یادگیری را نشان می 



بر خلاف این تصور که آموزش شرکت در یک  "گیرند که  ها نتیجه می. آندهد چگونه کاری را انجام دهند( می

  "کندشرکت عمل می

های ، برنامه ( 2۴۰:  1۹۹۴اسکات و میر،  های آموزشی مرسوم متمایز است )لا برای آموزش در محیط ای که کامشیوه 

به   با بخش آموزش سنتی"آموزشی  الگوهای مرتبط  باورهای سازمانی و  تاثیر و قدرت مداوم  ادامه   "انعکاس 

سه مکانیزم را شناسایی  ( 1۹۹1اند؟ دیماگیو و پاول ) ریخت شدههای آموزشی اینقدر هم دهند. چگونه برنامه می

ها در معرض فشارهای اجباری از سوی  دهد. اول، سازمان ها تغییر همریخت نهادی رخ می اند که از طریق آن کرده

آن سازمان  براساس  که  هستند  دیگری  نهاده های  و  کنندگان  تامین  مشتریان،  دولت،  مانند  هستند،  وابسته  ای ها 

های مالیاتی برای اشکال خاصی از آموزش  شامل ارائه خدمات دولتی و یا معافیت نظارتی. در مورد آموزش، این 

کند که به و قوانین ایمنی و سلامت است که نیاز به آموزش قطعی دارد. مکانیزم دومی که تکسانی را تولید می

دنبال افزایش    ها به است، که از طریق آن سازمان   "فرآیند تقلید"گردد  طور خاص به یادگیری مدیریت باز می 

با مدل  نوآورانه درک می سازی خود بر روی سازمان مشروعیت خود  شوند. دهه  های دیگر هستند که موفق و 

های بهبود سازمانی  های آمریکای شمالی به واسطه موفقیت سریع تکنیکاست که شرکت گذشته شاهد این بوده 

اند.  سازمان یادگیرنده، در مقیاس بزرگی قرار گرفته  وکار ومانند مدیریت کیفیت جامع، مهندسی مجدد فرآیند کسب 

(Gill and Whittle, 1۹۹3; Huczynski, 1۹۹3; Jackson, 1۹۹۶این تکنیک آن (  به  ها ها، که معمولا 

ماهطعم "،  "آرد" جادوییگلوله " و    "های  می  "های  برنامه گفته  دنبال  به  توسط  شود،  شده  تایید  آموزشی  های 

اند. سومین مکانیزم متناظر  اند، به وجود آمده ش این کلمه در سراسر سازمان طراحی شدهموسسات که برای گستر

از  مجموعه  اعمال میاست که توسط حرفه  "فشارهای هنجاری"ای  فزاینده محیط کار  آموزش  ای شدن  شود. 

حل کار، این  کند. با ورود افراد به مرسمی نقش مهمی در مشروعیت بخشیدن به پایه شناختی آموزش ایفا می

در ای مانند جامعه آموزش و توسعه آمریکا، و موسسه کارکنان و توسعه ) های حرفهپایگاه شناختی از طریق شبکه 

می انگلستان(  آن نهادینه  که  این  دادن  نشان  با  متخصصان  آموزش  و  انسانی  منابع  توسعه  آخرین شود.  با  ها 

هستند،تکنولوژی آشنا  آموزش  حوزه  در  تحولات  و  سازمان   ها  و  خود  حوزه  در  خود  وضعیت  خود  به  های 

یادگیری  بخشند. چشم مشروعیت می  بلکه در مورد  اثربخشی آموزش،  نه تنها در مورد  نهادی تفکر ما را  انداز 

به چالش می قابل مدیریت  فعالیت کشد. بخش  از  آنتوجهی  به ویژه  یادگیری مدیریت،  هایی که در دسته های 

های گیرند، در حال حاضر تحت سرفصل کلی برنامه این کتاب قرار می  ۶شده در فصل  توصیف   "یافتهسازمان "

شود که به رسمیت ها، تمایز بین این دو زمینه یا به این دلیل ایجاد نمیدهند. در بسیاری از سازمان آموزشی رخ می

درک این مساله فراهم  شود. نظریه نهادی یک چارچوب نظری ارزشمند برای  شناخته نشده و یا مهم تلقی نمی

نهادینه شده می یادگیری مدیریت  افراد مجرد در زمینه  اساس  است. در حالی که ماهیت بیکند که چرا دیدگاه 



های یادگیری مدیریت ما به طور آشکار به پیشبرد اهداف ابزاری و فنی سازمان مرتبط است، در واقع این  فعالیت 

 یم بیشتر، با کمک به آن ارتباط دارد.  امر به اندازه کمک به سازمان، اگر نگوی

تر مشروعیت نهادی. مشکل نهادگرایی این است که اگر چه سازمان ممکن است  دستیابی به هدف بسیار بحرانی

روی گسترده و تقلید در عمل مدیریتی خود را به مشروعیت بسیار ارزشمند خود دست یابد، اما در نهایت، میانه 

توجهی موثرتر نبوغ محلی که بیشتر با محیط فوری سازمان هماهنگ است و به طور قابل دهد. ابتکار و  ارتقا می 

اند. متاسفانه، نظریه نهادی جدید تنها به آنچه که هایی است که در خارج از سازمان ایجاد شده است به نفع روش 

 کنند که: پاول پیشنهاد می  کند. برای مثال، دیماگیو وباید برای معکوس کردن این فرآیند انجام شود اشاره می 

تر شدن  ها در حال همگنیک نظریه هم ریختی نهادی ممکن است به توضیح مشاهداتی کمک کند که سازمان 

سازد تا نامعقول بودن،  کنند. در حالی که در عین حال ما را قادر میهستند و نخبگان اغلب راه خود را پیدا می

   ( ۷۹: 1 1۹۹ندگی سازمانی بسیار رایج است، درک کنیم. ) ناکامی قدرت و عدم نوآوری را که در ز

در ترسیم منابع شخصی برای بر هم   "کارآفرینان نهادی"با بحث در مورد نقش    ( 1۹۸۸در همین راستا، دیماگیو )

ینان است. کارآفرهای نهادینه را بیان کرده ای جدید، پتانسیل عمل فردی در محیط ای قدیمی و آغاز نهاده زدن نهاده 

می آن گروهنهادی تشخیص  در  که  است  بدیهی  فرآیند سیاسی  اساسا یک  نهادگرایی  که  از  دهند  های خاصی 

ها اعمال توانند قدرت را بر دیگران بدون نیاز به مواجهه آشکار با آن بازیگران در داخل و خارج از سازمان می 

تر و فراگیرتر کردن این فرآیند سیاسی رای شفاف هایی بسازی معکوس، یافتن روش کنند. بنابراین، کلید نهادینه 

 ها تنها انجام این کار است.  پردازد که هدف آن های سیاسی سازمان میاست. بخش بعدی به بررسی مدل 

  6های پلورالیستی سازمان مدل 

سازمان  که  ایده  سیستماین  زیرگروهها  و  افراد  آن  در  که  هستند  سیاسی  میهای  رقابت  قدرت  برای  کنند، ها 

؛ سایرت 1۹5۹به عنوان مثال، دالتون،  است )مدتهاست که توسط نظریه پردازان سازمانی به رسمیت شناخته شده 

اند تا سیاست سازمانی را به عنوان مکمل یا  کردهبا این حال، اکثر نظریه پردازان سازمانی تلاش  .( J۹۶3و مارچ، 

شده  ها در نظر بگیرند. بنابراین، سیاست سازمانی یک زمینه نسبتا فراموش مکمل خطوط سنتی کار بر روی سازمان 

ها برای رفع ابهام سیاسی  تلاش "کنند،  ماند. همانطور که لاولر و باکارچ مشاهده می ای باقی می و تا حدی حاشیه 

های غیر سیاسی و درهم آمیختن سیاست با زمینه سیاسی موجود، به طور ضمنی این مفهوم را حفظ  زهدر حو
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  .( ۸۴:  1۹۸3لاولر و باکارچ،  )   "ها محدود، غیر منطقی، ناعادلانه یا نامشروع است در سازمان "سیاست    "اند کهکرده

سازمان را به یک سیستم سیاسی ( 1۹۸۶)   یافته از سیاست سازمانی، مورگاندر غیاب یک نظریه به خوبی توسعه 

تواند به عنوان یک دولت کوچک درک شود که در آن رابطه بین فرد و جامعه  کند که در آن سازمان میتشبیه می

همانطور که در جدول  با رابطه بین فرد و سازمان موازی است. در ساخت این موازی، او سه چارچوب مرجع ) 

 کند. شناسایی می را  است( داده شده نشان  3

  

 خلاصه سه مدل سیاسی سازمان 

توانند هم به عنوان ابزارهای  های مرجع می کارگیری آن در سازمان. این نام تحلیل سیاست در سطح جامعه و به 

به   ها برای شکل دادنتوانند از آن عمل کنند که مدیران می   "های سازمانیایدئولوژی"تحلیلی و هم به عنوان  

بیند که در آن  شخصیت سازمان خود استفاده کنند. چارچوب واحد مرجع جامعه را به عنوان یک کل یکپارچه می 

منافع افراد و جامعه در نهایت مترادف هستند. دولت حاکم است و افراد تابع خود هستند تا به دولت خدمت کنند  

حزبی که در سازمان به کار  ورده سازند. دیدگاه تک و، در این فرآیند، منافع واقعی خود و مصلحت عمومی را برآ

کند. تعارض معمولا نادر، موقتی است و به شود بر دستیابی به اهداف مشترک برای سازمان تمرکز میگرفته می



یا سرکش دیده می عنوان محصول عناصر حاشیه  بازی نمی"شود که  ای  اقدام  اما می   "کنندبه درستی  با  توانند 

های ها را به عنوان سیستمب اداره شوند. این دیدگاه در نظریه سازمانی سنتی غالب است که سازمان مدیریتی مناس

کشد و تا حد زیادی نقش قدرت در زندگی سازمانی را به نفع مفاهیمی مانند اقتدار،  کاری طبیعی به تصویر میهم

کند ارجاع را توصیف می   " رادیکال"نام  گیرد. در انتهای دیگر طیف سیاسی، مورگان  رهبری و کنترل نادیده می

های عمیق اجتماعی داند که با شکافتاثیر دیدگاه مارکسیستی، جامعه را متشکل از منافع طبقه متخاصم می که تحت 

سازمان به    .( 1۸۶:  1۹۸۶مورگان،  شود ) شوند، توصیف می داشته میو سیاسی که با اجبار و رضایت کنار هم نگه 

شود و در آن  شود که در آن مبارزه طبقاتی اجرا میاز محیط نهادی به تصویر کشیده می  عنوان یک نوع خاص 

تواند سرکوب شود، نه اینکه به  تر است که تنها می ناپذیری از یک تضاد طبقاتی گستردهدرگیری بخش اجتناب

 طور موثر هدایت شود. در مقابل 

های کلیدی سازمان است که بازتابی از روابط نابرابر قدرت در جامعه  ویژگی گرا، قدرت یکی از  از دیدگاه پوچ 

انواع ایده   "پلورالیسم"تر است. واژه  گسترده  آل دموکراسی لیبرال به کار در علوم سیاسی برای مشخص کردن 

سهم دارند    نفع که در دولت های ذیرود که در آن تمایلات استبدادی بالقوه توسط فعل و انفعال آزاد گروه می

ای  یابد در تضاد با جامعه که توسعه می  "جامعه متکثر"(  Bullock and Stallybrass, 1۹۷۷شوند. )کنترل می

 "گراکثرت"است که تحت سلطه یک نخبه واحد است و در آن چنین رقابتی برای توسعه آزاد نیست. چارچوب  

ن تاکید دارد. این سازمان به عنوان یک نوع ائتلاف ها بر تنوع افراد و منافع گروهی در سازمامرجع در سازمان 

شود که تنها یک علاقه گذرا به اهداف بد سازمان دارد. مانند دیدگاه رادیکال، تعارض به عنوان  سست دیده می 

شود شود، اما با این تفاوت که به عنوان چیزی در نظر گرفته می ناپذیر زندگی در نظر گرفته می یک واقعیت اجتناب

تواند هم برای فرد و هم برای  های بالقوه مثبتی داشته باشد که، اگر به درستی مدیریت شود، میتواند جنبه میکه 

شود. اگر قرار باشد  سازمان کارآمد باشد. قدرت وسیله مهمی است که از طریق آن تضاد منافع کاهش و حل می

ع را به خوبی درک کند، سازمان ضد قهرمانان ای را در نظر بگیریم که بتواند ماهیت هر چارچوب مرج استعاره 

افرادی که به طور هدفمند در یک جهت به سوی یک آهنگ حرکت    "رژه"ممکن است به بهترین شکل به عنوان  

کنند، توصیف شود. از سوی دیگر، سازمان از دیدگاه رادیکال، ممکن است به بهترین شکل دیده شود، همانطور  می

که در آن رقیب برای اهدافی مانند مدیریت    "میدان جنگ" دارند، به عنوان یک  اظهار می ( 1۹۷۹که بورل و مورگان ) 

کند تا به اهدافی دست یابد که در نهایت ناسازگار هستند. تمایل اساسی پلورالسیم  های تجاری تلاش میو اتحادیه 

ارد، شاید بتوان آن را به بهترین  ناپذیر است، تعارض ذاتا وجود ندبرای تصدیق این امر که اگرچه تفاوت اجتناب

های به ظاهر نامرتبط،  کننده از فعالیت شکل استعاری توسط کارناوال نشان داد. در این کارناوال، یک آرایه خیره

افراد و گروه نیازها و خواسته به طور همزمان توسط  به دنبال برآورده کردن  با دستور کار متنوع که  های هایی 



انجام   هستند،  دیوانه میمختلف  فعالیت  این  حال،  این  با  با  شود.  و  تعارض  از  بیشتر  همکوشی  با  همواره  وار 

دهد. زمینه سازمانی که در آن این فعالیت پیچیدگی پویا که فراتر از هوش هر عامل منفرد برای درک است، رخ می 

توصیف شود. این    "عرصه"شود ممکن است به بهترین شکل به صورت استعاری به عنوان  کارناوال اجرا می

کند که در آن مبارزه صورت  را به عنوان بخش مرکزی یک آمفی تئاتر تعریف می  " عرصه"فرهنگ لغت، کلمه  

است. به طور خاص، نوع خاصی   "عمل" ای از عمل، فضای عمل. عنصر مهم این تعریف کلمه  گیرد؛ صحنه می

ها را به عنوان  شود. مکس وبر سازمان گرفته می   از کنش هدفمند که توسط بازیگران در یک بافت اجتماعی به کار

هایی با منافع ناسازگار در درجه اول براساس قدرت  های مبارزه سیاسی به تصویر کشید که در آن زیرگروهعرصه 

می رقابت  خود  موقعیت  سازمان و  ساختار  تصمیمات  کردند.  توسط  که  است  اجتماعی  کنترل  مکانیزم  یک  ها 

شود.  ای برای مقابله با تعارض مستمر ایجاد می به عنوان وسیله ها( افراد یا زیرگروهانی )محاسباتی فعالان سازم

( وبر  ساختار،  بر  زمینه ( 1۹۴۷علاوه  براساس  که  کرد  شناسایی  را  یا    "سنتی"،  " عقلانی"های  اختیاراتی 

داشتند.  "کاریزماتیک" مشروعیت  آن  برای  اصلی  ابزار  عنوان  در س  به  بازیگران  فرآیند، کنترل  این  در  و  ازمان 

 نفع است.های ذی ای تعارض بین گروهمحدود کردن مرزه 

را برای تحلیل    "چارچوب عملی مرجع"ها، یک  با بسط مفهوم اقدامات اجتماعی در سازمان   ( 1۹۷۰سیلورمن )  

عنوان خروجی تعامل افراد با  ها را بهاست. عنصر اساسی در این رویکرد این است که سازمان ها ارائه کردهارگان 

انگیزه در نظر بگیریم که در تلاش برای حل مشکلات خود و دنبال کردن اهداف خود هستند. سیلورمن از تحلیل  

ها را شده توسط کسانی که عملیات سازمان سازمانی سنتی به دلیل تلاش انحصاری برای پاسخ به سوالات مطرح 

تر  کند که ساختار و فرآیندهای سازمانی کم کند. در عوض، او پیشنهاد می د میکنند، یعنی مدیران، انتقاکنترل می

مند، و نه فقط مدیریت، باز هستند. محیط  گیرند و بیشتر برای بحث در مورد همه طرفین علاقهمورد توجه قرار می

ها کنند که به آن می هایی تعریف  برای سیلورمن منبعی از معانی برای اعضای سازمانی است که شرایط را به روش 

شوند،  دهد از اقدامات خود دفاع کنند و اقدامات دیگران را درک کنند. برخی از اقدامات اهمیت داده میاجازه می

اقدامات کاملا ذهنی هستند آن  اما  ندارند،  هایی که توسط ها هیچ معنای دیگری به جز آن برخی دیگر اهمیت 

ند. این چارچوب عمل مرجع است که درک ما از یادگیری مدیریت را به  شود، ندارها داده میبازیگران به آن 

 دهد. نامیم، اطلاعات می می ۷" تز عرصه"ای برای عمل اجتماعی که ما آن را عنوان عرصه 

 

 
7 The Arena Thesis 



 تز عرصه 

گیرد که در آن ای در نظر مییک دیدگاه کثرت گرایانه جایگزین است که مدیریت یادگیری را به عنوان حوزه 

شوند. مفهوم عرصه، همانطور  های متضاد در یک سازمان برای تقویت، آشتی یا تکثیر برآورده می اهداف و ارزش 

م دارد. اول اینکه، مکانی است که در آن اختلافات  های مهشود، دلالت بر تعدادی از ویژگیکه در اینجا استفاده می 

کنند و ها و اتحادهای جدید آشتی میهای جدید، جناح بندیجنگند، و با گروهکنند، بر سر آن میمی  "ملاقات"

های موجود توانند مشاهده کنند و از تفاوت مشاهده است. سایر احزاب میگیرند. دوم، عرصه قابل دوباره شکل می 

خواهند در آن دخالت ها آگاه شوند. سوم، در دسترس است. سایر ناظران زمانی که از مسائلی که میع آن و مناب

دهد که عنصر  توانند به شرکت کنندگان تبدیل شوند. رابعا، این عرصه تشخیص می شوند، میداشته باشند آگاه می 

بار  ناپذیر و نه همیشه تاسف ک کیفیت اجتنابکنند، یرا اتخاذ می  "اسناد"و    "هانقش "اجرای خلاقیت، که افراد  

هایی از نظر زمان و مکان  بندی چنین فعالیت کند که مرحلهشناسایی و حل و فصل تعارض است. پنجم، تایید می

 تواند تاثیر مهمی بر نتیجه آن داشته باشد.  می

این عرصه می  نهایت، و در اغلب موارد،  افزایش احتمال  ت میتواند تا حدی مدیریت شود. مدیریدر  با  تواند 

ها بهتر از برد یا باخت های سازش و همکوشی در جایی که این فرصت پخش شدن اختلافات مهم و فرصت 

ساز است، زیرا دلالت بر یک عرصه مساله   "مدیریت "هستند، زمینه را برای کار کردن فراهم کند. با این حال،  

بر تعریف،  طبق  که،  ساختاری  دارد،  واحد  غیرممکن  هدف  را  دیگر  برخی  و  ساخته  ممکن  را  احتمالات  خی 

سازد. هر گونه برخورد با یک وضعیت کثرت گرایانه، پتانسیل قوی برای تبدیل شدن به تلاشی برای برگرداندن  می

  آن به وضعیت غیر واقعی را دارد. پلورالیسم یا هدف، با یا بدون دستور کار برای رفع آن، را می توان مورد استقبال 

های یادگیری مدیریت، حتی زمانی که توسط  قرار داد. آنچه در تز عرصه ضمنی است این گزاره است که فعالیت 

  " نقطه ملاقات " یابند، بیش از هر فعالیت دیگری به این  شده در نظریه موسسه مشروعیت می فرایندهای توصیف 

مورد استفاده قرار گیرد: طراحی یک سیستم    تواند برای هر فعالیت سازمانیکنند. البته چنین بحثی میخدمت می

IT  ممکن   "عرصه" ، اطلاعات مربوط به سبد کالا / خدمات، حتی تدوین سیاست پارکینگ خودرو. چرا فرآیند

های یادگیری های یادگیری مدیریت قرار گیرد؟ استدلال نظری این است که فعالیت است به طور خاص در فعالیت 

منابع انسانی که به طور انعکاسی به خود مدیریت تبدیل    "مدیریت "های  ای از فعالیت مجموعه مدیریت، به عنوان  

شوند، به طور مداوم کانون توجه برای پرداختن به ابهامات اساسی قرارداد استخدام برای مدیران است. این  می

دهد. یادگیری مدیریت  را می  پویایی متمایز خود  HRMکند، به  استدلال می( 1۹۹3ویژگی خاص است که، تونلی )

ای است که در آن تمایلات و علایق گوناگون مدیران با هر گونه منطق غالب و رایج برای فعالیت سازمانی  عرصه 



استاندارد  شود. به طور تجربی، فعالیت مواجه می افکار غیر  به  یادگیری مدیریت، محلی هستند که در آن  های 

طوفان  "ای یادگیری مدیریت است که به عنوان  رایج برای بحث در رویداده   شود. این یک روشمشروعیت داده می 

ها و  ای، ارزششود، و به بررسی مسائل شخصی و حرفهکند تعریف میکه آزادانه و محرمانه صحبت می  "فکری

چه مردم  پردازد. مسلما این یک سند از استدلال بالا است، که ابهام قرارداد استخدام آن همچنین مسائل فنی می

ها به طور رسمی مجبور به انجام آن هستند باید در جایی رسیدگی شود. این است که  خواهند و آنچه که آن می

ها در تنش مستمر بین بودن فضا برای فرآیند دهد. آنها را میهای یادگیری مدیریت کیفیت ویژه آنبه فعالیت 

انحرافی برای نظارت، نظارت و کنترل به روشی که فوکو  های متفاوت دادن صدا و افشای افکاررهایی از دیدگاه 

کنند. مسلما، عرصه یادگیری مدیریت در تنش مستمر بین مکانی بودن که در کند، زندگی میپیشنهاد می( 1۹۸۰)

های سازمانی اندیشه و عمل را می توان بین مردم و فضایی که در آن انقلاب ابتدایی را می توان توسط  آن انقلاب

شدن  کند. برای کمک به روشن های غالب حامی دستور کار ساده کنونی شناسایی و سرکوب کرد، زندگی میتلافائ

ایم، مانند یک برنامه رهبری مبتنی بر  نحوه اجرای تز عرصه، ما یک فعالیت توسعه مدیریت فرضی را اتخاذ کرده 

تواند به دلایل بسیار  وسعه مدیریت مشابه می ایم که چگونه فعالیت تنشان داده 3.2شایستگی جدید، و در جدول 

است به هیچ  ارائه شده   3.2ای که در جدول  نفع مختلف پشتیبانی یا مسدود شود. منطقه متفاوت توسط طرفین ذی 

ها ها با آنای صریح و ضمنی هستند که ما در کار خود با سازمان ای از منطقه ها نمونه وجه کامل نیست، اما آن 

های است، متفاوت است. حوزهم. حوزه انتخاباتی احزاب با توجه به ابتکار عمل خاصی که ارائه شدهایمواجه شده 

ها اساسا اتحاد  کنند. موقعیت شده سلسله مراتبی را منعکس میشده در جدول، سهامداران کلاسیک تعریفارائه 

 ای که در وند. برخی از منطقه شسیاسی افرادی هستند که حول یک موضوع خاص یا گروهی از مسائل ادغام می

 هستند.    شود، در حالی که برخی دیگر واگرااست، بین احزاب مختلف همگرا میبه تصویر کشیده شده   3.2جدول  



 



توانند عمل مشابه را به دلایل  های مختلف می دلایل منطقی لزوما در عمل یا پیامدهای رفتاری متفاوت نیستند. تابع 

از چندگانگی اهداف به دست آورد و    کاملا متفاوت پشتیبانی ابتکار خاص را می توان  از یک  کنند. پشتیبانی 

 بنابراین، نیازی به مطابقت با همان تعریف واحد از هدف خود ندارد.  

به عنوان عرصه  یادگیری مدیریت را  این اهداف، ارزشای نشان میتز عرصه،  برنامه دهد که در آن،  های ها و 

دهد که  گیرند. مثال فرضی ما نشان می شوند و دوباره مورد بررسی قرار میکنند، پر می ت میمختلف با هم ملاقا

اندازی یک برنامه توسعه مدیریت نامناسب، به ویژه در مذاکره مشروعیت برنامه با ذینفعان  ریزی و راهچگونه برنامه 

تواند به  ضات داخلی و مشکلات میمتعدد آن، به خودی خود یک نوع کار توسعه سازمانی است که در آن تعار

می  قرار  بحث  مورد  اخیر  مورد  اغلب،  شود.  رسیدگی  مخرب  یا  تکاملی  سازمان طور  بقایای  گیرد.  از  مملو  ها 

اند، نه به این دلیل که از لحاظ فنی برای های بهبود سازمانی گذشته هستند که بدون مشکل به وجود آمده طرح

اند، بلکه به این دلیل که برای جلب حمایت ذینفعان مختلف در عرصه  بوده   محیط سازمان نامناسب یا نامناسب 

های بندی نشده اند. چنین رویکردی بر ماهیت سیاسی کار توسعه مدیریت و مهارت یادگیری مدیریت فرمول 

های ه ساز است که متوجه شویم بسیاری از برنامسیاسی درگیر در اجرای آن تاکید دارد. بنابراین، جالب و مشکل

های توسعه مدیریت و تغییر  مدیریت منابع انسانی و توسعه سازمانی آموزش و پرورش تمایل دارند با تکنیک 

های آموزشی نامناسب ( اگر برنامه Kakabadse and Parker, 1۹۸۴سازمانی و نه بعد سیاسی درگیر شوند. )

قمند باشند، باید حساسیت نسبت به محیط واقعا به تقویت کارآفرینی سازمانی در زمینه یادگیری مدیریت علا

های سیاسی مناسب را برای کار موثر در این عرصه ایجاد کنند. مشروعیت سیاسی را در خود جای دهند و مهارت 

ای از باورهای سازنده  مفهوم تکرار اهمیت در این فصل است. در نهادگرایی جدید، مشروعیت سازمانی مجموعه 

ای سازمانی هستند. در مفهوم وبر از عمل اجتماعی، مشروعیت ابزار اصلی کنترل است که محرک اصلی فرآینده 

نامه نفع است. مشروعیت نیز موضوع اصلی پایان های ذی فعالان در سازمان و محدود کردن تعارض بین گروه 

به   استفاده و مورد بحث، مشروعیت  مفاهیم مورد  از  بسیاری  با  به طور مشترک  متاسفانه،  خوبی  عرصه است. 

نشده است. سوچمن در تلاش برای به دست آوردن وضوح حول این اصطلاح، یک تعریف گسترده اما  تعریف 

یک ادراک عمومی یا این فرض که اقدامات یک نهاد مطلوب، مناسب و مناسب در "مفید از مشروعیت به عنوان  

:  1۹۹5سوچمن،  دهد )ارائه می  "ندها، باورها و تعاریف هستشده اجتماعی از هنجارها، ارزش یک سیستم ساخته 

نفع از ذی   -، که براساس محاسبات خود  "عملگرایی"کند:  او سه نوع مشروعیت سازمانی را متمایز می   .( 5۷۴

، که بر مبنای آن چیزی نیست که به نفع جز سازنده باشد، بلکه  "اخلاقی"واسطه ترین مخاطبان سازمان است؛  بی

که مبتنی    "شناختی"شود؛ و مشروعیت  دیده می  "کار درست انجام دادن"عنوان  بر مبنای آن چیزی است که به  

کند. مشروعیت  آورد یا باور دارد که درست است، درک می بر آن است که جز سازنده به جای آن چه به دست می 



قرار    شده و مورد استفادهای شناخته پراگماتیک یک نام خاص ماکیاولی از مشروعیت است که به طور گسترده 

با حرکت از  "کند که ای از آن نفرت دارد. با این حال، سوچمن اشاره میگیرد و در عین حال به طور گستردهمی

مشروعیت شناختی    .( ibid: 5۸5)   " شودتر میتر و عمیقگرایی به اخلاقی به شناختی، مشروعیت ظریف عمل

ده درک شده و فرض شده، یا نهادینه شود. آید که یک نهاد خاص به طور گسترزمانی به سختی به دست می

کنند،  کاربردهای مهمی برای محققان یادگیری مدیریت و کسانی که در درجه اول با حیطه شناختی سازمان کار می 

  دارد.

( پففر  مانند  استراتژیک  محققان  از  سازمانی،  محققان  با  مشترک  طور  به  سالنکیک ( 1  1۹۸سوچمن  و  پففر  و 

به عنوان یک  که گرا( 1۹۷۸) به تصویر کشیدن مشروعیت  به  به  تواند توسط  دارند که می   "منبع عملیاتی"یش 

کند. با این حال، بر خلاف محققان داخلی، سوچمن پیشنهاد  مدیران برای اهداف ابزاری کنترل شود، انتقاد می 

ی فرهنگی که در آن کار  هاتوانند در مورد مشروعیت کاری انجام دهند اما توسط محیط کند که مدیران می می

کنند و آداب و رسوم متناسب  های حمایتی را بیان میکند که مدیران افسانه شوند، و اشاره می کنند محدود می می

کنند که باور زیادی داشته باشند  کنند؛ با این حال، مدیران به ندرت دیگران را متقاعد میبا فرهنگ را تجویز می

بار این گرایش به صورت گرافیکی اثرات مصیبت   .( 5۷۷:  1۹۹5سوچمن،  ته باشند )که مدیران خود را باور نداش 

های بهبود گسترده سازمانی که  ها افراد غیر معتقد به اجرای تکنیکاست که در آن هایی نشان داده شدهدر سازمان 

 شوند.  اند، وادار می در نتیجه آن در نهایت دچار غم و اندوه شده

ها و باورهای سازمانی، وظیفه مهم در عرصه یادگیری  ت مشروعیت در حفظ و نهادینه کردن شیوهبا توجه به مرکزی

هایی برای متقاعد کردن بازیگران سازمانی برای شناسایی، بحث و بررسی سازنده مناسب بودن  مدیریت یافتن راه

کنند چندگانه مقاومت نمی   این ساختارهای مشروع غالب است. آن ساختارهایی که در برابر بررسی سهامداران

باید مشروعیت خود را از دست داده و با ساختارهای جایگزین جایگزین شوند، با این تشخیص که این ساختارها  

ای را دریافت کنند. طنز به طور قطع در مورد ما از بین  ها حمایت و تعهد گستردهنیز باید مشروعیت یابند اگر آن

کنندگاننمی اگر تحریک  مرتبط در حق خود مشروعیت   رود که  معتبر و  نهاد  به عنوان یک  را  نتوانند عرصه 

بینی بر  پیش بخشند، همه این موارد به فراموشی سپرده خواهند شد! در حالی که این فصل تا حدی به طور قابل

روعیت  مشروعیت شناختی تز عرصه تمرکز دارد، اگر تز به یک واقعیت سازمانی تبدیل شود، هر دو استراتژی مش

های راهنما را برای انجام این  اخلاقی و عملی نیز باید توسعه یابند. بخش پایین رونده برخی از اصول و تکنیک 

 کار بررسی خواهد کرد. 
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انتقادی ایجاد شد. از سوی دیگر، نظریه توصیفی های هنجاری، توصیفی، تحلیلی و  این تمایز در مقدمه بین نظریه 

ها و تفسیری تمایل به خنثی بودن بیشتری دارد، حتی اگر تفاسیر انتقادی مفروضات هنجاری ضمنی را در آن 

توانند به طور بالقوه بحرانی باشند، با یک جهت گیری مشابه با  های هنجاری می آشکار کند. از سوی دیگر، نظریه 

یادگیری. نظریه هنجاری بحرانی هر دو متعهد به عمل    ،برای اقدام انتقادی ( 1۹۹۴هادی ویلموت )جهت گیری پیشن 

این  پیوسته در مورد  انتقادی  انعکاس  برای  اما همچنین  است،  بهترین گزینه موجود  انتخاب وجودی  براساس 

زاری، و در نتیجه در معرض  های ارزشی / اخلاقی یا اب باشد، در زمینه   "اشتباه "احتمال که انتخاب ممکن است  

 تغییر و تجدید نظر، در دسترس باشد.  

به پیشنهاد سه احتمال   "کارورز بازتابنده"را برای   ( 1۹۷۴چنین تفکری، بسط استدلال معروف آرگیریس و شونز )

د؛ کارورز تاملی که  کنکند: کارورز غیربازتابنده یا عملگرا که نسبتا کم بازتاب میمورد بحث در مقدمه پیشنهاد می

پردازند  کوشد تا عمل خود را در سطح نظریه توصیفی و تفسیری درک کند؛ و متفکرانی که به تفکر انتقادی می می

در نظر گرفت، شناسایی انتخاب اخلاقی و اخلاقی را   " کار"و نیز معیارهایی را که هر عملی را می توان به عنوان  

بخش دارد.  های قوی رهاییزمینه، می توان نشان داد که خود تز عرصه، تن س نیز در برمی گیرند. در مقابل این پ

قدرت است، اما در درک پویایی قدرت مربوطه. این به معنای باز شدن حامیان سازمانی به صداهای اقلیت یا کم 

ای بحرانی ه های عملی را می توان به طور عمدی در شرایط هنجاری با صلاحیت از این منظر، تعدادی از گزاره

 بیان کرد:  

از فراهم کردن یک پیش -1 را  از کارشان  باید درک خود  یادگیری مدیریت  برای    HRDبینی  متخصصان  فنی 

به عنوان فضایی برای کاوش و ایجاد تفاوت، مجددا تنظیم و   "عرصه"مدیران به منظور ایجاد، حفاظت و اجرای 

 مذاکره کنند.  

های یادگیری مدیریت  فایده و وقت گیر برای فعالیت مقدمات ضروری اما بیفرایندهایی که معمولا به عنوان  -2

ها، باید به عنوان بخشی از کار مهم در نظر گرفته شوند،  شوند، مانند لابی برای حمایت از برنامه در نظر گرفته می

 است.   "عرصه"قبول برای یک برنامه بخشی از فرآیند زیرا فرآیند مذاکره شرایط قابل

، یعنی هر محیط، رویداد یا فرایندی که اجازه بررسی و به اشتراک  "هاعرصه "هدف کلی ایجاد و حمایت از  -3

تواند به عنوان یک هدف کلی در نظر گرفته شود که  دهد، مینفع را می های ذی ها بین مردم و گروهگذاری ایده

 ارزش دنبال کردن را دارد.  
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ظر تسهیل فرایندهای معطوف به ایجاد، پرسش و توسعه معانی مشترک در  کاربرد نظریه و عمل گفتگو از ن-۴

 (  Blantern and Belcher, 1۹۹۴ها. )سازمان 

می-5 دنبال  را  فراگفتگو  تسهیل  ویژه  به  مورد،  این  معرفت در  زیربنای  کشف  آن  هدف  که  شناختی،  کند، 

های رای یادگیری سازنده از تفاوت شناختی و ایدئولوژیک باورهای اساسی به عنوان یک کمک ممکن بهستی

 ( Burgoyne, 1۹۹5اساسی دیدگاه است. )

 تئوری   بکار گیری

نفع هستند که  های چند ذیها بخشی از موقعیت دانی این است که سازمان نامه می جهت گیری نظری اساسی پایان 

شرایط تجزیه و تحلیل ذینفعان به عنوان ترتیبات مبتنی بر تجدید نظر مستمر در درک  ها درک شوند.  باید در آن 

ل تحول از توافقات عملیاتی بین ذینفعان  دهنده یک مجموعه در حامشترک ایجاد شده توسط گفتگو که نشان 

هایی که تعریف یک چنین فرایندی یک فرآیند یادگیری متقابل بین جمعی و بخش   ( Burgoyne 1۹۹۴است. )

کند. یادگیری مدیریت عرصه مهمی برای این فرآیند است، و این  دهند، ایجاد می شرکت یادگیری را تشکیل می

کند، این فعالیت سازمانی است که به طور مرکزی  استدلال می  ( 1۹۹3تاونلی )   به این دلیل است که، همانطور که

پردازد. کنند، می به عدم قطعیت ترتیبات بین موجودیت جمعی سازمان و مدیرانی که به طور مرکزی آن را ایجاد می 

می  توضیح  نهادی  سازمان نظریه  که چرا  دارند شیوه دهد  تمایل  یادگیری  ها  در  های  که  کنند  اتخاذ  را  مدیریتی 

ها به نوعی به توسعه سازمانی کمک شود که آن بدیل هستند، که مسلما مانع از این میها و اقدامات خود بیلفاظی

رود منطقی ها باید این کار را انجام دهند. این فرمول تا جایی که پیش میدهد آنکنند که تحلیل بالا نشان می 

های مختلف بین ذینفعان در وهله اول بپردازد،  رود که به مساله چگونگی ایجاد خواسته نمیاست، اما تا جایی پیش  

شوند.  ها هر دو در تعاملات بین افراد در یک محیط سازمانی منتقل و تعدیل میاگرچه می توان استنباط کرد که آن 

ای نظری  شوند، یکی از مرزهطرح میبندی امیال همانطور که در تنظیمات سازمانی مدرک بیشتر از منشا یا فرمول 

این رویکرد است. به طور مشابه، دفاع از سودمندی گفتگو و نگرانی همراه آن با قدرت در عرصه سازمانی، بحث 

بیان شد و انتقادی    ( 1۹۸۷آورد که توسط هابرماس )بخش را به ارمغان میآل دانش رهاییبین امکان جامعه ایده 

تر تز عرصه  ( توسعه کامل Foucault, 1۹۸۰ار گرفتن قدرت در زبان امکان پذیر نیست. )که این امر به دلیل قر

شده توسط فوکو، که ممکن است یافتن شرایطی که نیازمند حل این مساله است، احتمالا در راستای خطوط ارائه 

 باشد.   تواند از نظر اخلاقی و اخلاقی مثبت تعریف شود، امکان پذیردر آن استفاده از قدرت می

 

 



 خلاصه 

سازی، تحت سلطه  ما این فصل را با این استدلال شروع کردیم که حوزه یادگیری مدیریت، از طریق فرآیند نهادینه 

ها در تلاش برای مشروعیت از سوی سهامداران خارجی یک دیدگاه غیر حزبی درآمده است. بسیاری از سازمان 

ف کردن  محدود  دنبال  به  خود،  داخلی  هنجارهای  عالیت و  با  که  طوری  به  هستند  مدیریت خود  یادگیری  های 

شده توسط رقبای خود در زمینه سازمانی جدا نشوند. نتیجه  های انجام سازمانی مطابقت داشته باشند و از فعالیت 

ه است. در تلاش برای مقابلاست که به یک انسان معمولی، متوسط و درک نشده تبدیل شدهای بودهخالص زمینه

این گرایش  )با  متناظر  استعاره را مطرح کردهاستاندارد سازی( ها  بر  مبتنی  ما یک جایگزین  را  ،  آن  تز  "ایم که 

کند که یادگیری مدیریت باید از دیدگاه کثرت گرایانه تجزیه و تحلیل شود تز عرصه پیشنهاد مینامیم.  می   "عرصه

 گردد.  مان تاکید دارد. همچنین به حالت اولیه خود باز میکه بر تنوع منافع و ذینفعان اغلب متضاد درون ساز 

های تواند به عنوان یک عرصه عالی عمل کند که در آن این اهداف و ارزشبه این معنا که یادگیری مدیریت می

متضاد را می توان تقویت، آشتی یا تکثیر کرد. برای تسهیل این فرآیند، هر کسی که برای فعال کردن عرصه در  

بگیرند که حساسیت  سا یاد  باید  یادگیری،  به خرج دهد، چه مدیران و چه متخصصان  ابتکار عمل  زمان خود 

ها غالب است، توجه  سیاسی خود را افزایش دهند و به طور خاص به پویایی قانونی پیچیده که در سازمان آن 

اند. با این حال، تز  ی قرار گرفته های آغاز گفتگو در این فصل مورد بررسها و تکنیککنند. برخی از این مهارت

عرصه تنها یک تز است. این یک گزاره است که، در حالی که ارزش اسمی بالقوه جذاب دارد، اگر قرار باشد تاثیر 

مهم و ماندگاری بر نظریه و عمل یادگیری مدیریت داشته باشد، باید از طریق یک برنامه سیستماتیک تحقیق مبتنی  

 ار گیرد. بر عمل مورد آزمون قر
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 ت ی ری در آموزش مد "ینگار  ندهیآ"  جی: تروتیری مد  ی ریادگیو  ند یفلسفه فرآ

  ایچ  رابرت

  ی انتقاد  ، ینیو ع  یحال عموم  ن عی  در   فلسفه   …   ستیفقط مجموعه احساسات شرافتمندانه ن  فلسفه 

مستق شهود  قدردان  ا  ها، ن یگزیجا   ه،ینظر  قت،حقی  فلسفه،  در  …است    م یو  وزن   آلده یو  هم  با 

 )۱۲۱:  ۱۹۳۳هد،   تیوا(است  یو حس ارزش زندگ رت یو بص  نشیآن ب ی. استعدادها شوندیم

غرب  یهاوه یش نوع جهان   ی تفکر  دو  به  و    شیپ  ینیبمعاصر محدود  که   "یجهان  ینیبجهان "  ایاز سقراط  است 

. دهندی فراهم و ادامه م  یانسان   یهاتلاش  ت یو هدا  یتفکر سازمان   جادیا  یرا برا  یمفهوم   یهامقوله   نیتریعموم

 دس،یکه پارمن  یکرد، در حال  دیو نوظهور تاک  ریجهان متغ  یباستان، بر برتر  ونانیافسوس در    یبوم  توس،یهراکل

از زمان افلاطون،   ،یتفکر غرب  خیتار  ن،ی. بنابرادیورزیاصرار م  ت یواقع  رییتغرقابل یو غ  یدائم  ت یاو، بر ماه   نیجانش

نبوده است.    ریناپذی بزرگ اما ظاهرا آشت  یدو سنت فکر نیا  ب یترک  یرشته تلاش مستمر برا  کیاز    شیب  یزیچ 

 ت یواقع  یو اتم  یبر مفهوم هومئوستاز  یگریو د  کندی م  دی جامع تاک  ندیبه عنوان فرآ  ت یبر واقع  اه از آن  یکی

 ی هات یاولو  یخود را در تعدد فعل  ب،یتفکر رق  ستمیدو س  نیشده توسط ا  جادیا  یهاتنش  راثی. مدهدیم  ت یاولو

  ت، یریمد  یریادگیو    ت یر یمد  یهانهیاز جمله زم  ،یمختلف دانشگاه   یهاموجود در رشته   یهاو دغدغه   یفکر

 ت ی در مورد ماه   یشناسیهست  اتیحول فرض  زیبرانگآخر مطالعه، مسائل بحث   یهانه یزم  نی. در ادهدی نشان م

  ت، یر یمد  یپردازه یو نظر  قیتحق  یفکر  یهات یاولو  ت،یری دانش مد  یشناختمعرفت   ت ی وضع   ،یتیریمد  یهات یواقع

ها که آن   ،ی نظر  نیادیمسائل بن  نیا  قیاز طر  کیستماتیو س  قی. کار دقگرددیم  ت یریآموزش مد  یو الزامات آموزش

  .است  ازیهدف مورد ن نیبه ا دنیرس  یبرا  سازد،ی ها مرتبط مآن یفکر یغن یهارا به سنت 

معتبر در حقوق خود ارائه دهد.   یرشته دانشگاه  کیبه عنوان  ت یریمد یریادگیاز  یگزارش منسجم و قطع کی

گرا، کشت   ندیفرآ  ینظر قی تحق ک یبه عنوان  ت یریمد ی ر یادگی  یکه هدف اصل کنمی فصل من استدلال م نیدر ا

وا  یزیچ   کیستماتیس که  د( 1۹33)  هدت یاست  را  چننامدیم  یتیر یمد  دگاهیآن  ظرف  یدگاه ید  نی.    ت یمستلزم 

برا فرد  به  غر  یمنحصر  جر   یهای ژگیو  یزیدرک  تعم  یاجتماع  یهاان یمرتبط  استخراج  جزئ  هامیو  و    اتیاز 

سفر به .  ( 12۰:  1۹33  د،یسف   سیرئاست )   "ه یمختلف آ  طی در شرا  اتی متفاوت کل  ر یتصو  دنی د  یبرا"  نیهمچن

غالب و   جهیو در نت  شدهت یتثب  قایعم  یسازمان  یاکده   یبازتاب  ذفبا ح   یتیریانداز مد چشم  نیبه ا  یابیسمت دست



از آن آغاز    یناش  یتیریرو محدود کردن الزامات مد  نیو از ا  یاصل  انیجر  ت یریمد  ه ینظر  یدستور زبان دانشگاه 

 یمحدود به طور جمع  یسازمانده   یهاچارچوب  نیکه چگونه ا  دهدیکار به ما نشان م  نی. در انجام ا شودیم

  ه ی تا آنچه را که در نظر   کنندی کار م  یکه به طور پنهان  یمفهوم  یهات یاز محدود  وستهیپهمشبکه به   کی  جادی ا  یابر

مد کنند، توطئه مقابل  ت یریو عمل  است را کاوش  بنابراکنندیتصور  مد  ن،ی.  نبوغ  محدود    جهت یب  یتیریدامنه 

کننده  مشخص   یاساس  یاز ارتباط درون  یتر  قیعم  یمنجر به درک شهود   یمفهوم  ییزدا  ندیفرآ  نیاست. اشده 

 یاتیح   یژگیشدن به و  لیتبد  یبرا( 1۹33هد )  ت یحاصل است که وا  یادراک  یآگاه   نی. اشودیم  زهایچ   یزندگ

  ی دساز یراسیشامل غ  یادو مرحله   یآموزش  ندیفرآ   کی  ن،ی شناخت. بنابرا  ت ی، آن را به رسم"ندهی وکار آذهن کسب "

را به   ت یر یمد  یریادگی یهااست که تلاش ی زیچ  شود،یدنبال م یتیریمد  دگاهیاز د  یبعد یشهود  یابیکه با دست

 ی برا نیگزیجا کی. به عنوان کندیم زیمتما ندیگرفته از فرآالهام  ینظر قیشکل منحصر به فرد از تحق کیعنوان 

 یی از ساختار زدا  فهوق  یب  یاستراتژ   کی  ت یریمد   یریادگی  ت،یریبر دستور در آموزش مد  یبتنغالب م  یریجهت گ

و   یذات  ت یما را به ماه   ند،یفرآ  نی. و در اکندی را اعطا م  ت یری غالب برجسته گفتمان معاصر در مورد مد  یهامیرژ

حس    ییبه اشکال ابتدا  ترقیتا عم  سازدی ما را قادر م  ادیز   یآگاه   نی. من اکندیحساس م  نیمعرفت نماد  ینسب

 یاساس  ت یاز ماه   دارتریدرک پا  کی  ب یترت  نی. به امیابوده  اریدر اخت  شهیمکه ه   نیبا دانستن ا  میابی دست    یشهود 

  .درک کرد کیستماتیتوان به طور س یرا م یری ادگیو  ت یریمد ،یسازمانده 

  تی ریدانش مد  سازمان

دانشگاه   ت،یر یمد  یهاه ی نظر موسسات عموم   یمحصولات  چارچوب  در  که  اجتماع  یهستند   د ی تول  یمشروع 

ابتدا و    ت،یریمد یهاه ینظر ن،یهستند. بنابرا  هیسفارش اول  یندهایکه خودشان در حال حاضر اثرات فرآ شوندیم

کل طور  قا   یادعاها  یاجتماع  "شدهت یریمد"  یهامجموعه   ،یبه  که  هستند  تقوآن   یاساس  نوندانش  به    ت یها 

آن   یهاحالت  به  دادن  دستور  براغالب  آن   یها  کردن  مآشکار  کمک  فاکس  کندیها  و  کوپر  که  همانطور   .

  ند یکه فرآ  شوندیم  یسازمانده   ییهاها و پروتکلحول همان برنامه   یتیریمباحث مد  نیمشاهده کردند، چن( 1۹۸۹)

  ، منعکس کننده   یتیر یگفتمان مد  یو سازمانده   جادیاساختار،    ت یری. هم مددهندیم  لیرا تشک  یسازمان  ت یریمد

  ی اجتماع  یخیاست که مشخصه عصر تار   نینماد  جیرا  یهاغالب و نظام   یهاتر ارزشنظام گسترده  ت یتکرار و تقو

و    ت یریمد  یپردازه ی نظر  یدانسته نشده است، و عواقب آن برا  یبه آسان  شهیرابطه متقابل هم  نیاست. ا  یخاص

  .قرار نگرفته است  یمورد بررس یکاف زهآموزش به اندا



  ی متن  یااز کده   یبه مجموعه خاص  قیدق یبندیپا  کند،یرا مشخص م   کیآکادم  کردیحال، آنچه که خود رو   نیا  با

ها را به صورت  است که آن   یاوه یبه ش  اتیاطلاعات، مشاهدات و فرض  ها،ده ی مرسوم حاکم بر سازمان و ارائه ا

را    یتیریکه مجلات مد  قی دق  یآموزش  یهنما. رادهدیتوسط جامعه مرتبط محققان ارائه م   رش یقابل پذ  ک یآکادم

  ش ی پ  نیاست که چگونه چن  نیاز ا  یمثال  د،کنی همکاران بالقوه مشخص م  یبه طور مکرر به عنوان الزامات برا

کننده تسلط  ها منعکس . آن شودیو حفظ م  دیآی به دست م  ت یریدانش مد  دیدر تول  یدانشگاه   یخروج   یکدگذار

  .هستند اتیو تجرب هاده ی و ارائه ا ازمانحاکم بر س یعلم ت یمستمر ذهن

  ل یانسان را تشک  ت یو موفق  یریادگی بخش    نیباور که علم ارزشمندتر  نیا  فیتوص  یبرا  "ییگراعلم "  اصطلاح

گذاشتن بر تمام   ریشکل دادن و تاث  جهی و در نت کیآکادم یپردازه ی است. تفکر دانشمند بر نظربه کار رفته  دهد،یم

خلق دانش به    ندیفرآ  ینظم ضمن  نی. چناست افکنده  هی است، سا  یکه مورد قبول جامعه دانشگاه   یاشکال دانش

 ن، یکاربرد دارد. بنابرا زیو سازمان ن ت یر ینظم مد یکاربرد دارد، برا یو اجتماع یعیعلوم طب یهمان اندازه که برا

باشد.    افتهیتوسعه   ت یریکنترل و مد  ،یسازمانده   ت،یبه عصر عقلان  زیکه عصر علم ن  ست ین  یوجه تصادف  چیبه ه 

سازمان  سازمان   زهیانگ  افته،یتفکر  م  فتهایعمل  فراهم  علم   کندی را  تسلط  عنوان    ییگراو  سازمانده   کیبه   یکد 

را    یندگینما  یهاستم یاصطلاحات و س  یبندطبقه   ،یگرامر  یاظهارات، الگو  رشیپذ  ت یقابل  میتنظ  یمشروع برا

 تر ی و انواع ظاهرا انتقاد  یاز جمله هر دو نسخه هنجار است )معاصر فراهم کرده   ت ی ریتوسعه مطالعات مد  یبرا

  .آن( 

خود   ابد،ییم  ت یو مشروع  جاد یکه در آن دانش ا  یاوه یش  د،یی مورد تا  کینمودار آکادم  نیو کنترل ا  جادیا  قیطر  از

. دانش  شودی ارائه و ارائه، حفظ م  وهیش  نیا  جیو ترو  رشیبا پذ   کیاحترام آکادم  ب،ی ترت  نی. به اشودیم  یتیتقو

مورد مد  یرسم به کده  ت یر یدر  نوبه خود محدود  که مد  یده   زمانسا  یابه  تع   ت ی ر یاست  را  دانش   نییخود 

  ی نسبتا بررس  یشناختو معرفت   یشناختیهست  اتیسفارش، با فرض  یهاوهیکدها و ش  نیحال، چن  نی. با اکنندیم

به   گرانیکه د  یدر حال  شوند،یم  یبانیپشت  کنند،یتصور کار ماز تفکر قابل  یخاص  یهاارائه حالت   ینشده که برا

 ی ها برا آن   یامدهایو پ  یفلسف   اتیفرض  نیاز ا  یانتقاد   یبررس  کی  نی. اشوندی رانده م  هیحاش  به  کیستماتیطور س

  .کندیفصل را فراهم م نیا یاست که تمرکز نظر ت یر یعملکرد مد جه یو در نت ت یر یمد  یریادگی
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 ی زمان  -  یمکان  یهافرم  یوجود ضرور   یاست که به طور ضمن  یتحت سلطه طرز فکر  یمعاصر غرب  یپردازه ی نظر

ماده به صورت بدون   یوتنی ن  فیرو، توص نی. از ادهدیقرار م  فرضش یرا پ ت ینظم حاکم بر ارائه واقع یکیزیو ف

مشخص و واضح    یهاو روشن، مکان   یقطع  ای که در آن، اش  ردیگیرا در نظر م  ت یاز واقع  یمفهوم اتم  کیمشکل،  

  ن ی استدلال کرد، ا  یابه طور متقاعد کننده( ۶1:  1۹۸5هد )  ت ی. همانطور که وا کنندی در فضا و زمان را اشغال م

. ابدیرا قادر ساخت تا همانند آن توسعه    یوتنیبود که علم ن  یزیه، چ ماد  "مکان ساده"از    زیبرانگفرض مسالمت 

مبهم    نیاجازه داد تا قوان  وتنیزمان، به ن   -در فضا    یگسسته و قابل جداساز  یهات یموجود   نیشیبا فرض وجود پ

  ن ی ارتباط دادن ا  یبرا  دیمف  یابزار مفهوم  کیبه    ت یمفهوم مرتبط عل  ن،یکند. بنابرا  یبندحرکت خود را فرمول

 ک یدر    یتوان به اندازه کاف  یم  راها  آن   یهایژگیکه و  یشد، به طور  لیتبد  زولهیادر ابتدا فرض شده( )  یانهاده 

حالت استراحت نرمال در    ،یوتنین  دگاهید  نیبا توجه به ا  ن،یبه حساب آورد. علاوه بر ا  حیمنسجم توض  ستمیس

در نظر گرفته   گریبه حالت د  داریحالت پا  کی انتقال ساده از    کیکه حرکت به عنوان    یدر حال  شودینظر گرفته م

به اشودیم اپ  لیشار و تبد  ر،ییتغ  ب،یترت  نی.  نه به عنوان   شوندیم  ریتفس  هی پا  یوتنین  یانهاده   دهیپدی به عنوان 

  ک یتفکر مدرن و نفوذ    یسازمانده   یکیزیمتاف  هیاست که پا  یزیبودن چ   یشناسیتهس   نی. اریاخ  یادی ساختار بن

  نه یخود به عنوان واژگان نهاد   بهکه به نو  کندیرا فراهم م  هایبندمراتب و دسته سلسله   ،یبندطبقه   یبندطبقه   ستمیس

  شود یکه در آن تصور م  نده ینما  یمولوژیاپ  کیرو    نی. از اکنندیعمل م  ت یما از واقع  اتی نشان دادن تجرب  یبرا

به    دنیما به منظور رس   دهی پد   اتیتجرب  یبر رو  یبندطبقه   ستمی از س  قیاست که با استفاده دق  یزیچ   یدانش رسم

  یو اجتماع یعیبر علوم طب ی است که به طور کل یفکر میپارادا نی. اشودی م جادیا تیاز واقع قیدق فیتوص کی

  " ابد ییم  انیجر  زیهمه چ "است که    نیحال، باور مخالف ا  نیتسلط دارد. با ا  ت یریو به طور خاص بر مطالعات مد

  ر یغ  نشیکه ب  ماندیم  یباق  ییهامیالبته مبهم، تعم  ن،یاز ماندگارتر  یکیشدن به    لی تبد  وستهیپ  ندیفرآ  کیو در  

  ی ونانیفلسفه    یهاگزاره  نی از نخست  یکیکتاب به عنوان    نیاست. اشده   لیو تحل  هیتجز   یو به سخت  کیستماتیس

  تز یبنیبه عنوان کار لا  یظاهر شد. از آن زمان به بعد، گاه   توسیهراکل  یهانوشته   سندگانینو   انیاز سقراط در م  شیپ

اخ فلسف   رایو  اکتشافات  وا(a  ،1۹13 b 1۹13) برگسون  یهانر  یدر  نورث  آلفرد  )  ت یو    ا یاح ( 1۹3۸،  1۹هد 

  ه ی نظر  یدگیچیکه از پ  میبرگرد   ییبه آن تجربه بکر نها   میاصرار دارد که اگر بخواه   تهدیمثال، وا   یاست. براشده 

  تهد، یوا)  "خود را حول آن ببافند یفلسف ستمیس  دیاست که با یینها  میتعم کی زهایشار چ "منحرف نشده است، 

تا به   میخود را عادت ده   دیاست که ما با  یجنبش  نیا"برگسون اظهار داشت که    ب،ی ترت  ن یبه هم.  ( 2۴۰:  1۹2۹

تنها در    دیکه شا   یکند شدن حرکت است، حد  ییسکون تنها حد نها   م،ینگاه کن  نیترو واضح  نیترعنوان ساده 
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طب  شهی اند در  هرگز  ن  عت ی باشد و  فرآ.  (a: ۴۴ 1۹13برگسون،  ) "ابدی تحقق  کار  که دستو  ت یری مد  ندیدرک  ر 

حال،    نی. با اکندیفراهم م  ینظر  قاتیگرا در تحق   ندیشرکت فرآ  کیبه عنوان    ت یری مد  یریادگی   یرا برا  یآموزش

تفکر    ستمی دو س  نیحول ا  یغن  یهااز سنت   کیستماتی س  یحفار   کیبا انجام    تواندی موضوع تنها م  نیا  ت یاهم

  .درک شود یبه خوب ب یرق

10ن ی دیو پارمن  توس یهراکل یشناسشه یر
  

آن از اضداد مانند گرم و سرد، مرطوب  ز،یچ  کی یچند است؟ برا ای کی ت یواقع ای آ " ییایونی یسوال باستان به

 م، یکنیکه ما درک م  یتیواقع  ریمتغ  ت یماه   رشیها ما را به پذاست، که همه آنساخته شده   یکیو خشک، نور و تار

 دهد ی عقل به ما نشان م  رایز  شود،یاصلاح م  "خرد  یخدا"با    شهیحال، شواهد حواس ما هم  نی. با اکنندی اشاره م

و هم    کیهم    ت یواقع  توس،یهراکل  یما وجود دارند. برا  یداری پد  اتی در تجرب  یدار یپا  یهاجنبه   ر،ییکه در تغ

. آوردیمفهوم واحد در م  کی را به صورت    قت یمتعدد، حق  یحیتوض  یهاواحد است که با جلوه  ت یواقع  کی  اریبس

از افراد  یاریکه فرد ساکن در بس  دهدی امکان را م نیبه ما ا دیآی به دست م یتفکر انتقاد  قیکه از طر یتنها دانش

خود او    یایبه دن  کیمشترک است؛ اما خواب هر    زیچ   کیهستند، نظم    داریکه ب  ی کسان  یبرا  ":  میرا درک کن

  ن یشدن است، و ا لیتبد ند یو در فرآ ریی، به طور مداوم در حال تغHeraclitus یبرا  ت،یاقعو. ) شودیم لیتبد

 یکی  توس،یهراکل  یشناسهان یک  نی. بنابرابردیم  نیرا از ب  "متفاوت  اریبس"شدن است که ظاهر ظاهرا    لیتبد  ندیفرآ

  .است  ت یظاهر و واقع ل،یتجربه و دل انیب ی جامع برا یسنتزها نیاز اول

. است ده یاز هم پاش  ا،یتالیالئا در جنوب ا  انیاز بوم  یکی  دس،ی پارمن  توسیهراکل  نیروش توسط جانش  نیآرا ا  اتفاق

در تضاد بود که با    توسیهراکل  دگاهی که به دست آورد چنان با د  یجی مطرح کرد و نتا  دسی که پارمن  ییهااستدلال 

دارد که    قت یاو حق  یبود. برا  ریناپذسازش   ییا یونیبه سوال    دسی. پاسخ پارمنخت یدرهم آم  یفکر  یهاتمام سنت 

  ش ی عقل ب  دسیپارمن  ی. اما برادیگوی است که به ما م  ی زیچ   "عقل  یخدا"دارد که    قت یاست، و حق  گانهیآنچه  

هم باشد. در واقع    یلیخ  تواند ی است، پس نم  یکیکه هست    یزیکه اگر چ   دیگویبه ما م   د؛یگوی به ما م  نیاز ا

دارد که فور  یواقع  یای دن  ک یتنها   تغ مشاهده  یهاساخت است. جلوه   رقابلی و غ  یدائم  ، یوجود  تنها    رییشده 

ن گمراه   ستند،ی آشکار  زبلکه  هستند،  نادرست  و  م  "خرد  یخدا"  رایکننده  چ   دهدی نشان  است   یزیکه  فرد  که 

  .باشد ادیز تواندینم
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وجود داشته    کنواخت یبه صورت    دیبا   1  ت واقعی  ]  …: راه چگونه است  ماندیم  یگفتن باق  ی راه برا  ک ی  تنها

 کنواخت یبه صورت    دیبا  1  ت یواقع  بلند کند. ]   ست یکه ن   ی زیرا از چ   خود   .اصلا وجود نداشته باشد  ایباشد  

بلند کند. با بالا بردن عقل بر حواس    ست یکه ن  یزیرا از چ   خود   .اصلا وجود نداشته باشد  ای وجود داشته باشد  

نسخه موقت و    کیرا بر    ت یواقع  ریناپذ  رییو تغ  ستایا  ،ینسخه دائم  کیتقدم    نیدی پارمن  شهی اند  ر،یی و دوام بر تغ

  .دانست یمجاز م یامرحله 

هست   یدیپارانو  نیچن از  م  یشناسیکه  موضوع  ک ی  رد،یگی الهام  گزاره  تشو  یشکل  را  تفکر  که   کندیم  قیاز 

. دهدیارتقا م یدر واژگان دانشگاه  "سفر به خانه"و  "روابط "، "افعال"را بر  "هموستاز"و  "حالات"، "یاسام"

 ی اتم   "که عموما    یزیچ شده )اصلاح   نیدیرمنپا  یگسترده به نظم جهان  یبندیمعاصر، پا   کیآکادم  یپردازه یدر نظر 

برخورد   هی به عنوان اول دادهایو رو هاالت یکه با نهادها، ا بردی م نیرا از ب ینگرش فکر کی( شودی م دهینام یونانی

در نظر    یاساسا ثابت و اتم  ت یاز واقع  یبازتاب  یهاده یروابط و تعاملات به عنوان پد   ند، یکه فرآ   یدر حال  کندیم

اشوندیم  تهگرف فرآ  نی.  وضع  ندیتنزل  به  حرکت  ا   ه،ی ثانو  ت یو  حالات  ارتقا  در   یروشن  یهاتنش   ستایو  را 

 یی گرابر منطق دوگانه   یبرتر  کیامر منجر به    نی. اکندیم  جادی ا  یدر علوم انسان  ژهی به و  ک،یآکادم  یپردازه ی نظر

هست /   یکه ساختار فکر  کنندیکشف م  صلهبلافا  بای حالت دوم درک، تقر  نیحال، طرفداران ا  نی. با ا شودیم

 ر ییو در حال تغ  ایپو  ت یمحاسبه شخص   یبرا  یزیبه طور غم انگ  شود،ی م  جادیا  جهیکه در نت   ست،ی ن  ایهست،  

  ک یزیاست که منجر به ظهور مجدد متاف  نینماد   یشناسمعرفت   یهات یاز محدود  یقدردان  نیاست. ا  یناکاف  یواقع

  .( دینیمثال، رسچر را بب یبرا) ست اشده  ندیفرآ یشناسو معرفت 

  یشناسو معرفت  ند یفرآ فلسفه

  ی اشدن به نهاده   لیتبد  ندی است و آن فرآ   ندیفرآ  کی  یکه جهان واقع   شودی آغاز م  یادعا اساس   نیبا ا  ندیفرآ   فلسفه

)  یواقع جهان.  ( 2۶:  1۹2۹  هد،ت یوااست  نظم  خلاف  هست  یبر  غالب،  تبد  یشناس ی بودن  حال  شدن    لیدر 

ها چه که آن   شودیم  فیتعر  زیهمه چ   چگونهکه در آن    کندیم  دینظر شده تاک  دی تجد  یشناسهان یبر ک  توسیهراکل

  ن یا  ت،یو واقع ندیدر فرآ  هد،ت یسازگار است. وا  ت یواقع ندیو فرآ ر یمتغ ت یبا ماه  ین یمثال، نخست نیهستند. در ا 

  :کندیم  انینکته را به طور مختصر ب

  یاز موجود واقع  فیکه دو توص  یابه گونه   دهد؛یم  لیرا تشک  یقیموجود آن موجود حق  کیکه چگونه    نیا .....

  .ستندیمستقل ن



  شود یم  کینزد  ینیچ   ای  یبه چند نوع تفکر هند  شتریب  "ند یفرآ "فلسفه    نیا  رسدیکه به نظر م  کندی اشاره م  تهدیوا

 ت یرا به نها   ندیفرآ  گریو طرف د  رساندی م  ت یرا به نها  ندیطرف فرآ  کی.  یغرب  یی اروپا  ای   ییایتا به تفکر آس

به    زهایشدن به چ   لیتحول و تبد  ند،ی دگاه، روابط، فرآید   نی. در ااست( اضافه شده   دی؛ تاک۶:  1۹2۹)  رساندیم

از طرشوندیم  ریتعب  ت یمحدود کننده واقع  یهاعنوان جنبه  اتعاملات و خودانتقال آن   قی.  نوبه خود    نهایها،  به 

 ی اضیر  انهی . اصطلاح عامم یابییو آشنا م  یکه ما فورا ضرور  کنندیم  جادیرا ا  ت یاز واقع  یادارشده یپا  یهایژگیو

.  کندیرا حفظ م  ت یفرد  ندیکه فرآ  کندیم  انیرا ب  یختگیاصل آم  یحالت به اندازه کاف  نی. ادیرا دو بار تکرار کن

  :کندیهد حفظ م ت یهمان طور که وا

  ی از مواد برا  یبخش  ندیفرآ  کیو موضوع آن است. البته، مساله    ند یفرآ  کیاست که جمله شامل    نیمن ا  نظر

  ی شکل  انگریب  "دو سه برابر" ، عبارت  "دو سه برابر شش است " فراتر از خود است. با توجه به انتزاع    یندهایفرآ

فرآ و    ندیاز  فرآ  قت یحق  یسازمشخص   انگریب  "شش"روان  است.  ا  ندیکامل  تجز  جادیشامل  مداوم   هی و 

برتر  یهای کربندیگذشته به پ یاداده یمجدد رو یمونتاژ، انتشار و گردآور قیشده از طر یواقع "یهات یموجود"

مجدد و خلق دوباره    یکربندیپ  ر،ییکار شامل تغ  نیشدن است. ا  لیتبد  ریناپذ   انیپا  ندیفرآ  کیدر    دتریجد  شهیهم

 هات یمتناوب موقع  انیجر  ی. توالکندیم  نیگزیجا  دیو آن را با جد  بردیم  نیب  ز را ا  یمیقد  شهیرمان است، که هم

  :دیر یرا به عنوان مثال در نظر بگ

رفته   انیبدون کلاه از م  یزن  ریشده است. تصو  یتابلو نقاش  کیشخص در    کیپر در کلاه    کیکه    مییبگو  دیبا

کند و در    رییتغ  تواندیکه نم  شودیپر وجود داره. اما گذشته مشخص م  کیبا    دیزن جد  کیدر عوض  است.  

خاص   یاه ی بوم از زاو  یبود. بر رو  ته. کلاه در آن گذششودی م  نییو تع  ردیگیآن قرار م  ریتاثتحت   دیجد  جهینت

. شودیبوم ظاهر م یدرست بر رو یاه یو از زاو ردیپذی م ریاز آن تاث کنند،ی م یآن را نقاش یو وقت شود،یظاهر م

که کلاه متعلق به    میکنیشود. ما تصور م  ت یبا زمان حال رعا   دی با  نیگفت که گذشته از ا  توانی . منیعلاوه بر ا

پر از پر شترمرغ است نه آن پر سبک که انتظار   کنندیم  یآن را نقاش   یوقت  جهیاست. در نت coster ملکه  کیپرتره  

حال، شور و شوق خلاقانه، پر را چندان بزرگ   نیبا حال سازگار است. با ا  ندهیآ  ت ی. شخصیآن را داشته باش

قاب با    کیدر    دی با  ریاست که تصوبرسد. انگار از قبل مشخص شده   انی که در پشت بوم به پا  کنندینم  ینقاش

  ( یاصل دی؛ تاک۴۷: 1۹۶۸اردن، ود. ) اندازه مشخص ظاهر ش

و هم آن را   سازدیممکن م ندهیآ یمستلزم حال و گذشته است که هم امکانات را برا ندهیمان در آز شرفتیپ هر

که    ی به طور  ماند،یم  یباق  نده یکه خود آن در آ  ماند یم  یگذشته در حال حاضر باق  ب،یترت  نی. به ا کندی محدود م

گذشته در حال حاضر    نکهی. درک اکندی است را مجسم م  ندهیهر دو آنچه گذشته و آنچه که آ  دیجد   دادیهر رو



شود؟ چگونه ممکن است آنچه    ریممکن است در حال حاضر درگ  ندهیآسان است، اما چگونه آ  شودینشان داده م

کتاب آموزش   یسبرر نیاست که در حال حاضر اول یه ی هنوز رخ نداده است در حال حاضر نشان داده شود؟ بد

کتاب منتشر شده در   کیاز    یبررس  نیتر واضح است که اولوجود ندارد. کم  2۰2۰منتشر شده در سال    ت یریمد

 ک یجمله به عنوان    نای  …  میکلمات را نوشتم، اگر توجه داشته باش  نیهفته گذشته وجود ندارد. همان طور که ا

بود که    بورمج   با یتقر  ندهیبود، و آ ها از قبل با شروع جمله مشخص شده است. اما حس آن   ندهیجمله کامل در آ

  شه یتنوع وجود داشته باشد، اما احتمال آن هم  یاست که ممکن است تعداد  نیرا کم کند. فرض بر ا  ریدر ابتدا مس

از   ییهاحال نشانه   نیا ااست، ب با نشان گذشته و حال مهر و موم شده   یبه طور محو نشدن  ندهیمحدود است. آ

  ی برا   داد یرو   ایخام    یها  "اتفاق"  نیاز ا   ک ی. هر  شوندیم  فتهدورتر در نظر گر  ندهیبه عنوان آ  ییهانشانه   نیچن

 ریتحمل پذ  ز یچ   چی. ه دهندیم  لیما را تشک  یو اجتماع  یماد  یهات یاز تجربه است که واقع  یدال واقع  کی  جادیا

  ند یکه بشود کرد. فرآ  ست ی ن  یکه بشود کرد، کار  ست ی ن  یکه بشود کرد، کار  ست ین   ی. کارفتدیکه اتفاق ب  ست ین

  ند یفرآ "  مییکه بگو  ست یمناسب ن  ن،یندارد. بنابرا  افتدیجز آنچه اتفاق م   ییمعنا  چیاست و ه   زیهمه چ   یکل  یژگیو

. همانطور  شوندی م  داریپد  ندیکه از آن فرآ   میاشاره کن  ییزهایبه چ   میتوانی . بلکه تنها م" پرتره وجود دارد   کی  ینقاش

 د ی؛ تاک1۹۶۸)  "افتدیاتفاق م  زیاست که همه چ   نیا  افتدیکه اتفاق م  یزیتمام چ ":  دیگویکه اردن به اختصار م

  .شتریاست، نه باز اتفاقات ساخته شده  یانیپا ی. جهان از شبکه باست( اضافه شده 

  ندیفرآ یشناسمعرفت 

. بلکه کندی نهادها، ساختار و ماده انکار نم  یرا برا  ینقش  کند،ی م  جادیرا ا  هیو ظهور اول  ندیکه فرآ  یشناسمعرفت 

. ( 1۹13bبرگسون،  ) ندیبیتکامل خلاق م  ایکننده    ایدر حالت تعادل اح   گریکدیرا لزوما مکمل    ندیساختار و فرآ

 یورغوطه  کیساختار    یفروپاش "از   ندیفرآ   نیاست؛ ا یحلقو  اه آن  نیرابطه ب  کند،ی همان طور که کوپر اشاره م

  نیبه ا.  ( 1۰۰۰:  1۹۷۶کوپر،  )  رودیم  شیپ  "و خلاقانه تر  دیساختار جد  کیبه    یاب یدست"تا    "ندیموقت در فرآ

  ن یگزیجا   دیاز آنچه که با  یغالب بدون داشتن مفهوم قبل  یساختارها  ت یرد کفا  یمهار برا  رقابلیغ  لیم  کی  ب یترت

ا  هاآن  دارد.  چ   یتکامل  زهیانگ  ن یشود وجود  به  را  ما  که  م  یزیاست  وا  دهدیسوق  )  ت یکه  را  ( 1۹2۹هد  آن 

به نوآور  شرفت یپ" آ   شهیکه ر  ، یشرفتیپ  نی. چننامدی م  "یخلاقانه   ی زیرطرح   ندهیدر گذشته دارد و به سمت 

در بحث خود دربار  ( 33  -  1۹)   ده   ت یکه وا  کندیرا مشخص م  یتیر یمد  دگاهیاست که نوع د  یزیاست، چ شده 

دو  ( 1۹۷۶داده خواهد شد. کوپر )  حیفصل توض  نیا  یجنبه در بخش بعد  نیبه آن اشاره کرد. ا  ندهیوکار آذهن کسب 

 ی لبنان  دگاهید کیکه ما    کندیم هیل، او توص. اوکندیم  یی را شناسا  ندیفرآ  یشناسمعرفت   رش یپذ  یشرط مهم برا

کردن. بلکه خود را   فی. توقمیواحد از شناخت اتخاذ کن نهیزم  کیحضور متقابل در    انرا به عنو  طیاز فرد و مح



  ک ی. به عنوان مثال، اگر من به دهندیبه عقب و جلو نشان م راتیاز تاث ایشبکه پو کیمهم در  یهابه عنوان گره 

  ل یدرک را تشک  وضوعم  جهیو در نت  شودیاست که احساس م  یریتصو  نینگاه کنم، ا  یهنر  یگالر  کیدر    ریتصو

ادهدیم متعارف  من    نی. درک  که  نقاش  کنندهافت ی در  کیاست  بوم  از  نور  با  که  بمباران   یمنفعل هستم  شده 

  رش یپذ دهیا نیحال، ا نیاست. با ا Rokeby از ونوس ریتاث کیحاصل از آن، به عنوان مثال،  ریاست و تاثشده 

  ی خیتار ریکه مس یزیچ  ایمن، اتحاد جامع )  نیموضوع ا وض،ندارد. در ع ییجا ندی فرآ یشناسمنفعل در معرفت 

در آنجا    ستادهیو کامل ا  نساک ی  -نهاد خود    کی( دهدیرا نشان م   دهدیم  لیرا تشک  "من"که    یوحدت جامع قبل

. مناسبت  دیآی به وجود م  ری سرزنش تصو جهیدر نت  ی. در عوض، خود تست ین  ریو منتظر عمل شدن توسط تصو

ا  مت سرزنش و ملا  از  اتفاق واقع   ریتصو  نی من   شرفت یدر حال پ  یاست که در قانون اساس  یگرید  یباز هم 

ام، متفاوت  حالا که با آن مواجه شده   نم،یمن آن را بب  نکهیقبل از ا  ر،یتصو  ب،یترت  نی. به هم دهدیمن رخ م  ت یفرد

شده از نظر محصول ساخته  کی  نآن به عنوا ت یبه واقع  ،ی هنر یگالر کیآن در  شی نما  نهی است. نگاه من، در زم

سبک کاملا    نیاست. اکرده  ت یتقو  ی قطعه هنر  کیآن قطعه از کار را به عنوان    ت ی است و موقعافزوده   یاجتماع

به    ن،یو بنابرا   کندی م  فیانسان توص   ط یدرک شرا   یرا برا  یفلسف  -  ند یفرآ  کردیرو  ک یمتفاوت تفکر است که  

  ی شناس معرفت   نیاجازه دادن به ا  ی، برا( 1۹۷۶کوپر )  ی. دوم، برا یر یادگیو    ت یریدرک ما از مد  یبرا  ،یطور کل

. همان طور که من  رودیم  ش یبه سمت افق ناشناخته پ  شهیمباز و ناتمام است و ه   شهیدانستن انسان هم  ند،یفرآ

 ی جی رکه به طور تد  "ساختن دانش" از    یمدل خط  کی براساس    ییبازنما  یشناسام نشان دهم، معرفت کرده   یسع

شده  شناخته  مکان  از  را  بناشناخته   یبراما  بنابرادیآی م  نییپا  آورد،ی م  رونیها  م  ن، ی.  نظر  دانش    رسدی به  که 

از   یبا توجه به مجموعه خاص  توانندیافراد م  ر،یبا توجه به دامنه و تنوع تصاو  شیافزا  یاست و برا  "یتجمع"

 ی بدون هدف تجربه گذشته ناش  یمجدد مفهوم  یسازمانده   زموارد، خود، لزوما ا  نیبه دست آورند. ا  ینیع  طی شرا

  ی معنادار   یهامقدم بر عمل هستند و چارچوب  ن، یبنابرا  ر،ی تصاو  ن،ینماد  یشناسمعرفت   نی. با توجه به ا شوندیم

  ن یبه ا  قایدق  ،یلیتحم  ریتصاو  نیحال، به طور متناقض، ا  نی. با ا کنندیم  لیاقدامات مورد نظر تحم  نیرا به چن

آن  لیدل استقراکه  به صورت  برا  شوند،یم  لیتشک  ییها  احتمالات  از  معنا  فیتعار  یمانع  از    ی مجدد خلاقانه 

 ن ینشان دادن ا   گر،ید  یاست. از سو  ی ضرور  نشیدرک و ب  دی به اشکال جد  شرفت ی پ  یکه برا  شوندی اقدامات م

حاکم   ریتصو  کی محض است که توسط    یباز است، اصرار بر ضرورت اقدام تجرب  شهیکه شناخت انسان هم

  :سد ینوی. همان طور که کوپر مکندی م  دیتاک  ندیفرآ  یشناساست که بر معرفت   یامر تجرب  نینشده است. ا  ت یهدا

 د ی آلوده نشده است، با  رندهیجهت گ  ری تصو  کیعمل خالص، که با    ر،یمنظور واژگون کردن ستمگران تصو  به

 ی ریا با تصاواو خلا ر  رایآن را پر کند، ز  دی است که انسان با  یخلا شناخت  جادیا  ،یاقدام  نیشود. نکته چن  جادیا

آشکار کردن نهفته و    یبرا  یبه ابزار  ه. عمل خالص بدون واسط کندی سرکوب م  شکنند، ی را م  د یجد  نهیکه زم



حوادث    نیو ا  شودیم  انی نما  ینامرئ  ، یعمل خالص  نیچن  ق ی. از طرشودیم  لیدرک نشده در خود و جهان فرد تبد

  ک ی  "نقاشان عمل" .  ندیآی فرد در م  کی  ت یشدن به فرد  لیبه صورت تبد  افتهیحوادث فعل  نیو ا  افته یبالقوه فعل

  ن ی. همانطور که هارولد روزنبرگ در بحث خود در مورد چندهندیارائه م  ندیفرآ  یآموزشفن    نیاز ا  دیمف  ریتصو

  :کندیمشاهده م  یتجرب یکردهایرو

که در دست داشت به آن    یبا مواد  شد؛ینم  کیخود نزد  هی که در ذهن داشت به سه پا  یریبا تصو  گرید  نقاش

برخورد خواهد بود. ..... در    نیا  جهی نت  ریکه در مقابلش بود بکند. تصو  گریبه آن قطعه د   یتا کار   شدی م  کینزد

 ی دارد، وح   ت یاهم  شهیکه هم  یزیچ   …وجود ندارد    یهدف  چی است، ه   یکه در چه مورد  یحالت، اگر بدان  نیا

 ند یاستوار است که هنرمند تنها آنچه را که در فرآ  میفرض عظ  نیمندرج در قانون است. .. هنر به عنوان عمل بر ا

 ( روزنبرگ. )ردیپذیم ت یخلق است، به عنوان واقع

ر ناخواسته  است که به طو  کند،یم  جادیرا ا  ت یریو مد  یزندگ   شتریکه ب  یژگیو خلاقانه، و  یتجرب  یدرک تازگ  نیا

  ستا، یا   یشناسیهست  کیاست، که به واسطه تعهداتش به  گرفته شده   دهیگرا ناد   ییبازنما  یشناسمعرفت   کیتوسط  

. از ردیو ثابت را در نظر بگ شدهنییتع شیت از پیواقع ک یدانش و  شرفت یشده از پمفهوم شناخته  کی  دیلزوما با

از جمله    ،ی اجتماع  یتا ظهور متزلزل هر جنبه از زندگ  کندیتلاش م  ند،یاز فرآ  یشناخت شناس  کی   گر،ید   یسو

  ی شیپروژه آزما  کی به    لیتبد   یرو، زندگ  ن یکند. از ا  میرا ترس   م،ی نامی م  "یریادگ ی"و    "ت یریمد "آنچه که ما آن را  

مهم  یاجتماع  ت یمجدد واقع  ص یمداوم و تخص  ت یدر آن وضع واقع   هک  شودیم برا  ینقش  افراد   ی در تلاش 

  نجا یدر ا   ت یر ی. مدکندیم   یباز  ت یریمد  یبرا   یریادگیو    یری ادگی  ت یریمد  یندهایفرآ  قیخود از طر  ی بازساز

  شرفت یبه عنوان پ  لکهب  ،یاقتصاد   -  یصرفا اجتماع  ت ی فعال  کیمحدود آن به عنوان   یدرک شود، نه به معنا  دیبا

 ار ی . بس"میکنمی   استفاده  …من موفق شدم  "  مییگویم  یکه ما وقت  یمفهوم  نیترعی مدرن در وس  یمداوم زندگ

شکل بازتابنده و    کیبه عنوان    ت یریمد  یر یادگیاست که محل    ت یریمد  "یاقتصاد عموم"  نیخوب. با توجه به ا

محدود    ییاجرا  یهایاساسا با نگران  ت یر یکه مد  دهیا  نی . اردیگ  قرار  یشتریب  نانیبا اطم  تواندیم  قیاز تحق  یانتقاد 

  " انتشار"و    "یآورجمع"اساس    نیبر ا  تواندیاست که م  "اصلاح"  کی  ت یریدانش مد  نکهیسر و کار دارد و ا

اشتغال    کی. آن  شودیم  ینیبش یپ  ندهیتوزانه نما   نهیک  یشناسبودن و معرفت   یشناسیهست   اتیشود، براساس فرض

و   دهی چیاست که رابطه پ  یمورد  نی. اکندی م  جادیا  ینیبش یو پ  نشیگسترش ب  یبا انتقال دانش به جا  یآموزش

  م ینامی م  ت یریکه ما آن را دانش مد  یمحصولات زبان  نی ب  رد،یگیم  دهیها را نادها و ارجاعات آننشانه   نیمشکل ب

ها. آن  ی و خروج   یاقدامات متعدد سست  نی، و بما(   ینی تجارب زنده ع)   ت یریالعاده متخصصان مدو تجارب فوق

  ی . برترکندیمعاصر کمک م  ت یریکننده در متون مدکار، به طور ناخودآگاه به ارتکاب عوامل مست   نیبا انجام ا



  جاد ی ا  نامد،یدو نوع دانستن که او هوش و شهود م  نی ب  یاتیح   زیتما  ک،یزیبر متاف  یادر مقدمه  یشناخت شهود

 دهد ی نشان م  یتجربه هستند. اول  کیدانستن    یدو روش کاملا متفاوت برا  نهایاصرار دارد که ا. برگسون  کندیم

  :که

دارد که ما در آن قرار    یبستگ  یدگاه یبه د  ی. اولمیشویکه وارد آن م  یا. لحظه میکنیطرف مقصود حرکت م  به

  چ یدارد و نه به ه   ینظر بستگنقطه  کینه به    ی. دوممیکنی م  انیدارد که با آن خود را ب  یبستگ  یانه یو به قر  میدار

  .به مطلق دنیرس برای …نوع دوم  شود؛یم متوقف( سمهول. ممکن است گفته شود که نوع اول دانش در ل )

از   شدهن ییتع شی از پ ستمی س  کیلزوما به  رایاست ز ینسب  شهیهم  گرا(  ییبازنما برگسون، دانستن هوشمند ) یبرا

شناخت مان قرار   یش  "خارج"در    شهیهم  یبرا  ق،یطر  نیکه ما، به ا  یوابسته است، به طور  نینماد   ییبازنما

تجربه    ز ینامتما  ت یبه طور مبهم از کل  که شناخت است    ک ی  نیکه. ا   نهیدونستن ا  Representationalist .میدار

 ی هادگاه یاز د  انیپای ب  جیترو  کیهمواره    نینماد   یندگی نما  یهاستم یاتکا به س   نی. چندیآی ما به دست م  یوانیح 

و ارضا نشده اش    یشگیهم  لی، در مدانش هوشمند(   یعن ی)  لیو تحل  هیتجز گونه  نی. بدکندی م  جادیرا ا  نیگزیجا

  کند یم  ریاست، بدون انتها، تعداد نقطه نظرات خود را تکث  دنیبه چرخ  ریآن ناگز  رامونیکه در پ  یزیچ   رفتنیبه پذ

  شه یتا بتواند ترجمه هم  دهدی م  رییخود را تغ   یوقفه نمادها  یناقص خود را کامل کند، و ب  شهیهم  ییتا بازنما

  ناقص خود را کامل کند.

فکر کردن از نظر حرکت و   یآن برا ییعدم توانا لیبه دل ییشناخت بازنما یاتیح  یهات یبرگسون، محدود یبرا

.  شوندیم  ینیبشیپ  ت یاز واقع  "رمتحرکیغ"  ستایا  دگاهی گرا براساس د  یندگینما  یهال یشدن است. تحل  لیتبد

ها خالص است ساخته نشده اند. آن   کت مناسب کلمات که حر  یفکر کردن به تکامل و ظهور در معنا  یها براآن 

  ن ی حال، ا  نی. با اکندیدرک کنند که لزوما بر دانش هوشمند غلبه م  ت یقلب واقعروابط را در    توانندیاحتمالا نم

 یآل  ریدر ماده غ  رسدیکه به نظر م  یاوهیبه همان ش  یزندگ  یهادهیپد  حیتوض  یگسترده برا  یامر مانع تلاش علم

  .نشده است  ،است تر بودهموفق

آن فرد خود را در   لهیاست که به وس  "یفکر  یهمدرد"   یمستلزم پرورش نوع  یشناخت شهود  گر،ید  یسو  از

 ستمیس  قیاز طر  یعنیباشد )   انیب  رقابلیغ جهیتا با آنچه در آن منحصر به فرد است و در نت  دهدیقرار م  یش  کی

تفکر   یاشه ی که در آن عادات ر  یکیزیمتاف  شپژوه   ندیفرآ  قیهمدرد تنها از طر  ت یفیک  نی. ایب)( یقرارداد  ینمادها

  راث یاست. تنها با جدا کردن مصرانه م  یابیدستقابل   شوند،ی غالب دلالت جابجا م  یهاستم یو س  شوندیمعکوس م

از موجودات دردلالت   یهاستم یدرهم و برهم س به خصوص در طول سه قرن    م،یابه ارث برده   ییایکننده که 



مساله    نیحال، ا  نی. با امیشو  ترک یمتحرک خود نزد   یتجرب   اتی ام تجربخ  یهایگریشبه وح   میتوانی گذشته، م

اصل در ترجمه    یگرا اشتباه گرفته شود. در جستجو  ییبازنما   یشناسمرتبط با معرفت   "کاذب  ییگراتجربه "با    دی نبا

که در ترجمه وجود    ییهانه یشود، وجود اصل را در زم  افت ی  تواندینم  یعیکه به طور طببه عنوان مثال، ارائه( )

تا آنجا که ممکن است به خود    خواهدیآن است که م  یواقع  ییگراتجربه   کی  گر،یاز طرف د د.کنی ندارد، انکار م

گوش دادن روشنفکرانه، ضربان    یرو، با نوع  نیخود جستجو کند، و از ا  یدر زندگ  قایشود، عم  کینزد   یاصل

  یهادگاهید   جادیا   یاست. برگسون، به جا  یواقع  کیزی متاف  یواقع  ییگراجربه ت  نیحساس کند؛ و اروح خود را ا

  م یتوانی ما م  نی. بنابرامیمعکوس کن  م،یکنیرا که معمولا با آن فکر م  یاتیکه ما جهت عمل  کندی م  هی توص  شتر،یب

از    میتوانیم  ب یترت  نی. به امیآن قرار ده   یهاو فرو نشاندن آن در همه تخلخل   ت یواقع  لیخود را در حرکت، تبد

  .می ابیشهود به دانش مطلق دست  یروش فلسف قیطر

وارد کردن خودمان به درون   جهیتفکر ما و در نت  یندهایفرآ  یجهت عاد  یشهود شامل معکوس کردن عمد  روش

 ی تیریمد  ینیبشیپ  کیتوان    یم  یشهود  نشیب  نیاست. تنها با چن  ت یقلب واقع  رحمیمتحرک و احساس تپش ب

نسبت به هوش و   یشهود   ناخت بر ش  دیبه نوبه خود منجر به تاک  هات یبرگشت اولو  نیرا پرورش داد. ا  یواقع

  شود یم  دیتاک  "یمنف  ت یقابل"از    یکه در آن بر شکل  یآموزش  د،شوی نسبت به انتشار منفعل م  یآموزش عمل تجرب

  .شودی م دیمطلوب تاک جهینت یت یریمد ینیبش ی به پ یابیو دست

  یت یری مد ینگار  ندهیو آ ی منف تیقابل

دلالت است که    یهامیشامل پرورش مقاومت در برابر درخواست اغواکننده رژ  ت ی ریمد   یریادگیمرحله    نیاول

  ی ز یدلالت، آن چ   میمفاه   نیبودن ا  ری. فراگدهدیم  لیرا تشک  گذردی ناپاک شده م  ت ی ریدانش مد  یآنچه را که برا

ما، عدم جهت    دادن حواس  ب یتنها به فر  ها. آنکندیم  ه یرا توج   ت یریدر عمل مد  هادگاه ید  یاست که تکثر ظاهر

انتقاد  ها،ت یاولو  یریگ انداختن تفکر    ی تیریمد  یزندگ  یهاانداز در تمام حوزهو محدود کردن چشم   ،یاز کار 

  .شودی بهتر درک م نامد، ی م "یمنف ت یقابل"شاعر آن را  تسیبا آنچه جان ک ی. مقاومت مفهومکنندیکمک م

  یکه دستاوردها  یکرد که با کسان  ییرا شناسا   یتیفینوشته بود، ک  1۸1۷به برادرانش که در دسامبر    یادر نامه   تسیک

  :سد ینوی اند، در ارتباط بود. او مداشته  یدر زندگ یادیز



  ک یآن است که    یبده. ..... به معنا  لیرا تشک مرد  کیاومد که    شیپ  ت یفیبلافاصله آن ضربه به من خورد. چه ک  و

نامه    تس،یکببرد. )  یآنکه به علت و عقل و منطق خود پ  ی. بدیباشد. اسرار، ترد  ت یفرد قادر است در عدم قطع

  ( 1۸1۷دسامبر  21

دستور    کی  نیدر هنگام پرداختن به امور جهان است. ا  یشامل مقاومت در برابر بسته شدن مفهوم  یمنف  ت یقابل

که از آن اشباع    یتا زمان  م،ی ور شوآن تجربه غوطه   ت یو در آرامش و عدم قطع  "میبا تجربه بمان"ما است که    یبرا

برا  "ی فضا"  ،یمقاومت مفهوم  جهی . در نتمیشو از آن، توسعه شکل   یشخص   یهادگاه ید  یبندفرمول   ی لازم  و 

در بحث  ( 1۹33هد )  ت یاست. واحبت کرده در مورد آن ص( 1۹33هد )  ت یکه وا  کندیم   جادیرا ا  یتیریمد  ینیبش یپ

وکار کسب   ت یاز ذهن  یرا به عنوان جنبه مهم  "ینیبش یپ"  ت ی، مالک"نده یوکار آذهن کسب "روشنگر خود درباره  

او،    ی کرد. برا  ییشناسا شود،ی وکار شناخته مکسب   ریو متغ  الیس طی با شرا  یانده یفزا  طورکه به    یموفق در جهان

. به طور خاص، دو  کندیم  ف یرا تعر  یوکار دانشگاه است که نقش مدارس کسب   درآمد ش یذهن پ  نیپرورش ا

نظارت بر   ن،یتقدرت انطباق با رو"است که    یوجود دارد. اول، اساس  ندهیوکار آکسب   ت یذهن  نیا  یجنبه برا

وجود    "آن  یر مورد اهداف خارج آن و هم د  یهم در مورد ساختار داخل  نیو درک روت  ن،یساخت روت  ن،یروت

  ن یگرفتن ا  دهیناد   لیرا به دل  یشناختجامعه   یآموزه ها  ژه،یبه و  هد،ت یوا.  ( 11۹:  1۹33هد،    ت یواداشته باشد ) 

  یاجتماع  یآغاز خرد است که درک کند زندگ  نیاو ا  ی. برادهدیمورد توجه قرار م  یشناختجامعه   نیادیبن  قت یحق

بنا نهاده شده است. .. .. .. جامعه به ثبات ن  یزندگ  هیبر پا  فرض شیثبات را پ  ینیبش یدارد، خود پ  ازی روزمره 

 ن یحال، چن  نیداره با ا   ازین  یا  یاز هر نظام اجتماع  یاست. به صورت عاد  نیروت  ری و ثبات محصول غ  رد،یگیم

  نده یموفق آ   یکه علاوه بر ذهن تجار  ی زی. چ ستندین  یمطابق با روال معمول، در صورت لزوم، کاف  یهاقدرت

مرتبط با    میمفاه   یزغری  درک  …است    یانواع جوامع انسان  دهیچیپ  انیدرک جر  یاست، قدرت فلسف   ازیمورد ن

مکمل   نیهد، ا   ت یوا  یبرا .  یکم  یاه به برآورد  یفیک  ریی مشاهدات تغ  لتبدی  عادت  [  و  ]   …  یاجتماع  یهاان یجر

با درک غر  یهاقدرت و  یالگوها  یزیروزمره  هم  با  که  است  متقابل  پ  یژگیارتباط   لیرا تشک  ینیبش یخاص 

برادهندیم استعداد غ  ت یوا  ی. مورد آخر،  تعم  یبرا  یتخصص  ریهد،  برا  اتیاز جزئ  هامیاستخراج   دن ید  یو 

کل  ریتصو توانا   طیدر شرا  اتی متفاوت  است.  تفاوت  یهادرک شباهت   ییمختلف  در  تفاوتموجود  و   ی هاها 

موجود را فراهم   یتیریمد  ت یمجدد وضع  فیتعر   ایمجدد و /    فیاست که امکان تعر  یزیها چ موجود در شباهت 

  ن ی . ادهدی م  لیچشم دارد، تشک  شیپ  هدت یاصطلاحات وا  ت یریاست که آنچه را که مد  یژگیو   نی. اسازدیم

  ی زیچ   نی. اشودی دنبال م  ت یر یدر آموزش مد  ت یریمد  یریادگی  ند یفرآ  ق یاست که از طر  یآموزش  جه ی نت  قایدق

کاملا   یهاتا فرصت   سازدی و ما را قادر م  دهدیم  ییدانش ما اجازه شکوفا  یخلاق و شهود  یهااست که به جنبه 

در مجموعه   دیجد موقع  یهارا  کن  یتیری مد  طی از شرا  ت یخاص  برابر  میتصور  در  مقاومت مشخص  پرورش   .



  ک ی به عنوان    ت یریمد  یر یادگیاست که از اهداف    یزیچ   یتیر یمد  دگاهیغالب و قرار دادن د  یانشانه   یهانظام 

 یرشته دانشگاه   یآموزش  یهات یاولو  یبرا  یقیعم  یامدهایامر پ  نی. اکندیم  ت یحما  قیمحور از تحق  ندیشکل فرآ

  .دارد

  تیر یمد یری ادگی یبرا  یتیترب  م یمفاه

  ق یو دق  قیدق  حیبه توض  ازی گسترده است و ن  ت یریمد  یر یادگی   یبرا  "ندیفلسفه فرآ"  ن یا  یامدهایاست که پ  واضح

نسبتا    یهایکربندیمجددا به عنوان پ  دیبا  "یعیاستعداد طب"  یبرا  "شدن  لیدر حال تبد"  یشناسیهست  نیدارد. از ا

 ر ییو تغ  الیس  افته،ین  زیتما  ت ی واقع  کیبه    یطور قو  بهرو    نیشده و از اخلاصه  یخواه روابط ادراکشده دل   داریپا

  ست، ی ن نینماد شیبه نما لیاز دانستن وجود دارد که قابل تقل نیگزیشکل جا کیحال،  نیوابسته شود. با ا ریپذ

ا   تواندی حال م  نیاما با ا  از ینش ی پ  کیاست و    یبرگسون در حال سقوط، شناخت شهود  یبرا   ن،یدرک شود. 

  ی ریادگیاست که   یبدان معن  ن یدوباره آن هستند. ا  دنی د یبرا  هدت یاست که اصطلاحات وا   یزیچ   یبرا  یاتیح 

  ند یما را به غرق کردن خود در فرآ  ،یکیزیمتاف  یاز پرس و جو  یو بازتاب  یشرکت انتقاد  کیبه عنوان    ت،یریمد

 ی از اشباع فکر  یاکه به نقطه   یانزود هنگام درک ما تا زم  ت یمقاومت در برابر تثب  جهی ها و در نتر آن ظهو  نیدر ح 

که  "یفکر یهمدرد" ب،ی ترت نی. به اکندی دعوت م کند،یبا ما صحبت م میکه در آن تجربه به طور مستق میبرس

امر   نینظر فراهم شود. ا  دی تجد  یلازم برا  نهیو زم  ابدیکار پرورش  با پشت   تواندیبرگسون به آن اشاره کرد، م

  ی ر یادگی  ی برا  یتیو ترب  میتعل   نیبماند که اول  یباق  ست ی شده نکه هنوز شناخته   ابهامو    د یاست که با ترد  یضرور

ا  ت یریمد  یری ادگی دوم    یالزام آموزش  کی.  دهدی م  لیرا تشک  ت یریمد موضوع است که    نیاصرار بر شناخت 

دوم    یالزام آموزش  کی.  دهدیآن را شکل م  یاجتماع  ت یو اهم  ریمعنا، تفس  یبه طور جد  ت یوضع  کیچگونه  

 ت یو اهم  ریمعنا، تفس  یبه طور جد  ت یوضع  کیموضوع است که چگونه    نیاصرار بر شناخت ا  ت یریمد  یریادگی

و    سهی و مقا  ،ییحالات نها  ،یخروج   یهایژگیکه مشاهده ساده و  دهدی نشان م  نی. ادهدی آن را شکل م  یاجتماع

  ت، یری مد  قیمدل در تحق  ی حیتوض  کردیرو  کیبه عنوان    افته،یم یتعم  یبا عوامل عل  ی طیشرا  نیارتباط متعاقب چن

مجموعه    کیکه منجر به    ردیگی را در نظر نم  طیشرا  ت یخاص وضع  یهامجموعه   رایشکست است، ز  -خود  

خاص از امور    ت یوضع  کی  شدههیتعب  ت یکه به نوبه خود، اهم  شودیم  یارابطه   یکربندیمنحصر به فرد خاص از پ

  ک یمهم    ریانتقال غ  داد، یرو  ینامه ساختارده به شجره   ت ی عدم حساس  نیاز ا  بدنام  اری مثال بس  کی.  کندیم  جادیرا ا

  ی سازمان  طیاز شرا   یگری مطلوب به مجموعه کاملا متفاوت د   ای ظاهرا موفق و /    یتی ریمجموعه از اقدامات مد

 یهابه سازمان   یاپنژ  یتیریمد  یهاوهیش( افتهیکاهش   اریاما در حال حاضر بس)  ریواردات عمده اخ  ،ی است. مثال اصل

.  یریپذ  میتعم جی وجود دارند که ادامه دارند، از جمله فرض را یتر واضحکم یهاحال، نمونه  نیاست. با ا یغرب



  ی جامعه جهان  یبرا   ،ی ریادگیو    ت یری درباره مد  یغرب  یدئولوژیبر ا   یمبتن  یهاه ی نظر  ت ی و در واقع مطلوب  یسودمند

 یستینئوفمن  ایو    ییگرا  ست یزط ی نئومح  ست،ی نئومارکس  ن،ینو  ییگرا  ت یریشامل مد  اتی نظر  نیتر، چه اگسترده 

مهم است.    جه ی نت  نییدر تع( یانه یزم)   ت یاست که تا چه حد دانش خاص وضع  نیحول ا  ی باشد. اساسا، سوال اصل

  ،ینگو فره   یاسیس  یهات یحساس  ی صور فلک  رییدر پاسخ به تغ  یسازمان  یهات یمجدد اولو  میمداوم به تنظ  ازیبا ن

  .a یژگیو ک،یدئولوژیو الزامات ا یآورفن یهاشرفت یپ

که اتخاذ  شودیروشن م یاندهیتکه شده، به طور فزا تکه اری شده بس  یجهان یحال، به طور متناقض، اکوم نیع در

  چ یدر جهان امروز خواهد داشت. ه   یارزش  اد،یبه احتمال ز  ت،یری عملگرا، بازتاب گرا و مشروط به مد  یکردیرو

مصرف   یانعکاس  ریباشد که بتواند به طور غ  تهوجود داش  تواندی از نوع دستورالعمل نم  یزیتجو   یتیریالزام مد 

در نظر گرفته شود و آثار    "پر"به عنوان    دیبا  یتیریمد  ت یشود. در عوض، هر موقع  " اعمال"اساس    نیشود و بر ا 

  د یبا  شودی که با آن مواجه م  یمنحصر به فرد  ت یدر نظر گرفته شود؛ هر موقع  "پر"شدن آن به    لیتبد  یخیتار

مملو از داستان    شود،ی که فرد با آن مواجه م  یتی. هر موقعردیقرار گ  ر یخود با آن مورد تقد  هوزن گذشت   حمل  یبرا

و    ت یریباخود به همراه دارد. سوم، مد   ندهیآ  ی امدهایاز احتمالات را از نظر پ  یعیوس   فی خود است و ط  یاصل

 نیمختلف و متاثر از تعامل ب  یاداده یرو  یگذار  ریتاث  وه یاست که ش  ینینشعقب   نی مستلزم ا  یامرحله   یریادگی

  ک یو انتخاب    دهدیاز پاسخ سوق م  یما را به سمت انواع خاص  ت یموقع  کیادراک و ادراک است. درک ما از  

ما  م،یکنی ساختار آنچه ما درک م ب،یترت نی. به اگذاردیم ریروابط تاث یالگو رییپاسخ خاص، به نوبه خود، بر تغ

به آن    یانعکاس  ریکه در آن زمان ما اغلب به طور غ  کند،یم  ترک ینزد  ت یقعنسخه خاص از وا  کی  رشیرا به پذ

 ندیفرآ  نیچگونه ا  نکهیدرک ا  یهااز راه  یکیباشد.  شده  نییتع  شیاز پ  یانگار که به نحو  م،یده یواکنش نشان م

شود، به    زهایچ   یریگمهروموم در شکل  -و خود    یتیما ح   -خود    یانده یتا به طور فزا  کندیمتقابل کار م  ریتاث

آمازون   نزیگود و  انی برا  ،یتکامل  شناسست یتوسط ز  یخوب باران  آنچه که   لیدر برز  شودیم  دهینام  یاز ظهور 

  :سدینویم نیاست. گودوداده شده نشان 

 ر ییتغ  یتکامل  یویخاص، سنار   یهاستگاه یبا ز  یمختلف با سازگار  یهاها و گونهموجودات زنده به گونه   رییتغ  با

قرار   راتییبقا، تحت تغ یبرا دیجد یها ت یاپرولا  جادیها و اانداز تناسب اندام خود با تکامل گونه: چشمکندیم

  یااستعاره  شود،ی م  جادیمتقابل و خودسازنده ا  ریتاث  شرفت یو در حال پ  ایپو  ندیفرآ  نیکه با ا  یری. تصوردیگیم

که منجر به    کندیفراهم م  دادهایرو  یکردن آشکارساز   یکردن و باز  یلازم باز  یهایژگ یحفظ و  یقدرتمند را برا

  ند یفرآ  نیا   ،یخط  یعلت و معلول  حیغالب توض  ریتصو  ی. به جاشودیم  یاجتماع  ت ینسخه خاص از واقع  کی

  ی با شکوه مانند باران آمازون   ستمیهر دو اکوس  دیتول  یبرا  یدوره زمان  کیل خود متقابل که در طول  یشروع و تشک



 ریتصو کنند،یم فیرا توص افتهیغرب توسعه  شتریکه ب  یو اقتصاد یاسیس - یاجتماع یهاستم یو س دهد،یرخ م

تر واقع  یبرا  یمناسب  تکامل  م  معاصر  ت یر یمد  یهات یدرک  سکندیفراهم  مورد  در  مثلا    ، یزبان  یهاستم ی. 

  .ییابتدا یشفاه  یهاگفته  ایها، گشت  ها،یگشت

 ده ی است که در آن امتقابل مورد استفاده قرار گرفته  ریشرکت تاث   نینشان دادن ا  یا بر"نگ یبوت استرپ"  عبارت

شدن   لیتبد   ندیدر فرآ   شهیهم  ت یکه واقع  شودیم  جادی ادعا ا  نیو در عوض ا   شودیرد م  یاساس  یعل  یانهاده 

 یهای ژگیها وآن   یمرتبط است که تراکم نسب  یاداده یاز رو  ظهورنو  یایشبکه پو   کیشدن شامل    لیتبد   نیاست و ا

خودش    ستمیس  ت یاما کل  ست ین   هی از بق  شتریب  یاوب رابطه   نیاز ا  یبخش  چی. ه کندیم   نییها را تعآن   یظاهر  یاتم

 ی ثبات داخل  کندیکه تلاش م  یدر حال  ابدییتکامل م  یخلاقانه تر  یهاو در روش  کندیم  ت یو تقو  میرا تنظ

  ی اده یو آشکار نسبت به پد  ایپو  یریجهت گ  نیامر، پرورش ا  نیو حفظ کند. ا  می خود را تنظ  یساختار ارتباط

  .دهدیم لیرا تشک یتیریمد  یریادگی یاز الزامات آموزش یدی جنبه کل کیاست که 

  ی را به عنوان ابزار  یاقدام تجرب  ت یو اهم  ت یاهم  ند،یفرآ  یشناسمعرفت   کیبراساس    ت یریمد   یری ادگی  ت،ینها  در

. اصطلاحات  ردیگیاز آن صحبت کرد، اندازه م( 1۹2۹هد )  ت یکه وا  یدیخلاقانه در درک جد  شرفت یشروع پ  یبرا

به عنوان    میتعامل مستق  یارزش شهود   بهاشاره    یبراها است که  مدت   "یعمل  یری ادگی"و    "یتجرب  یر یادگی"

نشده است،    دییتا  یکه به اندازه کاف  یزیحال، چ   نیاند. با امورد استفاده قرار گرفته   یریادگیجنبه مهم از    کی

 ند یفرآ  یقرارداد  یهادگاه ی که متعهد به د  یدر برابر انتقادات کسان  تواندیاست که م  یتجرب  یری ادگی  کیزیمتاف

را    قیدق  یشناسهان یک  کی  تهدیمانند برگسون و وا  ندیفرآ  لسوفانیراستا، ف  نیکند. در ا  مقاومت هستند،    یریادگی

  " خالص "که عمل    ردیگیرا در بر م   یامر آموزش  نیدارد و ا  د یتاک  ندیفرآ  یشناسکه بر معرفت   کنندیم  شنهادیبه ما پ

 یاله یبه عنوان وس  ،یبر عمل تجرب  دیتاک  نیما قرار دهد. ا  یآموزش  یهات یدر مرکز اولو  ریتصو  ت یرا بدون هدا

را    ت یریمد  یریادگیاست که    یزیدر درک ما از خود، چ   دی جد  نهیشکستن زم  جهیخودمان و در نت   یشگفت  یبرا

امکان پرورش    یزیچ   نیا  نی. همچندهدینشان م  یو خودانتقاد  یبازتاب  ی فکر  ت یفعال  کیبه عنوان   است که 

  .است  ازی مدرن مورد نجهان پست  دهیچیپرداختن به امور پ یکه برا کندیرا فراهم م یضرور یتی ریمد دگاهید

 گیرینتیجه 

آن پرسش مداوم و ساختار    یکه علت وجود  یندیفرا  یفلسف  ت یفعال  ک یلزوما به عنوان    دیبا   ت یریمد   ی ریادگی

اردیقرار گ  ریمورد تقد  کنند،یم  یمعاصر زندگ  ت یریدانش است که در تفکر مد  نیاشکال نماد  ییزدا  ن ی. در 

  ی نسب شهیدانش هم  نینماد  یهاکت که شر  یاست که اصرار دارد که در حال  یریادگی شرکت فرا   کی  نیمفهوم، ا 



فراتر رفتن   قایدق  قیفرا تحق نیا  فهیخود هستند، وظ  قیها محدود به صحبت در مورد موضوع تحقآن   رایهستند ز

دانش    تیاستقبال از ارزش و اهم  ن یاست. ا  ت یدر قلب واقع  انهیوحش  یدانش و درک آمادگ  یهاشرکت   نیاز چن

از تفکرات   یاریکاملا متفاوت از آنچه که بس   یشناسهانیک  ک یفرد به    کهاست    ریامکان پذ   یتنها زمان  یشهود 

  دگاه ی د نیا دان،یبودن غالب پارمن یشناسیاشتراک بر هست یرجوع کند. به جا کند،یرا محدود م یغرب کیآکادم

 فراهمشدن    یشناسیهست  یباورها را برا  ستمیو تحول است که س  رییتغ  ان،یجر  ند، یاز فرآ  توسیهراکل  یجهان

و روابط به عنوان    ندیبر تقدم فرآ  یدانش مبتن  هی نظر  یرا برا   یشناختتر معرفت ه نوبه خود، بسامر، ب   نی. اکندیم

دارد. اول، بر ضرورت    دیتاک  یآموزش  یهات یبر اولو  ندی فرآ  یشناس. معرفت کندیفراهم م  ت یواقع  یینها  یواحدها

. دوم، اصرار دارد که هر ورزدی که فرد با آن اشباع شود، اصرار م  یکردن آن تا زمان  سیتجربه و خ  کیماندن با  

  ا ی  داد یرو   کیآن به عنوان    ی بندآن در تاروپود مفصل   یشود. تبارشناس   یلزوما پر از وزن گذشته تلق  د یبا  یتیموقع

شرا  یامجموعه  ا  طی از  سوم  دارد.  جا   ریتاث  نکه،یقرار  به  را  متقابل  و  عنوان  یخط  ت یعل  یمتقابل   ف ی صتو  به 

امناسب  وضع  دادها،ی رو   زها،یچ   نکهیتر  تبد  یینها  یهات یو  هستند  آنچه  به  رسم  شوند،ی م  لیچگونه   ت یبه 

  ن ی خالص بدون واسطه به منظور دفع نظم نماد  یاقدامات تجرب  ت یاز ضرورت و مطلوب  ت، ی. در نهاشناسدیم

که    کنندیم  فایرا ا  ینقش مهم  یآموزش  اتالزام  نی. اکندیدفاع م  یانسان  طیدر شرا  دیجد  یهانش یب  جادیغالب و ا

  ت ی ریآموزش مد  یهابه طور بالقوه به تلاش  تواندی گرا، م  ندیفرآ  یکیز یمتاف  قیتحق  کی به عنوان    ت،یری مد  ی ریادگی

  .جامعه ارائه دهد یایدر اح 
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 11و فراتر از آن  ی، گروه کارهاگروه
  نولدزیر کلیبوت و ما چاردیر

 

 

 ی و عمل گروه   هینظر  شیدا یپ  لیاز دلا  یبدون برخ  تواندی و توسعه نم  ت یریدر آموزش مد  یمطالعه عمل  چیه 

ها گروه  ت یتوجه را به اهم  کیدر وسترن الکتر  یاافسانه   قاتیتوسعه متنوع هستند. تحق  نیا  یهاشه یکامل شود. ر

  ی در جنگ جهان  یبا تلفات نظام  یدرمان  یهاهدر گرو  ونزیمتفاوت جلب کرد، کار ب  اری بس  طی در محل کار و در شرا

 (Roethlisberger and Dickson) .است را داده  یرفتار گروه   هی نظر  نیموثرتر  یدوم به ما به طور قابل بحث

مشاوران را به    یبرا  یخود در مورد آموزش گروه   هیاکتشافات اول  ( 1۹۶۹کارل راجرز )  ،یبعدها، درمانگر و مرب

  ا ی ها،  کردن سازمان   کیدموکرات  یبرا   کای، جنبش در آمر 1۹5۰کرد. در دهه    لیتبد  تری عموم  یک روش کاربردی

 ن ی. اعتقاد بر اشدیم  ت یحما   ی بر کار گروه   یها، با آموزش و توسعه مبتنآن  یتیری مد  یهاوهیبه طور خاص، ش

  ی سطوح سلسله مراتب  یبر رو  ،ینظر سودآور  زو هم ا  یهم از نظر اجتماع  تر،ی و انسان  شتریر بمحل کا  کیبود که  

در   یهاارزش  نیکه ا  ه،یتر نظرکم  زانیبهبود بود. بدنه عمل، و به م  کیدوره، هنجار بودند،    نیسازمان که تا ا

تغ م  رییحال  توسعه سازمان  کرد، ی را مجسم  عنوان  )   یبه  کر ۰۰  یاصل  سندگانینو.  ( ۰۰شناخته شد  مانند    س ی، 

کردند که    ت یحما  ت یریمد ی برا  یکردی، از رو( ۹۶۶  1) سیو وارن بن( 1۹۶۹بکهارد )   چارد یر  ،( 1۹۶۴)  س یریآرگ

 ، یفرمانده   رهیبراساس زنج  یمیو باز بالاتر از نظم قد  میمستق   یاعتماد و روابط کار  یژگیو  ،یکارهم  ،یکار گروه 

توسعه    یگروه برا  ییایپو  یهاه ینظر  ت،حرک  نی. در هسته انهدی را ارج م  یو اقتدار سلسله مراتب  کیکنترل بروکرات

تگروه مد  هامیها و  اعضا و رهبران    ی تر در کار گروه بزرگ  یهاسازمان   رانیبه کار گرفته شدند، و  به عنوان 

دآ ادندی موزش  اسناد  روش   نی.  آموزش سبک  که شامل  فعال T یهاگروه   ای ها،  بودند،   "میت  جاد ی ا"  یهات یو 

تج  کردیرو  کیبراساس   بودند  یریادگی  یبرا  یربعمدتا  توسعه   نیا  قیاز طر (Schein and Bennis) .و 

از انواع مختلف،    ی براساس کار گروه   یریادگی  یهاارائه فرصت   ت،یریمد   انیو دانشجو   رانیمد  یبرا  ها،شرفت یپ

پروژه،   یهام یو ت  ی تجار  یهای باز تا باز  یدر فضا  ت یر یمد  ناتیتا عمل، از تمر  یباز   - نقش    یر یادگی اعم از  

اکثر    ،یآموزش عال  تریسنت  نهیدر زم  ی. حتشودیجمع م  ت یریاحترام به استاد مد  یادا  یاست. براشده   جیرا  یامر

شده با کار انجام   یآموزش  یهاو برنامه   های وکار، سخنرانو کسب   ت یر یدر مدارس مد  یلیتکم  لاتیتحص  یهادوره
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 ی و اجتماع  یفرد  یندهایتاسف است که توسعه درک فرآ  یخواهند کرد. جا  لیرا تکم  هاروه شده توسط گو ارائه

  نیهمگام نبوده است. بنابرا انی در دسترس معلمان و مرب  یعمل یبا گسترش کاربردها یگروه   یریادگی در  ریدرگ

به   ت یر ی. توسعه مد( یتماعاج  یروانشناس ن، یونیل ل،یتاومختلف ) یهادگاه ی گروه از د ییا یکه مطالعه پو یدر حال

هستند. در   ترده یچیپ  یهادهی ساده شده ا  اریبس  یهااست که اغلب نسخه شده   یعموم  یهاطور خاص مستعد مدل 

که   یتیترب  یهاروش  ت ی. در کنار جذابنیاست، و ابوده  یبه طور خاص قو  یربتج  یریادگی  هی نظر  ریواقع، تاث

. گسترش  دهدیم شینامناسب را افزا یآموزش یکردهایاز رو شتریب یتی ا. و نارضرندیگیمورد توجه قرار م شتریب

در آموزش و    ی کار گروه   ریتصو  نیاست. بنابراکرده  قی به آن اشاره شد، تشو  ترش ی را که پ  یگروه   یهات یفعال

از هر دو    یاگسترده   فیو ط  شدهیطراح   یهات یو فعال  یآموزش  یهااز روش  یاز مخلوط  یکی  ت،یریتوسعه مد 

. سوالات مربوط به استفاده از شودی استفاده م  یگروه   یندها یفرآ  حیتوض  یو ساده است که برا  دهی چیپ  هی ظرن

  ا یها خطرناک هستند؟ آآن   کنن؟ی است. کار مشده   دهیمختلف پرس  یهادگاه یها در آموزش و پرورش از دگروه

پول    یبرا  ای آ  کنند؟یم  فی تضع  ای   کنندیم  یبانیرا پشت  م ینی در سازمان خود بب  میخواه ی که ما م  ییهاها ارزشآن 

بر باز   دیدارد که تاکوجود    یتینارضا  تر،یاسیو حرفه س  یانتقاد  انیمرب  انیدر م  ن،یارزش قائل هستند؟ علاوه بر ا

قدرت،   یهات یمبهم کردن واقع  یبرا  یآموزش گروه   یهااز نسخه  یدر برخ  یافشاگر  -بودن، اعتماد و خود  

. در  ( دینیرا بب 1۹۹1 ،یبه عنوان مثال، هولو) کندیعمل م کنند،ی م فی کار را توص طی که مح فعتفاوت و تضاد منا

آن در حوزه آموزش و توسعه  یو عمل ینظر یمبان یمقاله ضمن بررس نی. در ایکار گروه  یهاجنبه  نیا یبررس

  ک ی به عنوان    نهیزم  نیا  ت یهما  یپرداخت. ما به بررس  م یمسائل و مباحث مرتبط با آن خواه   یبه بررس  ت، یریمد

 ییهاو فرصت   ت یریمد  یر یادگیبر مفهوم گروه در    دیتاک  یهات یپرداخت و با در نظر گرفتن محدود   میکل خواه 

  .دی رس میخواه  انی ارائه شود، به پا یمشتر کی یبرا نیگزیجا کیکه ممکن است توسط 

  یکار گروه  دانیم ف یتوص

موجود و   فاتیما توص  ت،ی ر یمد  یریادگیو مسائل آن در حوزه    هاوه یش  ها،ه یو دامنه نظر   یکار گروه   یبررس  در

  ی شده در انتها دیی تا یشناسدر کتاب نیا یکرد. متون مناسب برا میرا تکرار نخواه  نه یزم نیاز ا شتری ب اتییبا جز

 ی را در عمل شناخت و تا حدود  هاده یتوان دامنه ا  یم چگونهخواهد بود که    نیبر ا  دیاند. تاکفصل گنجانده شده

ا  یها سازمان ده آن   انیم  یهاها و شباهت از نظر تفاوت  به    ی هایژگیاز و  یکه برخ  م یدواریام  ب یترت  نیکرد. 

  .میکن یو عمل را معرف یتئور یهااز نمونه  یو در حال عبور، برخ م،یرا برجسته کن یکار گروه  یضرور



از سوالات وجود دارد که   ی که انواع مختلف  رسدی به نظر م  سنده،یو نو  یتامل در عملکرد خود به عنوان مرب  با

حوزه    نیخلاصه ا  یساختارده   یبرا  یابزار  تواندیشود که م  دهیپرس  یکار گروه   نیدر مورد سوالات تمر  تواندیم

  .کل فراهم کند کیبه عنوان 

  ی هاتفاوت وجود دارد؟ تفاوت  رانیمورد استفاده در توسعه مد   یکردهایرو  ا یها  روش  نیب  ییهاروش  چه •

  ست؟یچ  "یر یادگی سازمان " دهیجامع و ا ت یفیک ت یریمد نیب ای   ،ینقش و مطالعه مورد انیم

 ست؟یو چرا چ   چونی مسلم و ب  قیاند؟ حقاحفظ شده  یدر عمل کار گروه   یگریو اصول د  هاده یا  چه •

  است؟شده  لیشکل ممکن تبد نیتربه محبوب یمراحل توسعه گروه  دهیا ای چرا، به عنوان مثال، آ

به عنوان مثال، چه    م؟یکن  ری تفس  یرا به طور کل  حوزه  نیمناقشات و مباحثات درون ا  میتوانی م  چگونه •

  اد ی که به احتمال ز  یو پزشکان  شوندی مطالعه شناخته م  یهاکه به عنوان گروه   انیدانشگاه   نیب  ییهاتنش

  وجود دارد؟ کنندی ها استفاده ماز آن

  .کرد میاستفاده خواه  دیآیم نییآنچه که پا  یبرا یسوالات به عنوان ساختار نیاز ا ما

  کردهایها و روروش  نیب زیتما

است.    " بدون ساختار"  ای  "افتهی ساختار  "ها به عنوان مثال  آن   یبندطبقه   یگروه   یهاروش   نیب  ز یمعمول تما  روش

به کار گرفته شود، و ممکن   تواندی از ابعاد است که م  یک یتنها    "ساختار"وجود دارد. اول،    نهیزم  نیدر ا  یمشکلات

روش توسط هر   نیاز ا یر یتفس چ یروش، ه  نیبه ا یبندطبقه  یبرا  ینباشد. دوم، هر تلاش نیترمهم  شهیاست هم

م  یکس استفاده  آن  از  نم  کندی که  نظر  در  به روش  رد،یگیرا  برسد  را    ییهاچه  است شرکت خود  ممکن  که 

 ت یری توسعه دهندگان مد  ان یقرار دهند. به عنوان مثال، فرض آشنا در م  کنندیکه در آن شرکت م  یکسان  ریتاثتحت 

  ی هاها در نظر گرفته شوند، روشگروه  -  یاز ت  ترافتهیممکن است به عنوان ساختار    های سازه یو شب  های که باز

که ساختار به طور خاص    ن یدر مورد او    داند،یرا مجاز نم  شودی را که هر روش در عمل به کار برده م  یمختلف

توان مشخص   یاستفاده را م دروش مور کیکه  یگری د یها. و چه راه ست یروشن ن زیاشاره دارد ن  یزیبه چه چ 

از   رودی م  دیکه ام  یاتجربه   ت یماه   ایشده به شرکت کنندگان، و  کنترل ارائه   زانیکرد، مانند هدف مورد نظر، م

  ی مختلف براساس چگونگ  ی هاروش   فیتوص  یچارچوب برا  کی ما    شیشرکت در آن حاصل شود؟ چند سال پ

 ییاز ابعاد را شناسا   یما تعداد   (Boot and Reynolds) .میجاد کردی ها اآن   نیبا تجربه ب  انیمعلمان و مرب  زیتما

در آن زمان ما به طور خاص به  )   ردیمورد استفاده قرار گ  یهر روش آموزش  زیتما  حی تشر   یبرا  تواندی که م  میکرد



 ند یو فرآ  یر یادگی. در مورد  ( میمند بودشد علاقه   فیتوص  "12افته ی تجارب ساختار  "به عنوان    یآنچه که به طور کل

 ای ت یفیها در مورد کآن یهاینیبش یپ ای اتیو ن کنندیاتخاذ م ت یفعال یکه در طراح  یمختلف ماتیآموزش، تصم

 نکهیا  تریو به طور کل( یو فکر  یعاطف  ،یکیزیمشارکت ف)  یاز طراح   یتجربه شرکت کنندگان احتمالا ناش  ت یماه 

  .شود ینیبش ی پ دیبا ای  تواندی م یریادگی  ت یماه  ایآ

 ماتیعناصر مختلف تصم  یانتخاب شرکت کنندگان بر رو  یو آزاد  یمرب  ای  یخاص ما به درجه کنترل مرب  علاقه

  :م یبود. همان طور که در آن زمان نوشت یطراح 

از   ( ایو مزا  نیها، قواننقش )   نیتمر  کیمشارکت و کنترل در مکان  نیتر است بکه به نظر ما از همه مهم   یزیتما

تمرکز، مواد و  )  شودی دانش است که منجر به شرکت در آن م  یابیسو و مشارکت و کنترل در تکامل و ارز  کی

  .چارچوب( 

و تجربه مورد نظر    یو ابعاد طراح دانش(   یابیتکامل و ارزو دامنه )( کیمکاندو گروه گسترده را ساختار )  نیا  ما

با در نظر   نینابرا. بمینامیم  کنند،یآموزش و پرورش را فراهم م یهاروش انیو اساس تفاوت م هیکه هر کدام پا

،  قرار خواهد گرفت(   یمورد بررس  یریادگی  ندیآنچه که در فرآمثال مواد )  یاز ابعاد محدوده، برا  یکیگرفتن  

هستند که در    کاهایسند  ای  یدرس  یهامیو ت  نارهایمشهور، سم  یها. نمونه میخود را نشان ده   کردیرو  میتوانیم

روش  کی. کنندی بحث استفاده م یبرا  یمطالعات مورد  ای  قاتی تحق ها،ه یاز شرکت کنندگان از نظر  یها گروه آن 

. جلد(   نیدر ا  ۴، و فصل  1۹۸3پدلر،  است )  یعمل  یر یادگیاست،  شده   یسنت  ت یری که در آموزش و توسعه مد

  ی خود را بررس  یفعل  یاز تجربه کار  یو مشکلات ناش  هات ی، موقع"هامجموعه "  ایها  با کار کردن در گروه   رانیمد

ها ممکن  . آن کندیرا فراهم م  یریادگی   اسو اس  هیماده، دوباره در درجه اول از خارج از گروه، پا  نیو ا  کنندیم

وجود دارند که   ییهااند کار کنند. در مقابل، روشمنظور انتخاب شده   نیا  ی که برا  یفرد  یهاپروژه   یاست رو

 قیو مشاهدات شرکت کنندگان از طر  اتیشده در خود گروه، از تجرب  دیمواد تول  یاز بررس  یریادگیها  در آن

م  نیا  یرا بشده  یطراح   یهات یفعال گرفته  نظر  در  حساس شودیهدف  آموزش  در  در  T یهاگروه  ای  ت ی.  و 

  یهدف ارائه فرصت  ،یمطالعه روابط گروه   یبرا  لیتاو  ی شده در موسسه روابط انسان  جادیا  یکار  یهاکنفرانس 

  ی ررسب  قیاز طر  یریادگیها است.  حضور در آن  قیها از طردر مورد گروه   یریادگی  یکننده براهر شرکت   یبرا

 کنندیشرکت م  ییهاو انتخاب  هایریگمیگروه است که در تصم  یشده به عنوان اعضا  جادیا  یو رفتارها  ندهایفرآ

و   های از باز یاریها، بسروش نی. در ارتباط با ادهندیم لیگروه خود را به عنوان جامعه کوچک تشک یکه زندگ
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هستند. در   یرهبر  ای  یریگم یمانند ارتباطات، تصم  شتر،ی ب  یریادگی، معمولا با اهداف  "افته یساختار    یهانیتمر"

گروه است. به طور    یبرا  شدهنییتع  شیکار از پ  شده در انجام  جادیا  یبا تامل بر رفتارها  یریادگیهدف    زین  نجایا

نمونه  شب  نی ا  دهیچیپ  یهاخاص  مد  یسازمان  یهای سازهیروش،  توسعه  هستند  یفضا  ت یریو  از    ی کی   .باز 

ها مواد  است که در مورد آن   نیباز ا   یفضا  ت یریو توسعه مد   یتجار  یهای مانند باز  ییهابارز روش   یهایژگیو

  .شودی ساخته م هیاول

ها از نظر انتخاب مواد چگونه  آن   نکهیا  دنیها و پرسها با استفاده از گروهاز روش  یعیوس  فیها با تفکر طدسته   نیا

به عنوان مثال، ابعاد   ن،ی. بنابراکنندیم جادیا یمتفاوت یهامتفاوت هستند، به دست آمدند. اما ابعاد مختلف خوشه 

 ت یر یو توسعه مد  شوندیم   داریمختلف پد   یهااند، خوشه شده   نتخابدر عوض ا  ها،ه ی رو  ای  نیساختار، مانند قوان

  .نشده باشند  یبندممکن است با هم گروه کاها،یو سند نارهایسم  ایاز، ب یها و فضاگروه

موضوع به عنوان    نیا  یبررس  یبرا  دیراه مف  کی  تواندیعمل م   زیتما  یبرا  کردیرو  نی که ا   میکه ما معتقد  یحال  در

با  یهات ی کل فراهم کند، محدود  کی آن  یمهم  یهابه خاطر سپرده شوند. روش  دیآن  دارند که در  ها  وجود 

. به همان اندازه، یانه یاست و در چه زم  ریگدر  یدارند که چه کس  یبستگ  نیکنند و به ا  رییتغ  توانندیها مروش

خود   نیاند، ا شده   دهیخارج گروه کش  ایکه در درجه اول از داخل    میصحبت کن  یاز مواد  میتوانیکه ما م  یدر حال

خود ارتباط برقرار  یبا تجربه کار ادیبه احتمال ز نیهمچن ناریسم کیاست. شرکت کنندگان در  یسازساده  کی

  .رندیبگ ادی گریکدیاز نحوه کار با  توانندیم یعمل یر یادگی مجموعه  کی یاعضا ل،یدل نیهمو به  کنند،یم

مورد    رانیکه ممکن است در آموزش مد  یکار گروه   یو تنوع کاربردها   فیط  نیب  زی تما  یرا برا  یما روش  حداقل

  یزی. چ کنندیم  ت یدر استفاده، عدالت را رعا  راتییها به ندرت در مورد تغ. دسته میافراهم کرده  رد،یاستفاده قرار گ

  ان ی مرب  ای  انیطرح خاص در دستان مرب  کیمشخص کردن    یبرا   نیمانند ا  یدارد استفاده از ابعاد  یشتریب  یکه معن

  .است  یسوالات نیچن دنی خاص با پرس

  ست؟یچ  یطراح  نیپشت ا هدف •

  وجود دارد؟ یریادگیبه چه نوع  دیام •

  اعمال خواهد کرد؟ یعناصر مختلف طراح  یکنترل را بر رو ایچه مقدار جهت  معلم •

  وجود دارد؟ یابه چه نوع تجربه  دیام •

  منتقل شوند؟ ت یفعال قیاز طر دیبا یخاص ینظر یهاچارچوب ایآ •



  و اصول هادهیا

  ی ریادگ ی  یهاگروه  لیاجرا و تسه  ،یبه طراح   یرساناطلاع  یبرا  تواندیوجود دارد که م  یادیز  یزهایکه چ   یحال  در

وجود    ییهاده یا   ای  ن،یا  ایهستند.    یضمن  یطراح   یهاه ی که نظر  رسدی شود، اغلب به نظر م  میاز انواع مختلف ترس

به    ازی ظاهرا ن  نکهیبدون ا   دهندی و به عمل مردم اطلاع م  اند،ده ی و چرا رس  چونیب  "ق یحقا"  ت یدارند که به وضع

 ی گروه   یهات یفعال  انیمرب  ای معلمان    یدر عمل، وقت  نی . بنابرادنیشدن داشته باشند، چه برسد به چالش کش  انیب

  ورددر م  ییهاده یچه ا  کنند،یها صحبت مدر مورد آن  دادیبعد از رو  ای  کنند،یها را اجرا مآن  کنند،یم  یرا طراح 

از چه مفاه ها استفاده کنند؟ آن از آن  یها دارند، اگر فقط به طور ضمندر مورد گروه  ای   یریادگی  ی برا  ی میها 

  کنند؟ینرفت استفاده م شی آنطور که انتظار داشتند پ ت ی فعال کیچرا  نکهیا حیتوض

. ستندین  حی اغلب صر  یطراح   یرساناطلاع  یهاه ی فرض وجود دارد که نظر  نیا  یبرا  یتوجهقابل   یاستثناها   البته

  در موسسه گرا ب مطرح کرده بود یکار یهاکنفرانس  یکه آکاسو با برگزار ییایروان پو یهاه ی نظر

که هم    دهندیمجموعه منسجم از اصول را ارائه م  کیاز    ییهانمونه   ،یموسسه روابط انسان  ای  یرفتار  مطالعات

.  ( 1۹۷1  س،ی به عنوان مثال، را)   سازدی را مطلع م  افتدیها اتفاق مآنچه که در آن   ریها و هم تفسکنفرانس   یطراح 

ساده شده،    اریشکل بس  کی اگر در    یتجرب  یریادگی  یهاه ینظر   ت،یریلان، مانند توسعه مد در حوزه آموزش بزرگسا

کلبز    دیو ی. انطباق موثر دکنند یرا فراهم م  یآموزش  یهات یو فعال  دادهایرو  یطراح   ی برا  یاغلب چارچوب اساس

بحث    -  ت یمشاهده فعال"توان در مدل    یتامل در تجربه را م  قیاز طر   یوئیجان د  یر یادگ ی  یهادهیاز ا( ۸۴  -  1۹)

  .شودیاستفاده م ت یری توسعه مد یهاطرح  یبرا یکه معمولا به عنوان ساختار اساس دی د "دکاربر -

  ی هاو ارزش  میاز مفاه   ییهانمونه   کنند،ی بر گروه را مطلع م  یمبتن  یریادگی  یکه طراح   یو اصول  هادهیا  یبررس  در

  ی اساس  قت یحق  گاهیبزرگ و کسب جا  یهابه ارزش   لی تبد   رسدی داد که به نظر م  میگسترده را نشان خواه   یعموم

توان استدلال کرد که نه تنها بلامنازع    یکه م  ردک  میخواه   فی را توص  میدسته از مفاه   کی  نیاند. ما همچنشده 

  یبرا  شتریها بآن  ینیبش یپ  رسدی. به نظر مکندیرا دلسرد م  هانهیگز  یها، بررسآن   یجهان  رشیهستند بلکه پذ

که از   ییهای احرفه  انیهستند که به طور گسترده در م  ییهاده یا   نهایا   .مبهم کردن است تا روشن کردن درک

 ی ادگتوان به س  یگروه را م  کیمفهوم که    نیاند، به عنوان مثال، اشده   رفتهیپذ  کنند،یاستفاده م  یگروه   یهاروش

  ن ی ا  یبرا   یسنت قو  کیاست، درک کرد. . هست البته،  آن اشغال شده   ی که توسط اعضا  یمختلف  یهااز نظر نقش 

است. مشکل   افتهیتوسعه   (1۹5۰مشاهده که توسط رابرت بلز )   یهابه خصوص دسته   ،یامر در مطالعه رفتار گروه 

را در نظر    ریمشتقات اخ  ت یجذاب است و ممکن است محبوب  کردیرو  نیا  ینسب  یاست که اگرچه سادگ  نیا



  ل یاز آن تشک  یر یادگی  یهاگروه   ای  یکار  یهاکه گروه   یاعاجتم  دهیچی پ  یندهایروشن کردن فرآ  یاما برا  رد،یبگ

 ی است که برداشت نادرست  نیها ممکن است انجام دهند انوع مدل  نیکه ا  یزی. چ دهدی انجام م  یکار کم  شوند،یم

مردم به فکر کردن در مورد خودشان را از   لیکه تما  یشده داشته باشند در حالداده  حیگروه توض  یندهایاز فرآ

بر    رگید  راتیامر توجه را از تاث  نی. ا( گرید  زیهر چ   ایشاپر، انطباق دهنده  . )کنندیم   ت تقوی  "…  کی من  "نظر  

است  شده  رفتهیپذ  ت یریمد  یر یادگیکه در    یگری. مثال دکندی دور م  یاجتماع  ای  یسازمان   نهیها مانند زمرفتار آن 

خدمت   یکه به مفهوم اصل  رودیبه کار م  یبا سخت  ب اغل( 1۹۶5مراحل توسعه گروه است، معمولا توخمانز )  دهیا

  ار یمع  یوراست که بهره   نیهمراه است، که ا  ترقیو دق  ترقیفرض دق  کی . مفهوم مراحل توسعه اغلب با  کندینم

  ح ی توض  یمتقابل معمولا برا   یمتقابل وابستگ  یاست. به طور مشابه، مدل وابستگ  ت یموفق  یریگاندازه   یبرا  یینها 

معتبر است.   هات یموقع یو در برخ شود،ی مها استفاده کننده کارکنان در طول دورهروابط شرکت  رییغت یهاروش

 ت یاجتناب از مسئول  یبرا  یو حام  یابزار جعل  کیمنجر به استفاده از آن به عنوان    تواندی گسترده آن م  رشیاما پذ

 ی اشتباه است به جا  یآنچه که در طراح  ظرشکل از ن نی که مقاومت شرکت کنندگان به بهتر یکارکنان شود، زمان

سوال نروند.  ریز  توانندیم   ز ین  یاساس  یهاارزش روش  یهاستم ی . سشودی دانش آموزان درک م  یذهن  یهاحالت 

 ی تجرب  یهاگروه   زیمتما  ییاساس توانا   "و اکنون  نجایا "بر    دی. تاکیتجرب  یکردهایرو   ریو سا   ت یآموزش حساس

داستان و   ت یاهم  تواندیم  را یاگر به کار برده شود ز  ست ی . اما بدون مشکل ناست   ی ریادگ یروش    کیبه عنوان  

  ی رفتار و روابط اعضا  یفور  اتیجزئ)  "و اکنون   نجایا"امکان وجود دارد که مطالب    ن یرا کاهش دهد. البته ا   نهیزم

،  گروه وجود دارند   یامرزهکه فراتر از    یاجتماع  یندهایکه منشا آن را در فرا  میکن  یبررس  ییهارا به روشگروه( 

  .شودیحد در نظر گرفته نم نیتا ا شهیهم "و اکنون  نجایا"حال، کاربرد اصل  نیبا ا . کنند قیتصد

 ت یریاز کار توسعه در مد  ی ژگیو  کیعمل است که به    کیاز    یگریمثال د  یافشاگر  - متصل به خود    ارزش

محکوم   یکه توسط کسان  کنند ی را با همان شور و شوق استقبال م  یافشاگر   -است. طرفداران خود  شده   لیتبد

است، که منشا آن در   جیرا  ار یبس  یتوسعه شخص  یهاآن اعتماد ندارند. استفاده از آن در روش  دییکه به تا  شودیم

 لیمشکلات در روابط، با دل  ی و حت  ،ی شخص  خیاحساسات، تار  یمواجهه است که در آن افشا  ی حرکت گروه 

که در    یسازمان  نهیزم  کی. اما در  شودی در نظر گرفته م  گرانیدرک خود و د  یبرا  ییفراهم کردن مبنا  یراخوب، ب

  یآموزش  طی مح  کیدر    ایسوال وجود دارد.    نیهستند، ا   گریکد یبا    یمراتبرابطه سلسله    ک یآن شرکت کنندگان در  

نفوذ در    قیگروه و سازمان از طر  یاعضا  انیارتقا انسجام م  یبرا  دی نبا  یافشاگر  -از خود   .  یابیبا روپوش ارز

  .بمانند، استفاده شود یباق ی خصوص دیکه با ییهاحوزه



م  ییهاشه ی اند نظر  به  مبهم هستند.  آن   رسدی که  نظر گرفتن    یریجلوگ  یبرا  یاضاف  ینیبشیپ  کیها  که  در  از 

ا  یامجموعه  ناخوشا  نیگزی جا  یهاده یاز  احتمالا  نظر   ند ی و  مثال،  عنوان  به    ر یتاث  ،یتجرب  یریادگی   هیدارند. 

  ک ی   نجایاست. در اداشته   ی و هم در آموزش بزرگسالان به طور کل  ت یر یدر عمل هم در توسعه مد  یتوجهقابل

 ک یو    کند،یم  ب یترک  یر یادگی   ندیفرآ  حیتوض  یرا برا ینظر  یهاکه چارچوب  یدئولوژیا  کی  ها،ده ی از ا  ستمیس

 ی است. رشد شخصارائه شده   رند،یبگ  ادی  دیمردم چگونه با  نکهیها و باورها در مورد ا مجموعه منسجم از ارزش 

 ی ریادگیرا در    یکار گروه   شتریهستند که کاربرد ب  ریفراگ  یفکر  یهاستم یاز س  یگرید  یهامثال   یتوسعه شخص  ای

مانند کارل راجرز  ییگراانسان انی مرب "محور رندهیادگی "  ای "شخص محور" یهایدئولوژ یدر ا  شهیبا ر ت،یریمد

  .کنندی م یبانیرا پشت( 1۹۹) زویجک م را،یو اخ( 1۹۷5، مالکوم نولز )( ۹۶۹ 1)

  یآورآموزه ها را جمع  یها هسته اصل مذاهب، آن   ایها  است که، مانند جنبش   نیا  دهیا  یهاستمیس  نیا  ت یاهم

که در   ی. به طورشوندیم  لیتبد  یاتی عمل  ای  ینظر  یهابحث در مورد تفاوت  یکه به نقطه مرجع برا  کنندیم

بلکه    شوند،یدانسته م  یهی مقدار نه تنها بد  نیا   میمفاه   ،ی تجربه گروه   یابیارز  ای  ریتفس  ،یطراح   اتی پرسش از جزئ

.  رد یموثر است مورد استناد قرار گ  ایاست و آنچه درست، خوب    قت یآنچه حقبه عنوان داور    تواندیها ماصول آن 

  ن یتوسط چن  یکه چه منافع  دی پرس  دی. پس از آن باجلد(   نیا  ،یفرکلاف و هارد)  یدئولوژیو ا  نهیزمشیقدرت پ

  .شودی م نیتام شود،ی که کنار گذاشته م یآزمون

 گیرینتیجه و  بحث

.  دهدیخاص خود را م  یژگیجامعه از عمل و  نیوجود دارد که به ا  ت یریمد   یریادگی در    یاز کار گروه   ییهاجنبه

 ی خاص  یهاوهیو ش  هاده یکل هستند، در مقابل ا   کیحوزه به عنوان    نیمرتبط با ا   ری ها و اساطها، بخش بحث   نیا

 ل یبه تبد  لیاجرا بودن، تماقابل   یبرا  یریادگیبه    وممدا  ازین  لیبه دل  دیکه در آن ارز دارند. به عنوان مثال، شا

و محدود کردن  فیتوص یبرا تواندیتر وجود دارد که مساده یهای بندها به دسته در مورد گروه دهیچیپ یهاده یا

 ت یداده شد، محبوب  حیها استفاده شود. همان طور که قبلا توضآن  یهات یو قابل  ت یشخص   ها،یژگیافراد از نظر و

  ی ر یادگی  یریگو ارزش مرتبط با اندازه   ینیبشیو پ  ینیبش ی به پ  یدارند، اشتغال ذهن  دیها تاککه بر نقش   ییهاحطر

  ی بردار رهدر درجه اول به سمت به   رسدی که به نظر م  ییهادر مورد گروه   یبه چشم انداز  یاز نظر عملکرد، همگ

حال،   نیاست. با اکمک کرده  شوند،یم  ت یهدا  "نابع م"سازمان به عنوان    یدرک اعضا  ت یافراد، تقو  لیاز پتانس

ها به عنوان  سازمان   دگاهیاست، با دبوده  ییگراآرمان   یهادوره   یدارا  رانیدر توسعه مد  ی در همان زمان، کار گروه 

توسعه هر فرد است.   یپاداش دهنده برا یهابه عنوان پلت فرم  یپربازده تر که در آن کار و روابط کار یهامکان 



 ب یبود. ترک  ییگراآرمان   نی ا  انی ب  ،یسازمان  شرفت یخودراهبر در اوج پ  یریادگیو   T یهادادن به گروه   ت یهما

است قرار گرفته  یو مورد انتقاد کساناست    ت یریپارادوکس آشنا در توسعه مد  کی  ی و انسان  یتیریمد  یهاارزش

حوزه    ن یا  گرید  یژگی. وکنند یمتهم م  یرداربدر خدمت بهره  یانسان  یهاآرمان  ب یرا به ترک   ت یریکه معلمان مد 

  دهند، ی که انجام م یو کسان کنندی که فکر م یو کسان پردازانه ینظر   نیاست که اغلب ب یزیکل، تما کیبه عنوان 

برجسته شد   1۹۷۰و    1۹۶۰  یهادهه   یتوسط ضد روشنفکر  یساختگ  میتقس  نیا  ،یکار گروه . در  شودی م  جادیا

شکل داد. در   ییبر اثبات گرا  یمبتن  سیپژوهش و تدر  قیرا از طر  یکه رنگ مقاومت در برابر تسلط علوم اجتماع

که    ییهانوشتن به روش   یبرا   انی: فشار بر دانشگاه شودی م  ت یاز عوامل تقو  یمشکل با تعداد  نیحال حاضر، ا

و دست   انیگاه دانش نیمجلات ب میاست؛ تقس یدسترس  رقابلیغ ستند،ین یفکر یهاکه عضو باشگاه  یکسان یبرا

دادن هست    ازیامت  یبرا  یل یبر سازمان. . حالا هر دل  یمبتن  ت یر یدر توسعه مد  ییاجرا  ت یبر قابل  دیاندرکاران؛ و تاک

و    هی ها به عنوان پاکه از گروه   یها و کساندر حال انجام پژوهش در گروه دو جامعه    یبرا  یبه کار گروه   شیگرا

گنجانده    یتیریدر مدارس مد   سیدر تدر  قیتحق  یهاافته ی  نی. بنابرااردوجود د  کنند،ی استفاده م  یریادگی اساس  

از انواع    یتجرب  یهااند تا روشتلاش خود را کرده  نیتر ش ی ب  ت یریکه متخصصان توسعه مد   یاند، در حالشده 

 مختلف را در عمل بگنجانند. 

  دانیم مفهوم

  ی ریادگی سنت مهم در  کی به عنوان  نهیزم نیدرک ا یرا برا  یبستر ،یکار گروه  یهاوه یو ش هاده یما از ا یبررس

  ن، ی. بنابرادیتوان پرس  یاز سوالات است که م  یبر انواع مختلف  یما مبتن  کردی. مانند قبل، روکندیفراهم م  ت یریمد

به بحث در مورد عمل   ت ی ریمد  انیکه مرب  ییهامختلف در مورد گروه  یهادگاه ید  م یتوانی م  چگونه   :مثال   یبرا

و   هیمرتبط هستند؟ هدف و نظر  گریکدیمختلف چگونه با    یهادگاهید  نیا  م؟یکن  ری را تفس  آورندیم  یکار گروه 

  ده یشن  ت یریدر توسعه مد   یختمعتبر به س   یهاه ی از نظر  یو برخ  شدهرفته یپذ  میاز مفاه   یچرا برخ  ست؟یعمل چ 

بر گروه خاص   یمبتن یهاچرا روش  رود؟ی آموزش تفکر مردم به کار م  ایروشن کردن   یبرا هی نظر ا یآ  شوند؟یم

  یانتخاب پنهان است؟ چه اتفاق  ن یدر ا  یچه منافع  شوند؟یگرفته م  دهیناد   گرانیو د  رندیگیمورد توجه قرار م

 یی هان یگزیاست؟ چه جا  یهی قدر بد  نیچرا ا  م؟یسوال ببر  ریز   یمفهوم اصل  انگروه را به عنو  ت یاگر اهم  افتدیم

  توان در نظر گرفت؟ یرا م

  هاگروه یبر رو یانداز چشم 



و    ت یریکه تفکر و عمل شرکت را در آموزش و پرورش مد  ی ها و کار گروه در مورد گروه  ینظر  یهادگاه ید

 میترس( یو چه انسان  یروان  ،یچه اجتماع)   یاز مکاتب مختلف در روانشناس  یادیتا حد ز  دهد،یتوسعه اطلاعات م

 ت یریو در مددانشجو محور(   یر یادگی  یادهابا نم  ژهیبه ودر آموزش )  یمربوط به رفتار گروه   یهاده یاند. اشده 

به عنوان مثال، در درک رابطه فرد در رابطه با گروه،    ن، یاند. بنابراداده شده   قیانتخاب و تطب  یو توسعه سازمان

  ون، ی با  لفرد یو)   گریمحققان د   .است ده ها مشارکت شگروه  ن یو روابط ب( 1۹۶3  ن،یکرت لو  ژه یبه وگروه )   ییایپو

  ی هم برا   توانندیگروه ناخودآگاه دارند که معمولا م  ی ندهایدر مورد فرآ  ییهاده یا  ( 1۹5۹  ن،یکل  ی؛ ملان1۹۶1

  ی شناس انسان  ای  یشناساز جامعه  یکمتر اری بس یهاه یبه کار برده شوند. نظر ی ریادگی  طی مح ی کار و هم برا طی مح

از اجماع در   یفرض اساس  کی   یبه طور کل  ت یریمد  ی ریادگیدر    یشناختجامعه   دگاهیاست. فقدان د گرفته شده 

را    یابعاد  دگاهید  نیاست. اکرده   ت یآن را تقو  ریو مشتقات اخ  یدر عمل توسعه سازمان  ژهیو به و  یکار گروه 

 ی ندهایدرک فرا  ت یتقو  یاست. برا  ب یغا  رانیمد  یریادگیو عمل در    یاز تئور  یاد یکه تا حد ز  کندیاضافه م

  ز یتجو  ایبا وجود استفاده    ،یگروه   یهات یاست. فعال  ازین  هاده ی ها و در جامعه، به اقدرت و کنترل موجود در گروه

کل منعکس کنند. بدون اضافه    کیها، جوامع و جامعه را به عنوان  سازمان   یانه یزم   یندهایفرآ  توانندی شده، م

تر محتمل  و تعصب کم  ازی امت  یندهایفرآ  ایفرهنگ، تفاوت،    ت،یاز جنس  یکاف  یبررس  ،یشناختجامعه   دگاهیکردن د

  ن یبلکه اشاره به ا ست،ین  یدر حوزه کار گروه  ینظر رات یگزارش جامع از تاث کیارائه   نجایاست. هدف ما در ا

  رفته یپذ  ت یر یکه در توسعه مد  ییهاده ی . اشوندی م  میترس  یبه صورت انتخاب  میمفاه  موضوع است که چرا و چگونه

  گر، ی. به عبارت دکنندیم  یبانیرا پشت  ی ها و کار گروه شده گروه   ییهستند که مفهوم بافت زدا  ییهاده یاند، اشده 

متفاوت    یهااز پرسش  یبرداربهره  ای  یمربوط به قدرت اجتماع  یهاکه از پرسش  شودیداده م  تیاهم  ییهاده یبه ا

است،   زاریها باز آن  یفعل  یسازمان  ای  یاجتماع  باتیدر ترت  ندهیاست که نما  یمنافع  یانتقاد   یکه مستلزم بررس

حد    مراتب و کنترل تاسلسله  کند،ی م  ییشناسا  یشناختجامعه   دگاهی د  کی همانطور که    جه،ی . در نتکنندی اجتناب م

 ی ریادگیاز کار و    ینسخه فرد  کیو    ماندیم  یقرار نگرفته باق  یمورد بررس  یکاف  دازهبه ان   اینشده و    یبررس  یادیز

  ی خطوط جنگ به جا   میترس   یبرا  ییمختلف مبنا  یهادگاه ید   نیکه ا  رسدی. متاسفانه، به نظر مبخشدی را تداوم م

استفاده از    یعمل  یهات یکه از واقع  ،یجامعه شناسان دانشگاه   ، ی. به طور سنتکنندیمشارکت در گفتگو فراهم م 

را مورد انتقاد   یبدون تعارض عمل کار گروه   اتیدچار مشکل نشده اند، فرض  ،یاهداف آموزش  یبرا  یکار گروه 

کار خود را بر    شتریب  کنند،یاستفاده م  ت یر یمد  یریادگیدر    یکه از کار گروه   یکسان  گر،ید   یاند. از سوقرار داده

  ر ی که ممکن است در مورد آنچه که ز  ییهاده یا  یدگیچ یاز پ  جهیدر نت   کنند،یبنا م  ف یضع  یمفهوم  انیطغ  یرو

تر معمول  ارزشمندتر است، اما در تجربه ما کم   اریبس  نی. اکنندیم  یپوشها است سوال کنند، چشم کار آن   یبنا



  ده شارائه   یهادگاه ی که هم از د  میقرار ده   یارچوب نظرچ   ک ی  یرا بر رو  یو عمل کار گروه   یاست که طراح 

  .کندیاستفاده م یشناسدر سنت جامعه  یانتقاد دگاهیو هم د یتوسط روانشناس

  یتئور نی و هدف تمر ینیبش یپ

خفه کردن حس از   ایو    ستادهی توسعه افراد در حالت ا  ی برا  یمختلف، محرک  یستان نماهاا در د  توانندیم  هاه ی نظر

ها اشاره شد،  تحت فشار که در بخش قبل به آن   یباشند. مکاتب علوم اجتماع  "شدهافت ی در"قدرت    لیتحم  قیطر

هر کدام اقتدار    ،یشناسجامعه   ای  یچه روانشناس  گر،ید  "مکاتب "که در انتقاد از    د،مشترک دارن   زیچ   کیحداقل  

سنت انتقاد از    کیشامل    اد ی حداقل به احتمال ز  یشناختمعه جا  دگاهی د  ه؟ی. پس فرقش چ کنندی خود را ادعا م

داد. اما کاربرد   یجاکه غالب ترند، در خود    گران،یتوان توسط د  ی را م  یباورها و معان  یهاستمیاست که س  یروش

ساختار    نیب  زیتما  ،ی ریادگی خواهد بود؟ در بخش قبل ما به ابعاد مختلف تجربه    یچه شکل  هی نظر  یستیالی امپر  ریغ

 نیب  دی کنترل با  لیو تحل  هی . هر گونه تجزمیاشاره کرد( فیتمرکز، مواد و تکالو دامنه ) ( هاهیو رو  نیها، قواننقش )

  ی انتخاب فرد  نیتمر  یبرا  یمثال، شرکت کنندگان ممکن است فرصت  یبرا  ن،یقائل شود. بنابرا  زیعناصر تما   نیا

 یهاحال ممکن است در معرض چارچوب  نیداشته باشند، اما در ع  ی گروه   ت یفعال  کی  یدر عناصر ساختار 

کنترل    نیز بیتما  نی. ارندیدر درک تجربه خود از آن قرار گ  لکنندهیمورد استفاده توسط تسه   هی مذاکره نظر  رقابلیغ

  نولدز، یوت و ر)ب میاشرح داده   گرید   یما در جا  کنندی و کنترل آنچه که مردم فکر م  دهندی آنچه مردم انجام م

1۹۸3 a  )  .یخاص، به جا  نهیزم  کی را در پاسخ به    هینظر  دیامر تول  نی. ایحوزه عموم  یهادهیا  ز یو ن  هادهیا 

به افراد    یپردازه یمنظر، نظر  نی. از اکندیم  قیتشو  ریمتغ  ت یموقع  کی  یبرا  'ثابت '  ای  یافتیدر  میمفاه   یکاربرد چوب

به مردم    نیبه دست آورند. ا   ایخود را از اش  یشود، معنا  جادی ها اآن   یبرا  نکهیا  یکه به جا  دهدیامکان را م  نیا

در مورد    یکل  طوربه    کندیمک مها کخلق کنند که به آن  ییهاروش  قیرا از طر  هادهیتا ا  دهدیامکان را م  نیا

متخصصان را به عنوان داور   یاز آن که ادعاها شتریخرد و دانش ب یخود را برا یهایی . آن توانارندیبگ ادیجهان 

حس   کی  جاد ی ا  ی برا  یمشارکت  یهاتوجه در گروه فرصت قابل  ک ی  ن،ی. بنابرابخشدیم   ت یکند، مشروع  ت یآن تقو

ها  . در مقابل، آن ستندین  ریی بدون تغ  ایو    نیمع  ستا،یا  ،یاز هر منبع   هاده یوجود دارد، که در آن ا  یریادگیدر    یزندگ

. مشارکت دهندیپرورش م  گران یشرکت د  قیهر عضو را در داخل و از طر  یپردازه ی هستند که نظر  ییهامحرک 

فراهم   شدهرفته یپذ  قیانتشار حقا  یرا برا  یدی جد  لیباشد که وسا  ییهامحدود به روش   دینبا   یگروه   یر یادگیدر  

  نیشود. ا  ریاقتدار تفس  دنیبه چالش کش   یبرا  "وابسته متقابل"  ازیبه عنوان ن  دینبا  قی حقا   نی. پرسش از اکنندیم

  .است  ییرابطه گفت و گو کیاز  یمدرک



باز کردن تفکر توده مردم   ی برا  یدر کار گروه   هیکه نظر   نیکه مشاهده ا  قی. به همان طرنیو هدف تمر  عملکرد

متفاوت امکان    اریاز دستور کار بس  یابه عنوان نشانه   یعمل کار گروه   ریتفس  شود،یمحدود کردن آن استفاده م   ای

استفاده   لیدلا  گر،ی. از طرف درندیاستفاده قرار گ  دمور  زی ن  یرقابت ادار  یبرا  یها ممکن است حتاست. گروه   ریپذ

  حیکه قبلا توض  یینوع گفتگو  یبرا  ییهاباشد، با هدف فراهم کردن فرصت   یآموزش  تواندیم  ی گروه   یهااز روش

  ن یتوسعه دهند. ا ندیفرآ نی خود را در ا یهاده یو ا رندی بگ ادی گریکد یاز  توانندیآن افراد م قیداده شد، که از طر

  رند یبگ  ادی  ییهااستفاده شوند، تا به روش  انیوئیباشند، اگر در سنت د  کیدئولوژیممکن است ا   نیهمچن  لیلاد

  ی کنند. حت  یکار کنند و با هم زندگ  کیدموکرات  طیمح  ک یبا هم در    دیباور باشند که مردم با   نیکننده اکه منعکس 

 ی گانگیاز خود ب  یبرا  ینیگزیاز گروه به عنوان جا  هجشن ناخودآگا  کی  یبر کار گروه   دی باشد که تاک  نیا   تواندیم

مورد نظر    یها  FU. در عمل،  میده ی توسعه م  ی است که ما در بخش بعد  یاده یا  ، یاجتماع  یپراکندگ  دیو تهد

  تواند یمشده   انیب  اینشده باشند. منطق آشکار    انیب  ایاگرچه ممکن است نامشخص و    شوند،یم  بیاغلب با هم ترک

  ی ر یادگی علاقه به    شیممکن است افزا  یگروه   ت یفعال  ک یاستفاده از    لینباشد. به عنوان مثال، دل  یعقمنطق وا  یحت

 یهادر استفاده از روش  یاز مد فعل  ت یکه در واقع اتخاذ آن، تبع یباشد. در حال شتریب ریدرگ یهاروش قیاز طر

توان در    یرا م  یگروه   یهاروش  ،است. به طور مشابه  یی بدون فکر کردن به چرا  یاز مجموعه تجرب  یآموزش

روش    نیا  شودیکه تصور م  لیدل  نیبه کار برد، نه به ا  یانسجام و وفادار  جادیا  یو توسعه برا   ت یر یآموزش مد

  ی ز یمطرح کردن سوالات در مورد چ   یفصل ما از دشوار  نیاست. در طول ا   یریادگیاز    ت یحما  یراه برا  نیبهتر

معضلات   ها،ش ی بر گرا دی ما تاک کردی. رومیااست، آگاه بوده و محقق بوده  لمکار ما به عنوان مع  یکه بخش محور

ما به    نیاست. بنابرابوده   نهی زم  نیاز ا   یفیخلاصه کاملا توص  کی ارائه    یو عمل به جا  هیو الگوها در هر دو نظر

و   یریادگی  یبرا  روهبر گ  یمبتن  یکردهایرو  انیحس تنوع در م  جادیا  یبرا  توانندیکه م  میااشاره کرده   یابعاد

توجه را  نی. ما همچنشودی اعمال م هی که هنگام استفاده از نظر یر یو انتخاب پذ رند،یتوسعه مورد استفاده قرار گ

اند، و  اعطا شده  ت یریمد یر یادگیدر حوزه  مانیمقالات ا ت یکه به وضع میاتفکر و عمل جلب کرده یهابه جنبه

اند. با توجه به علاقه  را برجسته کرده  شودی که کنترل اعمال م  ییهاروش  ندمان  یدر کار گروه   یپنهان  یندهایفرآ

  دا یعلاقه پ  نیا  ت یدر مورد اهم  یبررس  کیها است که ما  در طول سال   یو عمل کار گروه   هی خود ما به نظر

امیکنیم با  شنحا  نی.  موارد  اغلب  در  گروه  یساختگ  اتیفرض  دنیل،  مورد  احترام  ییهادر  با  ت  یکه    وسط که 

 ت ی. اهماندده یاز هم پاش   رود،ی گروه انتظار نم  هی نظر  یتوسط طرفداران اصل   ایو    شودی نم  هیتوج   قیتحق  یهاافته ی

افراد به نظر   یکه وقت  یساز است، به طوردر گفتمان روزمره به همان اندازه مشکل  "گروه"شده به مفهوم  داده 

تضع  رسدیم جلسات  در  اعضا  عدم حضور  با  م  شوند،یم   فیکه  نم  کنندی احساس  اگر    توانندیکه  کنند  کار 

افراد خارج از خانه    ایو    وقت مه ین  یضامانند اع  ت یعضو  ترف یانداز اشکال ضعبا چشم  ای انجام شود،    "قیتحق"



 ها،م یدرون ت  ایما صرف کار با    یکه چه مقدار از زندگ  میآگاه هست  نیحال، ما همچن  نیحل و فصل نشوند. با ا

ها درک تجربه آن   یبرا  گرانیها و کمک به د ها و خانواده انجمن   ها،ته یها، کمها، گروهگروه   ها،گروهها،  مجموعه 

ها ارزشمند شده در آن  یگذاره ی سرما  یهاه یو ابزارها و نظر  میمفاه   نیحال که ا  نیاست که با ا  نی. باور ما اشودیم

آن شروع شود.   لیدل  یو بررس  افتدیاکنون اتفاق م  آنچهاز نقد    تواندیدر تفکر و عمل تنها م  هاشرفت یهستند، پ

 ایغالب است؟ آ  نقدریا  "گروه"مثال، چرا مفهوم    ی. براکنندیرا مطرح م  یمهمفصل سوالات    نیا  یقبل  یهابخش 

که در آن افراد    کندیم  ت یخلاقانه حما   یهااز توسعه مداوم روش   ادیمرتبط با مفهوم گروه به احتمال ز  اتیفرض

از    شیستا  یبرا  زهایچ   یلیخ  رند؟یبگ  ادیشبکه با هم کار کنند و    ایمانند جامعه    گری د  میبه عنوان مفاه   توانندیم

در   ییهاده ی انباشته وجود دارد که شامل ا  "خرد"از    یکنند. مجموعه بزرگ  شیگروه وجود دارد که آن را ستا   نیا

و    یهبرر  یهای ژگینقش، و  آلده یا  باتیو ترک  دیمف  یهاتوسعه، نقش   ینیبش یپمراحل قابل  آل،ده ی مورد اندازه ا

  یی شناسا  یها براعملکرد موثر گروه است. گروه  نیتضم  یمرتبط برا  یهایآوراز فن  یاگسترده   فیو ط  ارها،یمع

 ی عی وس  ف یط  ،یاست، و حداقل به طور سطح  "خارج"و    " داخل"  یکه چه کس  دیدانی نسبتا راحت هستند. شما م

  ل ی از ما آشنا هستند، عمدتا به دل  ی اریبس  یبرا  شود، یها انتخاب مآن   انیکه از م  یرفتار  یرهاها و هنجااز روش

ها، وقت  است. گروهشده   ت یریو توسعه مد  یرفتار سازمان  ،یعلوم اجتماع  اتیدر ادب  ندهایفرآ  نیکه به ا  یتوجه

و   یفرد  یهااز انزوا در تلاش  اباجتن  یبرا  باتیترت  ن یترها راحت آن   ،یو به طور کل  کنندیرا تلف م  یکمتر

کم  یگمنام  ایمحض    یدی ناام جمع  هاته یترسناک  پو  ت یو  از  ما  درک  اما    دگاه ید  ،یگروه   یزندگ  ییایهستند. 

با    زتر،یاگر چالش برانگ  ز،ی آم  دی. ممکن است اجتناب از احتمالات تهددهدیها را ارائه ماتکا به گروه  نیگزیجا

  ن یگزیآن، پاسخ به اشباح جا  ندیمرتبط با درک فرآ  یروه کوچک، و اشتغال ذهنجذب گ  ایتر باشد. آکم  ت یمحدود 

مهم هستند،    گریکدیدرک نحوه کار افراد با    یکه برا  ییهادهیاست؟ ا  الوقوعب یو اختلال قر  یتکه شدن اجتماعتکه

 دهند، یارائه م  ی کمتر  ت ی قطع  "شبکه"  ای  "جامعه". در مقابل،  شوندیداده م  حیها توضمعمولا با ارجاع به گروه

  ی معن   نیساختار به ا  یهایدگ یچی است. احتمال اندازه و پها نوشته شده تر در مورد آن دارند و کم   ی شتریابهام ب

کار کردن با    نی. بنابراست ی گروه کوچک ساده ن  کیکه مرزها قرار دارند به اندازه    ییدر جا  ص یاست که تشخ

  ی راستا م  نی. در همست یو حس تعلق به آن اندازه که مطمئن ن   ست ساز ا مساله   یتر است، رهبرسخت   ت یعضو

بقا از    یلازم برا یریادگیاز    شهیگروه در ارتباط هستند، هم  دهیکه با ا  میاز مفاه   یزی توان گفت که مجموعه متما 

 ، عضو  یاصل  میمفاه   نیبا در نظر گرفتن ا  دیبا  یشتریب  نشیب  دی. شاکنندینم  ت یمدرن حما  یا یدن  ت یعدم قطع

که   کندیگروه را روشن م  یهاجنبه  نیبه خصوص که ا  د،یبه دست آ  گرید  یهانه یدر زم  رهیو غ  یمرزها، رهبر

کشور خود را   دیخواه ی. به قول معروف، اگر مکنندیم   کیو آن را تحر  کنندی را خفه م  ت یخلاق  ادیبه احتمال ز

انتظارات و    رایکردن استقلال دارد ز  محدودبه    لیتما  ت یگروه، عضو  کی. در  دین یرا بب  گرید  یکی  د،یدرک کن



م  ییهنجارها کنترل  را  ا  ت یعضو  ط یشرا  کنند،ی که رفتار  ها چندان مشخص امر در جوامع و شبکه   نیهستند. 

ها دارند.  تفاوت و تنوع نسبت به گروه   اتیاج فرضاستنت  یبرا  ی شتریها احتمال ب. به طور مشابه، فرصت ست ین

جامعه   کیاگر چه در    جه،ی. در نتدهندیم  یاز ارزش، باور و عمل را در خود جا  یتر متناقض    یهات یها موقعآن 

تر است. با کم  ادیبه احتمال ز  ت یعضو  مت یاز دست رفتن وجود دارد، ق  ایگرفتن و    دهی ناد  یبرا  یشتریخطر ب

بودن را   یو نامرئ  یناتوان  ، یگانگیمانند ب  ییندها یبه درک فرآ  ازی ها، نبر گروه   ت یریمد  یریادگیدر    دیحال، تاک  نیا

  ی . به طور مشابه، رهبرسازدی ها، جوامع و جوامع هستند، مرتفع ماز تعلق به سازمان   یها بخشکه متاسفانه همه آن 

 ک یاست. در واقع، قابل بحث است که تسلط گروه به عنوان شده رفتهیوه پذهر گر یعنصر ضرور کیبه عنوان 

در    گر،ید   ی. از سوکندیفراهم م  یرهبر  اری لیم  یهانسخه   یآماده برا  بزارا  کیاست که    نیا  یتانگمنت اجتماع

مناسب دشوارتر    یرهبر  ف یتعر   شتر،یگذرا و زودگذر ب  ت یو با ماه   ت،یتداوم و عضو  شتری ها، با ابهامات بشبکه 

تر واضح است که چگونه رهبران  کند. اما کم   دیبه رهبران را تشد  ازیابهام ممکن است ن  نیاست. به طور متناقض، ا

 ست؟ یچ  طیشرا نیرهبر در ا کیاعمال شود. نقش  دیبا یچگونه رهبر ایو  شوندیجوامع ظاهر م  ایها در شبکه 

در   اتیسوال بردن فرض ر یاست که به ز نیا سهینوع مقا نیکه ارزش ا میکنی م شنهادیها؟ ما پاز ساختار آن  شتریب

حفاظت   ها،م یتر به رفتار اعضا، با هنجارها، تحرکند. توجه کمیها کمک مگروه   نهیدر زم  ت یو عضو  یمورد رهبر

که    میاکرده  شنهادیکه ما پ ییندهایفرا  ت یریبه درک و مد  شتریو توجه ب  آل،ده یدر مورد اندازه ا  یاز مرزها و نگران

را    یکار  یهاو گروه  یریادگی  یهااند، ممکن است درک ما از گروهکنترل در نظر گرفته شده  یبرا  ارهایمع  نیا

  .دهد شیافزا

ا  دی شا با د  ی ریادگی   ، یباشد که زندگ  نیا  نجاینکته در  پ  گران،یو کار کردن  برا   ده، یچی اغلب    ی مبهم و دشوار 

نهاد   کی  جاد یا ت،یمحدود کردن عدم قطع  یبرا   یتوان به عنوان روش  یگروه را م  کی است. در مقابل،   ینیبش یپ

از    یاریحال، بس  نیدر نظر گرفت. با ا  شود،یم  ت یریمد   یبه آسان  نیمحدود است و بنابرا  شتریکه ب  یاجتماع

  نان یکه اطم  ی. در حالشودی رد م  دهد،ی امر نشان م  نیکه ا   یوجود دارد که با سادگ  یو سازمان  یاجتماع  یزندگ

  ی مثال، در حال  یبرا  ن،ی. بنابراشودیخلاقانه تر م  یهانی گز یها مانع از جامحدود گروه   ت ینوع، ماه   کی  یاز راحت

  .شودیبه نفع مطابقت واگذار م ت یاست که فرد نیا  یگروه  ت یعضو مت یاست، ق ت یمنبع هو ت یکه عضو

 گیری: نتیجه 

دارد و چه    ییچه معنا  نی که ا  نیو توسعه از نظر ا  ت ی ریدر آموزش مد  یدر مورد تسلط کار گروه   یبا سوالات  ما

 ر یی بلکه تغ  ست،ی. هدف ما کنار گذاشتن مفهوم گروه نم ید یرس  انیاز دست برود به پا  جهی ممکن است در نت  یزیچ 



بر آن ممکن است اثبات شود.   دیتاک ده،نیبر احتمالات آ ت یاست که چگونه محدود نیا ص یآن با تشخ ت یوضع

توجه قابل  یسازو ساده   ت یاما از اهم  م،یکنیم  قیها در آموزش و کار را تصدشده توسط گروه  فایا  یما نقش اصل

با مفهوم    سهی هستند اما در مقا  دیها مفها در درک سازمان که گروه  میکنی م  شنهادی. ما پمیو عمل آگاه هست  هی در نظر

م  "شبکه"  ای  "جامعه " اشوندیمحدود  سازمان نشان   شتریب  هان یگزیجا  نی.  در  مواجه شده  ابهامات  ها و دهنده 

  .ساده قرار دارند  حاتیتر در معرض توضو کم  شوند،یم   فیاجماع تعر  اتیتر با فرضتر هستند، کم جامعه گسترده 

محتوا   ق یاز طر  ت یتقو  نیکه چگونه ا  نیاز ا  یآگاه   یو برا  گریاشکال د  نهیگروه با هز  ت یدر تقو  اطیاحت  یبرا  ما

که چگونه ما بر مفهوم گروه در عمل  نیساده مانند ا یزها یچ  یو حت دیآی و روش آموزش و پرورش به دست م

  اها، کیسند  نیبه طور مداوم ب  فیو وظا  هاوژهکه پر  یبه طور  م،یکنی استدلال م  میکنی م  دیتاک  ت یر یمد  یریادگی

تمجموعه  به همشوندیم   میتقس  هامیها و  آموزش  یآموزش  یهاگروه  ب،یترت  نی.  ا  یو  با   ی کارهم  آلده یاغلب 

م  یو رقابت خارج   یداخل مقابل، مفاه شوندی ارائه  احتمالات هم   ایمانند جامعه    یمی . در  و   یکارشبکه شامل 

تر سازد. چالش ها مناسب درک سازمان   یها را براوجود دارند. و آن  یو خارج  یداخل  ترقابت است که به صور

ها در اکتشاف جامعه و  که منشا آن  ییهادهیها است، اما آگاه شدن از اادامه سود بردن از درک و کار در گروه

درک    ت یریمد  انی، مرب"نهیزم"به عنوان    هیو بق  "شکل"دادن گروه به عنوان    یبرتر  در   .شبکه است   یندهایفرا

  .کنندیم یو سهم خود را مخف کنندیرا محدود م هانه یگز

 نی. ارندیگیها مورد قضاوت قرار مدر گروه  اتیآمده از تجربدست انتظارات به   لیاغلب با تحم  نیگزیجا  باتیترت

قطع عدم  به  منجر  م  ت یامر  ابهام  به جا  شودیو  د  ای  یخنث  یکه  بد  عنوان  به  ا.  شودیم  دهی خوب    جاد یامکان 

 ماند یم  یسفارشات کشف نشده باق  یفعل  یاسیو س  یاجتماع   طیمح  یهاتر با خواسته مناسب   دیسفارشات جد

  .حذف تفاوت است  یکار کردن با آن به جا  ندیاگر چه فرآ کندیم ت یحما ت یمثال، از خلاق یکه، برا

 

 

 

 

 



 

PART II 

B EING CRITICAL 

 بودن  یبحران 

 یهااز تلاش  یابه عنوان حوزه  ت یر یمد  یر یادگیحس    جاد ی ا  یبرا  یمختلف  یهااز روش  سندگانیبخش قبل، نو  در

حرفه   ک یآکادم ا  یاو  با  کردند.  روش   ن یاستفاده  فرآ  جادی ا  یهاحال،  هر  همانند  توسعه،  و  آموزش   ند یحس 

اما همانند بخش اول،    یتوجهبه طور قابل   ،یاجتماع ا   یانتقاد  کردیرو  کیمتفاوت است.   ینوع  جادیبه دنبال 

به چه    یانتقاد   دگاهید  کیآمدن از    رونیاست. ب  فیتوص  نیو همچن  زیتما  یو عمل برا  یتئور  یابیارز  ایقضاوت  

تلزم آن  مس  یانتقاد   کردیرو  کیاز آنچه که    یمختلف  ری شامل تفاس  ت یریدر آموزش مد  قیتحق  اتی معناست؟ ادب

  ه یمثال، معمولا دلالت بر تجز   ی برا  ،ی و عمل است. مفهوم تفکر انتقاد  هی نظر  یمرتبط مختلف برا  میاست، با مفاه 

و    اتیفرض  شیو آزما  قیدق  یبه بررس  تواندیم  نیموجود دارد. هم چن  یهانه یگز  نیمتفکرانه و انتخاب ب   لیو تحل

  ی کند. از سو اشاره یو چه سازمان یآموزش یهانهیهستند، چه در زم هانه یگز نیا سازنه یکه زم "بزرگ یزهایچ "

  ی آموزش   یهاوه یروابط قدرت در ش  یسازدارد که شامل شفاف   یکردیمعمولا دلالت بر رو  یاستدلال انتقاد  گر،ید

. یفور نه یداشته باشند و چه در زم خی در تار شهیروابط پنهان باشند چه آشکار، و چه ر نیاست، چه ا یسازمان ای

  .نوع است  نیبخش به طور خاص از ا نیسهم ا

  تیری مد یریادگیدر بحرانی  13عطف  نقاط

ن  توجه معرف  ازیبه  محتوا  میمفاه   یبه  تشو  رانی مد  یر یادگی   یدر  ز  قیکه موجب  فرآ  ری به  بردن    ی ندها یسوال 

الوسون و و  یبرااست )جلب شده   شود،یم  ی اسیو س  یسازمان  ،یاجتماع آنتون  دی؛ ر1۹۹2  لموت،ی مثال،    ، یو 

بب  1۹۹2 ا( دینیرا  گرا  رییتغ  کیدهنده  نشان   نی.  با   یبرا   ت یر یمد  انی مرب  یبرا  یقبل  ش یاز  تراز کردن خود  هم 

تانه از نقطه دوردس  یجامعه شناسان سازمان  یرا برا  یاست، و سوالات مهم تر  یاحرفه  ت یر یغالب مد  یهاارزش

  ی به جا   یتجار  هیجنبش اتحاد   ایفعالان مشغول به کار در جامعه    گریو د  انیگرا   طیتوسط مح  ای خود در دانشگاه،  

  .گذاردیم

 
13 The Critical 'turn' in Management Learning 



  ش ی گرا  کنند،ی را اتخاذ م  ی منتقدانه تر  کردیکه رو  ت یری مد  ان یحال حاضر، متخصصان آموزش و پرورش و مرب  در

گفت   میمفاه .  ( 1۹۷2هابر دارند )   رگنیج   یانتقاد  ه ینظر  ژهیمدرسه فرانکفورت به و  ی هاده یبه استفاده از ا  یشتریب

  ت یریممکن است با متخصصان مد   یاشده فیتر تحرمعتبر و کم  ارتباطات،   ترکیو گو هابرماس و جامعه دموکرات

هابرماس   یهاده یارتباط برقرار کند. ا  کنند،ی گرا بنا مانسان  یهاآل ده یبر ا  یکه هنوز کار خود را تا حد  ی ریادگی

باشد. البته،    درنمدانش پست   یو در دسترس تر از واژگان تخصص  سم،ی مارکس  یتقابل  ت یتر از موقعقبولقابل  دی شا

انتقاد   یزیمتما  یهانسخه  و هم در حوزه    یآموزش  اتیهم در ادب  یدیمف  یهاوجود دارند، و مقدمه   یاز تفکر 

داردآن   یبرا  ت یر یمد  یریادگی هر رو .ها وجود  واقع  یکرد یاما  و  قدرت  روابط  به  را  توجه  منافع    یهات یکه 

  ی زها یکه تما  یسنت  وهیاز ش  یجلب کند، احتمالا به اندازه کاف  ت یریمد  ای خدمت شده توسط آموزش    یحیترج 

 ی ذات  یاز پدرسالار که    یستینیفم  ت یو ترب  می . متخصصان تعلردیگی برخوردارند، فاصله م  یثانو  ت یخوب از اهم

  ی ریفراگ یشاوندیو بر خو کنندیم میترسرا  یمشابه یریگجه ینت کنند،ی انتقاد م کالیراد اریبس ت یو ترب میدر تعل

با   کنندی م  دیتاک ا .  متحد کند  یانتقاد  دگاهیرا در د  یمکاتب فکر  دیکه  با عمل، ارتباط    نیبا  انتقاد  حال، رابطه 

 یهاانشگاه که در ابتدا به د  ت یری مد  انی. دانشگاه دهدیم  شیرا افزا  یاو حرفه  کیآکادم  یقلمروها  نیب  ندیناخوشا

اتهام عدم ارتباط گروه اول و فروش    کردند،یو دانشگاه کار م  ت یریمد  نیب  هیکرده بودند، در حاش  دایراه پ  تریسنت

اانداختندیتوسط گروه دوم را به خطر م  تریقو  یبه منافع مقطع با    کیوجود دارد که چرا    یلی حال، دلا  نی. 

  ده یچیبه مسائل پ  یدگیرس  یبرا  یانده یبه طور فزا  رانیچرا که مد  ورد،را به دست آ  نهیزم  تواندیم  یانتقاد   کردیرو

شده قرض    یفرمول بند  ایخالص و    ی فن  یهاحلکه خود را به راه  ،یطیمحست یز  ب یو آس  یاجتماع  ضیمانند تبع

 ت یری مد  زهآن به حو  یقصد معرف  ایآ   ،ی انتقاد  قیتحق  ت ی حال، با توجه به ماه   ن ی. با اشوند ی فراخوانده م  دهند،ینم

به   رانیکه مد   یفعل  طی و ارتباط با شرا  ت یبا فور  یانتقاد  کردیرو  یهات یمحدود   ایاست؟ آ  انهیواقع گرا  یاحرفه

روشن    یانتقاد  کردیرو  کی  یهای ژگیسوالات، لازم است که و  نیپاسخ به ا  یدنبال آن هستند، سازگار هستند؟ برا

  .شود

14یانتقاد اندازچشم 
  

را نشان داد.   یمنافع مقطع  ادیبه احتمال ز  لیدر مورد کار و تحص  هامیلازم است که با تمام تعم  ،یانتقاد   دگاهید  از

و چه با در نظر گرفتن عمل، مهم   یفرض شود. چه با در نظر گرفتن تئور  دیاگر ادعا شود، نبا  ی حت  ،یطرفیب

 ی و ادعاها   میمهم را آشکار کن  "گرانتردها  یبراه در نظر گرفته شد"  م، یکن  یرا بررس  یاساس  اتی است که فرض

را در    ت ینیع  یسنت  میمفاه   یانتقاد  هی نظر  ":  دیگویم  بسونیهمان طور که گ.  میسوال ببر  ریرا ز  اتیهی مربوط به بد
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 ، ی جهان  یهادگاه ی به عنوان د  یمقطع  یهادگاه یدفع د  یها براو به طور مداوم نسبت به تلاش   دهدی سوال قرار م

حس "  یبا ادعاها  یتوان به راحت  یرا م  یمنافع بخش.  ( 1۷2:  1۹۸۶است )   اری بدون طبقه و بدون زمان هوش  ،یعیطب

تعم  نیا  ای  "مشترک قابل  ادعاها  میکه  و  با  ییهستند،  ز  دیکه  اصل  کرد  ریدر  پنهان  بروند،    هابرماس،  .سوال 

توان   یها را ماست. آن  ت ی ر یقادر به آموزش مد  رسدیکه به نظر م  کندیم  فیرا توص  یانعکاس انتقاد  یهایژگیو

  :خلاصه کرد  ریبه صورت ز

پرسش و در صورت    ،ییشناسا  ،یتفکر انتقاد   یاساس  فهیسوال بردن است. وظ  ریز   اتیامر مربوط به فرض  نیا

 یفن  ای  یعمل  یهاانتخاب  نیو همچن  ،یاخلاق  یهایریگم یشامل تصم  نیمهم است. ا  یهایژگیو  نیا  رییلزوم، تغ

تجربه، چه   یخیو تار  یاسیس  ،یاجتماع  ت یماه   یبازتاب انتقاد.  یاست تا فرد  یاجتماع  شتریاست. استعداد آن ب

  د یتجربه با یاجتماع یتیموقع عت یطب نی. بنابراکندیآموزش و پرورش را مشخص م نهیکار و چه در زم نهیدر زم

قدرت دارد.   راتییتغ  لیو تحل  هی به تجز  یاژهیداشتن معنا در نظر گرفته شود. توجه و  یتامل در تجربه برا  یبرا

است که    یقدرت و دانش و روش  نیسوال بردن ب  ریبر روابط ز  دی تاک  یبازتاب انتقاد  یژگیو  نیتربرجسته   دی شا

مربوط   نی. اردیگیمراتب قدرت قرار مها در سلسله آن  ت ی موقع  ریتاثتحت   یر یناپذافراد به طور اجتناب  یهادگاه ید

و بالاتر از همه،   یاجتماععمل    یبرا   ینظر  یمبنا  کی  ، یدئولوژی ا  کیاز    یبخش  یاست. بازتاب انتقاد   یبه آزاد

  .جامعه عادلانه است  کی جادیا یاز باورها در مورد چگونگ یامجموعه 

قادر به    یتقاضا  لیدل  نیب  ت یری مد  یری ادگیبا تنش متخصصان    فیتوص  نی، ا" یانتقاد  دگاهید"   ریاکثر تفاس  مانند

و    ینیبشیدر مورد پ  تریاساس   قاتیتحق  کیبه تحر  ازی و ن  رانیمشکلات روزمره مد  یبرا  یعمل  یهاحلارائه راه

در تضاد    یکه منافع مقطع  ینکات  ییو شناسا   فمختل  یهانه یدر زم  ت یریبر مد  یمبتن  یهاارزش  ت،یریاهداف مد

  .هستند، مواجه است 

 رسدی نخواهد کرد، به نظر م  دایپ  ت یر یخود را در آموزش مد  گاهیجا  یدرک آن دشوار شود، بازتاب انتقاد   اگر

ها آن  یو دستاوردها  هایاز نگران   ای است، حساس است،  تجربه شده   رانیکه نسبت به مبارزه روزانه که توسط مد 

  ی برا   یاحتمال  یامدهایدرک پ  یبرا  ت یر یمد  انی رببه م  از ین  نیاست. همچن  علاقهیها بنسبت به آن   ای   ست،ی آگاه ن

م  یتر  یانتقاد   دگاهیکه د  یافراد به حاش  یو خطرات سرخوردگ  کنند،ی اتخاذ  رانده شدن وجود دارد که   هی و 

زبان نقد آگاه   یو توسعه برا  ت یریدر آموزش مد  شیاست که نسبت به گرا   ازیکند. و ن  یآن را همراه   تواندیم

  .شود یشده و دستور کار آن خنثجذب ای  نیگزیتا جا میباش

  بخش نیا یهافصل 



  ی ادآوریو منطق را  نیسوال بردن دکتر ریام داوز به ما ارزش زو گراه  نگهامیکان انیبخش، ا  نیا نیفصل آغاز در

 ،یاها در عمل حرفهآن رای ز کنندیم یخوددار اتیفرض رشینفوذ دارد، و از پذ ت ی ریمد  یریادگیکه در  کنندیم

اند.  شده   هیها تعبتوسعه در سازمان   یهابرنامه   درو چه    یچه در موسسات آموزش  نه، یری حال محترم و د  نیبا ا

را به خود اختصاص   یتجرب  یهایستگی شا  ای  یریادگی  ی هاوهیو ش  هاه یاز نظر  یتوجهقابل  فیط  ت،یریمد   یریادگی

 یاحترامی که ب  دهندی و داوز نشان م  نگهامیبلامنازع است. کان  یاسنت حرفه  کیکه شامل    یانمونه  ،  است داده 

  لسوف یف  ش،یدهه پ  نیاست. چند  یانهیو عمل در هر زم  هی انتقاد از نظر  ی برا  یقو  یی مبنا  راث،یم  نیه به اعامدان

کرد که    شنهادیمدرسه فرانکفورت، پ  زا  یهابرماس به عنوان عضو   شگامانیاز پ  یکی هربرت مارکوزه،    یاجتماع

  ی است که احتمال کمتر  ی معن  نیکار، به ا  یرویروزافزون ن  یفراوان  ژهیبه و  ستم،یقرن ب  یدر جامعه غرب  راتییتغ

را به بار خواهد آورد.    یمبارزه طبقات   یاسیو س  یاز آنچه مارکس تصور کرده بود وجود دارد که انقلاب اجتماع

بود که   معتقد  تغ  ترنانه یبامر واقع   نیا مارکوزه  منشا خود را در جنبش   یاجتماع  ریی است که  و    ت یاقل  یهامهم 

  ک یامر    نیا  ت،یر یمد  نهینژاد خواهد داشت. در زم  ای  ت یبراساس جنس  ضیو تبع  یها در برابر نابرابر مقاومت آن 

  ی واحد و اجماع  است یبر س  یمبتن  ت یری سنت در آموزش مد  نیتری قو  . اگرچهدهدی جذاب را نشان م  یمواز

اما فمبوده م  سمینیاست،  ممتاز مد  یهارده  انیدر  مرفه و  اساس و توزکرده  دایپ  یگاه یجا  ران،ینسبتا    ع یاست. 

بر    نهایکه ا  ییهات یو محدود   شوند،ی م  دهیبه چالش کش  کنند،یها را حفظ مکه آن   یتیجنس  اتیقدرت، و فرض

  م، یبوت و مورگان تن شاهد بود  چاردیفصل ر  نیکه در ا  مانطوره   کنند،یم  لیزنان و مردان تحم  یاحرفه  یزندگ

 یهاروش   یهابد  ینیو ج   فرهنگیفرد ب  چی توسط ه   یگفتمان انتقاد   لیو تحل   هی . شرح تجزشوندی وارد بحث م

. زبان کندیو حفظ م  سازدی م  یما را در مورد روابط اجتماع  اتیکه در آن زبان، فرض  دهدی را نشان م  یفیظر

اتخاذ    ایو    هافرض شیپ  ت ی تقو  ای از قدرت و    یخاص  یهاها به منظور پنهان کردن جنبه در اصطلاحات آن   تواندیم

اند که ده ش  هیدر گفتار و نوشتار روزمره تعب  ندهایفرآ  نی ا   نی. بنابراردیها مورد استفاده قرار گ  ت یگرانت   ی شده برا

  ل یو تحل  هیتجز  یهارد  ین یدارد. نورمن فرکلاف و ج   اه آشکار کردن آن   یمنظم از متن برا  لیو تحل  هیبه تجز  ازین

متون    کیستماتیس  یکه چگونه بررس  دهندی نشان م  کردیرو  نیو در اعمال ا  کنندیم   ی دوره را معرف  نیا  یانتقاد 

اند را آشکار  گنجانده شده   ت یریمد   یر یادگی  یهاوه یکه در ش  یتی ریو مد  یمباحث آموزش  تواندی م  ت یر یتوسعه مد

در نوشتن در مورد   یانتقاد  دگاهید  ک یدر دفاع از    یکه نقش مهم  لموت،یو  ویآخر بخش دوم، ه   صل کند. در ف

چه    دیبا   یانتقاد  نیکه گنجاندن چن  پردازدی تفاوت م  ن یا  حی است، به تشرداشته   رانیو در آموزش مد  ت یریمد

  ت، یر یمد  یریادگ یدر    یعنصر انتقاد  کی  ب یترک  یبرا  یشیافزا  کردیرو  کیاو از    گر،ی د  یکند. در جا  جادیا  یتفاوت

احتمال  نیراستا، فصل او ا ن یاست. در اکرده ت یحما یرعملیغ یطرفداران آرمان ای  یبا نقد صرفا منف ت یدر اولو



 یی هاکار با روش   یبرا  ت یفور  ب یترک  یآموزش  یدر حال حاضر ابزارها  یر یادگیکه در عمل    دهدی را توسعه م

  .وجود دارد یادنظر انتقها از نقطه درک آن  یبرا
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Problematic Premises, Presumptions,  Presuppositions and Practices in  Management 

Education and Training 

 ت ی ر یدر آموزش و پرورش مد تجاربو ها ی مشکل ساز، استنباط هافرض ش یپ

Ian Cunningham and Graham Dawes 

 

. کندیعمل م  "توسعه "و    "15پرورش "،  "آموزش"مانند    یمختلف  یهاتحت برچسب   افته یسازمان   ت یریمد  یریادگی

ا  یسازمانده   افتهیزمان محور و ساختار    یهابرنامه   ایها  است که در دوره   ت یریمد  ی ریادگی فصل    نیموضوع 

و موضوع محور، مانند    کوتاه  ای،  MBAs   محور باشند، مانند  ت یو صلاح   یممکن است طولان  نهای. اشودیم

از    رانیهستند که مد   یریادگ ی  یهاحوزه   ریمتفاوت از سا  ییهات یفعال  نیروزه. واضح است که چن  کی  یهاکارگاه 

از    رندیگی م  ادی   ت یریدر مورد مد  رانیکه مد  ییزهایچ   شتر یکه ب  دهدی ما نشان م  قاتی. تحقکنندی ها استفاده مآن 

و از    گر،ید  رانیاز کار روزانه خود، از همکاران، از مشاهده مد  شتریها بآن .  رندیگی نشات نم  ییهابرنامه   نیچن

کمک به    یدر مورد چگونگ  ییهاحال، پرسش   نی. با ارندیگیم  ادی  مثال سفر(   یبراروزمره )  یزندگ  اتیتجرب

است که   نیا  جه،یدارند و در نت  افتهیسازمان   یاه به تمرکز بر برنامه   لیو موثرتر تما  شتریب  یریادگی   یبرا  رانیمد

به آن   نیا اپردازدیها مفصل  ما  ب  نی. بحث    نشده و   یبررس  اتیبراساس فرض  ییهابرنامه   نیچن  شتریاست که 

 شود،یارائه م  افتهیسازمان   ت یریمد  یریادگیفراتر رفتن از آنچه که در حال حاضر در    یساز هستند. برامشکل

که    ست یموضع مطلق ن  کی   نی. اپردازدیم  اتیفرض  نیفصل به ا  نیرو ا  نیاز ا  م،یندازیآن ب  شت به پ  ینگاه   دیبا

  جه یو در نت  شوندینم  یها معمولا بررساست که آن  نی ما ا  یهستند. نگران  "نادرست "  ای   "نادرست "ها لزوما  آن 

. در انجام  میسوال ببر  ریرا ز  اتیفرض  نیا  نیتراز مهم  یاست که برخ   نیما ا  کردی. روشوندیمنجر به مشکلات م

ها چه کرد که آن   میسوال خواه   کنند،یو ارائه م  یرا طراح   ییهابرنامه   نیکه چن  یکار، در اصل، ما از کسان   نیا

فرض    کیکه    میرا نشان ده   یقیکه ما ممکن است تحق  یدارند. در حال  کنندیآنچه که فرض م  یبرا  یهیتوج 

 ی کسان   یبر رو   دیبا  هی، بار توج ( کندیم  هیدر عمل، پرسش ما از آن را توج   ن،یو بنابرا)  کشدی خاص را به چالش م

  یممکن برا  یهاحلرفتن به راه  یبرا  ییفضا  نجایل ما قرار دارند، باشد. ما در امورد سوا  یهات یکه در موقع

م  یمشکلات مطرح  برخمیندار  میکنی که  کان  ی:  در  شده نشان  ( 1۹۹۴)   نگهامیجهات  اداده  عمدتا    گرچهاند.  ما 
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و اروپا   یشمال  یکا یدر آمر  میده ی که ما پوشش م  یاتیفرض  شتریب  م،یاارائه کرده   ای تانیبراساس عمل در بر   ییهامثال 

به    شدهییشناسا   اتی. فرضمی نکرده ا  یآن را بررس  نجای متفاوت است و ما در ا   ا ی. صحنه آسرسندی به نظر م  یکل

  :شوندی م میسه دسته تقس

 ا یسازمان    کیدانشگاه باشد، خواه در    کیمشترک است، خواه در    افتهیسازمان    ت یری مد  یریادگیهمه    یبرا  آنچه

؛ به عنوان مثال، تنوع( آموزش و پرورش کاربرد دارند )   ی ایکه به طور عمده در دن  یکسان  ؛یموسسه آموزش  کیدر  

  ی اریدر بس  زیتما  نیکه ا  م یدانی . ما مرسندی نظر م  هها بدر سازمان   ژهیدر حوزه آموزش به و  شتریکه ب  ییهاو آن

با استفاده از مفهوم فرهنگ    "حوزه  نیفرهنگ ا"بلکه    ، یاست. هدف چالش ما نه متخصصان فرد  از موارد مبهم

 . نامندیم  می پارادا کیآن را  یاست که برخ یزیچ  ای یجمع یذهن  یزیرهافستد به عنوان برنامه 

  نهیدر هر زم افتهیسازمان  تیر یمد ی ریادگی ی کل مشکلات

دهنده عامل نشان   کیشده به  داده   یمقدار فضا  نیفهرست آورده نشده است. همچن  نیدر ا  تیاهم  ب یترت  چیه 

ن  ت یاهم برخ   ست یآن  آن  یکه  ناز  به د  یشتریب  حیبه توض  ازیها  ما فرض  ی دارند. در حال  گرانینسبت    اتیکه 

 ن یسوال ما ا  .میمسائل داشته باش  از  یکامل  لیو تحل  هیتا تجز  میتلاش نکرده ا  م،یکنیم  ییساز را شناسا مشکل

  ست؟یفرض چ  نیا هیاست: توج 

خود ادامه    اتیانسان وجود دارد و به طور نامحدود به ح   ت یحوزه فعال  ایموضوع    ک یبه عنوان    ت یری: مدفرض

  .خواهد داد

 ی خیتار  ت یو ماه ( دیکتاب مراجعه کن  نیا  گرید  یهابه فصل)   یستیو یتیپوز  یشناسمعرفت   کیدر    شهیفرض ر  نیا

در خلا    شودی انجام م  "ت ی ریمد"است که آنچه اکنون تحت نام    نیدارد. فرض بر ا  ت یریدر مورد مد  اتیفرض

ا   یخی تار  ریغ با  دارد،  نشانه   نیوجود  نش  یادی ز  یهاحال  که  دارد  مد   ران یمد  دهدی م  ان وجود  مفهوم    ت ی ریو 

با    ت یریاند. مد را حذف کرده   ر یدها قبلا اصطلاح ماز سازمان   یدست بردارند. برخ  نده یدر آ  ت یاز اهم  توانندیم

 ا ی   "یتیریسازمان خود مد ". مفهوم  کنندیها آن را رد مشرکت   نیمرتبط است که ا  یکنترل، نظم و سازمان   دگاهید

وجود  ت یریو مد رانیمد کند یکه فرض م یمراتب سنتاز سلسله ( 1۹۹۴) نچوتیو پ  نچوتیپ "سازمان هوشمند"

  ن یا  ،ی خیشود؟ از نظر تار  لیتبد  کمیو    ست یبه موضوع غالب در قرن ب  تواندیم  یرهبر   .دارند، متفاوت است 

خلاق، و   یمانند مرکز رهبر ییهاتوسط سازمان  ت،یریاز مد  یاست. مورد متفاوت بودن رهبرتر بودهمهم  ت یفعال

نوشته   نیهمچن ا  یهادر  بناست )شده   جادیمتعدد  مثال،  عنوان  رهبر  نکهیا  لیدل   کی.  ( 1۹۸۴  س،یبه  در    یچرا 



  ی است که واضح است که رهبر   نیاها( به خصوص در دانشگاه)  ردیگی تر مورد توجه قرار مکم   یسازمان  یهادوره

  ی برا  یاعرصه ناراحت کننده   ،یبه طور سنت)   شودیمانند احساسات م  ییهاو شامل حوزه  است؛دشوار    یریادگی

لزوما    ت یر یعمل مد  ایکه مفهوم    مییگوی. ما نم( دیمراجعه کن  1۹۹۴  نگهام،ی؛ کان1۹۹۶  ن،یدانشگاه به ب  انی دانشگاه 

  .میکشیفرض که ادامه دارد را به چالش م نیخواهد شد. ما ا دی ناپد

 ی هادوره  یتوان آن را در سازمانده   یکه م  ست ین  یمشکل( یضرور  یاجتماع  ندیفرآ  ک یبه عنوان  )  ت یریمد  وجود

  .مطرح کرد ت یریمد

  .دارند یوجود دارد که اعتبار جهان یریادگی  یبرا ییزهایاست چ  یانه یزم  ت یفعال کی ت یری: مدفرض

  ن یا  گران،ید  انی، در م( 1۹۹3و تروپنارس )( 1۹۸۷)  وی، رات( 1۹۸۰توسط هافستد )  یمل  یهادر مورد فرهنگ  قیتحق

 ها ه ی از نظر یاگسترده  فیارائه ط  ی برا ییکه مبنا یاسه ی مقاقابل  قیتحق چیها با ه . کار آن کندی م فیفرض را تضع

در مورد   ییکایآمر  -  یسی انگل  یهاتمام کتاب  بایآن، تقر  یجا  هباشد، مطابقت ندارد. ب  یمعتبر جهان  یهاکیو تکن

دارند.  یمختلف یهاها فرهنگسازمان  ،یفرهنگ مل کی در  یاند. حتنوشته شده  ییهایکل نیبا فرض چن ت یریمد

  ا، ی تانیدر بر  یاعتبار مشکوک هستند. در سطح مل  یدارا  یفرهنگ مل  کیاستاندارد شده در    یهانسخه   جه،یدر نت

ها مشابه هستند، تنها تفاوت  تمام سازمان   کندیاست که فرض م  MCIت  یریمشکل ابتکار منشور مد  نیاز ا  یثالم

 رقابلیفرض غ  کی  نیکه ا  دهدینشان م( 1۹۹5تو رپ و هولمن )  قیاست. تحق  ت ی ر یسطوح مد  نیتوجه بقابل

همه    یفرهنگ را برا نیدارد و ا ت یر یمد یو سلسله مراتب یمدل ادار کیدر  شهیر MCI گاهیاست. جا رشیپذ

و    یو خصوص  یدولت  یهابخش  نیاندازه، تفاوت ب  رییمثال، تغ  یبرا  ن،یوه بر ا. علاردیگیها در نظر مسازمان 

 ی ، برا1۹۹۴  نگهام،یمراجعه به کاندر نظر گرفته نشده است. )  ای تانیو خالص بر  یالمللنیب  یهاشرکت   نیتفاوت ب

استاندارد شده خود دارند.  MBAs ها همان خطا را دردانشگاه  .( هات یقابل  یمل  یهاست یتر خطرات لنقد گسترده

به عنوان )   رندیگیم  دهیرا ناد  ی اتیح   یهامناسب باشند، هنوز تفاوت  یبخش عموم  یبرا  یی هادوره  نیاگر چن  یحت

 ی هااندازه، تفاوت   یاه تفاوت  ،ی مختلف بخش دولت  یهادر بخش   یمال  ت یر یمد  یهاو تفاوت   یمثال، حسابدار

هافستد )( رهیو غ  یاحرفه م  نیا  زین( 1۹۸5.  مهم را مطرح  به   سیتدر  یهاکه روش  کندی نکته  آموزش خود   /

آموزش   یهات یتا استدلال کند که موقع  کندی خود استفاده م  قیمختص به فرهنگ هستند. او از تحق  ادیاحتمال ز

ها به طور  که شرکت   ی. در حالمانندی که اغلب ناشناخته م  هستند  یسرشار از مشکلات  یفرهنگ  انی م  یریادگی  /

وکار به طور فعال دانش  و مدارس کسب   کنند،یمختلف اجرا م  یکشورها  ران یمد  ی را برا  ییهابرنامه   یانده یفزا

  .است  افتهیش یمشکل افزا نیا کنند،ی مختلف استخدام م یآموزان را از کشورها



  .است برابر است با آنچه آموخته شودی: آنچه که آموزش داده مفرض

و   یدرسبرنامه   دهیا  هی پا  شود،ی گرفته م  ادیاست که    یزیبرابر با چ   شودیکه آموزش داده م  یزیفرض که چ   نیا

است که انتقال دانش و مهارت نسبتا بدون    نی. فرض بر ادهدیم  لیدوره را تشک  کی   یبراشده  یبندطرح زمان 

ها اکثر دانشگاه   ازی گرفته شود، با ن  ادی   دیبا   شودی که آموزش داده م  ی زیکه چ   نیو ا  ات،ی فرض  نیمشکل است. ا

  ن یآموز اکار به دانش   نیناسازگار است. ا  ارشدی مدرک کارشناس  یبرا  یدرصد  5۰  ا ی  ۴۰  ینمره قبول  ک ی  یبرا

. علاوه بر  ردیمدرک بگ  یرا از دست بدهد و هنوز هم به راحت   یدرساز برنامه   یبخش بزرگکه    دهدیامکان را م

و سپس فقط به  را فرا گرفت )  یدرسدرصد از برنامه   3۰  دیدارند. تنها با  یسوالات انتخاب  لا امتحانات معمو  ن،یا

  .کنهیکار م نیکه ا می دونی. ما مست ین یفقط نظر  نی. ادرصد دقت پاسخ داد(  5۰ ای ۴۰

 "شودیبرابر است با آنچه که آموزش داده م  شودیآنچه که آموزش داده م"  یانتخاب، همان خطا  یندهایفرآ  در

شرکت    شوند،یظاهر م CY کیمختلف در    یآموزش  یهادوره  یکه وقت  کندیم  ت یفرض هدا  نیانتخابگران را به ا

دوره   یکنندگان محتوا را  آن  دگرفته   اد یها  است  ممکن  واقع  در  باشند    راند.  رفته  به خواب  در    ا یپشت خانه 

را از هر    یمتفاوت  یها. افراد مختلف، آموختهدادندیهمه کارها را در آنجا انجام م  گرانیباشند که د  کاهایسند

  یزید خاص چه چ فر  نیباشد: ا  نیا  تواندی. سوال تنها مرندیگیمشده  یطراح   یریادگیتجربه    کیتجربه، از جمله  

  است؟گرفته تجربه  نیرا از ا

  .است  ی فرد ت یفعال کی یادیتا حد ز یری ادگیو  ردیگی م ادیخود وجود دارد که  کی: تصور

 رایز  شودینم  یبررس  "خود"  نیا  رد،یگیم  ادیوجود دارد که    "خود"  کیاست که    ن یکه فرض بر ا  یحال  در

حال، گنجاندن    نیمرتبط هستند. با ا  "خود"دانش خارج از    یعنی  ت،یر یها با دانش در مورد مداز برنامه   یاریبس

  رد؟یگی اد میکه  ست یچ  "خود" که  کندی سوال را مطرح م نیا  "رشد -خود "هر عنصر 

 " خود"ممکن    میاز مفاه   ی کیها است، تنها  و قادر به اعمال آن   کندیکه دانش و مهارت را جمع م  "خود"  دهیا

  ک یاست. در  شده  یطراح   بتشیآشکار کردن غ  یبرا  شنیتیخود را وجود ندارد و عمل مد ،یتبت  ییاست. در بودا

که او    یگفت، وقت  یانسان  عت یرساله طب  رهمان را د  ومیه   دی ویدر قرن هجدهم ما، د  ب، یو غر  ب یتر عجمنطقه کم

از    ریغ  یزیچ   تواندیحال هرگز نم  نیبا ا  رد،یبدون ادراک بگ  یرا در هر زمان  "من"  تواندیاشاره کرد که هرگز نم

  .ادراک را مشاهده کند



  ی کارمختلف هم  یهاده یبا ا  ییها. فرهنگیاجتماع  یدر زندگ  یشخص  ییدر مورد فردگرا  یمتعارف غرب  یهاده یا

  ی و آنچه را که ما به عنوان ناتوان  مینیبی م  یبیترک  یهاها را به عنوان فرهنگما آن  .  ید فر  قیعلا  یبر رو  نهیزمش یپ

 چ یه "جان دان )  اتیفرد تنها است؟ اب  کیواقعا    ای. اما آمیکنیم  ریتحق  م،ینیبیم  یشدن به افراد واقع  لیمردم در تبد

و   " است   یاز اصل یاز قاره اروپا است، بخش  یبخش زی ؛ همه چ "خود اوست  زیهمه چ  ست،ی ن رهیجز ک ی یانسان

  .میها دارآن نیبه از دست دادن طن  لیآشنا هستند که ما تما یبه قدر( رهیغ

  کنند، یدفاع م  "رنده یادگیسازمان  "که از    یاست؟ کسان  افته یسازمان   ت یریمد  یریادگی  ت یفرد تمرکز مناسب فعال  ایآ

که    ییکردهایهر چه که باشد، رو  ت یو ن  ت یوجود نداشته باشد. ن  یسازمان  نیباورند که ممکن است چن  نیبر ا

که    کندیم  دیرا تشد  "یاچرخه   یگذار  است یس"و    یخود محور   رد،یگیرا در بر م  یتعصب آشکار و ضمن  کی

م  ت یریمد بدنام  آن کندی را  همچن.  م  نیها  کاهش  به  سازمان   زانیمنجر  در  فرهنگاعتماد  و  کلها  طور  به   ی ها 

با اعتماد    یهافرهنگ  کندی است که ادعا مشده   شنهادیپ( 1۹۹5)   امایامر در مقاله فوکو  نیاز اثرات ا  ی. برخشوندیم

که مواضع    ت یریمد   یریادگی دارند. ابتکارات    یتوجهقابل  ی اقتصاد  ت یمز   ن،ییبا اعتماد پا  یهافرهنگبالا نسبت به  

از ابعاد    یآگاه   ،یافراد بوم  نیتوسعه رقابت ب  قیاز طر  ا ی کامل و    یتمرکز فرد  قیاز طر  ای   کند،ی م  قیرا تشو  یردف

  .کندیرا دلسرد م یاجتماع یاز جمله زندگ ،یسازمان یجمع

  .دهدیرا پوشش م ندیفرآ کی تنها  "گرفتن ادی"است که فعل  یزیچ  یریادگی: فرض

او، به ندرت بر    ی ریادگی  هینظر   ژهیکار او، به و  ت یاست، اهمشناخته شده   یباتسون به خوب  یچه نام گرگور  اگر

انواع مختلف (Bateson, 1۹۷3) .گذاردی م  ریتاث  افتهیسازمان   ت یر یمد  یریادگی  یطراح  از   یاو متوجه شد که 

  شتر یشامل ب  کی  یریادگیمحض است.    یواکنش واکنش  کیصفر    یریادگیاو،    هیوجود دارد. در نظر   یریادگی

است. آن اغلب به عنوان اضافه شدن به فرد در نظر گرفته    افتهیسازمان   ت یریمد  یریادگیاست که تمرکز    ییزهایچ 

مثال است. تنها با   کی(i) یستگی شا  یریاستفاده آماده شود. جهت گ  یبرا  تواندیم  ی مثل شارژ باتر  ای و    شودیم

ها در مورد آنچه که در کار و چگونه آن  نکهیدر افراد است، و ا  رییبه منزله تغ  یر یادگیدو است که    یریادگی

است که پس از آن هم شخص و هم رفتار    اتیفرض  رییشامل تغ  نی. اکنندیفکر م  دهندیخود انجام م  یزندگ

دارد. آن    ازی ن  فاوتاجاره مت  کردیرو  کیاست، به    یریادگیاز    یدو که سطح متفاوت  یر یادگیها متفاوت هستند.  آن 

از    یری ادگی  شود، یدر آموزش شناخته م  " پنهان  یلیبرنامه تحص "است که به عنوان    ی زیشامل چ  ناخواسته که 

تجربه    یسو در  مادر  م  یری ادگیشرکت  دانشگاهشودی حاصل  و  مدارس  در  )  یها.  کارشناسان  و ما،  معلمان 

و قضاوت خواهند    رند،یبگ  اد یچگونه آن را    رند،یاد بگی  یزیکه دانش آموزان چه چ   رندیگیم  میتصمآموزگاران( 

  ی ر یادگی   یتا براناخواسته( )   شوندی آموزش داده م  رندگانیادگی   نی. بنابرا ریخ  ایاند  کار را انجام داده  نیا  ا یکرد که آ



به آن    یتوجه  د،یآزمای موضوع را م  ک ی  یریادگ یکه در امتحانات، که   یکارشناسان وابسته باشند. در حالخود به  

دشوارتر است. به    زیآن ن  رییاست. تغ  رتریو فراگ  ترقیعم  یریادگی،  دو(   یریادگی)  یوابستگ  یریادگی   نیا  شود،ینم

توسط    تواندی رفتار ضد وابسته و سرکش است که م  ،یوابستگ  گریمضر است طرف د  رندهیگ  ادی  یهمان اندازه برا

که چگونه، هم   رندیبگ  ادیشرکت کنندگان    میکه بخواه   ن یشود. اگر ما در مورد ا  کی تحر  یکنترل آموزش  ستمیس

 ران یخود را، نه تنها به عنوان مد  یزندگ  ت یو بتوانند مسئول  رندیبگ  ادی  گران،یبا بخار خودشان و هم با استفاده از د

. شوددر نظر گرفته  یریادگیتجارب   یدر طراح  دیبا نیپس ا م،یهست یجد رندیبه عنوان مردم، به عهده بگبلکه 

  د یبا  یریادگیتجربه    ینیبش ی دامنه باشد، منبع پ  کی  یری ادگی شده ممکن است در    ادگرفتهی   یکه محتوا  یدر حال

پنهان به نفع    یدرساستفاده از ساختار برنامه   تواندیامر م  نیکند. ا  جادیدو ا  یریادگی را در سطح    یدی مف  یریادگی

  .شرکت کنندگان باشد

  .مشابه هستند یهابه روش یریادگی به  هیشب  یلیخ رندگانیادگی: فرض

که   دهی ا  نیحال ا  نیاست، با ا  جی را  یتیریمد  یهااز انواع آن در برنامه   یبرخ  ایکلب و    یریادگیچرخه    پوشش

اگرچه به   (Kolb and Fry, 1۹۷5) .برنامه دارد  یبر طراح   یکم  ریدارند تاث  یمتفاوت  یریادگی  یهاافراد سبک 

  ی دوست دارند، آزاد  یکه کجا دوست دارند و وقت  رندیبگ  ادیتا    دهدیاجازه م  رانیباز به فراگ  یریادگی عنوان مثال  

وجود ندارد. فرض: مسائل مربوط به اقتدار، کنترل    یسنت  یهانسبت به دوره  یریادگی   یهانسبت به روش   یشتریب

  .ست یمهم ن رانیبر فراگ( انیو مرب انیمربو قدرت کارکنان )

ها از کنترل  آن   رایز   شوندی/ آموزش م  سیجذب تدرمعمولا آگاهانه( از افراد )   یاریکه بس   دهدی ما نشان م  تجربه

از کار   یفرهنگ آموزش و پرورش به بخش ارزشمند   لینباشد، به دل  هیجاذبه اول  . اگر برندیلذت م  گرانیبر د

افراد وجود خواهد داشت. ما در مورد    انیدر م  نترلبه ک  ازی در ن  یاد یز  یهااست که تفاوت   یهی . بدشودی م  لیتبد

  .میکنیآموزش و پرورش اظهار نظر م یفرهنگ عموم

 رغم ی . علشودیم  ت یتقو  ت یعدم ارائه صلاح   ای ارائه    یی توانا  لیبه دل  یدانشگاه   یهاط یکنترل در مح  دهیپد  نیا

  ف یرا تضع  یریادگی  یدر طراح   یادیبن  یهای موارد نوآور  شتری به سمت کنترل در ب  شیگرا   ر،یفراگ  یعلم معان

  .است کرده

  . توان از هم جدا کرد ی: ابزارها و اهداف را م فرض



 ک یجامعه دموکرات کیتر باشند، بتوانند در تا مستقل  کندیبه مردم کمک م لیاست که تحص نیا جیرا  یادعا کی

  .دهدیرخ م  یدموکراس ایبا استقلال کم و /  یطی در مح یآموزش ت ی. فعالرهیکنند و غ ت یفعال

ها کار به آن   یابی دست  یکنند و برا  نییکه بتوانند اهداف را تع  خواهندیرا م  یرانیها مدطور مشابه، اغلب سازمان   به

 ایخود و    یریادگیاهداف    نییتع  یبرا  رانیمد  یبرا  یمعمولا از هر فرصت  یآموزش  ی ندهایحال، فرآ  نیکنند. با ا

است که   نی/ انتهاها ا   هانیانگیم  میتقس  جهی. نتکنندیم  ی ریها جلوگبه آن   یابیدست  یدر مورد چگونگ   یریگمیتصم

  .شوندیبرآورده نم یانتهاها به اندازه کاف

  .در شهر وجود ندارد یگر ید  شینما چیه  "است  ت ی بر دانش و کسب صلاح  یمبتن یهادوره نی: بحث بفرض

از  نقل   نیا م  یآ  یام س  یمقام رسم  کیقول  استدلال  تنها گز  کردی است که  برا  یهانه یکه  آموزش    یموجود 

 نیبحث ا  نیا  جهیبود. نت  یآ  ی ام س  ت یصلاح   کردیرو  ای  یمیبر دانش قد  یمبتن  یهادوره  نیو آموزش ب  ت یریمد

 ف،یضع  ت یقطب  نی. ادیکنیم  سیرا تدر  یسنت  یهاو دوره  دیپس با ما مخالف هست  د،یستیبود که اگر شما با ما ن

  .سازگار است  یخاص یاسیاست اما به وضوح با منافع س یاز صحنه فعل  یبزرگ فیتحر

دروغ  کیماب مو  نشان  عنوان تلاش  یستگی شا"که    دهندی ها  آموزش   یاحرفه  یبرا  یبه  کاره  کردن جهان تک 

حوزه در حال    نیا  یهااست یکه چگونه س  دهدینشان م  نیا.  (I :1۹۹۴) "است مورد استفاده قرار گرفته ت یریمد

نبرد    دانی م  کیبه   MBAs قیاز طر   نکرد  یاو حرفه  یستگی شا  قیکردن از طر  یاحرفه   نیتوسعه هستند. بحث ب

  .ردیگی م دهیرا ناد هات یموقع گریکه د یتیو موقع  شودی م لیمناسب تبد

  ( ست یاستعاره ن کی یطراح ها واقعا وجود دارند ): دورهفرض

  ی توسط هر کس  توانندیم  نی از طراحان خود دارند و بنابرا  یاجداگانه   یها زندگدوره  نیاست که ا  نیبر ا  فرض

بلکه    شود،ی آموزش داده م  یزیکه چه چ   کندی م  کتهینه تنها د   یدرساست که برنامه   نیاجرا شوند. فرض بر ا

  .است (fo rmat یاچند رسانه   ط یدر مح  اغلب ) باز  یر ی ادگیبسته    نیا   یی. توسعه نهاشودی چگونه آموزش داده م

  ل ی آن را تحو یاست که چه کس  ن یوابسته به ا  اری استاندارد رو در رو به وضوح بس  داد ی حال، رو  نیروزا. با ا  نیا

  .یانه یو در چه زم دهد،یم

  ن یا  .ماندیم  یباق  یصندل  ک یاز آن استفاده کند،    یچه کس  نکهینظر از ا صرف  یصندل  ،یصندل  کی  یطراح   در

است. اگر ما فرمت اختراع شده   کیبلکه    ست ین  یبتن  ت یماه   کی  نی. اکندی درس صدق نم  کیمساله در مورد  



را نشان    زیچ   ا یشخص، مکان    ک ی  دی اسم با  ک ی  م،یداشته باش  اد یمان را به    یسی دستور زبان انگل  ییابتدا  یهادرس

فعل   کیبا    دی که اسم با  مییگوی م  م،یباش  قیورد دقم  نی در ا  می. اگر بخواه ست ین  هان یکدام از ا  چیدهد. البته ه 

  .زیچ  کی نه  میکنی م فیرا توص ندیفرآ کیشود چون ما   نیگزیجا

  یی اجرا  ت یریمد  ارشدیدو مدرک کارشناس  یدر طراح   گر،ی. ما با همکاران د ست یپا افتاده ن  شیمساله پ  کی  نیا

 نی. امیابوده  ریدرگ  یدر مدرسه تجارت شاف  رییتغ  ت یریدر مد  MSc کیو   Roffey Park ت یریدر موسسه مد

  ن ی که ا  ی. کسانشرح داده شد(   1۹۹1  نگهام، یهمانطور که در کانبودند )   شدهت یریمد  -خود    یر یادگی  یهاها طرح 

ها  رو دوره  نی. از اکنندیم  ریکاملا متفاوت تفس  یاوه یرا به ش  شدهت یریمد  -خود    یر ی ادگیها را گذرانده اند،  دوره

  " دوره "است که    نیو فرض بر ا  ماندی م  یباق  سانکیحال، از آنجا که عنوان    نی. با استندیها نهمان دوره   گرید

  ز یکه همان چ   کنندیاحتمالا فکر م  انی، مشتر( افتهی  رییتوسط مالک تغ  رییبدون تغ  ،یعن یاست )  یصندل  کیمانند  

  .دهندیاکنون انجام م گرانیاست که د  یبهتر از کار م یکه ما کرد یکه کار ست ین یمعن نیبه ا نیا. )خرندیرا م

  .شودیم نیکنترل تضم یهاسم یمکان قیشکل از طر نیبه بهتر ت یفی: کفرض

امر   نیاست. اوجود داشته   ی تیر یمد  یهابهبود دوره   یدر تلاش برا  ت یفیبه استفاده از مفهوم ک  ی رو به رشد  علاقه

 با اشکال  یهاحال، سازمان   نیدانشگاه. با ا  یداخل  یو اعضا   یمل  یااثبات است، با ظهور نهادهدر آموزش قابل 

TQM دارند،   نگیبا مدل دم  یادیاز موارد فاصله ز  یاریبس  رموجود د  یهاستم یاند. سحوزه فعال بوده  نیدر ا  زین

  ت یفیک  نیگزیجا   دگاهی. د( های ابیمانند ارزدارند )   دیتاکمقصر شناخته شده   یهاستم یو س   یکیمکان  یهاو بر کنترل 

 یتوان به عنوان بخش  یکنترل را م  یهاستم یس (Pirsig, 1۹۹1) .است   ستای و ا  ایپو  یندها ی است که تعادل فرآ  نیا

له با، به عنوان مثال،  ها را در مقابمشاهده کرد و او ارزش آن   کند،یم  فیتوص  ستایبه عنوان ا   گیر یاز آنچه که پ

 ییهابه حوزه   تواندی . مورد دوم مکندی متعادل م  ایپو  ت ی فیرا با ک  ستایا  ت یفیک  گیری. پکندی کج انکار نم  یاپراتورها

ما   قیاست. تحق ایاز حوزه پو ینقش کارکنان بخش مهم  نه،یزم نیا  رمرتبط باشد. د ی مانند بهبود مستمر و نوآور

  ت یفیتوسعه ک  یها براآن   یهات یاست و قابل  یاتیکه نقش کارکنان ح   دهدی نشان م( 1۹۸۴  نگهام،یبه کان  دینگاه کن)

را    رکنانتوسعه کا  شود،یم   گرید  یآموزش  ت یکه مانع از آموزش و فعال  یحال، همان مشکلات  نیاست. با ا   یمرکز

برا  ز،ی ن  یتیریمد  یهادر مورد دوره   هافرض ش یساز و پمشکل  اتی. فرضکندیم  فیتضع  یهادوره   یدر اصل، 

 .روندیبه کار م انیآموزش دهندگان و مرب

  بر دانشگاه یمبتن  ی سازمان ت یری مد  یریادگیمشکلات خاص   



تر بر بخش دانشگاه  به طور خاص   رسدی که به نظر م  می توجه کن  یبه مسائل  میتوانیبالا، ما م   یمسائل کل براساس

در    یاصل  ریکه تاث  میکنیاما ما فرض م  گذارند،یم  ریتاث  ی آموزش  ت یبر فعال  زیموارد ن  ن یاز ا  ی. برخگذارندیم  ریتاث

  .بخش دانشگاه است 

  .است که ارزشمند است  یزیتنها چ  ب ی: دانش فرد عجفرض

است. حداقل، فرض  شخص دوم( و شما ) شخص اول( جدا از من / ما )   رون،یب  یایشخص ثالث درباره دن   دانش 

باشد،   ینیناظر ع کینقش   ،یمقاله پژوهش کیاست که نقش مولف  نیباشد. فرض بر ا تواندی است که م نیبر ا

ا ؛ خرد و روان،  1۹۸۹مثال، خرد،    وانبه عن)   دیجد  میشده توسط محققان پارادا   جادی نه خالق فعال معنا. مورد 

  ی اول و دوم شخص را در خود جا  ترع یوس  یهات یها موقعمورد کامل است. موضع آن   کیبه نظر ما  ( 1۹۸1

  .دهدیم

نخورده  دست   ر،یخ  ای اند  تجربه کرده  ت یریاول شخص را در مد  ت یموقع  ت یریمعلمان مد  ای را که آ  یمساله جد  نیا

به دانش اول   توانندیم ت ی ریکه چرا معلمان مد دهدیمهم را نشان م  لیدلا یبرخ( 1۹۸۴) بسونی. گگذاردیم یباق

از آن تجربه در کلاس    توانندیکه آموزگاران م  دنباش  نیممکن است ا  لیدل  نیترداشته باشند. مهم  ازیشخص ن

جذب    نقش را  انه یاند احتمالا احساس کل گراداشته   یتوجهقابل   یتیریکه تجربه مد  یاستفاده کنند، بلکه افراد 

 یهادگاه ید  توانندیها ماند. سپس آنرا تجربه کرده ( یمنطقبخش سر )  زیو ن  ت یریها قلب و جرات مداند. آن کرده

دانش  شخص ثالث )   دگاهی که د(a) :مییگوی که ما م  دی و سوم شخص را ادغام کنند. توجه داشته باش  دوماول،  

ادغام باشد    نیکه معلم ممکن است قادر به انجام ا  نیاب( رد شود؛ و )  دیخود را دارد و نبا  گاهیجاجدا شده( 

  .( کندینم نیرا تضم  نیخود، ا یتجربه، به خود)

 ت یر یمد  قیتحق  رسدیاست که به نظر م  نیوکار اشخص ثالث در مدارس کسب   یهای ریاز مشکلات با سوگ  یکی

  ران یمد  یاز آن برا  یمفهوم  چی ه   بایاست، و تقر  یدانشگاه   قاتیتحق  یبندبه منظور بهبود رتبه   یانده یبه طور فزا

  ل یدرک و تحل  یبرا  تواندی ارتباط دارد، تنها م  رانیکه با مد  یزمان  یدانش شخص ثالث بودن، حت.  وجود ندارد

است،    ازیو عمل مورد ن  یریگمیتصم  یاست که براشخص اول و دوم( شامل دانش )   نی. اردیمورد استفاده قرار گ

  .عمل دارند یایبه تعامل با دن  یکه علاقه کمتر رسدیها به نظر مو دانشگاه 

  .است  ت ی ریآموزش مد شرفت یو ناقص شدن به موضوعات تنها راه پ ییگرا لیکردن: تقل فرض



آموزش   دیکه با   ی، انتخاب موضوعات( 1۹۹1  ن،ییبه عنوان مثال، برگواند ) متعدد اشاره کرده   سندگانیکه نو  همانطور

به عنوان مثال،   م  یاریاخت  ار یبس MBA کی داده شوند،  نظر  اول  یموضوع  یها. رشته رسدی به    ی برا   هیاساس 

بس  یدانشگاه   یساختارها در  و  سرفصل  یاری هستند  موارد،  ا  یدرس  یهااز  که   شوندی م  ت یهدا  قیطر  نیاز 

کنند.   جادی ا MBA ها در آموزشدخالت آن   یراب  یمورد  توانندیدر دسترس هستند و م  یدانشگاه   یهادپارتمان 

دانشگاه   کیارائه به    یتر مناسب براکم   ت یصلاح   کیکه به عنوان  )  MBAs به  شتریدادن اعتبار و اعتبار ب  یبرا

هرگز از آنچه در    رانیدرصد مد  ۹۸کرد که    دیبه ما تاک  یمدارس تجار  یاز روسا  ی کی.  ( شودیدر نظر گرفته م

با    شود،ی م  یبانیخود ما پشت  قیموضوع توسط تحق  نی. اکنندی استفاده نم  رند،یگیم  اد ی  یکم  یهاروش  یهادوره

  .ممکن است  ریرها کردن موضوع غ MBAs حال در اکثر نیا

ها نظر  آن وجود دارد که در آن   IMI 2۰۰۰ ونیسیدر مورد آموزش موضوع در گزارش کم  یتر  یجد  چالش

  :دهندیم

و   دهیچیپ  ندیفرآ  کیبدون در نظر گرفتن اصول.    ت،یدرک واقع  رایوجود دارد؟ ز  کپارچه ی  یریادگیبه    ازین  چرا

تعامل دارند    گریکدیاز ادراک وجود دارد. دانش. شهود و احساسات با    یاست که در آن سطوح مختلف  کپارچهی

  یچالش اساس  کیشامل    ت یریآموزش مد  یفرض برا  ن یکردن ا  یمرکز  یکل منسجم را فراهم آورند. برا  کیتا  

اند. تجمع دانش و انتشار اطلاعات  شده   ل یمتما  لیو تحل  هی گذشته به تجز  قات یاز آموزش و تحق  یار یبس  را یاست ز

 .  رندهیبه صورت وابسته به گ

 ی آن، مدل مبتن  سندگانی. نوپردازدی م  ت یری و شجاعت در عمل مد  ت یخلاق  ت،یذهن  ت یگزارش به شرح مرکز   نیا

ها است که آن   نیکه مستلزم ا   نند،یبیم  ییایبه عنوان رهبران رو  رانیبه مد  ازین  فی بر موضوع را به عنوان تضع

  .کل نگر باشند انیمتفکران و مجر 

  .هستند یر یادگ ی یبرا یخوب یهامکان یآموزش یهاط ی: محفرض

  یهایژگیو  گریو د  انیبه دانشگاه   یها، دسترس. کتابخانه اندرفتهیآشکار پذ  قت یحق  ک یرا به عنوان    نیا  یاریبس

نشان ( 1۹۹5، 1۹۹۴راون راونا ) قی. در مقابل، تحقشوندی در نظر گرفته م یر یادگی دی دانشگاه متوسط به عنوان کل

 قات یراونا، و از تحق  قاتیباشند. از تحق  یریادگی  طینوع مح  نیممکن است بدتر  یکه موسسات آموزش   دهدیم

نقطه در بالا در مورد    کیبا  )   میکن  ست یرا ل  خوب  یآموزش  طی مح  کی  یبرا  یدیکل  ازیچند ن  میتوانیخود ما، م

  :( کنندیرا برآورده نم  ازین نیها اچرا دانشگاه  نکهیا



کاره   ن،یتمر  یبرا  ییهافرصت  )یواقع  یاانجام  بهتر.  روشدانشگاه   نیدر  مورد  ییهاها  مطالعات  و    یمانند 

 یشانیکه پر  یبه جز زمان  رند یبگ  دهیرا ناد  نیدارند ا  لیها تمادانشگاه ).  شوندیارائه م  یوتری کامپ  یهای سازه یشب

   .شودیآشکار است و سپس فرد به مشاور فرستاده م

با گروه هم  تعامل به اشتراک گذارفعال   .هادر پروژه  یرسم  ریمشترک غ  ت یو فعال  گرانیبا د  یکار، از جمله 

 ( کنندیمجازات م آن و افراد را به خاطر نامندیم "تقلب "کار را   نیها اغلب ادانشگاه )

است اما با ها بودهاز مشکلات دانشگاه   یکی  شهیمساله هم  نیاخواهد کرد. )  میبدون مجازات او را تسل  تصادف

ندارند،  نهیزم  نیدر ا  یفعل  یاها معمولا افراد حرفهاز آنجا که دانشگاهاست. )مستمر بدتر شده   یابیارز  یهاروش

  .در دسترس است  گرید یابزارها قیفرصت تنها از طر نیا

  دی و بازد  شتریب  یدانیم  یدهایو بازد  دیاز طرف اسات  ییهایکه خواهان سخنران  دندی رس   جهی نت  نیبه ا  انی دانشجو

که کار   یزمان)   یدانشگاه: جداساز  انیها. دانشگاه از آن  میترس  ینقش برا  یهامدل   از سخنرانان هستند.(   شتریب

؛ ارتباط  دو دارد(   نیبه ادغام ا   ازی ن  یتیریکه کار مد  ینزماقبل از عمل )  لیو تحل  هی؛ تجزبرعکس است(   یتیریمد

 ی است، و ارتباط شفاه داده شدهها نشان در درجه اول، همان طور که در مقالات، مقالات، مقالات و کتاب  یداریشن

  ارتباط دارد و علاوه بر  ازی دو طرفه ن یبه ارتباط شفاه  ی ادیتا حد ز یتیر یکه کار مد  یزمان)( یسخنرانطرفه ) کی

چه    نکهیگفتن ا  یی. نقد توانا ( دینیرا بب  1۹۷5  ندر،یلر و گربنددارد )   ازین  زین  یو حرکت  یدار ید  ییبه توانا  ،ی داریشن

 ی زیچ   ایآ   نکهیا  دنید  یدارد، برا  ینوآور  ییبه توانا  ازین  ت یریکه مد  یزماناشتباه است )  یزیدر مورد چ   یزیچ 

از    رانی که مد  یزمان)  یاو حرفه  یاطلاعات حاصل از کارشناسان پژوهش  ؛نه(   ایوجود دارد    یزیاستفاده در چ قابل

طرفه از    کی؛ قضاوت  ( کنندیخود استفاده م  رامونیافراد پ  یچندگانه، از جمله ارتباطات ذهن  یاطلاعات  یهاکانال 

به    ازین   ت یریمد  مدر هنگا)  کندیم  یها و... را مستثنهم سن و سالان آن  رندگان،ی ادگی  یهادگاه ی عملکرد که د

افزا  ه یچند لا  دهیچیپ  یهای ابیارز با  که  است  بازخورد    ش ی عملکرد  از  مرتبط    یهادرجه و روش  3۶۰استفاده 

  .است( داده شده نشان 

  .است  ت یریمد ت یدهنده قابلنشان  ت یریمد ت ی: صلاح فرض

توان از    یدارد که م  یخاص  ت یکننده نشان دهد که فرد قابلانتخاب  کیبه    دیبا  ت یصلاح   کیاست که    نیا  اصل

ا با  کرد.  استفاده  مورد صلاح   نیآن  در  مد  ت،یری مد  یهات یحال،  مورد  در  دانش  م  ت یریتنها  نشان  .  دهدی را 



 یبرا)  ریاخ  یهادر سال  MBAs تانتقادااز    یاریاست. بس  ت یریکه فرد قادر به مد  ست ی ن  یمعن  نیمتاسفانه، به ا

 .کندینم یبهتر ریرا مد  یکس MBA کیکه  دهدیم ص یتشخ( 1۹۹۶ ن،ی؛ ب1۹۹۴ نگهام،یمثال، کان

  .باشد ینیع یریگاندازه  قیاز طر دیبا یابی: ارزفرض

ها و هم سن و سالان آن  رندگانیادگیاست که    نیجانبه وجود دارد ا  کی  یابیارز  یکه برا  ییهااز استدلال   یکی

باشند.   یدکارت  ند،یو درباره فرآ  "خود را از عواطف پاک کنند"  توانندی م  گر،ید  یباشند. از سو   ینیع  توانندینم

  رنده یادگیها مجبور به پاسخ به  آن   رایقرار داد ز  شیاتوان در معرض آزم  یرا نم  ستندین  ایها هستند  که آن  یحد

و نحوه کار آن معمولا هرگز نور روز را    افتدی بسته اتفاق م  یادر پشت دره  دهیپد  نی . استندیقضاوت خود ن  یبرا

ا  نگهامیکان. مقاله خود ما )ندیبینم بازخورد    نیو داوز.  از  استفاده رو به رشد  به   هادرجه در سازمان   3۶۰امر 

. ما  ست یپرونده ما مهم ن  ی برا  نجایدر ا  ر،یخ  ای  دیموافق هست  ییهاحالت   نیشما با چن  ایآ  نکهیاست. ا  ترک ینزد

/    یمنطق  یهانه یخود را در زم  اتیآزاد را دارند تا فرض  ت ینیع  یاست که ادعا  یکسان   یکه برا  میکنیتکرار م

  .قدرت و قدرت انیکاربرد عر قیکنند و نه، مانند حال، از طر هیتوج  یتجرب

  .افراد است  یابیارز جهی نت ینظر ی: نمره ده فرض

ها به مدارس است که در آن   یآن در برخ  جهینت  نیاست. بدتر  یعاد  یدر آموزش امر  یعمود  یبنددرجه   مفهوم

اما دانشگاهشودیشرکت براساس نمرات داده م   یهات یدانش آموزان موقع ن.  از طر  نی ا  زیها    ستم یس  قیکار را 

 ت یشناخت ماه   ازمندین  یافق  یبند. درجه دهندینجام ما  انیدانشگاه   یگذارعلامت   یهاوه یمدرک و ش  یبندرتبه

است که   یریمتغ  یهات یدهنده قابلبه بازگرداندن به مردم است که تا حد امکان نشان   ازیو ن  ت یر یمد  یچند عامل

 ن یتمر  ک یبه    ازیو ن  گذاردی را کنار م  یگذارعلامت   ایخام شکست در عبور    میمفاه   ی افق  یبندهر فرد دارد. درجه 

نقاط قوت و ضعف مختلف دارد که ممکن است در هر زمان داشته باشند و   دنید یدر کمک به افراد برا  دهیچیپ

 ک ی ممکن است    نهیزم  کی قدرت در    کیهستند.    نهیوابسته به زم   زیکه نقاط قوت و ضعف ن  دهدی م  ص یتشخ

  .و برعکس باشد گرید  نهیضعف در زم

 ی بنددرجه   یغلبه بر دشوار  یبرا  یبه عنوان راه   ت یشروع به استفاده از سوابق موفق  یموسسات آموزش  یبرخ

  .است وکار داشته بر مدارس کسب  یادیز  ریامر تاث نیکه ا ست یاند، اما مشخص نکرده  یاقتصاد

  .ندارد یربط یریگمیبه تصم یها به طور ضمندر دانشگاه ی: اصول اخلاقفرض



 جه ی در نت  یاسیس   یندهایفرآ  جیحال، نتا  نیهستند. با ا  یاسیس  یهاستم یس  ،یمان اجتماعمانند هر ساز  ها،دانشگاه 

منطق  ینیع  یریگمیتصم مشتر  ی و  م  انی به  تعداد  کی .  شودی ارائه  در  که  کسب   ی مثال،  مدارس  تکرار از  وکار 

کاف  شود،یم است  مد  یممکن  مد  ریباشد.  به    خواهدیم  ییاجرا  ت ی ر یبرنامه  پاسخ  در  را  آموزش  تعادل 

از ( یکلاس  سیاز نظر زمان تدرکه حوزه او )  کندی م  شنهادیاستاد پ  کیدهد، و به    رییتغ   انشیمشتر   یهادرخواست 

  تیاز وضع  رایاست ز  قبولرقابلیاو غ  ینام برا  نیکه ا  دهدیاست و نشان م  یالمللنینام ب  کیاستاد    نیبرود. ا  نیب

 هات یاز موقع  یکیبلکه تنها   دهد،یمخالفت خود ارائه نم  یبرا  یعمل  ای  یعلم  یمبنا  چیاو ه .  کاهدی موضوع او م

. موازنه  ماندیم  یباق  رییمتخصصان غالب است و برنامه بدون تغ  دگاهی. ددهدی را ارائه مقدرت(   ،یو، به طور ضمن)

. عدم صداقت چهره شودیان ارائه م یبه مشتر  یمنطق  لی و تحل  هیتجز   جهیدر نت  ییاجرا  ت یری در مد  سیزمان تدر

  گر ید   .تر خواهد بودقبولکار را انجام دهند، قابل   نیا  انیکه دانشگاه   یدر صورت  یشده توسط مدرسه بازرگانارائه 

 .  گذارندی نم شیرا به نما  گرانیو قدرت د است ینقش خود، س رشیها بدون پذسازمان 

  بر سازمان یمبتن  ت یریمد   یری ادگیخاص  ل یمسا

 یها را بررساز آن   یما برخ  نجایدر ا  روند،ی به کار م  نهی زم  نیدر ابحث شده در بالا( )  یکل  اتیکه فرض  یحال  در

 ت یوجود ندارد که تعادل کلمات نوشته شده اهم  یمفهوم  چیهستند. باز هم ه   یسازمان  نه یکه مختص زم  میکنیم

به    دیکه با   یبراساس مورد  یزیچالش برانگ  اتیضما هنوز فر  نجایدر ا  ن،یرا نشان دهد. همچن  یهر مساله خاص

 قیحقا  میخواه ی . فقط ممی به آن پرداخته شود، دار  م،ی هست  قت یحق  کی  ج یمفهوم که ما در حال ترو  کی  یجا

  .میرا فرض کن قیقا ح  م،یرا امتحان کن گرید

  .از آموزش و پرورش است تری عمل یابی: ردفرض

شده ارائه   یهااز دوره  تریها عملآن   یهاکه دوره  کنندیها، بدون ارائه شواهد، ادعا م از سازمان   یاری در بس انیمرب

 یهااز دوره   یاریحال، بس  نی. با ا( کنندیرا فراهم م  یحقوق بهتر  ،یو، به طور ضمنهستند )  یآموزش  یای توسط دن

است که برگه خود ما نشان داده   قیقرار دارند. تحق  "قیتشو  حجم"  یارهایفراتر از مع  یابیدر معرض ارز  یآموزش

به طور   قیکه تحق  یحال، هنگام  نیاست. با ا  یابیروش ارز  نیهنوز هم پر استفاده تر  "یبرگه شاد"دوره    انیپا

  ی هاکه پاسخ   دهدی شواهد نشان م  کند،یاند نگاه مآموخته  دادیرو  کیردم از  و به آنچه که م  شودی کامل انجام م

نشان داد  T یهااز گروه( 1۹۷۷هستند. مطالعه کوپر و بولز )  اعتمادرقابلیدوره غ  کی  یدر مورد سودمند  یفور

ابتدا بس   رات یی تغ  توانستندی ها پس از آن مبودند، اما ماه   یاز شرکت کنندگان از تجربه خود ناراض  یاری که در 

آن   یارزشمند اساط  شانن  نیها همچنرا در رفتار ذکر کنند. کار    اعتماد رقابلیقضاوت غ  یهادر دوره   ریداد که 



. همه مدارک به نقطه مقابل  زدندی م ب یخطرناک بودند و به مردم آس T یهابود که گروه  ن یا ج یهستند. افسانه را

خود در   ماتیکه براساس تصم  میکرد   دایرا پ  ییهایخود، ما مرب  قات یحال، باز هم در تحق  ن یکنن با ا  یاشاره م

ها که آن   یزمان  شودی منعکس مجلد(   نیاو جکسون )  ن ییدر برگو   جهینت  نینبودند. ا  ریبهتر از اساط  یزیچ   چیه 

و اسکاتس  ریما لیها از تحلکه آن  یاست و زمانشده لی تبد مانیکه آموزش به ا کنندیماناهان را نقل م قاتیتحق

  .است شده فلق یمدل آموزش کیکه آموزش در  کنند ی استدلال استفاده م یبرا

  .آموزش دهد، بهتر است شتر یب  تیری: هرچه مدفرض

 ن یسنگ  یگذاره یاز نحوه پرداخت سرما  یاعمده خود را تجربه کند، به عنوان نمونه   یمال   عیفجا IBM نکهیاز ا  قبل

تر کم IBM ت یکه موفق  کندیادعا م( 1۹۸۸حال، دلامارتر )  نیقرار گرفت. با ا  نیمورد تحس  ت یر یدر آموزش مد

  .آن یوکار با سو استفاده از قدرت انحصاراز کسب  ا راندن رقب رونیبود تا ب یتیری بر پرورش استعداد مد یمبتن

که نشان داد ناظران    گرددیبر م( 1۹53)  "مانز  شیفل"  کیبه مطالعه کلاس  قیاز موارد خاص شرکت، تحق  فراتر

ها به رفتار مورد . آن اوردیرفتار دوام ن  نیداشته باشند اما ا   یشتر یدوره مشارکت ب  کی که در    رندیبگ  ادی   توانندیم

  .وجه قابل اثبات نبود  چیها به ه آن ت یو ترب میخود بازگشتند و تعل یروسا  ازین

است آن نوشته شده   یها بر رواست و در طول سال مشکل فراهم کرده  نیحل ا  یبرا  ینظر  ی مبنا  کی  س یریآرگ

 یپوشاو چشم  هر روز از کار  ت یریمد   انیحال اکثر مرب  نی، با ا( دینیرا بب  1۹۷۴و شون،    سیر یمثال، آرگ  یبرا)

  .کنندیم

  .دوره باشد یاساس طراح  دیبا لی و تحل ه یبه تجز ازین یابی: ردفرض

مردم را با   تواندیم  یگردد که استعاره طراح   یبرم  یدارد و به نقطه قبل  لیو تحل   هیبه تجز  ازی از آموزش ن  استفاده

  ، ی آموزش  یازهای ن  لیاست که تحل  نیکند. فرض بر ا  جیخودش است، گ  یبا زندگ  یواقع  "زیچ "  کیباور که    نیا

م  ینیع  یهاداده  فراهم  آن   کندیرا  براساس  ا  جادیا  یطراح   کیها  تا  با  تحق  نیشود.  )  قیحال،  اما  و  .  یداوز 

تحل  یفرد  یهاتفاوت در  اما  بزرگ هستند،  اکثر  ی. و حتشوند ی م  دیناپد   یبعدتک  یهال یکاملا  مردم   ت یاگر 

  در عمل به چه معناست؟ نیدارند، ا  ازی ن "بهتر یارتباط یهامهارت" مثال به  یکه برا ندیبگو

نوشتن،   یهامهارت   ،یفرد  نیب  یهاگوش دادن، مهارت   یهاارائه، مهارت   یهامهارت  توانندی م  یارتباط  یازهاین

  ی ازها ین  رانیهش دهد، مدارائه کا  یهاآن را به مهارت   ازین  لیتحل  کیاگر    یباشند. حت  رهیو غ PR یهامهارت 



خواهند بود، و   فیضع  لیارائه خوب و در زمان تحو  کی   یسازها در آماده از آن  یخواهند داشت. برخ  یمتفاوت

اما ( فیضع  یهاش ینمارا نشان خواهند داد )  یکسانیدارند. هر دو مشکل عملکرد    یگریمشکل د  گرید  یبرخ

  ی اگر آن را به آمادگ  یمتفاوت خواهند بود. اما حت  زی ن  یریادگ ی  یازها ین  نیمتفاوت خواهند بود و بنابرا  لیدلا

  ق یهستند که کارها را به تعو  یها کسانخواهند بود چون آن   ف یکار ضع  نیها در ااز آن   یبرخ  د،ینسبت ده   فیضع

 ل یتما  هی ناح  کی. مشکلات در  رهی هستند، و غ  فیضع  یزمان   رانیها مدکه آن   لیدل  نی به ا  گرید  یبرخ  اندازند، یم

  .ستندین حلقابل  یبعداستاندارد و تک  یآموزش یهاطرح  قیدارند و از طر  گریبه حلقه زدن به سمت د

  .نسبتا آسان است یریادگیاز  : فرض

 یبرا مدتیروشن و طولان  قیتحق کی نیاست، بنابرا در مورد موارد انتقال قبلا نقل شده( 1۹53) ینیفسط مطالعه

  ، یعمل  یریادگ یمانند    ییهانهیدر زم  یاست که حتنشان داده  ( 1۹۸۰)  یسیوجود دارد. ک  نهیزم  نیما در ا  یهای نگران

 یهااز سازمان   ت یو حما  کی ستماتی رو به رشد عوامل س  خت وجود دارد. با شنا  یتوجهقابل  ت یمشکلات انتقال ماه 

به دوره  رنده،یادگی افراد  ارسال  به  ااعتماد  تغآن  نکهیها و فرض  بدون مشکل  ا  طیرا در مح  راتییها    جاد یکار 

  .است  یتحت چالش جد کنند،یم

  .است یتکامل ندیفرآ کی یابی: ردفرض

خود اضافه کنند. توسعه اغلب    نیرا به عناو  "توسعه"کلمه    خواهندیم  یاندهیبه طور فزا  یآموزش  یهادپارتمان 

بالاتر   بازار  تنها  یبالاتر  ت یموقع   ایبه عنوان  به  آموزش  به  برشودی م  دهید  یینسبت  موضوع در   نیا  ای تانی. در 

  نکه ینام داد قبل از ا  رییتغTD   و توسعه  وزشعکس شد، و خود را موسسه آممن  ITO موسسه افسران آموزش

  .شود رفتهیذپپرسنل(  ت ی ر یموسسه مد)  IPM توسط

  ران ی. مدشودی م  دهید  یروش درمان  کی. آموزش اغلب به عنوان  ست یموفق ن  شهیتلاش هم  چی سوئ  نیحال، ا  نیبا ا

ا   یانیم مبه دوره   لیدل  نیبه  ارز  کی که در    شوندی ها فرستاده  م  یابی مصاحبه  نقاط ضعف   شوندیمشخص  که 

را در    یریادگی  یهات یامر، فعال  نی. اشوندی ها فقط فرستاده مواقع نشود، آن   دیمف  یدارند. اگر در کار  یخاص

  .کندی م فیرا تضع شتریب یاموضع توسعه  کیو  دهد،یسازمان قرار م  نییپا ت یموقع

  .است نی بهتر یتجرب یریادگی: فرض



  ی برا  یااصطلاح به طور گسترده  نی. ا شودیخوانده م کیتراف یهااز دپارتمان  یاریدر بس  یتجرب یری ادگی ارزش

ب توسعه  تمر(APEL) یقبل  یتجرب  ی ریادگیاعتبار    ،یرونیپوشش  غ  یسازه ی شب  یهانی،  گرفته    رهیو  کار  به 

بر    دیاست تاک  جی که را  یزیدارد، چ   جودحالات و  نیتمام ا  نیب  یتوجهقابل  یهاکه تفاوت  یاست. در حالشده 

. کندی موضع را خلاصه م  نیمشکلات ا( 1۹۸۸)   نگهامیاست. کان   یریادگی  یبرا  یاه یبه عنوان پا  "فعال  یانجام کار "

  :کرد  مینقل خواه   نجایرا در ا ی حال، ما تنها دو نگران نیبا ا

  ن یپس ا  میکن  ینیبش یرا پ  نده یآ  میتوانی که نم  میریبگ  اد ی در مورد گذشته است. اگر ما از گذشته    شهیهم  تجربه

مثال فقط  یما تنها در درجه اول باشد، برا یری ادگیحال، اگر  نیبا ا .باشدمرتبه دوم( ارزشمند )  ی ریادگی  تواندیم

هستند، بلکه واقعا مضر است    دهیفایب  ندهیها در آ  نیکه نه تنها ا  میشو   هدانش و مهارت، پس ممکن است متوج 

به    ت یریمد  یریادگیاز    یار ی. بسمیاستفاده کن  دشانیمف  یزندگها فراتر از  از آن  میکن  یو سع  میها بچسبکه به آن 

. رندیگیم  ادی  رهیو غ  یگر  یاز مطالعه، از مرب  گران،یاز مشاهده د  رانی. مدست ی از تجربه ن  یناش  یامشاهده طور قابل

برنامه   رانیمد بوسن  یزیرکه  به  بودند  م  یکرده  بفروشند، خوشحال  را  تا محصولات خود  از    شدندی بروند  که 

  ن یا  یر یادگی به تجربه آن در دست اول به منظور    ازیمطبوعات خطرات کشته شدن در آنجا را بدون ن  ای   ونیزیتلو

ها گفته شود  خوشحال خواهند شد که به آن   روندیبار به فروشگاه م  نیلاو  یکه برا  ی. افرادرندیبگ  ادیموضوع  

 د ی ناام  یتجرب  یریادگیها از انکار  ها را قطع کند، قرار ندهند و آنآن   تواندیکه م  یزاتیه دست خود را در راه تجهک

  .نخواهند شد

 گیری: نتیجه 

.  میاپرداخته   افتهیسازمان   ت یر یمد  یریادگی در مورد    هافرضش یو پ  هافرضش یپ  ها،فرضشیاز پ  یابه مجموعه   ما

  ف ی در ط  ی که به طور کل  می شروع کرد  یاتیاز فرض  ی. ما با بحث در مورد برخمیابییساز م مسائل را مشکل   ن یما ا

از    یو تعداد  میبر دانشگاه پرداخت  یمبتن  یهابرنامه   نهیزم   ی. سپس به بررسشوندیاعمال م  هات یاز موقع  یعیوس

که    میکرد   ییرا شناسا  اتیفرض  یما برخ  ت،یهستند. در نها  جی را  نهیزم  نیکه در ا  می را پوشش داد  جیرا  اتیفرض

معمولا    اتیفرض  نیا  میخواستی . در تمام موارد ما مگذارندیم  ریتاث  یسازمان  یهابر برنامه   شتریب  رسدی به نظر م

 نی. اگذاردیم  ریها تاثبرنامه   یسازمانده   یکه بر چگونگ  میرا مطرح کن  یتا مسائل مهم  مینشده را ارائه ده   انیب

. ما  شودیم  دییتا  کنند،یم ت یرا هدا  انیو مرب  نیکه استادان، مدرس  یاتیدارند اساسا با فرض  رندگانیادگیتجربه که  

شده مطرح   اتیفرض  ن،ی. همچنمیده   شی چالش را افزا  نی تا ا  میارده ک  انیب  یکاملا منف  ی اوه یخود را به ش  یهای نگران



ها را به عنوان شخص  بخواهد آن  یموارد ممکن است کس  ی. در برخشوندیم  انیب  قاعدهیمقاله به صورت ب  نیدر ا

 تنها نکته است،   نیکند. و ا یخودش معرف

هر چه که   ی. لفاظدهندیرا نشان م   "مورد استفاده  هینظر"بلکه    دهندیرا نشان نم  "شدهت یحما  هینظر "  نهایا  رایز

  .شودی م یبانیها پشتتوسط آن افتهیسازمان  ت یریمد یریگادی یهات یباشد، فعال

ها  حال، روشن است که همه آن  نیمشکلات وجود ندارد. با ا  نینشان دادن نحوه برخورد ما با ا  یبرا  یکاف  یفضا

  ی بررس  یمردم برا  دنیبه چالش کش  میانجام ده   میدواری هستند. آنچه ما ام  ییتر قابل پاسخگوکم   ای   شتریب  زانیبه م

است که اگر   نیا  کندیکه ما را نگران م  یزیاست. چ   ت یر یمد  یریادگی  نهیزم  شرفت یخود به منظور پ  اتیفرض

  .میندازیب یخودمان را به دردسر واقع  می توانیم م،یکن شرفت ی براساس افسانه و افسانه پ میکن یسع

ممکن است به نظر برسد که    ات،یفرض  یبرا  ت یسا  کی به عنوان    ،یفصل، به صورت انعکاس  نیدر نظر گرفتن ا  با

جهش  " کیعملکردشان،  ییربنایز اتیشناخت و تفکر مجدد خوانندگان در مورد فرض قیاز طر م،یما انتظار دار

  ل یصرفا براساس دلا  ماتی که تصم  است   نیفرض بر ا  را ی. نه کاملا. زت یری مد  یریادگی  نه یدر زم  "بزرگ به سمت 

  .وجود نداشت  کندیو آنچه عمل م شودیم ت یآنچه حما نیب یبود، تفاوت نی. اگر چنشوندی اتخاذ م یمنطق

 

 

 

 

 

 

 

 



 انداز و پروژه: اشتیاق، چشمجنسیت  موضوع

شود که یک فصل را با هم در مورد موضوع جنسیت بنویسند، این فرض یک مرد و یک زن خواسته میوقتی از  

. اگرچه هر هستیم  آگاه  ها  تفاوت این  از  ام  همچنین ضمنی وجود دارد که هر یک چیز متفاوتی برای ارائه دارند.

توجهی متفاوت است، که دوی ما احساسات قوی در مورد سوژه داریم، ماهیت و منشا آن احساسات به طور قابل

های ما برای دیدن سوژه، تفکر در مورد آن، صحبت کردن در مورد آن و تجربه آن  آور نیست چون روش تعجب 

نویسیم دوباره تعریف  باید به روشی که در مورد آن می  ها رانیز متفاوت بنابراین، ما تصمیم گرفتیم که این تفاوت 

ایم که  ، ما دو نیمه از یک فصل را براساس مسائلی نوشته "یک راه میانه"کنیم. بنابراین، به جای تلاش برای یافتن  

همه  توانیم بگوییم که یک نیمه راه برای  ها باشیم. ما نمی کنیم مهم هستند که شامل آن به طور مشترک احساس می 

ها به سادگی دو دیدگاه هستند، یکی از یک زن و دیگری از یک  زند. آن زنان و دیگری با همه مردان حرف می

های متفاوت، زنان  رغم احساسات جداگانه و دیدگاهگذاریم که علیمرد. با این حال، ما این باور را به اشتراک می

یت روابط کاری به نفع همه مشارکت کنند. ما همچنین بر  توانند در یک پروژه مشترک برای تغییر ماه و مردان می 

این باوریم که یادگیری مدیریت نقش مهمی در این پروژه دارد. در بخش آخر ما این موضوع را با هم بررسی  

 کنیم. می

  1۶انه  یک دیدگاه زن

 جنسیت یا زن 

که از من خواسته    "زنان"است نه    "جنسیت "وقتی از من دعوت شد تا این فصل را بنویسم، نگران بودم که این  

بود تا برای یادگیری مدیریت بنویسم. نگرانی من این بود که دیدگاه من توسط یک مادر محدود شود، و این    شده
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شده به زبان دیگران را تقویت کرد که سبک، خلاقیت و شور و شوق تجربه من از مدیریت یک موسسه ساخته 

ها مهم هستند. دلایل زیادی وجود  کرد که چرا زننیت این فصل، ایجاب میکند. صداقت من به  مرا محدود می 

دال وجود دارد.   "زنان"کنم. اول از همه، حضور نمادین  دارد، اما من در ابتدا خودم را به سه دلیل محدود می

داده شود و  نشان "سیاست اعلام"برای مدتی طولانی از سازمان خارج شده بود. دوم اینکه، صدای زنان باید در 

نشان داده شود و به جرم   " سیاست اعلام"به جرم جنسیتی تمایز نیافته همگن نشود، چرا که صدای زنان باید در  

 ( Braidotti, 1۹۹1جنسیتی تمایز نیافته همگن نشود. )

ابقه، سن  ایم. ملت. جنسیت. تمایلات جنسی. ... کلاس، مسهایی چون تاریخ قرار گرفته .. .. .. ما از طریق مکان 

ها و مواضع است. ..... تمام این مکان تاثیر قرار دادههایی مانند آموزش و اشتغال را تحت که دسترسی ما به مکان 

محقق و تحقیقی که در واقع انجام   1۰کنیم یا خیر. ما خودمان را  شوند که آیا ما تحقیق می به این مساله مربوط می 

 اسکیگز. گیریم. )دهیم در نظر می می

هیات  اعضای  اجرایی.  مدیران  شویم،  مدیر  ما  اینکه  منشی یا  یا  می مدیره  را  ما  جای  زبان  چه ها.  اگر  و  گیرد. 

لطیف  دلالت  کم   " جنسیت "های  بسیاری  از  برای  کشیدن    "زن "تر  چالش  به  صدد  در  کلامی  متون  اما  است، 

یک کنم )ن، من همزمان خودم را نمایان می در مت "زنان"ها هستند. بنابراین با تاکید بر ضرورت گنجاندن دیدگاه 

یا پدرسالاری را آشکار میضرورت برای یک نویسنده خداشناس(  این  و فرضیات پدرسالاری  کنم که در غیر 

با یک هم  "جنسیت "صورت ممکن است درون   بررسی جنسیت  این حال،  با  این  پنهان شود.  به من  کار مرد 

نه تنها از طریق بحث در مورد محتوا، بلکه از طریق فرآیند نوشتن، مجددا است تا دیدگاه خود را  فرصت را داده

گروز، های فعلی در محل کار اعتراض کنم ) ها و محدودیت فکر کنم. این امر به من اجازه داد تا به محدودیت 

کنم مشاهده می  های مدیریت. به عنوان مثال، مننه تنها در تنظیم تولید و دریافت متن بلکه در شیوه  (23:  1۹۹5

که محدودیت ایجاد شده توسط جنسیت با وجود نیت خوبی که از این واژه برای در بر گرفتن مردان و زنان در  

کند. مردان جایگاه خود کند این است که این کلمه به طور همزمان حضور زنان را انکار میاین معضل استفاده می

آید که مساله زنان  دهند، اما این تصور به وجود میاز دست نمیها از طریق همگن شدن با جنسیت  را در سازمان 

است، و در یک حرکت، زنان خارج از سازمان مدیریت خواهند شد. این نوع دوراهی به امری زائد تبدیل شده 

را ندارند    "درست "کند که در آن نه مردان و نه زنان حق صحبت کردن و نه زبان  بست ایجاد مییک وضعیت بن

 حل دارند. ها یک تعهد خاص برای ماندن با وضعیت به ظاهر غیرقابلدوی آنو هر 
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نویسند، زیرا رابطه جنسی تجربه مدیریت شدن ممکن است دلیل این باشد که بسیاری از زنان بر روی قدرت می

من از    . ( 1۹۹2؛ مک نیو،  1۹۷۹؛ دالی،  1۹۷۷؛ کانتر،  Firestone  ،1۹۷1نگاه کنید به  یک مساله قدرت است )

نویسم. چنین سازمانی به طور سنتی و در کند می موقعیت زنی که در یک مدرسه مدیریت دانشگاه تدریس می

گیرد. منظور من از دانش فمینیستی این  حال حاضر تقریبا به طور کامل بدون مطالعه دانش فمینیستی شکل می 

مند که بخشی از یک تاریخ خاص،  مجسم شده و جایگاه  -موضوعات مونث  "است که آن چیزی است که از  

طلبی بسیاری از دانشگاهیان زن را به این جدایی  .( ۷:  1۹۹5اسکیگز،  شود )تولید می   "نوظهور و متضاد هستند

 ها به آن دانند که آنها به آن تعلق ندارند، با این حال میدهد که آن ای با این موضوع سوق میتنش ناراحت کننده

به عنوان بخشی از تولید مثل شرایط    " انجام دانش"این تنش را با توصیف  ( 1۹۹2تعلق دارند. کالاس و سمیرچیچ ) 

دهند. زنان از نظر تاریخی از نوشتن محروم بودند، زیرا مرد خود را در  پدرسالاری قدرت / دانش توضیح می 

 مرکز جهان، که مستلزم فلسفه بود، آفرید. 

داد. و ممی  فقط تفاوت بین دیگران و دیگران را تشخیص می  .( 1۶۰:  1۹۹۰هارتبا،  ارزش )ی ب  "دیگری"ایجاد  

که توسط هارتپول به عنوان یک تمثیل برای روابط جنسیتی  )  "استعمار"و   "استعمار" در نوشتن در مورد ( 1۹۶۷)

تبدیل شد    "دیگری"یخ نشد و به  دهد که چگونه کولون تبدیل به موضوع تارنشان می گیرد( مورد استفاده قرار می 

های ماند. این ویژگی شود: فقدان یا خلا؛ و از طریق جمعشان ناشناس میکه با سه ویژگی خاص مشخص می 

از اصل ها تحمیل خواهد شد. اگرچه اظهاراتی مانند آنچه که در بالا ذکر شد ) به زنان در سازمان   "دیگر"ای  کلیشه 

هایی هنوز  گیرند، راهی وجود دارد که در آن چنین ارزشومی مورد انتقاد قرار میاکنون به طور عم( 1۹13در سال  

لباس  با یک زن جذاب و خوشرسد به طور ضمنی در پوسترهای بازاریابی برای مدارس مدیریتی ) هم به نظر می

مناسب(  مردان  از  بسیاری  میان  مثال،در  برای  دارد.  وجود  روشن  و  صریح  اظهارات  در  همچنین  کری مک   و 

در  ( 1۹۹۴) زنان  نسبت  که کاهش چشمگیر  باورند  این  بر  آمریکای شمالی  محققان  از  برخی  که  داشت  اظهار 

در  "توانند با فشار  دهد که زنان نمیمتحده آمریکا و کانادا نشان می ها در بریتانیا، ایالات موقعیت ارشد سازمان 

کنیم؟ به عنوان مثال، اگر  های کارمند یابی استفاده میاز چه سیستمکنار بیایند. اما با پرسیدن این سوال که ما    "بالا

نداشت، معرفی  ادراک را  یابی که مزیت  برابر هیات کارمند  جین آستن خود را برای یک موقعیت اجرایی در 

فایت  وابسته، منفعل، غیر رقابتی، غیرمنطقی، با ک"رسید که او  کرد، هیات از سبک لباس خود به این نتیجه میمی

بروورمن و دیگران، برند )است، شرایطی که بیشتر مردان برای توصیف زنان به کار می  "ترتر، با هدف کمکم
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پس شخصیت آقای دار سی را با غرور و تعصب بلند کنید. او یک مالک است و از این جهت مدیر برنامه    . ( 2۰۰۸

روشن، منطقی، تحلیلی، متمایز کننده، فعال، رسیدن   شده،است. او را می توان به صورت خودنمایانه، جدا، کنترل 

این  همه  که  کرد  توصیف  بیرون  در  جستجو  و  خود  خارجی  جهان  کنترل  مستقل،  کشیدن،  بیرون  بیرون،  به 

اند که عموما به مردان نسبت گرفته شده( 1۹۹5های مردانه جودی مارشالا ) اصطلاحات از کهن الگوهای ارزش

ای. به همان اندازه این حال، به خود جین آستین نگاه کنید، خالق این چهره قهرمان سنتی کلیشه شوند. با  داده می 

نامه  از  نویسنده  که  آنچه  از  است،  میممکن  آثار خود  دیگر  و  اندازه  ها  همان  به  نیز  او  که  کنیم  دانیم، فرض 

کنترل  مجزا،  گسترده،خودقاطع،  فعال،  متمایز،  تحلیلی،  منطقی،  روشن،  جهان    شده،  کنترل  مستقل،  رانده،  جلو 

نمی زن  یک  است.  تفننی  و  زیرا خارجی خود  کند  برآورده  را  یابی  کارمند  پنل  هر  انتظارات  راحتی  به  تواند 

تواند خود را در  شوند. او نمی بینی می کنیم براساس تصویر یک مدیر سنتی پیش هایی که ما استفاده میسیستم 

هستند تثبیت کند بدون این    "مجموعه ذهنی از پتانسیل آقای دار سی"ای یک  قالب یک مدیر برای کسانی که دار

بنابراین مشکل منحرف برچسب زده شود، و  به عنوان غیر طبیعی و  منفی  به طور  ) که  است  همانطور که  ساز 

اند  ف شده احتمالا دو زن که با غرور به محققان هاوثورن پاسخ نداده اند و بنابراین از مطالعه پر هرج و مرج حذ

، و یا به طور های زنان شاغل تبدیل شوند( اند، تا به کلیشه اند، کسانی که سازگار باقی مانده و کسانی که باقی مانده 

( استثنایی.  و  نخست Roethlisberger and Dickson, 1۹3۹مثبت  متاسفانه،  به  (  تاچر،  سابق، خانم  وزیر 

حاضر توسط بسیاری برای هشدار دادن به پنل های استخدام    است که در حالکلیشه زنان استثنایی تبدیل شده 

کننده برای بسیاری  شود. این یک مقایسه ناراحت خطرات در دست اقدام در صورت انتخاب زنان استثنایی مهار می 

که  ها و زنان به عنوان مدیر، این است  کند. فقدان، برای سازمان از افراد است اما این نکته را به ذهن متبادر می 

نمی قرار  یابی  کارمند  هیات  برابر  در  را  زنان خود  از  آن بسیاری  زیرا  خلق دهند،  انتظارات  دلیل  به  از  ها  شده 

ها  آل از گذشته، قادر به دیدن خود به عنوان مدیر ارشد نیستند. برخی از این ویژگیهای مرد / مدیر ایده ویژگی

 در زبان ذاتی هستند. 

دهند. اصطلاحاتی  یات و سردرگمی هستند، اما فهرست استخدام پیش رو را تشکیل میها سرشار از فرضاگر چه آن

ها به فرهنگ بستگی  کنند، اگرچه تفسیر آن مانند رهبری، اقتدار، قدرت شخصی و جذبه در شرح شغل نفوذ می 

دیریت کلیدی  دارد. به عنوان مثال، کیفیت رهبری، که اغلب به عنوان یک ویژگی مورد نیاز برای یک موقعیت م

شود. اما یک  شود، اغلب به عنوان یک ویژگی از سزار ارجاع داده می فهرست میبدون بحث در مورد معنای آن( )

  شاهزادگان   بهترین  از  یکی  …رومی دیگر به نام آنتونینوس را بر قیصر تحمیل کن و او را چنین توصیف کن:  

  کلاسیک   فرهنگ)  است شده  او  مردم  شادی  وقف  او  انرژی   و  افکار  …  شده  سوار  سلطنت   تخت   بر   که  است 

، و شکاف عمیقی در درک آن وجود دارد. ابهام آنتونیوسها ناشی از این است که دوران  ( 5۰:  1۹3۷  تر،کوچک



حکومت او تقریبا به خاطر تعلیق زمان جنگ، خشونت و جرم و جنایت، خالی بود. رهبری او چنان موفق بود که 

کرد. اگر کیفیت رهبری را با  ها را دنبال میمردم خود را از جنگ دور نگاه داشت و در عوض خوشبختی آن 

می توان به رسمیت شناخت. این فرضیات تعیین کنیم و هیچ جنگی زیاد نباشد، رهبری را ن  " ان"یا    "ان"موفقیت  

های کارمند یابی و  شده ناشی از میراث مرد از اصالت و شایستگی زمین است که هنوز زمینه سیستم بدیهی گرفته 

کنیم اغلب به این  هایی که ما به طور مداوم استفاده می دهد. روشها را شکل می های انتخاب در سازمان شیوه 

شود. چند سال پیش زنی که پیش  ند، که به طور واضح توسط مثال زیر نشان داده میسیستم ضمنی وابسته هست

از این او را ندیده بودم به من تلفن زد تا تجربیاتش را به عنوان عضوی از هیات مصاحبه برای یک مقام ارشد در  

متشکل از تمام مردان . کمیته )"گفتم، خیلی عصبانی هستممن فقط باید به کسی می" سازمان خود به من بگوید  

ها تصمیم توجهی از نامزدهای مرد جلوتر است اما آن موافق بود که یک نامزد زن به طور قابل به جز خود او( 

ها به صورت ناخواسته، دست  ها قبلا هرگز زنی در این نقش نداشته اند. آن گرفتند که او را منصوب نکنند زیرا آن

سازد. آیا ما خود برنداشتند. اما این امر ارزیابی مجدد اهداف را ضروری می   های سنتیاز زیر سوال بردن استدلال 

های  خواهیم؟ و اگر نگاهی منتقدانه به اهداف برنامه مدیره میرا در هیاتو در نتیجه مردان بیشتر( زنان بیشتری ) 

برنامه   "جنسیتی" این فرض که  با  ان شهرداری هستند،  برای زن  "زنان در مدیریت "های  بیندازیم، ممکن است 

مخالفت کنیم. اگر هدف واقعی بهبود تعادل جنسیتی باشد، احتمالا بهترین شرکت کنندگان مردانی خواهند بود  

هایی هستند که به  های به همان اندازه مفید برای زنان، برنامه که هنوز به مسائل کار با زنان توجه نکرده اند. برنامه 

مدیریت "درک   در  برنامه اختصاص    "مردان  این  اما  برنامه  دارند،  نوع  دو  بنابراین  هستند.  ناشناخته  تقریبا  ها 

ها حاکی از این است که هیچ مساله جنسیتی وجود ندارد و  مانند که اکثریت آن اختصاصی به تفکیک باقی می

 شوند. های کوتاه زنان اغلب توسط زنان بسیار اختصاصی اداره میتعداد بسیار کمی از دوره

 18ت تفاوت یا مات کردن مرزها  ماهی

اینکه همه ما در مدرنیست ها اشاره کردههای اخیر پست در سال  یا زن، به دلیل  آیا مدیران مرد هستند  اند که 

  "خود"ربط است. این بدان معنی است که هیچ  کنند، بی هایی هستیم که ما را ایجاد می ها و روشمعرض سیاست 

 ذاتی وجود ندارد، نه  

اند. بسیاری از زنان این ها و ساختارها ایجاد شدهگیرد. که توسط سیستم ها خود در معرض آن قرار میفرد، تن

ایم شروع به ای که بسیاری از ما که ساکت شدهپرسند: چرا درست در لحظه اند و با انتقاد میرویکرد را رد کرده
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، نه موضوع تاریخ، که در این صورت مفهوم  ایم. عمل به عنوان موضوعدرخواست حق نام بردن به خودمان کرده 

کند. این شناخت که  را انکار نمی  marginalsصدای    postmodernismشود؟ اما  سوژه بودن دچار مشکل می

دهد تا از ها میبه آن  "ناشناس" ها است، صدایی های در معرض آن ها ناشی از سیاست ای آن های حاشیه موقعیت 

شنوند و تنها سیاه پوستان صدای  زیرا تا حد زیادی، تنها زنان صدای زنان را می   آن صحبت کنند. این مهم است 

ها ای ایجاد شده و در عوض مشاهده سیاست شنوند. با نادیده گرفتن چنین موضوعات حاشیه سیاه پوستان را می 

 "ایمرزه "در سراسر  گیریم، گفتگویی  ها قرار می هایی که ما به طور متفاوت در معرض آن و اجرای آن کنوانسیون 

رسد، و من تعجب ( با این حال، این انتقال کند به نظر میGiroux, 1۹۹2شود. )های مدیریتی آغاز می کلیشه 

ای که زنان را در مدیریت  کنم که آیا برای تسهیل این روند به یک مراسم مذهبی نیاز است، برای مثال دوره می

 گیرد: جشن می

 اضر  جشن مدیریت زنان در حال ح

اند را بررسی کند. به عنوان مثال،  این جشن ممکن است برخی از مزایایی که زنان برای مدیریت به ارمغان آورده 

ای از کارگران در اصل برای مدیریت به ارمغان آوردند، چالشی تمایز و تفاوتی که زنان به عنوان یک بدنه کلیشه 

های سنتی مردان  ها و ارزشرد، که براساس کلیشه ویژگیبرای این فرض بود که تنها یک سبک مدیریت وجود دا

است که به همان اندازه برای مردان مضر یا محدود کننده بودند که برای زنان. کلیشه اصلی سبک مدیریت زنان  

این بود که چندین راه و سبک مدیریت وجود دارد. می توان استدلال کرد که زنان در مدیریت شروع به تبدیل  

به قابل   سازمان  کردهمکانی  شرایط  تحمل  و  بهتر  امکانات  نفر  یک  کاری  ساعات  گذراندن  برای  آن  در  که  اند 

های پرسنل بهتر، حساسیت بیشتر، درک بیشتر، توجه بیشتر به جزئیات  تر، ارتباط و هماهنگی بهتر، بخش انسانی 

 پایان باشه وجود دارد. لیست باید بی 

   تیمدیریت جنسی

شود که قدرت / دانش  مدرنیست ها حمایت میمحو کردن مرزها، مجددا از سوی پست   در ایجاد حرکت برای

شود که موقعیت قطبی را در نظر بگیریم. کنند. به ما یاد داده می ای دوتایی انتقاد می شده ما را براساس مرزهساخته 

ما همانطور که طیف وسیعی از  است. ا  مادهیکی دیوانه یا عاقل، بیمار یا خوب، درست یا غلط و در نتیجه نر یا  

دهد که عدم تجانس و ناسازگاری آهن دو مقوله متمایز ها وجود دارد، علم ژنتیک نشان می ها بین این قطب گزینه 

رغم این استدلال منطقی، و با این حال، علی  های پنهان و آشکار وجود دارد.  از یکدیگر نیستند و طیفی از ویژگی

دهم از آن ا واکنش احساسی خود به مسائل جنسی یافتم که سخت است و ترجیح میمن خودم را در مواجهه ب



از مسائل که پرداختن به موضوع زنان در مدیریت را دشوار می  مانند بسیاری  کند، احساسات را  اجتناب کنم. 

  " س و مدیریت سک "ای را مطرح نکرد و با صراحت این موضوع را  هیچ نکته( 1۹۹5کند. آماندا سینکلر )تحریک می 

خواهم با خواهم گرفتار این گرفتاری شوم که این کار برای زنان مدیر عادلانه نیست. همچنین نمینامید. من نمی 

رو شوم، مثل وقتی که یک نفر را در اتوبوس شلوغ لندن پیدا کردم که دستش را ای روبه کنندهمشکلات ناراحت 

خود را عقب کشیدیم. در   sexualityن است از بین برود. من و  روی دامنم گذاشت. آن را نادیده بگیرید و ممک

شوند که معمولا به جز در بخش خصوصی نادیده گرفته  نهایت، مسائل جنسیتی به این مساله ابتدایی تبدیل می 

ول ها را بیان کرد. به عنوان مثال، در طشود. اما زمانی که این مساله تایید شد، می توان برخی از این پویاییمی

وکار اروپایی، مشاهده کردم که حضور زنان یکی از سه گروه عمده را به خود اختصاص  تحقیقاتم در مدارس کسب 

 است، انکار و گفتگو.  داده 

، که به این صورت تعیین نشده اما ساخته نشده اند( های تمام مردانه ) : در مراسم رسمی دوره1۹مخفایانه  •

های فانتزی حضور داشتند، که معلمان آن را بلوندهای چرمین پوش سوار بر  زنان تنها به عنوان بازی 

م که برای مدیر  کیسوگرانامند، به عنوان جوک در بار یا از طریق حضور یک پانهای موتوری میدوچرخه

بود. در طول شب، چون تنها زنی که در ساختمان بود، مدام از اینکه افراد در  دوره آخر شب آورده شده

 دادند.  زدند، آزارم میاتاق من ضربه می 

داشتند  ها حضور داشتند، زنان خود را طوری نگه میهایی که تنها یک یا دو زن در آنانکار: در طول دوره •

حرکت نگه داشتند،  هایشان را مستقیم و بی ها بدن کردند تفاوت خود را انکار کنند. آن ی می که انگار سع

ها از حالات چهره کمی استفاده کردند، و حتی برخی گفتند که  با استفاده از حرکات دست یا بازو، آن 

ارد و با این حال  ها گفتند که هیچ تفاوتی وجود ند ها احساس مشابهی با همکاران مرد خود داشتند. آن آن 

های تیره خود به ها به پایان رسید و قبل از شروع شام نهایی نوشیدنی خوردند، از لباسوقتی سخنرانی

های گل نرم تبدیل شدند و توجه را به خود به عنوان زنانی با رفتارهای عجیب و غریب جلب  لباس

 کردند.  

زنان و مردان در آن حضور داشتند، مسائل مربوط به  هایی که تقریبا تعداد برابری از  گفت و گو: در دوره •

منافع زنان به سرعت و به آسانی مطرح شد و گفت و گو در مورد منافع جنسیتی ممنوع شد، اغلب از 

 ها وجود ندارد.  جمله مردانی که در ابتدا گفته بودند مشکلی برای آن 
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کنند و با انکار ن است که با یکدیگر کار میمواجه شدن با مساله جنسیت یک ضرورت عملی برای مردان و زنا

تفاوت به  احترام  آن و  اما تصدیق  ارزش جنسیت،  ایجاد  انعطاف ها، ممکن است  اجازه  پذیری و های جدید و 

ها هایی راه را برای پذیرش و احترام به سایر تفاوت خلاقیت در محیط کار امکان پذیر باشد. تصدیق چنین تفاوت

 های مردان و زنان متفاوت است، اما با هم در یک پروژه مشترک سهیم هستند.  ت و دیدگاهکند. احساساباز می

   20یک دیدگاه مردانه 

  فمینیسممرد منشی و 

کنم که درک خود من، نه تنها از جنسیت  نویسد، از همان ابتدا اعتراف می من به عنوان مردی که این مطلب را می

است. من همچنین پردازی دقیقه گرایانه ای غنی شدهپویایی قدرت، توسط نظریه بلکه از پویایی سازمانی، به ویژه  

بین دو حد و   "فمینیسم"های منز به  رسد که پاسخ دانم که همه مردان چنین ادعایی نخواهند کرد. به نظر میمی

واب دادن، تو از آن های ماینیست ای استوار است. با ج ها بر پایه انکار تنوع فلسفه مرز قرار دارد. یکی از آن

ها های آن های اداره فعالیت ای یکی از راههای فرومایه نیستی، مگر نه؟ قرار دادن زنان در چنین پیوند دوگانه آدم 

 است. 

است. گویی به اعتقاد من، حد دیگر در نهایت منفی است. این امر بر نفی مردانگی خود توسط منز بنا نهاده شده 

خواهند با چنین ظلم و ستمی  ها که نمیاند که مردانگی ذاتا برای زنان ظالمانه است و آنیده ها این اتهام را شنآن 

اند که تنها گزینه شان این است که خود را گناهکار اعلام کنند و مردانگی را رها کنند. تبانی کنند، تصمیم گرفته 

تر این است که ترس کنندهاست، بلکه نگران  متاسفانه، این نه تنها به معنای پشت کردن به یک منبع متمایز انرژی

انگیزد. در این واکنش ناکافی ها از تواناییشان است را بر میدیگر افراد از این که هدف زنان محروم کردن آن 

 جنبش  اصطلاح  به  رئیس  ویکومب،  راجر  بنابراین.  است نهفته   "بشر  حقوق"فکری به اصول اعتقادی، تخم واکنش  

 هایدادگاه  به  آهن مینوسم مردانه ضد اخلاق بلکه نیست، مردانگی  بحران ما مشکل  "  که کندمی  نقل بریتانیا، منز

شده ما نیاز داریم که در استفاده از مینوسم آهن اوضاع از کنترل خارج  …  است کرده  نفوذ  عامه   فرهنگ  و  قانونی

من معتقدم که یک جایگزین   .( 3۰:  1۹۹۶کوهن،  باشیم )   ترو ایستادگی در برابر حقوق مان به عنوان مردان، تهاجمی

 ها باشد.  ها باید شامل مفاهیم اصلاح مردانگی و نقش آن در سازمان مثبت برای هر یک از این پاسخ 
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  21اعمال قدرت 

دقیق نگاهی  بحث با  به  شرایط  تر  با  چگونه  که  شدم  متوجه  زنان،  و  مردان  بین  قدرت  روابط  به  مربوط  های 

ها توسط مردان  شوم که برای استدلال درباره اینکه سازمان روبرو می  "های پدرسالاریارزش"و    "پدرسالاری"

ها برای ارجاع به  کند که با استفاده از این واژهپیشنهاد می( 1۹۹۰روند. با این حال، رمی )شوند، به کار میاداره می

بین قانون پد برادر ) پدرسالاری( ران ) قانون مرد به طور کلی، تمایز مهمی  شود.  پنهان میبرادرسالاری( و قانون 

پدرسالاری مبتنی بر نظریه اقتدار سالکان خردمند در جامعه است و به حفظ نظم اخلاقی، هر چند پدرسالارانه،  

ود،  شها مربوط میتوجه دارد. از سوی دیگر، فراترشی در این امر که به افزایش منافع شخصی انجمن خود انسان 

شود. بنابراین در  مراتب و علاوه بر آن حفظ میهایی غیر از سلسله تر است. آن به وسیله روش روی هم رفته مهوم 

های شد که برای افراد پیشرفت به سمت موقعیت ام، تصور میها کار کردهدو سازمان جداگانه که من اخیرا در آن 

 ارشد بیشتر است. 

قابل ضرب و  "ها باید  گرفت. در یکی از آنی شخصی دیگری را نیز در نظر می علاوه بر شایستگی باید معیارها

و در دیگری باید در وبلاگ نویسی روان باشند. که برای عضویت در باشگاه آقامنشی مناسب است( باشند )   "شتم

های ی سازمان تر، در یک سازمان سوم، متشکل از دانشمندان بسیار واجد شرایط که خدمات فنی را برابه طور جدی

شود،  تر از مردان داده میکردند، به من گفته شد که به زنان زمان سختی در ارائه تمرینات خود کممشتری فراهم می

اذعان شود که این مساله آن  اگر  با مشتری آمادگی کمتری میحتی  دهد. اهمیت تمایز بین  ها را برای مواجهه 

ی که تحت این دوران، منافع زنان را نمی توان درک کرد، تحت  پدرسالاری و پدرسالاری این است که در حال

های کاملا متفاوتی برای مقابله  دهد که استراتژی شوند. این نشان میها به طور فعال نادیده گرفته می این دوره، آن 

 با هر کدام مورد نیاز است.  

ها را می توان در سطح ی قدرت در سازمان هاها تفاوتهایی وجود دارد که در آنهای زیادی در ادبیات روشمثال 

دانند تمایل بیشتری به صحبت بین فردی نشان داد و تقویت کرد. برای مثال، کسانی که خود را قدرتمندتر می

شوند؛ احتمال اینکه دیگران را با نام کوچک خود خطاب کردن در جلسات دارند و به احتمال زیاد باعث وقفه می

ها اطلاعات شخصی خود را فاش  نام کوچک خودشان. احتمال کمتری وجود دارد که آن   کنند بیشتر است تا با

کنند، برای مثال، ایستادن بیش از حد نزدیک، برقراری کنند. و به احتمال زیاد به فضای شخصی دیگران تجاوز می

طور کلی نه تنها در    رسد این رفتارها بهارتباط چشمی بیشتر یا لمس فیزیکی. پیچیدگی این است که به نظر می 
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ها در ارتباط با زیر دستان هر دو جنس نیز صادق است. سوال  مورد مردان در ارتباط با زنان، بلکه در مورد مافوق 

مراتب هستند؟ آیا چنین چیزی ممکن است؟ باز بینی از جنسیت یا سلسله این است که آیا این فرایندها یک پیش 

ها باید بر روی رساندن  احتمالا متفاوت است. برای برخی از این استراتژیهم استراتژی ضمنی با توجه به پاسخ 

سازمان  بالای  به  زنان  از  بیشتری  کلی تعداد  ایجاد  روی  بر  باید  دیگر  برخی  برای  شود،  تمرکز  امروزی  های 

 های جدید تمرکز کند. سازمان 

از تنش این موضوع یکی  این حال،  را  با  این فصل  مردان در همه چیز  برجسته میهای تکرار شونده در  کند. 

های مدرن به طور  قدرتمند نیستند و زنان همیشه ناتوان نیستند. و با وجود ساختارهای غالبا مردانه بودن، سازمان 

ها نسبت به آنچه که  کنند. بسیاری از مردان به خاطر ماهیت مردانه سازمان صریح به نفع همه مردان عمل نمی

برند. ها، اگر نه بیشتر، به سادگی جان سالم به در می شوند. بسیاری از آندچار مشکل می  شود،معمولا اذعان می 

ادامه بقا حفظ کنند، نه تنها تداوم میاما، تا زمانی که بدگمانی  یابند بلکه دنیای عمومی  های خود را به منظور 

ی هستند. پس تفاوت بین تجربه من  کنند که اغلب به دنبال پناه گرفتن در فضای خصوصها را تقویت میسازمان 

 تر از آن است که برخی از ما باور کنیم.  از زندگی سازمانی و زنان ساده

 سازماندهی، مدیریت و تفاوت 

می  را  برخی این  به  حد  چه  تا  من  اما  است.  متفاوت  زنان  با  کردن  کار  با  مردان  با  کردن  کار  من،  برای  دانم، 

دهند که  ها به سادگی به این پاسخ می دهم، و آن و تا چه حد به آن پاسخ می جنسیت( های زیستی اساسی ) تفاوت

 رود شوند / انتظار میشوند / باور میدر جامعه ما زنان و مردان چگونه فرض می 

اند که این سوال ساده  تنیده شده ؟ متاسفانه جنسیت و جنسیت به قدری از طریق یکدیگر درهمجنسیت( تفاوت )

شود ایم. جنسیت زمانی آغاز می گوید ما هم نر و هم نر به دنیا آمده ای ندارد. همانطور که وایت می ده هیچ پاسخ سا

ها این کار را خواهند توانید مطمئن باشید که آن که فردی متوجه جنسیت شما شود و چیزی از آن بسازد. شما می 

آیند. آموزش مرد آیند و زنان نیز به دنیا نمی نمی مردان مرد به دنیا  .    "کرد، زیرا رابطه جنسی پر از اهمیت است  

بودن در جامعه ما، آموزش مرد بودن است و آموزش مرد بودن در جامعه ما، آموزش زن بودن است. به طور  

ها مطابقت داشته باشند. مشکل این  ضمنی، مردان و زنان فردی تا حدی حق انتخاب دارند که با این دستورالعمل

ها قوانین طبیعت هستند، بنابراین خیلی از ما سخت است که انتخاب  شویم که باور کنیم آن می   است که ما تشویق

به مردانگی، کیمل  با توجه  این که احساس آزادی کنیم و آن را تمرین کنیم.  به  را تشخیص دهیم، چه برسد 

ز حساس: از تمام رفتارهایی که هیچ چیالف( کند که قوانین اساسی در جامعه ما وجود دارد: )پیشنهاد می( 1۹۹۰)



یک چرخ بزرگ باشید: موفقیت و مقام مردانگی را اعطا ( bدهنده زن هستند اجتناب کنید؛ )حتی از راه دور نشان

شود؛ و یک بلوط قوی باشید: اعتماد و اطمینان به عنوان فاصله احساسی و فاصله عاطفی تعریف می( cکند؛ )می

کند ها جهنم بدهید: تجلی تجلی پرخاشگری مردانه، به دنبال آن بروید، خطر کنید. او همچنین پیشنهاد میبه آن

های مربوط به استرس، حوادث  تلا به بیماری که آزمون عملی پایبندی به این قوانین در نرخ نامتناسب بین مردان مب

ها شود. شما ممکن است فکر کنید که اگر این هزینه های روانی ظاهر میآمیز در همه انواع و بیماریخشونت 

 "مدیر خوب"هستند، به نفع همه افراد است که تغییر کنند. اما نکته این است که برای مدتی طولانی، کلیشه یک  

تر از آن، این کلیشه است. شاید مهم طلب و غیره همزمان شدهنگی منطقی، رقابتی، جسور، جاهبا کلیشه خشن مردا 

گویم است. من میبا کلیشه قلب نرم مردانگی در حس شهودی، مشارکتی، پذیرش، مراقبت و غیره در تضاد بوده 

اما شواهد کم از کلیشه که کلیشه یک مدیر خوب،  از حمایت کامل  اس تر  بنابراین، برای مثال،  ای بودن آن  ت. 

 موریسون و ای. تحقیقاتی مانند آنچه که توسط مرکز رهبری خلاق انجام شد )

چرا اینقدر سخته که هر دو پا رو روی زمین بزاری؟ این امر ممکن است تا حدی به این دلیل باشد که برای مدتی  

ست. تو کی هستی؟ معمولا یعنی شغل تو اطولانی هویت مردان به طور جدایی ناپذیری با اشتغال گره خورده

تر مردانه کنید. . تر مردانه کنید و مرا کم ... منو از کار اخراج کن و منو از هویت من جدا کن شغلم را کم ' 'چیه؟ 

اند، و در نتیجه توسط،  ها نهادینه شدهای دیگر بررسی کردم، این کلیشه ولی اینطور نیست همانطور که در جاه 

ها با ( بنابراین سازمان Boot, 1۹۹۴اند. )وکار ما تقویت شدهها و مدارس کسب فرآیندهای سازمان ساختارها و  

میسلسله  مشخص  به صورت خارجی  هم  و  داخلی  به صورت  هم  رقابت،  و  تقسیم  کنترل،  و  مراتب،  شوند. 

برنامه  اکثر مدارس کسب یادگیری، همانطور که توسط  با توکار نشان داده میدرسی  اکید بر کمی سازی،  شود، 

به عنوان  های جداگانه موضوعی مشخص می تجزیه و تحلیل، عینیت و مطالعه رشته  این موضوع  به  شود. من 

ها، توانمندسازی،  با شبکه  "اصل مونث "های مبتنی بر اشاره کردم و پیشنهاد کردم که سازمان "میراث مرد سفید"

بندی شوند. من در استفاده از ت، شهود، ذهنیت و کل گرایی طبقهکاری، و یادگیری با تاکید بر کیفیارتباط و هم

و آن را یک راه  را ببینید(   1۹۹۴برای مثال، مارشال،  ها تنها نیستم )استعاره مردانه / زنانه برای تمایز بین سازمان 

اضر غالب  هایی که در حال ح دانم که جایگزینی برای آن مفید برای برجسته کردن رویکردهای سازماندهی می

ای به عنوان افراد مذکر یا مونث منجر  های کلیشه دهند. با این حال، من مطمئن نیستم که سازمان هستند ارائه می 

شود بسیاری از مردان به طور شود که با توجه به آنچه که قبلا گفتم، باعث میبه قطبی شدن غیر ضروری نمی

ها ییر از دست بدهند، به جای این که فکر کنند چطور آنخاص نگران چیزی شوند که ممکن است برای ایجاد تغ

تواند به تداوم افسانه دو نوع مختلف کار مدیریتی و کار زنان  نیز ممکن است از این تغییر سود ببرند. همچنین می



گیری آن جهت با مردان مسئول جهت گیری و تدوین استراتژی و زنان مسئول حفظ و حمایت از سازمان در پی

 تژیک کمک کند.  استرا

 کار   محل در   تجنسی

جنبه دیگری از تفاوت بین زنان و مردان وجود دارد که تا همین اواخر عملا هیچ توجهی در ادبیات مدیریت و 

ها یعنی جنسیت، دریافت نکرده بود. با این حال، جنسی بودن نیز به طور جدایی ناپذیری با قدرت گره سازمان 

است که به  جای تعجب نباشد که توجه فزاینده به فرآیندهای آزار جنسی در کار بوده است، بنابراین شاید  خورده

رغم این توجه، است. علیها را مشروع ساختهتر تمایلات جنسی در سازمان رسد مطالعه مفاهیم گسترده نظر می

نابراین، تعریف خود دهد وجود دارد. بهنوز ابهامات زیادی در مورد آنچه که در واقع آزار جنسی را تشکیل می

کند. بیند، ایفا می قبول میفرد، نقش مهمی در تعیین اینکه چه رفتار تمایلات جنسی را برای شروع و یا پاسخ قابل

های منظم جنسی، از طریق لمس کردن ناخواسته، تا تجاوز جنسی اجباری باشد. و این ممکن است شامل جوک 

بینند و نسبت به زنان احتمال بیشتری  ور مداوم آزار و اذیت کمتری میطبق گفته پاول، مردان نسبت به زنان به ط

 برای کمک به آزار و اذیت خود دارند.  

جاذبه جنسی متقابل و به اشتراک گذاشتن توجه خوشایند چیست؟ با توجه به میزان زمانی که افراد زیادی در 

مشخص برای ملاقات با شرکای جدید  کنند، محل کار یک مکان  محل کار خود در حضور دیگران سپری می 

گیری اهداف کاری مشترک همراه باشد، احتمال توسعه  است. هنگامی که نزدیکی با عملکرد وظایف مشابه و پی

شود، که در های تقاضای شدید مشخص می یابد. این به ویژه زمانی است که این شغل با دورهرابطه افزایش می 

کار کنند و یا به طور گسترده با یکدیگر سفر کنند. هیجان  های طولانی را با همرود افراد ساعت طول آن انتظار می

تواند با هیجان جاذبه جنسی تعامل داشته باشد. با این حال، با فرض اینکه بعد قدرت  مشترک چنین شرایطی می

به عنوان یک عمل  آنچه که یک فرد    Lدر آزار و اذیت در این روابط وجود ندارد، خطراتی وجود دارد. بعد از  

مدت مشاهده شود. ممکن است در خود رابطه مشکلی  تواند به عنوان یک جهش کوتاه بیند، دیگری می تعهد می 

  " رابطه ویژه"های دیگران وجود داشته باشد که در نتیجه  وجود نداشته باشد، هنوز هم ممکن است در واکنش 

 گوید: ابراین جای تعجب نیست که کاکبرن می خود را در شرایط کاری یا شغلی محروم خواهند کرد. بن

داند. این بدان معنا نیست که خود ..... عدم تقارن قدرت میان زن و مرد، جنسیت را عاملی در تبعیت زن از زن می 

آل مایل  ها به طور ایده خواهند که جنسی باشند و در محیطی سکسی شده زندگی و کار کنند. اغلب آنزنان نمی 



دهد که ما به ندرت  ایم این اطمینان را به ما می کار هستند. اما روابط جنسیتی که ما در آن تعبیه شده  به انجام این

   ( ۸3:  1۹۹۰توانیم این کار را با شرایطی انجام دهیم که به ضرر ما نباشد. ) می

واند حالت خود تخاص بین دو نفر اغلب می   "شیمی جنسی" البته هیجان ایجاد شده توسط جاذبه متقابل و اینکه  

شود، پیدا کند. با این حال، این کار مانع از این  را در یک رابطه کاری خلاقانه که شامل صمیمیت فیزیکی نمی

دهد، از کار خود دست بکشند. چیزی که  شود که کارفرمایان یا همکاران با فرض این که این کار را انجام می نمی

تواند به روابط است، اما بیشتر آن می فراد با جنس مخالف اشاره کرده تا کنون گفتم به طور ضمنی به روابط بین ا

 تر هستند. ها به احتمال زیاد پیچیده ها واکنشبین افراد با جنس مشابه نیز اعمال شود، اگرچه در اغلب سازمان 

فرصت سیاست  سازمان های  از  بسیاری  توسط  افتخار  با  که  برابر  میهای  اعلام  براها  تلاش  با  شوند،  مقابله  ی 

ها کند. اما این سیاست رسد در تمام دستور کار جنسیتی نفوذ میدهند که به نظر می های قدرت را نشان مینابرابری 

است. من قبلا به تفاوت   "وابسته"اند؟ نیازی به گفتن نیست که پاسخ این سوال  در عمل تا چه حد موفق بوده

هایی ها در حال حاضر و استراتژی ها اشاره کردم چرا که آن سازمان   ها برای بهبود تعداد زنان دربین استراتژی 

های مختلف استخدام، انتخاب،  ها و شیوهها هستند. مقیاس و بررسی نکات فنی شیوهبرای تغییر ماهیت سازمان 

ها اشاره پاداش، ترفیع و غیره کارکنان اطلاعات یک دستور کار بلند مدت است و نه تنها به تغییر ساختار سازمان 

پردازد. این امر نیازمند  ها هستند نیز میهایی که زیربنای آن ها و ارزشکند، بلکه به بازنگری اهداف و نگرش می

ای هر سازمان معین محدود شود. برخی تواند در داخل مرزهیک فرآیند اجتماعی سازی مجدد ذهنی است که نمی 

دیدند. با این حال، دیگران آن را یک تاکتیک  جاده دوم میآن را به عنوان یک گام ضروری در جاده به سوی  

دانند. این مردان خوبی نیستند که با زنان طوری  دیگر در فرآیند بهداشتی کردن و شامل کردن نیروها برای تغییر می

را پاک کنید و  ها باید باور کنند که با هم برابرند. کافی نیست که قانون خودرفتار کنند که انگار با هم برابرند. آن 

حتی معتقد است که ( 1۹۸۷را به کار گیرید. ، اگه منظورت این نیست. جواب نمیده لگه ) "درست سیاسی"زبان 

است، غیر واقعی است. او با استفاده از تحلیل خود از زنان در مدیریت پرسنل،  آنچه که موفقیت در آن وجود داشته 

شغلی برسند که نه به عنوان مرکزی و نه استراتژیک در نظر گرفته    "رینبه بالات"توانند  کند که زنان می ادعا می 

زنان، اگر نه به صورت مودبانه کنار گذاشته "شود اما زمانی که اشغال به عنوان پر قدرت تر شناخته شود، آنگاه  می

ه حتی تنظیم مشکل کند کاو در ادامه پیشنهاد می   .( 3۴:  1۹۸۷لیگ،  )   "شوند، اغلب با تبانی ناخودآگاه خود می

های مرد است. با توجه به ها در معرض ارزشها از دیدگاه مرد و قرار دادن آنشغل زنان در این شرایط، دیدن آن

این کسانی هستند که از دستور کار طولانی  "کند که  گیری میآور نباشد که کاکبرن نتیجه همه اینها، شاید تعجب 

کند که بسیاری از  او در واقع پیشنهاد می   . ( ۷۴: 1۹۹۰)  " کننداند حمایت می ده که تا به امروز بیش از همه ناامید ش



اند. به طور متناقض، من معتقدم که ممکن است راهی برای پرداختن به معنای شغل  ها دست از این کار کشیدهآن 

( زنان  شغلی  انتظارات  که  است  درست  ما  جامعه  در  شک  بدون  باشد.  داشته  وجود  مردان  برخلاف برای 

کنیم ما مرد هستیم. شغل ما همان است که هستیم. حتی بیش از مردان تحت فشار هستند. البته که کار می ها( آرمان 

توانند خود را نان آور اصلی شوند، بسیاری از مردان به سختی میهایی که هر دو شریک استخدام می در خانواده 

نقش ما در زندگی است. برعکس، اگر چه بسیاری از مردان ترجیح  ایم تا باور کنیم که این  بدانند. ما بزرگ شده 

دهند وقت بیشتری را در خانه با فرزندان خود سپری کنند، اما هرگز به خاطر این که مانند زنان نیستند احساس  می

هستند مردان در زندگی خصوصی خود پدر هستند. سپس دستور کار تحول    " مادران شاغل"کنند. زنان  گناه نمی 

رود. این امر مستلزم آن است که مردان به طور خاص آمیز در محل کار فراتر میاز پایان دادن به اقدامات تبعیض

رابطه بین شغل و هویت، زندگی عمومی و زندگی خصوصی، کار و خانه را مورد بازنگری قرار دهند. این امر 

شوند تا  عنوان تنش بین آنچه که مردان بزرگ می   کند را بهها آنچه سیدلر به آن اشاره می مستلزم آن است که آن 

ها برای آنچه که برای  برای خودشان بخواهند، برای مثال، انجام خوب کار، موفق بودن، رسیدن، و احساسات آن

نیاز ضروری برای  به نظر من این یک پیش  .( 22۶: 1۹۹۰ترین اهمیت را دارد، بررسی کنند ) ها در زندگی بیش آن 

کند. من مطمئنم که بسیاری از افراد از فرصت استفاده  های سازماندهی است که به نفع همه کار میایجاد حالت 

یا افراد قدرتمند درون  ها )تر مطمئن هستم که چه تعداد از سازمان کنند، اما من کم ای استقبال می از چنین پروژه

 ها در انجام این کار هستند. بسوی  ت از آنمایل به حمایها که علاقه زیادی به حفظ وضعیت موجود دارند( آن 

شود. یک مرد امروزه، پرداختن به پویایی جنسیت در محیط کار در درجه اول به عنوان یک پروژه زنان دیده می 

انداز یک پروژه مشترک را ارائه اند، اما قادر به انجام آن نیستند. دستور کار تحول چشم ها کمک کردهدلسوز به آن 

سان درگیر کند. چالش ما برای کسانی که در یادگیری ر یکهای مردان و زنان را به طوتواند انرژی دهد که میمی

 هایی برای زنده کردن آن پیدا کنیم.  کنیم این است که راهمدیریت کار می 

   22پروژه مشترک 

ایم. هر موقعیت  به عنوان یک زن و یک مرد، ما هر کدام موضوع جنسیت را از یک موقعیت متفاوت بررسی کرده

دهد تا برخی چیزها دیده شوند در حالی که رها کردن بقیه مبهم است. با این ناپذیری اجازه میبه طور اجتناب

وجود دارد و این تغییر باید مردان و زنان را    حال، آنچه برای هر دوی ما روشن است این است که نیاز به تغییر

در کنار یکدیگر قرار دهد. ... اگه فقط بتونیم یه سری نسخه عالی برای اینکه چطور این تغییر رو تنظیم کنیم اما 
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ای را  خواهند چنین پروژهها و معضلات آگاه هستیم که با تمام کسانی که میتوانیم. در عوض، ما از تنشما نمی

ها است یا به معنای تغییر آن دنیا  کنند. آیا این به معنای بهتر کردن چیزها در دنیای سازمان کنند، مقابله می   شروع

رسد است؟ در هر دو مورد مشخص نیست که کجا باید انرژی را برای تغییر متمرکز کرد. تا به امروز به نظر می 

ی است. اما پویایی جنسیت که ما در حال بررسی آن  های فردتر از نگرش های پرسنل بسیار ساده که تغییر روش 

ها را شکل داده و  ها هستند که آن فرهنگهای سازمانی دارد و این نگرشایم، عمیقا ریشه در بیشتر فرهنگبوده

کنند، نه حداقل نگرش کسانی که در حال حاضر قدرت را در دست دارند. با در نظر گرفتن این که  تقویت می

شود. بنابراین ما  تر هم میانداز حتی وحشتناک ای سازمان دارند، چشمنشا خود را خارج از مرزه ها ماین نگرش 

های پرسنل و تغییر فرهنگ سازمانی به سمت تغییر جامعه سوق  در سه گام ساده افراد را به سمت تغییر روش

امیدی میداده  نا  این کار اغلب احساس  ندارد که  نیایم. تعجبی  این  اما  یا  ز ممکن است مساله چشم کند.  انداز 

مدت، نیازی نیست که به معنای رها شدن از  تر باشد. برای تمرکز بر روی تغییرات کوتاهمقیاس زمانی مناسب 

ها برای بسیاری از فصول به بلوغ نخواهند رسید. تر باشد. موضوع کاشتن بذر و قبول این است که آن پروژه بزرگ

هایی جنگل داری است تا باغبانی بازار. از این منظر این امکان وجود دارد که از دانه  این استعاره بیشتر مربوط به

بودند و هنوز هم در حال رشد هستند، جان سالم به در ببریم. به هر حال،  که مدتی پیش توسط دیگران کاشته شده 

ماهیت ضروری باشد. هرگز    سال پیش در نظر گرفته نشده بود که گنجاندن فصلی مانند این در کتابی با این  2۰

  که   است   این  ما  امید.  قسمت   …قصد ما این نبود که این فصل را با الف پایان دهیم، بنابراین کاری که باید بکنید  

ایم به کسانی که متعهد به تغییر هستند کمک کند تا دستور کار خود را برای اقدام ایجاد  نون نوشته تاک  ما  آنچه

ها را برجسته کنیم. اول اینکه، یادگیری از مسائل کلی وجود دارند که ما دوست داریم آن کنند. با این حال، تعدادی  

شود، یا حتی در درجه اول انجام  های توسعه مدیریت رسمی انجام نمی وکار یک مدیر بودن تنها در زمینه کسب 

دهد که توسعه  نشان میشود. این  شود. فرآیند مدیریت یادگیری اغلب در فرآیند مدیریت خود پیچیده مینمی

دهندگان مدیریت نه تنها نیاز به توجه به فرآیندهای جنسیتی موجود در عملکرد خود دارند، بلکه باید روشی که  

 شود را نیز برجسته کنند.  یادگیری مدیریت توسط سازمان موجود هدایت می 

های قدرت، که خود را دارای علاقه ست ها. دوم، افراد بسیاری وجود دارند، به ویژه مردان در پها و روشسازه 

ها، لازم است که از نقد روشی که چیزها در حال دانند. برای تاثیر گذاشتن بر آنمقرره به حفظ وضع موجود می

خوب خطراتی وجود دارد. انجام   "وکارپرونده کسب "حاضر هستند، فراتر روند. اما در تلاش برای ایجاد یک  

هایی دارد که ی با چیزهایی که هستند در تضاد باشد. تصور نیاز به ایجاد جایگزین این کار ممکن است به سادگ

واقعا مردان و زنان را به یک اندازه جذب کند. اعتقاد ما بر این است که این امر تنها از طریق گفتگوی واقعی بین  



لحه نیست. در مورد تولید دستیابی است. گفت و گو در مورد انتخاب طرفین و نیز در مورد مصازن و مرد قابل

 بینی کرد. یک سنتز است که نمی توان آن را پیش 

بنابراین پروژه مشترک، ممکن است نیاز به شروع با مردان و زنان در حرفه یادگیری مدیریت داشته باشد که با  

کنند و تلاش میکنند،  دهند، با احساسات یکدیگر ارتباط برقرار میکنند و به یکدیگر گوش می یکدیگر صحبت می 

کنیم که این کار آسانی نه تنها دیدگاه یکدیگر را درک کنند، بلکه دیدگاه یکدیگر را نیز بپذیرند. ما وانمود نمی

آوریم. اما این به این معنی  خواهد بود. در واقع، ما برخی از مشکلات را در حین نوشتن این فصل با هم به یاد می

 آوریم. رژی باشد و خوب، ما آن را نیز به یاد می تواند منبع اننیست که هرگز نمی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 یادگیری مدیریت به عنوان گفتمان 

 

تواند به طور خواهیم استدلال کنیم که مطالعه یادگیری مدیریت می است. ما در ابتدا می چندگانههدف این فصل 

توجهی با تجزیه و تحلیل گفتمان زبان آن از متون مختلف زبانی گفتاری و نوشتاری که یادگیری مدیریت را  قابل

و عمل مدیریت، از یک روش   دهند، افزایش یابد. ما باید به طور خاص از استفاده در تدریس، تحقیق تشکیل می

، J۹۹2aفیرکلوگ،  شود، حمایت کنیم )خاص تحلیل گفتمان که تحت عنوان تحلیل گفتمان انتقادی شناخته می 

از طریق یک مثال    . ( 1۹۹5 یادگیری مدیریت  این روش برای متون  به کاربرد  هدف دوم ما معرفی خوانندگان 

ها برای  مان سازمان آموزش در فضای باز است، که یکی از آن مقایسه دو بروشور تبلیغاتی تولید شده توسط ه 

عموم مردم و دیگری برای دنیای مدیریت و توسعه سازمانی است. بخش اول این فصل در مورد تحلیل گفتمان 

انتقادی به عنوان دیدگاهی در تحقیقات علوم اجتماعی به طور کلی و مطالعه مدیریت یادگیری به طور خاص 

کند. بخش سوم یادگیری مدیریت را به عنوان  و بخش دوم یک چارچوب تحلیلی را ترسیم می کند،  بحث می

زبانی، روابط پیچیده آندهد و بر شیوهمورد بحث قرار می  "زمینه گفتمان"یا    "نظم گفتمان " ها و های متنوع 

های زیه و تحلیل فعالیت کنیم که چارچوب تجکند. ما استدلال میها تمرکز میهای در حال تغییر آن پیکربندی 

زبانی خاص در چنین حساب جامعی از ترتیب گفتمان ضروری است. در بخش بعدی، تحلیل انتقادی گفتمان  

شده  دهیم. مفاهیم و اصطلاحات معرفییادگیری مدیریت را از طریق تحلیل مثال آموزش در فضای باز نشان می 

هند شد. این فصل با پیشنهاداتی در مورد اینکه چگونه خود  در بخش دوم از طریق این مثال کاربردی آشناتر خوا

 رسد.  خوانندگان ممکن است این رویکرد را فراتر ببرند، از جمله ارجاع به نشریات مربوطه، به پایان می

 تحلیل گفتمان انتقادی در علوم اجتماعی و یادگیری مدیریت  

 ( انتقادی  گفتمان  این پس  تحلیل  واقع یک    ( CDAاز  زبان در  در  که  است  از مشکلات  شناسی رشد  خانواده 

های نظری و کند تا دیدگاه تلاش می   CDAاست. ما باید بر روی نسخه مورد اشاره در بالا تمرکز کنیم.  کرده



شناسی اصلی زبان  CDAشناسی تحلیل متنی نزدیک را کنار هم آورد.  اجتماعی اخیر درباره زبان و سنن در زبان 

های خود را  کشد. نظریه وفقیت در توسعه یک حساب اجتماعی مناسب از زبان به چالش میرا به دلیل عدم م

 دهد. توسعه می 

هایی شود، به صورت کاربردی، بینش نامیده می   "عملیات" های تجزیه و تحلیل زبان که به اصطلاح  زبان و شیوه 

دهنده جامعه و فرهنگ است، این است که  دهد، از جمله بینش کلیدی که زبان تشکیل از نظریه اجتماعی قرار می 

سازند. های مختلف می های اجتماعی را به طور خاص و به شیوهمتون زبان دانش، باورها، روابط اجتماعی و هویت 

فرهنگی زبان مستلزم آن است که روابط اجتماعی قدرت و فرآیندهای ایدئولوژیک   -ماهیت ساختاری اجتماعی 

بینند به این می   "انتقادی"کار خود را به عنوان    CDAکزی باشند و بیشتر متخصصان  دارای یک ویژگی زبانی مر

  " گفتمان "دهند. اشاره به استفاده از زبان به عنوان  ها قدرت و ایدئولوژی را پیش روی خود قرار میمعنا که آن 

ه از نظر اجتماعی شکل  ای از عمل اجتماعی است ک مستلزم دیدن استفاده از زبان به این شیوه به عنوان شیوه

پردازی زبان  است که این نوع نظریه همچنین تاکید کرده  CDAگیرد.  گیرد اما از نظر اجتماعی نیز شکل میمی

ای نقش زبان را در تجارت زندگی دهنده یک توسعه تاریخی در جوامع انسانی است که به طور فزایندهنشان 

که    "چرخش زبانی"است.  غییر اجتماعی و فرهنگی افزایش دادهاجتماعی، از جمله محل کار و در فرآیندهای ت

است، است و به تحلیل زبان و گفتمان چنین جایگاه مهمی در تحلیل اجتماعی داده در نظریه اجتماعی رخ داده 

 است. شود که در زندگی اجتماعی رخ دادهمی "چرخش زبانی"تبدیل به 

کشد. تجزیه و تحلیل گفتمان در علوم  علوم اجتماعی را به چالش مینظریه پردازان زبان و گفتمان در    CDAاما  

اجتماعی اغلب بسیار مبهم است و اغلب قادر به اجتناب از گفتن هر چیز قطعی در مورد متون زبانی است. به 

امی . هنگمراجعه کنید(   1۹۹2برای بحث به فرکلاف،  عنوان مثال، این درست است، نوشته موثر فوکتل در گفتمان )

  CDAگیرد.  ها مورد بحث قرار میگیرند، اغلب تنها محتوای آن که متون خاص مورد تجزیه و تحلیل قرار می

کند که با تجزیه و تحلیل شود و به ایجاد هر موردی کمک میکند که تحلیل گفتمان همیشه تقویت میاستدلال می

بافت یک متن روش    .( b  1۹۹2فرکلاف،  اخته شود ) تر ستوانیم بافت متون بنامیم، به طور دقیقآنچه که ما می 

های ساختاری و رسمی دهد تا از استعاره دیگری از ویژگیخاصی است که بافت خاص آن را کنار هم قرار می

می اجازه  تحلیلگر  به  بافت  به  نزدیک  ارجاع  کند.  استفاده  آن  فرآیندهای  خاص  که چگونه  دهد  نشان  تا  دهد 

شوند. شوند، در رفتارهای دقیق زندگی افراد واقعی میاغلب به طور کلی توصیف میاجتماعی و فرهنگی، که  

دهند که به هایی انجام میهمچنین طبیعت اغلب متناقض، دوپهلو و حتی آشفته کاری که مردم در واقع به روش



 CDAکند. بنابراین  می  بینیشوند را پیش ها نادیده گرفته می های کلی در مورد گفتمان و گفتمان راحتی در بیانیه 

 ها در تحلیل اجتماعی و فرهنگی دارد. ای در ایجاد یک روش در میان دیگر روش سهم ویژه 

باشد. یادگیری مدیریت    CDAرسد که تحلیل یادگیری مدیریت، حوزه بسیار مهمی از کاربرد برای  به نظر می 

ریزی و گردش ان باشد. آن شامل تولید، طرح تواند در مورد مداخلاتی برای شکل دادن و تغییر هویت مدیرمی

مدیریتی، فرایندهای مدیریت، سازمان و غیره است. اما این ساختارها در گفتمان تولید   "خود"ساختارهای متنوع  

تبلیغات متنی زبان گفتاری و نوشتاری، کتابو منتقل می انواع  های درسی، مجلات علمی، رویدادها و  شوند، 

 هایی در مورد ساخت، از طریق ه. و بنابراین به طور خاص پرسش مطالب آموزشی و غیر

ها و فرآیندهای محیط کار.  گفتمان، از اشکال هویت محیط کار است. روابط اجتماعی در کار و ماهیت سازمان

ها و ژانرها را به  های متغیری گفتمانها و متون توسعه مدیریت پیکربندیتجزیه و تحلیل این که چگونه شیوه 

توجهی هم در مطالعه آکادمیک رسد که سهم قابل کنند، به نظر مینظور از بین بردن این کار ساختاری بیان می م

ای خود که به  های زندگی حرفه خواهند از آن جنبه ای که میای بازتابنده یادگیری مدیریت و هم برای افراد حرفه 

 اند، آگاه باشند، دارد.  طور کلی بدیهی فرض شده 

 چارچوبی برای تحلیل گفتمان انتقادی  

بیند که یک که ما در اینجا با آن کار خواهیم کرد، تحلیل گفتمان یک رویداد گفتمانی خاص را می CDAنسخه 

موقعیت اجتماعی خاص زبان گفتاری یا نوشتاری است که به عنوان ترکیبی از سه شکل مختلف تحلیل استفاده 

اجتماعی دانشجویان    -گفتمانی؛ و به منظور تجزیه و تحلیل عملکرد فرهنگی    شود: تحلیل متن؛ تحلیل عملمی

 است. داده شدهنشان  ۸از روش تحلیل محتوا استفاده شد. این امر به صورت نموداری در شکل 



   تمرین گفتمان

ا به هم پیوند اجازه دهید با تجزیه و تحلیل عمل گفتمانی شروع کنیم، زیرا این لولای است که دو مورد دیگر ر

دهد، عمل گفتمانی واسطه پیوند بین متن و عمل اجتماعی فرهنگی  دهد یا آن را به صورت متفاوت قرار میمی

ای که است. از طریق گفتمان منظور از عمل، اصطلاحات ساده، فرایندهای تولید متن، توزیع و مصرف به گونه

انتشار اجتماعی متون و نحوه تفسیر و استفاده مردم از متون  دهند، نحوه توزیع و  مردم متون را کنار هم قرار می

کنیم: است. با این حال، ما در اینجا بر روی یک جنبه از عمل گفتمانی موثر بر تولید و مصرف تمرکز میمصرف( )

  های موجود از انواع مختلف متن در تولید و مصرف متنمردم چگونه از منابع فرهنگی موجود برای گفتمان مدل

ها و ژانرها بنامیم. گفتمان  توانیم این منابع فرهنگی را گفتمانکنند؟ ما می خاص تحت تجزیه و تحلیل استفاده می

یا تشکیل برخی حوزه های جایگزین و های عمل اجتماعی است، و معمولا گفتمانیک روش خاص ساخت 

دارند که شیوه اجتماعی مدیریت را به    های مختلفی وجوداغلب رقیب در دسترس هستند. به عنوان مثال، گفتمان 

کنند، به عنوان مثال، گفتمان تایلوریست یا گفتمان مدیریت علمی مدیریت یا گفتمان  های مختلف ایجاد میروش

( ژانر، روشی برای استفاده از زبان مرتبط با برخی از اشکال خاص Hollway, 1۹۹1روابط انسانی مدیریت. )

توانیم در مورد نوع مصاحبه یا نوع تبلیغات، یا یک کتاب درسی مانند  نوان مثال، می فعالیت اجتماعی است. به ع



های خاصی از  ها و ژانرها در حوزهاین صحبت کنیم. تجزیه و تحلیل این که چگونه این منابع فرهنگی، گفتمان

یافته  اجتماعی ساختار  مفهوم  زندگی  و  گفتمان "اند  می  "نظم  استفاده  مورد  این  ترتیب شوبرای  است.  مفید  د، 

های زندگی اجتماعی است، برای مثال ترتیب ها و ژانرهای مرتبط با برخی حوزهای از گفتمانگفتمان مجموعه 

همانطور که  گفتمان یادگیری مدیریت، ترتیب گفتمان محل کار پست یا ترتیب گفتمان یک دپارتمان دانشگاه )

. در توصیف یک  می توان در سطوح مختلف عمومیت شناسایی کرد( دهند، ترتیب گفتمان را  ها نشان میاین مثال 

ها تا چه حد بسته یا نفوذپذیر است،  ای بین آنها و ژانرها است که مرزهترتیب گفتمان، تاکید بر روابط بین گفتمان 

مرزها تغییر  شوند یا خیر و پویایی سیستم، در آن روابط و  ها آزادانه در متون ترکیب میبه عنوان مثال، آیا آن 

کنند، و از مرزها نه تنها بین ژانرها و های پیچیده استفاده می ها اغلب از دستورها گفتمان به روشکند. متنمی

کنند. برای مثال، بسیاری از متون تبلیغاتی های مختلف بلکه بین دستورها مختلف گفتمان نیز عبور میگفتمان 

 کنند.  ای غیررسمی ترکیب میحاوره معاصر، گفتمان علمی و فنی را با گفتمان م 

 23تجزیه و تحلیل متنی  

هایی که در تولید یا مصرف  برای فرآیند شناسایی تمام ژانرها و گفتمان   " تجزیه و تحلیل بینامتنی"ما از عبارت  

کنیم. تحلیل می شوند، استفاده  ها با هم ترکیب میهای خاصی که آنگیرند، و روشیک متن مورد استفاده قرار می

دهد که چگونه ترکیبی از بینامتنی در مرز بین تحلیل عمل گفتمان و تحلیل متنی قرار دارد. این مقاله نشان می 

های یابند. تجزیه و تحلیل متنی همچنین تجزیه و تحلیل زبانی ویژگیها در بافت متن تحقق میژانرها و گفتمان 

شود یک متن از متون دیگر متفاوت باشد.  ان آن است که باعث میهای خاص زبزبانی یک متن است، که ویژگی

هالیدی    "سیستمیک "بینی مفید است. با توجه به نظریه حدس  های زبانی با توجه به اصل پیش بندی ویژگیطبقه 

 ، هر بخشی از یک متن به طور همزمان خواهد بود. ( 1۹۸5)

ریزی و مذاکره در مورد روابط اجتماعی سازد؛ در حال طرح میدهد و دهد: واقعیت را نشان میسه کار انجام می

کند به طوری که کل متن به های متن و با بافت ارتباط برقرار می های اجتماعی است؛ و با دیگر بخش و هویت 

ای از جملات، یک متن است. اینها به ترتیب قواعد اندیشگانی، بین فردی و متنی زبان در متون  جای مجموعه 

های زبانی در سطوح مختلف ممکن است در تجزیه و تحلیل متن مورد توجه قرار  . انواع مختلفی از ویژگیهستند

 گیرند. در اینجا ما تنها چند احتمال را شناسایی خواهیم کرد. 
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د  دهیم علاقمنگرایی، ما به تجربه خود از واقعیت و اینکه چگونه این را نشان می آل بینی ایدهدر ارتباط با پیش 

افتد و اینکه ما چگونه در مورد آن صحبت  هستیم. یک جنبه از واقعیت چیزی است که در اطراف ما اتفاق می 

نویسیم. بنابراین، یک ویژگی که اغلب ارزش توجه به آن را دارد، نوع فرآیند و شرکت کنندگان  کنیم یا می می

به عنوان  با عوامل است )   "فرآیند تعامل"یک    مرتبطی است که در یک متن غالب هستند. به عنوان مثال، آیا این

یک فرآیند تعامل با مربیان مدیریت  " مثال، زمانی خواهد آمد که مربیان مدیریت نمودارهای خود را کنار بگذارند  

یا یکبه عنوان عامل است(  باور داریم آموزش مانند فرآیندهای شناخت )"فرآیند ذهنی    "،  به عنوان مثال، ما 

به عنوان  یا مالکیت )( "به عنوان مثال، آموزش به شدت مهم است  بودن )   "ایفرآیند رابطه "، یا یک  ( "حیاتی است 

گرایی، اسم گذاری تا  آلبینی ایدههای پیش کند. یکی دیگر از ویژگیدو مکتب را وادار می( "توانایی تفکر  "مثال، 

اسم گذاری می  است که فرآیندها  تبدیل شچه حدی  یعنی  مثال می شوند،  اسم در یک متن؟ یک  به  تواند  دن 

گیرد اما نوعی نامگذاری فرآیند سازماندهی است. باشد. این به عنوان یک اسم مورد استفاده قرار می  "سازمان"

یا    "نیازهای سازمان"توانیم از  های مختلف مورد بحث قرار داد. ما می چنین اسمی سازی را می توان به روش 

صحبت کنیم. چیزی که وقتی یک فرآیند اسمی   "یادگیری سازمانی" یا    "های موثرسازمان "ا  ی   "شدهتصمیم گرفته "

بالا را رود، زمان، کیفیت و همچنین حس مشارکت کنندگان مرتبط در این فرآیند است )شود از دست میمی

در حال سازمان    . چه کسی سازماندهی می کنه؟ چی دارن سازماندهی می کنن؟ و به طور خاص، چه کسیببینید( 

جایی که یک حوزه خارج از علم یا  دهی است؟ متون به شدت اسمی معمولا از نظر علمی، فنی یا فنی هستند )

هایی مانند استفاده مداوم از فرآیندهای خاص، جملات غیر  . ویژگیکند( ها تقلید میآوری از لحاظ زبانی از آنفن

ها ممکن است  اند اهمیت ایدئولوژیکی داشته باشد، که این ویژگیتوفعال بدون هیچ عامل، و برتری اصالت می

ها و یا برای به دست آوردن جزئیات  فرضهای خاصی از قدرت یا برای تقویت پیش به منظور پنهان کردن جنبه 

 . ، را ببینید( 1۹۸۹فرکلاف، بیشتر مورد استفاده قرار گیرند )

interpersonal function:  رکرد بین فردی، سوالی که باید پرسیده شود این است که آیا یک در ارتباط با کا

کند و چگونه حالات مختلف  ، یا سوالات، یا دستورها استفاده می معمولا اظهارات( متن عمدتا از جملات اعلانی )

تلف  کند اگر از طیف وسیعی استفاده کند. ویژگی مهم دیگر، کیفیت است، از جمله درجات مخرا با هم ترکیب می

که نیازمند  "مقایسه ادعای مطلق  دهند )هایی که تولید کنندگان متن در متون خود نشان میتعهد به یا تمایل با گزاره

تقاضا برای رویکرد تیم   "که ممکن است "شده ضعیف  ، با ادعای اصلاح " رویکرد متمرکز بر تیم فزاینده است 

توجه است، انتخاب ضمایر در یک متن است: بین فردی قابل . ویژگی دیگری که با توجه به رابطه محور فزاینده( 

در حالی کنند( به طور گسترده از شما استفاده میدهند )برخی متون مستقیما خوانندگان خود را مخاطب قرار می



لی  کنند در حامعرفی میمانند ما یا من( کنند. برخی متون تولید کنندگان خود را )که برخی دیگر این کار را نمی

 های تحلیلی ممکن هستند.  که برخی دیگر خیر. اینها تنها تعداد کمی در میان بسیاری از کانون 

textual function  هایی هستند کنیم، روش های مرتبط، زمانی که بر روی عملکرد متنی تکیه میبرخی از ویژگی

. با تکرار کلمات و  "اما    "و "و    "و"د  شوند: برای مثال، با کلمات ربط مانن ها جملات به هم متصل میکه در آن 

 عبارات، با اشاره به چیزهای دیگر در متن؛ و در سطوح بالاتر ساختاربندی متن شکل یا الگوی کلی آن. 

Sociocultural practice :  تا کنون ما به دو عنصر از این چارچوب تحلیل، عمل گفتمانی و تحلیل متنی نگاه

ای از اجتماعی خلاصه   -اجتماعی است. تجزیه و تحلیل عمل فرهنگی    -فرهنگی  ایم. جنبه نهایی، تمرین  کرده

زمینه  است:  مختلف عمومیت  در سطوح  گفتمانی،  رویداد  فرهنگی  و  اجتماعی  تحلیل  و  تجزیه  مختلف  انواع 

آن تر فرهنگی و اجتماعی که این رویداد در  ترین بستر رویداد؛ و وسیع موقعیتی فوری؛ زمینه نهادی گسترده

گیرد. هدف تحلیل گفتمان انتقادی این است که نشان دهد چگونه عمل گفتمان و متون زبانی مرتبط با  شکل می

توانند  شده توسط خود، ساختارهای اجتماعی و فرهنگی، روابط و فرایندهایی هستند که میآن بخشی از، تشکیل 

ر واقع ترکیبی است: شرح رویداد گفتمانی  در هر یک از این سطوح توصیف شوند. بخش نهایی تجزیه و تحلیل د

اجتماعی که در آن تعبیه    -ها در عمل فرهنگی  ها و گرایش های دقیق متن را با ویژگی کند ویژگی که تلاش می

ماهیت خاص عمل گفتمان، ( aاند، از طریق میانجی گری عمل گفتمانی پیوند دهد. این بدان معنی است که )شده 

کند، یا از این مرزها در  ای قراردادی را در درون و بین دستورها این دوره بازتولید میرزه به عنوان مثال، آیا م

اجتماعی بستگی دارد، به عنوان   -های عمل فرهنگی  ها و ژانرها به ویژگیها، گفتمان ترکیب دستورها گفتمان

تغییر سریع  در حال حاضر اغلب( مثال، این بخشی از این است که آیا یک سناریوی ثبات اجتماعی و فرهنگی یا )

های متون به عنوان مثال، عمل های عمل گفتمانی در ویژگیاین ویژگیب( اجتماعی و فرهنگی وجود دارد؛ و )

ها ناهمگون هستند،  آمیزد، در متون که در بافت و معنای آنگفتمانی که به شدت دستورها گفتمان را درهم می

 .  ها، برای این منظور در زیر را ببینید( در روش آنبه عنوان مثال، یابد ) تحقق می

  2۴" دستور گفتمان"مدیریت یادگیری به عنوان یک 

هایی است که یک رویداد گفتمانی ای از کنوانسیون همانطور که در بخش دوم اشاره کردیم، ترتیب گفتمان مجموعه 

ها و ژانرهای مرتبط با حوزه ها را می توان گفتمان تواند ترسیم کند و ما این کنوانسیونخاص به طور معمول می

از زندگی اجتماعی دانست. پس در مورد ترتیب گفتمان یادگیری مدیریت چه می توان گفت؟    خاصی  حوزه 
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های ما، و  ها و ژانرهای مرتبط با حوزه اجتماعی یادگیری مدیریت چه هستند؟ برای دارایی ها، گفتمان کنوانسیون 

گیریم که حوزه زندگی اجتماعی در راستای دیگران در این کتاب، ما یادگیری مدیریت را به این معنی در نظر می

 ساختارهایی   …ها و  ها، فعالیت ی رسمی یا غیر رسمی مدیران است. این شامل تمام افراد، شیوه مربوط به یادگیر

ها  وکار، دوره ها و مدارس کسب های توسعه در سازمان ارتمان دپ   یا  یادگیری  آموزش  مدیریت   محور  حول  که  است 

آیند. بنابراین،  غیره گرد هم می  ای وهای حرفهها، جلسات، مقالات مجلات، شبکه های آموزشی، کنفرانس و برنامه 

کلی  مجموعه  حوزه خاص،  یک  در  گفتمان  ترتیب  درباره  تفکر  راه.  یک  است.  مدیریت  یادگیری  حوزه  این 

های خاصی علاقه داریم که در یادگیری ای گفتمانی در آن حوزه است. بنابراین ما در اینجا به فعالیت رویداده 

می  رخ  مامدیریت  به  توجه  با  و  فعالیت دهند.  مدیریت،  یادگیری  شیوه  در  زبان  اهمیت  و  ما  یا  هیت حوزه  ها 

رویدادها در درجه اول در طبیعت استدلالی خواهند بود. نوع رویداد استدلالی که ممکن است در یادگیری مدیریت 

بین دیدگاه ارزیابی  انگیزشی، یک دوره مدیرببینیم شامل  ایجاد و حفظ یک شبکه  یت  ها، یک رویداد تجربی، 

ها و ژانرها وجود  ها، گفتمان ای خاص از کنوانسیون مشارکتی است. در ارتباط با هر رویداد گفتمانی، مجموعه 

ها، ترتیب ها و ژانرهای مرتبط است که همراه با روابط بین آن ای گفتمانی و گفتمان دارد و این کلیت رویداده 

ممکن است مورد استفاده قرار گیرند عبارتند از سخنرانی،  دهند. ژانرهایی که  گفتمان را برای این حوزه تشکیل می

وکار، کتاب درسی گورو، مجله خانگی یا مقاله تجاری. در ارتباط با ژانرها، ساختارهای متنی خاص سمینار کسب 

وکار سنتی نوع ( بنابراین، برای مثال، یک سخنرانی مدرسه کسب Kress, 1۹۸5کننده هستند. )های شرکت و نقش

از ساختار عمومی را در ارتباط با آن یک نفر در جلوی یک تئاتر سخنرانی خواهد داشت که اغلب اوقات خاصی  

یا اسلایدها، که معمولا با کمی زمان برای    OHTsکند، یک گشایش، بدنه اصلی گفتگو معمولا با  صحبت می

پرسند. این گاهی اوقات سوال می   کنند وبرداری مییابد، تعداد زیادی از شنوندگان یادداشت سوالات پایان می 

دهد. بعضی اوقات ممکنه کاملا فعالیت استدلالی خاص، شرکت کنندگان را به عنوان منبع یا دانشجو قرار می 

وکار،  واضح باشه یک رویداد کلاس درس مشابه برای مدیران ممکن است از ترکیبی از ژانرهای سمینار کسب 

در این مورد بسته به فعالیت، ممکن است    "معلم"ررسمی استفاده کند.  سخنرانی، فعالیت تجربی، و گفتگوی غی

نیز ممکن است به عنوان    " فراگیران"کننده یا ارزیاب قرار گیرد، در حالی که  به عنوان ترکیبی از مربی، تسهیل 

با یک فعالیت   مرتبطمتنی یا غیر متنی( مشتری یا مشتری قرار گیرند. ما هنوز انتظار داریم که ساختارهای خاصی )

 اجتماعی مانند این را بیابیم.  

است و آن چیزی است که به نوبه خود به یک ژانر تبدیل شده  "جلسه آموزش "شاید بتوانید استدلال کنید که  

می  شناخته  رسمیت  به  حوزه  این  سراسر  در  دهندگان  توسعه  و  مربیان  اورلیکوفسکی توسط  و  ییتس  شود. 

هایی که  های یک حوزه مرتبط با یادگیری مدیریت ارتباطات سازمانی از جمله روش نگاهی عمیق به ژانر( 1۹۹2)



 ( ژانرها  این  آن  نامه در  جلسات( یادداشت،  می ها،  تغییر  جدید  رسانه  معرفی  طریق  از  و  زمان  طول  کنند، در 

مثالی که آن انداخته  ارائه می اند.  یادداشت است. گفتمان ها  ژانر  بر  ایمیل  تاثیر  یادگیری  هایدهند  ی که در مورد 

به سادگی شامل گفتمان  اما  دارد،  بارلی و کوندا )مدیریت شرکت وجود  نیستند.  استدلال ( 1۹۹2های مدیریتی 

اند: بهبود صنعتی، مدیریت علمی،  غالب بوده  1۸۷۰متحده پنج گفتمان مدیریتی اصلی از دهه  اند که در ایالات کرده

انسانی، منطقی سازی سیستم  متفاوت )ا و فرهنگ / کیفیت سازمانی. آن ه روابط  ایده ویژگیها مفاهیم  ها و  ها، 

ها را شناسایی کردند. بنابراین، برای مثال، گفتمان فرهنگ سازمانی مدیریت که  مرتبط با هر یک از آنای( منطقه 

پذیری و خدمات انعطاف ها و باورهای مشترک، کار گروهی، کیفیت،  بر ارزشدر سطح محتوا( ها آن را با تاکید ) آن 

ها و اصطلاحاتی هستند که ما انتظار داریم در متون براساس این گفتمان بیابیم.  کنند. اینها انواع ایده مشخص می 

خوش    "ها و رشدگفتمان توانمندسازی، مهارت "کند که  ای توسط واتسون اشاره می به مطالعه این جلد( ویلموت ) 

هایی که در این سطح می توان پرسید  کند. پرسش را شناسایی می  "هاو هزینه گفتمان کنترل، مشاغل  "بینانه و  

کند؟ چه کسی به جای  شامل این است که ترتیب گفتمان یادگیری مدیریت چیست؟ چه کسی آن را تعریف می

را فریب می  آن  رانده میدیگری  به حاشیه  کنار گذاشته میدهد؟ چه مسائلی  یا  مانن شوند؟ کتابشوند  د هایی 

هایی مانند این بخشی از فرآیند تعریف و تشکیل یادگیری مدیریت هستند. آیا ما به  یادگیری مدیریت و کتاب

به دنبال گنجاندن یک گفتمان   از یک فرآیند هستیم که  در دستور گفتمان    "انتقادی"عنوان نویسندگان بخشی 

ن است وضعیت موجود عملکرد مدیریت را  های افراطی یا انتقادی، که ممکیادگیری مدیریت است؟ آیا گفتمان 

گیرد تهدید یا به چالش بکشند، تبدیل، اصلاح یا تصرف شوند؟ آیا مدیریت یک ترتیب پیچیده از گفتمان را یاد می 

یابند یا پایدار و همگن هستند؟ به یک طریق، یادگیری مدیریت همیشه به دلیل ها تکامل میکه در آن گفتمان 

ها بین  است. تنشوکار، و آموزش و یادگیری پیچیده بوده مدیریت و کسب و نظم گفتمان( )موقعیت آن بین جهان  

های آموزش و  های مدیریت وجود دارد که بر کارایی یا مردم به عنوان منابع مجدد تاکید دارند، و گفتمانگفتمان 

نند روابط انسانی یا فرهنگ های خاص مدیریت، مایادگیری که بر توسعه شخصی یا آزادی تاکید دارند. گفتمان

ها در نظر گرفته شود. جالب توجه است که در یادگیری  تواند به عنوان نتیجه برخی از این تنش سازمانی، می 

مدیریت، نظم گفتمان و عمل آن، مکانی برای چنین تنشی وجود دارد. تجزیه و تحلیل گفتمان بحرانی گفتمان  

 یادگیری مدیریت: یک مثال  

  2۵تحلیل گفتمان بحرانی گفتمان یادگیری مدیریت: یک مثال تجزیه و 

 
25 Critical Discourse Analysis of Management Learning Discourse: An Example 



ای دقیق از دو متن خاص انجام دادیم. هر متن بروشوری است که توسط  برای این بخش ما یک تحلیل مقایسه 

شود. نه تاکید بر آموزش در فضای باز،  های آموزشی و توسعه در فضای باز تولید می همان سازمان، تبلیغات دوره 

زشی یا بروشورها نیز به همان اندازه مناسب و نه سازمان منتخب، در انتخاب متون مهم نبودند. سایر مطالب آمو

شدند، هر دو  توجه این بود که دو بروشور وجود داشت که هر دو توسط یک سازمان تولید می بودند. نکته قابل 

با هدف توسعه مدیریت در ساخت تیم(  Iمتن ها )ها، که یکی از آنتبلیغات مشابه بودند، هر چند نه مشابه، دوره

بود. اولین صفحه    "سال  25بزرگسالان بالای  "با هدف  ( 2متن  ه سازمانی بود، در حالی که دیگری )یا دنیای توسع 

های بازتولید شده تمرکز ما بر روی عصارهشود. با مقایسه این دو متن )مقدماتی درون هر بروشور در زیر باز می

گفتمان میکنیم( می کشف  به  تفتوانیم  چگونگی  و  مدیریت  یادگیری  آنهای  گفتماناوت  با  و  ها  دیگر  های 

، نگاهی به  CDAسازند بپردازیم. با استفاده از چارچوب را می  "دیگران"هایی که این متون ایده مدیران و روش

 . بخش دوم را در بالا ببینید( اندازیم ) اجتماعی می -عمل گفتمان، تحلیل متنی و عمل فرهنگی 

 26تمرین گفتمان  

ها متقاعد کردن مردم برای استفاده از خدمات بوند اوتوارد  ای تبلیغاتی هستند که هدف آنهر دو متن، بروشوره 

های آن است. از برخی جهات، این دو متن از نظر طرح، سبک، استفاده از رنگ و عکس مشابه  و شرکت در دوره

ما با دقت بیشتری به متون نگاه  دهند. با این حال، هنگامی که  ها ژانر تبلیغات کالا را نشان می هستند، که همه آن 

 توجهی وجود دارد. های قابلکنیم، تفاوت می

، بالا را ببینید( هایی از ژانر تبلیغات کالا وجود دارد )متنی که من به طور کلی پیچیده هستم. در حالی که جنبه

کنند. این ها  یده آن رقابت نمیهای متن نیز وجود دارند که به عنوان مثال با این ژانر، بندها و جملات پیچویژگی

ای، قاطع، متخصص، برای عمل دهنده تفسیر مرتبط با متون مدیریت دانشگاهی یا متون مدیریت حرفه بیشتر نشان 

به طور واضح تری از ژانر  2هستند. متن بیشتر در مورد چگونگی تحقق این موضوع به صورت متنی بعد از آن( )

و به طور خاص ساده، آدرس دهی مستقیم به مشتری، سبک غیر رسمی، سبک چت( جملات کوتاه،  تبلیغات کالا )

دهیم، همچنین از یک ژانر روایی که ما با یک داستان ارائه می   2کند. متن  تبلیغات تعطیلات ماجراجویانه استفاده می 

 کند. استفاده می

مدیریت  ز گفتمان عقلانی مدیریت )شود چیست؟ متن من اها کشیده میکه به این پیام  discoursesپس این  

های تواند تواناییهایی که فرد میبا اشاره به فرهنگ سازمانی یا گفتمان روابط انسانی در مکان ها( علمی یا سیستم 
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، در مقابل، تحت سلطه یک جریان مصرفی از 2کنم. متن  منحصر به فرد خود را در آینده توسعه دهد، استفاده می

 دهند. های مختلف قرار میها و ژانرهای این دو متن، خواننده و نویسنده را به شیوه گفتمان  انتخاب فردی است.

 

 

 



 تجزیه و تحلیل گفتمان بحرانی و متخصصان یادگیری مدیریت  

توسط متخصصان یادگیری مدیریت و سپس چگونگی   CDAهای استفاده از در این بخش ابتدا نگاهی به روش

براساس این دیدگاه است که    CDAاندازیم. همانطور که در بخش اول گفتیم،  در عمل می  CDAبکارگیری  

سازد. زبان نقش مهمی در زندگی اجتماعی دارد،  کننده جهان اجتماعی ما است بلکه آن را میزبان نه تنها منعکس 

خواهد نگاهی انتقادی به عملکرد خود بیاندازد، باید به زبان نگاه کند. و ی مدیریت که میو بنابراین حرفه یادگیر

ای متمرکزتر از بیشتر بحث مبهم گفتمان در  دهد تا زبان به شیوه اجازه می   CDAهمانطور که استدلال کردیم،  

 علوم اجتماعی مورد بررسی قرار گیرد. 

های واژگان مانند  حال حاضر بسیار از زبان آگاه هستند، به ویژه جنبهبسیاری از متخصصان یادگیری مدیریت در  

های شده فرصت ، یا زبان پذیرفته "برون سپاری    "و"سازی  کوچک   "، و عباراتی مانند"برای مردم    "منابع انسانی"

های مسلم با کاری  سازی ویژگیهای زبان به عنوان راهی برای برجسته . تمرکز بر جنبه مثال زیر را ببینید( برابر )

کننده خوب برای یک گروه یا که ممکن است توسط مشاوران فرآیند داخلی یا خارجی و یا توسط یک تسهیل

کند که از بررسی سیستماتیک عمل در  چارچوبی را فراهم می  CDAتیم انجام شود، متفاوت نیست. استفاده از  

های آموزشی و همچنین تحقیق  ی شرکت کنندگان در دوره هاها یا مطالب تبلیغاتی، یا تسهیل گروه خواندن کتاب

تواند عوامل توجهی را که در غیر این صورت از دست  کند. همانطور که قبلا گفتیم، این امر هم میپشتیبانی می

های خود را به خودمان و دیگران نشان  ها و استدلال خواهند رفت، به ارمغان بیاورد و به ما اجازه دهد تا دیدگاه

 اده یا ارائه کنیم. د

ها برای حمایت از تغییرات مداوم در عمل گفتمان استفاده کرد. یک حوزه در سازمان   CDAهمچنین می توان از  

مدیرانی که مسئول گسترش آموزش و توسعه به منظور حمایت از  .  شود برابر است  که در آن به زبان توجه می

ها با تمرکز  افتند. آن ه برسند که تغییرات مورد نظر اتفاق نمیهای برابر هستند ممکن است به این نتیج فرصت 

مشی و مواد آموزشی و پیام  انتقادی بر استفاده از زبان ممکن است تفاوت بین پیام مورد نظر اسناد مختلف خط 

های ه از گروه واقعی موجود در ساختار متون را ببینند. بنابراین پیام مورد نظر ممکن است کارمندان یا کارمندان بالقو

ها را به صورت  تواند آن های بسیار مثبت و فعال ببیند. با این حال، تجزیه و تحلیل متون میمحروم را به روش

ها باید برای جای دادن  راه"واقعی در یک نقش منفعل نشان دهد، به عنوان مثال، اشیا بندها به جای موضوعات: 

سوزی برای  ترین نگرانی در مورد ابزارهای فرار در مورد آتش تداول م"یا    "کارمندان معلول در محل ساخته شوند

رغم نیت مخالف  ای را علی توانند به طور غیر مستقیم یک تصویر کلیشه هایی می. چنین مثال"افراد معلول است 



تر تغییر گسترده   تواند فرآیندهایتواند عملکرد اجتماعی را تغییر دهد، اما می تقویت کنند. تغییر زبان به تنهایی نمی

ضمن تاکید بر قدرت زبان برای تشکیل جهان اجتماعی ما و اعمال   CDAتر،  را پشتیبانی کند. به طور گسترده

کند  هایی فراهم میهایی را برای درک چنین ساختارها و محدودیت هایی بر جایگاه ما در آن، مکانیزم محدودیت 

ها را به چالش بکشند. با تجزیه و تحلیل متونی مانند  اومت کنند یا آنها مقای بتوانند در برابر آن تا افراد حرفه

توانیم این سوالات را گیرد، میها شکل میهایی که هویت در آنمتونی در بخش قبل و شروع به بررسی روش

ثیر چنین  آیا این ساختار هویت اجتماعی من به عنوان یک مدیر است که من با آن موافقم؟ آیا من از تا "بپرسیم: 

مباحثی در رابطه با خودم، همکارانم، کارمندانم و، با توجه به موقعیت خود در جامعه، به طور کلی جهان اجتماعی،  

برداری شود؟ اگر جواب بدهم، چه بهرهتواند مورد استفاده قرار گیرد ) راضی هستم؟ تجزیه و تحلیل گفتمان می

خواهم، برای مدیران، برای توسعه مدیریت، و برای خودم میخواهم کرایه کنم؟ من چه کارکرد و هویتی  می

توانم از زبان برای ایجاد  دهم را برای رسیدن به آن تغییر دهم؟ من چگونه میتوانم آنچه را که انجام میچگونه می

ه می ها و اعتقادات من؟ در نهایت، چگونیک واقعیت متفاوت استفاده کنم، یک واقعیت دیگر در ارتباط با ارزش 

تحلیل چنین  مدیریت،  توان  یادگیری  دوره  مواد  در  شده  تولید  متون  از  کاملی  مجموعه  کرد؟  آغاز  را  هایی 

نیازهای آموزشی، محتوای دوره تبلیغاتی، مقالات مجلات، تجزیه و تحلیل  توانند به ها همگی میبروشورهای 

رای تجزیه و تحلیل در نظر گرفته شوند. تنها کسی عنوان دامنه یادگیری مدیریت و در نتیجه به عنوان منبع بالقوه ب

های اجتماعی  که یک کارمند داخلی فرهنگی است، کسی که عضوی از آن حوزه است و با متون مرتبط و فعالیت 

تواند این موضوع را بررسی کند. در عینی بودن هیچ تلاشی وجود نداره ما به آشنا است در موقعیتی است که می

تواند در پرسیدن سوالات ساده یا از نظر  مند هستیم، اگرچه یک بیگانه میاعی از درون علاقه درک عملکرد اجتم

 دانند.  هایی را به چالش بکشد که افراد خودی آن را بدیهی می تواند جنبه فرهنگی نادان مفید باشد که می

براین، به عنوان مثال، تجزیه و  مشکل اول انتخاب متون برای تجزیه و تحلیل از این مقدار زیاد مواد است. بنا

تر برای استفاده در  تحلیل ما از بروشورهای آموزشی در فضای باز ممکن است بخشی از یک مطالعه گسترده 

توسعه مدیریت در فضای باز از دیدگاه استدلالی باشد. ما ممکن است به یک ویدئو از یک دوره واقعی نگاه 

های مشتری مصاحبه کنیم، یا مواد دوره و تجهیزات و همچنین خود مواد ن کنیم، با اعضای دوره، مربیان یا سازما 

مند باشیم که آیا و به چه طریقی، هویت مدیران از  تبلیغاتی را بررسی کنیم. ممکن است به عنوان محقق علاقه

دیریتی  تواند به عنوان نگرانی عمده با ساخت هویت ماست. آیا یادگیری مدیریت مینظر اجتماعی ساخته شده 

های شخصی، و همچنین تمام مواد ، دیدگاه CYsرو بررسی کنیم    "adverts"در نظر گرفته شود؟ . ممکنه کار  

در تحقیق، در آموزش مدیریت. یا در عمل معمولی، سوالات    CDAشده در بالا. در استفاده از چارچوب  داده شرح 

 اده کرد. برای مثال: ها برای راهنمایی استفمختلفی وجود دارد که می توان از آن 



ها ای از ژانرها و گفتمانگیرند؟ این چیه؟ آیا ترکیب پیچیدهتمرین گفتمان: چه ژانرهایی مورد استفاده قرار می

ها چگونه وجود دارد، یا متن نسبتا ساده است؟ آیا این ترکیب معمولی است یا ابتکاری؟ ترکیب ژانرها و گفتمان 

از چه نوع فرآیندهایی   شود؟( ها استفاده میخاص: از چه نوع واژگان و استعاره  یابد؟ به طوردر زبان تحقق می

ترین کاربرد را دارد؟ متن دارای بیش خبری، پرسشی و امری( شود؟ چیز زیادی وجود داره؟ کدام وجه )استفاده می

های چه ویژگی  فرهنگی:  - خورند؟ روش اجتماعی  هایی است؟ جملات متن چگونه به هم پیوند میچه ویژگی 

 های کلام بخشی از آن است؟ اجتماعی و فرهنگی یادگیری مدیریت، کار، و زمینه اجتماعی کار. آیا ویژگی 

 خلاصه 

در این فصل، خوانندگان را با رویکرد تحلیل گفتمان انتقادی آشنا کردیم و نشان دادیم که چگونه می توان از آن  

رسد یادگیری مدیریت برای برای ارتقا سطح یادگیری مدیریت و شیوه یادگیری مدیریت استفاده کرد. به نظر می

برای توسعه هویت مدیریتی است و. همان طور که  ارائه یک حوزه غنی از مطالعه مناسب باشد. این مکان مهمی 

تواند به نشان دادن تاثیر های رقیب است. مطالعه بیشتر میها و گفتماندر این فصل استدلال کردیم، عرصه تنش

کنند به چه طریقی توسط  هایی بر شیوه یادگیری مدیریت کمک کند. کسانی که در این زمینه کار میچنین گفتمان 

 کنیم؟(  ها کمک میشوند؟ ما به چه روشی به نگهداری و یا تغییر شکل آنموجود محدود یا فعال میهای  گفتمان 
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Hugh Willmott 

 آموزش مدیریت انتقادی

کند. تا به امروز، تفکر  این فصل از تفکر انتقادی برای فرآیند یادگیری در مورد نظریه و عمل مدیریت استفاده می

الوسون و ویلموت،  است )های ایجاد شده در مورد مدیریت را به چالش کشیده انتقادی در مورد مدیریت ایده

1۹۹2  a ).   انتقادی از مدیریت ممکن است برای دانشجویان  است که چگونه درک  توجه کمتری به این سوال شده

ای دانشگاهیان  تر و بامعنا تر باشد. با این حال، اگر مشارکت تفکر انتقادی فراتر از مرزهدسترس و متخصصان قابل 

و دانشجویان تحقیق باشد، لازم است که ارتباط این تفکر با فرآیند یادگیری مدیریت در نظر گرفته شود. معانی  

ب اصطلاحات  متنوع  انتقادی"و    "یادگیری "،  "مدیریت "ه  می   "تفکر  داده  اصطلاحات نسبت  این  معنای  شوند. 

(  Willmott, 1۹۸۴; Reed, 1۹۸۹اند. )بستگی به چارچوب تفسیری دارد که مفسران مختلف از آن پیروی کرده

سپس از تفکر انتقادی برای  کنم.  بنابراین با نشان دادن نحوه استفاده از این اصطلاحات در این فصل شروع می

کنم. با این حال، قبل از پرداختن به موضوع،  کشف ماهیت کار مدیریتی و فرآیند یادگیری در مورد آن استفاده می 

ها و تاسیسات بخش ذکر است که در حالی که تمایل به مدیریت در بخش خصوصی وجود دارد، سازمان شایان 

شده از بخش  ها و مقررات مشتق در معرض گفتمان در زمان نوشتن( ند ) ماندولتی که در مالکیت عمومی باقی می

ای موظف به رقابت با بخش  های بخش دولتی به طور فزاینده خصوصی قرار دارند. و در واقع بسیاری از سازمان 

های خصوصی به منظور افزایش درآمدها در تلاش برای جبران کاهش رو به رشد بودجه عمومی برای فعالیت 

شده توسط مدیران در بخش خصوصی در بخش دولتی  ها و معضلات تجربه اد شده هستند. بسیاری از تنشایج 

شده شوند زیرا، از نظر تاریخی، کالاها و خدمات ارائه ها اغلب به طور دقیق تشدید میوجود دارد. و در واقع، آن

 1۹۹5برای مثال، ویل موت،  نگرفته اند )  های بخش دولتی تغییر نکرده و یا تحت آزمون بازار قرارتوسط سازمان 

b  )را ببینید  . 

 



 سازی مدیریت، یادگیری و تفکر انتقادی  مفهوم

شود:  مدیریت هم معنای عمومی و هم معنای خاص تری دارد. معنای جهانی از رابطه نسبتا باز ما با جهان ناشی می

  برای   اغلب   "مدیریت "روزمره ما مشارکت دارند. اصطلاح  ها به طور مداوم در تحقق زندگی  در هر جامعه، انسان 

   … او آیا که بپرسم  دوستانم از یکی از است  ممکن مثال، برای. رودمی کار به فعالیت  این توصیف

از همکاران توانسته است جلسه  اینکه یکی  یا  با یکدیگر آشنا شوند.  ای تشکیل دهد. معنای موفق شده بودند 

کند، سازمان دهی . که کاربرد آن را برای توصیف مون دین فراهم می"مدیریت "و    "مدیریت "خاص تاریخی  

سازمان  حاکمیت  با  عمدتا  شیوه روزمره،  با  است.  مرتبط  خاص،  طور  به  و  کاری  و  های  خاص  های 

رسد. بیشتر سردرگمی ناشی از  ها ضروری به نظر میهای سلسله مراتبی برای عملکرد موثر آن موقعیت معمولا( )

های جهانی مدیریت غالبا به جایگاه تاریخی خود در تقسیم  مایل به تلفیق این معانی است. ضرورت و جبر جنبهت

ناپذیر نیست. بلکه، وجود خود شود. این تقسیم کار به خودی خود جهانی یا اجتنابکار اجتماعی نسبت داده می

تعریف و به یک گروه اجتماعی ممتاز، گروهی   ها کار مدیریتیرا مدیون فرایندهای سیاسی است که از طریق آن 

نگاه کنید  شود ) های مربوط به اوراق بهادار مالکیت خصوصی است، نسبت داده میکه دارای تخصص و ویژگی 

های مرتبط با جهان اشاره دارد. این شامل توسعه روابط ما با  به کسب روش  "یادگیری"  .( 1۹۶۶به بندیکس،  

از طریق   ایجاد می متزلزل( آن حس هویت ) دیگران است. که  استقلال  یادگیری جدا شدن، هدفمند  و  شود. در 

های های متقابل در سازمان بودن. نادیده گرفتن وابستگی متقابل عمل انسان آسان است و. حداقل نه. وابستگی 

رل وجود دارد.  ها بر تقسیمات اجتماعی مالکیت، جنسیت و / یا کنتکاری معاصر که با وجود طغیان این سازمان 

به های موثرتر برای کنترل وابستگی متقابل است )های کاری. یادگیری معطوف به توسعه روشدر زمینه سازمان 

بهره  افزایش  منظور تضمین  به  مشاغل  با طراحی مجدد  مثال،  کارکنان( عنوان  آدرس  وری جمعی  یادگیری  یا   .

انگیزه می   دهد و به دنبال تبدیل تقسیمات اجتماعی مالکیت ومی های دهد، اما همچنین تلاش کنترل است که 

 J. (Barley andوری  به عنوان مثال، افزایش بهره کند )شده را خنثی و خنثی میبرای دستیابی به اهداف داده 

Kunda, 1۹۹3; Jacques, 1۹۹۶  ) 

  " یادگیری"و    "مدیریت "تواند اعتبار اشکال استقرار یافته می   "تفکر انتقادی"شود که  در این فصل نشان داده می 

 را به چالش بکشد.  

ها برجسته اند. هدف از استفاده از آنهای قبلی مکررا مورد استفاده قرار گرفتههای مراقبت در پاراگرافقولنقل

شوند. به  مورد اختلاف معانی متنوعی است که به این مفاهیم نسبت داده می  شده، متنی وکردن ماهیت ساخته 



های متمایز یا به  تواند به عنوان یک منبع اقتصادی، به عنوان گروهی از افراد با قابلیت عنوان مثال، مدیریت می 

کنند. را دنبال می  های جمعیعنوان یک سیستم قدرت و اقتدار درک شود که در آن مردم افراد مختلف و استراتژی 

(Child, 1۹۷۷ از نظر زیست )  است تا یک اسب را اداره  از زبان ایتالیایی مشتق شده   "مدیریت "محیطی، واژه

کند. این ریشه معنایی اگرچه به ظاهر مبهم است، اما در تصویر خود از تفرقه اجتماعی مدیریت به عنوان یک  

گیرد و به  آن یک فرد به طور همزمان مسئولیت را بر عهده می فرآیند متناقض، آموزنده است، فرایندی که در  

تفکر "دنبال کنترل یک منبع ارزشمند، در عین حال خودپسند و بالقوه مقاوم است. به همین ترتیب، منظور از  

ما،  ای که، مسلها از زمینهبا نام معتبر مرجع استناد شده متفاوت است و زمینه استفاده آن   "یادگیری"و    "انتقادی

شود. شوند تشکیل می شود بلکه در واقع از طریق معانی که به چنین اصطلاحاتی نسبت داده میبه سادگی افشا نمی

ها یا صداهایی هستند  ها کتیبه کنند. بلکه، آن های واقعیت موجود در جهان را توصیف یا منعکس نمی مفاهیم جنبه 

یادگیری، برقراری ارتباط و / یا ایجاد درک خاصی که ممکن    کنند، و، از طریق فرآیندکه معانی ضمنی را طلب می

ها ادعا  هایی که آن است کم و بیش به طور گسترده به اشتراک گذاشته شود. معنای مفاهیم چیزی بیش از شیوه 

 شود.  روند، داده نمیکنند و برای تولید مجدد بکار میکنند منعکس می می

اعمال تفکر انتقادی برای درک و تغییر شیوه مدیریت وجود دارد. این   هایدر بحث جاری، توجه به تنوع روش

شده تا یک پذیرش  محدوده از تفکر که سوالات و اصلاحات ابزارهای جایگزین برای دستیابی به اهداف داده

صلاح  تر از تفکر انتقادی که عقلانیت اهداف و، به طور مرتبط، ارزش بیطرفی یک دیدگاه مدیریتی در مورد ا وسیع 

. مورد را ببینید(   Alvesson and Wilmott  ،I ۹۹2  bشود )دهد، را شامل می ابزارها را مورد بررسی قرار می

تر به انسجام فکری، دفاع اخلاقی و پایداری منطقی  دوم، کاربرد افراطی و گسترده تفکر انتقادی در توجه گسترده

 های مدیریت درگیر است. ها و شیوهنظریه 

 رک انتقادی مدیریت  به سوی د

ها در حال حاضر بر مبنای منطقی  دهد که، به عنوان نتیجه فرآیندهای مدرن، سازمان دریافت خرد به ما اطمینان می

های سنتی  خردی های حول روشکند که تفکر علمی، بسیاری از بی شوند. این حکمت ادعا میتری مدیریت می 

است تا از رفع موثر و یافته و تقویت شده تخصصی مدیران توسعه است. تخصص  سازماندهی کار را از بین برده

کلید جامعه خوب را  "ایمدیریت حرفه "شود که کارآمد نیازهای سازمان و جامعه اطمینان حاصل شود. ادعا می

 کند: فراهم می



ه هستند. توسط مدیران  ها به مدیران وابستاست. سازمان ها تبدیل شده ای از سازمان جامعه ما در این قرن به جامعه 

شدند.  داشته شده بودند و توسط مدیران اجرا میشوند. که توسط مدیران هدایت و در کنار هم نگهساخته می 

 کند زمانی که یک سازمان فراتر از آن رشد می 

  یه سایز خیلی کوچک. این به معنای مدیریت مبتنی بر یک نظم و آگاهی از نیازهای عینی سازمان و مردم آن 

 .  ( دراکراست. به جای مدیریت مبتنی بر مالکیت یا انتصاب سیاسی. )

کارکنان آن موضوع جایگزینی    "نیازهای"سازمان با    "نیازهای"سازی  کنند که یکپارچه هایی فرض می چنین دیدگاه 

نشان  عینی  به صورت  مدیریت  اهداف  است.  متخصص  مدیران  با  شدهآماتورها  مدیرا داده  بین  تقسیم  و  اند؛  ن 

های برای رسیدن به این اهداف ضروری است؛ در این مقاله، کارایی روش   FUیا    " طبیعی"مدیریت به صورت  

 است. مختلف تامین اهداف تولید پراکنده مورد بررسی قرار گرفته 

 نظریه مدیریت پساساختارگرا  

ها در است. محدودیت گرفته  انسجام این درک عقلانی از کار مدیریتی در تعدادی از محاسبات مورد بحث قرار

گیری. است که تصمیماست. همچنین استدلال شده آوری و پردازش اطلاعات انسانی مورد تاکید قرار گرفتهجمع

ها هدایت و محدود ، همواره توسط تعلقات خاص مدیران، اشتغالات و فرصت "نیازهای عینی سازمان"با توجه به  

مدیران، و نه تنها ظرفیت  "تعصبات"های ثابت شده و  ن نیازها، دستور العملای  .( 1۹۷3مانند پتی گرو،  شود ) می

ها برای پردازش اطلاعات یا فشارهای تجاری برای رسیدن به بسته شدن، مدیران را از منطق منطقی محدود آن 

است که یک فرآیند اساسا سیاسی  "گیرد که  گیری. کودک نتیجه می کند. تصمیمنظریه مدیریت کلاسیک دور می

های ایدئولوژیک  شده توسط تصمیم گیرندگان در پرتو ارزشها، مبانی قدرت اعمال ها و فرصت در آن محدودیت 

است که عمل مدیریت را با  . چنین تحلیلی با توجه به این موضوع هدایت شده؛ تاکید من( 1۶:  1۹۷2)  "هستند

تر مدیریتی سازند. و /  راکات خود، به طور کاملها در شکل دادن به ادقادر ساختن مدیران به درک نقش ارزش

. را ببینید(   Koter  ،1۹۸2؛  Pfeffer  ،1۹۸1برای مثال،  کنند ) های سازمانی تقدیر مییا از ماهیت و اهمیت سیاست 

روش  توسعه  با  رابطه  در  را  دیدگاه  این  گرو  پتی  که  همانطور  استراتژی یا،  به  دستیابی  برای  موثرتر  های های 

 است: وکار بیان کرده کسب 

ترین مفهوم، این بدان معنی است. گام اول در یک فرآیند تغییر باید بهبود و ایجاد هر گونه فرآیند  ..... در وسیع

با پاسخ به سوالاتی از قبیل چگونگی سرعت بخشیدن به فرآیندهای موجود باشد. چگونه می توان طبیعی تغییر  



ها را می توان در مسیر حرکت کند، تغییر داد. و چگونه زمینه ها را تعیین میشرایطی را که تفاسیر مردم از موقعیت 

در یک مسیر استراتژیک متفاوت   های مشروع در مسیر حرکت به سمت آینده سازمانحلبه سمت مسائل و راه 

 پتی گرو( به حرکت درآورد. )

های پسا عقلانی مدیریت، توجه بر ابعاد ایدئولوژیک و سیاسی سازماندهی به عنوان ابزاری برای هموار  در گزارش

شوند. های ایجاد شده مشروع فرض میها و ارزششود. اولویت کردن فرآیندهای تغییر از بالا به پایین متمرکز می

های سیاسی و تبلیغاتی، و نه به  علوم اجتماعی به عنوان یک تکنولوژی برای شناسایی و ارج نهادن به مهارت 

 خاطر ظرفیت آن، ارزشمند است. 

را برانگیخته است. در این رابطه، نظریه مدیریت پساساختارگرا، ها( و نسخه های جاری )بحث مشروعیت اولویت 

پیترز و واترمن،  کند )قوانین دانشگاهی را برای تجویز معلمان معاصر فراهم می ؛ همر و  1۹۸2به عنوان مثال، 

روش( 1۹۹3چمپی،   از  می  "نرم"های  که  استفاده  مدیریت  سیلوهای  کنترل  جایگزینی  از  و  با    "سنتی"کنند 

. توجه بسیار کمی به را ببینید(   a 1۹۹5،  1۹۹3ویل موت،  کنند )های فرآیند محور سازمان حمایت می شرکت 

عقلانیت   یا  می   "اهداف"مزایا،  مساله مدیریت  را  چیز  هیچ  منطقی  فرا  تفکر  اکولوژیکی  شود.  یا  اخلاقی  ساز، 

شده دارد. این امر به  ترین تاثیر را در تامین اهداف تثبیت شود بیش ای که ادعا می وسیله داند، در کاربرد هر  نمی

بر گرفتن مهارت برای در  را  ابزار  مردم در محل  سادگی اصلاح  توده  تفاسیر  برای مدیریت  موثر  های سیاسی 

عملکرد مدیریت و نظریه   این امر انعکاس انتقادی بر اطلاعات تاریخی  . ( 31۶:  1۹۸5پتی گرو،  دهد )گسترش می

 دهد. انداز سازمان اقتصادی را ارتقا نمیدر ساختارهای متناقض و تفرقه

 فراتر از ایدئولوژی مدیریتی  

پذیرش یک ایدئولوژی تکنوکرات که در آن نظریه مدیریت و عمل جراحی در درجه اول براساس سهم آن در  

ه نیست: منطق تقاضاهای تکنوکراسی که کار مدیریتی خود در  شود، بدون ریسک و هزین پالایش ابزار ارزیابی می 

می  دیدن  دیگران  از  که  است  مشابهی  منطقی  فرآیندهای  ) معرض  آینده( 1۹۷3فلچر،  کند  ویلموت،  کاربرد ؛   .

کند که کار بسیاری از ناظران  های اطلاعاتی قدرتمند به نام پیشرفت و کارایی در حال حاضر تهدید می آوریفن

است، مدیران به احتمال زیاد قربانیان  کند. همان طور که آنتونی مشاهده کردهان را خودکار یا منسوخ میو مدیر

های سازمانی که مشاوران دور دست تنظیم کرده بودند یا از  . به دستور نقشه .ناخواسته سازماندهی مجدد هستند

گرفته می نظر  در  انسانی  منابع  عنوان  به  بودند؛  برکنار شده  برنامه کار  و  توسعه  به وسیله  شود.  مدیریت  ریزی 

   (31۰:  1۹۷۷پذیرد. )متخصصان صورت می 



های نظارتی را های فرهنگ سازمانی، درونی سازی مسئولیت شور و شوق معاصر برای مشارکت کارکنان و برنامه 

ام کارکنان نظارتی و  دهد، و بنابراین وضعیت و استخدمنضبط ارتقا می  -های چند مهارتی، خود در میان عملوت 

شوند، برای  کند. هنگامی که این مدیران غرق در ایدئولوژی تکنوکرات و منظم می مدیریت میانی را تضعیف می

ارزشمند که به طور همزمان تهدیدی برای   "منطق"، چه رسد به مقاومت، عملکرد متناقض انتقادی( ایجاد حس ) 

دهد، آمادگی کافی انتقادی برای درک چنین تحولاتی را نشان میشود و ارتباط تفکر  ها محسوب میاشتغال آن 

 ندارند. 

ها در نهایت، در چارچوب تناقض در قلب کار مدیریتی این است که مدیران، فروشندگان کار هستند که ارزش آن 

ود. از نظر شداری، از نظر ظرفیت شان برای نشان دادن سهم خود در سودآوری، ارزیابی میگذاری سرمایه سرمایه 

گیرند. اما به عنوان فروشندگان کار، های شرکت قرار میها به عنوان عوامل مالکان داراییقانونی و ساختاری، آن 

 . کنندمی گذاریسرمایه  …ها در اشتغال مستمر، هویت شغلی و آن 

ها است که  اکثر مدیران، قدرت کاری آن   " ویژگی". دارایی اصلی یا  ویلموت، آینده نزدیک( ها )آینده شغلی آن 

ها به عنوان فروشندگان متخصص، مجبور به مذاکره  گیرد. آناشکال تخصص خاص و بالقوه زاید را به خود می

ای شغلی خود،  ه اشتغال آینده و چشم اندازه در مورد پرداخت این ملک در بازار کار هستند. مدیران با توجه ب

سازمان کار نیستند، به خصوص اگر تصور شود   "پس منطقی"سازی اصول عقلانی یا لزوما مایل به تلفیق و پیاده 

ها خدمات لفاظی  دهند، هر چند که ممکن است به خوبی به آنکه این اصول ارزش تخصص خود را کاهش می

اصول عمل،  در  کنند.  فرصت   پرداخت  با  رابطه  در  سازمان  منطق  پیشرفت و  یا  تضمین  برای  شده  درک  های 

های امنیت هویت مانند گسترش یک حوزه تخصصی، ارتقا سریع، شانس کار ها و ارزشای از نگرانی مجموعه 

نسبتا  شوند. به عنوان کارکنان، اگرچه کارکنان  چالش برانگیزتر، تداوم یک زندگی آرام و غیره تفسیر و تصویب می

به عنوان مثال،  ها قرار دارند ) کنند که در معرض آن هایی را تجربه میهای مربوط به کنترل ممتاز، فشارها و پاداش 

های وضعیت و استحقاق بین مدیران میانی و سایر کارکنان در تلاش برای  . به طور کلی، تفاوت بودجه، ارزیابی( 

های مدیریتی در حال فرسایش است ر از طریق کاهش هزینه افزایش سودآوری و پاسخگویی به نوسانات بازا

ها و تحت فشار قرار گرفتن  ای مدیریتی در حال تشدید شدن هستند و / یا با مسطح شدن طاق بسیاری از کاره

تخصصی، که با حرکت    "هایدودکش "شوند. مسیرهای شغلی با توجه به ایمنی نسبی  مدیریت میانی، نا امن می

گیرند. البته، برخی از مدیران، حداقل در وهی در حال فرسایش است، بیشتر مورد تردید قرار میبه سمت کار گر

پیشرفت  کوتاه که  زمانی  در سلسله   "سریع "مدت،  می را  ایجاد  آن کنند، ذیمراتب شرکت  برای  ها.  نفع هستند. 

آنتونی،  شود ) محکوم می  "و به هم زدن  به هم زدن"ها به عنوان یک کالا. اگر نادیده گرفته نشود  تجربه رفتار با آن



شود. یابد و یا تا حدی جبران می ای کاهش میملاحظه مزد به طور قابلبا افزایش حقوق و دست   .( 31۰:  1۹۷۷

از نظر  . اما به هر حال. بسیاری دیگر از مدیران به قربانیان )های سهم، برای مثال( گزینه وضعیت و سایر مزایا ) 

کند. کنند. با پلیس کار می ها طراحی میهای کنترلی که آنزنند. و نه فقط مرتکبان سیستم دامن می ی( استرس و ناامن

 

   ZTC Rylandیک مثال: مدیریت در  

ام که کار مدیریتی، یک واسطه و نتیجه از تناقضات و موانعی است که بر سر آن وجود دارد. من من استدلال کرده 

نشان داده و حمایت  نام مستعار( ریلند )   ZTCدر مورد  ( a  1۹۹۴ده از مطالعه واتسونز ) اکنون این ادعا را با استفا

شناسی های کار مدیریتی است،  ام که یکی از بهترین قوم کنم. من این مطالعه را نه تنها به این دلیل انتخاب کرده می

ابطه با غنی و پیچیده واتسونی روشن  دهد تا جایگاه مدیریت خود را در ربلکه به این دلیل که به من اجازه می

حضور  ( a  ،1۹۹۴  b  1۹۹۴کنم، اما استدلال خواهم کرد که، در نهایت، شرح محدود کار مدیریتی است. واتسون )

رقابت   ZTCدهد که به اعتقاد وی برای جلب توجه و وفاداری مدیران  دو گفتمان رقیب را مورد انتقاد قرار می 

های مورد استفاده در این پژوهش عبارت بودند  کتک جانانه بود توانمندسازی. مهارت کردند. اول از همه، یه  می

های مربوط به بسیاری از مدیران ارشد با زور های مربوط به رشد، مهارت های مربوط به رشد، مهارت از: مهارت

پیشی بگیرید. مدیران در    " اه گفتمان کنترل، مشاغل و هزینه "این موضوع را بیان کردند و با آن در تضاد بودند. از  

ZTC های خود درباره توانمندسازی و رشد را باور کنند. با این حال،  خواستند ایده مجبور به تمرین بودند و می

ها موقعیت خود را به لحاظ  ها در مورد آینده کار باعث شد که بسیاری از آن های روزمره آنتجربیات و نگرانی

را ایمن( هش هزینه تفسیر کنند. به نوبه خود، این فشارها تمایل به بودن در مشاغل ) افزایش کنترل و فشار برای کا 

 شناسایی شوند، برانگیخته است. قابل انتقال( های )به جای این که به عنوان صاحبان مهارت 

شدند و    ها به طور مبهم و مبهم شنیدهبین عناصر این گفتمان   ZTCکند که چگونه مدیران در  واتسون اشاره می 

ها و  این تنش  . ( a: 11۴  1۹۹۴ها تغییر موضع دادند )به طور مبهم به عقب بازگشتند و بین عناصر این گفتمان

ترین آسودگی خاطر تبدیل شدند. سپس صحبت از توانمندسازی های افزونگی به بیش ها در طول دورهجابجایی 

واتسون،  در تضاد مستقیم قرار گرفت )  "مدتتاهسیاست کنترل هزینه سخت و حفظ سطوح سود در کو"و رشد با  

1۹۹۴ b: S۸3 ).  :این تنش به وضوح توسط یک مدیر تولید بیان شد 

چطور میتونی این رو موعظه کنی؟ همان طور که سومک دیروز به من گفت، این توسعه شخصی و تجاری در  

چرا من اینجا هستم و تمام تلاش خود را   شوید. یه اپراتور هستم.همان زمان که شما دارید از شر آن خلاص می 



ای به من بدهید  توانید یک انلوپه قهوه توانم این محصول را بیرون بیاورم وقتی که فردا صبح شما میمی کنم ]می

 پاسخی نداشت.   "

دهد، که به شدت به کسانی ها را از نظر دیدگاه خاص و خودشکست کار مدیریتی توضیح میواتسون این تنش 

برنامه ریزان منطقی  "به عنوان    ZTCشود، که در آن مدیران  های ارشد قرار دارند، نسبت داده می ه در موقعیت ک

واتسون ادعا    .( I۹۹۴a: 1۷۹واتسون،  شوند ) در نظر گرفته می   "های سازمانیو سازندگان غیر احساسی سیستم 

است کنند ایجاد کرده ها مدیریت میو آنچه آن کند که چنین دیدگاهی، یک فاصله اجتماعی نارسا بین مدیران  می

کند که بسیاری از مدیران در نهایت دهد. در نتیجه، واتسون استدلال می قرار می  "بالاتر و جدا از هم"ها را  زیرا آن 

  " برداشت از همه چیز"کسب کردند و بنابراین مجبور به مدیریت    "کار اصلی سازمان"اطلاعات کمتری در مورد  

از دست دادن خلق و خوی  "کند که نتیجه  . به نوبه خود، واتسون این تناقض را درک می ( "بی آی دی"شدند )

ای برای شرکت، منجر به توسل مدیران به مدیریت در یک کننده است، و، به طرز نگران  "بد و از پا در آمدن فریاد

ها و توسعه به جای به اشتراک گذاری ایده   شود. ابتکارات و موضوعاتی کهها میفاصله از طریق ساختارها، سیستم 

رسند. بنابراین، واتسون هایی برای مشکلات مشترک و وظایف مورد توافق، به خودی خود به پایان میحلراه

دهد. این دیدگاه، را به عنوان محصولی از مدیران ارشد با فرض یک دیدگاه اشتباه تشخیص می  ZTCها در  تنش

سوق داد که در برابر    "ها و رشدتوانمندسازی، مهارت "ا را به ترویج و تاکید بر گفتمان  ه به گفته واتسونز، آن 

ها از آن دور شده بودند، پرواز کرد، چرا که به طور همزمان برای گسترش و مشروعیت بخشیدن  که آن   "عمل"

عنوان بیان تناقضات موجود    ها را بههای مربوط به آن ها و دیدگاهکرد. در مقابل، من تنش به این فاصله عمل می 

کند که تعارضات و تناقضات مختلف احتمالا در هر کنم، که انکار نمیدر ساختار سازمان کار مدیریتی تفسیر می

آن  با  انسانی  سازمان  می نوع  مواجه  میها  درک  را  مدیریت  واتسون  اساسا  شوند.  که  دادن    "به"کند   " شکل 

 شود. کل مربوط می  های سازمان کاری به عنوان یکفعالیت 

گویم که مدیریت ارشد، به ویژه، اغلب به دنبال ارائه نقش خود به این روش در مورد بقای بلند مدت آن  من می

کاری و تلاش کارکنان، از جمله مدیران میانی است. به عنوان ابزاری برای کسب مشروعیت عمومی و ایجاد هم

فشار شدید و بیرحمانه ای برای سازماندهی  تحت    ZTCهای کاپیتالیستی مانند  اما، در عمل، مدیران در شرکت 

به روش اولویت کار دیگران  برسانند. حداقل یک چشم در  هایی هستند که حداقل  به حداقل  را  های سهامدار 

نگه  کار داشته میحرکت قیمت سهام  تناقضاتی که  است؛ و  به خودی خود، مساله حیاتی  نه  شود. سودآوری، 

می  ساختاردهی  را  امدیریتی  می کنند  ناشی  فشارهایی  گفتمان  ز  طریق  از  کار  نیروی  از  مولد  تلاش  که  شوند 

کنند، برای مثال، از جمله مدیران دیگر، در حالی که به طور همزمان از گزینه یا تهدید  توانمندسازی را القا می 



کنند. این تنش ده می پنهان برای از بین بردن نیروی کار خود برای مثال، از طریق گفتمان کنترل، بیشتر اوقات استفا

در   نسبی  می   "تحرککم "یا    "شدهتضعیف"به طور  تجربه  نگرش شرکت  به  معمول  به طور  آن  نمود  و  شود 

طلبی رسد فاقد نظم و جاهشود که به نظر میافرادی نسبت داده می  "با انگیزه سیاسی"یا    "دردزا"،  "خجالتی"

ا این حال، به طور موقت، مانند زمانی که موجی از افزونگی  تر. بلازم هستند و نه به تناقضات ساختاری گسترده 

مدت که از دست دادن شغل را  شود که بقای بلند مدت به اندازه سودآوری کوتاهدهد، بیشتر آشکار میرخ می

آل، شاید مدیران باید نقش اصلی خود را به عنوان کمک به عملکرد بخشد، نیست. در یک دنیای ایده شتاب می 

های واتسونز نشان ، همان طور که یافته "ZTC Riland" مان به عنوان یک کل ببینند. اما در دنیای زنده  کلی ساز

دهد، چنین دیدگاهی عمیقا ایدئولوژیک است به این معنا که به جای ترویج بازتاب انتقادی بر روی آن، مانع  می

 گیرند.  نهفته است درس می داری های سرمایه شود، و از تناقضاتی که در قلب فعالیت از آن می

تواند به طور مستقل از روابط اجتماعی تولید انجام شود که می  "عملکرد کلی سازمان "گیری  به این معنی که پی

را انجام دهند، همانطور که    "اجرا"و    "کنار هم جمع شوند"کند تا  به طور همزمان فشار را بر کارکنان وارد می 

جدا "کنند. این  عمل می  " عوامل خارج از عمل"و    "عوامل بالا "رکنان با تنظیم  ها برای تقسیم مدیران و کاآن 

تواند به طور کامل از نظر مدیرانی که طرفدار دیدگاه  کند، نمی ، همانطور که واتسون آن را توصیف می " شدن

شته باشد. از نادرست یا ناکارآمد مدیریت هستند، توضیح داده شود، حتی اگر افراط در چنین دیدگاهی وجود دا

سان سازی مزایای کارکنان توجیه کرد. به جای آن،  ها را با نام یکجمله امکانات متعدد غذاخوری، می توان آن 

به مدیران ارشد و   افزایش دیدگاه منسوب به واتسون  به  ایدئولوژیک که منجر  در نظر گرفتن شرایط مادی و 

انتقادی میبی بررسی  به  آن  با موضوع  استدلال شمیلی مرتبط  متعارف. من  نظریه مدیریت  است.  ود، ضروری 

ام که مدیران  ام که مدیران تکنسین خنثی نیستند. و برخلاف نظریه مدیریت پساساختارگرا، من استدلال کرده کرده

بیش از کسانی هستند که مهارت کافی در سیاست و فرهنگ سازمانی دارند. همانطور که مطالعه وات سن از  

ZTC   کنند: اما او ها و اخلاقیات متناقض دست و پنجه نرم میهد، مدیران به طور معمول با وفاداریدنشان می

دهد نه ساختار روابط اجتماعی  های متناقض مدیریت را به یک دیدگاه اشتباه از کارشان نسبت می وجود وفاداری 

 ها است. ن به آنهای مدیریت راهی برای معنی بخشید سازد. عدم وجود کتابکه آن را معقول می

)مولفه  واتسون  که  مدیریتی  کار  دنیوی  کرده( 1۹۹۴های  توصیف  را  مدیران آن  تفکری،  چنین  غیاب  در  است. 

یا به سادگی گیج شوند و تحت می تاثیر مقیاس و  توانند به راحتی سخت شوند، اقدامات خود را توجیه کنند 

طرفی ظاهری  انتقادی، ارایه و فرماندهی یک جایگزین برای بیپیچیدگی معماها قرار گیرند. وظیفه یادگیری اقدام  

و اقتدار نظریه مدیریت سنتی به عنوان ابزاری برای باز کردن و تسهیل تحول عمل مدیریت است. اما، در انجام  



این کار، باید به ویژگی مجسم شده عمل توجه شود، و نه فقط به کمبودها یا غیر عقلانی بودن نظریه مدیریت 

 طقی و پس منطقی. من

 به سوی درک انتقادی یادگیری مدیریت  

های مختلف برای ایجاد حس  یک مکان واضح برای شروع، تجربه و مشکلات یادگیرندگان و سپس کشف دیدگاه 

آن  آن تجارب  به مشکلات  پرداختن  برای  به طور گستردهها و  است. چنین رویکردی  آموزشی ها  با فلسفه  ای 

 (  Revans, 1۹۸2دگیری عمل همسو است. )یافته در یاتوسعه 

و  مرتبط  کارپ  تونل  سندرم  مورد  در  دانش  کسب  به  را  متخصصان  و  دانشجویان  سنتی،  مدیریت  آموزش 

کند. فرض بر این است که جهان وضعیت یک  هایی که، در اصل، دارای ارتباط جهانی هستند، دعوت میتکنیک

می  که  دارد  را  مستقل  موشی خارجی  در  یا تواند  دانشجو  دانش،  بدنه  آوردن  به دست  با  آن شناخته شود.  رد 

تواند منابع انسانی و مادی را بهتر استفاده، دستکاری و کنترل  شود که می متخصص تبدیل به یک متخصص می

کند. آموزش مدیریت  ها از جهان تاکید میکند. در مقابل، یادگیری عملی بر مجاورت یادگیرندگان و دانش آن 

 تنگنای آموزش مدیریت سنتی است.  سنتی از

 



سازد تا دانش بیشتری را در نظریه انتزاعی ترین شکل ممکن دانش آموزان و دست اندرکاران را قادر می که به ساده 

ها را برای یادگیری از تجربیات خود و یا پیشرفت ظرفیت خود برای مقابله با مشکلات خاص  کسب کنند. اما آن 

نظر یادگیری عمل، دانش همیشه کم و بیش در تجربه حاصل از  گیرد. از نقطه ها یاد نمیز آن کند و اتجهیز نمی

ها توانایی درک  فایده است مگر اینکه آنشود؛ دانش به طور موثر بیدانشجویان یا دست اندرکاران مجسم می

کلی درگیر شدن دیگران را در  ارتباط آن با یک موقعیت خاص را داشته باشند و آن را به کار گیرند. که به طور  

گیرد و به همین دلیل است که خودشکوفایی در مرکز فلسفه یادگیری عمل قرار دارد. نقش و سهم متخصصان  بر می

شود زیرا ارزش دانش در درجه اول در ارتباط با ارتباط عملی آن برای مقابله با مشکلات زنده  با احتیاط تلقی می

دهند. تا جایی که یادگیری عملی با مبارزات  و انتزاعی که مقامات به آن نسبت می شود نه ارزش کلیارزیابی می

 "ترتاریک "های  شود، همچنین ممکن است درک، و حساسیت نسبت به جنبه ای درگیر میدانشجویان و افراد حرفه 

در آموزش مدیریت   شوند را باز کند.شوند، یا حداقل کد گذاری می زندگی سازمانی که به طور کلی پذیرفته می 

 و تو رپ،   McLaughlinسنتی. مثل 

توانند موضوعات  های عملی یادگیری را بر عهده دارند می در سطح تجربه خودشان. مدیرانی که مسئولیت برنامه 

بشناسند. بهتر  را  سازمان خود  نشان می و  وینس  که  در همان طور  احساسات  راندن  حاشیه  به  یا  انکار  دهد، 

گیری عملی ارتباط نزدیکی با سیاست یادگیری دارد؛ و. من با ساختار جنسیتی کار مدیریتی به های یادمجموعه 

ها هستند، مهار  کنم. یادگیری زمانی که افراد در سازمان عنوان واسطه هویت مردانه برای تایید و تصدیق اضافه می 

ها و  ای اجتماعی هویت در سازمان ه های یادگیری، به عنوان پیامد ساخت و سازشود. یا در گروهیا تحریف می 

قرار میگروه نابرابر  به صورت  ) ها  بین وینس( گیرند  اجتماعی قدرت  یادگیری همواره توسط روابط  . تجارب 

شوند. با این حال. در یادگیری عملی،  های یادگیری میانجی گری می ها و اعضای مجموعه کنندهمعلمان / تسهیل 

 وجود دارد.  "گراافسانه فراگیر انسان "

های تفاوت "اشاره مکرر به   ( 1۹۹۶به طور معناداری از نظر جنسیت، قومیت، سن، وضعیت شرکت و... وینس ) 

ها دارد اما هیچ تجزیه و تحلیل یا در نظر گرفتن این که چگونه این تفاوت   "شده از نظر اجتماعیقدرت ساخته 

شوند وجود ندارد. به طور دقیق، در تئوری و عمل  های خاص میدر زمینه  "حقایق" شوند یا تبدیل به ساخته می 

ت، چنین نقایصی وجود داشت که بحث مدیریت در بخش قبلی برای جبران  کار مدیریتی، از جمله آموزش مدیری

است که مطالعه انتقادی مدیریت باید فراتر از شناسایی ساده اختلافات بود. پیشنهاد شده آن در نظر گرفته شده 

ا بررسی کند  ها راند. علاوه بر این، باید مشروعیت این تفاوتقدرت برود یا اشاره شود که این موارد ساخته شده 

می که  را  تغییراتی  پتانسیل  ایدئولوژیتوانند شیوه و  و  آنها  از طریق  که  نهادینه  هایی  انقیاد  و  استثمار، ظلم  ها 



بین روابط می احتمالی  ارتباط  به  را  انتقادی توجه  تفکر  مثال،  به عنوان  به چالش بکشند، کشف کند.  را  شوند 

و تمایل به دور کردن احساسات از سازمان کاری جلب  اری، پدرسالاری( دبه عنوان مثال، سرمایه اجتماعی قدرت )

تواند مبنایی شود، می کند، نه حداقل به این دلیل که دومی، که به عنوان ناامیدی، خشم، نفرت و غیره بیان میمی

ترک با  ( به طور مشFineman, 1۹۹3درگیر برای مقاومت در برابر ساختارها و الگوهای تعامل فراهم کند. )

یادگیری عمل، یادگیری عمل انتقادی به دنبال رسیدگی به مشکلات عملی و فوری زندگی و کار به عنوان یک 

نگرانی این حد،  تا  است. و  یا متخصص مدیریت  از  دانشجو  یادگیری عملکرد  انتقادات  از  تعدادی  با  آن  های 

فآموزش مدیریت سنتی تشدید می یادگیری عملی،  این حال،  با  از  توسعه  -رایندهای خود  شود.  را  ای فردی 

حل در افراد، یادگیری  کند. با قرار دادن هر دو مشکل و راههای نهادی تحول فردی و اجتماعی خلاصه میرسانه 

ها در ها و قرار دادن آنهای حل مساله افراد نیست بلکه با توسعه آن عملی قادر به درک چگونگی تقسیم قابلیت 

تفاوتتماعی محدود می ساختارهای روابط اج  انتقادی در  شود. برخی  یادگیری عمل سنتی و  بین  های کلیدی 

شود، یادگیری عمل انتقادی فلسفه  است. هنگامی که برای آموزش مدیریت به کار برده میخلاصه شده  ۹.2جدول  

سنت  با  را  عمل  یادگیری  میآموزشی  ترکیب  انتقادی  سهای  کار  بر  که  متناقض  نیروهای  تا  تاثیر  کند  ازمانی 

گذارند را بهتر درک و تغییر دهد. در طرح کلی کلی، فرآیند اقدام انتقادی شامل لحظات فراوانی است که من  می

بخش قبلی را )  ZTC Rilandاز مدیران در  ( a  ،1۹۹۴  b  1۹۹۴به صورت ایتالیک با اشاره به مطالعه واتسونز )

 دهم:  نشان می ببینید( 

کند. به  های ایجاد شده را مختل می ها و نسخه ض سازمان کار به طور مکرر کنوانسیون های متناقاصول و شیوه 

شده و تغییر  های دریافت های تکرار شونده را برای زیر سوال بردن حیله ثباتی و بحران، فرصت نوبه خود، بی 

های ازد که چگونه ایده پرددهند. یادگیری عمل انتقادی به بررسی این موضوع می های ایجاد شده، نشان میشیوه 

های بین فردی و سازمانی به کار گرفته شوند. توانند در فرآیند درک و تغییر شیوهنسبتا انتزاعی نظریه انتقادی می

ای که خرد متعارف  توانند با ترکیب یک روش آموزشی که بر مدیریت به عنوان یک تجربه زنده با نظریه مدیران می

می  نادیده  تمرکز  را  شوند  میگیرد،  انتقادی  تفکر  عادات  توسعه  به  قادر    شهروندی   برای  را  هاآن   که  …کند، 

 ممکن   ترتیب،  این  به  و.  دهدمی   اجتماعی  و   شخصی  پاداش  مشاغل   و  هازندگی   به  و  کندمی   آماده   پذیرمسئولیت 

و   اجبار   با  ترکم   که  باشد   داشته  وجود  دانش  هایشرکت   پیشرفت   امکان  است  منطقی  غیر  خدمات  ارائه  به 

 شوند تا علاقه به نوسازی فردی و اجتماعی.  های وضع موجود هدایت میعدالتیبی

های مطالعات مدیریت انتقادی به انواع جدید آموزش مدیریت و یادگیری  برای کسانی که نگران ترجمه دیدگاه 

ا دانشگاهیان سطح پایین هستند تا یک حوزه هستند، چالش حرکت از انتقادات فکری است که مخاطبان آن اساس 



تواند به تحول آن کمک تر از دانشجویان و متخصصان را در بحث در مورد نظریه و عمل مدیریت که میوسیع 

اعتبار ساختن نمایندگی مدیریت  های مهم این بحث، بی شرط ( یکی از پیشWillmott, 1۹۹۴کند، در بر بگیرند. )

. همان طور که واتسون را نیز ببینید(   1۹۹5گری و میتایف،  طرف و مترقی است )یاسی بیآوری سبه عنوان یک فن

 کند: اشاره می  ZTC Rilandبه مطالعه خود در مورد 

بینیم، مستلزم کنار آمدن با آن است. این افراد های درسی مدیریت معمول میکار مدیریتی، بیش از آنچه در کتاب

و نیز   "نوع افرادی که هستند"ها از زندگی و هویت خود هستند. مفاهیم ارزشی آن در حال تلاش برای مدیریت  

 واتسون. ها. )های مدیریتی رسمی آنمسئولیت 

دهند که مدیریت یک فرآیند  ، همواره نشان می( b  ۹۹۴و واتسونز )( 1۹5۹مطالعات قوم شناختی، مانند دالتونز )

تصاوی به  تقلیل  قابل  که  است  وجهی  ارائه چند  کتابر  در  توسط  شده  یا  و  نیست  درسی  های مسئولیت "های 

دهد که مربیان مدیریت راهی برای زندگی کاری شود. به نوبه خود، این نشان میها ثبت میآن   "مدیریتی رسمی

درسی ها با، کتب  مدیران از طریق مدیران دارند که مورد تایید قرار نگرفته اند و در واقع در رابطه با برخی تنش

های آشپزی مدیریت هستند. اما، البته، تغییر شیوه مدیریت به بیش از یک تغییر جهت فکری  سنتی و ارائه کتاب

از سوی مربیان مدیریت نیاز خواهد داشت. مدیریت دانشگاهیان ممکن است وسوسه شود که در حفظ فاصله  

 آمیز هستیم. که ما در مورد آن اهانت بین ما و دست اندرکاران با یکدیگر تبانی کنند، یا به این دلیل 

تر در مورد مدیریت وکار مدیریت و / یا به این دلیل که یافتن راهی برای برقراری ارتباط با مخاطبان گسترده کسب 

خواهند از آن فاصله بحرانی های مدیریت گرایی که می و یا با مدیران دشوار و نا امن است، بدون اینکه در ارزش 

برای بسیاری از ما، توسعه اراده برای مقابله با ارتدکسی و   .( ۹5:  1۹۹5برگویین،  )  "، جذب شوند  داشته باشند

نیاز به تغییر قلبی داشته باشد که در آن مدیران دیگر به عنوان یک ) غیر روشنفکر یا تعصب نیز ممکن است 

 دیگری قرار ندارند. خصمانه( 

 گیری  خلاصه و نتیجه 

تواند برای ام که چگونه تفکر انتقادی می سازی و نشان دادن این موضوع بودهدر این فصل، من به دنبال مفهوم 

بین   ارتباطات  ماهیت، و  به  ابتدا  در  به کار گرفته شود.  نظریه و عمل مدیریت  ، " مدیریت "یادگیری در مورد 

میت به باز بودن طبیعت انسان، وابستگی متقابل روابط اجتماعی و  توجه شد. اه   "تفکر انتقادی "و    "یادگیری"

های  ای برای بررسی حسابزمینه نقش قدرت در ساختاردهی و مشروعیت بخشیدن به آن روابط به عنوان پس 



جایگزین کار مدیریتی و مفاهیم یادگیری مدیریت بستگی داشت. درک کار مدیریتی به عنوان تجلی فشارهای  

  ZTCداری مدرن، سپس با اشاره به مطالعه عمیق وات سن ریلند  های کار سرمایه جه شده در سازمانمتناقض موا

  " پس منطقی"و    "منطقی"های  شده در حسابهای شناسایی نشان داده شد. این امر راهی را برای نشان دادن کاستی 

ان مثال، اهمیت کلیدی که توسط  کند، و برای بحث در مورد یک رویکرد انتقادی که، به عنومدیریت فراهم می 

نسبت به موقعیت خود در یک ساختار متناقض از روابط    ZTCهای نادرست مدیران ارشد  واتسون به دیدگاه 

های مدیریتی ها و ایدئولوژیکند. سپس این درک از سازمان ساختاری شیوهشود را تفسیر میتولید نسبت داده می

ای بین آموزش مدیریت سنتی، یادگیری عمل و یادگیری  که در آن مقایسه   به فعالیت یادگیری مدیریت اعمال شد

شود اما به روشی که اقدام بحرانی صورت گرفت. استدلال شد که دومی براساس فلسفه یادگیری عمل ساخته می

ارهای های یادگیری توجه دارد. بازی فشها و هم در مجموعهبه نقش قدرت در فرآیندهای یادگیری، هم در سازمان 

آن  بر مدیران و کار  نظریه و عمل متناقض  پیشرو در  تغییرات  بازدارنده،  نه فقط  بالقوه، و  به عنوان تسهیل  ها 

بر مشکلات تجربه بدنی  بازتاب  یادگیری عملی   il1شده در عمل روزمره، که اصل  مدیریت شناسایی شد.  با 

امکانات دگرگوتسهیل می  دارد که  پیش شود، در صورتی اهمیت حیاتی  اجتماعی،  شده توسط  بینینی فردی و 

نظریه انتقادی، باید تکمیل شوند. در غیاب خود انعکاسی انتقادی، تمایل به یادگیری عمل برای شخصی سازی و  

ها در رسانه ساختاری روابط قدرت را نادیده ای است که محاط بودن آنشناسی تشخیص مشکلات به شیوهروان

ها ممکن های نظریه انتقادی وجود داشته باشد، آن مگر اینکه تعهدی برای کار با دیدگاه گیرد. به همین ترتیب،  می

انجام دهند. ) یا گناه سوختی  بدبینی  از  بیشتر  بنابراین چالش برای مدیریت بحرانی  Fay, 1۹۸۷است کاری   )

 ی برای کار مدیریتی؛ و  هایاست. و نسخه   "عقلانی و پس منطقی"های  طرفی و ابهام حسابیادگیری، مقابله با بی 

این، توسعه گفتمان  اقداماتی که می علاوه بر  از یک فن  "مدیریت "تواند تحول  ها و  انداز کنترل  آوری تفرقهرا 

 بخش تسهیل نماید. اجتماعی به یک ابزار جمعی رهایی

 

 

 

 

 

 



PART III 

VALUES AND PURPOSES 

 بخش سوم 

 ارزش ها و اهداف 

 

های سیستم  ناگزیرهر گونه تجزیه و تحلیل حوزه یادگیری مدیریت، چه صرفا توصیفی و چه از دیدگاه انتقادی،  

ها و اهداف چگونه اند. اما ارزشتاثیر قرار دادهدهد که توسعه نظریه و عمل را تحت ارزشی مختلفی را نشان می

ها و باورها در  رسد که توجه صریح به ارزششوند؟ به نظر می به بخشی از بحث یادگیری مدیریت تبدیل می 

رسد. و ها در کار، بیشتر وابسته به محیط به نظر می تر باشد. توجه به ارزشبافت کلیسا، خانه یا جامعه راحت 

 ها را تا آن حد تحت کنترل درآورد. ممکن است تابع اشتغالات مربوط به اهداف شرکت شود، مگر آنکه بتوان آن 

کنند ممکن است زمانی باشد که مشاوران دعوت ها اهمیت بیشتری پیدا میاینکه کجا سوالات ارزش  هایی ازنمونه 

کنند، زمانی گیرند را رد می زیست در نظر می ها به عنوان آسیب رساندن به جامعه یا محیط به کار با صنایعی که آن 

نفوذ غیر منطقی به زندگی شخصی یا    ها به عنوان تشویقکه شرکت کنندگان از پیروی از روش آموزشی که آن

کنند، و یا زمانی که مدیران آموزشی در برابر یک برنامه تحقیقاتی مقاومت  بینند امتناع میافکار خصوصی خود می 

 شود شرکت کنند، احترام بگذارند. ها خواسته می ها و تجربه کارمندانی که از آنکنند، باور ندارند که به ایدهمی

هایی که در بخش قبل مورد بحث قرار گرفتند، دشوار است. عنوان بخشی از جهان سایه برای گره شناسایی به  

های ظهور جنبش روابط انسانی در مدیریت های سازمانی خاص یا روشتردید در مورد پیامدهای اجتماعی طرح

ر محل کار یا دپارتمان  های تحقیق و بحث، دمثالی از این است، همانطور که نقد بعدی آن است. در این حوزه

پیچیده  ای با تعاریف ایدئولوژی و اخلاق درهم ها و استانداردهای اخلاقی و حرفهآموزش و برنامه مدیریت، ارزش



استانداردهای حرفه شده  با  رابطه  کارفرمایان  اند. چه در  یا  کنندگان، مشتریان  دانشجویان، شرکت  با  ای در کار 

شوند، یا با تلاش برای  هایی که در عمل مشاهده میشده و آن های حمایت زشحقوق، انتظارات سازگاری بین ار

ها و اهدافی هستیم که، تا همین اواخر، نقش بخش در کار و تحصیل، ما در قلمرو ارزشایجاد یک پلتفرم رهایی 

 ها در آموزش، سلامت، قانون یا کار اجتماعی دارند.  محوری در مدیریت ندارند، همانطور که آن 

بخش، یا به های بین اهداف ابزاری و رهاییرسند و تفاوتها دائمی به نظر میدر یادگیری مدیریت، برخی از تم

ها و ساختارها در کار  کنند. انتخاب روشگرایی و گرایش مادی را منعکس میتر، بیان تنش بین انسان طور کلی

مورد برای و علیه مدیریت مشارکتی، چه برای پایه    دهد.یافته یا عمل آموزشی این معضلات را نشان می سازمان 

سنجی، یا توسعه  گیری، استفاده از روان اندازههای قابلهای آموزشی بر روی اهداف یا شایستگیقرار دادن برنامه 

 کند. های تجربی، نه تنها سوالات اثربخشی را مطرح میروش

ای خاص مناسب هستند یا از نظر پیامدهای شخصی و ه بلکه به معنای سوالات ارزشی نیز هست. آیا انتخاب

هستند؟ و تمرین پرسش در یادگیری مدیریت سوالات عمیق تری را در مورد دیدگاهی   "درست "اجتماعی خود  

 ها و نه تنها منطق است.  کند. این خود موضوع ارزشکه این مسائل باید از آن مورد توجه قرار گیرند، ایجاد می 

  27نسان گرایان در یادگیری مدیریت بازبینی پروژه ا

یک مثال آشنا از جایی که سوالات ارزش در آن دخیل هستند در این بحث است که آیا نیازهای فردی را می توان  

سازمانی به آزادیخواهانی که    -کند برآورده کرد. مفهوم تناسب فردی  در حالی که الزامات سازمانی را برآورده می

است. شکوفایی کارکنان در این فرآیند هستند، امید داده  هایی برای دستیابی به اهداف سازمانی و خودبه دنبال راه 

 دارد. ثروت بدون استثمار.  این امر رویای رمانتیک رفاه بدون نابرابری را زنده نگاه می

های سازمانی پور را می توان یکپارچه کرد توسط برخی به همین ترتیب، پیشنهادی که نیازهای شخصی و موقعیت 

شود که از طریق آن وفاداری به اهداف مدیریت ارشد تضمین ستکاری پیچیده دیده میبه عنوان بخشی از یک د

دهند، برای تقویت این های آموزشی که توهمی از اجماع را ترویج میشود. این انتقاد به طور خاص در روشمی

و فصل شوند، تراز  که به نفع همه است حل "اهداف برتر"توانند با خوشحالی با توسل به باور که اختلافات می

است. این ایدئولوژی، طغیان جنبش روابط انسانی اولیه را فراهم کرد، که هولوی آن را تلاشی خوب اما تا شده 
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کند آوری آن توصیف می کاری کارگران در اهداف شرکت بدون تغییر ساختارها یا فنحدی موفق برای جلب هم

(1۹۹1 :۷۶ ).   

های سازی شغل و چرخه های زندگی کاری، غنییستم ارزشی مشابه، کیفیت برنامه اخیرا، اما با به ارث بردن س

کنند، اما این تردید وجود دارد که آیا هر یک از این  را مطرح می  "توانمندسازی"های اصلاح خود و  کیفیت، ایده 

سله مراتبی تاثیر  های ترتیبی سلهای قدرت بین گروهها یا تفاوت رویکردهای مادی بر توزیع قدرت در سازمان 

های اخیر برای تناسب سازمانی را می توان در تخصیص مفهوم فرهنگ به عنوان ابزاری گذارد. درخواست می

کند، ها در یک سازمان مشاهده کرد. با این حال همانطور که هال وی اشاره میبرای توسعه یک همگنی ارزش

های سازمانی که  شوند. حتی مدلگرفته و کنترل می شکلها از بالاکاربردها در عمل مفاهیمی مانند فرهنگ. آن

ادعای یک آرایش کثرت گرایانه را دارند، معمولا براساس این فرض هستند که تضاد منافع یا داوطلبانه در احترام 

خواهد شد، به طوری که از وحدت هدف اطمینان   "مدیریت "به اهداف فراگیر حل و فصل خواهد شد، و یا  

 حاصل شود.  

آن  به طوری که  دارد  اعضای سازمان تمرکز  منافع  تعادل و هماهنگی  بر روی  با  ها میبنابراین مدیریت  توانند 

شده توسط اهداف رسمی سازمان کار کنند. این معضلات ارزش و هدف به  های تعیینیکدیگر در محدودیت 

ایده به  یادگیری  های توسعه طریقی راه خود را  نویسندگان در  این یافته توسط  از جمله مشارکت در  مدیریت، 

کنند. شاید سوالی که باید در این نقطه پرسیده شود این باشد که اهمیت اشتغال ذهنی مداوم به  کتاب، پیدا می

ها، چه برسد به دهد چیست؟ در عصر فرامدرن، جلب توجه به ارزشها و اهدافی که این امر نشان می ارزش

برابر مجموعه  این کتاب عدم ها، ممکن است یک بیصی از ارزش های خاایستادگی در  آیا  به نظر برسد.  معنا 

دهد، که در طول آن آموزش و توسعه مدیریت شکل گرفت؟ را نشان می  I  ۹۶۰تمایل به رها کردن اخلاق دهه  

می اقآیا  که  آنجا  از  انتقادی؟  دیدگاه  از  البته  دهد،  نشان  را  انسانی  روابط  کار  دستور  به  بازگشت  تدار تواند 

مارکسیسم تضعیف شده  "های بزرگروایت " اوقات در حال های مختلف )است، و رشته اومانیسم و  و گاهی 

رسد که نیاز به ایجاد دهند، هنوز هم به نظر میهای اقتدار خود را در علوم اجتماعی توسعه میسیستم رقابت( 

رسد. میل به جستجوی معنای ره به نظر میها، اصول و اخلاق وجود دارد که فراتر از مصلحت عملی روزمارزش

ها همچنان ادامه دارد، همانطور که اهمیت به اصول تر در کار، تحصیل و روابط در هر یک از این حوزهعمیق

اساسی عدالت در زندگی زنان و مردان وابسته است. هشدار معمولا این است که توجیه تکنوکرات ملاحظات  

ای در آموزش، قانون، دولت است، که عمل حرفهولیت اجتماعی را کنار گذاشته ها و سوالات مسئاخلاق، ارزش

های لیبرال برای  است، که آرمان آوری و تجارت است، انجام شده و سلامت توسط ابزاری که مشخصه علم، فن



اران در اند. با این حال، همانطور که همکها جایگزین شده ها و شایستگیتحصیل با اشتغال به آموزش، مهارت 

دهند، سنتی در آموزش و توسعه مدیریت وجود دارد که توسط این بدبینی در نظر گرفته نشده این بخش نشان می 

یافته از یک اومانیسم سنتی یا یک دیدگاه انتقادی تا به حال در عمل  های توسعهاست. می توان پرسید که آیا ایده 

ه نظریه باید علاوه بر بحث، عمل را نیز ایجاد کند، و اینکه نظریه  کنیم کاند؟ ما اذعان میبیان خود را پیدا کرده

انتقادی باید عمل انتقادی را ایجاد کند، یا پراکسیس یک اصطلاح مفید است، زیرا تفاوت بین حل مساله در یک 

در نظر گرفته  ( برای ساختارها یا اهدافای )دهد که برای ایجاد تغییر زمینه زمینه و عمل تغییر نیافته را نشان می 

است. نظریه انتقادی  است، زیرا نظریه مبتنی بر آن به فرآیندهای اجتماعی، سیاسی و همچنین فنی توجه کرده شده 

در واقع، باید    .( 2۹۴:  1۹۷۹بورل و مورگان،  )   "درک جهان و تغییر آن"جایگزینی برای عمل نیست، با هدف  

گیرد، شود، از این نظر که در سراسر این کتاب مورد استفاده قرار می توجه نگفت که اگر نظریه منجر به تغییر قابل 

های یادگیری مدیریت  ها و اهدافی که باید در هسته بحث حیاتی نبوده است. با این حال، در حمایت از مورد ارزش 

های سه های مبهم در قفهای متخصص یا مکان ها به نظریه و عمل نفوذ کنند و به بخش باشند، مهم است که آن 

آید، به خصوص برای مثال در فرهنگ انگلیسی که در  کتابخانه تقسیم نشوند. این هدف به راحتی به دست نمی 

دار است. ترجیح داده  کنند کاملا ریشه دهند و کسانی که فکر می آن تمایل به تقسیم مردم بین کسانی که انجام می 

 است: شدن ترتیبی است که کانینگهام پیشنهاد کرده 

درسی مکتب  ن امکان وجود دارد که استدلال کنیم به جای اینکه اخلاق را به عنوان یک گزینه جالب در برنامه ای

ها و  وکار ببینیم. لازم است یادگیری مدیریتی را بر مبنای بررسی مسائل اخلاقی آغاز کنیم. اخلاق. ارزشکسب 

زی برای مدیر خوب است تا یاد بگیرد باید  مسوولیت اجتماعی. تصمیم درباره اینکه چه چیزی درست و چه چی

   ( III: 1۹۹۴سوال آغاز شود. )  111۰از درستی و خوبی به عنوان  

 های این بخش  فصل 

وکار ها در عمل توسط استدلال رابین اسنل برای مطالعه اخلاق کسب نکته در مورد سوالات نفوذ ارزش در ایده

کند  است. فصل او همچنین به این مقدمه اشاره میداده شده مدیران نشان ناپذیر از آموزش  به عنوان بخشی جدایی 

که نظریه انتقادی باید در عمل در این مورد عمل آموزشی آشکار شود و بر باور به توانایی آموزش مدیریت برای 

ی تجربی برای های یادگیرکند. گزارش رابین سین لی همچنین از رسم سنت ای مدیران تاکید می تاثیر بر کار حرفه

کند. مدرن پشتیبانی می گرایی با دستور کار انتقادی پست به ارمغان آوردن این موضوع، ادغام روش آموزش انسان 

های ضمنی در تمرین آموزش و توسعه مواجه هستند و، در کنار  ویوین هاجسون و مونیکا لی هر دو با ارزش



توانند از هر دو دیدگاه شخصی و اجتماعی در یریت میدهند که چگونه کارگران در یادگیری مدهم، نشان می

هایی که بر کار معلمان ها و اهداف برای انعکاس انتقادی در عمل استفاده کنند. مونیکا لی با انگیزهمورد ارزش

گذارد و با اقداماتی که قبلا مطرح شد مواجه است که آیا آموزش و توسعه به همان اندازه که در تضمین تاثیر می 

ها با نیازهای افراد به  ها به الزامات سازمانی است، در جهت منافع توانمندسازی افراد است یا خیر، آیا آن تعهد آن 

آن  اندازه که  به دوراهی میها را تجربه میهمان  یا خیر. وی وین هاجسون  با کنند، سازگار هستند  پردازد که 

است، که آیا امکان روابط مساوات طلبانه تر در کار  وجود آمده افزایش استفاده از تکنولوژی کامپیوتر در یادگیری ب

کند. یادگیری به کمک کامپیوتر ممکن است یک تجربه اساسا جدا  سازد یا تضعیف می یا آموزش را ممکن می

معاصر توسط برخی از متخصصان تعلیم و تربیت برای قادر   "ابزار گروهی"کننده به نظر برسد، اما استفاده از  

تر است. این در تضاد با  مردم برای ارتباط برقرار کردن و مطالعه با یکدیگر از طریق روابط دموکراتیک  ساختن

برنامه  این بخش،  شوند. همانند دیگر فصلهای کامپیوتری شخصی سازی میاین دیدگاه آشناتر است که  های 

ا می توان با یادگیری و تحقیق افزایش  کند که کیفیت تلاش انسان رفصل ویوین هاجسون از این باور پشتیبانی می

سازی هر دو طراحی کرد. تحقیق در مدیریت یک معضل جالب را نشان  آوری را می توان برای غنیداد و آن فن

دهد که شاید بیش از هر فعالیت دیگری، پتانسیل تعارض بین سنت دانشگاهی و فعالیت مدیریتی را نشان  می

اند که اهمیت در نظر  ها روشی را برای تحقیق توسعه داده و همکاران آن   دهد. جودی مارشال و عقل محضمی

کنند ای را توصیف می ها برنامه کند. آن گرفتن کلیت تجربه روزمره را هم به عنوان مدیران و هم محققان تایید می 

هایی ررسی روش اند تا چشم اندازی از دانش و درک را کشف کنند که به بکه برای کمک به محققان طراحی کرده

کنند که در آن  اند، در حالی که یک روش تحقیق را اصلاح میپردازد که هر دو از نظر اجتماعی ساخته شده می

 سخت است.  

ها. در این مورد، نویسندگان به وضوح نشان  تلاش برای معنا بخشیدن به رویدادها و تجربه شخصی و جمعی آن

 ای بیان شوند.  تواند در عمل حرفهیمهای عمیقا حفظ شده دهند که ارزش می
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 28شده  اخلاق تجاری تعریف 

ای دارند که به ترتیب از  ها ریشه در کلمه دانند، زیرا آن مترادف می برخی از مفسران اخلاق و اخلاق را عبارات  

وکار را به است. بر این اساس، ترووینو و نلسون اخلاق کسب اخلاق یونانی و آداب و رسوم لاتین گرفته شده 

قرار  وکار است که توسط جامعه مورد توافقرفتاری که سازگار با اصول، هنجارها و استانداردهای کسب "عنوان 

چنین تعاریف عملگرایانه ای دو نقص عمده دارند. اول، در گسترش    . ( 1۴:  1۹۹5کنند )تعریف می   "است گرفته

های به سرعت در حال تغییر که در آن استانداردهای اخلاقی برای یک ها از زمینهمطابقت با عرف و عمل، آن 
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اند، غفلت یا اروپای مرکزی و شرقی تعیین شدهوکار مدرن، مانند اقتصادهای در حال توسعه چین  جامعه کسب 

ها و موسسات باشد.  کنند. دوم اینکه، مطالعات واقعا باز اخلاق باید مستلزم زیر سوال بردن دقیق تمام شیوه می

 دهد: تر اخلاق فلسفی قرار میوکار را در حوزه گستردهبنابراین دی جورج اخلاق کسب 

های وکار یک موضوع انتقادی و هنجار آفرین است. نوشته سب ک  اخلاق  بنابراین  .کند  اخلاق اخلاق را مطالعه می 

وکار نیستند، بلکه رویکردهای اخلاقی مینیمالیستی مبتنی بر منافع شخصی، انطباق قانونی آشکار،  معمول ضد کسب 

دهند. نتقاد قرار میتر مورد انفع گسترده های ذیو منطق اقتصاد خرد را با نادیده گرفتن ادعاهای اخلاقی گروه

زیست، ایمنی محصول، و مسئولیت عدالت، صداقت، یکپارچگی، احترام به حقوق بشر کارکنان، حفاظت از محیط 

گیرند. ناملموس بودن چنین اصولی، و وکار مورد بررسی قرار میاجتماعی شرکت به عنوان اصول اصلی کسب 

آن  کاربرد  اخلاق  پیچیدگی  که  است  معنی  این  به  پاسخ کسب ها،  نمی وکار  ارائه  نهایی  دلایل  یا  بلکه  ها  دهد، 

 انگیزد. های زنده را بر می بحث 

کنند  های قانونی تنظیم میوکار را از طریق چارچوبها کسب کنگ، دولت مانند هنگ   "مککاس"حتی در بازار آزاد  

وکار ل اخلاقی روابط دولت و کسب کنند. بنابراین اصوکنند یا مداخله میو گاهی اوقات به طور مستقیم حرکت می

های سری وجود داشته باشد، و مردم این را بفهمند، موج  های ویژه و کمکای از کمکمهم هستند. اگر شبکه 

جنوبی و ایتالیا، جایی که سیاستمداران و مردم تواند بسیار شدید باشد، همانطور که اخیرا در ژاپن، کرهخشم می

 ست. اپیشرو هستند، مشاهده شده 

خواری و های تجاری در مورد رشوه ای که دست به دست و پای خود زده بودند. انتخاباتی نسبت به اخلاق عده 

بین  تجارت  در  به  اخاذی  کمی  خسارت  پرگائو  سد  اخیر  رسوایی  که  طوری  به  دارند،  کمتری  نگرانی  المللی 

مل اعطای حق قراردادهای دفاعی با ارائه کمک به  . این قرارداد شابریتانیا و مالزی( های مربوطه وارد کرد )دولت 

 شد.  محیطی مشکوک است، مییک پروژه توسعه که از نظر زیست 

 29ه این فصل  دامن

وکار از دیدگاه یادگیری مدیریت. در این فصل به موضوعات برگزیده فرآیند مرتبط با  در مطالعه اخلاق کسب 

پرداخته می یادگیری اخلاق کسب  برنامه شود. اخلاق کسب وکار  از  به بخشی  وکار و درسی کسب وکار چگونه 

شوند؟ تاثیر آموزش  ار گرفته میهای تدریس به کمدیریت تبدیل شد؟ اهداف آموزشی آن چیست؟ چه استراتژی
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وکار، که از طریق اجتماعی شدن در موسسات آموزشی درسی پنهان اخلاق کسب وکار چیست؟ برنامه اخلاق کسب 

شود؟ چگونه ممکن   moreآید، چیست؟ چگونه ممکن است عضو هیات دولت از آن  و تجاری به دست می

وکار حل و فصل شود؟ این فصل به بررسی  اخلاق کسب   هایهای فرهنگی در استانداردها و شیوه است تفاوت 

کتاب اخلاق تجاری وجود دارد، و حداقل برای مجلات معتبر    1۰۰پردازد. بیش از  وکار نمیمحتوای اخلاق کسب 

.  ای، فصلنامه اخلاق تجاری، اخلاق تجاری: یک بررسی اروپایی( مجله اخلاق تجاری، تجارت و اخلاق حرفه)

گرایی فرهنگی شناسی در مقابل فایده گرایی، نسبیت به عنوان مثال، هستیدهند ) ی را پوشش میاین مباحث اساس

کنم کنم. من فرض می که من حذف میها و ترتیبات خاص( در مقابل جهانروایی / عامگرایی، اخلاقی بودن شیوه 

فشار موقعیتی یا فرهنگی،    نظر ازکه استانداردهای اخلاقی اساسی مشترک برای همه بشریت وجود دارد، صرف 

های فاسد ممکن است از طریق در معرض قرار گرفتن، مخالفت اصولی، بحث عمومی  ها و فرهنگو اینکه سیستم 

 شناسی، جهانروایی و توسعه گرایش دارم. و آموزش بهبود یابند. بنابراین من به سمت وظیفه 

 های اجتماعی مدرن  جنبش 

وکار وجود دارد. مورد غالب  سال است که دو روایت مدرن غربی در مورد رفتار و سازماندهی کسب   2۰۰بیش از  

هنوز هم مدرنیسم سیستماتیک است. این کتاب که در متون اواخر قرن هجدهم چون کتاب آدم سمیثس به وفور  

ای دهد. کاره فنی را می  شود، وعده ثروت و از بین بردن مشکلات اجتماعی از طریق کارایی و پیشرفت یافت می

است، بنابراین مدرنیسم سیستماتیک به جذب تجار، سیاستمداران، دانشمندان و مفسران اقتصادی  زیادی انجام شده 

 دهد. کنند، ادامه می که آن را با اقتدار منتشر می 

پیشرفت که کرامت   های رادیکال براساس نیاز بهای متنوع از جایگزینروایت جایگزین بسیار مهم است، مجموعه 

دهد. علاوه بر آثار قرن نوزدهم کارل مارکس، که یک نقطه مرجع قوی  و یکپارچگی معنوی را در کار افزایش می

 های مختلف، مانند ویلیام موریس و اریک وجود دارند.  هستند، نویسندگان بی شماری با دیدگاه 

سلسله مراتبی سازماندهی شود و برای خدمت به فروم، که نگرانی مشترک او این بود که صنعت براساس اصول 

بخش اولیه برای برداری و بدبختی طراحی شود. منطق مارکس الهام منافع محدود، ایجاد استرس، بیگانگی، بهره 

کمونیسم، شکلی از مدرنیسم   -اتحاد جماهیر شوروی سابق بود، اما خیلی زود در جنگ استالینوس غرق شد  

های رسمی در مورد ماهیت اتحاد جماهیر ، ایدئولوژی 1۹5۰و   1۹۴۰، 1۹3۰ول دهه سیستماتیک. در غرب در ط

های مدرنیسم انتقادی خود یا نقش  با توجه به منافع نظامی متفاوت بودند، اما روایت دوست یا دشمن( شوروی )

، 1۹5۰های  ه شدند. به این ترتیب بود که در زمان جنگ سرد در ده بدی داشتند و یا به عنوان شر محکوم می 



های ، زیر جریان1۹۶۰کرد. از دهه  مدرنیسم سیستماتیک در هر دو سوی پرده آهنین حکومت می  . 1۹۷۰و    1۹۶۰

 کند: است. دی جورج اشاره می ای دیگر وجود داشته قوی اعتراض در آمریکا و جاه

تفرقه جنگ  فرهنگ.  ضد  ظهور  آلودگی.....  اکولوژیکی.  توسعه  و  رشد  ویتنام.  هستهانگیز  مشکلات  و  و .  ای 

نظامی  زباله  مجتمع  اصطلاح  به  علیه  اعتراضات  و  به رشد جنبش مصرف    -های سمی.  رو  قدرت  صنعتی. و 

وکار های مختلف مورد حمله قرار گرفت. مدارس کسب کنندگان. تجارت به خاطر آسیب رساندن به جامعه به شیوه 

   ( 1۷: 1۹۹5ن دادند. )های مسائل اجتماعی واکنش نشابا نهادینه کردن دوره 

این اعتراضات تاثیر اندکی بر تحولات فرهنگی عمده تجاری داشت که مستلزم تغییر در تعادل و ماهیت گفتمان 

کشد تا به وقوع بپیوندد. در عوض،  که چند دهه طول می ( 1۹۹۴؛ بوجه،  1۹۸۸،  1۹۸۷لاتور،  در جامعه است ) 

دهه   در  سیستماتیک  با  1۹۸۰مدرنیسم  غرب،  و    در  مبادلات  بر  نظارت  لغو  ثروتمندان،  برای  مالیات  کاهش 

و خصوصی دادند،  نشان  واکنش  حریصانه  کسبوکار  رهبران  شد.  فردی  شدت  به  سابق،  دولتی  بخش  سازی 

ارزش، تصاحب خصمانه و از بین بردن دارایی قرضه کمهای بسیاری درباره سو حاکمیت شرکتی، اوراق گزارش

ها موجب از هم پاشیدگی بیشتر شد. مدیران میانی از تجربه یاد گرفتند تا  ها و رسوایی وجودداشتند. این رسوایی 

؛ واترز و  1۹۸۶توفلر  نسبت به زندگی سازمانی بدبین شوند. اکثریت با معضلات اخلاقی در کار مواجه بودند )

دیگران صحبت کنند،    خواستند در مورد معضلات اخلاقی خود بادیگران. در حالی که مدیران به طور خاص نمی 

میآن  )ها  نیاوردند.  دست  به  رهبران خود  از  اخلاقی  مثال  اما  منطق  Bird and Waters, 1۹۸۹خواستند،   )

ای ملی، به دست آوردن بازارهای  ترین کار بدون توجه به مرزهوکار سرد بازیگران بزرگ را به یافتن ارزانکسب 

ای این بازارهای جدید بسیار مناسب بود، واداشت. مدیران ارشد آوری در هر کجا که برجدید، و قرار دادن فن

قانون شیوهایالات  نقض  نگران  است  آمریکا ممکن  فساد خارجی سال  متحده  با  )  1۹۷۷های  معاملات  تنها  که 

باشند، اما در غیر این صورت ممکن است چشم خود را به استانداردهای مختلف  داد( مقامات ارشد را پوشش می

وخم، وقت در پایان مذاکرات پر پیچ   "قاعدهبی"های  شرایط کاری و صحت قراردادی ببندند. درخواست   ایمنی،

توانستند این کار را رد کنند؟ اعتراض ادامه یافت. ها چگونه می داد اما آن ها را آزار می گیر و پرمخاطره وجدان آن 

متحده آمریکا  وکار در ایالات دارس کسب رونق گرفت و به بسیاری از م  1۹۸۰آموزش اخلاق تجاری در دهه  

( دانشکده کسبوکار هاروارد کمک بزرگی برای توسعه آموزش اخلاق کسبوکار Singh, 1۹۸۹گسترش یافت. )

اما کوچکTomko, 1۹۸۷خود دریافت کرد. ) با ( چیزی مشابه،  افتاد که  اتفاق  بقیه اروپا  انگلستان و  تر، در 

 علامت مشخص شده بود.  



ای شرکتی بیش از رشد در آموزش به موازات اتخاذ کده   .1۹۸۷اندازی شبکه اخلاق تجاری اروپایی در سال  راه

شرکت   ۹۰ از  حدود  درصد  و  آمریکا  بزرگ  شرکت   5۰های  از  ارودرصد  )های  بود.  (  Weaver, 1۹۹3پایی 

شرکت  برای  فروشی  نقطه  به  تبدیل  اجتماعی  رودیک  مسئولیت  آنیتا  که  شد،  بدنه  فروشگاه  مانند    1۷هایی 

زیست، تجارت منصفانه، حقوق حیوانات، و حقوق مالکیت معنوی کاریزماتیک، سرگردی برای حفاظت از محیط 

کند شود، مدرنیست های    1۹۸۰صاد غرب در پایان دهه  ( تا زمانی که اقتRoddick, 1۹۹1مردم بومی بود. )

، خشم اخلاقی  1۹۹۰توانند اعتراض را به عنوان گناه شیک کنار بگذارند. با این حال، در دهه  سیستماتیک می 

است. در زمان گسترش تجارت جهانی، بسیاری از مدیران ای در میان طبقات متوسط غربی وجود داشته فزاینده 

اند. همچنین نگرانی شدیدی  با افزونگی و عدم قطعیت مواجه هستند زیرا مشاغل صادر شده   میانی و متخصصان

 های سمی. ای و تخلیه زباله های لایه اوزون، حوادث هسته ای، حفره در مورد اکولوژی وجود دارد: اثر گلخانه 

 30معیارهای اخلاق تجاری  

وکار در حال حاضر یک جنبش اجتماعی است. مدرنیسم انتقادی  کند که اخلاق کسب ادعا می ( 1۹۹5دی جورج )

برای دستور کار اخلاقی در مدارس کسب   "خوردهشکست "هنوز هم   با مدرنیسم سیستماتیک  اما  وکار است، 

تاکیدات متفاوت    1۰.1کند. گفت و گو میان این دو روایت ممکن است در نهایت محتمل باشد. جدول  رقابت می

 کند. میها را خلاصه آن 
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 وکارهای مدرن در مورد اخلاق کسب مقایسه روایت  .1۰جدول 

شده است که با مشکلات خواهی رهبران تجاری و سیاستمداران محاصره مدرنیسم سیستماتیک صدای معذرت 

کند. مدرنیسم انتقادی  آن را به عنوان چیزی پست و خالی محکوم می  ( 1۹۸۸بخشی همراه است. لاکل )مشروعیت 

های ها به فشار از سوی دولت است، که برخی از آنها محبوب شدهوکار از تمام رشتهدر میان دانشگاهیان کسب 

سرمایه  و  دوره  ارائه  منظور  به  آزاد  بازار  اصول  اعمال  برای  راست  کرده جناح  توهین  تحقیقاتی،  د. انگذاری 

 را از هم جدا کنند.  "فرهنگ سازمانی"اند تا فرضیات و بدکارکردی های جامعهشناسان و فلاسفه ترغیب شده

های است. این موضوع با پیشرفت وکار تحول یافته مند مدرن به اخلاق کسب رویکرد نوین و نظام ر  در میان تجا

ای  وکار یک اخلاق حرفهن که آیا اخلاق کسب است، که در آن معمای قدیمی ایکنگ مشخص شده اخیر در هنگ

های افزایش فساد و  است. گزارشدر کنار فرشتگان جایگزین شده در ملا عام( است یا نه، با یک اجماع سنگین )

است، کسانی که نگران  کنگ، تحلیلگران مالی را نگران کردهتقلب در تجارت فرامرزی با چین، و در خود هنگ 

، فرماندار 1۹۹۴می    ۴داری ویژه آینده هستند. در کنفرانسی برای مدیران ارشد اجرایی در  مزیت رقابتی زونه ا

ای رفتاری  دارای کدهشرکت داخلی ذکر شده(   ۴۸۷از میان  شرکت )   2۰کریس پاتن اظهار تاسف کرد که تنها  

،  1۹۹5( تا دوم می  ICAC, 1۹۹۴ای رفتاری نامناسب را بپذیرند. )ها خواست که این کده شرکتی هستند، و از آن 



های  ها را از انگیزه( پا تن آنICAC, 1۹۹5شرکت و انجمن تجاری این کار را انجام داده بودند. )  1۰۰۰نزدیک به  

هایی در میان جامعه تجاری در مورد  دهنده نگرانی مالی و حقوقی محروم کرده بود. این انفجار منافع فعال نشان 

به   'برگردد. جایی که    1۹۷۰کنگ به شیوه عملکرد دهه  خواهند که هنگردم می فساد مالی است. تعداد کمی از م

 صورت یک موجود بومی درآمده بود.  

های کنند. دستور العمل ها به طور مستقیم خدمت میای اخلاقی به منافع شخصی شرکت متحده، کده در ایالات 

هایی دهد که اگر بتوانند نشان دهند که گام ها این امکان را میبه شرکت   1۹۹1تعیین حکم فدرال مصوب در سال  

 .  دی جورج( یافته کنند ) های کاهش ی جریمه را برای منصرف کردن کارمندان از نقض قانون برداشته اند، ادعا

 31تدریس کنونی  

کلاس  برگزاری  با  تجاری،  اخلاق  کرهآموزش  در  آموزشی  غرب  های  از  فراتر  اندونزی،  سنگاپور،  جنوبی، 

 یافته است. ژاپن و فیلیپین. هر جا که این کار انجام شود، رویکرد تدریس استاندارد عبارت است از: گسترش 

وکار و مدیریت است. های کسب های اخلاقی و قدردانی از کاربردهای آن در موقعیت شامل برخی نظریه   برای [  ]

است. مدل ذینفعان به عنوان مبنایی برای تجزیه  وکار و مدیریت با اشاره به مباحث اخلاقی مطرح شده نظریه کسب 

 مکلاگان(  و تحلیل است. )

آن مبانی نظری سنگین. تاکید مفهومی و تحلیلی، ممکن است تاثیر چندانی نداشته باشد.  چنین آموزه هایی، با  

Herndon  (1۹۹۶ ) .   مدت قضاوت وکار و شواهد بهبود کوتاهمروری بر مطالعات ارزشیابی آموزش اخلاق کسب

مدت ارائه نکرد. بدون  اخلاقی دانشجویان در برخی مطالعات. اما نه در دیگران. او هیچ مدرکی دال بر بهبود بلند

وکار هنوز آیا به این دلیل است که اخلاق کسب است.  حتی در نظر گرفتن رابطه واقعی، نتایج نا امید کننده بوده 

زباله   توده  یک  است،  کرد؟ .  نابالغ  کمک  مردم  به  معاصر  اخلاقی  پیچیده  تعارضات  فهم  برای  توان  می  آیا 

(Macintyre, 1۹۸۸با توجه به قدرت جنب ) کننده نیست. چهار دلیل جایگزین  ش اخلاق تجاری، این دلیل قانع

ها به کننده برای انجام این فرآیند، زمینه و فرهنگ آموزش دوره کارشناسی وجود دارد. اول، ممکن است تسهیل

دل از آموزش یک م( 1۹۹۶درستی بر روی موضوع تمرکز نکنند و یا آن را زمینه سازی نکنند. بنابراین هرندون ) 

کند. دوم، اگر دانش آموزان در موقعیتی نباشند که آموزه ها را در عمل فوری  گیری سیستماتیک حمایت میتصمیم

مانند. این امر ممکن است رویکردهای سطح سطحی  قرار دهند، مشکلات مورد بحث انتزاعی و مبهم باقی می
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سطح عمیق، معانی شخصی را تشویق کند. وار، به جای رویکردهای  برای یادگیری براساس حفظ و تکرار طوطی

(Marton and Saljo, 1۹۷۶ ( سوم، وبر و گرین )۹1  -  1۹ ) 21تا    1۸سال بین  کنند که افراد بزرگاشاره می 

اخلاقی   -این نکته در بخش پایین در مورد توسعه اجتماعی  سال از نظر بلوغ اخلاقی پیشرفت چندانی نکرده اند ) 

نباشند که ذهن فلاسفه  .  است( توسعه داده شده  آماده درک عمق و قدرت اصول اخلاقی  اکثریت ممکن است 

باشد    "درسی پنهانبرنامه "اند. چهارم، آموزش اخلاق تجاری رسمی ممکن است در سایه  ای را به کار گرفته حرفه

بنابراین وکار واقعی دارکه دلالت بر این دارد که اخلاق یک موضوع نمادین است که ارتباط کمی با کسب  د. 

 دهد: فوگلیا در یک نظرسنجی از دانشجویان دوره کارشناسی در وارتون گزارش می

ها آموزش داده  های کاری خود غیر اخلاقی بودن به آن کنند که در برخی از دورهدانشجویان متعددی ادعا می

ها و تذکرات مکرر د، و لطیفه شود. یکی از دانشجویان شکایت داشت که تاکید کمی بر رفاه اجتماعی وجود دارمی

حسابداری  "ها  شد. دیگران گفتند که به آن در مورد اینکه چگونه می توان پول بیشتری به دست آورد، تکرار می

هایشان استخدام شدند  ها به خاطر مهارتآموزش داده شد تا با هم تبانی کنند اما دستگیر نشدند، که آن   "خلاق

شان. و اینکه شهرت و منصفانه بودن اهمیت کمتری نسبت به دستیابی به منافع  اما نه به خاطر اصول اخلاقی  

استراتژیک دارد. امیدوارم این دانشجویان آنچه را که اساتید سعی در گفتن آن داشتند، بد تعبیر کرده باشند. اما در 

ر خواهد بود. هنگامی که  تصورتی که در این درس به اخلاق اشاره نشود، برای چنین تفاسیر نادرستی بسیار آسان

شود، برای دانشجویان تفسیر نظرات تند،  وکار تاکید میشوند و بر مزیت کسب ملاحظات اخلاقی نادیده گرفته می 

وکار برای کسب سود از هیچ کاری دست  دهد افراد کسب آمیز و / یا طنزآمیز به عنوان علامتی که نشان می طعنه 

   ( 1۰: 1۹۹3کشند، آسان است. )نمی

مسئولیت موافق بودند. یکی از دانش آموزان  دانش آموزان وارتون با کلیشه وارتون حریص و از نظر اجتماعی بی

استدلال کرد که دانش آموزان وارتون باید بدون اصول اخلاقی آموزش ببینند. برخی از دانش آموزان از شنیدن  

خود را کنار بگذارد و اخلاق شرکت را بپذیرد  های خود مبنی بر اینکه یک فرد باید اخلاق  استدلال همکلاسی

. اثرات ناخوشایند فشار  "تنها چیزی که میلکن اشتباه انجام داد دستگیر شد "شوکه شدند، در این استدلال که  

دهند که دانشجویان امیدوارند  همسالان، همراه با این فرض که اینها افرادی هستند که جامعه تجاری را تشکیل می

 ها استاندارد است. های غیر اخلاقی برای آنکنند که نگرششوند، این احساس را تقویت میدر آن ادغام 

وکار درسی کارشناسی کسب وکار در برنامه ای را برای ادغام اخلاق کسب ، مدرسه وارتون برنامه 1۹۹1در سال  

اندازی  وکار واحد، راه خود، معرفی اخلاق از طریق چند دوره، به جای تمرکز تمام آن در یک دوره اخلاق کسب 



ها این برنامه بودند، اما بسیاری از دوره  به این نتیجه رسید که دانش آموزان به طور کلی طرفدار( 1۹۹3کرد. فاگلیا )

 تاثیر قرار نگرفتند و باقی مانده دوران قبلی باقی ماند. تحت 

 



 32اخلاقی  - رشد اجتماعی 

وکار بدون مدل مراحل رشد استدلال اخلاقی کوهلبرگ کامل نیست. این هیچ شرحی از آموزش اخلاق کسب 

فرض بر این است که پس از یک    .( Kohlberg  ،1۹۸1  ،1۹۸۴است )اده شده مدل در جای دیگری توضیح د

تر توسعه از آمورالیته تکانشی، مردم تا هفت مرحله از استدلال اخلاقی به نفع قوی و گستردهصفر( مرحله اولیه ) 

شود. شرح داده می  1۰.2ظاهر شده و در جدول  ( 1۹۹۰یابند. فرمول نهایی این مدل در کولبرگ و رینیکارز )می

اردادی هستند. افراد در آن سطح از رشد اخلاقی هیچ ارزش ذاتی بر روی هنجارها مراحل یک و دو از پیش قر

اگر الان  "کنند، یعنی  ها صرفا به خاطر منافع شخصی و مصلحت عمل میهای اجتماعی ندارند. آن و کنوانسیون 

های معمول  گرانی . در مواجهه با مشکلات اخلاقی، ن"به این مردم توهین کنم، این معامله را از دست خواهم داد 

چه چیزی در آن برای من وجود دارد؟ چرا باید به خودم زحمت بدهم؟ چه کسی مسئول    "ها این است که  آن 

ها ممکن است در ... آن '  '؟  What's؟ برای اونا  و بنابراین ممکن است مرا مجازات کند یا پاداش دهد( است )

های مشترک مطرح کنند. فراتر از مرحله  زبان اهداف و آرمان سیاست ماکیاولی شرکت کنند و پیشنهادها خود را به  

شوند. کسانی که دوم، سطح توجه به اخلاقیات است، که در آن مردم به خاطر خود برای مطابقت ارزش قائل می

ه کنند و با انتظارات دوستان نزدیک، خانواددر مرحله سوم قرار دارند، بر هنجارهای اخلاقی کوته نظرانه تمرکز می

می  زندگی  مرحله چهار رسیده و همکاران خود  به  که  یکپارچگی حرفهکنند. کسانی  درگیر  پیاند،  و  گیری  ای 

اند.  ها و استانداردهایی هستند که توسط مقامات رسمی وضع شدههای قوانین، رویه اهداف شرکت مطابق با سیستم

شوند  رسند متوجه می افرادی که به این سطح میاخلاقی بودن در مرحله پنج و فراتر از آن، فراقراردادی است.  

ها ممکن است ها نامعتبر هستند مگر اینکه براساس نگرانی برای عدالت و رفاه باشند. آن که قوانین یا کنوانسیون 

دوستی و مثال اخلاقی کنند مبارزه کنند، یا ممکن است صرفا با نوع برای قوانینی که بهتر به این اهداف خدمت می 

من کاملا با شما مخالفم،  "گذارند، یعنی  گیری اخلاقی به خاطر خود ارزش می ها به فرآیند تصمیمشوند. آن   رهبری

. رشد اخلاقی یک  "اما من از حق شما برای استدلال متقاعد کننده دیدگاه خود نسبت به دیگران دفاع خواهم کرد

. تعاریف  Hersh et aIرسند )مرحله پنجم می درصد از بزرگسالان به    2۰تر از  فرآیند طول عمر است، اما کم

های مربوط به اهمیت دادن، بسیار محدود مورد انتقاد قرار  کوهلبرگ از اخلاقیات فراقراردادی، به استثنای ارزش 

ها شامل  ( مطالعه من از تعاریف اخلاق سکولار این است که، سرعت گیلیگان، آن Gilligan, 1۹۸2اند. ) گرفته

. این مدل باعث افزایش بحث در برای همه مردم، نه فقط برای دایره درونی من( مدلی هستند )رحم و شفقت و ه 

؛ جنستاد  1۹۹3؛ اسنل،  1۹۸5برای مثال، پن،  است. برخی از نویسندگان ) مورد اهداف آموزش اخلاق تجاری شده 

لاقی پسا منطقی بیان کنند. کنند که معلمان باید هدف خود را برای استدلال اخپیشنهاد می( 1۹۹5و ویلموت،  
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فردریش و دیگران. مواضع متفاوت در این بحث مواضع مدرن انتقادی در مقابل مواضع مدرن سیستماتیک  دیگران )

 چینی دور کنند. خواهند فراگیران را از مقدمه می  "اردوها"دهد. هر دوی این را نشان می 

moralityکنند که فراگیران کجا هستند. با توجه به این مدل، مراحل را    . با انجام این کار، آموزگاران باید توجه

شود و به مرحله بعدی کشیده نمی توان نادیده گرفت: رشد اخلاقی با تبدیل شدن به مرحله بعدی همراه می

 Weber andشود. مرحله آموزش در این مرحله دو یاد گیرنده کاشی کاری است. به نظر مبهم یا مبهم میاد. )می

Green, 1۹۹1  ) 

در اخلاق تجاری    MBAموفقیت در تقویت استدلال فراقراردادی را از طریق کلاس انتخابی یک ترم  ( 1۹۸5پن )

ها قبل  سال داشتند. بیشتر آن   35دانشجو میانگین سنی    1۹دهد.  در دانشگاه سنت ادواردز در تگزاس گزارش می

فتند. هفت نفر تا پایان دوره به طبقه پنجم رفتند. پن به از شروع دوره در مرحله کولهبرگ مورد ارزیابی قرار گر

المللی اشاره کرد. او با اتخاذ  وکار بینهای کلاسی موارد در اخلاق کسب طور منظم به مدل کولبرگ در طول بحث 

است  ه به دنبال رسیدن به اجماع بود که در زیر توضیح داده شد( 1۹۷5آل کوهلبرگ و الفنبینز ) روش ایفای نقش ایده 

   :( ۷۹: 1۹۸5از پن، )

ها بخواهند خود را در موقعیت هر حزب در یک موقعیت تصور کنید و تمام ادعاهای اخلاقی که ممکن است آن-1

 مطرح کنند را در نظر بگیرید. 

بعد، تصور کنید که شما زیر نقاب نادانی هستید که در مورد کدام مهمانی هستید. از آن موقعیت عینی، کدام   -2

 کنید؟ کنید و کدام را رد میدعا را تایید می ا

 به یک قضاوت اخلاقی براساس ادعاهای تایید شده در مرحله دو ادامه دهید.   -3

  33، طول عمر همگانیهای رویکرد

 وکار را تعیین کرد: اهداف متغیر آموزش اخلاق کسب ( 1۹۸۰چه کار دیگری ممکن است انجام شود؟ کالاهان ) 

شده توسط اسنل  درسی ارائه های آزمایشگاهی. مانند الگوی برنامه ؛ چارچوبزدانگینیروی تخیل اخلاقی را برمی

دقت تحلیلی، حل وکار باید به تنهایی بیشتر از توسعه عقلانی ) دهد که اخلاق کسب ، نشان می ( ۴ - 1۸3: 1۹۹3)
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خلاق( مسا )له  روح  و  قلب  کند.  ارتباطی( حوزهتدریس  و  عاطفی  مهارت های  باشند.  درگیر  است  های ممکن 

اجتماعی مانند ابراز وجود و همدلی را می توان تمرین کرد. ممکن است به لیست کالاهانه حساسیت سیاسی خرد  

ها  رد اخلاقی اضافه شود. خبرچین و اجتناب از بازی و دستکاری بازی، و مهارت ساخت، ارائه و دفاع از یک مو

ها به عنوان افرادی خودپرست و خودپسند و مدافعان اخلاق از خطر سو تعبیر به عنوان افرادی که از طرف قدرت

نیاز به  مرحله پنج( اند ) کنند. کسانی که به مرحله اخلاقیات اصولی رسیده شوند، دفاع می تعبیر می ممکن است 

بندی کنند. مکلاگان  تر بسته های خود را برای مخاطب با اخلاق کمکه چگونه استدلال   یادگیری این داشته باشند

وکار به بهترین شکل به عنوان یک فرآیند کنند که آموزش و یادگیری اخلاق کسب استدلال می ( 1۹۹2و اسنل )

و از جمله در مقطع  ای اولیه تحصیل خود. تا به حال  شود. دانش آموزان در ساله طول عمر در نظر گرفته می 

 کارشناسی، ممکن است از تدریس بیشتر استفاده شود.  

هایی با تاکید بر درک شناختی، با کمک مطالعات موردی. برخی از این موارد ممکن است در راس اخبار برنامه 

اخلاق عمومی های بازیکنان بزرگ قرار داشته باشند تا بر اهمیت تاریخی و ارزش روابط سطح شرکت و رسوایی 

دنیوی باشند که از معضلات   "سینک   -آشپزخانه  "های  وکار تاکید کنند. موارد دیگر ممکن است داستان کسب 

؛ مکلاگان و  1۹۹2؛ مکلاگان،  1۹۹5،  1۹۹3،  1۹۹1؛ اسنل،  1۹۸۸ماتیسون،  اند ) اخلاقی مدیران میانی ایجاد شده 

دهند. آنچه که ممکن است در پیش رو باشد را ارائه می ای از  ، که نشانه ( 1۹۹2؛ اسنل و مکلاگان،  1۹۹2اسنل،  

کنند. آموزش پس از تجربه ممکن است به طور مفید بر یادگیری عمل، بنابراین مدیران به انتقال یادگیری کمک می

های شخصی و بین فردی، مانند حفظ عینیت مشاوره، ایفای نقش و دیگر رویکردهای تجربی برای توسعه مهارت 

ای به تمایل معلمان برای مدلسازی موفقیت چنین رویکردهای توسعه .  تجربگی، تمرکز کندو بی   تحت استرس

رویکردهای اخلاق یابی در کار خود و باز بودن برای زیر سوال بردن اقتدار و تخصص خود بستگی دارد. در 

حوزه به  محدودیت پرداختن  است  ممکن  آموزشی  چنین  یادگیری،  موثر  استانداردهای  آموزش   های  مورد  در 

ها و مدیریت خوب روابط  آکادمیک را از بین ببرد. این امر نیاز به حساسیت در رسیدگی به اشکالات کلی لیگ

برنامه وکار را تدریس می دارد. اگر کارکنانی که اصول اخلاقی کسب  اداری  کنند در مدیریت  درسی و سیاست 

 .  استبدادی باشند، اعتبار خود را از دست خواهند داد
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ممکن است غیر واقعی باشد که انتظار داشته باشیم آموزش اخلاقی به خودی خود رفتار سازمانی را تغییر دهد. 

( حل  ( 1۹۹۶اسنل  سطح خود  بالاترین  با  مطابق  را  اخلاقی خود  معضلات  مداوم  طور  به  مدیران  که  دریافت 

اند که استدلال اخلاقی استدلال کرده( 1۹۹2و ترووینو )( 1۹۹۴ش، تو رپ و فلتل ) کنند. چرا که نه؟ فردری نمی

های این زمینه اخلاق اخلاقی شود تا شخصیت فرد. یکی از جنبهوکار فوری کنترل میبیشتر توسط زمینه کسب 

ها، فشارهای سازمان، برنامه آموزشی اخلاقی پنهان است که شامل نورم های صحبت شده و ناگفته، ممنوعیت 

شوند. برخی ها، و اصول عملیاتی معمول است که در آن اعضای حوزه فرهنگی اجتماعی میاجتماعی و انگیزه

اند. یک مجموعه از نظرات این است نویسندگان مراحل اخلاق اخلاقی مطابق با مدل کولبرگ را شناسایی کرده

کند، و حتی ممکن است استدلال اخلاقی را تقویت نمی کند، رشدتر تاکید میکه اخلاق معمولی بر مراحل پایین 

یا غیرممکن کند. شلگل میلچ و هیوستون ) بالاتر را دشوار  ادعا    ( 1۹۹۰اخلاقی مرحله  تاکید متفاوتی دارند و 

ممکن است استدلال اخلاقی مرحله پنج( کند )های باز و اصولی را تشویق می کنند که اخلاق اخلاقی که بحث می

مدیران تقریبا به طور انحصاری از استدلال در سطح    ا افزایش دهد. تحقیق نویسنده در هر شش شرکت،اعضا ر

 کردند.  متعارف برای استدلال در سطح واقعی استفاده می

این امکان وجود دارد که جنبه دیگری از زمینه سازمانی، اقتدار و مسیولیت موقعیتی رسمی یک مرد، ممکن است  

لال اخلاقی که در اختیار اوست را محدود کند. در زیبایی و شانس، مسئولیت اخلاقی ممکن سطح مرحله استد 

های خود اعتماد کردند  ها به مافوقاست قبل از اینکه تصمیمات به میز مدیران برسد، کنار گذاشته شده باشد. آن 

 تر خوب مراقبت کنند. تا از تصویر بزرگ

از سازمان  براساس  بسیاری  ارشدیت عمل می تصمیم  "اصل هرم"ها هنوز هم  به موقعیت  با توجه  کنند. گیری 

مدیران میانی اصولی ممکن است در حال حاضر تاثیر اخلاقی بیشتری را به عنوان مصرف کنندگان نسبت به 

وسط شل بر روی آزادسازی در دریایی  ت( 1۹۹5در ژوئن  مدیران اعمال کنند. تاثیر جنبش سبز در تغییر اخیر قلب )

 از سکوی نفتی دریای شمال بود که توسط تحریم مصرف کنندگان در آلمان تحریک شد. 
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 3۵جوامعفقط 

آید به جای این که از بیرون به  اگر تعادل قدرت در حال تغییر است، به طوری که انرژی اخلاقی از درون می

است، ممکن است نیاز به بازگشت  از خط خارج شده   I۹۷۰sها تحمیل شود، پس دموکراسی صنعتی، که در  سازمان 

وجه به رویکرد جامعه عادلانه کوهلبرگز  به دستور کار یادگیری سازمانی داشته باشد. ترووینو و مک کیب با ت

( پرورش  و  آموزش  به  ببینید(   1۹۹1هیگینز،  نسبت  کرده را  کسب پیشنهاد  مدارس  که  روش  اند  یک  باید  وکار 

 گیری اخلاقی را مدل کنند: دموکراتیک سازمانی برای تصمیم

را    1۹۹1هیگینز،  زش و پرورش )ترووینو و مک کیب با توجه به رویکرد جامعه عادلانه کوهلبرگز نسبت به آمو

گیری اخلاقی را  وکار باید یک روش دموکراتیک سازمانی برای تصمیماند که مدارس کسب پیشنهاد کردهببینید( 

 مدل کنند:  

سان بود. .. شورای ملی متشکل از دانشجویان و مدیران یک et alپاور  است ) از مدل جلسه شهر قرض گرفته شده

توانند به صورت هفتگی در جلسات آزاد ملاقات کنند تا در مورد مسائل اساسی نی و مالی میکارکنان بخش پشتیبا

گیری کنند. موضوعات بحث مرتبط شامل توسعه قوانین و هنجارهای مدرسه مربوط به جامعه بحث و تصمیم

ورد نقض قوانین  خواهد بود. مسائل مربوط به حاکمیت مدارس، خود قانون افتخار. و تصمیم به صدور حکم در م

گیرند. دانشجویان باید شرکت کنندگان و تصمیم گیرندگان برابر همراه با دیگر اعضای جامعه باشند.  احترام می 

   ( ۴12: 1۹۹۴ترووینو و مک کیب، )

 رود؟ آیا این تمایل مدرنیست غربی و انتقادی برای اخلاق به حد کافی پیش می

 36دوره پس از مدرن  

درسی دموکراتیک و مدیریت دوره وجود ندارد؟ رویکرد جامعه یادگیری یک شرکت دموکراسی را برنامه چرا  

اند که  کند که تا کنون فرض کرده بنابراین یک جامعه یادگیری متون آموزش مدرن را بازنویسی می  .کندمدل می 

که مشتریان  اخیرا( قال دهند، یا )آموزش و پرورش مستلزم این است که متخصصان دانش خود را به نوآموزان انت

 کنند. های سفارشی را خریداری میحلراه
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ای که در زمینه اخلاق مورد استفاده  کننده بالقوه و مدیر برنامه آموزشی است، و در برنامه هر کسی یک تسهیل 

، همدلی و عدالت دوستیگرایی، نوع شود قادر به اصول خودمختاری، کثرت گیرد، نیز در نظر گرفته میقرار می

جوامع یادگیری فرامدرن به اخلاق مناسب، همراه با اقتدار و مسئولیت کافی، برای   .( Snell  ،1۹۹3: 21۴هستند )

های ها خود باید در یک موسسه قرار گیرند که ویژگی دهند. برای بقا، آن توسعه اخلاقی که باید رخ دهد، قول می 

تایید می از اسنل،کند ) زیر را  دانش آموزان برای توانایی تحمل اختلافات و فقدان ساختار :  ( 21۹:  1۹۹3  بعد 

های درسی  شوند. برنامه تحمیلی، برای حس شغلی خود، و برای قدردانی از روابط یادگیری مشارکتی انتخاب می

می  اتخاذ  نمیباز  مشخص  آزمایش شود  و  داده  پوشش  باید  که  را  آنچه  جزئیات  که  )شوند  اعتبار  یعنی کنند. 

براساس تسلط تنها بر دامنه شناختی نیست، بلکه براساس بازبینی همتا، با توجه به بینش شخصی تخصیص علائم( 

 یابد. های بین فردی، تخصیص می های شخصی مربوطه و مهارت شده، کیفیت داده نشان 

ریزی خود  برنامه اتا غیرقابلعلاوه بر این، هر گونه حسابرسی فرآیند آموزشی در داخل موسسه باید برای ماهیت ذ

 مدیریتی جمعی در نظر گرفته شود.  

وکار رد کنند، و  ای در اصل قول خواهند داد که این درس را در مورد اخلاق کسب ای روشنفکرانه چنین نهاده 

دیدگاه  از  زیادی  )تنوع  سازند.  ممکن  را  نظرات  و  بحث Boje, 1۹۹۴ها  شرایطی،  چنین  تحت  بین (  ها 

ای اخلاق، حقوق یا وظایف به عنوان ابزارهای در حال تحول  مخالف دو قطبی نخواهد شد. کده   "هایاردوگاه "

شوند، که برای کمک به مردم برای ایجاد بینش خود و یادگیری از  تحقیق در نظر گرفته می   -برای بحث و خود  

 اند.  معضلات اخلاقی خود طراحی شده

 37نگاه کردن به شرق  

بست جهانی  آموزشی مدرن راهی برای دور شدن از این وضعیت هستند. این مساله ممکن است یک بن موسسات  

وکار جهانی تسلط دارد. غرب، به طور  های اخلاق کسب فراگیر را منعکس کند. در حال حاضر غرب بر بحث 

گذاری  آموزان را علامت   کند و دانشکند، محتوا را تعیین می ای، معلم است که دستور کار را تنظیم می استعاره 

های آسیایی که در دانشگاه گوتینگن  کند. در یک بررسی اخیر از ادراکات جامعه تجاری غربی از فساد در مکان می

کنگ، انجام شد، سه مورد بالاتر از دیگران قرار گرفتند که استانداردهای نسبتا بالایی از اخلاق تجاری داشتند: هنگ 

کنگ، مدرنیسم استعماری به کمیسیون مستقل عالی علیه فساد  ( در هنگAnonymous, 1۹۹5سنگاپور و ژاپن. )

است. ( سنگاپور نظم کنفوسیوسی را از طریق حاکمیت قانون اعمال کرده McDonald, 1۹۹۴یافته است. )افزایش 

 
37 Looking East 



همبستگی در   رسد که اندوه آشکار ملی در مورداست، و به نظر میدر ژاپن، موسسه مورالوژی تاثیر گذار بوده 

خارجی  به  سطوح،  کسب بالاترین  یکپارچگی  مورد  در  داده ها  خاطر  اطمینان  در  وکار  دیگر  جای  در  است. 

کند که نمرات شاخص همبستگی  گزارش می( 1۹۹5اقتصادهای در حال ظهور آسیا، فساد شایع است. هافستد )

ن انتظار و پذیرش توزیع نابرابر قدرت توسط  دانشگاه گوتینگن با مقدار فاصله قدرت در کشور یا قلمرو به میزا 

. قدرت مطلق به طور مطلق فاسد  را ببینید(   1۹۸۰برای تعاریف هافستد،  پردازد )تر قدرتمند سازمان میاعضای کم 

دهد که فاصله قدرت به طور منفی با سرانه تولید ناخالص ملی در ارتباط است، شود. او همچنین گزارش میمی

های صلیبی آسیا  کند که توسعه اقتصادی ممکن است به ایجاد تغییرات فرهنگی کمک کند. جنگو پیشنهاد می 

 پیش مدرن باشد.  "یوغ عادت" علیه فساد ممکن است نبرد مدرنیسم سیستماتیک علیه 

وکار المللی بستگی دارد. اگر سلطه غرب بر اخلاق کسب رشد اخلاق فرامدرن به گسترش شرایط مباحثات بین 

کنگ، تشویق شوند  یافته، مانند ژاپن، سی نگپور و هنگالمللی متوقف شود، مهم است که اقتصادهای توسعه بین

داخلی در مورد اخلاق کسب تا در بحث  باز  آن های  امید است که  کنند.  انتقادی  وکار شرکت  مفاهیم مدرن  ها 

برای مثال هماهنگی از مدرن دارند )  های فرهنگی پیشجدیدی را خودشان توسعه دهند، که احتمالا ریشه در سنت 

 های غرب. ، به عنوان مبنایی برای تجدید چالش معنوی با محیط( 

 

 

 

 

 

 

 

 



The Developmental 

Approach: A Critical  
Reconsideration 

Monica Lee 

 یانتقاد یبازنگر کی توسعه:  کردیرو
 

کند. منظور کند، و در اصل، سوالاتی را مطرح میرا بررسی می  "توسعه"این فصل برخی از معضلات مرتبط با  

های توسعه چیست و  ما از توسعه چیست و پیامدهای آن برای کسانی که در آن درگیر هستند چیست؟ هزینه 

را بیش از حد ساختاردهی کنند یا  توانند این بحث  کنند چیست؟ تعاریف میانگیزه کسانی که آن را ترویج می 

های ها را به قیمت دیگران روشن کنند. با این حال، با وجود نگرانی محدود کنند، به طوری که برخی از ویژگی

بستگی دارد. بنابراین من این    "توسعه"بندی، بسیاری از سوالات در اینجا به درک ما از کلمه  من در مورد طبقه

کنم که هر یک از این موارد با یک  کنم. من پیشنهاد میهای مختلف توسعه آغاز می ه فصل را با پیشنهاد دیدگا

بنابراین مفاهیم مختلفی را برای نقش و عمل توسعه دهنده حمل  مبنای ارزش اساسی متفاوت مرتبط است و 

را خلاصه  اند  کند. سپس برخی از معضلات و مفاهیم اخلاقی را که توسط این تجزیه و تحلیل بررسی شده می

 کنم. گیری میکنم، و با ارائه یک تفسیر جامع از توسعه نتیجه می

 



   دامنه: تعریف 

حساب از  وسیعی  طیف  است،  مشهود  کتاب  این  بقیه  در  که  از  همانطور  بسیاری  و  مدیریت،  یادگیری  های 

شود، وجود دارد. با این حال، همه شامل مفاهیم تغییر، حرکت یا تفاوت  ها دیده می های مختلف که از آن دیدگاه 

این حال، وقتی در مورد    در طول زمان هستند.   آیا واقعا در مورد فرآیندهایی که کنم،  صحبت می   "تحول"با 

کنم؟ وقتی من یک کتاب درباره توسعه  را به کار ببرد، اظهار نظر می   "تغییر"شخص دیگری ممکن است کلمه  

توانم با آن شناسایی کنم؟ من این مفاهیم را بعدا در این  آید که من میخوانم، آیا مولف از یک پایه ارزشی میمی

ها چه ارتباطی با عرصه یادگیری مدیریت دارند؟ ما  گسترش خواهم داد، اما اول، آن فصل به کار خواهم برد و  

به طور معمول به عنوان یک فرآیند ایجاد و کار به سمت اهداف خود  در مورد مدیریت بار کاری یا خودمان ) 

ان صحبت و همچنین در مورد مدیریت به عنوان یک فرآیند تعاملی و هدف محور شامل خود و دیگرتعیین( 

گیرد  های یادگیری فردی و سازمانی را در بر میرسد که یادگیری مدیریت تمام جنبه کنیم. بنابراین، به نظر میمی

به سمت خروجی مشترک  به طور موقت( و )اگر تنها با تبانی( شوند ) که در آن افراد به صورت جمعی درگیر می 

 کنند. کار می

یک مفهوم نسبتا ساده است و بحث در   "مدیریت "کند که  یریت فرض می این تعریف گسترده از یادگیری مد

ها به کار رود. هنگامی که ما در مورد تواند به طور مساوی برای افراد و سازمان مورد فرآیندهای یادگیری می

  " هویت "کنیم، یک جهش در آنچه که منظور ما از کلمه  ها صحبت می گروه   "تحول"ها یا  سازمان   "یادگیری"

پاراگراف است، رخ می  ما در  اگر  ماهیت فرد )دهد.  بالا  یا من( های  معنا من  این جهش در  بگیریم،  نظر  را در 

کند دانم که اعمال و افکار من با شرایط من تغییر می شود. من نظر ثابتی نسبت به خودم ندارم. میتر میقبولقابل

ام. تغییر شکل داد. من  پایداری که دارم، بارها یاد گرفتهو من دیگر همان کسی نیستم که بچه بودم. با وجود حس  

زنم. با وجود آگاهی از  واقعا حتی یک هویت مجرد هم ندارم، با این همه مثل خودم در مورد خودم حرف می

هایی که به  های واحد به دیگران، به خصوص آن پذیری هویت خود، من کاملا قادر به نسبت دادن هویت انعطاف 

ها انسجام بدهم  ها را توصیف کنم و به آن توانم آن می  "بیگانه"شناسم، هستم. به عنوان یک  ا را نمیه خوبی آن

یک    "احساس"توانم پارامترها و  توانم به خودم بدهم. به طور مشابه، من به عنوان یک فرد خارجی میکه نمی

ا توصیف کنم. از اونجایی که بهتر می دونم  گیرند رسازمان یا گروهی که آن را به عنوان یک نهاد واحد در نظر می

تر است. بنابراین، من پیشنهاد های منحصر به فرد آن سخت عضو داخلی و داخلی ام سپس به نظر من ثبت ویژگی 

از هویت خودمان است مشروع ) می اندازه که صحبت  به همان  دارای هویت  از یک گروه  یا کنم که صحبت 

اسب صحبت از یادگیری گروهی به عنوان صحبت از یادگیری خودمان است. من  است، و بنابراین منساز( مشکل



کنم که یادگیری فردی و گروهی را لزوما بتوان به همان روش توصیف کرد، اما اتخاذ یک رویکرد  پیشنهاد نمی

ه فردی به همان اندازه معقول است که اتخاذ یک تمرکز جمعی. با این حال، همانطور که در بحث جاری دید

 " هویت و مدیریت "های متفاوتی از  کنم نیز با دیدگاهکه من پیشنهاد می  "توسعه"های مختلف  خواهد شد، دیدگاه 

 همراه هستند. 

 بنابراین توسعه چیست؟  

تواند در ادبیات دیده  دهد. اولین معنی میرا به من می   "توسعه "نگاهی مختصر به متون تبلیغاتی، معانی مختلفی از  

شده، یا به طور تاریخی ریشه دار استفاده  در یک مرحله مانند، تا حد زیادی از پیش تعیین  "توسعه"شود که از  

بلوغ نشان میمی توسعه طول عمر  "،  "توسعه کودک"دهد، برای مثال،  کند که توسعه را به عنوان یک فرآیند 

ناپذیر هستند. نویسندگان  که اجتنابهستند، انگار    " توسعه". هر یک از این رویکردها  "توسعه جنسیت "، یا  "افراد

مشابه در امتداد همان    "هایدسته "توانند آن را به دلیل درک گسترده خود از این که چگونه تعداد زیادی از  می

بینی کند که همه چیز توانند. با اطمینان کامل پیش اند، توصیف کنند، و در نتیجه نویسندگان می مسیر حرکت کرده

هایی از دهی، و نمونه طبقات آن را به عنوان یک فرآیند شکل  " توسعه"اهد ریخت. تفسیر دوم  در آن راه فرو خو

ابزار توسعه جعبه "یا    "توسعه یک سازمان یادگیرنده"،  "های افرادتوسعه مهارت "آن شامل عناوین برنامه مانند  

ترین طی را برای ایجاد موفقهای ارتباهای مثبت و مهارت نگرش" است. توصیفات روشنگرانه ای هستند:    "تیم

ابزارهای مناسب برای ؛ * توسعه مزایای توانمندسازی در سازمان خود * مجموعه "روابط توسعه دهید از  ای 

 هاسیاست   ایجاد  هایروش  و  ؛" گروه  موثر  توسعه  برای  اولیه  طرح"  تیم  عملکرد  …ها در هر مرحله  توسعه تیم 

  " توسعه "  شود،می  استفاده  اینجا  در  که  همانطور.  دهدمی  ارائه  را  هستند  شرکت   اهداف  راستای  در  که  اقداماتی  و

های زارها یا طرح اب  از  استفاده  با  تواندمی   که  دارد،  وجود  شکاف  یا  ضعف  برخی  کم،   چیزی  که  کندمی  فرض

بدون مداخله فعال فقیر( مناسب به آن اضافه یا پر شود. همچنین فرض بر این است که همه چیز در یک کشور )

است، در حالی که حالت    "بد"باقی خواهد ماند. توجه به ماهیت ارزیابی کننده این تفسیر مهم است. حالت اولیه  

شود  ه سومی است که در آن توسعه به عنوان سفر اکتشافی استفاده می است. این در تضاد با را  "خوب"یافته  توسعه 

ندارد. نمونه  نتیجه هیچ راهنمایی وجود  پایانی، هیچ مسیر روشنی وجود ندارد و در  های که در آن هیچ نقطه 

منظور    کمتری از این استفاده از کلمه در ادبیات تبلیغاتی وجود دارد، با این حال این اغلب روشی است که در آن

کنیم که در آن تبدیل به  خودمان است، ما از خودمان به عنوان فعال درگیر در فرایندی صحبت می "توسعه"ما از 

شویم، چیزی که ما هیچ مفهوم قبلی از آن نداریم. راه دیدن توسعه، آن را نوظهور چیزی متفاوت و جدید می

شود. ارجاع  از آشفتگی زندگی ناشی می  "توسعه"رد و  ای ندا شدهداند. این فرآیند هیچ هدف از پیش تعریف می



های رویایی کار با  تواند در ادبیات مدیریت وجود داشته باشد، اما اغلب از نظر روشبه این تفسیر از توسعه می 

هایی اجرا از این که چگونه این اتفاق ممکن است رخ دهد و یا در مثال یکدیگر نسبت به توصیفات عملی و قابل

کنم که این به این دلیل است که ما در اینجا به طور موثر در  دهد. من پیشنهاد می که در حال حاضر رخ می  از آن

روش مورد  در  اجتماعی  تحول  آشفته مورد  میهای  آرمان ای صحبت  آن  با  که  واقعیت کنیم  به  اجتماعی  های 

ای از طریق مذاکره متقابل مرزه   "توسعه"گیرد و  شوند. فرد در یک شبکه از تاثیرات قرار میاجتماعی تبدیل می 

مشاهده کرد. من   1  -  11را می توان در شکل    "توسعه "های اصلی درک کلمه  دهد. این روشاین تاثیرات رخ می

کنم که بسیاری از سردرگمی حول این کلمه ساده وجود دارد، زیرا هر یک از تفاسیر مرتبط با ارزش  پیشنهاد می 

 است. بنابراین باید آنچه را که ممکن است بررسی کنم.   "زندگی"متمایز و دیدگاه 

 



 توسعه به عنوان بلوغ  

ناپذیر پایینی های اجتنابشوند که گویی چرخه ای توصیف میبه گونه   " مدیریت "و    "توسعه "در این رویکرد،  

، " سیستم"دهند.  نشان میبینی در محیط خارجی واکنش  پیش ای قابلبینی نسبت به رویداده پیشدارند و به طور قابل 

است. این امر به عنوان یک واحد منسجم برای چه یک فرد باشد، چه یک گروه و چه یک سازمان، تجسم یافته

شود، به طوری که گویی یک عنصر واحد  شده سازمان در نظر گرفته می ای به وضوح تعریف یک چالش با مرزه

از طریق تجزیه و تحلیل یی توسعه میها در طول مسیرها است. ساختارها و وجود سازمان  به خوبی  یابند که 

می درک  گروهتخصصی  اجتنابشوند.  مراحل  میها  طی  را  توسعه  نقشناپذیر  توان  کنند.  می  را  گروهی  های 

( زد  میبرچسب  برچسب زدن  باشد( و  مقدم  فرد  بر  قابلتواند  به طور  افراد  می پیش.  نشان  واکنش  دهند،  بینی 

کنند. مفاهیمی بت به موقعیت مناسب خود در آشکار شدن توسعه، مطیع هستند یا با آن تبانی می همانطور که نس

بینی یا آزادی انتخاب  پیش ای غیرقابلهنگامی که مفهوم توسعه جایی برای رویداده.  مانند توانمندسازی و تغییر  

گرایی اجتماعی را اتخاذ کند، مفهوم  افراد ندارد، چگونه می توان قدرت را به دست آورد؟ اگر کسی دیدگاه جبر

ناپذیر است که رخ  نقش توسعه دهندگان درک پارامترهای آشکار شدن اجتنابمعنی است.  نمایندگی تغییر بی

می که  آنجا  تا  و  داد.  آگاهی  خواهد  ما  نقش،  این  ایفای  هنگام  دهند.  افزایش  یا  تسهیل  را  جبر  این  توانند 

رشد فردی، گروهی یا سازمانی مطمئن   "مراحل"داریم. ما در مورد دانش خود از  کارشناس غیردرگیر را  نسبتا( )

ای هستند. و درباره آنچه در آینده روی خواهد داد اطمینان داشته دانیم که فرآیندها در چه مرحله هستیم. ما می 

بعد چه چیزی هستند، و  دانیم که مدیران ضروری برای انتقال سازمان از یک مرحله به مرحلهباشید. ما تقریبا می 

کنیم اطمینان حاصل کنیم که اینها در جای خود هستند، و در نتیجه سازمان گیر نخواهد افتاد. ما به طور  سعی می 

دانیم که این امر احتمالا بدون توجه به مداخله ما رخ  نهاد وابسته نیستیم، زیرا می  " توسعه "جدایی ناپذیری به  

توانیم به تسهیل آن توسعه کمک کنیم. ما خدمات خود  داریم که بدانیم با مداخله می  خواهد داد، اما این علاقه را

کنند خواهند درک عمیق تری از تغییراتی که طی میفروشیم که میبه کسانی می  "مشاور متخصص "را به عنوان  

 که همه چیز خوب خواهد بود.  "متخصص "تر، و اطمینان از داشته باشند، دوره انتقال آسان

 38گیری توسعه در حال شکل 

توسعه،   از  تفسیر  این  آشکار    "مدیریت "در  یک  عنوان  به  توسعه  قبلی،  تفسیر  در  است.  پیچیده  پدیده  یک 

نیروی  ناپذیر دیده میاجتناب بنابراین  پایانی را   "توسعه "شد، و  نقطه  این فرایندی بود که  خود فرآیند بود، و 
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شود، اما این نقاط توسط کسی  شده دیده میبه عنوان نقاط پایانی شناخته   تعریف کرد. در اینجا، توسعه هنوز هم

شده و مدیریت ارشد، نقطه پایانی مدیریت  بندی شوند. سازمان طبقه یا چیزی خارج از فرآیند توسعه تعریف می 

ها و آرمان )   کند. افرادای را ایجاد میمراتب شرکت، نیروی توسعه کند. آرزوهای سلسله نوجوانان را تعریف می

توانند برای تناسب با سیستم  پذیر هستند که می واحدهای انعطاف ها( های آن ها، و همچنین مهارت های آن ارزش

توانند در دستور کار توسعه قرار گیرند، اما  می   "نمایندگی فردی" و    "توانمندسازی" تر قالب داده شوند.  گسترده 

اط پایانی توسعه قابل قبولی هستند که توسط مدیریت ارشد تصویب  ها تنها در صورتی نقنه به خودی خود، آن 

مانند   مفاهیمی  برای  استلزامی  امر  این  البته  سازمان   "توانمندسازی "شوند.  که  دارد.  کنند  آرزو  است  ممکن  ها 

و    "توانمند "کارمندانشان   عملکرد  افزایش  برای  ابزاری  به  توانمندسازی  محدود.  شرایط  در  تنها  اما  شوند، 

میصمیمت تبدیل  عامل  گیری  ظهور  یا  ارشد  مدیریت  از  پرسش  شامل  که  است  بعید  اصطلاح  این  اما  شود، 

تواند به طور واضح به مدیریت ارشد  کننده باشد. توسعه دهنده یک متخصص فرآیند است که نه تنها میتحریک 

می  بلکه  کند،  یافته کمک  بهبود  آینده  شناسایی یک  بدر  ابزارهای لازم  به چنین  تواند  دستیابی  از  اطمینان  رای 

از دسترس( و در غیر این صورت غیرقابل )   "بهتر"ای را نیز به کار گیرد. به عنوان توسعه دهندگان، ما دیدگاه  آینده 

هایی که در حال  رسانیم. آن و طرح اولیه برای رسیدن به آنجا را به فروش می ها( ها و سازمان برای افراد، گروه فو )

آیا چنین معیارهایی  تند تشویق می توسعه هس اینکه  به  نهایی را برآورده سازند، بدون توجه  تا معیارهای  شوند 

 های مثبت یا دستیابی به اهداف شرکت هستند یا خیر.  های پیشرفته، نگرشمهارت 

 39توسعه به عنوان یک سفر  

رسید و از  مطرح شد. تا حد زیادی درونی به نظر می   1۹۶۰فرد در دهه    "خود"مفهوم توسعه به عنوان سفر به  

کند، آگاه بود. این تفسیر از توسعه  کند، رشد می درک این موضوع که فرد وقتی بیشتر در مورد خود کشف می

ارد و یک سفر طولانی زندگی براساس  ای برای توسعه وجود ندشده کند که هیچ نقطه پایانی شناخته فرض می

تواند به درون خود نگاه کند.  مسیرهای داخلی ناشناخته است. تنها محدودیت این است که فرد تا چه حد می 

کنند  های نگاه کردن به این موضوع این است که نشان دهیم افراد چارچوب مرجع خود را تفسیر مییکی از راه

را   "واقعیت "دهند، به طوری که هر یک از ما نسخه خود از  چارچوب قرار می  و دیدگاه خود از خود را در این

دلالت بر این دارد که این    "چارچوب مرجع "ما بخشی از آن ساختار است. مفهوم    " هویت "سازیم که در آن  می

 ای منطقی درک کنیم. چارچوب یک ساختار منسجم دارد و ما انگیزه داریم که جهان را به شیوه 
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ن رو، توسعه به عنوان یک سفر، فرایندی فعال است که در آن افراد به طور مستمر نقش خود را در ظهور  از ای

 کنند،  های خود، دوباره تحلیل می فرایندهایی که رنگ آن را دارند، و همچنین در انجام این کار در مواجهه با ایده 

حالی که هسته اخلاق و خود پنداره قوی را حفظ   ها به طور کامل بیان نشده اند. درها و ترسفرضیات، سوگیری 

تواند  است و بنابراین نمی  "شدهشناخته "کند. چنین پیشرفتی اغلب دردناک است. این کار شامل بیرون رفتن از  می

  کنند، که از طریق آن ریزی شود. بنابراین، این فرایندی است که افراد با تغییر شرایط بر آن تاکید میبرای آن برنامه 

همان طور که افراد آن را درک  ها دیگر برای نشان دادن وجود کافی نیست ) افراد دریافتند که چارچوب مرجع آن 

شود. همانطور که یکی از همکاران اخیرا به من  بندی مجدد می ، که منجر به نیاز به واسازی و ترکیب کنند( می

ا که در گل و لای نشسته بود، شیر دهد، بحران  کرد کودکی رنوشت، دیدن یک زن استخوانی هندی که تلاش می

 های تحقیقاتی به همراه داشت.  شخصی بیشتری نسبت به نصایح معاون من در مورد یافته 

سازد، به شامل یک تغییر انتقالی در رویکردی است که مشاهده انتقادی و تفسیر تجربه را ممکن می   "توسعه "

آن تجربه تبدیل به راهی برای بازگرداندن    "بازپخش"ن از آن هستند تا  طوری که یادگیرندگان قادر به فاصله گرفت

  " مدیریت "یک فعالیت تعاملی و هدف محور است، فضای کمی برای    "مدیریت " شود. در نتیجه  معنا به زندگی می 

انعکاسی های  در این تفسیر از توسعه وجود دارد. در اینجا رشد برای فرد است و از طریق فعالیت   "هاسازمان "یا  

آینه فرد رخ می ای جهان  کند، رویداده ای باشد که به چنین فعالیتی کمک میدهد. جهان خارجی ممکن است 

خارجی ممکن است چنین فعالیتی را تسریع کنند، و فرد ممکن است از جهان خارجی برای تسهیل چنین فعالیتی 

حرک روشن پشت این فرآیند هستند. ممکن  کمک بخواهد، اما این افراد هستند که مالک انحصاری هستند و م

شوند. اما چنین توانمند سازی در شرایط خاص خود خواهد بود و   "توانمند"است افراد از طریق این فرآیند  

ممکن است توجه کمی به اهداف سازمانی داشته باشد. نقش توسعه دهنده در این سناریو یکی از کمک به دیگران 

سعه دهنده با افراد در تلاش برای درک چارچوب مرجع خود از گوش دادن و  برای کمک به خودشان است. تو

را به    "تخصصی"های  کند. توسعه دهنده مهارتسوال کردن، چالش و مقابله، حمایت و توانمندسازی کار می

این کار   ای خود را بشناسند و افق دید خود را گسترش دهند، اماکند تا مرزهآورد که به افراد کمک میارمغان می 

برای    "بهترین"دهد که یک مسیر خاص و نقطه پایانی را به عنوان  تخصص انجام می   "قدرت"را بدون نیاز به  

چون دانستن   "من به این نوع افراد تبدیل خواهم شد" توانند بگویند  کند. افراد نمیافراد مورد نظر توصیف می

توانند بگویند ها فقط میا در حال حاضر در سفر هستند. آنه دهد که آناینکه کجا به پایان خواهند رسید نشان می

تواند مسیر افراد را کس نمیو در نتیجه خود را به روی احتمالات باز کنند. هیچ  "خواهم متفاوت باشممن می"

 ها ندارد. کس درک منحصر به فرد خود را از خودشان در دنیای آن ترسیم کند زیرا هیچ 
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تواند درک کند که مردم افراد منحصر  گاهی اوقات فرد باید به دنیای خارج روی بیاورد و با انجام این کار، فرد می

ای از تفسیرهای دیگر توده مردم از فردیت خود  من در شبکه   "فردیت "به فردی با نسخه خود از واقعیت هستند.  

 .شود می  "خود"من تبدیل به  "خود"قرار دارد.  "من"و 

های مرجع من تفاسیر سیال هستند و از طریق شود که در آن چارچوببه عنوان یک سازه پسامدرن تفسیر می 

تر  بینی از سیستم اجتماعی گسترده من یک پیش   "بینیخودبزرگ"شوند.  مذاکره صریح و ضمنی با دیگران ظاهر می 

وچک یا متوسط، یک بوروکراسی بزرگ، یا یک ملت یا بخشی از هر بندی ملایم، یک شرکت کیک گروهاست )

. این رویکرد درک منحصر به فرد افراد از خودشان در یک Tشود  و همانطور که آن سیستم تبدیل می یک باشد( 

، که  ( 33:  1۹۹۴چکلند،  )  "شود به طور مداوم از نظر اجتماعی ساخته می "گیرد که  واقعیت اجتماعی را در بر می

شده شرکایشان تغییر  بینیافراد به طور پویا اقدامات خود را با توجه به اقدامات در حال انجام و پیش "در آن  

ها در مورد شکلی از ارتباطات و معانی خاص و جدید برای گروه ، و در آن آن ( 3۴:  1۹۹3فوگل،  )  "دهندمی

( با Lee, 1۹۹۴که بخشی از این فرآیند نیستند. ) کنند و نسبتا غیرقابل دسترسی هستند یا برای کسانیمذاکره می 

دهند به طوری که افراد  هم، چه به صورت فعال و چه از طریق تبانی، افراد روشی را برای کار کردن توسعه می

افسانه پیشنهاد می( 1۹۹۴سویلند ) کنند )حس تعلق را احساس می  از طریق  این  ها و بلاغت  ها، استعاره کند که 

بناست(   .( است.  سازمانی  توسعه  فرآیند  از  بخشی  اعضا  بین  فرضیات  بررسی  توسعه  Senge, 1۹۹۰ابراین   )

کننده، پیچیده و نوظهور ضروری گروه به عنوان سازمان تفاوتی با توسعه هر سیستم اجتماعی ندارد. آن آشفته، گیج 

. بحث در  اشد و چه کارگاه( چه مدیریت ارشد ب است. آن را نمی توان توسط هر زیر بخش واحد هدایت کرد )

ربط است، زیرا کلمات خودشان دلالت بر نوعی ساختار برای  مورد تغییر بالا به پایین در مقابل پایین به بالا بی 

کند، است که فرض می  "مدیریت "ها و ساختارهای سنتی  تغییر دارند. البته این رویکرد در تضاد مستقیم با ایده

سازمان را دارد. همانند ها( اهداف یا خروجیت و قدرت ایجاد استراتژی و وظایف )حداقل، مدیریت ارشد مسئولی 

تر تغییر کنند، و سازمان ممکن توسعه فردی، هنجارهای یک سازمان ممکن است برای تطبیق با تصویر گسترده 

مانلی و توشمن  تری یک عامل بازدارنده را تحمیل کند. در واقع، رواست در صورتی تغییر کند که تصویر وسیع 

تاثیر تغییرات محیطی عمده قرار دارند، حمایت تجربی هایی که تحت از تحول سریع و ناپیوسته در سازمان ( 1۹۹۴)

عمل کنند، درک متفاوتی  " اخلالگران"ها ممکن است به عنوان کنند. نقش توسعه دهندگان نیز مبهم است. آن می

ها ممکن است با مقابله با نسخه واقعیت گروه با رش دهند، آن های مرجع گروه را گستایجاد کنند و چارچوب
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کننده عمل تسهیل   "مفسرین" را تسریع کنند، یا ممکن است به عنوان یک    "توسعه"های جایگزین واقعیت،  دیدگاه 

حال، های مختلف در سازمان را ترجمه کنند و در نتیجه مذاکره درباره مرزها را تسهیل کنند. با این  کنند، دیدگاه 

شوند. بنابراین توسعه دهندگان هیچ وضعیت خاص  ها تا حدی توسط هر عضو از سازمان دهی ایفا میاین نقش 

اندازه هر عضو دیگر، مشابه و متفاوت هستند، و اگرچه آن  به  به فردی ندارند. توسعه دهندگان  ها یا منحصر 

بنابراین  های سیاسی دارند )علاقه کمتری به دسیسه شاید( ) بتوانند شرایط را به صورت عینیو  تر ممکن است 

اما به همان شکل هستند.  ببینند(  به طور مستقیم در زندگی سازمان به عنوان هر یک از افرادی که از توسعه  ، 

 کنند، نقش دارند. مشترک حمایت می 
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ها، و از وجود فردی های توسعه ذکر شده در بالا تفاسیر مختلفی از ماهیت مدیریت و سازمان هر یک از دیدگاه 

را اتخاذ کنیم، این فرض  دهی( بلوغ یا شکل و نقش توسعه دهنده دارد. اگر ما یک رویکرد هدف محور یا محدود )

دهیم و باور داریم که افراد و  ت را در تخصص قرار میبینی است. ما اهمی پیشکنیم که وجود قابلرا نیز اتخاذ می

تعیین سازمان  پیش  از  اهداف  به سمت  می ها  یا میشده شکل  با  گیرند  اتخاذ یک رویکرد  بگیرند.  توانند شکل 

یافته بر تخصص و  بینی بودن، تمرکز کاهش پیش دلالت بر غیرقابلسفر دریایی یا امید بخش( تر )محدودیت کم

ها دارد. در یک رویکرد محدود، توسعه دهندگان  ها به عنوان تعاونی جبرگرایی برای افراد و سازمان   - د  باور به خو

تر محدود، توسعه دهندگان گیرند، در حالی که در یک رویکرد کمنقش مهندسین اجتماعی متخصص را در نظر می 

های های سنتی سازمان د محدود، دیدگاهبیشتر شبیه به تسهیل کنندگان و همکاران خود ناراضی هستند. یک رویکر

کند، در حالی  را تقویت میشود( که توسط مدیریت ارشد تعریف میشده و هماهنگی با اهداف سازمان )بندیطبقه 

ها را همان طور که کند و وجود سازمان تر، هرج و مرج و تفرقه را پشتیبانی میکه یک رویکرد با محدودیت کم

کنیم، به طور معمول آن را به عنوان یک  برد. هنگامی که از پیشرفت خود صحبت میمی   شناسیم، زیر سوالمی

کنند، معمولا طوری از آن صحبت گیریم. وقتی مدیران ارشد از توسعه سازمانی صحبت می سفر دریایی در نظر می

کنند، معمولا یک  میگیری است. وقتی نظریه پردازان اجتماعی از توسعه صحبت  کنند که انگار در حال شکلمی

 " متخصص ". هنگامی که توسعه دهندگان  بسته به گرایش نظری خود( کنند )دیدگاه ترکیبی یا نوظهور را اتخاذ می 

گویند که گویی آن، مادی یا شکلی است،  ای سخن می کنند، به طور معمول از آن به گونه از توسعه صحبت می 

کنند. ه طور معمول یک تفسیر نوظهور یا سفر دریایی را اتخاذ می ب  "کنندهتسهیل "در حالی که توسعه دهندگان  

دهد که با تخصص اعطای موقعیت همراه است. این یک سازمان  مدیریت ارشد معمولا نتایج روشنی را ترجیح می
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تواند اهداف خود را به وضوح تعریف خواهد برای تسهیل پرداخت کند که نمینادر است که به طور جدی می

دهد. بدیهی  اوفی خود را اثبات کند، و به احتمال زیاد اختلاف را ترویج می  -تواند اثربخشی هزینه  میکند، ن

هایی که من به این صورت تر از این است، و من مطمئن هستم که هر یک از گروهاست که وضعیت بسیار پیچیده

ام. با این ها نقاشی کردهد که من از آنای هستنمو گسترده ام، مایل به پرسش و پاسخ با تصویر قلمبرچسب زده

اغلب به عنوان یک مفهوم واحد به عنوان یک فرآیند    "توسعه"خواهم مطرح کنم این است که  ای که می حال، نکته 

برد، چیزی که همه ما به آن اعتقاد داریم  ها را به یک روش توانمند سازی و آزادسازی پیش می که افراد و سازمان 

مانند که با جنبش  هایی باقی میغالبا آن   "توسعه"شود. مفاهیم ضمنی کلمه  ن توافق داریم، ارائه می و همه ما به آ 

در ارتباط بودند: توانمندسازی و تحول. تلاش اخیر در مورد نیاز به حفظ مزیت رقابتی در   1۹۶۰خودتوسعه دهه  

  "خوب"ست که توسعه به عنوان یک چیز  ابینی و چند فرهنگی منجر به این شده پیش یک محیط پیچیده، غیرقابل 

مانند، با این حال، همانطور که در ادبیات  ها و جوامع دیده شود. نمادهای ضمنی باقی میبرای اعمال به سازمان 

 های اساسی تمرین توسعه متفاوت هستند.  تبلیغاتی نشان داده شد، ارزش

ها، منجر به سازمان   "توسعه "حال فقدان وضوح در درک    رود با این یابد و یا از بین می لفاظی به وضوح توسعه می

شود که ظاهرا ساده و آسان است. افراد  میها( و ایدئولوژی های مختلف ) افراد و توسعه دهندگان با اتخاذ دیدگاه 

که مسئولیت ایدئولوژی خود کنند، و توسعه دهندگان )دانند که برای چه چیزی خرید میها لزوما نمیو سازمان 

می انتقال  ناخودآگاه  یا  آگاهانه  میدهند( را  مواجه  اخلاقی  معضلات  از  با  برخی  من  این فصل  ادامه  در  شوند. 

 های این معضلات اخلاقی را بررسی خواهم کرد.  جنبه

 42بازی با قدرت تخصص  

( و  است  متخصص  از قدرت  استفاده  استفاده و سو  به  مربوط  این معضلات  از  مورد  به ص( به طور خااولین 

کنند که یک نقطه پایانی  دهی و بلوغ برای توسعه مرتبط است. هر دوی این رویکردها فرض میهای شکل روش

گیری یا ارزیابی کرد، که افراد یا سازمان را می توان با برای توسعه وجود دارد که می توان آن را ارزیابی، اندازه

نامید. مشاغل، ساختارهای کیفی    " شکست "راین می توان آن را  کرد و بناب   "ارزیابی"ها  توجه به میزان پیشرفت آن 

ها بخشی از زندگی ما هستند و ما به دنبال قدرتی هستیم که شوند. آن و تخصص حول چنین فرضیاتی ساخته می

ری  ایم و در نتیجه بخشی از یک باشگاه انحصاایم و توسعه دادهتوانیم با اثبات این که موانع را پشت سر گذاشته می

گرفته است، اما بدون مشکل نیست. هنگامی ( جامعه ما بر این اساس شکلLee, 1۹۹1هستیم، به دست آوریم. )
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قبول بودن را تعریف کنیم، همچنین روش قابلکه ما مجموعه خاصی از استانداردها را برای قضاوت تعریف می 

گوییم که  گاه بلوغ را اتخاذ کنیم، آن وقت میکنیم. اگر ما یک دیدبینی میکنیم و آینده را در آن شکل پیشمی

دهی را  آینده به این شکل خواهد بود زیرا هیچ راهی برای اجتناب از آن وجود ندارد. اگر ما یک دیدگاه شکل

اتخاذ کنیم، آنگاه فعالانه به دنبال ایجاد آینده هستیم. با این حال، در هر دو مورد، توسعه دهنده به عنوان یک  

بینی کند و فرد یا سازمان را به سمت آن هدایت کند. توسعه تواند آینده را پیش شود که میه می متخصص دید

کند که بگوید:  دهندگان تا آنجا موفق هستند که قادر به زندگی ابتدایی باشند. چه سازمانی کسی را استخدام می

ی خواهد افتاد. . می تونیم اینو امتحان  دانم چه اتفاقخوب، در واقع جهان پر هرج و مرج است و من واقعا نمی  "

کنیم این کار کمی هزینه خواهد داشت، و نیروی کار را ناراحت خواهد کرد، اما مردم احتمالا تا پایان کار متفاوت  

توانم به شما بگویم چطور. وسوسه عظیمی برای توسعه دهندگان وجود دارد تا  خواهند بود، اگر چه من نمی

های آسان سازگار کنند، تا وانمود کنند  بندی نرم و مدل رائه دهند، نظریه شکنجه را با مقوله های سریع را اپاسخ 

را منعکس نکنند؟ چه اتفاقی   "زندگی"ها  ها و پاسخ شود اگر مدل کنترل است. چه میدرک و قابلکه زندگی قابل 

صص خود محافظت خواهند کرد؟  ها تا چه حد از قدرت تخافتد اگر توسعه دهندگان خیلی آرام باشند؟ آن می

های مدیریت اجرایی مفاهیم ضمنی برای ارائه دهندگان چیست؟ به عنوان مثال، اغلب اعتقاد بر این است که برنامه 

کنند، به طوری که برخی را به شرکت کنندگان اعطا می  " تخصص "از طریق ارائه یک دستورالعمل برای موفقیت،  

را دارند. با این حال، آیا مدیریت اجرایی   "هاها و پاسخ ها، توپمدل "ائه  از اعضای مدیریت اجرایی شهرت ار

داخل شوید، پول را بگیرید، آشفتگی ایجاد کنید، و به سرعت  است )  "حرکت قبل از آرماگدون"واقعا طرفدار  

ردی و سازمانی باشیم  بخش تعهد فتوانیم الهام ای برای این کار وجود ندارد. ما نمی؟ پاسخ سادهآنجا را ترک کنید( 

اگر مردم به ما و تخصص ما اعتماد نکنند. نقش ما اغلب روشن کردن و ساده کردن است اگر مدیران زمان و 

 تخصص داشته باشند. 

ها توسعه دهندگان خودشان خواهند بود. شاید این یک مساله مسئولیت برای انجام  برای کشف نظریه متراکم، آن 

 توانیم در مواضع خود انجام دهیم. بهترین کاری است که می 

 43نقش انسانی توسعه به عنوان مهندسی اجتماعی 

گیری و ظهور تفاسیر بسیار واضح است. این نقش  نقش توسعه دهندگان به عنوان عوامل تغییر سازمانی در شکل

ام که این دو تفسیر به سمت آینده تغییر به چه چیزی؟ من در جای دیگر پیشنهاد کرده کند )بینی میآینده را پیش 
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از طریق اقدامات پشتیبان، توسعه دهندگان نیز ) ( در توسعه شکل  Lee, 1۹۹۶سازمانی متفاوت متمایل هستند. )

کنند که در آن مدت، هدف محور، اجتماعی کوچک را حمایت مییک جامعه کوتاه خود، اگر نگوییم باورهایشان( 

نقش  برای  تعریف افراد  توسعه  های  نوظهور،  توسعه  از  حمایت  در  که،  حالی  در  هستند،  مناسب  شده خارجی 

تر از کنند که در آن افراد کم تر را تشویق می گاهی اخلاقی بیشتر اما با سودآوری کم دهندگان یک موقعیت با آ

ها هستند. با این حال، در هر دو مورد، از طریق اقدامات و اقدامات خود، توسعه دهندگان به عنوان مجموع بخش 

ن به عنوان مبلغان برای دیدگاه  گذارند. جالب است یا نه، توسعه دهندگاعوامل تغییر به ناچار بر وضعیت تاثیر می

ابژه کنند. آن خاص خود از زندگی عمل می ها کنند. آن سازی و تقویت می ها پیام فرهنگی مورد علاقه خود را 

می ) تلاش  گیرندگان  از سوی  را  بدعت  تا  اتخاذ شود( کنند  است  ممکن  که  بر سر  هر شکلی  و  کنند  مدیریت 

بنابراین، نقش توسعه دهندگان به عنوان عوامل   .( b 1۹۹5لی، ه کنند )معضلات ناشی از برخورد فرهنگی مصالح

از   به عبارت دیگر، توسعه فرد  از عناصر مهندس اجتماعی است.  به ناچار نقشی است که شامل برخی  تغییر، 

کنترل  "به    "کنترل با سرکوب"شود، و تغییر از  بر روی محراب تبدیل به انطباق گروهی قربانی می لفاظی( )  "خود"

ها دهد، به طوری که آن های مردم را نشان میها و ارزشتعهد به سازمان و کار با نگرش   "تشویق"،  "با فریب 

شوند. از این به بعد، ممکن است دست شما را از وحشت برداشته باشد. برای بسیاری  تبدیل به اعضای صنفی می 

ار این است که به دیگران کمک کنند به خودشان کمک ها برای کدلیل آناز جمله خود من( از توسعه دهندگان ) 

کنند، قدرت بخشند و فعال شوند. برای چنین افرادی دستکاری و مهندسی اجتماعی به طور کلی چیزهای بد در  

چه گویم که ما هیچ انتخابی نداریم. اگر ما به عنوان عوامل تغییر عمل کنیم ) شوند. در اینجا من مینظر گرفته می 

، پس ما در دستکاری و  دیگران، یا با تلاش برای خلق مشترک آینده نوظهور(   "شکل دادن"ت عمدی  به صور

شویم. اگر ما این را انکار کنیم، پس هر مسئولیتی که  مهندسی اجتماعی چه بخواهیم و چه نخواهیم درگیر می 

شویم که  فکری از وضعیتی میابزار بیکنیم. ما تبدیل به ممکن است برای اقداماتمان داشته باشیم را نیز انکار می

کنیم. صادقانه است که این نقش را به طور  در آن هستیم. ما ناخواسته با این وضعیت کنار آمده و آن را تقویت می

آشکار تصدیق کنیم و پیامدهای آن را برای همه ذینفعان کشف کنیم. برای مثال، ما ممکن است انتخاب کنیم که  

دهیم که ه وضعیت موجود را تقویت کند. با این حال، ما این کار را در دانشی انجام می به روشی عمل کنیم ک

توانیم ایم معضلات اخلاقی که با آن مواجه هستیم را در نظر بگیریم، و با کمی اعتماد به نفس که می سعی کرده 

توانند به طور واضح توسعه  مید( به عنوان افراموضع خود را هم به خودمان و هم به دیگران توجیه کنیم. مدیران ) 

 پذیری را توسعه دهند،  توانند جمعیابند، همانطور که می

همانطور که بسیاری  توانیم ) کنیم که توسعه یک شرکت مهندسی اجتماعی است که ما می اما فقط وقتی فرض می 

کند که  از کلمات فرض می به طور قانونی از توسعه مدیریت صحبت کنیم. این نوع  دهند( از مقالات انجام می 



گیری است، و به نوعی از بروشورهایی که به طور ضمنی  اندازه شناسایی و قابلاجرا، قابلتوسعه به طور کلی قابل 

خواهند شد، تغذیه   "جدید" دهند که تا پایان این دوره همه شرکت کنندگان صاحب اختیار، با شکوه  وعده می 

ه دهندگان برای حمایت از وضعیت موجود وجود دارد. حمایت مالی به  شود. دلایل خوب زیادی برای توسع می

، وضوح اهداف، ترسیم آینده جذاب و وعده ابزارهای قابل تحویل برای رسیدن به آن را  " تخصص "طور معمول  

ول توانند صادقانه بگویند که هرگز در موقعیتی نبوده اند که در آن اصآورد. افرادی وجود دارند که میپایین می

مدت خود را برآورده کنند. با این حال، این یک رویکرد بدبینانه  راهنمای خود را به خطر بیاندازند تا نیازهای کوتاه

 است. 

بدگمانی کم انجام می با  تغییر کاری که  به عنوان عوامل  تر، توسعه دهندگان  انجام  تر، و واقع گرایانه  را  دهند 

ها به طور فعال به کاری که انجام  ک آینده خاص اعتقاد دارند. در عمل، آن ها به کار به سمت یدهند زیرا آن می

ها ممکن است خودشان، متعصبان شرکتی باشند که با شور و شوق به پیام شرکتی که دهند باور دارند. آنمی

ای خود اتخاذ ه کنند که یک رویکرد هدف محور را در فعالیت ها فعالانه انتخاب می کنند باور دارند. آنارسال می 

ها مرزها را به کنند. در عوض، آن های خود را مجبور به پذیرفتن پیامشان نمیها دریافت کنندگان فعالیت کنند. آن 

خواهند با کنند تا دریافت کنندگان بتوانند تصمیمات آگاهانه خود را در مورد اینکه آیا می اندازه کافی روشن می 

ک کنند، بگیرند. از طریق شفافیت، توسعه دهندگان به دریافت کنندگان این پیام موافقت کنند یا سازمان را تر

 های خود را بر عهده بگیرند. های انتخابدهند که برخی از مسئولیت امکان را می 

 44نامرئی بودن موسسه 

  است و بیشتر مربوط به تفاسیر توسعه به   "قدرت متخصص "معضل سوم، که عامل نامریی است، تقریبا مخالف  

ای وجود  یافته عنوان ظهور یافته یا به عنوان یک سفر دریایی است. در هر دوی این تفاسیر هیچ نقطه پایانی توسعه 

کنند یا حامیان را برای کسانی که  ندارد. بنابراین توسعه دهندگان یا به عنوان سازندگان مشترک توسعه عمل می

کار هیچ موقعیت منحصر به فرد یا متفاوتی دهندگان هم کنند. از آنجا که توسعه  تحت توسعه هستند تسهیل می

کننده، تاکید بر منحصر به فرد بودن توسعه دهندگان ممکن  برای دیگر سازندگان ندارند، و به عنوان حامیان تسهیل 

خاص را تحمیل    "توسعه "است به خوبی مانع فرآیند توسعه شود. در هر دو مورد، اگر توسعه دهندگان یک مسیر  

. توسعه  است( همانطور که در اینجا تفسیر شدهکنند )ها همچنین از توسعه جلوگیری میدر این صورت آن   کنند،

یا باید    "توسعه به عنوان یک سفر دریایی"ضروری دیگر به صورت مشترک ایجاد نخواهد شد و افراد درون  
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یا در یک روش غیر متعهد تبدیل شوند(   هاو در نتیجه به یک کلون از آنچارچوب توسعه دهندگان را اتخاذ کنند )

برای  آن  از  و  دارند  دهندگان تخصص  توسعه  که  است  یابند. واضح  ادامه  انتقالی  غیر  به صورت  نتیجه  در  و 

کنند، اما از این مساله که توسعه دهندگان در نقش خود زمانی  تاثیر قرار دادن فرآیندهای توسعه استفاده می تحت 

بینند و در نتیجه در درک نقشی که خود را عوامل توسعه خود می  "گیرندگان"وند که  شکه به قدری نامرئی می

 خورند، بسیار پایین است.  اند شکست میتوسعه دهندگان بازی کرده

نفس دارند و گاهی اوقات دوست دارند احساس مشکل این است که توسعه دهندگان، همراه با بقیه بشریت، عزت 

است. علاوه بر این، چگونه ممکن است کسی نامرئی باشد، کسی  رسمیت شناخته شده ها به کنند که تخصص آن 

قدرت  طریق  از  دیگران  بر  گذاری  تاثیر  ایده  او  کار  و روش  باشد،  نشده  شناخته  رسمیت  به  او  تخصص  که 

خواهد  متخصص را رد کند، کار را به دست آورد؟ به احتمال زیاد کسی برای ناشناس و نامریی پول نقد پرداخت ن 

دوره   توان یک  مشابه. چگونه می  به طور  ما    "رشد ذهنی"کرد.  ندارد؟  نهایی روشنی  اهداف  که  داد  ارتقا  را 

خواهند بدانند تا چه  ها میتوانیم بگوییم که در پایان دوره شما احتمالا تغییر خواهید کرد. اما افراد و سازمان می

  بیکار به قیمت    ولو  ندگان ممکن است به اصول خود پایبند باشنداندازه و تا چه اندازه؟ با نامرئی شدن توسعه ده 

 . شدن

 4۵نقش منفعلانه توسعه به عنوان سرنوشت  

این معضل عمدتا با تفسیر توسعه به عنوان یک سفر دریایی و یا به عنوان بلوغ در ارتباط است. توسعه دهندگانی  

( بازدارنده هستند  اجتماعی  نظر  از  اساسا  باورکه  این  پیش   با  بر گذشته  لزوما  آینده  باور  است( بینی شدهکه  نیز 

توانند واقعا بر آینده یا تغییر تاثیر  گویند، نمیهایی که افراد خودشان را می که با وجود داستان اساسا( خواهند کرد ) 

افتاد. به طور    بگذارند. بنابراین نیاز کمی به نگاه کردن به آینده وجود دارد. جز این که بگوید چه اتفاقی خواهد

بینند. ماهیت در حال  مشابه، برای توسعه دهندگانی که فردگرایانه هستند و توسعه را به عنوان یک سفر دریایی می

از عقب تغییر جامعه وسیع  بیش  به نگرانیتر چیزی  نیست. در هر دو مورد، توسعه  های آننشینی  ها برای فرد 

 دیده شود. واضح است.  تواند به عنوان یک سفر به سوی سرنوشت می

اگر سود کمتری داشته باشد( ناگزیر بودن سفر به  ناپذیر بود. و به همین ترتیب )اجتناب  بلوغدر مورد فرآیند  

همانطور که در بالا توضیح داده شد،   .( 1۹۹5لی، شوند ) شخص که در آن افراد قهرمان و قربانی خود می  "خود"

به سمت تکمیل پتانسیل توسعه شامل حس سرنوشت سازمان یا افرادی است که    "سفر "و    "بلوغ"هر دو تفسیر  
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توسعه شامل حس    " سفر"و    "بلوغ"کنند. همانطور که در بالا توضیح داده شد، هر دو تفسیر  ذاتی خود حرکت می

کنند. توسعه دهندگان افرادی  سرنوشت سازمان یا افرادی است که به سمت تکمیل پتانسیل ذاتی خود حرکت می

ها بر سر همان مسیرها باشد،  تا زمانی که سرنوشت افراد و سازمان   کنند.ها کمک میهستند که در طول سفر به آن 

کنم که توسعه فردی، حداقل پیشنهاد می ( a  1۹۹5لی،  هیچ مشکلی وجود ندارد. با این حال، من در جای دیگر )

این در دیگران و گروه است، و بنابرهای( یا چارچوبتا حدی، وابسته به زیر سوال بردن و مخالفت با هنجارها )

، نقش توسعه دهندگان  حتی تا حدی( از طریق فرآیند مخالفت رخ دهد )   "خود"دهد. اگر توسعه  تضاد رخ می 

کند. اگر سازمان از توسعه فردی حمایت  حمایت از افراد در طول سفری است که به ناچار سازمان را نابود می

چوب مرجع سازمان را به چالش بکشند و رد کند تا عناصر چارکند، آنگاه سازمان اعضای خود را تشویق می 

انداز است. با تشویق افراد به کار  کنند. به عبارت دیگر، این کار به دنبال ایجاد یک خرابکار و به طور بالقوه تفرقه

ای خود، آیا توسعه دهندگان نه تنها رضایت، عدم تعهد و بیگانگی را در بخشی از افراد  در جهت پتانسیل توسعه 

بار تنش خلاق  های زندگی را بپذیری؟ چند وقت یکتری از شیوهکنند؟ یاد بگیری که مجموعه وسیع یایجاد م

نابودکننده روح تبدیل می شود که ما تصدیق شود؟ پیچیدگی بیشتر زمانی به این حساب اضافه میبه تعارض 

کنیم. اعمال و اقدامات ما فراد کار میکنیم، در عمل در کنار اای که اتخاذ می کنیم که هر تفسیر نظری از توسعه می

ای خود را های ما، کسانی که در اطراف ما هستند سفرهنظر از نیت بر اطرافیان ما تاثیر خواهد گذاشت و، صرف

توانیم برگردیم و بگوییم که، از طریق وضوح، توسعه دهندگان، دریافت کنندگان را با قادر  دهند. می انجام می 

سازند، یا اینکه در انتخاب برای مشارکت  هایشان توانمند می های انتخابمل برخی از مسئولیت ها به تحساختن آن 

نیز مسئولیت و هزینه  کنندگان  را  در توسعه فرآیند ذهنی، دریافت  بدون هدف  اکتشاف  از  ناشی  های شخصی 

یت درد و رنج به کسانی است  کنند. با این حال، تا چه حد، این یک راه نسبتا تمیز برای انتقال مسئولانتخاب می 

 که انتخاب کمی برای پذیرفتن آن دارند؟  
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ام، با این حال،  من چهار رویکرد مختلف برای توسعه، و چهار مساله مرتبط با تقاطع این رویکردها را مطرح کرده 

به این روش قابل جداسازی باشد. تجربه من از توسعه این است که در هر   "زندگی"من واقعا باور ندارم که  

یا معماها ممکن است   این رویکردها  از  یا چند مورد  باشند، و دیگران در گوشه زمانی همه  بازی  ای در حال 

کنند و مسئولیت  ای در مورد افرادی که انتخاب میخواهند بود تا ناخواسته به من حمله کنند. من به طرز برجسته 

دارای طیفی از معانی    "توسعه"گیری آگاهانه هنگامی که  کنم، اما تصمیمگیرند صحبت میخود را بر عهده می
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یت هستند و براساس ارزش مردم با استفاده از کلمه در آن زمان و با توجه به قدرتی که است که مختص موقع

کنند، بسیار سخت است. چه کسی چنین افرادی باید پایگاه ارزشی مورد نظر خود را تحمیل کنند، حرکت می

ه قیمت افراد؟ افراد کند؟ افراد به هزینه سازمان؟ سازمان بای خاص را تعیین میمناسب بودن یک رویکرد توسعه 

ایفا میحرفه را  نقشی  نظر میای چه  به  آنکنند؟ در حال حاضر  ترسیم رسد که  به سمت  ها در حال حرکت 

تواند چالش بررسی کند، نمیهای مورد نیاز برای شناخت هستند. با این حال، که اینرسی را تهدید می شایستگی

شود.  ها در این زمینه میی مانع از توانایی سود بردن از پیشرفت های جایگزین کار را بپذیرد، و از نظر مالروش

 کنند؟ نقش توسعه دهندگان به عنوان ذینفعان چیست؟ نیازهای متناقض سهامداران چگونه با هم آشتی می 

 ( انسانی  منابع  توسعه  از صلاحیت ( HRDواحد  لنکستر، مسیری  دانشگاه  منابع  در  استراتژیک  توسعه  در  را  ها 

ای بین رویکردهای مختلف به توسعه، و بین نیازهای دارندگان سهام  کند مرزه دهد که تلاش مینی ارائه می انسا 

رسد که راه آسانی برای دستیابی به این امر وجود ندارد. این معضلات در  مختلف را منحرف کند و به نظر می 

ای از تدارکات هستند. گاهی کنندهو نگران ناپذیر  ها بخش جدایی طراحی، ارتقا و عمل با ما مواجه هستند. آن 

 کنم ها فکر میها مانند یک چالش، بازتابی از زندگی واقعی، تصویری از تنش خلاق هستند. بعضی وقت اوقات آن

زده ، مدیران میانی راضی بودند. در کل، من در مورد انگیزه خودم شگفت استوارت( و )مارشال( با توجه به کمبود ) 

کنم یک عالم  ن به ارزش این رویکرد اعتقاد دارم. تا چه حد من در یک جنگ صلیبی هستم، سعی میشوم. ممی

کنم که اجتناب از تفسیرهای کوچک از جامعه را به دیدگاه جامع خود مهندسی کنم؟ در اصل، من پیشنهاد می

امداران مختلف به تجربه  ها به عنوان پوشش مشروع سهمتعدد و متفاوت از توسعه تقریبا غیر ممکن است. آن

ها دارند.  های مختلف در مورد خود، هویت، جامعه، مدیریت و سازمان شوند و ریشه در دیدگاه توسعه آورده می 

از فرآیند توسعه هستند. با این حال، این ارزش اغلب  و به طور بالقوه بسیار ارزشمند( ناپذیر )ها بخشی اجتنابآن 

شود. شاید و یا حتی دردناک، متضاد، مخرب و در نتیجه قابل اجتناب دیده میبه عنوان یک ارزش ناشناخته،  

ای است که همه شرکت ترین راه از طریق آن تلاش برای کشف و روشن کردن تدریجی مرزها به گونه درست 

انتخاب آگاهانه باشند. من پیشنهاد می  م  در بخشی از تما  "جستجوی روح"کنم که این شامل  کنندگان قادر به 

چیزی است که   "صراحت و صداقت "باشد، و احتمالا شامل تبادل  از جمله توسعه دهندگان( شرکت کنندگان ) 

.  " اندرکار هستممن یک دست "ممکن است از نظر اجتماعی پذیرش کمتری برای مثال داشته باشد، مانند گفتن  

چه خود افراد و چه ه دهندگان ) شاید توسعه به بهترین شکل به عنوان فرایندی دیده شود که توسط آن توسع 

ها کنند و مسیرهای خود را از طریق آن ها تبانی می هنجارهایی را که با آندهند( کسانی که توسعه را ترویج می

  . ( 1۹۹3کنند و این مفهوم شامل عناصر جامعه مسئول دروکر است )کنند، به طور انتقادی ارزیابی میانتخاب می



رویکرد مورد نظر من از تفسیر نوظهور توسعه است. با این حال، مشکل دیدگاه نوظهور این  این پیشنهاد مطابق با  

ای آگاهانه و  توانند به شیوه های درگیر می نظر از نتیجه فرآیند توسعه، من مطمئن نیستم که فعالیت است که صرف 

گان مسئول باشیم، پس باید در  ها انجام شوند. اگر قرار است ما توسعه دهندبدون بررسی محدوده مرتبط با آن

های ارزش مقررات خود باشیم. با این حال، های ارزش فردی خود، و پایه وهله اول، قادر به زمینه سازی پایه 

توانند به  میزانی که فرد قادر است خارج از پایگاه ارزشی خود بایستد، قابل بحث است. توسعه دهندگان نمی

، در حالی که همزمان بیرون از خود به عنوان  مانند رویکرد نوظهور( اشند ) راحتی هم بخش برابری از فرآیند ب 

اند. . این منو با چند تا سوال پیچ میده آیا ما،  دهند، ایستاده بخش ضروری تفکر و ارزیابی انتقادی آنچه انجام می 

سیری که شخصا به آن  به عنوان توسعه دهندگان و ارائه دهندگان، مسئولیت توسعه خود و دیگران را در طول م

بنامیم، بدون توجه به اینکه برای افراد دردناک است،    "پیشرفت"توانیم همه تغییرات را  اعتقاد داریم داریم؟ یا می 

تخریب سازمان، یا از نظر اجتماعی غیر مسئولانه است؟ چه حقی ما باید دیگران را نسبت به مسیر انتخابی خود  

همانطور که در بالا تعریف  کنیم )م این کار، آیا ما در واقع از توسعه جلوگیری می و در انجاتاثیر قرار دهیم( تحت 

های اجتماعی را بر عهده کسانی که از طریق یک فرآیند توسعه دیگر از وضعیت قبلی ؟ آیا ما مسئولیت هزینه شد( 

کنیم که توسعه تنها رخ  نداریم؟ یا ما استدلال میچه سازمانی باشند و چه روابط شخصی( خود راضی نیستند )

 دهد می

برای کسانی که آماده این کار هستند؟ آیا ما فقط کاتالیزور هستیم؟ آیا توسعه فرآیند مفید جهانی است که به  

 شود؟ تصویر کشیده می 
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ای در حال تبدیل شدن به بخشی از زندگی روزمره  به طور فزاینده  ( ICTآوری اطلاعات و ارتباطات جدید ) فن

های اصلی فعالیت ما است و قطعا در حال حاضر یک جنبه مهم از زندگی سازمانی است. همانند تمام حوزه

م  خواه تواند بر عملکرد آموزشی تاثیر بگذارد. در این فصل میتواند یا می می    ICTاست که سهم  انسانی، ادعا شده 

آوری اطلاعات و ارتباطات های مشخصه فنها به ویژگی نگاهی ترکیبی به برخی از این ادعاها داشته باشم چون آن 

بینی آموزش ارتباط  های رایج درباره نحوه یادگیری مردم، مدیریت یادگیری، و پیشجدید مرتبط هستند، و با ایده

آوری اطلاعات و ارتباطات ظرفیت ما برای چگونه فنکنند. به طور خاص من بررسی خواهم کرد که  برقرار می

دهد. من به بررسی تاثیری که این امر ممکن است ارائه و ارتباط اطلاعات و در نهایت ساخت دانش را تغییر می

هایی که در مورد اثرات تکنولوژی بر  بر آموزش و یادگیری داشته باشد خواهم پرداخت، و به برخی از نگرانی

دهد از است اشاره خواهم کرد. سپس من به ارائه بحثی خواهم پرداخت که نشان می یری مطرح شده فرآیند یادگ

آوری ساخت خود ما و گسترش مادی فرآیندهای خود ما است، روشی که ما برای اتخاذ آن در عمل  آنجا که فن



ک ابزار آموزشی، فرصت آوریم، انتخاب خود ما است. پتانسیل و قدرت آن به عنوان ی آموزشی خود به دست می 

یادگیری فراهم می ما برای درک و  این حال، همانند تمام تلاشعظیمی را برای گسترش ظرفیت  با  های کند. 

آوری بستگی آموزشی، تاثیر نهایی بر یادگیری به مقاصد و باورهای آموزشی زیربنای تصمیم برای استفاده از فن

نظر توانایی و قدرت آن برای حمایت از گفتگو در یادگیری و  نقطه  خواهد داشت. تا این حد من به تکنولوژی از

گرفته   نظر  در  مدیریت  یادگیری  در  کلیدی  فرآیندهای  عنوان  به  دو  هر  که  کرد،  نگاه خواهم  انتقادی  انعکاس 

 شوند.  می

بی اطلاعات  آوری اطلاعات و ارتباطات ظرفیت آن برای ذخیره، ویرایش و بازیاهای فنترین ویژگییکی از مهم

افزار ها در طول زمان و فضا است. به دلیل این ظرفیت، امکان طراحی نرم ها و فرمدر انواع رو به افزایش روش 

هایی را ای پیچیده وجود دارد که به فراگیران اجازه دسترسی و تعامل با اطلاعات به روشآموزشی چند رسانه 

دهد تا با دیگران تعامل داشته باشند،  به یادگیرندگان اجازه می  دهد که قبلا امکان پذیر نبودند. همین ظرفیت می

ها یادگیرندگان دیگر، معلمان، مربیان و یا هر کسی و در هر فاصله یا زمان دیگری هستند. با این حال، از آیا آن 

 ای قرار دارد یا خیر. های چند رسانه تر این که آیا این شرکت در برنامه همه مهم 

آوری جدید، اساسا، ابزار فرهنگی کاملا جدیدی را برای بازنمایی و ارتباطی با واسطه رایانه، فن  هاییا سیستم 

ویژگی فنحافظه فراهم می این  آموزش و  آورد.  از دیدگاه  را  آن  ارتباطات است که مسلما  آوری اطلاعات و 

بسیار مهم می  فراییادگیری  این قرارند. در حقیقت.  از  نمایش و حافظه  آموزش و تحولاتی که  سازد.  ندها در 

های بازنمایی و به خاطر سپردن ما، به ناچار در همه دهد و هم به شیوههای ما می آوری جدید هم به ظرفیت فن

گذارد. با توجه به این موضوع. لازم است که هر کس مسوول آموزش و  سطوح بر آموزش و پرورش تاثیر می

های نوین اطلاعاتی و ارتباطی برای تغییر  آوریز به آگاهی از پتانسیل فنپرورش، به هر نحوی که باشد، باشد. نیا

شود. در حالی که امکان پذیر دهیم، احساس مینحوه تفکر ما درباره آموزش و آنچه که ما به نام آموزش انجام می 

های ا و اندیشه آوری جدید بر رویکرده بینی ماهیت دقیق تاثیر فننیست، یا همیشه وجود دارد. به منظور پیش 

های بالقوه و مسائلی را که باید مورد توجه قرار گیرند، تعلیم و تربیت، با این وجود می توان برخی از دغدغه 

توانیم پیامدهای شناسایی کرد. علاوه بر برخی امکانات جدید و هیجان انگیزی که ممکن است پدیدار شود. ما می

و حمایت از محیط یادگیری را بررسی کنیم که دیگر نیازی به حضور بالقوه استفاده از تکنولوژی برای ایجاد  

هایی برای کمک یا  مشاهده فعالان درگیر ندارد. من به تاثیر احتمالی کار در چنین محیط فیزیکی یا در واقع قابل 

و  های دیگر کارعدم کمک به فرآیندهای توسعه شخصی و بازتاب انتقادی، و همچنین پتانسیل حمایت از روش

شوند، خواهم پرداخت. در های آموزشی سنتی انجام می هایی که در حال حاضر در محیط یادگیری نسبت به آن 



آوری از منظر آموزش و پرورش، سوالات و مسائل مربوط  طول بحث. هدف این است که با نگاهی روشن به فن

 آوری برای اهداف آموزشی، فکری و عملی مطرح شود. به استفاده از فن

 47نمایش و حافظه در آموزش و پرورش  

با این حال، ابتدا، لازم است که این ادعا که بازنمایی و حافظه فرآیندهای کلیدی در آموزش و یادگیری هستند،  

آوری آموزشی توضیح در کتابش در مورد استفاده موثر از فن( 1۹۹3توضیح داده شود. همانطور که دایانا لورلارد )

دوم است، یعنی دانش توصیف جهان به جای دانش تام از جهان. او  دهد، ماهیت دانش دانشگاهی دانش درجه می

دارد که به دلیل ویژگی مرتبه دوم آن، دانش دانشگاهی متکی بر بازنمایی نمادین است که نیاز  همچنین اظهار می 

تدریس اساسا یک فعالیت بلاغی است. به دنبال این هستند که    "کند که:  فسیر دارد و بنابراین پیشنهاد می به ت

دانش آموزان را متقاعد کنند که شیوه تجربه خود از دنیا را تغییر دهند. باید محیطی ایجاد شود که دانش آموزان  

  . ( 2۸: 1۹۹3لورلارد، ) را قادر به یادگیری توصیف جهان ایجاد شده توسط دیگران کند

با دانش مرتبه دوم مرتبط است که تشخیص اینکه    گرچه نه منحصرا( این دقیقا به این دلیل است که آموزش )

بعد مهمی از فرآیند آموزشی خودش است مهم است. به خاطر سپرده شدن( روش ثبت، انتقال و ابلاغ اطلاعات )

لیوتارد )  تاثیری( 1۹۹1است.  این بعد دارد نوشته   در مورد  ادعا میکه تکنولوژی بر  او  تا به حال  است.  کند که 

فرهنگی برای به خاطر سپردن اطلاعات    -توصیفات جهان ابداع شده توسط دیگران، ریشه در یک ابزار قومی  

اند، شدیدا  دارد. این بدان معنی است که مکانیزم یا فرایندهایی که به موجب آن اطلاعات ثبت، منتقل و ابلاغ شده

 اند.  به یک زمینه تاریخی و جغرافیایی محدود شده

ها در گذشته ثبت و های درگیری بین مردم و ملت شاید این امر به طور چشمگیری بیش از روشی که گزارش

ای کلیدی توسط جوامع مختلف بسته به مکانی که از است، نشان داده نشده باشد. رویدادهمورد توجه قرار گرفته

شوند. همین رویداد تاریخ و معنای متفاوتی  می   به یاد آورده  "به طور متفاوت"اند،  نظر جغرافیایی در آن واقع شده

شده بستگی دارد. در نتیجه، دیدگاه رویدادی  جامعه داده  "اقرار"خواهد داشت که به موقعیت جغرافیایی و تاریخی  

شود، متفاوت از دیدگاه رویداد برگزار شده توسط جامعه دیگری در  که در یک مکان ثبت و به خاطر سپرده می

فیایی دور است. علاوه بر این، اطلاعات از این نوع، که شدیدا به یک زمینه تاریخی و جغرافیایی،  یک مکان جغرا

 های هر فرد در آن زمینه یا مکان محدود است. ها و ارزششکل و تاثیر نگرش
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 تاثیر تکنولوژی بر نمایش و حافظه 

ه صورت الکترونیکی از راه دور ارتباط برقرار دهند بهایی که به ما اجازه میآوریهمه آن فنبا ظهور تلماتیک )

آوری ارتباطات جدید، که سرعت، ظرفیت و مقیاس ارتباطات را و به ویژه فنکنیم، از جمله تلفن و تلویزیون( 

ای، برای مثال، وضعیت اساسا  دهد، اینترنت و پخش ماهوارههای کامپیوتر از راه دور افزایش میدر طول کنفرانس 

شدند، به طور جدایی ناپذیری به سایت  ود. پیش از این، رویدادها و اطلاعاتی که منتقل و منتقل میشمتفاوت می 

ها در واقع ریشه در یک دستگاه جهانی و فرهنگ آن، که در آن رویداد رخ داد، وابسته بودند. به گفته لیوتارد، آن 

توجهی به عنوان فرایندی  برای مدت قابل   فرهنگی برای به خاطر سپردن اطلاعات داشتند. البته آموزش  -قومی  

منتقل می آن فرهنگ  از طریق  آموزشی  شود شناخته شده که  ادبیات  اغلب در  آموزش  است و جریان فرهنگی 

این موضوع  ( 1۹۴۴. دیویی )را ببینید(   1۹۹2؛ گیروکس،  1۹۷2برای مثال، فری،  گیرد )رادیکال مورد خطاب قرار می 

آیا تحصیل یک    ۴۰  را به طور خلاصه در طول این است که  به ما گفت که تمایز اصلی  سال پیش زمانی که 

جامعه " یا    "عملکرد  پیش "است  یک  است جامعه  آموزش  از  در    "بینی  را  آن  بیشتر  اینکه  یا  آورد.  دست  به 

( تنظیمی  دهیم، خواه  قرار  فریر  مانند  آزادی خواهی  مربیان  )و سرکوبگر( اصطلاحات چنین  تحولی  یا  و  باشد 

آوری اطلاعات و ارتباطات جدید بر بعد  . با این حال، نکته مهم در اینجا، تاثیر بالقوه ای است که فن بخش( آزادی 

می  یا  داشت  آموزش خواهد  نتیجه فرهنگی  عنوان  به  باشد،  داشته  قومی  تواند  دستگاه  یک  از  از حرکت   - ای 

ر فرهنگ محلی ریشه ندارد اما در سطح پخش  فرهنگی برای حفظ اطلاعات به یک دستگاه تلگراف که دیگر د

 شود. می

امروز، فرآیندهای آموزش و پرورش بیش   .( ۶3:  1۹۹1لیوتارد،  از کره زمین )  به  تا  ترین سهم را دارند. اساسا، 

ترین سهم را دارند. هر چند نه به طور انحصاری، با دانش اساسا، تا به امروز، فرآیندهای آموزش و پرورش بیش

میمرتب حفظ  و  بازنمایی  محلی  موقعیت  یا  زمینه  یک  در  هم  که  دوم  میه  کار  دیگر، شود،  سوی  از  کرد. 

های فرهنگی که به جای ریشه در زمینه محلی در سراسر  دهند. مدل های جدید، همه اینها را تغییر میتکنولوژی

موانع فرهنگ سنتی که با ثبت، انتقال  توجهی را برای غلبه بر  ابزار قابل"شوند که  شوند، ارائه میجهان پخش می 

کند این  رسد پیشنهاد می . چیزی که لیوتارد به نظر می( ibid)   "کنندو ارتباط اطلاعات مخالف است، فراهم می 

شود، دیگر به ناچار  شود و چگونه ثبت می، چه اطلاعاتی انتخاب میICTاست که، به دلیل ویژگی و ماهیت  

باورهای ستوسط نگرش برای سایر  ها و  اما  نخواهد شد،  با یک مکان و فرهنگ مشخص محدود  نتی مرتبط 

های جایگزین باز خواهد بود. با این حال، همانطور که ما در حال حاضر شاهد افزایش استفاده  رویکردها و نگرش

نظر  ز نقطه آوری ااست و ارتباطات همیشه به عنوان یک ویژگی مثبت فناز اینترنت هستیم، بیشتر آنچه ثبت شده 



رسد که این دسترسی عمومی  است که: به ندرت به نظر می شود. در واقع خود او اشاره کرده آموزشی دیده نمی 

علمی در زمینه   -شده توسط این خیر فرهنگی جدید به شدت در حال پیشرفت باشد. نفوذ دستگاه فنی  ارائه 

و آزادی نیست. در مقابل، با استفاده دوباره از  دهنده افزایش دانش، حساسیت، تحمل  فرهنگ به هیچ وجه نشان 

های دیگر وجود دارند های سیاسی افراطی و همچنین گروههای بسیاری از گروهاینترنت به عنوان یک مثال، نمونه 

می  استفاده  ارتباطات خود  و  کار  از  حمایت  برای  اینترنت  از  که  دلیلی  هر  یا  جنایی  اجتماعی،  برای  کنند، که 

اینترنت به این گروهول در نظر گرفته میقبغیرقابل دهد تا بدون ها اجازه میشوند. بیش از هر رسانه دیگری، 

قبول های خود را غیرقابل ای ملی و بدون ترس از انکار عقاید کسانی که باورها و نگرشدخالت دولت یا نهاده 

اراتش گفت: بیش از هر چیز به مواجهه پیوسته  دانند، در جوامع تلگراف خود ارتباط برقرار کنند. لیوتارد در اظهمی

هایی که ای تولید شده در سطح جهانی اشاره دارد. از دیدگاه آموزشی، نگرانی های رسانه با محصولات و برنامه 

آوری بوجود  های مبتنی بر فنشده یا موجود در محیط در مورد چنین در معرض قرار گرفتن و اطلاعات منتقل

رسد که مستقیما با توالی جدا کردن این اطلاعات از فرهنگ سنتی و تمام آنچه که فرهنگ می اند، به نظر  آمده 

ها در قلب فرآیند آموزشی قرار دهد، مرتبط باشند. این امر با مسائلی مواجه است که بسیاری از آنسنتی نشان می 

 رای اهداف آموزشی اظهار نظر کرد:  سال پیش لارسن در مورد استفاده از تکنولوژی جدید ب  1۰دارند. برای مثال،  

 سال پیش لارسن در مورد استفاده از تکنولوژی جدید برای اهداف آموزشی اظهار نظر کرد:   1۰برای مثال، 

آوری اطلاعات جدید در آموزش و پرورش فراتر برویم. و در حال حاضر ما باید از عصر پیشگام استفاده از فن 

دارد. های انسانی از جمله بحث معطوف می ابزار قدرتمند جدید با فعالیت   توجه ما را به چگونگی تعامل این

افزار یا ابزار خوب نیست، بلکه درک این مساله است که  تبیین و درک شخصی. این تنها یک سوال ساده از نرم 

لارسن، آموزش و پرورش یک موضوع توسعه انسانی است که هرگز نباید به یک آموزش صرف تبدیل شود. )

1۹۸۶ :335 )   

از محیط  استفاده  افزایش  پیامدهای  نویسندگان در مورد  از  بر فنتعدادی  مبتنی  یادگیری  نظر  های  اظهار  آوری 

 ای ای / چند رسانه های چند رسانه کند که در محیط اشاره می( 1۹۹۴اند. برای مثال، راسل ) کرده

که    "ایدسته "معمول مانند    "هایدسته "ه است و  شناسایی منشا این دانش مشکل است زیرا عموما انتساب نیافت

است، در دسترس نیست. راسل بر این باور است که مدیریت نویسنده برای تعیین مقادیر زیر میخکوبی به کار برده 

های متفاوت از طریق تکنولوژی، بدون فرصت بررسی مسائل مربوط به  بالقوه غیرایدئولوژیک مواجهه با ارزش 

 گیرد که: ات و اخلاق، خطرناک است. نتیجه می ها، اخلاقیارزش



ها به دانشجویان  های تکنولوژی به مشکلاتی در آموزش ارزشبا این حال، آنچه روشن است این است که ویژگی

ای برای نگرانی وجود دارد. و این است. چنین مشکلاتی ممکن است با این درک حل شوند که پایه کمک کرده

معلمان، طراح  که  نرم پذیرش  در شکلافزار و شرکت ان  راهها  نگاه  گیری  دنیا  به  آن  در  آموزان  دانش  که  هایی 

   (1۷1: 1۹۹۴راسل، کنند، نقش بسزایی دارند. )می

نویسد به طوری که  های کامپیوتری برای تعریف مجدد تجربه میسازی ، در مورد پتانسیل شبیه ( 1۹۹۰چندلر )

شوند، نظرات: در یک جامعه انسانی تفاسیر متعدد هستند، بنابراین هیچ  میروابط انسانی به جای مرکزی، محیطی  

گیرد. هنگامی که ما دانایان را از  تواند مطلق باشد؛ معنا از طریق گفتمان انسانی مورد بحث قرار میتفسیری نمی

چندلر تا    .( 1۶۶:  1۹۹۰کنیم )کنیم، دانش را از جامعه، از تاریخ، از عقل جدا میشناسیم جدا میکسانی که می 

شده و  کند، زمانی که او در مورد جدا کردن دانایان از دانش شناخته حدی به نکات ظریف این نگرانی اشاره می 

توجه است این کند. چیزی که در مورد نظرات او قابلدر حال جدا شدن از جامعه، از تاریخ از خرد صحبت می

 ست دادن خرد خواهد شد. فرض ضمنی است که چنین حرکتی منجر به از د

 وضعیت و رابطه تکنولوژی در یادگیری  

های یادگیری  شود، بلکه با ظهور محیط برای راسل و چندلر نه تنها اهمیت فرهنگی تحصیل به وضوح فرض می

شود. چنین نظراتی کاملا به طور شفاف ریشه در دیدگاه انسانی توانمندسازی فرد از  تکنولوژیکی نیز تهدید می 

یق فرآیندهای آموزش در آمادگی برای مشارکت در یک جامعه دموکراتیک تساوی طلب دارد. در حالی که طر

برای    ICTهایی به وضوح مهم هستند و باید مطرح شوند، باورهای دیگری در مورد استفاده از  چنین نگرانی

نادیده گرفته می اغلب  اما  به طور مساوی مرتبط هستند  دارد که  آموزشی وجود  آیا  اهداف  مثال،  برای  شوند. 

تکنولوژی ابزاری جدا و متمایز از خودمان است یا اینکه تکنولوژی ما هستیم و ما هستیم، به طوری که هر بحثی  

 و جدا از خودمان است نامناسب است.   کند آن چیزی است که متمایزدر مورد تکنولوژی که فرض می

ماشین، دستگاهی نیست که بتوان آن را متحرک، پرستش کرد و   "کند: به عنوان مثال، هاروی این نکته را بیان می 

ها باشیم:  توانیم مسئول دستگاهتحت سلطه درآورد. ماشین ما هستیم، فرآیندهای ما، یک جنبه از تجسم ما. ما می 

لیوتارد   .( 1۸۰:  1۹۹1ها هستیم )کنند. ما مسئول مرزها هستیم؛ ما آن ط ندارند یا ما را تهدید نمی ها بر ما تسل آن 

الحاقات  "های پردازش داده تولید شده به صورت الکترونیکی،  ها، با ظرفیت آوریکند که فنخودش اشاره می 

 .  "شوندها نشان داده میها در آنآوری فن"کند که هستند و ادعا می  "مادی ظرفیت ما برای به خاطر سپردن



بنابراین اگر چه تکنولوژی،   . ( ۴3:  1۹۹1لیوتارد،  به روش خود که هیچ شکافی بین ماده و ذهن وجود ندارد )

دهد،  همانطور که قبلا هم مشاهده کردیم، یک دستگاه فرهنگی جدید برای نمایش و به خاطر سپردن به ما می

ن چیزی دیده شود که یا جدا است و یا متفاوت از چیزی است که ما هستیم. اگر  خود تکنولوژی نباید به عنوا

چنین دیدگاهی را در نظر بگیریم، و مسلما، امکان پذیر نیست که چیز دیگری را در نظر بگیریم، پس باید دوباره 

دا و متفاوت از  دهد نگاه کنیم. نه به عنوان چیزی ج به عواقب دستگاه فرهنگی جدیدی که تکنولوژی ارائه می

گذارد.  دهد، تاثیر میتجربه انسانی، بلکه به عنوان بعدی جدید که بر فرآیند آموزش و پرورش که در جامعه رخ می

رسد یکی از مسائل مهم برای برخی این باشد که کسانی که مسئول توسعه  همانطور که قبلا دیدیم، به نظر می 

افزار و به عنوان مثال، طراحان نرم آوری ) گیری با پشتیبانی فنهای یادآوری هستند، و به طور خاص محیط فن

یافته های خاص اختصاص ، دیگر تنها کسانی نیستند که جامعه برای انجام وظایف و مسئولیت تولیدکنندگان برنامه( 

تشار اطلاعات  است. این نتیجه عدم توانایی برای کنترل انتخاب، انتقال و انبه معلمان و / یا مربیان منصوب کرده 

از تخصص ریشه ندارد و مساله واقعی است که   "قبولقابل"است که در یک دیدگاه خاص، محلی و از یک منبع  

شود که مسئولیت مساله مورد نیاز برای تایید و پذیرش توسط  ظاهرا توسط نویسندگانی مانند راسل شناسایی می 

بیند. با این حال، مشکل احتمالا به بزرگی یا سختی  ان میسها را به طور یک افزار و شرکت معلمان، طراحان نرم 

راسل و دیگران نیست که ممکن است ما را به سمت باور کردن هدایت کند و احتمالا، بیشتر مساله چگونگی 

های یادگیری جدید است. اگر ما به عنوان یک مثال اهمیت انطباق تفکر و رویکردهای آموزشی ما با این محیط 

های یادگیری پشتیبانی تگو در نظریه آموزشی را در نظر بگیریم و موقعیت چنین تفکر را در محیط و اهمیت گف

ها برای توسعه  شویم که هیچ تناقضی وجود ندارد بلکه باور به فرصت شده از تکنولوژی در نظر بگیریم، متوجه می 

 بیشتر پتانسیل و اهمیت گفتگو در یادگیری است. 

 گفت و گو در یادگیری  

تفکر آموزشی است. به طور مثال، دیانا لورلارد  اهمیت گفتگو در فرآیند یادگیری یک جنبه به خوبی تثبیت شده

کند که از و ادعا می( ۸5،  1۹۹3رسد هیچ راه گریزی از نیاز به گفتگو وجود ندارد ) دارد که به نظر میاظهار می 

یادگیری بزرگسالان، به خصوص در سنت لیبرال، تاکید   درک فعلی از تجربه یادگیری، تنها گفتن کافی نیست. در

یکسانی بر اهمیت گفتگو وجود دارد. با این حال، در اینجا، تاکید دیگر بر گفتگویی نیست که دانشجویان را به  

کند، بلکه گفتگویی است که افراد را به تفکر انتقادی در مورد جهان جهان تشویق میو درک( تغییر روش تجربه )

پیشنهاد شد، کسانی که ( 1۹۷2کند. این امر در ابتدا توسط افرادی مانند فریر )قعیت خود در آن تشویق میو مو

 باشد.   "مطبوعات"به جای  "آزادسازی"معتقد بودند گفتگو در یادگیری ضروری است اگر آموزش 



تجزیه و تحلیل انتقادی رشد  ای، در ادبیات آموزش بزرگسالان، تاکید مهمی به سمت بازتاب و  به طور فزاینده 

ای اخیر در زمینه ما، توسعه تفکر انتقادی  ای از کاره در مجموعه "دهد:  است. همانطور که بروکفیلد توضیح می کرده

رسانی به عمل آموزش  و بازتاب انتقادی توسط تعدادی از نویسندگان به عنوان سازماندهی مفاهیم برای اطلاع

انتقادی یا   .( ۶۴:  1۹۹3)  "است بزرگسالان پیشنهاد شده  همانطور که توسط ژیروکس توضیح داده شد، آموزش 

ها وجود فرضاست: یک، نیاز به یک زبان انتقادی، یک پرسش از پیش لیبرال بر روی دو فرض اساسی عمل کرده

انتقاد است تا یک   زبان مثبت از دارد. .. .. فرض دوم تعلیم و تربیت رادیکال، زبان امکان است. این فراتر از 

ژیروکس در نوشتن خود، اهمیت داشتن هر دو زبان    . ( 1۰:  1۹۹2جیروکس،  توانمندسازی انسان را شرح دهد )

کند، کند، هرگز به سادگی برای خود صحبت نمی دهد، که همانطور که او اظهار می برای بررسی تجربه را نشان می

کند. برای ژیروکس و همکارانش، چنین زبانی برای دستیابی  ی و زبانی که مردم را قادر به تفکر و عمل انتقادی م

 ها هدف یا هدف آموزش انتقادی است، ضروری است.  به دموکراسی، که از دیدگاه آن

سوال مهم این است که آیا قصد تحصیل این است که فراگیران را قادر به درک توصیفات جهان ایجاد شده توسط  

کند که به طور انتقادی در مورد جهان خود و موقعیت خود در آن فکر کنند. یا    دیگران کند، یا افراد را تشویق

تواند به عنوان یک عنصر اساسی در فرآیند آموزش و یادگیری  اینکه آیا هر دوی اینها هستند، که در آن گفتگو می 

شود، دیگر مورد نیاز  دیده شود. در نتیجه، فرض کنید که گفتگو در محیط یادگیری که از لحاظ فنی پشتیبانی می

نیست و به وضوح هم با تجربه و هم باورهای به خوبی ایجاد شده در مورد یادگیری و فرآیند یادگیری در تضاد  

آوری ارتباطات  هایی که پیش از این در مورد افزایش استفاده از اطلاعات جدید و فن است. با این حال، نگرانی

شده  شناسایی  آموزشی  اهداف  ببرای  می بود،  نظر  فرصت ه  که  باشد  فرض  این  براساس  در  رسد  گفتگو  های 

بر فنمحیط  مبتنی  یادگیری  اجتنابهای  نتیجه  نه یک  این  داشت.  نخواهد  نتیجه آوری وجود  نه یک  و  ناپذیر 

 هایی است. مطلوب از چنین محیط 

 های تکنولوژیکی در حمایت از گفتگو  محیط 

تواند در جایی که اهمیت گفتگو به وضوح  بانی شده با تکنولوژی میهای یادگیری پشتیتعدادی مثال از محیط 

های یادگیری از راه است، وجود داشته باشد. با این حال، زمینه، طبیعت و رسانه گفتگو که در محیط فرض شده 

های ط های بسیار متفاوتی از گفتگو دارد که در اکثر محیتواند به این معنی باشد که ویژگی دهد، میدور رخ می

 دهد. آموزشی مرسوم بین افرادی که در همان زمینه و موقعیت فیزیکی قرار دارند، رخ می 



آوری امکان پذیر است که به طور فعال بازتاب انتقادی را به  های یادگیری مبتنی بر فن در مقابل، طراحی محیط 

 کند. های ذاتی محیط تشویق میعنوان نتیجه مستقیم برخی از ویژگی

های ثال، همان طور که دیوید مک کانل در این کتاب به آن اشاره کرد، گفتگوهای یادگیری که در کنفرانس برای م

دهند، جایی که فلسفه تعلیم و تربیت، تشویق تفکر  با واسطه کامپیوتر در یک برنامه تحصیلات تکمیلی رخ می

 انتقادی است.  

دهد که رکورد دائمی از بحث به افراد این امکان را می های کامپیوتری برای ذخیره و حفظ یک  ویژگی کنفرانس 

قبل از پاسخ خود، بدون وقفه یا نیاز به صحبت کردن در مورد دیگران، نظرات دیگران را مطالعه کنند. این به  

دهد و، به خصوص،  خواهند پاسخ خود را فرموله کنند میها زمان بیشتری برای در نظر گرفتن این که چگونه می آن 

های دیگران هستند، مطالعه های خود را به همان روشی که قادر به مطالعه پاسخ دهد تا پاسخ ها اجازه میآن به  

دهند که معمولا با رسانه آموزشی های کامپیوتری رخ میهای گفتگو هستند که در کنفرانس کنند. اینها همه ویژگی 

به فرآیندهای خودآگاهی و انعکاس انتقادی تجربه   سنتی قابل اعمال نیستند و توسط افراد درگیر به عنوان کمک

 شوند.  می

توانند به طور مشابه برای حمایت مثبت از فرآیندهای خودآگاهی های پشتیبانی شده با تکنولوژی میسایر محیط 

یک برنامه ویدیویی تعاملی را توسعه داد که  ( 1۹۹۰و تفکر انتقادی طراحی شوند. به عنوان مثال، پاول تاپهام ) 

شناسی روگن را گنجانیده  بود. توفام در طراحی این برنامه اصول روان برای حمایت از توسعه خود طراحی شده

است. او با طراحی یک برنامه کامپیوتر ویدئویی تعاملی که از یادگیرنده خواست تا هویت خود را مشخص کند  

جتماعی یا شخصی فعلی را توصیف کند، به این هدف دست یافت. سپس این برنامه یاد ای، او یک مشکل حرفه

کند و سپس، با بازی کند در حالی که او مشکل خاص خود را توصیف میگیرنده را بر روی دوربین ضبط می

در یک مکالمه   دهد تامکرر به یاد گیرنده توصیف و تحلیل خود از آن مشکل، این برنامه به یاد گیرنده اجازه می

ای که فرد با  شود، و رابطه ام و این که در نتیجه این فرآیند چگونه مشکل درک می با خودش شرکت کند. توپه 

تغییر می  دارد،  قابل مدیریت میمشکل  بیشتر  موارد، فرد مشکل را  اکثر  برای  کند، و در  بیشتری  تمایل  بیند و 

 دهد.  پذیرش مسئولیت برای آن نشان می 

دهد، به طور آشکاری متفاوت از یادگیری واقعی است. با  های بالا، ماهیت گفتگوی آموزشی که رخ میل در مثا

آوری مورد استفاده به جای کاهش  این حال، در هر دو مورد، کسانی که درگیر بودند بر این باور بودند که فن

ترین دلایل دم به عنوان یکی از مهمپتانسیل خوداندیشی انتقادی و توسعه شخصی که همان طور که قبلا بحث کر



برای اطمینان از اینکه گفتگو بخشی از فرآیند آموزشی است، افزایش یافت. با این حال، در هر دو مورد، این  

نتیجه ابعاد آگاهانه و عمدی طراحی آموزشی بود. دلایل استفاده از این تکنولوژی برای اولین بار و برای آموزش  

شود.  تر میگیرد که پتانسیل آن بسیار جالب آوری از این منظر مورد توجه قرار می ست که فنو پرورش بود. زمانی ا
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شده توسط  فرهنگ تلگراف شناسایی   " غیر رسمی"و    "غیر رسمی"من قبلا به این مساله اشاره کردم که آیا ماهیت  

توانند به عنوان یک ویژگی های یادگیری مبتنی بر یادگیری از دیدگاه آموزشی میآوری محیط لیوتارد، که در آن فن

یا منفی در نظر گرفته شوند. در حالی که ما دیدیم   ارتباط در محیط مثبت  های که برای کار کردن و برقراری 

های سنتی سفالی را  ها ممکن است موانع معمول موجود در فرهنگشده آن الکترونیکی با فرهنگ گرافیکی توزیع

از طریق ثبت، انتقال و ارتباط اطلاعات از بین ببرد، من همچنین اظهار نظر کردم که این لزوما یک چیز مثبت  

ا هایی داشتند که به طور متعادل از این های متعاقب آن تمایل به ارائه استدلال ز نظرات و بحث نیست. برخی 

کنند که فرهنگ تلگراف دارای پتانسیل غیراخلاقی و غیراخلاقی بودن بدون نوعی کنترل است. دیدگاه حمایت می

آوری حفظ کنیم که به  مبتنی بر فنهای یادگیری  با این حال، من استدلال کردم که اگر ما فرآیندها را در محیط 

 شوند، لازم نیست این مورد باشد.  عنوان یک دیدگاه آموزشی مانند گفتگوی مداوم و مشارکتی در نظر گرفته می 

در واقع، این امکان نیز وجود دارد که چشم اندازی را در نظر بگیریم که نشان دهد چه فرهنگ تلگراف به فرآیند  

هایی را در نظر تا اینکه آن را حفظ کرده و یا حتی از آن دور کنیم. برای مثال گروه   آموزشی اضافه خواهد شد

در مقاله ( 1۹۹۴دیویس )  -کند. همانطور که یوال ها را به حاشیه رانده و سرکوب میبگیرید که فرهنگ سنتی آن 

های سنتی، تداوم با فرهنگدهد، یکی از مشکلات اصلی  توضیح می   "زنان، قومیت و توانمندسازی"خود با عنوان  

کند منجر به ها را تشویق میهایی که تداوم آنکند که سیاست است. او پیشنهاد میها بودهها در درون آننابرابری 

خود به طور متقابل منحصر    "ماهیت    "ایستا، تاریخی و در"ها  است به طوری که گویی آن ها شده ساخت فرهنگ

دهد که مشکل این است که در این  او توضیح می  .( 1۸5:  1۹۹۴دیویس،    -ووال  یهای دیگر هستند )به فرهنگ

های تلگرافیک، که در آن،  یابد. از سوی دیگر، فرهنگمورد، وضعیت زنان در درون دولت و جامعه تداوم می 

های حالت "و در آن  ( 51:  1۹۹1)  "های تحت کنترل نیستند ایالات، سازمان "دهد،  همانطور که لیوتارد توضیح می

زمینه  دور،  راه  از  نوشتن  با  تلگرافی،  فرهنگخاص  که  نزدیک  می های  را حذف  دارند  آن  در  ریشه    " کندهای 
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های گفتگو است و در آن، همان طور که  دهند که قادر به حمایت از دیگر جنبه، محیطی را ارائه می( 5۰:  1۹۹1)

 است.  "یووال"در جستجوی موقعیت 

  جنسیتی،   دیدگاه  از  خاص  طور  به  تکنولوژی،  با  شدهحمایت   های  ¬گوید که تا به امروز، محیط  احتمالا اولتکت می

های  ها و نگرش، در میان دیگران، به عنوان مثال، در مورد ارزش ( 1۹۸۶)   گرور  الیزابت .  رسد  ¬نمی    نظر  به  مساعد

برنامه  بیشتر  مردان که در  بازی غالب  کامپیوتری و  نظر کرده کامپیوتری منعکس شده های  های  اظهار  است. اند، 

است و مطالعاتی وجود دارد که برخی از مشکلاتی  تسلط مردان بر زنان در استفاده از اینترنت به خوبی مستند شده 

نتیجه، این  .  کندکنند را شناسایی میهای یادگیری الکترونیکی موجود تجربه می را که زنان ظاهرا در محیط  در 

های ها و پتانسیل که محیط های سنتی، فرهنگ مبتنی بر تلگراف با وجود فرصت د دارد که همانند فرهنگخطر وجو

ای مورد سکونت و تحت دهند، به طور فزاینده تلگراف انواع جدیدی از تجربه یادگیری و توسعه دانش را ارائه می 

نباشد، و تحصیلات گرایان و شاید هم بیشتر.    ها و ایدئولوژی مشابه قرار گیرد. امیدوارم که این طورسلطه ارزش 

مهم همه  فرصت از  هم  و  چالش  هم  یادگیرندگان  ارائه تر،  فنهای  توسط  را شده  ارتباطات  و  اطلاعات  آوری 

ها استفاده نکنیم. آینده، گذشته را منعکس خواهد کرد و قولی که در  پذیرند. اگر ما از این فرصت پذیرند و میمی

آوری به ما خواهد داد، تصاویر و صداهایی است که باید در  های یادگیری مبتنی بر فن محیط   فرهنگ تلگراف و

اند، رها شوند. با این حال، تنها با گذشت زمان،  عصر ناپدید شدن سریع که به آن تعلق دارند و در آن ریشه دوانده 

لاعات و ارتباطات برای یادگیری  آوری اطخواهیم دانست که آیا برای پذیرش پتانسیل و چالش پیش رو که فن

دهد، خلاقیت، تخیل و بینایی کافی داریم یا خیر. اگر اجازه دهیم، یادگیری مدیریت. با این حال، قبل از  ارائه می 

های خود در  این که این اتفاق بیفتد. فراگیران، مربیان و معلمان باید نگرش خود را نسبت به نقش و مسئولیت 

یادگیری مورد   به طور یک فرآیند  مربیان  یادگیرندگان و  اگر  قرار دهند.  پتانسیل و فرصت بررسی  از  های سان 

های لازم برای افزار و مهارتشده توسط تکنولوژی برای حمایت از یادگیری استفاده کنند، ابتدا باید سخت ارائه 

ها خواهند را داشته باشند. آن می   آوریهای یادگیری با پشتیبانی فندانستن نحوه استفاده و یافتن آنچه که از محیط 

کنند  افزار آموزشی را طراحی میآوری کار کنند و یا به کسانی که نرم دانند چگونه بر روی فننباید به کسانی که می

یادگیرنده در نقش وابسته، تحت  باشند. قرار دادن  یادگیری وابسته  یا حتی خود محیط  اقتدار  و  تاثیر قدرت و 

کنند، بسیار آسان است. همانطور که قبلا توضیح داده  ر ضمنی، از کسانی که آن را مدیریت میتکنولوژی و به طو

آوری یک جنبه از خودمان و فرآیندهای ما است، که نه تنها به معنی برخی افراد، بلکه به معنی همه ما  شد، فن 

از تکنولوژی باست. همه ما می  با نوع درست حمایت،  رای گسترش تجربه و درک توانیم، در شرایط مناسب 

 کنیم، استفاده کنیم. جهانی که در آن زندگی و عمل می
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 تحقیق در تحقیقات مدیریت
 

 49عمل   و برای ایجاد دانش در

های بزرگ در برنامه تحقیقات  بسیاری از مدیرانی که به دنبال یادگیری هستند، راه خود را به سوی برخی از شرکت 

پردازیم که همکارانه، خود هایی از تحقیقات میکنند. در این فصل ما به بررسی شرکت تحصیلات تکمیلی پیدا می

خواهند دانش را در  طور خاص برای افرادی که میرسد این موارد به  انعکاسی و عمل گرا هستند. به نظر می 

ها در زمینه یادگیری مدیریت تحت عناوینی  خدمت اقدامات موثرتر فردی و سازمانی توسعه دهند، مفید باشند. آن 

ها بر روی اصول بسیار متفاوت تحقیقات  اند. آن تاثیر گذار بوده   "پژوهش عملی"و    "پژوهش پارادایم جدید "مانند  

اند. اما ممکن  مشروعیت و پذیرش زیادی کسب کرده  1۹۸۰ماعی سنتی تمرکز دارند و از اوایل دهه  علوم اجت

است. ها را جسورانه و چالش برانگیز بدانند. این فصل به صورت انتخابی نوشته شده است هنوز هم افراد زیادی آن 

ایده داستان گذشته  با  کار  از  ما  تجربه  از  درها و شیوه نگر  تحقیق  باث روایت    های  دانشگاه  مدیریت  دانشکده 

ایم زیرا در جامعه ما است که با دانشجویان تحصیلات تکمیلی خود به شود. ما این شکل را انتخاب کردهمی
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ایم. همچنین، ما توسعه  ها و تجربیات خود را با دیگران در این زمینه توسعه دادهگذاریم که روش اشتراک می 

شوند،  ها و اقدامات در کنار یکدیگر بررسی می گیریم که در آن ایده ند مداوم در نظر می تحقیق را به عنوان یک فرآی 

شوند. توسعه  و در میان همکارانی که مایل به حمایت و به چالش کشیدن یکدیگر هستند، زندگی و آزمایش می

است. این ستان بوده رویکردهای آموزشی ما برای کار با دانشجویان تحصیلات تکمیلی، موضوع مهمی در این دا

کنند تا مسائلی را که اهمیت  نام میوقت ثبت دانشجویان عمدتا افراد میان سالی هستند که برای تحقیقات پاره

های خود را  ها و ارزشها تخصص، ایدهها دارند را کشف کنند. هر یک از آن ای و شخصی قوی برای آن حرفه

ارمغان می به  این داستان را   آورد کهبرای جامعه تحقیقاتی  ما  در عملکرد و تفکر ما نقش دارند. همانطور که 

ویژگی می تا  کرد  مکث خواهیم  آن گوییم،  بررسی  حال  در  که  پژوهشی  رویکردهای  کلیدی  را های  هستیم  ها 

ا ما های فعلی توجه کنیم. اماند اشاره کنیم، و به چالشهای کلیدی که بر ما تاثیر گذاشته توضیح دهیم، تا به نوشته 

خواهیم هیچ تفسیری را در زمان ثابت کنیم، انگار که قطعی است. اینها در یک فرآیند مستمر در حال تغییر نمی

پردازند مانند آنچه  ها میها به آنها ارزشمند هستند، اما مسائلی که آن ها برای کار کردن با آن و تحول هستند. آن 

 ها درگیر شود. با آن که دانستن معتبر است باید دوباره و دوباره 

کنیم که به طور مداوم در حال  به عنوان تمرینی در خودآفرینی برای هر محقق بلندپرواز. بنابراین، ما احساس می

شویم. مهم  حرکت هستیم، به طور مکرر در برخوردهای آموزش و پرورش متقابل و زنده دوباره و آزموده می 

ایم که کار نگر توصیه کردهاحت نیست. ما اخیرا به دانش آموزان آینده است که بگوییم این کار همیشه آسان یا ر

کردن مانند ما مستلزم درگیری و درگیری هماهنگ است و گاهی اوقات لذت بخش و گاهی غیرقابل تسکین و  

ن وارد های جدید دانش آموزارسد نسل کنیم که به نظر می یا دردناک خواهد بود. ما با علاقه به این نکته توجه می 

ها مرور کنیم. از این رو، ما شوند که ما هستیم. ما نیازی نداریم که تاریخچه را به طور اساسی برای آن جایی می

کنیم، انگار که توسعه ما با برخی از روندها در یک علاقه گسترده و رو  یک حس آزمایشی از اعتبار را اتخاذ می 

   به رشد به رویکردهای تحقیق عملی هماهنگ است.

ایم ایم و انجام داده ما قصد نداریم که این فصل به خود تبریک گفتن تبدیل شود. ما از کارهایی که انجام داده 

ایم است؛ ما نتوانسته های سخت، گیر و یا متضاد وجود داشته راضی هستیم. و این یک تصویر کامل نیست: زمان 

نتیجه برسیم. و ما گاهی خود را کمتر از آنچه شایسته  با هر کس که نزد ما ثبت کرده است خوب کار کنیم یا به  

 گیریم که امیدواریم.  سنجیم. یا امکان نداشت که چنین وضعی پیش بیاید. ما همچنان یاد میو شایسته است می 

اند. این یک بازسازی است  نگر انتخاب شده دهد که به صورت گذشته های کلیدی را نشان می این داستان ویژگی 

اند، ها و اقدامات در یک جامعه مورد استفاده و توسعه قرار گرفتهاهداف نشان دادن این که چگونه ایده   که برای



های ایم که تغییرات در مسائل مهم مورد بررسی، شرکت شود. ما حساب را در سه مرحله سازماندهی کردهگفته می 

 کند. آموزشی مورد استفاده و کارکنان درگیر را منعکس می 

 ۵0آغاز گروه تحقیقات تحصیلات تکمیلی  : 1فاز 

تکمیل    1۹۸۰خود را در سال    "گروه تحقیقات تحصیلات تکمیلی"ما به همراه همکارمان، آدریان مک لین، اولین  

کردیم. ما این مساله را به دانشجویان تحصیلات تکمیلی پیشنهاد کردیم که در آن زمان به تنهایی یا به طور مشترک  

های های تحقیق، و برای بحث در مورد پروژهانگیز و روشهای هیجان مجمعی برای بررسی ایده  بر فراهم آوردن

خواستیم به سمت ایجاد یک جامعه  های خصمانه، نظارت داشتند. ما میمردم به صورت مکمل به جای روش 

کدام از ما علایق تحقیق حرکت کنیم که در آن همه، از جمله کارکنان، در فرآیند یادگیری شریک بودند. هر  

نگاری علاقمند بود. پیتر در تحقیقاتی زمان خود را در گروه قرار دادیم. آدریان به فرهنگ سازمانی، تغییر و قوم

با جان روان بود، و به خصوص فرم تحقیق تحقیق هم انسانی  ارائه داد. حال تکمیل ویرایش تحقیق  کاری را 

(Reason and Rowan, 1۹۸1جودی در حال تو ) سعه مفاهیم تحقیق به عنوان یک فرآیند شخصی، تحقیق

این گروه از این  .  شده در مدیراندادهدر مورد زنان در مدیریت و درگیر شدن با کلمات قصار، موضوعات نشان 

ثبت   "باز"نظر   تحقیقاتی  مدارک  انجام  برای  ما  با  وقتی  مردم  که  یا  بود  که  زمانی  و  پیوستند  ما  به  کردند،  نام 

تحصیل شدند یا تصمیم گرفتند به دلایل دیگر از تحصیل دست بکشند، آنجا را ترک کردند. این فرمت  الفارغ

اند، مانند سایر مردم  ها ساکت مانده ها گزارش دادند که ماه تواند برای تازه واردان ترسناک باشد، برخی از آنمی

پاچه و خشمگین هستند. جلسات ما هر  دست رسند،  کنند یا به نظر مطمئن میکه از کلمات طولانی استفاده می

های تحقیقاتی ها را با روش ها به بحث در مورد ادبیات پرداختیم و همه آن کشید. ما در آن ماه یک روز طول می 

گویی و روان نمایشگری. همچنین ما اغلب با مطالعات تحقیقاتی به طور عمیق  کاری، قصه از قبیل بررسی هم

 شدند.  ، اما اغلب این مطالعات از طریق جلسات نظارت اضافی با کارکنان تامین می کردیمبحث و یا کار می 

ای بود و چندان اعتمادی به آن نداشت. مردم از ارزش در همان روزهای اول، این گروه جای بسیار ناراحت کننده

ها کاهش د که این تنش رسیرسیدند. پس از مدتی چنین به نظر میآن مطمئن نبودند و مردد و محدود به نظر می

ها وجود دارد یا خیر. یک  توانیم به یاد بیاوریم که آیا دلایل موافقی برای کاهش آن یابند، اگرچه ما اکنون نمی می

های فرآیند منظم در جلسات ما بود تا فضایی برای مسائل گروهی پویا و بین فردی  اقدام مرتبط، معرفی بازبینی
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ها اغلب از با این حال، همانطور که قبلا اشاره کردیم، این بررسیود، فراهم شود. )ها پرداخته شکه باید به آن 

 رسید.( شدند که تنها گاهی تدافعی به نظر میدستور کار شلوغ دور می 

است. این در مورد توسعه ما به توجه بودهکنیم بسیار قابلموضوع دیگری در اینجا وجود دارد که ما درک می

هایی مانند درمان روانی و مشاوره مشترک، و از طریق  عنوان افراد و به عنوان مربی است. این امر از طریق رشته 

پذیر، است تا به طور محکم و انعطاف قادر ساخته   است، که ما رادوستی در حال توسعه و همکاریمان تسهیل شده

های اصلی این امر عبارتند از: ظرفیت ما برای نگه داشتن فضایی برای افراد برای با آزادی و چالش کار کنیم. جنبه

ایم که اختیارات خود را کنند. و چگونه یاد گرفتهما را انتخاب می  diffe rencesها؛  کار عمیق با تحقیقات آن 

ای اولیه گروه تحقیقات تحصیلات تکمیلی ما هنوز چیزهای زیادی  در صورت لزوم به دست آوریم. در روزه

 برای یادگیری در مورد این مسائل داشتیم. 

 در این مرحله از توسعه، شش تاکید اصلی وجود داشت: 

 ؛ یستیویتیپسا پوز قی به تحق دنیخشب ت مشروعی •

 کار با اشکال مختلف دانستن.  •

 . یاسیو س ی شخص ندی فرآ کیشناختن پژوهش به عنوان  ت یبه رسم  •

 .یمشارکت قیتحق یها وهیتوسعه ش  •

 نوظهور. و یقاتی تحق یروش ها ریکار با سا  •

 هماهنگ نظارت بر پژوهش.  یها وهیتوسعه ش  •

گرفتن داستان پیش رو در جایی که مناسب باشد تا از همپوشانی ها نگاه کنیم )ما باید به نوبه خود به این رشته 

 .  بعدی جلوگیری شود( 

 ۵1اثبات گرا  ا مشروعیت پرس و جوی پس

زمان  کنیم، حرکتی که در آن  ما خیلی زود متوجه شدیم که نه تنها از تحقیق کیفی به جای تحقیق کمی دفاع می 

شد، بلکه از تغییر پارادایم،  ها به عنوان مشکوک و به اندازه کافی خطرناک به تصویر کشیده می در بسیاری از بخش 

کردیم. پیتر، با دیگران، این زمینه را در تحقیقات انسانی ایجاد کرده بود و روش متفاوت دانستن و بودن دفاع می

توجهی از  شاهد تغییر قابل 1۹۸۰( از اوایل دهه  Reason and Rowan, 1۹۸1بود. )از منابع دیگر تقویت شده
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ایم که در ابتدا نیاز به توجیه رویکرد پژوهشی خود از طریق رد منطقی مفروضات علوم  پرسش شوندگان بوده 

تر داشتند. مردم اکنون بیشتر تمایل دارند که جایگاه  تر پوزش خواهانه و قاطعاجتماعی سنتی به موضعی بسیار کم

ها ها در حال توسعه طعمگرا ادعا و تعریف کنند که هر یک از آنای از رویکردهای فرا اثباتخود را در مجموعه

 های متمایز برای مشروعیت خود هستند. و زمینه 

تر در ایجاد دانش داشته باشیم. اصول مسلم  ای گسترده با این حال، در اوایل امر، مفید بود که بیان روشنی از رونده

 شان این بود که:  طبیعی

به جای این که واقعیت واحد، محسوس و قابل تجزیه شده و کل نگر هستند )ها متعدد، ساخته واقعیت  •

 ؛ باشد( 

 ؛ به جای تعلیق، دوگانگی( ) .ناپذیر هستندشده، تعاملی و جداییداننده و شناخته  •

 ؛  بدون زمان و زمینه( های به جای تعمیمفرضیات محدود به زمان و زمینه هستند )  •

شناسایی به جای اینکه دلایل واقعی، منفرد و قابلدهی همزمان متقابل هستند )همه نهادها در حالت شکل •

 حرف ربط( ؛ و )وجود داشته باشد( 

   ( 3۷: 1۹۸5لینکلن و گوبا، . )آزاد(  -به جای ارزش مقید است ) -پرسش، ارزش  •

های ارزشمندی را برای خواندن فراهم کردند. جالب است که به یاد داشته  و ایده  این منابع و منابع مشابه، مطالب 

رسیدند، به خصوص زمانی که  باشید که برخی از این مواد در آن زمان چقدر چالش برانگیز و سخت به نظر می 

خیلی زود  ما سعی کردیم معنی آن را در عمل برای تفکر و عمل خود کشف کنیم. به خصوص به خاطر داریم که  

: تغییر عقیده و اعتقاد و اعتقاد به این عقیده که مربوط  eدر زندگی نوشته بود: تغییر دادن یک گزارش به نام امیلی  

شناسی، ریاضیات،  های دانشگاهی مانند زیست ای از رشته المللی است. آن یک بررسی از طیف گسترده به باور بین 

های کرد که شواهدی از یک تغییر پارادایم در حال ظهور با ویژگی  شناسی را مستند کرد و ادعافیزیک و روان

کند. این جنبش نمودار یک پارادایم غالب بود که از توضیحات ساده، سلسله مراتبی، مکانیکی،  مشترک را پیدا می

 کرد که توضیحات را به قطعی، علی خطی، مبتنی بر مونتاژ و هدف نسبت به یک پارادایم نوظهور حمایت می

عنوان نیاز به پیچیده بودن، هتروارژیک بودن، نامشخص بودن، علی متقابل، مربوط به مورفوژنز و اذعان دیدگاه 

توانستند  دید. آن بار اول، اعضای این گروه بههیجان آمده و بهلحاظ فکری بههیجان آمده بودند، ولی بهسختی می می

کرد؟ آیا  شده تغییر می های توصیفد اگر جهان واقعا به روش افتاها را در خود بگنجانند. چه اتفاقی می این ایده 

کرد. ما با تعجب به ناهار رفتیم. خواندن دوباره این گزارش ای ما درد می واقعا چنین فکری ممکن است؟ سره

ایده بود.  غیر رویدادی  تقریبا  و  آموزان، عجیب  دانش  از  با گروه جدیدی  بعد،  قابلچند سال  نظر ها  به  قبول 



های از این زمان .  در حالی که افراد مختلفی از این موضوع اطلاع داشتندها بسیار آسان بود.  رسیدند، و ترکیب آنمی

های جان هرن  نامیم. این براساس ایده می   " شناسی گستردهمعرفت "ایم که آن را  اولیه، ما همیشه با چیزی کار کرده

 ی، تجربی، عملی و صوری است. بنابراین: ااست. شناخت اشکال مختلفی دارد و حداقل گزاره

تواند به شود و میها، مفاهیم است. آن با کلمات بیان میای در مورد دانستن است. این قلمرو ایدهدانش گزاره 

آسانی مورد بحث قرار گیرد. این شکل اصلی شناخت در گفتمان آکادمیک سنتی است، اما اساسا محدود است. 

دانش عملی دانستن این است که  به طور جداگانه و با اختلاف از عمل نگهداری کرد.  دانش نظری را می توان  

دانستن تجربی، دانش از طریق برخورد  است.  کنیم. این شکل از شناخت، تجسم یافته چگونه، ما آن را تصویب می

 حساسی است. آید و شامل شناخت ااست. این یک زمینه پیش کلامی است که دانش دیگر از آن به وجود می

بندی خود درک  است قبل از اینکه ما اینها را با عقل مفهومی و طبقه دانش نمایشی در ادراکات ما الگوبندی شده 

مگر این که توجه مناسبی  شود )کنیم. این یک قیاس است، یک موضوع فرم، که اغلب تنها به طور ضمنی درک می

ها با جان هرون در تماس ما در طول سال رویاها و روایت بیان شود.    تواند در تصاویر،. دانش ارائه می به آن شود( 

ای در دانش گزاره های ما سخنران اصلی باشد.  ایم که در یکی از کنفرانس ایم، برای مثال از او دعوت کردهبوده

وریم که این  بیشتر جوامع آکادمیک اولویت دارد و پایه توجه و عمل تحقیقاتی است. با این حال، ما بر این با

ها ها کار کنند. تناسب یا عدم تناسب آن همگی از اولتان مهم هستند و همه باید با آن حداقل( قلمروهای شناخت )

شود. همچنین مسائل دانش نمایشی زمانی مهم  نیز مهم است. اما در درجه اول دانستن در عمل و عمل کشف می

های سنتی نوشتن دانشگاهی اغلب نامناسب هستند  سند. روشخواهند از تحقیق خود بنویشوند که افراد می می

پایین کنند )دهند و تحریف می است، تغییر شکل میزیرا آنچه را که با وادار کردن آن به شکل ناسازگار کشف شده

 . را ببینید( 

و عدم سنخیت در مباحثات در گروه تحقیقات تحصیلات تکمیلی، افراد بین اشکال دانستن، بررسی هم سنخیت ها  

های فکری کلیدی در مطالعه خود صحبت کند، ممکن است به چالش کنند. اگر فردی در مورد ایدهها حرکت می

ای بدون ارتباط تجربی و آزمایش آیا این شناخت گزارهها فاقد تعامل است )کشیده شود اگر به نظر برسد ارائه آن 

 بود؟ 

ها را نمی توان در شده در تحقیق، نوپدید و آشکار است. بسیاری از آن  ما همچنین بر این باوریم که دانش تولید

اندازه کافی پیش به  بنابراین فرضیهابتدا  بیان می ها و طرح بینی کرد.  به سادگی  شوند،  های تحقیقاتی بزرگ که 

ها از یک  کنند، که در آن درک و پازل معمولا ناقص هستند. افراد اغلب از طریق چندین چرخه تحقیق کار می 



ها شامل حرکات منظم بین عمل  شوند. اغلب چرخه چرخه به سوالات و کنجکاوی برای چرخه بعدی تبدیل می

های تحقیقاتی را به ندرت و به طور  ( بنابراین ما از مردم انتظار داریم که گام Rowan, 1۹۸1و انعکاس هستند. )

در طراحی باید( تواند )ند. تغییر اهداف و درک میای اهداف خود را بررسی کنجدی بردارند و به صورت دوره

 تحقیق جای داده شود تا اینکه مجبور باشد.  

های پیشروی، نزدیک به زمینه انواع دانش یک شخص، بسیار متفاوت از مسیرهای  انکار یا پنهان شدن. این روش

رسند. برای بسیاری از مردم، پیدا کردن این که  خطی و مقیاس بزرگ اکثر مطالعات تحقیقاتی سنتی به نظر می

 مایه آسودگی است.  مجبور نیستند یک مسیر جدا از هم و جدا از هم را در نظر بگیرند،

 ۵2شناخت پژوهش به عنوان فرآیند شخصی و سیاسی  

رسد چه مقدار تحقیق از فرآیند زندگی ما از کار خود و بسیاری از دانشجویان به این نتیجه رسیدیم که به نظر می

 پردازد، نه اینکه صرفا یک موضوع ذهنی و عینی باشد.  شود و به آن می یک شخص پدیدار می 

رسد چه مقدار تحقیق از فرآیند زندگی کار خود و بسیاری از دانشجویان به این نتیجه رسیدیم که به نظر میما از  

 پردازد، نه اینکه صرفا یک موضوع ذهنی و عینی باشد.  شود و به آن می یک شخص پدیدار می 

را اصلاح کنیم، که قادر به  در این اظهارات ما در تلاش بودیم تا عدم تعادل در بسیاری از مطالعات دانشگاهی  

 دهد، نیست.  شناسایی منبع حیاتی انرژی که زیربنای پژوهش را تشکیل می

و بعدا ما تاکید کردیم که چه مقدار تحقیق سیاسی است، همانطور که مردم به مسائل قدرت و موقعیت اجتماعی 

های دنیای اجتماعی ه دنبال تغییر جنبهشوند، و ب پردازند، که اغلب از طریق تجربه خودشان با آن مواجه میمی

ایم پوست را ترسیم کرده ای سیاه خود هستند. اخیرا، به عنوان مثال، ما کار مهیج و چالش برانگیز محققان حرفه 

که در مورد تاکید بیش از حد بر بینش شخصی نسبت به عمل سیاسی در توسعه آکادمیک  ( 1۹۸۹برای مثال،  )

ها سیاسی است. اما هر گونه بیشتر در مورد جنسیت و نژاد به وضوح در این روشدهد. تحقیقات  هشدار می

از تحقیق عملی مشترک در یک محیط خدمات   استفاده  تایید کننده رویکردهای غیر اصلی برای مثال،  تحقیق 

 .  است(  کنندهو بنابراین برای اثبات اینکه برای کسی نگران بهداشتی به احتمال زیاد این کیفیت را دارد )
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 ۵3های تحقیق و تفحص مشترک  ایجاد شیوه

کردیم، که ما آن را به عنوان تحقیق در  های تحقیق تعاونی کار می این زمانی بود که به طور فعال با اصول و روش 

نه در مورد مردم می  افراد و  به تحقیق  همان طور که محققان مشترک در تفکر شرکت می  بینیم.مورد  کنند که 

کنند و با هم درک  هایی که باید به کار گرفته شوند توافق میرود، بر سر روشارچوب سوالات مورد بررسی میچ 

کنند. محققان مشترک  ها به عنوان افراد مشترک در عمل مورد مطالعه شرکت میکنند. آنتجارب خود را ایجاد می

 کنند. ها آزمایش میها با آن شوند: در مراحل عمل آنهای عمل و انعکاس درگیر میدر چرخه

گیرند  ها یاد میکنند، از آن ها تجربیات خود را به صورت انتقادی مرور می اشکال جدید عمل؛ در مرحله تامل، آن

دیدگاه  می و  توسعه  را  نظری  اطلاعهای  بعدی  عمل  مرحله  در  را  خود  کار  که  می دهند  محقق  رسانی  کنند. 

گیرند که  شود، که از طریق آن مردم یاد میس گروه تحقیق تعاونی درگیر میکننده با دیگران برای تاسی شروع 

همچنین، هرن های خود را برای خلق دانش و بنابراین برای تغییر کار و زندگی خود ادعا کنند. ) ظرفیت دوباره( )

و هم سیاسی دیده شناختی  تواند هم به عنوان یک ضرورت معرفت تر، میکاری، به طور کلیهمرا ببینید(   1۹۹۶

گیرد. علاوه بر این، عمل بخش پرس و جو قرار میدهد و در دید رهاییشود. دانش تولید شده را افزایش می 

نیازمند یکپارچگی قدرت معتبر و آسیب  پذیر با توجه به استقلال و انتخاب فردی است. کاربرد این مشارکتی 

ه است. برخی از افراد به دلیل نقش پیتر در ویرایش مشترک  فرمول آسان نیست، اما نیازمند توجه بسیار ماهران 

هم تحقیق  مدل  با  او  ارتباط  و  انسان  میکتاب  بسیاری  شدند.  ما  از کاری، جذب  تحقیقات خود  در  خواستند 

ها استفاده کنند. در گروه به عنوان یک کل، ما چند تحقیق آزمایشی برای یک  تحقیقات مشترک در مورد شرکت 

ها و یادگیری بیشتر در مورد  ها ما به فرآیندهای بازخورد بین فردی با مرور روشدادیم در یکی از آنمثال انجام 

است که با  ای آشکار شده ها نگاه کردیم. براساس این تجارب و تجربیات اخیر، به طور فزایندهمسائل اعمال آن 

تواند به بیش از که میای قابل دفاع دقیق )ه آل تحقیق، تنش بین روشتلاش مردم برای اتخاذ هر گونه مدل ایده 

تواند به عدم  که می، و اجازه دادن به تحقیق برای پیدا کردن شکل نوظهور خود )حد کنترل شدن تجزیه شود( 

شود. ما در حال حاضر این تنش را آشکارا با دانشجویان بیان و بحث ایجاد میدقت سیستماتیک تبدیل شود( 

(  Reason, 1۹۸۸ها ادامه دهیم. )د که به سرعت آگاه شویم و به انتخاب خود در رویکرد آن کنیم، به این امی می

های تحقیق مشارکتی برای عمل ها را در استفاده از اصول و مدلهای مقدماتی برخی از مسائل و انتخابفصل
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حقیقات تحصیلات تکمیلی تحقیق، به صورت صریح تری بیان کردند. این موارد تا حد زیادی از کار ما در گروه ت 

 مطلع بودند. 

 ۵4های تحقیقاتی در حال ظهور با دیگر روش  کار کردن

روش سایر  ما  مرحله  این  طول  داستان در  مانند  ظهور  حال  در  تحقیق  تمرینهای  روانی،  نمایش  های سرایی، 

دادهزیرشخصیت  با  کار  برای  مختلف  رویکردهای  و  آزمایش  ها،  را  کیفی  )های   Reason andکردیم. 

Hawkins, 1۹۸۸; Hawkins, 1۹۸۸  ،آن زمان کمک زیادی به این ابتکارات کردند،    "دانشجویان"( مثل همیشه

شامل ( 1۹۸۸هایی را با ما توسعه دادند. فصل استدلال و هاوکینز )ها را به ارمغان آوردند، و روشتخصص و ایده

ص. این است )ریق یک تمرین بازتابنده مشارکتی ایجاد شدهیک چارچوب کلیدی است که در حال حاضر از ط

دهد  های کیفی در معنابخشی کنار هم قرار میهای جایگزین کار با دادهچارچوب توضیح و بیان را به عنوان حالت 

 کند. های مورد دوم را به عنوان یک مسیر جایگزین تایید می توجهی ارزشو به طور قابل

، تخصصی که به شدت توسط یک زیر را ببینید( ها بود )ای زیاد در گروه و در کنفرانسایرهاین زمانی از رقص د

رسید که ما مشارکت را تشویق  های دیگری از جلسات ما وجود داشت که به نظر میعضو به ارمغان آمد. جنبه 

مراجعه    1۹۸۸ه به ریزن،  تر نحوه عملکرد گروبرای توضیح کامل کنیم، مانند اهمیت ملاقات در یک دایره ) می

کنیم که جلسات ما در حال حاضر در فرمتی که احتمالا باید در آن حضور داشته  . ما با علاقه خاطر نشان میکنید( 

 رسند. باشیم، بیشتر منظم به نظر می 

 ۵۵های هماهنگ نظارت بر تحقیق  ایجاد شیوه

توسعه دادیم که به ماهیت شخصی، سیاسی و   در طول این مرحله، ما یک مدل فرآیند پژوهش سوپر ایزن را

 (  Marshall and Reason, 1۹۹3گذاشت. )فرایندی پژوهش احترام می 

با توجه به دیدگاه ما که تحقیق یک تلاش غیرشخصی، خارجی و صرفا فکری نیست، بلکه یک فرآیند پیچیده  

  " های نگرانی رشته "ی از موضوعات یا  اشویم تا به طیف گسترده فردی و اجتماعی است، ما به نظارت نزدیک می

بینیم. ... که با عقل جور در بیاد موضوعاتی زمینه می توجه کنیم. ما نقش خود را به عنوان کمک به آوردن به پیش 

آوری اطلاعات است. برای رسیدن به این  که در حال حاضر نیازمند توجه و کمک به دانشجویان برای کار با فن
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هایی در مورد مسائل مورد بحث و عدم هماهنگی  رت داخلی و خارجی به دنبال سرنخ هدف، ما همیشه به صو

ها و شم است. و غیره. ما به طور کلی ایدههایی از پژوهش که در حال حاضر مورد غفلت واقع شدههستیم. جنبه

 .  ibidیریم. )کنیم. برای دانشجو و ما باید در نظر بگخود را به عنوان پیشنهادها یا احتمالات مطرح می

افزار را برای مجموعه کنفرانس تحقیق آغاز کردیم های دو سالانه ظهور نرم در طول این مرحله، ما همچنین روش

سال  ) در  میبود(   1۹۸۶اولی  ما  انجام می.  که  را  آنچه  در  خواستیم  تا  کنیم  مردم دعوت  از  کنیم،  منتشر  دادیم 

تباط برقرار کنند. موضوعات و سخنرانان بازدید کننده که برای این جستجوها سهیم شوند و با افراد همفکر ار

ها با مردم  کنند. ما از طریق آن اند، علایق فعلی را در ارتباط با پژوهش ما منعکس میها انتخاب شده کنفرانس 

ی های جهان، به خصوص دپارتمان آموزش مدیریت در دانشگاه لنکستر و گروه اکولوژبریتانیا و دیگر بخش 

 ایم. اجتماعی در دانشگاه سیدنی غربی در هاوکسبری استرالیا ارتباط برقرار کرده 

 ۵6  اصلیهای درسی استخدام یک گروه تحقیقاتی تحصیلات تکمیلی جدید: نکات برخی برنامه : 2فاز 

رسد که حرکت به مرحله بعدی تاریخ جامعه تحصیلات تکمیلی با نگاهی به گذشته نسبت به آن زمان  نظر می  به

ها ممکن است به طور همزمان اتفاق نیافتاده باشد. بندی آناست. برخی چیزها تغییر کردند، اگر چه زمان بهتر شده 

های مشتاق و با  ای، با وجود برخی برنامه آدریان رفت تا مشاور شود. سپس، به دلایل مختلف شخصی و حرفه

کارشناسی  دانشجوی  هیچ  برای یک سال  ثبت استعداد،  را  با  ارشد  را  کاری  به چنین  تعهد خود  ما  نکردیم.  نام 

این  نفره است، تجدید کردیم. )  12، که یک گروه جدید  "گروه تحقیقات تحصیلات تکمیلی جدید " استخدام یک  

انجام شد، زمانی که گروه دوم به پایان  1۹۹۶تا سال  "قدیمی"ات تحصیلات تکمیلی امر به موازات گروه تحقیق 

 عمر خود رسید.( 

را کنار گذاشتیم. ما توصیفات مختلفی از کار خود  "تحقیق معیار جدید"در این مرحله ما تا حد زیادی برچسب 

ای مختلف آن و رویکردهای فردی مختلف  ه را به کار بردیم تا جنبه   'مشارکتی'و    'خود انعکاسی'،  ' تجربی'مانند  

های دقیق و انتقادی از مسائلی مانند نظریه  خود را منعکس کنیم. به عنوان مثال، جودی در حال توسعه تحلیل 

کاری متعهد بود، اما اکنون آن را به عنوان یک  های بازتابنده. پیتر هنوز هم نسبت به تحقیقات همشغل بود؛ رشته 

   .( 1۹۹۴ریزن، گرفت )دهای مشارکتی برای پژوهش عملی در نظر می روش در میان رویکر

 موضوعات اصلی این مرحله عبارتند از:  
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دادیم: تاکید بر برتری تنوع احترام عملی در تحقیق و توسعه رویکردهای  با این حال، ما باید چیزی را آموزش می

دارد چیزی یاد  ای نفوذپذیر در حالی که فضای مشخصی را در اختیار داشت.  به عمل خود تاملی؛ و حفظ مرزه

 دهد. می

اندازهایی برای ارائه و  سال از این نوع کار، ما چشم  1۰در ایجاد این گروه ما متوجه شدیم که پس از حدود  

همچنین تمایل به مشارکت در یک جامعه تحقیق با دانشجویان داریم. چالش جدید این بود که هم اقتدار ما را به  

ر  های قبلی خود با ابداع یک برنامه بسیا آموز محور باقی بمانیم. ما از روش عنوان معلم در نظر بگیریم و هم دانش 

بد برای پوشش دادن، هر دو هفته یکبار در سال اول، برای اینکه علاقمندان خود را فراموش کنیم و همه را در  

های اصلی تمرین قرار دهیم که تا آن زمان در این زمینه موجود بود. در طول این ها و مدلمعرض برخی از ایده 

های جدید  یکرد تحقیقاتی خود داریم. انواع مختلفی از فرمهای رومرحله، ما نیاز کمتری به توجیه یا دفاع از گزینه

تحقیق در حال به دست آوردن پول بودند، و ما به خاطر رویکردهای خاص خود به شهرت رسیده بودیم. توسعه  

 درسی اصلی ما برای اولین سال این گروه شامل رسید. برنامه تر از دفاع در برابر آن به نظر می عملکرد ما بسیار مهم 

کار کردیم و ( 1۹۹1. ما همچنین به طور فعال با مفهوم تحقیق عملی توربرتز )pشش تاکید ذکر شده در بالا بود )

های آن نسبت به قدرت و سیاست ایجاد دانش.  ای جزئی را بررسی کردیم، به خصوص برای شناخت دیدگاه کاره

توضیح داده   1۹۸1؛ به خوبی در برمن،  1۹۷2ون،  بیتسای گرگوری بیتسون بود )عنصر کلیدی دیگر برخی از کاره

مند را به عنوان یک دیدگاه  . این عدالت در اینجا غیر ممکن است. با این حال، ما یک دیدگاه جهانی نظام شد( 

یابیم.  گیریم. ما همچنین مفهوم باتسونی را از سطوح یادگیری ارزشمند می مناسب در بیشتر کار خود در نظر می 

بینیم و آن را  ها می هایی که ما زندگی را از طریق آنشامل درک این موضوع است که چارچوب  IIIیادگیری  

اثبات کرد. بنابراین   "واقعی"ها را نمی توان به طور ذاتی  کنیم، ساختارهایی هستند و هیچ کدام از آنتفسیر می

لا تصویب شد، برای پرسش و همانطور که قب  "شخصیت "گذاری، مقدمات بررسی نشده و  های وقایع نقطه راه

شوند. برای ما، تحقیق خوب و توسعه شایستگی مدیریت مستلزم تمایل به این نوع خودبازتابی است.  تغییر باز می 

ها نیز یک چارچوب هستند نه یک بیانیه در شویم که آنیابیم، متوجه میها را جذاب میدر حالی که ما این ایده)

ها با هدف ایجاد شکاف  ها و تمرینها، ارائه کردن موضوعات مختلف بالا، خوانش  برای دنبال  مورد واقعیت.( 

درگیر و آزمایش به جای ایجاد مفاهیم اصیل آیینی به گروه ارائه شدند. اما تجربه این گروه گاهی دشوار بود، و 

 حتی با نگاهی به گذشته، ما هیچ درک روشنی از علت آن نداریم.  

گیریم این خواستیم به نحو موثری اداره کنیم. چیزی که ما از این تجربه می را آن طور که می ما قادر نبودیم گروه 

است که زمان طولانی نیاز دارد تا به توسعه یک گروه به عنوان یک جامعه اختصاص داده شود و همچنین این  



تواند ایجاد اعتماد میگیرد که  های کوچکتری صورت میهای تحقیق افراد به بهترین شکل در انجمنکه بحث 

رسد. به حداقل میهای مشتاق تحصیلات تکمیلی شایع است( که ما معتقدیم در گروهشود، و اضطراب و رقابت )

 

 تاکید بر تقدم عمل  

رسد گرایش عملی قوی داریم. البته این امر به  از طریق مطالعه و ملاقات با دیگران، متوجه شدیم که به نظر می 

های تحقیقاتی  شناسی گسترده مرتبط است. ما برای تکمیل رویکردهای فلسفی خود به تحقیق، مثال مفاهیم معرفت 

داشتیم. این مرحله یک حس قوی را به وجود آورد که این کمک  از خودمان و دانشجویانمان( و تجربیات زیادی )

رسد  کنیم که هنوز هم به نظر می  کنیم در دنیای آکادمیک اتخاذما بود و هست. این موضعی است که ما انتخاب می 

بیش از حد بر شناخت عقلانی تاکید دارد و به طور کافی در مورد اقدام با کیفیت نگران است. تعهد ما تا حدی 

گیری تحقیق در معانی های خود با پیتوانند در زندگی و سازمان ناشی از این است که ببینیم مردم چه کاری می 

ای، برای توسعه دانش  د. بنابراین ما متعهد به آموزش برای کل فرد و برای عمل حرفهزنده آن اصطلاح انجام دهن

 ها نیز برای ما بسیار مهم هستند. در، از طریق و برای انجام عمل هستیم. نظریه و ایده 

 احترام به تنوع در تحقیقات  

، حس رو به رشد تحقیق و تفحص های تحقیقاتی خود را ایجاد کردند از آنجا که هر یک از اعضای گروه پروژه

نتیجه گرفت، هر فرد باید به نوع خود از دانشمندان  Reinharz (J۹۷۹ )ما به دلیل تنوع بالا گرفت. همانطور که 

های ها باید به طور خلاقانه با توجه ظریف متناسب با زمینه توانند کپی شوند، آن ها نمیاجتماعی تبدیل شود. روش

به نظر میفردی و سازمانی خاص   ابتدا  یابند. اغلب مشکلات ظاهری که در  رسد تحقیقات کیفیت را  توسعه 

شناختی و شکل مناسب ها اشاره شود، خلاقیت روشهایی هستند که اگر به آنکنند همان ویژگیتضعیف می

 دهند. می

کشیم، مانند افرادی که  می  بنابراین، ما به عنوان یک جامعه، به احتمال زیاد اصول قراردادی بالقوه را به چالش

کنند باید از پرس و جوی تعاونی استفاده کنند، و از تنوع تا حد امکان، ضروری دفاع کنند. اما در این  احساس می

 کاری را حفظ کردیم. تنوع، ما به شدت قصد هم



 ۵7ارجاع دهنده  -گسترش رویکردها برای عمل خود 

برای رسیدن به یک هدف. همه کسانی که در یک پروژه تحقیقاتی درگیر انداز است، تحقیق همیشه از یک چشم

ها  های آن هایی دارند که آگاهی رو به افزایشی از چگونگی شکل دادن دیدگاه هستند نیاز به مشارکت در شیوه 

ها را توسعه خواهد داد. ما از عبارت ذهنیت انتقادی برای توصیف این نوع توجه خود  تحت موضع و عمل آن 

زمینه  به  ایستاده انعکاسی  آن  بر روی  فرد  که  کرده ای  استفاده  )است،  بر درک  Reason, 1۹۹۴ایم.  ما دلالت   )

 ترین نکته این است که هر درکی همیشه موقتی است و برای تحقیقات بیشتر باز است.  نداریم. مهم   "طرفانهبی"

 و   توجه  مورد  دو  هر  به  احترام   با  …ه دارم  نیاز داشتم که حقیقت رو به آرومی نگ  ،کنیم  ما اغلب صحبت می 

  نداشته   واقعیت   هرگز  که  آوردمی   وجود  به  را  آن  امکان  و  دادمی  قرار  توجه  مورد  دو  هر  به  نسبت   را  خود  علاقه

ایم. های توجه و خود انعکاسی را بررسی کردههای مختلفی برای توسعه ویژگیها، ما روشباشد. در طول سال 

ای از تمرینات را رهبری کند که فکر  برای مثال، در یک کنفرانس، ما از معلم تای چی دعوت کردیم تا مجموعه 

ها را دعوت کردیم  د توجه کنند، و سپس آن کردیم به مردم کمک خواهد کرد تا بیشتر به الگوهای شخصی خومی

اند. برای مثال، در یک کنفرانس، ما از معلم  ها را به تحقیق و معنابخشی خود آورده تا در نظر بگیرند که چگونه آن

کردیم به مردم کمک خواهد کرد تا ای از تمرینات را رهبری کند که فکر میتای چی دعوت کردیم تا مجموعه 

ها را ها را دعوت کردیم تا در نظر بگیرند که چگونه آن ای شخصی خود توجه کنند، و سپس آن بیشتر به الگوه 

ها نام دارد. یک نفر چشم   " چسبیدن"اند. برای نشان دادن این که یک تمرین  به تحقیق و معنابخشی خود آورده

د را حرکت دهد و  شود که دست خوگذارد. از فرد دوم دعوت می بندد و یک کف دست روی نوک میرا می

است باید تا جایی که ممکن است آرام با او تماس بگیرد. جالب است که چگونه چنین  فردی که به او چسبیده 

پذیری و دهنده الگوهای مربوط به کنترل، ریسک تواند آشکار شود. به عنوان مثال، اغلب نشان ای میتمرین ساده 

را عملی  تحقیق  مدل  ما  است.  قطعیت  عدم  )مدیریت  توبرت  توسط  که  همانطور  توبرت،  1۹۹1،  و  فیشر  ؛ 

کند توسعه داده شد، به عنوان یک نقشه ظریف و دقیق از احتمالات آگاهی، بسیار مفید یافتیم. او پیشنهاد می ( 1۹۹5

از ها )تجربه انسانی دارد: اهداف آن   " قلمرو"نیاز به دانش در مورد چهار  فرد یا جامعه( که یک سیستم عملی ) 

به ها )های آن ؛ استراتژی ریق دانش شهودی یا معنوی در مورد این که چه اهدافی ارزش دنبال کردن را دارند( ط

ها های رفتاری آن؛ انتخابگیرد( هایی که از طریق دانش فکری یا شناختی احتمالات صورت میعنوان انتخاب

.  باز هم اپیستولی گسترده( ان در جهان خارج )؛ و شناخت پیامدهای رفتارهای آنشامل دانش عملی از مهارت( )

های مختلف شناخت، موضوعی از پرس و جوی توجه را  چالش برانگیز این چارچوب  -پویش فعال و خود  
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کند. برخی از دانشجویان از یک فرآیند تحقیقاتی خود بازتابی مانند تحقیق عملی برای کشف عملکرد فراهم می

ها نامناسب باشد یا  د، زمانی که اشکال مشارکتی آشکار تحقیق برای سوال تحقیق آنکننای خود استفاده می حرفه

 ایم. های مختلف ملاقات و کار کردهای شان خطرناک باشد. ما با بیل توربرت در زمینه در محیط حرفه

 ۵8نفوذپذیر به هنگام حفظ یک فضای متمایز   یحفظ مرز

ای دیگر وارد جامعه ما شده و سپس ها از جاهدهد. تحولات و ایدههمان طور که داستان تا به حال نشان می

توانیم از کار شوند. و همچنین ما حس تمایز خود را داریم. بنابراین، در حالی که ما میفعالانه با آن آزمایش می 

کند، استفاده می   های او متفاوت از روشی که اوکنیم که ما از ایده توربرتز استفاده کنیم، برای مثال، ما فکر می 

های متمایز بودن ما این است که ما تاثیرات روانشناسی انسان  کنیم که برخی از ویژگی کنیم. ما فکر میاستفاده می 

ها را با تغییرات و تحولاتی مانند توجه به کار فمینیستی، مسائل سیاسی در تحقیق  کنیم و آنگرایانه را تصدیق می 

فرآیند تحقیق به عنوان یک تلاش معنوی برای معنا در یک جهان نامشخص، تقویت    و به طور آزمایشی، به دیدگاه 

های شخصی و بین فردی تاکید کنیم. ما به شدت بر دقت لازم در تحقیقات فردی و جمعی به عنوان تلاشمی

 یم. کنهای احساسی، بین فردی و فرآیند در مکلری تاکید می کنیم. ما به طور خاص بر اهمیت شایستگیمی

شود. در طول این مرحله از زندگی رویکرد ما تا حدی در استفاده ما از منابع پسامدرن و احتیاط نشان داده می 

پردازی مدیریت مدرن و محبوبیت ظاهرا رو به رشد آن در نظریه های پست ای از نوشته جامعه، ما به طور فزاینده 

تر، مدرن از چندین لحاظ است، اما از همه مهم اریم، پست آگاه شدیم. رویکرد ما برای شناخت مشارکتی، باور د

گذاریم  های فرامدرن ساختارشکنانه متفاوت است. در حالی که ما این دیدگاه را با دومی به اشتراک می از دیدگاه 

است، ما دیدگاه واسازانه را  که تمام دانش نسبی است و از نظر اجتماعی از طریق فرایندهای قدرت ساخته شده 

نظر مید را حفظ  ر  واقعیت  درباره  مدرنیستی  مفاهیم  در  گنجانده شده  اساسی جدایی  معمولا حس  که  گیریم 

ها را تقریبا می توان فرامدرن نامید زیرا هر گونه اعتبار تجربه، از جمله آزادی تجسم در جهان طبیعی  کند. آن می

می انکار  نسبیت را  مساله  مکنند.  بین  از  زمانی  رادیکال  تمام یگرایی  در  مولفه  عنوان یک  به  مشارکت  که  رود 

با یک جهان   بنیادی  این است که در مواجهه تجربی  به دنبال  تایید شود. شناخت مشارکتی  تجربیات و دانش 

مشترک ایجاد شود، و بنابراین ممکن است اساسی فراهم کند که معنا و عمل منسجم بتواند از آن توسعه یابد.  

(Reason, 1۹۹۴; Heron, 1۹۹۶  ) 
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 ۵9ای رسمی کردن دوره تحصیلات تکمیلی در تحقیقات عملی در عمل حرفه: 3فاز 

ای را تاسیس کردیم، تا حدودی به این خاطر که کار خود ، ما مرکز تحقیقات عمل در عمل حرفه 1۹۹۴در سال  

گذاری مشترک با  سرمایه را در یک درجه تحقیقاتی جدید در دوره تحصیلات تکمیلی اصلاح کنیم. ما در این  

ها با هم بر روی ها ملحق شدیم. آنهمکارمان دیوید سیمز و جک وایتهد از مدرسه آموزش و پرورش به آن

آن های تحقیقاتی عملی کار میبرنامه  به  برای کمک  معلمان  با  ها در توسعه  کردند، و جک سابقه طولانی کار 

طرف انتخاب را به عنوان یک اصطلاح فراگیر و سیاسی بی  "تحقیق عملی"های آموزشی زنده داشت. ما  نظریه 

ابداع کرد، مشکلاتی با روشی که از آن استفاده    1۹۴۰کردیم، اگرچه از زمانی که لوین برای اولین بار آن را در دهه  

ل گرا،  های عمخواهیم تاکید کنیم که طیف وسیعی از روشاست، داریم. ما می کرده و مورد سو استفاده قرار گرفته

از جمله تحقیق عمل آموزشی، تحقیق عمل مشارکتی، و تحقیق فمینیستی، و همچنین تحقیق و تفحص عمل  

ای را انتخاب کردیم، با وجود نمادهای ممکن حرفه   "ایحرفه "ایم. به طور مشابه، ما واژه  مشترک را طراحی کرده 

ها درگیر شویم که به شدت تمایل  ای از زمینه ده خواستیم با افرادی از طیف گسترگری محدود کننده، زیرا ما می

به بررسی عملکرد خود داشتند. در طراحی برنامه ما، ما از این فرض شروع کردیم که دانش آموزان ما، به عنوان  

های مهمی ای بالغ که تمایل به تفکر در مورد عملکردشان دارند، در حال حاضر محققان عملی به روشافراد حرفه

سال احترام بگذاریم. ما نیاز به  ها به عنوان یادگیرندگان بزرگ راهبری آن   - های خود  ما باید به توانایی هستند، و  

ای  یک تعادل خلاقانه بین این، اقتدار خودمان برای آموزش و به اشتراک گذاشتن تجربیاتمان، و نیاز به ارائه برنامه 

ارشد و  ر سه مرحله طراحی کردیم: دیپلماتیک، کارشناسیکارآمد در منابع آموزشی داشتیم. ما برنامه خود را د

تر از فعالیت نیست، بلکه یک تعامل اولیه فشرده در تحقیق است که پایه دکترا. مرحله دیپلماتیک یک سطح پایین 

   …کند. این شامل یک کننده و برنامه را آزمایش می کند و تناسب بین شرکت و اساس کار بعدی را فراهم می

شود. در طول این مرحله، های دو روزه که در آن تئوری و عمل مشارکتی تحقیق عملی معرفی میکارگاه   مجموعه

کنیم. ها به سمت مسئولیت مشترک با دانشجویان حرکت میما از یک گرادیان به سمت مدیریت نسبتا معتبر فعالیت 

ها دانشجویان در تحقیقات  ین کارگاههای عمل و انعکاس از همان ابتدا است: بمرحله دیپلماتیک شامل چرخه

می  -کوچک خود   آن انتخابی شرکت  در گروه کنند.  را  موارد  این  کارکنان  ها  توسط  تسهیل شده  های کوچک 

کنند. برخی از شرکت کنندگان کار خود را با دستور کار تحقیقات روشن آغاز کرده و ریزی و بررسی میبرنامه 
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ها باید  دانند که آن کنند. دیگران بسیار آزمایشی تر هستند، به عنوان مثال، میل میاز همان ابتدا این موارد را دنبا

 به طور مفصل در تجارب اخیر خود قبل از درگیر شدن در عمل تجربی بیشتر منعکس شوند.  

که ما نویسند و به مسائل کلی  در پایان مرحله دیپلماتیک، دانش آموزان مقالاتی را برای مرور یادگیری خود می

ها این کار را شوند. آن ها همچنین برای بیان معیارهای خود از کیفیت دعوت میپردازند. آن ایم می مشخص کرده 

گیرند. دهند و آن و مسیرهای آینده به طور مفصل مورد بحث قرار می به گروهی از کارکنان و دانشجویان ارائه می 

عنوان یک فرصت یادگیری است. این کتاب توجه را به  این یک انتقال مهم است که هدف ما مدیریت آن به  

کند که در ابتدای تحصیلات خود بنویسند. سپس ممکن ها را ملزم میکند و آنپیشرفت دانش آموزان جلب می

ارشد منتقل شوند، تصمیم بگیرند که این برنامه را با یک دیپلمات ترک  است دانشجویان یا به مرحله کارشناسی 

ها احتمالا در آرزوهایشان موفق خواهند  وارد نادر، از کارکنان خواسته شود که اگر ما فکر نکنیم که آن کنند یا، در م

 ها را ترک کنند. بود، آن 

شناختی که در بالا مورد بحث قرار گرفت، در این مرحله جدید، ما به طور های نظری و روشعلاوه بر نگرانی

 ایم: از موارد زیر پرداخته خاص به تمرکز مجدد و یا استفاده مجدد 

 نمایندگی؛  •

 سوالات مربوط به اعتبار و کیفیت؛ و •

 تعادل بین اشکال مختلف شناخت.   •

 60ی ندگنمای

لینکلن ) از لحظات کلیدی در توسعه تحقیق کیفی شناسایی  ( 1۹۹5دنزین و  به عنوان یکی  را  بازنمایی  بحران 

شوند، و فراتر از اصول سنتی مالکیت معنوی حرکت پذیر میکردند. همانطور که تحقیق و نوشتن بیشتر انعطاف 

ت اتخاذ کند،  کنند، سوالاتی در مورد قدرت نویسنده برای ارائه تجربه و شکلی که چنین نمایشی ممکن اسمی

شناسی  کنند که حتی توجه بیشتری به شناخت صوری در معرفت ها ما را تشویق می شود. این پرسش مطرح می

گسترده خود داشته باشیم. اول، بازنمایی شامل مکان شناخت نمایشی به عنوان پل اغلب ناشناخته بین شناخت  

ها و هم برای عمل در جهان ها و نظریه رای اندیشه ای است؛ این حکم از پیش زبانی هم بتجربی و شناخت گزاره

پردازد که چگونه  است. دوم، شناخت نمایشی یک جنبه مهم از صحبت کردن با جهان است، زیرا به این مساله می 
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دهد. این موارد به ویژه مسائلی چالش برانگیز برای  یابیم که در آن شناخت ما را نشان میهای مناسبی را میما فرم

های های هماهنگ به تصویر بکشند و در عین حال به کانون خواهند تحقیقات خود را به روشی هستند که می کسان

 آکادمیک سنتی نیز توجه کنند. 

نامیم، مورد بررسی  می  "حسابداری برای خودمان "در تدریس ما، این مسائل تا حدی در کارگاهی که ما آن را  

لات را در تلاش برای واسازی مفاهیم سنتی زبان دانشگاهی و ارائه طیف گیرند، که در آن ما این سواقرار می

کنیم تا هر دو تجربه خود را به  کنیم. ما دانش آموزان را تشویق می ها به دانش آموزان مطرح میوسیعی از گزینه 

اتی، کتاب جودی  تر پیدا کنند. در کار تحقیقهای خلاقانه ای برای صحبت با مخاطبان گسترده تصویر بکشند و راه

به بررسی بازنمودی برای شرکت و همچنین گزارشی از مدیران  ( 1۹۹5مارشاو با عنوان مدیران مردان متحرک )

هایی که خوانندگان را دعوت  های نوشته شده با صداهای چندگانه و بازتابپردازد. متن بین داستان ارشد زن می

 ند به جای این که حس سازی نویسنده را بدیهی بداند.  کبه مشارکت در حس سازی خود در حین خواندن می

 61سوالات کیفیت و اعتبار  

ایم: مسائل اعتبار در  ما در طول کار خود به بررسی ماهیت تحقیق با کیفیت بالا در یک پارادایم مشارکتی پرداخته 

است و بسیاری از دانشجویان ما  مورد بررسی قرار گرفته  ( 1۹۸۸و تحقیق انسانی در عمل )( 1۹۸1تحقیق انسانی )

، پیتر و یونا لینکلن، با 1۹۹5اند. در سال  های خود درگیر شدهنامه های گسترده مسائل کیفیت در پایان در بحث 

شرکت کنندگانی از مدارس اصلی کار مشارکتی، شروع به بررسی کیفیت در تحقیقات انسانی کردند. این کنفرانس 

شود اگر دانش از مردم کاری گرا و عمل گرا به ماهیت عمل مربوط مید کرد که کیفیت در یک پارادایم همتاکی

استخراج شود و با مردم اقدام کند، آنگاه آزمون کیفیت نه در هیچ ویژگی انتزاعی، بلکه در توانایی آن برای هدایت 

شود،  تحقیق ارائه می   -زمانی که با یک تز عمل    گیرد. یک تست برای این موضوعاقدام اخلاقی و موثر قرار می

است؟ آیا  آیا این تحقیق به توسعه کیفیت عمل آگاهانه در میان افراد درگیر کمک کرده   "بررسی سوالات است:  

تحقیق وجود دارد؟ این بدان معنی است که این موارد غالبا در خدمت    -های اقدام  شواهدی از بهبود ظرفیت 

شود شوند. ما همچنین به شدت باور داریم که کیفیت یا اعتبار به وسیله روش تضمین نمیمیاعمال موثر دیده  

 بلکه باید در آگاهی آگاهانه و خود انعکاسی از پرسشگران جستجو شود.  همانند تحقیقات سنتی( )
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ای ود که ما از خودمان در مورد تعادل دانش تجربی، نمایشی، گزاره شها در مورد اعتبار منجر به این میاین بازتاب

نامه دکترا شامل نامه نهایی یک مطالعه سوال کنیم. آیا قبول دارد که یک پایان فرض در پایان و عملی به عنوان پیش 

 شناخت تجربی عمیق و نظریه حداقلی باشد؟ 

هایی برای  ها را به عنوان پرسش کنیم آن ، و ما سعی میکندکار دانش آموزان ما اغلب این مسائل را مطرح می 

نویس نهایی یک تز دکترای غیر معمول  اکتشاف خلاقانه چارچوب بندی کنیم. هنگامی که اخیرا در مورد پیش 

بحث کردیم، با صدای بلند این سوال را مطرح کردیم که آیا این شامل بررسی گسترده ادبیات است یا خیر. پس  

تئوری زیادی در این مورد وجود دارد، و    "ی یادآوری خود، دانشجویانمان به زور به ما گفتند که  از مکثی برا

ام از میان بدنم، تخیلات  تر، آنچه را که در اینجا نوشته از همه مهم   توانید آن را در سراسر متن پیدا کنید.  شما می 

 ت، نه فقط در تئوری آکادمیک.  و تمرین من است. کیفیت کار من در ادغام آن با کل هستی من اس

 گیرینتیجه 

کنیم که  یافته است. ما به طریقی ادعا میهای عمل و انعکاس خود ما توسعه بنابراین، روش ما از طریق چرخه

یافته است. در حال حاضر ما با اقتدار خود به عنوان معلمان  روش ما از آغاز نامطمئن به سمت بلوغ بیشتر توسعه 

تر سخت است که اقتدار خود را حفظ  تر هستیم، و کمردهای انتخابی برای پرس و جو راحت و حامیان رویک

ایم که به  کنیم و به نمایندگی دانش آموزان خود اعتراف کنیم. ما باور داریم که ما یک طرح برنامه را توسعه داده 

عین حال، برخی مسائل در حال  کند. در  شده را با فرم ضروری متعادل می طور خلاقانه ساختار از پیش تعیین

های جدید. در نهایت هیچ شرکتی  شوند، البته در شرکت چرخش هستند، و به طور منظم برای مقابله با ما ظاهر می 

مدرن هیچ معیار دائمی برای کیفیت کار  دهد. در دنیای پست به معضلات کار در یک جامعه یادگیری پاسخ نمی 

پرسیم که چگونه اجزای مختلف برنامه خود را متعادل کنیم تا توجه  خود می وجود ندارد. ما به طور مداوم از  

کافی به تجربه، تئوری و عمل داشته باشیم. ما هر از گاهی نگران این هستیم که به راحتی در یک چارچوب ثابت  

بینیم. ما در روابط خود  توانیم بهای ویژه مان میزنیم که از طریق نام قرار بگیریم، و خودمان را با این ادعا گول می

کنیم. و غیره. این چیزی است که یک جامعه تحقیقاتی به عنوان کارکنان با علایق و تاکیدات متنوع خود تلاش می

 گیرد. زنده یاد می 

 خلاصه 



های خود بازتابی، عمل گرا و مشارکتی تحقیق مدیریت را مرور  های اصلی فرم در این فصل ما برخی از ویژگی

بر درهمایکرده ما مخصوصا  تاکید کرده م.  دانش  اشکال مختلف  با  تنیدگی ضروری  کار  اهمیت شناخت و  ایم؛ 

های بالقوه مانند تحقیق عملی، تحقیق  های شخصی و سیاسی پژوهش؛ ما تاثیرات طیف وسیعی از روشجنبه

اقدامات شامل توسعه یک مدل   ایم. اینمشارکتی، داستان گویی و تحقیق دقیقه به دقیقه را مورد بررسی قرار داده 

 ای کار کنیم. ای و حرفهفرآیند از نظارت تحصیلات تکمیلی است؛ و روی توسعه خودمان به عنوان افراد حرفه 

دهد که ما  های تحقیق پس از اثبات گرا و عملی، نشان می ایم. حوزهما کار خود را در گستره وسیعی قرار داده

کنیم و تمایز خود را برای مثال در تاکید بر تقدم عمل، گر ارتباط برقرار میچگونه با برخی از رویکردهای دی

کنیم. در طول های مناسب برای بازنمایی نتایج تحقیق ادعا می مندی از یافتن شرکت حفظ اخلاقیات تنوع و بهره 

تحقیق نشان    های تحقیق و تسهیلهای خود را در مورد مسائل مربوط به کیفیت در شیوهاین فصل ما نگرانی

کنیم که این کاملا ضروری است حتی اگر روش ما در زمینه مدیریت باشد. رویکردهای پرسش  ایم. ما فکر میداده 

ها و مسائل دنیای واقعی، برای کاربردی بودن نظریه در و پاسخ ما تا حد زیادی پتانسیل تحقیق مبتنی بر نگرانی

مهارت و موثر شدن کارشناسان به عنوان یک مرکزی، به جای  عمل، و برای محققان مدیریت برای آگاه شدن،  

 دهد. ها را افزایش می کمکی، نتیجه تحقیقات آن 
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با نگرانی محیطی و  های متغیر در مورد مسائل اجتماعی و زیست در حالی که تحولات مفهومی و فنی، همراه 

شوند، باید  گرایی، مارکسیسم و غیره جمع می های مجدد از دیدگاه جهانی قدرتمند و رقیب پیشین، اثبات ارزیابی 

های جدید در ظروف قدیمی دوباره  اگر ایده   توجهی در عملکرد حاصل خواهد شد یا خیر.دید که آیا تغییر قابل 

ای از تاثیرپذیری از تفکر و تحقیقات اخیر،  بندی شوند، طیف سنتی تمرین یادگیری مدیریت بدون هیچ نشانه بسته 

 نا امید کننده خواهد بود. 

کند. نعکس میگرفته است و تعادل تاثیرات مختلف را متغییرات در شیوه یادگیری مدیریت از منابع مختلف نشات 

، راه خود را برای  ( 1۹۷۶و استوارت )( 1۹۷3، مینتزبرگ )( 1۹۸2انباشت مطالعات کار مدیران، برای مثال کاتر )

شناسی آموزشی، نظریه یادگیری تجربی تاثیر اند. در روشهای تحصیلات تکمیلی و پس از تجربه پیدا کردهبرنامه 

های دیگر، به عنوان  است. پیشرفت ای بر آموزش مدیریت داشته فزایندهتوجهی بر توسعه مدیریت و به طور  قابل

های اثربخشی مدیریت،  ها به همان اندازه که در منافع کنترل و در توضیح پیچیدگیمثال، رشد صنعت شایستگی 

 است.  برانگیزتر اثبات شده بحث 

ها از نظر منشا و هم از نظر انطباق آن شوند، هم  های جدید مطرح می هایی که در مورد پیشرفت بنابراین پرسش 

شوند یا به  هستند. چرا تغییرات خاص در محتوا یا روش یادگیری مدیریت اتخاذ شده و دیگران نادیده گرفته می

می دلسرد  فعال  از روشطور  برخی  میشوند؟ چرا  محو  سادگی  به  انتخابها  این  آیا  منعکس شوند؟  کننده ها 

ناپیشرفت  یا نشانه ها در تحقیقات،  از عملکرد فعلی هستند، و  الزامات  رضایتی  یا  از فای فای فای شیعه و  ای 

دهند، یا  تاثیر قرار نمی سیاسی هستند؟ آیا اصلاحات جدید صرفا تغییراتی هستند که اصول و سیاست را تحت 

 را در خود دارند؟  تر ای و حتی تاثیرگذاری بر زمینه اجتماعی گسترده توجه عملکرد حرفهپتانسیل تغییر قابل 
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های مختلفی از تحولات در  دهند که ریشه سال گذشته، نکته قبلی را نشان می   5۰توجه از  های قابل برخی مثال 

است. به عنوان مثال، می توان گفت که نظریه انگیزشی از طریق  یادگیری مدیریت و مسیرهای مختلف وجود داشته 

های جاری در مورد سازمان یادگیرنده،  ، ایدئولوژی و فرهنگ پیش از ارائه پایه و اساس ایده های جو سازمانیمدل 

های از پیش موجود در عمل  است. یک نوآوری کاملا متفاوت دیگر، که می توان آن را ناشی از ایدهتکامل یافته 

 و ایرلند.   است، یک روش محبوب در انگلستان  ( OMD) "توسعه مدیریت در فضای باز"دانست، 

OMD   فعالیت نتیجه  و  فرآیند  بازتاب  بر  تاکید  نظریه  با  اولیه  کاربردهای  برای  طبیعی  عملی، جایگزینی  های 

های مورد استفاده برای توسعه فردی و گروهی است. اما در ها و سایر فعالیت یادگیری تجربی مانند تلفیق، بازی 

گیری شوند، یا سازگاری با بهره ه و عمل موجود ظاهر میحالی که برخی تحولات به عنوان گسترش منطقی نظری

گروه اند. بنابراین، برای مثال، ظهور گروه حساسیت )رسیده  "از راه آبی"آوری جدید، برخی دیگر ظاهرا  از فن

T )    تر از روش آموزشی سنتی باشد. روش گروه رسد که جدایی بسیار واضح به نظر می   1۹۴۶در سالT    روشی

هایی برای درک تجربی رفتار گروه است که کورت لوین با محققان خود به منظور درک مشاهدات خود از گروه

می  اجتماعی شرکت  کارگران  برای  کنفرانس  در یک  کنفرانس  که  نمایندگان  کرد.  برگزار  این  کنند،  به  را  خود 

ها توجهی به تجزیه و تحلیل پویایی گروه ها به طور قابل های اضافی آن جلسات تحقیقاتی دعوت کردند و دیدگاه 

ها  اضافه شد. این قسمت باعث شد که لوین باور کند که یک روش جدید و قدرتمند برای درک رفتار در گروه

در اکتشافات این طبیعت، درک چگونگی پیشرفت   استبدون کاهش عنصر آرامشبه صورت تصادفی کشف شده

ظاهرا اتفاقی   Tای را کاهش دهد. در حالی که روش گروه  در آموزش و پرورش نباید تاثیر عوامل تاریخی یا زمینه 

متحده آمریکا در  کشف شد، این نیز درست است که تحولات مشابهی در آن زمان اتفاق افتاد، به ویژه در ایالات 

کرد، و در کار ویلفرد بیونز  رز، که از کار گروهی برای آموزش روان شناسان در مشاوره استفاده میکار کارل راج 

به    Tرسد که فرض کنیم حتی ظهور ناگهانی گروه  های درمانی در انگلستان. بنابراین منطقی به نظر میبا گروه 

آن زمان در حال ظهور بود، و عمیقا، برای  ها در مورد یادگیری است که در نوعی ناشی از تشدید با تغییر در ایده 

افزایش اشتغال در میان طبقات متوسط در آمریکا و اروپا پس از جنگ با درک و بهبود کیفیت روابط اجتماعی. 

های تجربه محور و هم به عنوان یک  تواند هم به عنوان توسعه منطقی روشبه همین ترتیب، یادگیری عملی می

ها دیده شود. انتقادی که  ی مدیران برای توانایی مبنای یادگیری در تجربه کاری فعلی آنپاسخ مستقیم به تقاضاها

شود، این است که  در یادگیری مدیریت توسط مربیان و مدیران مطرح می   "جدید"های  ها و روشاغلب در ایده 
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کند این امر این سوال را مطرح می   بندی نشده.تغییر بیشتر سبک است تا مواد تغییر یافته، مواد بازیافتی یا مواد بسته 

ها شده به عنوان ایجاد پیشرفت در تحقیق یا نظریه، و یا به عنوان پاسخ به تغییر در ارزشهای ارائه که آیا پیشرفت 

های توسعه مدیریت را حلشیون و یا در بازار فعلی برای راه  FAیا باورهای اجتماعی، در واقع تنها تغییرات در 

شوند، سوالاتی در مورد اینکه  ها ظاهر می. همچنین سوالاتی در مورد اینکه چرا تئوری و روشکندمنعکس می 

پیچیده ها کاهش می چرا آن این  دارد. حتی  نظر مییابند وجود  به  است که  از آن چیزی  از تر  استفاده  با  رسد. 

استفاده کردند، زیرا مدل جایگزین قدرت،  تر از آنچه که قبلا بودند  ها بسیار کمبه عنوان مثال، آیا آن   Tهای  گروه

که روش بر روی آن استوار بود، و اصرار آن بر فرضیات منتقدانه پرسش از قدرت از هر نوعی، یک اختلال  

رویکرد    Tمراتب ایجاد شده ایجاد کرد؟ یا، خوشبینانه تر، می توان گفت که عناصر  قبول برای سلسله غیرقابل

های مورد استفاده در توسعه مدیریت و تا حد کمتری در آموزش مدیریت روشتری از  گروهی در طیف وسیع

بدون شک به تاکید فعلی بر    Tاست؟ گروه  های توسعه فردی و گروهی گنجانده شده در اشکال مختلف روش 

گیر است. یک مثال اخیر رشد چشمها کمک کردهها و تیمدرک و کار با فرآیندهای اجتماعی درگیر در کار در گروه 

ادبیات   در  سازمانی  یادگیری  فرآیند  یک  مفهوم  اگرچه  است.  آن  کاربرد  و  یادگیرنده  سازمان  مفهوم  به  علاقه 

دانشگاهی سابقه طولانی دارد، اما این یک پیشرفت نسبتا جدید در جهان عمل است. این مفهوم را می توان در 

به عنوان یک   یادگیری فردی، و  به جای  یادگیری جمعی  بر  به شیوهتاکید  مفید  احتمالا پسرونده  واکنش  های 

وکار، جدید دانست. با این حال، ممکن است در دام بازیافت مدیریت کیفیت جامع و مهندسی مجدد فرآیند کسب 

ها و برخی از فرضیات اساسی توسعه سازمانی انسانی که  قدیمی گرفتار شود، همان طور که توسط نظریه سیستم 

هایی وجود دارد که  شوند. از جنبه مثبت، نشانه رکتی تفکر یادگیری سازمانی ظاهر میهای مشادر برخی از جنبه

بحث پیرامون سازمان یادگیرنده تا حدی به طور انتقادی از برخی از این مشکلات آگاه است، و دلایلی وجود 

انتقادی، به صورت خلاقانه   رود این ایده در نتیجه کار با آن به عنوان یک حوزه از عمل بازتابندهدارد که امید می 

. به طور خلاصه، واضح است را ببینید(   1۹۹۷اسمیت،    - ؛ و ایستربی  1۹۹5به عنوان مثال، کوپی،  تری تکامل یابد )

ها و مدیریت منابع انسانی تغییر که منشا تغییرات در شیوه یادگیری مدیریت متفاوت است، همانطور که دلایل آن 

اتخاذ شود. ممکنمی پیشرفت   تواند  آموزشی، در روشاست  برنامه  یا محتوای یک  های مورد  هایی در محتوا 

استفاده، و بیشتر از لحاظ ذهنی، در هدف مورد نظر وجود داشته باشد. محرک توسعه ممکن است از تحقیق، از  

ها ش در رشته تغییر در آگاهی اجتماعی، از تقاضا برای آموزش تا در ارتباط با تجربه و مشکلات مدیران، از گرد

های قانون گذاری یا فشار، و همچنین در سبک و شفا، و  های ناآشنا، و یا در پاسخ به تغییرات در گروه یا فلسفه 

تر باشد. نظریه و عمل جدید ممکن  برداری است، سریع یا به عنوان بازتابی از کسی که ایده یک محصول قابل بهره 



تواند به برابری بیشتر در کار و در جامعه کمک  حصیل و توسعه می کننده این باور باشد که تاست حتی منعکس 

 کند. 

 های این بخش  فصل 

ترین رویکردها در حمایت از توسعه مدیران هم در محیط داخلی و هم یادگیری عملی بدون شک یکی از موفق

نتقادات از این رویکرد  است. مایک پدلر در تجدید نظر خود در یادگیری عمل، ادر محیط آکادمیک را ثابت کرده

گیرد. او یکی از این موارد را در عمل یادگیری به عنوان ساختار اجتماعی را در پرتو تفاسیر جایگزین آن در نظر می 

  حساب  …دهد.  و یاد بگیرم  به عنوان پایه و اساس احتمالی یک فرآیند خلاقانه تر و جمعی از عمل توسعه می 

و منطقی که   فرضیات  سازیبرجسته   در  که  دهدمی   نشان  قبلی  بخش  در  ویلموت  هیو  فصل  عنوان  به  پدریلز  مایک

ای برای توسعه بازتابنده، و به خصوص بازتابنده انتقادی،  ساز روش آموزشی است، اگر قرار باشد وسیله زمینه 

 ارد. های آموزشی فراهم شود، ارزشی وجود دهای سازمانی و چه در محیط دست اندرکاران، چه در محیط 

المللی است  سان برجسته هستند، رشد مشارکت بین دو پیشرفت که در مدیریت و آموزش مدیریت به طور یک

آوری ارتباطات در دسترس مربیان مدیریت است که های اخیر در فنکه تمرکز فصل آنا لوربی کیکی و پیشرفت 

ل آموزشی و اجتماعی که اگر قرار است کند. هر دو نویسنده در توضیح مسائدیوید مک کانل آن را توصیف می

پردازند. ها پرداخته شود، به تحقیق می ها سود ببرد باید به آن آموزش مدیریت با این تغییرات کنار بیاید و از آن

دهند که چگونه تحولات در پژوهش، و در زمینه اجتماعی و فرهنگی که مدیران در آن کار هر دو فصل نشان می 

 کنند. های موازی در نظریه و عمل یادگیری مدیریت را ایجاد میم به پیشرفت کنند، نیاز مبرمی

های تفکر در مورد هایی از پیشنهادها برای اصلاح روش آموزشی شامل راههای آخر در این بخش نمونه فصل

کا رن  برد. در مرحله اول، وی سی توریا مارسیک و  یادگیری مدیران است که فرضیات سنتی را زیر سوال می

های موجود در آموزش و  توجهی را در مورد اولویت کنند که تفکر قابلواتکینز از تحقیقات قبلی خود استفاده می 

ها بر میزان یادگیری حاصل از تجربه روزانه کار و روابط کاری است.  توسعه مدیریت برانگیخته است. تاکید آن 

ها ای آن یزی نشده در زندگی مدیران به شدت به توسعه حرفه رریزی نشده و برنامه ای غیر رسمی، برنامه رویداده 

شده باشد. چالشی که  ریزیهای آموزشی برنامه کند، و همچنین هر چیزی که ممکن است ناشی از برنامه کمک می

کنند این است که چگونه کسانی از ما که در یادگیری مدیریت کار  ویکتوریا مارسیک و کارن واتکینز مطرح می 

 توانند از این آگاهی برای تعریف مجدد نقش خود در حمایت از توسعه مدیران استفاده کنند.  یم، می کنمی



کند که به درخواست تمرکز انتقادی  در فصل آخر در این بخش، مایکل رینولدز پایه و اساس طراحی را پیشنهاد می 

ی آموزشی تصدیق این موضوع را در دهد، اما به طور خاص پیامدهای طراح بیشتر در آموزش مدیریت پاسخ می 

های مورد استفاده به عنوان محتوایی است که برای انتقال گیرد که یادگیری به احتمال زیاد ناشی از روشنظر می 

کند، به خصوص  های قبلی در این کتاب را منعکس می اند. این حساب برخی از موضوعات فصل طراحی شده 

 وت. ها توسط هیو ویلمتکمیل یکی از آن
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Interpreting Action Learning 

Mike Pedler 

 آموزش عمل تعاملی
 

 ( Revans. 1983 : 54) بدون یادگیری وجود ندارد.جدی و عمدی( هیچ یادگیری بدون عمل و هیچ عمل )

 

 

به دنبال التیام شکاف ذهن و ماده، تعریف دانستن به عنوان امری جدانشدنی از انجام دادن، و    Revans  قانون

ها به یک تاثیر عمده برای  یادگیری وابسته به عمل است. از طریق یک توصیه بی وقفه به یادگیری عملی، رویان

تبدیل شده  توسعه سازمانی  و  بزرگسالان  یادگیری  متخصصان  از  ایبسیاری  تعریف  اند.  برای  با تلاش  ن فصل 

شود. سه تفسیر مختلف از اینکه یادگیری عملی  هایی با انتقادات از این ایده آغاز می یادگیری عمل و فراز و نشیب 

رسد که یک سوم  های این انتقادات را خنثی کند و این فصل با این پیشنهاد به پایان می ممکن است برخی از ریشه 

عم یادگیری  تفاسیر  این  ساخت از  عنوان  به  از  لی  فراتر  که  کند  کمک  ما  به  است  ممکن  اجتماعی  وساز 

 های عمل فردی و یادگیری به سمت سازمان یادگیری برویم.  محدودیت 

 



 64یادگیری عمل چیست؟  

برد، چون خیلی ساده است، اما هر کسی  تمایل دارد بگوید که توصیف یادگیری عملی زمان زیادی میریوانس  

 پس، یادگیری با انجام آن است؟ این طور نیست.  "که جرات سادگی را داشته باشد، برای مثال، 

  س رویان نظریه  تنی بر  مب  ( 1۹۹۶)آسپین وال  شده توسط  های انجام یکی از تلاشبنابراین، یادگیری عملی چیست؟  

یادگیری عمل ممکن است یک ایده ساده باشد، اما تنها در سطح فلسفی. با مقاومت در برابر هر شکل یا .است  

تکنیک مشخص، یادگیری عملی باید همیشه خود را ابداع کند هر کاربرد یک دستاورد جدید و یک عملکرد تازه 

وان یک منبع خلاق از نظریه و عمل مولد برای مدیریت و  سال گذشته یادگیری عملی به عن  2۰است. در طول  

 کند است. این عنصر مولد به اجتناب از آن کمک مییادگیری سازمانی ظهور کرده 
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های توسعه مدیریت نیز از جمله مباحث مهم این مقاله است. بعد از یک مرحله پیشگام طولانی،  فراز و نشیب 

های ها و دانشگاه های عملی در شرکت رسد. برای مثال، نمونه وب به نظر می ای محبیادگیری عمل به طور فزاینده

شوند، که معمولا در حال تلاش برای انجام  های جدید به طور منظم ظاهر میاند. کتابرایج شده پدلر( بریتانیا ) 

)  Sisypheanکار   هستند  ساده  صورت  به  عمل  یادگیری  عمل  توصیف  مثال  برای  ؛ Inglis  ،1۹۹۴برای 

Westein  ،1۹۹5 ).  های دیگری نیز وجود دارند.  کند، نسخه اگرچه این حساب به طور عمده از ریو استفاده می

های  دهند. گروهمورگان و رامیرز یادگیری عملی را با بسیاری دیگر از مزایای عمومی مانند پویایی گروه ارتباط می 

Tتعاونی اجتم،  یادگیری  توربرتز،  مشارکتی  تحقیق  توسعه ها.  عملی،  تحقیق  جستجو،  کنفرانس  کورلن،  اعی 

گوید که هدف او در جای دیگر مورگان می  .( 2۰:  1۹۸۴مورگان و رامیرز،  های شبکه سازی )سازمانی و تکنیک

 "هایداستان "   یا  شرح  برای  بلکه   جهان،  از  معتبر  توصیفات  تولید  برای   نه   …   که  است   این  "عملی  یادگیری"در  

؛ تاکید 2۹۸:  1۹۹3)   نامممی  "تعمیم  قابل  هایبینش "  را آن  من که  کنند  ایجاد  را  چیزی  است   ممکن  که  مداخلات

های قابل تعمیم در مورد تجزیه یک موقعیت است که ممکن است برای درک یک الگوی مشابه  . این بینش اصلی( 

  Revanss  "بینش پرسشگری"  در جای دیگر ارتباط داشته باشد  نگرانی در مورد تعریف مجدد الگو متفاوت از

های جدید برای اقدام  است. روحانیون به برتری این سوال برای ایجاد تردید در ادراکات فعلی و ایجاد فرصت 

 .کنند. که بیشتر شبیه به نظریه زایشی گرگن است توجه می

 اشتباه یادگیری عملی چیست؟  

   یادگیری انجام داد.حداقل چهار انتقاد را می توان از مفهوم و عمل 

شده ای در دستور کار مدیریت از پیش تعیین به طور فزاینده  ی رغم مبنای پرسش، یادگیری عملعلی -1

 است.  تلفیق شده 

بخشد. کند، اولویت میرا تضعیف می  "شدهریزیدانش برنامه "به سوال ساده یا انتقادی که تجمع    ییادگیری عمل

دهد عمل و یادگیری  کند که به ما اجازه میعلی و بازسازی آن به روشی کار میآن از طریق واسازی مشکل ف

آفرین سوال خوب این است که چه چیزی یادگیری عمل را به عنوان یک جدیدی را انجام دهیم. ویژگی تحول 

به طور   تواندکند. به عنوان مثال، یادگیری عملی میروش برای یادگیری سازمانی به یک مدعی اصلی تبدیل می

آرگیریس و ای ضروری است )انتقادی مفروضات زیربنایی عمل فعلی را بررسی کند، که برای یادگیری دو حلقه 

با این حال، اگر یادگیری عملی در اشکال موجود توسعه مدیریت ادغام شود، آیا هنوز هم    (.Ch:  1۹۷۸شون،  



های فراوانی از یادگیری عمل وجود دارد که به طور مناسب برای تطبیق  را مدیریت کند؟ مثال  Qتواند عملکرد  می

   … و شودمی تبدیل "یادگیری فعال " به عنوان مثال به  "یادگیری عملی".بنابراین است. با جریان، رام شده 

 شوند می "هاپروژه"تبدیل به  "مشکلات" •

 دهد. یم "تکمیل کار"یادگیری جای خود را به  •

  "حل و فصل"تبدیل به  "پرسش" •

 شود  می  "پیشنهاد  "تبدیل بهعاقلانه و عمدی( )"عمل  •

 یادگیری عمل یک تئوری یا ضد تئوری است.   -2

وکار مدرسه، یادگیری های تدریس دانشگاه و کسب به روش  ریوانسهای آن در واکنش  از قضا، با توجه به ریشه

ساخت   اهداف  برای  دانشگاهیان  توسط  حاضر  حال  در  انتقادی" عملی  مدیریت  می   "آموزش  شود. احیا 

(McLaughlin and Thorpe, 1۹۹3; Willmott, 1۹۹۴  با انکار ارزش )P  یادگیری عمل به عنوان یک ،

شوند تا مشکلات  ر این دیدگاه، با این حال، مدیران به شدت تشویق می شود. دامر تاریخی و نظری دیده می

تر چگونگی  شود تا بررسی عمیقسازمانی خود را بررسی کنند، این پرسش به احتمال زیاد به سطح کار محدود می 

براساس آن    بروز این مشکلات. بنابراین مدیران به برخی از ابزارهای نفوذ در برابر واقعیت فعلی نیاز دارند، که

پردازند. این کار را می توان با اضافه کردن و آموزش تئوری انجام داد. در  به نقد هنجارها و مفروضات غالب می

های  ارشد، مک لاوین و تو رپ ارزش برخی از آموزشزمینه آموزش مدیریت دانشگاه، به ویژه مدارک کارشناسی

را برای اطمینان از این که دانشجویان قادر به به  مساله و غیره(   های حل های رفتار سازمانی، روش در زمینهسنتی )

کند به طور مشابه، ویلموت توصیه می   .( 2۶:  1۹۹3کنند )حداکثر رساندن مزایای یادگیری عمل هستند، پیشنهاد می 

بک    .( 13۰:  1۹۹۴)   "شودبینش شناختی نظریه انتقادی با فرآیند عینی و مجسم شده یادگیری عمل ترکیب می"که  

  MBA  "پارادایم جدید" و یادگیری عملی را برای یک    "آموزش تعلیمی"در مسیری کمی متفاوت، ترکیبی از  

   .( ۶ - 2۴2: 1۹۹۴بک، های میزبان کمک کند تا سازمان یادگیری را ایجاد کنند ) کند تا به شرکت توصیه می 

 ت: به عنوان بازیگر و یادگیرنده  یادگیری عمل بیش از حد بر فرد به عنوان عامل متمرکز اس -3

یافته  قهرمانانه در مواجهه با یک توطئه سازمان   "عامل تغییر"در این انتقاد، یادگیری عملی، مدیر فردی را به عنوان  

دهد. بنابراین، یک تمرکز فردی، رشد درک و صلاحیت از اقدامات روزمره سازمانی ناکارآمد و عمل نکرده قرار می

 کند. ها را محدود مین جمعی در سازما



یافته  قهرمانانه در مواجهه با یک توطئه سازمان   "عامل تغییر"در این انتقاد، یادگیری عملی، مدیر فردی را به عنوان  

دهد. این ساده لوحانه است، چه بر این اساس که  از اقدامات روزمره سازمانی ناکارآمد و عمل نکرده قرار می

ها با منافع  فره سازگار نیستند، و چه بر این اساس که سازمان های پیچیده به سادگی با نیروهای تغییر یک نسازمان 

شوند، اقدام سازمانی شوند، و در یک فرآیند پیوسته مذاکره ایجاد و بازسازی میهای متعدد تعریف میو واقعیت 

ها را محدود  همیشه یک تلاش مشترک است. بنابراین، یک تمرکز فردی، رشد درک و صلاحیت جمعی در سازمان 

تواند در نتیجه یادگیری  آید؛ تنها میکند. به عنوان مثال، شرکت یادگیری به سادگی با آموزش افراد به وجود نمیمی

  .( 2۰۰۸پدلر و دیگران، در کل سطح سازمان اتفاق بیفتد )

 . های پشتیبانی برای افراد تبدیل شودتواند به گروهمجموعه یادگیری عمل می -4

های اجتماعی هستند که ممکن است برای برآورده کردن نیازهای  ها، جزیرهکند که مجموعه این انتقاد اشاره می 

نباشند. چنین    "ناکوحشت"، جنبه درونی پیدا کنند یا  "بیرونی"روانی اعضا، به جای پرداختن به مشکلات سازمانی  

 تر به مشکلات سازمان حمله کنند.  فضای داخلی ممکن است باعث شود که اعضا کم 

 ؟ باشد هایی چه چیزیشامل ممکن است  ییادگیری عمل

تواند ناشی از تمایل به مهار پتانسیل  ادبانه باشد. همه این انتقادات می ای از سلامت بیجذب انتقاد شاید نشانه 

تر به یادگیری عمل است. در ی عمل برای علل خاص باشد. پاسخ به انتقاد نیازمند نگاهی عمیق پرانرژی یادگیر

 است: اینجا یک داستان یادگیری عملی با برخی خوانش های جایگزین آورده شده 

هاربورن "ساله یک تجارت مهندسی کوچک اما به سرعت در حال توسعه است. در واقع    2۹دیوید دوچرتی مدیر  

است. مرد را استخدام کرده و در هر سال از پنج سال زندگی خود سه برابر شده  ۶۰در حال حاضر   "اینجینیرینگ

مسئول کار و  سه مدیر وجود دارد. از جمله ام. دی. که همه به پیدا کردن شرکت کمک کردند. دیوید عمدتا  

هاربورن  "پردازند.  های فروش و نیروی انسانی می تجهیزات سایت است. در حالی که مدیران ضعیف او به جنبه

دهد و ممکن است در هر زمان در سراسر  تمام کار خود را بر روی ساختمان افراد دیگر انجام می   "اینجینیرینگ

 ل کار کند. شغ ۴۰یا  3۰جزایر بریتانیا و خارج از کشور بر روی 

دیوید دوچارتی یک زمینه مهندسی دارد اما هیچ آموزش مدیریت رسمی ندارد. او به یک گروه یادگیری عملی  

 نگران دو چیز بود:  Harbourneآمد چون رئیسش بود. بیل 



و   کرد که بسیار به دیویدها وارد میهای آننرخ رشد سریع این شرکت فشار زیادی به مدیریت موجود و سیستم 

 کردند.  ام اندرسون وابسته بودند و افراد و تجهیزات شخصی را دنبال می گراه

ساعت در هفته طول بکشد و   ۴۰یا  3کرد. این کار ممکن است دیوید زمان زیادی را صرف تجهیزات کارش می 

ها و به طور  نکرد. بار کردن کامیوای یکشنبه صرف بررسی تجهیزات ایمنی میساعت را در روزه  12او به ندرت  

 کلی قرار گرفتن در قلب عملیات. 

دیوید خودش را به عنوان یک ارتباط مستقیم با ارتباط باز با بیل دید. بیل تقریبا بیشتر از یک رئیس بود. دیوید 

کند. اون گفت. در کرد که این گروه دارد وقت خود را تلف مییک حس عجیب و غریبی داشت و اگر فکر می

فت که تا ارزش آن را از دست ندهد حاضر به شرکت نخواهد شد. یکی از اولین چیزهایی که این اولین جلسه گ

بود. درست همان   ۸۰۰ حدود در او برآورد …گروه از او پرسید این بود که شرکت چند مورد تجهیزات داشت 

کراه. تا برای جلسه  طور که او مردی بود که مسئول تدارکات و تجهیزات آن شرکت بود. هلش دادن یه کم با ا

ترین مهندسان شرکت در گروه وجود داشته باشد بعدی یک فهرست تهیه شود. چنین چیزی پیش از آن که بزرگ

مورد رسید. به این نتیجه رسیده بود که    2.۰۰۰وجود نداشت. فهرست او قبل از اینکه تسلیم شود به بیش از  

توانسته بود رد و بدل کند. با اقلامی متفاوت از چند پوند های مختلف وجود دارد که ن تجهیزات دیگری در سایت 

برای یک شوک یا پتک و چند صد پوند برای یک زنجیر سی تنی و یا وسایل و ابزار، پول زیادی در کار بود.  

سپس دیوید مجبور شد یک ماه برای تجارت به خارج برود و مشکلش در غیاب او کنار گذاشته شد. هنگامی که  

بازگشت، چند جلسه به حمله به مشکل او اختصاص داده شد. پیشنهادها متعددی توسط این گروه   او به گروه

رسید که هیچ نوع فکری در کار  هایی برای حل مشکل تجهیزات او بود. اما به نظر میمطرح شد، که شامل سیستم 

ل خوبی برای دیوید سرسخت ها را تجهیز نکرده است. همیشه دلیرسید که هیچ یک از آننیست، اما به نظر می

وجود داشت که به طور موثر به این معنی بود که سیستم کار نخواهد کرد. سرانجام گروه صبر خود را از دست  

داد. بعد از اینکه برای مدتی دور هم جمع شدیم و بعد از پنج ساعت بحث خسته کننده، یکی از اعضا گفت: شما  

، دیوید؟ دیوید ناراحت نبود که به جر و بحث شدیدی عادت دارد. تمام  خواهید این مشکل را حل کنیدواقعا نمی

کشید. با گسترش شرکت زمان بیشتری  دلایلی را که برای حل مشکل حل کرده بود تکرار کرد: تمام مدت طول می

  ساعت از کار کردن او شکایت داشت. اما   ۷۰تا    ۶۰برد، مگر اینکه سیستمی برقرار شود. همسرش هر هفته  می

گروه راضی نبود و او آشفته و نسبتا عصبانی شد و در نهایت جلسه به پایان رسید. چند هفته بعد مشکل حل شد. 

وقت و برخی جلسات با افراد شایسته اجزای آن یک شکل ساده، یک سیستم بایگانی ساده، یک بازنشسته نیمه

گروه مطرح شده بودند. اکثر شرکت کنندگان ها پیش توسط این ها از هفتهبودند. جزئیات مهم نیست که همه آن



پاسخ به این سوال    کردند. پس چرا مشکل در هفته اول حل نشد؟( های اداری پیچیده تری کار میدیگر با سیستم 

کنند، اغلب بخشی از مشکل خودشان  ساده نیست. وقتی افراد شروع به مقابله با یک مشکل در شرکت خود می

ها ها معمولا این طور است. قبل از اینکه بتوان آن را حل کرد، آننباشند، رئیس آن   هستند، و اگر شخصا درگیر

برد و در روال عادی روزمره باید به مشکل و خودشان از یک زاویه جدید نگاه کنند. این چیزی است که زمان می 

سو ببیند. و نیاز او به آن بود   افتد. دیوید ناچار بود تناقض فشار زمانه خود را از یکمدیریتی. به ندرت اتفاق می

کرد مهم و ضروری است ادامه دهد. او مجبور بود اعتراف کند که یک سیستم کاغذ  که به آنچه او احساس می

های گلی را که در حال حاضر در حال حاضر  های عریض و طویل ممکن است جنبه اداری است که تنها در خیابان 

افتاد؟ اگر او  شد چه اتفاقی میآخر، اگر از شر نیمی از کارش خلاص میدر حال حاضر است بر عهده بگیرد. در  

انجام دهد؟   Harbourneتواند این کار را به خوبی بیل  کرد. آیا میفروخت و ملاقات میمشتریان خود را می

. گذاشت. یک مشکل حل شدجواب میدر انتهای گروه یادگیری عمل. دیوید هنوز برخی از این سوالات را بی 

 اما آن را چندین بار کشف کرده بود. 

اند،  قرض گرفته شده ( 1۹۹2از کجا بفهمیم در این مورد چه اتفاقی افتاد؟ سه تفسیر، که سخاوتمندانه از بلانترن )

 کنند. عمل یادگیری پراکنده را تعریف می

 یادگیری عمل به عنوان تغییر جهان خارجی   -1

 ها ایده  واقعی مدیران یادگیری عمل در: دارد ساده پیام یک  ریو …دهد به عنوان یک مدیر آن را به من نشان می 

با کمک به    واقعی  دنیای  در   اثرات  که   کنند،می  حل  خود  همتایان  با  را  واقعی  مشکلات  و   گذارندمی   اشتراک  به  را

حمایت زیادی برای این دیدگاه در داستان دیوید دوچارتی و هاربورن   .( vi:  1۹۸2نیولد،  )  " کنند  یکدیگر تغییر می

اینجینیرینگ وجود دارد. در این داستان گنجانده نشده است که در نتیجه کشف این که چقدر تجهیزات در سراسر  

تری    کشور وجود داشت، شرکت یک قرارداد استخدام سودآور ایجاد کرد. تو بیشتر از این نمی تونی دنیای واقعی

  بلانترن،   در  برگین،)  …کند  به دست بیاری در اینجا یادگیری عمل فرد را با یک واقعیت خارجی جدی مواجه می

 دنیا واقعی است؛ این ادراک فرد از آن است که باید تغییر کند و برای حل مشکل بهتر تلاش کند؛   .( 1۴: 1۹۹2

 زنممی   حدس  من  اومده؟  کجا   از  …  تردید  و  شک  کجا  وقت   آن  …اگر نقش سازنده شک / تردید درست باشد  

 ادراکی   ساختارهای  که  شودمی  ناشی  مساله  این  درک  از  که  است   این  مورد  این  در  جناب  عالی  از  من  درک  که

مانطور که اگر صادقانه با آن مواجه  ه  نیستند، کافی  خارجی واقعیت  با مقابله برای "دریافتی حکمت " یا شخصی

است، بر این امر   "جهان خارجی". از این رو، درک من از این که یادگیری عملی،  "کنداز آن عبور می "شویم  



شود، به این نوع عدم  شود یا ایجاد میتمرکز دارد که به جای عدم قطعیت آنی که در جستجوی هویت یافت می

   ( 1۷: 1۹۹2ین، در بلانترن، برگویمند است. )قطعیت علاقه 

  Coalکند. به عنوان اولین مدیر آموزش در هیات از این دیدگاه پشتیبانی می Revanssای خود بسیاری از کاره 

ها  ، روئن( ۶5  -  1۹55آوری دانشگاه منچستر )و سپس استاد مدیریت صنعتی در موسسه علوم و فن( 55  -  1۹۴۷)

عملیاتی تحقیق  چارچوب  از  می  عمدتا  برنامه کار  بین  کردند.  دانشگاه  برنامه  ویژه  به  اولیه،  اقدام  آموزش  های 

گذارند. بنابراین،  های تحقیقاتی علمی و عملیاتی، تغییرات نظری خود را به اشتراک میفرهنگی بلژیک، با مدل 

، و بتای سیستم  ( Revans  ،1۹۷1: 3۶)   "های تحقیق عملیاتی است پارادایم آلفای سیستم پایه بسیاری از مدل "

 بلکه  تصمیم،  یک  مذاکره  هایجنبه   تنها  نه  است،  ساختار  "گیری، عمل، حسابرسی و کنترل( نظرسنجی، تصمیم)

  علمی روش و … کلی  یادگیری فرآیند همچنین

ادعاهای مربوط به یادگیری عملی به عنوان تغییر جهان واقعی به اوج خود در دیدگاه نظری روانسز در مورد  

گیرد سال گذشته، او نتیجه می   15رسید. با مقایسه این دوره با    1۹۸3و    1۹۶5های  وری تولید بلجیوم بین سال بهره 

سالی بود که رگ روئنز به   1۹۶5طور اتفاقی،    شود. و شاید بهبلژیک به تنهایی در یک کلاس ظاهر می  "که  

   .( ۴2: 1۹۸5روئنز، ) "بلژیک رفت تا یادگیری عمل را در بالاترین سطح آغاز کند 

 ای توسعه  -یادگیری عمل به عنوان خود  -2

ای فردی توسعه   -تواند به عنوان یکی از خود  در مقابل یادگیری عملی به عنوان تغییر جهان خارجی، داستان می 

. با این حال، این موضوع "مشکل حل شد"شود که  خوانده شود. در پاراگراف قبل از حد نهایی، به ما گفته می

شود، همان طور که توسط امات خود مواجه می پس از اوج دراماتیک در پاراگراف قبلی که در آن دیوید با اقد

شود. درام در توسعه خود است، نه در شود، تشدید می سایر اعضای گروه و در نهایت توسط خودش دیده می 

مدرنیسم،   مقابل  در  قهرمان،  و  انسانی  رمانتیک،  عنوان  به  است  عملی  یادگیری  این  مساله.  واقعی، حل  دنیای 

 دیدگاه قبلی. اینجا چی؟ گرایی گرایی و اثبات تجربه 

های مسائل درونی هستند، نه بیرونی، که در آن هدف کمک به مردم برای آگاهی بیشتر از فرآیندهای خود و مدل 

این دیدگاه از یادگیری عملی با روایت قهرمانانه    .( 3۰:  1۹۹2جان هیوز، در بلانترن،  ها است )کاری خود و مانند آن 

شود، جهان پوششی  های بسیار، قهرمان ما سرانجام پیروزمندانه ظاهر میاز فراز و نشیب   تطابق دارد که در آن، پس

کند که در برابر آن  بیرونی یک واقعیت سالم را فراهم می  .( 1۹۷:  1۹۹۴گرگن،  برای اکسپلویت های فردی است )



تر ه کنند و به یک خود سالم توانند خود را آشفتافراد، از طریق پرسش از دیگران و از طریق پرسش از خود، می 

برسند. زمانی که او در حال گزارش تجربیات بلژیکی خود است. روحانیون شواهد زیادی برای این تفسیر ایده  

  " علمی "های کنند. اگرچه محقق دانشمند / عملیاتی هنوز هم به شدت در بیشتر حسابیادگیری عمل فراهم می

یادگیری    "عادی"و   از  حال  به  تا  او  داده که  ارائه  )عمل  دارد  اما ( Revans  ،1۹۷1: 2۸  - ۷۰است حضور   ،

Revans    یک نظریه عمومی از عمل " اکنون در حال بالا بردن پروفایل آنچه که موضوع کمتری بوده و به دنبال

ها استوار  های آن سازی افراد و ارزشاست. یادگیری عملی براساس کشف و شفاف   "انسان، برای علم پراکسیلوژی 

 است: 

در عوض حق گذاشتن آن به    "کنید چه کسی هستید( ... که مجبور باشی که به سوال جواب بدی. و فکر می

های مفید در شناخت خود است. در سایه حمایت متقابل. اون میتونه به یک استاد  توجه دیگران. یکی از فعالیت 

 قبلا برایش ناشناخته مانده بود.   کنه که هیچ استعدادی در این مورد وجود نداره. در زیر لباس که

ای که مدیران ارشد در اولین پروگرالوم دانشگاه بلجیول از آن پرده برداشتند، این به این ترتیب بود که تنها ایده

ها توسط  های نهایی علیه آن ها به ارزش معیارهای درستی که همه قضاوتترین علاقه را برای آن بود که بیش 

گرفت، چه بود. این مفهومی بود که باید از مجموعه  ، انجام می"تلسیوز"کردند، از جمله  کار میها  کسانی که با آن 

ها با ارزش آمد. این تجربه باعث شد که آن کردند، به وجود میها یکدیگر را عریان می ها کفهایی که در آن بحث 

شریف چیست؟ و من باید چه چیزی   ترین سو الی را که یاد گرفته بودند به این صورت تعریف کنند: یک لات

  "در نظر بگیرم. "فرد"را به عنوان یک  

، پرسش از خود و تغییر شخصی تنها پس از پایداری زیاد توسط دیگر اعضای مجموعه به  " برهنه کردن"این  

ا هایی که تهای دفاعی داویدز و بیان خودخواهیآید. ناامیدی. انتقاد و ابراز خشم در شکستن پوشش دست می

است، مهم است. این فرآیند خود اجرا کردهکنون بسیاری از پیشنهادها معقول قبلی برای انجام این کار را غیرقابل

توانند  کسانی که قادر به تغییر خود نیستند، نمی"ای برای یادگیری عملی در اصل حکم موثر، حیاتی است:  توسعه   -

   "گذرد، تغییر دهندها میآنچه را که در اطراف آن 

 یادگیری عمل به عنوان تغییر جهان خارجی و توسعه.  

 



به عنوان  یک فرآیند اولیه را برای بسیاری از متخصصان یادگیری عمل ) مساله سازمانی( و بیرونی )شخص( درونی )

   دهند.تشکیل میمثال( 

 

این تصویر که از تجربه    .1۴شکل  با این حال، با وجود این، ممکن است ما خود را یک راه یا راه دیگر بیابیم ) 

را    ریوانساست، پاسخ بازدید کنندگان از  شخصی شرکت کنندگان در یک مجموعه یادگیری عملی گرفته شده

نجام دهد! در عمل اغلب دشوار است که دو داند که باید هر دو کار را اکند: آیا این زن جوان نمیدریافت می



ها در یک مجموعه ممکن است یک اولویت را به طور همزمان در نظر بگیریم. شرکت کنندگان فردی یا ائتلاف

دیدگاه را به جای دیدگاه دیگر ترغیب کنند؛ حامیان مالی، مدیران و خود زمینه ممکن است یک مسیر را به جای  

اخ ببرند.  پیش  دیگر  از رساله مسیر  بررسی برخی  به یک گرایش    MScهای  یرا، در  یادگیری عملی،  بر  مبتنی 

توانیم های تغییر خارجی اشاره کردم. ما حتی میای به قیمت پروژهتوسعه  -مشترک برای تاکید بر یادگیری و خود  

تر و با نظریه عمومی نسانی به عنوان ا)   "روئسای بعدی"و  به عنوان دانشمند / محقق عملیاتی( )   "روئسای اولیه"از  

از نظر تئوری عمل   2کنم.  های مختلف منعکس میهای مختلف او را در این زمان صحبت کنیم من نگرانیعمل( 

کنیم، و خود را متعهد به  کنیم، این را انتخاب میهای خود در آن زمان کار میها و انگیزهو یادگیری، ما از ارزش

 کنیم. انجام آن می 

یا توسعه دهنده مشتاق به انجام کاری بیش از کسانی که قصد انجام   "ساده"کننده مساله  معنا است که حل به این 

 کمی از هر دو کار را دارند، ممکن است به موفقیت برسند. 

 یادگیری عمل به عنوان ساختار اجتماعی  

تواند اضافه  یک احتمال سوم می  ای،توسعه  -برای عمل یادگیری به عنوان تغییر جهان خارجی و به عنوان خود  

به طور جمعی معانی  ما  آن  به موجب  فرایندی که  به عنوان  اجتماعی،  به عنوان ساختار  یادگیری عملی  شود: 

از فعالیت مشترک، دانش    "جامعه عمل"سازیم. در اینجا مجموعه یک  اجتماعی جدید و چیزهای واقعی را می

این یک عامل فردی و مشکلات سازمانی    .( 11:  1۹۹۴اث و پالوس،  درهای مشترک دانستن است )مشترک و روش

 تر است. ها نیست که مهم هستند، بلکه رابطه جمعی مجموعه، و با توسعه، یک زمینه گسترده آن 

شده در اینجا حساب اصلی  تشکیل شد و حساب ارائه  1۹۷۶1۷۷مجموعه یادگیری عملی دیوید داچارتتی در سال  

همانطور که من در آن زمان دیدم، این یک داستان قهرمانانه از افرادی بود که با    .( ۹  -  5۷:  1۹۸3پدلر،  است )

می  مقابله  مداوم  سازمانی  عاقل مشکلات  فرآیند  این  در  و  میکردند  متوجه  تر  من  حالا،   . شدند. 

embarrassments   بگیر پیرمستمری "آخر، برچسب مختلف شدم به غیر از تدریس نسبتا جدی در بند ماقبل" 

سالگی، دیوید دوچرتی   2۹در جمع؛ و نبود بعد محل کار در  مسلما عده کمی( وجود دارد؛ عدم دیده شدن زنان )

دانستم  در واقع دو ازدواج ناموفق پشت سر داشت و از طرف زن سومش تحت فشار بود؛ من این را در آن زمان می 

 اما شامل آن نبودم.  



ها چه اهمیتی دارند؟ گفتن  سال پیش در داستان من وجود دارد به عمل آورد؟ این این نکته عمومی را که بیست  

شد؛  شد، به سادگی دیده نمی شد، نادیده گرفته می کننده، باید کنار گذاشته می داستان به عنوان یک توضیح مجاب

رد و تیلور به ما یادآوری  رسد. همان طور که گلیگان، واحالا بیشتر از یک ذره غیر معمول و غیر معمول به نظر می 

 کنند، یک معنی مهم از جست و جو این است که دوباره نگاه کنیم: می

که سال  مردان،  تحقیقاتی همه  نمونه  آشکار  انسانی حقیقت  توسعه  مطالعه  در  روانشناسان  نماینده  عنوان  به  ها 

های ها بررسی دقیق هیات این نمونه   کند. ..... این حقیقت کهبود، در یک معنا برای خودش صحبت می پذیرفته شده 

گیری هویت با استفاده از  اند، و اینکه مطالعات نوجوانی، رشد اخلاقی، و شکلبازبینی همتا را پشت سر گذاشته 

اند، نشان  ای منتشر شدههای مرد به طور مکرر تامین مالی شده و به طور گسترده در مجلات حرفهتمام نمونه 

نیاز به بررسی مجدد ادعاهای خود در مورد عینیت و منطق دارد. اگر  دهد که جامعه تحقیق می ات روانشناسی 

به عنوان یک مشکل )  انسان  از جمعیت  نیمی  یا مردان( حذف  یا مهم تلقی نشود، چه  توسط زنان  دیده نشود، 

 گیلیگان و ای. شود؟ )های دیگری دیده نمیحذف

ختار اجتماعی، ما به یک ضرورت جدید نیاز داریم. این داستان  برای جستجوی مجدد یادگیری عمل به عنوان سا

به شیوه  که  است  گفته شدهجدیدتری  متفاوت  با  است. مجموعه ای  بهداشتی  مدیران خدمات  و  پزشکان  از  ای 

 دونالد، پزشک مشاور، و مشکل استرس در واحد او در حال بحث و گفتگو هستند: 

تر از  یست ..... طول مدت اقامت ما هنوز بالا است، فاصله گردش مالی کم به نظر میرسه هیچ کاری بهتر از این ن

  بالا   حال  در   غیبت   و  بیماری  … دوند  سر و پا به این طرف و آن طرف می های بی یک روز است، همه مثل جوجه

  است  رفتن پایین و

ایم. با میزان پذیرش مواجه شدند. حذف استاندارد مراقبت بسیار پایین است. ما همه نوع کارها را امتحان کرده 

کند. . به نظر خیلی بد ای ایجاد میرسد که در بهترین حالت یک تفاوت حاشیه انتخابات و غیره، اما به نظر می

کرد به من گفت. .. هر شب با ی یک روزنامه کار می اندازد که یک دوست وقتی رومیاد مرا به یاد داستانی می 

خشونت هر شب. درست موقعی که قرار بود چاپ کنند. برای یک ساعت، یک بحران وجود داره. همیشه هر  

توانستند انرژی را با هم به دست آورند. ها میافتاد. شاید این تنها راهی بود که آن داد، اتفاق می تغییری رخ می 

ها یا شاید چیزی در مورد سیستمی که آن   ها خودشان بحران را ایجاد کردند.( شما این است که آن   ریچارد: منظور

  شود می   ایجاد  فردی  اقدامات  از  ایزنجیره   از  که  سیستماتیک  واکنش  یک   …کردند وجود داشت  آن را اداره می 

 ضخیمی   هایرشته   که  خاطر  این  به.  شودمی   ایجاد  زندمی  ضربه  دیگران  به  و  گیردمی  سرعت   که  کسی  توسط  که



ها توانید فقط بر روی بیت داخلی با مسیرهای وجود دارد. شما باید تغییراتی را در کل ایجاد کنید و نمی  اتصال  از

ها را نادیده بگیرید و ممکن است نتایجی را ایجاد  توانید آن عمل کنید زیرا پیامدهایی وجود دارند که شما نمی 

نمی شما  که  شکنند  همکاران  از  یکی  اگر  مثال،  برای  است  خواهید.  ممکن  شما  بپذیرد،  را  کمتری  بیماران  ما 

بینی کنید که این کار برخی فشارها را کاهش خواهد داد و ممکن است باعث افزایش لیست انتظار و فشار پیش 

.  کنید  بینیپیش  را  هاآن   توانیدنمی  شما  که  دارد  وجود  دیگر  ممکن  اثرات  انواع  اما  …بیشتر مدیران بر واحد شود  

آرام و با تردید[. دولیالد: ]  ( "ها دور هستیدرسد مایل به نظر می)"دهید  آیا به این جمله گوش می  ونالد،د:  نیکی

رسد کنم اوضاع در خانه چندان خوب نیست و به نظر نمی منم همینطور منظورم اینه که من مثل همیشه کار نمی 

کنم. .. قبلا هیچ ارتباطی بین  ورد صحبت نمیبتوانم تمرکز کنم. . همه چیز از من فرار کرده من معمولا در این م

  نا   است   مرج  و  هرج  این...    …کنند، ندیدم  ها چطور کار میبینم و این که آناین که من در خانه چیزهایی می

: شما باید این را درک کنید. ... دانلد، یه سرنخ از ... که باعث میشه احساس بهتری داشته باشی پدر  …  کننده  امید

   …افزاید لا، این احساس ممکن است تنها چیزی باشد که به مشکل دانلد و واحد می آل: شمیل

تر از یک شروع، ترین تفاوت در مورد این داستان دوم باشد. دوم اینکه، کمشاید وجود صداهای مختلف واضح

ها وجود  مشکلات آنیک میانه و یک پایان وجود دارد این بیشتر از یک مکالمه مداوم است. سوم، اگر چه مردم و  

دارند، این واقعا یک داستان عمل فردی در مورد مشکلات سازمانی سرکش، و یا حتی افرادی که مسائل خود را  

( در این میان، جستجوی جمعی است که در آن هر  Braddick and Casey, 1۹۸1کنند نیست؛ )باز تنظیم می 

 کند. های خود کمک میکس برای رسیدن به یک درک مشترک، به مشکلات و دیدگاه 

کند، و با انجام این کار، تفاسیر اولیه  دیدگاه ساختارگرای اجتماعی ما را به خواندن داستان به این روش دعوت می

بینیم مستقل و خودساخته، چیزی که ما اکنون می   "خود" برد، جدا شدن از سنت قوی غربی از  مان را زیر سوال می 

مدرن از مفاهیم حقیقت مطلق ، نقد پست ( 21۰:  1۹۹۴گرگن،  است ) "شخصی    "فرایندهای اجتماعی در محل"

 کند. مبدا، همچنین نقش کلیدی زبان را برجسته می "خود  "یا

افراد در قراردادهای "است که در آن    "اییادگیری رابطه "، یادگیری عمل  ( 1۹۹2با عقل جور در میاد برای بلانترن )

می آجمعی شرکت  در  که  میکنند  بوجود  متقابل  زبان و ساختارهای  از طریقن  و  روابط    "حرکت    "آیند  در 

  " نهدر یادگیری عملی( جریان آگاهی )"همانند مفهوم بوهمن از گفتمان،    .( ۸۸:  1۹۹2بلانترن،  شوند ) درک می قابل

افراد در    . ( ۸2: 1۹۹2رن،  به نقل از بلانت)  "برآمدن متقابل    "بلکه"درونی به بیرونی    "است و نه"بیرونی به درونی  

من هیچ جای دیگری ندارم که بتوانم چیزهایی مثل  "گویند مثل  های یادگیری عملی اغلب چیزهایی می مجموعه 

بگویم بودم"یا    "این  نکرده  تجربه  قبلا  که  دارد  وجود  دادن  گوش  نوعی  اینجا  کیسی "در  و  براددیک   .



آن گزارش می( 1۹۸1) ارشد  اقدام در مورد مشکلاتشان علاقه دهند که چگونه مدیران  به  به طور خاص  مند ها 

آن این مساله را یک شکست مینبودند.  ابتدا  در  به ها  تا حد زیادی  این مدیران  متوجه شدند که  اما  دانستند، 

دهند. مورد یادگیری عملی توانند طرز فکر متفاوتی داشته باشند، اهمیت میمجموعه به عنوان مکانی که در آن می

ه عنوان ساختار اجتماعی این است که ارزش در عمل مشکلات سازمانی یا یادگیری ناشی از آن نیست، بلکه در ب

دهد تا افکار جدید فکر قرار دارد که اجازه میو شاید در خارج اگر بتوان آن را صادر کرد( رابطه در مجموعه ) 

انات و جهان باید دیده شوند. شواهد و مدارک ای جدید، امکشوند، کلمات جدید باید گفته شوند، چشم اندازه 

های روانسز مشکلسازتر است. اگرچه دیدگاه او به یادگیری در  برای این تفسیر ساختارگرای اجتماعی در نوشته 

شود. با این حال، این یابد، اما یادگیری از طریق اقدامات افراد دیده میهای سازمانی بزرگ گسترش میسیستم 

،  Revans)  "فرضیات توسعه متقابل مدیریتی"، مانند  "متقابل"اعی است و او اغلب از کلمه  یک فرآیند اجتم

کند. استفاده می  "مشارکت کارگر به عنوان یادگیری عمل"و مشارکت مداوم قهرمانان به عنوان  ( 2۴ -  ۶13 :1۹۸2

خلق مشترک جمعی معنای جدید. دوباره،  ها و ادراکات افراد باشد تا بر  با این حال، شاید تاکید بیشتر بر تبادل ایده 

به نقش زبان    Revansخود    1۹۴5از سال  "کند  را نقل می  Revanssدر حالی که بلانترن دیدگاه سازنده زبان  

های بیشتری برای دیدن  کند به این معنا که برای داشتن دانش کاری بهتر از زبان، داشتن راهدر یادگیری اشاره می 

، احساس این است که او به زبان به عنوان کمک به  ( ۸۸:  1۹۹2بلانترن،  )  "است است   و درک آنچه پیش از ما

می اشاره  فردی  تسهیل ابراز خود  عنوان  به  نه  متقابل"کننده  کند  از "ظهور  اجتماعی  تفسیر ساختارگرای  یک   .

کند. ی آزاد می های عمل و یادگیری فرددهد و ما را از محدودیت را گسترش می   Revanssیادگیری عمل، کار  

تواند به درک ما از چگونگی انجام گفتگو یا تحقیق عملی یا یادگیری  از طریق این دیدگاه، یادگیری عملی می 

 هایی که به دنبال ارتباط فرد با یادگیری سازمانی هستند، اضافه کند. ها یا هر یک از روشتمام سیستم 

   ییادگیری عمل در خصوص بازنگری: چهار انتقاد

ها اشاره شد تغییر ا این سه تفسیر یادگیری عمل دیدگاه ما را نسبت به چهار انتقاد یادگیری عمل که قبلا به آنآی

یادگیری عمل بیش از حد بر روی فرد به عنوان نماینده متمرکز است: دهد؟ برای در نظر گرفتن مورد سوم )می

شود، تمال زیاد توسط ساختارگرایان اجتماعی ایجاد می، این موردی است که به اح به عنوان بازیگر و یادگیرنده( 

 تفکر خود و فرد تمرکز مخالفان است.  

ها، این نقد از این به دلیل تاثیر آن بر نظریه عمومی عمل انسان و طراحان مداخلات یادگیری عمل در سازمان 

تر نفس، انتقاد سوم بسیار کماهمیت بیشتری برخوردار است. با این حال، برای یادگیری عمل به عنوان توسعه  



های پشتیبانی برای افراد  توانند به گروههای یادگیری عمل میمجموعه مرتبط است، همانطور که چهارمین است )

ای ممکن است در اینجا شاهد یک فرآیند درمانی ضروری باشیم که در  توسعه   -نظر خود  . از نقطه تبدیل شوند( 

ها اجازه دهند که به راه خود ادامه دهند. ای بازسازی کنند که بهتر بتوانند به آن شیوه   توانند خود را بهآن افراد می 

دانند،  شود که یادگیری عملی را تغییر جهان خارجی میاین انتقاد چهارم به احتمال زیاد توسط کسانی انجام می 

باشد که دیدگاه ساختارگرایانه   تر ممکن است نگرانی برای کسانیاما عدم مشارکت در مبادله و گفتگوی گسترده 

شود.  تر به راحتی با آن برخورد می کمیادگیری عمل یک تئوری یا ضد تئوری است( اجتماعی دارند. نقد دوم ) 

، یادگیرندگان  " مرد دانشمند"،  ( 1۹۷۰)  "کلز"یادگیری عمل روینسز در این زمینه بسیار خاص گرا است؛ مانند  

عملی در تلاش هستند تا ساختارهای شخصی خود را در برابر جهان آزمایش کنند و به دنبال تناسب بهتر باشند.  

های خود کنند که نظریه هستند، استدلال می  "یادگیری عمل انتقادی"با این حال، کسانی که به دنبال ایجاد یک  

اعضای مجموعه، معمولا مبنای ناکافی برای نقد عملکرد خود هستند. اگر ما تنها  های سایر  یادگیرنده و نظریه 

توانیم یاد بگیریم، برای مثال، ف.  است، چگونه میای را بپذیریم که از تجربه خود ما از عمل به وجود آمده نظریه 

جیمز؟ مساله در اینجا    ام. معلمان بزرگ را به عنوان روینز هی خود تایید ارسطو و سوفوکل، سنت متیو و سنت 

یکی از قدرت و توزیع آن است. دیدگاه ساختارگرای اجتماعی سوالات صدا، قدرت و مشارکت را به بخش 

کنیم؛ این  را رد نمی   Pما  "های دانش نیستند  ها مخالف ورودی کند. اگر چه حتی رویان کلیدی تحقیق تبدیل می 

برای چه کسی مناسب است؟   "شدهریزیدانش برنامه "گیرد  چه کسی تصمیم می   "موضوع آموزش سنتی است 

شود؟ اگر این  گیری میدرسی چگونه تصمیمدر محیط آکادمیک، سوالات مرتبط شامل موارد زیر است: برنامه 

گیرند؟ تفاوت بین دانشی که از معلم سر هایی برای انتقال دانش مورد استفاده قرار میطور باشد، چرا؟ چه روش

های شود چیست؟ و غیره. در برنامه شود و اطلاعاتی که بین هم سن و سالان مبادله میموز منتقل می آخانه به دانش 

تر در رابطه با ساختارهای قدرت و اقتدار موسسات اعطا کننده وجود دارد. این ارتباط  کیفی، سوالات حتی سخت 

ای در دستور کار مدیریت بلامنازع دهرغم اساس آن در پرسش، یادگیری عمل به طور فزاینعلی با انتقاد اول )

است در  دهد که بسیاری از آنچه که در یادگیری عملی آموخته . اگرچه کشیش تشخیص می است( گنجانیده شده 

خواهد بود و موانعی را که مدیریت ارشد ممکن است در مسیر عدم علاقه یادگیرنده    " سیاست خرد سازمان"مورد  

دستکا راهنمایی  دهد،  قرار  انعطاف عمل  اندازی،  تعویق  استبداد  ری،  تردید،  و  رفتن  طفره  تشخیصی،  پذیری 

های  برای کسانی که نسبت به انگیزه  .( Revans  ،1۹۸3: ۴3  - ۸رسد ) دستوری، منطقی سازی دفاعی به نظر می 

شجاع    رسد. آیا مدیران آنقدرمدیران ارشد محتاط هستند، چنین دیدگاهی در بهترین حالت قهرمانانه بنظر می 

احتمالی مانند زیر سوال بردن فرضیات رئیس خود قرار   "محدود کردن مسیر شغلی" هستند که در معرض خطر 

  -گیرند؟ دیدگاهی که ما اکنون از قدرت داریم، فراگیر بودن آن و همه چیز می



رسد  ه نظر می سازتر از آنچه ب های ساده یادگیری عمل را بسیار مشکلحضور در زندگی اجتماعی، تمرین نسخه 

کند. یادگیری عمل به عنوان ساختار اجتماعی ممکن است امید بیشتری را در این زمینه  های روزانز می در نوشته 

های جدید، افکار و زبان ممکن است بیش از تلاش برای تغییر چیزها، مخرب باشد. ارائه دهد، ایجاد دیدگاه 

کرده اشاره  توطئه  قدرت  به  همیشه  وروحانیون  یک    اند  عنوان  به  عمل"مجموعه  می  "جامعه  تواند جمعی 

 های مشترک جدید و تاثیر گذار ایجاد کند. ساخت گرایی اجتماعی و سازمان یادگیری  واقعیت 

ها دارد، زیرا به احتمال زیاد آنچه  رسد که این دیدگاه در مورد یادگیری عمل چیزی بیش از جایگزین به نظر می 

ها عمل کردن برد. سازمان نامد را زیر سوال میهای کاری میدر سازمان   "ب به عملتعص"آن را  ( 1۹۹5هریسون )

ها را به قاطعیت و اقدام سریع تحمیل دانند. ضرورت کار که بسیاری از درخواست تر از یادگیری میرا راحت 

اضطراب، خشم،    کند، نه تفکر و تفکر. در عین حال، رهبران معمولا میزان احساسات منفی در ایجاد ترس،می

دست  را  خیانت  و  میخشم  تلاش کم  به  محدود  را  یادگیری  که  کمگیرند  میهای  حالت  بهترین  در  کند  خطر 

   . ( 3۹۹: 1۹۹5هریسون، )

 در این زمینه، تشویق افراد برای عمل کردن بر روی مشکلات ممکن است اوضاع را بدتر کند: 

های ه محلی به سرعت اثرات ناخواسته بسیاری را در دیگر بخش های پیچیده و نزدیک به هم، حل مسالدر سیستم 

کند. برخی از این مشکلات به مشکلاتی برای افراد درگیر در این بخش تبدیل خواهد شد. اون سیستم ایجاد می 

 ای دیگر.  آدما در پیچ. حل مساله محلی بیشتر و ایجاد مشکلات بیشتر در جاه

عال بودن در واقع فعال بودن است. فعال بودن واقعی از دیدن اینکه ما  این توهم مسئولیت پذیری است که ف

به مشکلات خود کمک می به وجود میچگونه  به    .( 1  -  2۰:  1۹۹1بنگ،  آید )کنیم  ما  اینکه چگونه  دیدن  و 

کل تواند در سطحی فراتر از بازیگر فردی از نظر شبکه روابط داخلی یا کنیم تنها میمشکلات خودمان کمک می

سازد. ما سیستم اتفاق بیفتد. عمل وحشیانه ای که ما چنان متعهد به آن هستیم، این اعمال درک را غیرمحتمل می 

آخرین چیزی که   .( ۴۰3:  1۹۹5هریسون،  بیش از حد نسبت به عمل و حل مساله تعصب داریم؛ ما معتاد هستیم )

تر شدن اند. با پیچیده است که تنها تا حدی درک شده هایی  در اینجا مورد نیاز است اقداماتی برای تغییر وضعیت 

شود. از این مفهوم که یادگیری عمل های بیشتر و بیشتری همراه می ها، فرد با موقعیت و به هم پیوستن سازمان 

درباره انگیزه فردی برای عمل کردن، تاثیر گذاشتن بر دیگران و تغییر موقعیت است، دیدگاه ساختارگرای اجتماعی 

کند و  دهد که در آن فرد در یک فرآیند مشترک معنا سازی شرکت میگیری عمل دیدگاه جدیدی را ارائه مییاد



های کند. جامعه عمل با دانش مشترک و روشکند کمک میهایی از درک که در آن عمل میبه ایجاد چارچوب

   .( 11: 1۹۹۴دراث و پالوس، شود ) شوند، متحد می مشترک دانستن که توسط افراد درگیر در عمل ایجاد می 

ارزیابی می یادگیری عملی توسط حدی  دیدگاه، موفقیت فرآیند  این  معانی جدید و تحت در  شود که توسعه 

کند. این تمرکز روی عمل فردی و یادگیری نیست ما فرض شرایط در یک جامعه عملی خاص را تسهیل می

د بلکه روی فرآیندهای جمعی است که ظرفیت بیشتری برای  ده کنیم که این اتفاقات در چنین جوامعی رخ میمی

 تغییر کل دارند.  

 گیرینتیجه 

است تا یک روش، که قادر به اتخاذ اشکال مختلف است. چهار یادگیری عمل به عنوان یک ایده تعریف شده 

شوند، نیروی متفاوتی  است که وقتی با سه تفسیر از ایده سنجیده میداده شده اند و نشان انتقاد در نظر گرفته شده 

تر است، که  هد، اگر چه برای تفسیر سوم کم دحمایت از هر سه تفسیر را نشان می   ریوانسهای  دارند. نوشته 

به عنوان کل سیستم ساز فرد و عمل فردی در سازمان ماهیت مشکل  به عنوان جوامع عمل دیده هایی که  ها و 

شود و برخی  دهد. دیدگاه ساختارگرای اجتماعی براساس پروژه یادگیری عملی ساخته می شوند را نشان میمی

دهد. با توجه  های اجتماعی جدید و درک جمعی، عمل و یادگیری را ارائه می، واقعیت های تمرکز بر رابطهاز راه

های به علاقه فعلی به یادگیری سازمانی، این دیدگاه به عنوان چیزی که به احتمال زیاد زاینده احتمالات و شیوه 

 کند. جدید است، ظهور می
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 المللی شدن یادگیری مدیریت: به سوی دیدگاهی رادیکال بین

ها ها، تملکهای چند ملیتی و روند رو به رشد در ادغام ای وجود دارد مبنی بر اینکه رشد شرکت دیدگاه گسترده 

المللی خواهد کرد و بنابراین، همانطور که جکسون اشاره  های مشترک به ناچار مدیریت را بین گذاری سرمایه و  

المللی  نگاه کردن به مدیریت به عنوان یک فعالیت محلی، براساس یک کشور، بدون تماس با جامعه بین "کرد،  

وکار و  دگاهی، دست سنگینی بر مدارس کسب تر خواهد بود. با این حال، چنین دیآسان ( xi:  1۹۹5)  "ترگسترده 

المللی های بینهای خود را بررسی کنند و به دنبال راه است تا شیوهها را مجبور کردهاست زیرا آنها گذاشته شرکت 

این بررسی  نتیجه  باشند. در  ارائه توسعه خود  تاکید عمدتا بر دانش، مهارت کردن آموزش مدیریتی و  ها و ها، 

هایی یا بر فرصت ( 1۹۹2ام و ویلز  ؛ باره 1۹۸3برای مثال، لوران  المللی ) مورد نیاز برای مدیریت بین   هایشایستگی

 .های تحصیل در خارج از کشورالمللی یا دوره المللی، مانند تکالیف بینبرای افزایش در معرض قرار گرفتن بین

المللی همچنین شامل درک  دن در یک عرصه بین اما به نظر من این تنها بخشی از تصویر است: یادگیری موثرتر ش

المللی  ای است که در آن از مدیریت بینتر، سیاسی و اجتماعی در محل کار به شیوه تر، عمیقفرآیندهای گسترده 

ای که در آن مدیریت  کنم که شیوه شود. من استدلال میشود و ارائه میشود، به تصویر کشیده میصحبت می 

شده در ماهیت حقیقت، مردم و دانش  است، فرضیات عمیقا جاسازی ه و مورد بحث قرار گرفته المللی درک شدبین

شوند تا المللی بررسی و ارزیابی میکند. در بخش اول این فصل، پنج دیدگاه در مورد مدیریت بینرا منعکس می 

هستند، نظریه و عمل  نشان دهند که چگونه فرضیات متفاوت در حدی که باور بر این است که مردم متفاوت  

مطالعات ( 1۹۹2بندی کالاسز ) ها از طبقه دهند. چهار مورد از این دیدگاه تاثیر قرار می المللی را تحت مدیریت بین 

است. های دیگر جهانی، تطبیقی، نسبی و پس ساختاری / قوم شناختی استخراج شده مدیریتی بر روی فرهنگ

تفحص انتقادی،  ( aاه پنجم، رادیکال برچسب گذاری شده، که شامل ) سپس این محدوده را با اضافه کردن دیدگ

(b )( پایه اخلاقی برای اقدام، وc )دهم.  ها گسترش میچند گفتمان 



کنم: المللی اعمال میدر بخش دوم این فصل، این دیدگاه رادیکال را به دو موضوع اصلی یادگیری مدیریت بین

 لیت حاکمیت و دوم، مساله عملی.  اول، مساله مفهومی غلبه بر مسئو

دهد که چگونه لفاظی  المللی. در هر دو مورد، یک دیدگاه رادیکال نشان میموضوع آموزش و پرورش مدیران بین 

کند که ممکن است باعث ایجاد یا تداوم یک  المللی عدم تقارن قدرت را مخفی می سنتی یادگیری مدیریت بین 

المللی و بقیه نیروی کار محلی باقی مانده، در هر کجا که باشند،  مدیران بین های ممتاز  شکاف مخرب بین گروه 

 شود. 

 المللی  پنج دیدگاه درباره مدیریت بین 

المللی صرفا بسط مدیریت  توجهی در این مورد وجود دارد که آیا مدیریت بیندر گفتمان مدیریت غربی بحث قابل

متف کیفی  نظر  از  چیزی  اینکه  یا  است،  ترپسترا داخلی  و  چونگ  گوستاو،  رالستون،  که  همانطور  است.  اوت 

هم ( 1۹۹3) دو موضع،  بین  بحث  این  کردند،  قطبی شده اشاره  واگرایی،  و  پیشنهاد  گرایی  تعارض  است. موضع 

گانه هند را ها و رفتارهای مشترک مدیران در دیگر کشورهای سه کند که مدیران در کشورهای صنعتی، نگرش می

تفاعلی  سرمایه وترغم  که  بپذیرند؛  فرهنگی،  فنهای  از  داری،  بسیاری  جهانی  گیری  جهت  و  ساختار  آوری، 

ها در سراسر جهان سوق  برای مدیریت سازمان  "بهترین راه"ها، مدیران را به سمت اتخاذ یک رویکرد  شرکت 

دیریت استاندارد قابل خواهد داد؛ آن مدیریت میان فرهنگی در نهایت غیر ضروری خواهد بود. و اینکه نظریه م

دهد که به هر  اعمال است و می توان آن را به هر گروه فرهنگی انتقال داد. در مقابل، موضع واگرایی نشان می 

های اقلیمی، مسائل های مختلف دولتی، تفاوت که ممکن است مراحل مختلف توسعه اقتصادی، سیستم دلیلی )

های متمایزی از بشریت وجود دارد که در آن  ، دسته ار دارد( حاکمیت یا حدی که یک کشور در معرض تهاجم قر

کنند، که  ها حفظ می های متنوع فرهنگی را با وجود هر گونه شباهت اقتصادی و اجتماعی بین ملت افراد ارزش

گرایی / واگرایی بالا توسط کالاس  کند. با این حال، بحث هم نیاز به نظریه مدیریت انتشار و دانش را ثابت می 

المللی مورد  که آن را بیشتر به عنوان بحثی در مورد اینکه آیا نظریه استاندارد یا متنوع باید در مدیریت بین ( 1۹۹2)

است، بلکه در مورد اینکه آیا جهان در نهایت بیشتر شبیه یا غیر مشابه  استفاده قرار گیرد، تفسیر و سیاسی شده 

او، فرضیه   باید به عنوان یک دیدگاه یک هم جوامع غربی خواهد بود. تحت تفسیر  از جمعیت گرایی  های سان 

انگلیسی  قومی در اروپای غربی غالب در نظر گرفته شود! پاپ سازی  با آخرین    -های    " جهان را "آمریکایی، 

با توجه به قدرت و نفوذ خود؛ و فرضیه واگرایی معادل با دیدگاه کثرت  ( 1۹۹۰شده در هاراسیم،  اسپیواک، نقل )

های قومی است که در آن روابط قدرت نامتقارن بین نژادها شناسایی و مورد رقابت قرار  ه تر از جمعیت گرایان



های دیگر بندی مطالعات مدیریت در فرهنگگیرند. کالاس دیدگاه خود را با ارائه ماتریسی مبتنی بر چهار دسته می

متفاوت   "دیگران در جهان"هند که چگونه  دهای غربی نشان می و سه حالت استدلال بلاغی که اغلب در نوشته 

شمول، نسبی، نسبی و پسا  های جهان بندی دیدگاه روش او برای طبقه   .( 2۰5:  1۹۹2کالاس، هستند اثبات کرد )   "

 ساختاری / قوم شناختی مدیریت توسط او تعیین شد. 

تواند به دیگر کا یا اروپای غربی مییافته در آمریکند که نظریه توسعه او معتقد بود که هر مطالعه خاصی فرض می

 فرهنگی منتقل شود.  -های اجتماعی گروه

با است( داده شده نشان  15.1همانطور که در جدول  گرایی / واگرایی )بندی خود را بر روی پیوستار هماو سپس طبقه 

دهد، دیدگاه قوم شناختی پس از ساختاربندی با فرض  گرایی را نشان می شمول قرار داد که همدیدگاهی جهان 

 گذارند.  ای بین دو دیدگاه به اشتراک می های تطبیقی و نسبیتی که زمینه میانی را به گونه واگرایی، و دیدگاه 

ت بلاغی زمان، نژاد و صدا را تجزیه و تحلیل کرد و به این موضوع  های اکتشافی سه حالکالاس سپس ارزش

کنند، بنابراین باعث ظهور باورهای مختلف در روشی اشاره کرد که چگونه این باورها تحت هر دیدگاه تغییر می

دانش    گیرند، و او به طور خلاصه بیان کرد که چگونه این باورها برشود که در آن مردم مورد توجه قرار میمی

 گذارند. حاصل تاثیر می

 



 

المللی در نقاط خاصی از  اکنون هر یک از این چهار دیدگاه برای تفکر غالب در مورد نظریه و عمل مدیریت بین

 المللی به کار گرفته خواهند شد.  زمان به منظور شناسایی رویکردهای مختلف به یادگیری مدیریت بین 

 لمللی اشمول به مدیریت بین نگاهی جهان 

اصول جامعیت مبتنی بر دو فرض اصلی هستند: این که ممکن است دانش مستقیم از واقعیت وجود داشته باشد؛  

برای همه به کار برد. در یک تفسیر مدرنیستی، این فرضیات   "حقیقت غایی"و علم و عقل را باید برای یافتن  



ر طبیعی و اجتماعی باید شناسایی و تسخیر منجر به این باور شد که اگر قرار باشد بشریت از جهل آزاد شود، شرو

سه حالت بلاغی را در این تفسیر شناسایی کرد: زمان برای نشان دادن پیشرفت و تمایز بین  ( 1۹۹2شوند. کالاس ) 

یا به عبارت دیگر ملیت یا هویت به عنوان اصطلاحی که به ندرت مورد  )  "نیافتهتوسعه "یا    "یافتهتوسعه "نژاد  

شود. و صدا به به عنوان عامل اساسی یا بیولوژیکی ظرفیت برای تفکر منطقی استفاده می گیرد( یاستناد قرار م

های  استفاده از این شیوه  .( Calas  ،1۹۹2: 2۰۸رود )به کار می  "گویدکسی که در اینجا حقیقت را می"عنوان ایده  

توانند دانش  می   "یافته توسعه "تنها افراد    شود کهشمول مدرن منجر به این فرض می استدلالی در یک دیدگاه جهان

دهند. این فرض  تر و ناتوان هستند، بنابراین، خود را نشان می پایین   "نیافته توسعه "مفیدی تولید کنند، که مردم  

منعکس شد زمانی که اصطلاح فرهنگ   1۹۰۰های انسانی و اجتماعی دهه  برتری یا کهتری طبیعی در گفتمان 

ها و رفتارها براساس آموزش و پرورش فاهیم نخبگان اجتماعی مانند اصلاح ذهن، یا سلیقه ارتباط نزدیکی با م

کند، این تعریف از فرهنگ نیز با جنبه فکری تمدن مشخص شد،  اشاره می( 1۹۸5برتر داشت. همان طور که هلر )

ها در مورد از استدلال و هجی کردن آلمانی آن به طور گسترده در اروپا قبل از جنگ جهانی دوم برای حمایت  

ها نسبت به دیگران مورد استفاده قرار گرفت. هنگامی که این فرض از خود  برتری اجتماعی و نژادی برخی گروه

های  بینی در یک زمینه مدیریتی مدرن قرار داده شد، منجر به این باور شد که روشبرتر بینی طبیعی یا خود کم

یافته و ه یک راه خوب برای اداره کردن وجود دارد و تنها افراد توسعه مدیریتی سازگار جهانی وجود دارند. ک

توانند دانش ارزشمندی  می  "یافتهتوسعه "ای  کرده قادر به ساختن دانش هستند. این دیدگاه که تنها نژاده تحصیل

ها تایید مدیریتی آن و فقدان متون    "نیافتهتوسعه "ای  را استنتاج کنند، توسط نرخ پایین سواد بزرگسالان در نژاده

های فرهنگی در برتری همزمان با گفتمان  "مدیریت علمی"های  شد. از آنجا که اکثریت قریب به اتفاق نظریه 

اولیه، چه  نژادی جمعیت  اعتقاد من، دشوار است که بحث کنیم که متون مدیریت  به  یافتند،  های غربی تکامل 

ای اجتماعی در گردش عمومی در آن زمان قرار نگرفته اند. اگرچه، ه تاثیر استدلال آگاهانه و چه ناخودآگاه، تحت 

کنند، این متون مدیریتی علمی در اصل توسط دانشگاهیان آمریکایی اشاره می( 1۹۹1همانطور که بویاسیلر و آدلر ) 

سراسر    در تامین آموزش مدیریت در  USAsها، به دلیل تسلط  برای مصرف بازار داخلی آمریکا توسعه یافتند، آن 

جهان، به شدت بر روشی که در آن مدیریت در ابتدا تصور و اجرا شد، تاثیر گذار بودند. سلطه غرب در تامین  

های منطقی و علمی مدیریت از نظر جهانی معتبر هستند. این آموزش مدیریت منجر به این باور رایج شد که مدل 

 ال کردند  شمول نبود. با این همه به طور جدی از او سئوباور جهان 

های اقتصادی آمریکا و دیگر کشورهای اروپایی در اقتصاد جهانی به طور مکرر با ورود  که موقعیت   1۹۶۰تا دهه  

به بازارهای کلیدی داخلی خود، مانند الکترونیک و خودرو، به چالش کشیده شد. این تاخت و تاز، که در ابتدا  

به تعویق افتاد، برای کشورهای    "چهار ببرهای آسیایی"   شد اما بعدها توسط چین وها رهبری میتوسط ژاپنی 



های تجاری های اقتصادی خود را تغییر دهند و یاد بگیرند که با کشورها و گروهغربی فشار آورد تا استراتژی 

 دیدند موفق بودند.  رقابت کنند که حداقل به اندازه کشورهایی که خود را به عنوان مدیریت ابداع شده می 

 المللی مدیریت بین در خصوص تطبیقی دیدگاه 

نهایی وجود    "حقیقت "المللی هنوز هم شامل این فرض است که یک  اگر چه دیدگاه تطبیقی در مورد مدیریت بین 

ها تنها به دانستن آنچه از نظر تاریخی یا فرهنگی آماده دانستن هستند،  دارد، شامل این باور فلسفی است که انسان 

دهند و بینی جای می بیعی خود برتر بینی یا خود کمشوند. این فرضیات باورهای قبلی را در قوانین طمحدود می

شود. کنند که با تغییر در سه حالت استدلال نشان داده می ها را با باور به اصل توسعه اجتماعی جایگزین می آن 

  - ای معنادار اجتماعی  ای، از زمان به صورت نوعی برای نشان دادن فواصل بین رویداده تحت یک دیدگاه مقایسه 

میفرهنگ استفاده  ) ی  پست شود  شدن،  صنعتی  خداگرایی،  مثال،  عنوان  چه  مدرنیسم( به  هر  کردن  جدا  برای  ؛ 

شود. و صدا را به عنوان یک وسیله معتبر برای قضاوت در مورد این که تر استفاده می تر از هرچه کمپیشرفته 

ای منجر به  ستدلالی در یک دیدگاه مقایسه های ابرند یا نه. استفاده از این حالت گویند به کار میدیگران چه می 

ای پیشرفته تواند در خلق دانش ارزشمند سهیم باشد وقتی که آن را برای نژادهاین باور شد که تمام بشریت می

 نشان داد که آن نیز پیشرفت کرده بود. 

ال افول خلاصه  اصل توسعه اجتماعی و موقعیت کشورهای پیشرفته در واکنش جهان غرب به اقتصادهای در ح 

ها در آنجا بود. با شد، که ویژگی آن علاقه جدید به یادگیری از کشورهای دیگر در مورد چگونگی مدیریت آن 

این حال، به رسمیت شناختن و پذیرش برخی از کشورهای دیگر که پیشرفت کرده بودند، محدود به کشورهای  

های اولیه آکادمیک  تر را کنار گذاشت. واکنش ثروت کمهای مدیریتی در کشورهای با  ثروتمند بود و بررسی شیوه 

های مدیریتی آمریکا و ژاپن بود تا ببینند آیا  شیوه اصولا( به تهدید جدید رقابت شامل مطالعات تطبیقی در مورد )

اوچی، هایی وجود دارد که باید از ژاپن فرا گرفته شود یا خیر. این مطالعات با انتشار چندین فروشنده برتر ) درس

انسانی  ، که تلاش کردند تا مدیریت ژاپنی و شیوه ، برای مثال( 1۹۸1؛ پاسلز و آتوز،  1۹۸1 های مدیریت منابع 

(HRM )گیری مبتنی بر رضایت و امنیت شغلی بالا را در زمینه آمریکایی ارزیابی و تفسیر کنند، تایید  مانند تصمیم

های ظاهرا برتر  کردند بسیاری از شیوهتمرکز داخلی شد که ادعا میها منجر به انتشار مقالات مشدند. این ارزیابی

های آمریکایی مانند دیجیتال، آی بی ام، مک دونالدز و جنرال موتورز وجود دارند  ترین شرکت ژاپنی در موفق

، توجه های حمایتی شدید نسبت به کارکنان ها به دلیل نگرش. موفقیت این شرکت ای( دوباره یک رویکرد مقایسه )

 به مدیریت فرهنگ سازمانی و ایجاد یک شرکت بود.  



 المللی نگاهی دوباره به مدیریت بین 

المللی ای پرفراز و نشیب، عوامل متعددی به تمرکز مجدد بر دانش مورد نیاز برای مدیریت بین اما در طول ساله 

ئل فرهنگی در نظریه و عمل مدیریت  کمک کردند. اگرچه مطالعات تطبیقی توجه را به اهمیت در نظر گرفتن مسا

های آمریکایی ظاهرا عالی سقوط کردند. افزایش مستمر در المللی جلب کرده بود، بسیاری از شرکت ملی و بین

قدرت اقتصادی ژاپن و ظهور کشورهای آسیایی، مانند هند، به عنوان بازیگران مهم در حق خود، نگرانی در مورد  

المللی را برانگیخته است. در این  های مدیریتی ملی و بین ت قبلی در مورد شیوهسطحی بودن بسیاری از مطالعا

کرد که شامل تحمل المللی ظهور کرد، که اصول انسانی بیشتری را منعکس می نقطه، نسبیتی در مورد مدیریت بین

صورت متفاوت   را، در  "حقیقت "توانند مفاهیم  های متفاوت میبیشتری از این احتمال بود که اصول و ارزش 

های کثرت گرایانه ارجاع های بلاغی برای حمایت از چارچوببودن، به یک اندازه معتبر کنند. در اینجا از استدلال 

توانیم ایم و بنابراین می همه ما یک فضا را اشغال کرده  "با زمان استفاده شد که به طور همزمان برای تاکید بر اینکه  

ها و باورهای  ها در ارزش بندی این تفاوت ر اختلاف داشته باشیم؛ نژاد برای طبقه با یکدیگر صحبت کنیم، حتی اگ

که باید به آن نیز گوش فرا داد، به کار رفت. کار هافستد    "دیگری "برای سخن گفتن با  ملی و صدای دعوت شده 

المللی باشد. مطالعه  بین  ترین مثال دیدگاه نسبیتی در مدیریت شدههای فرهنگی شاید شناخته بر روی تفاوت( 1۹۸۰)

های فرهنگی را پیشنهاد داد و توسط او برای نشان دادن اینکه  ای از تفاوت شناسی چهار مرحله اصلی او یک گونه 

شوند، مورد استفاده قرار گرفت. مدل هافستد ابعاد  های مدیریت آمریکا در خارج از کشور اعمال نمیچرا نظریه 

گرایی؛ فاصله قدرت: مردانگی در برابر مینی گرایی گرایی در مقابل جمعد: جمعکنکلیدی فرهنگ را پیشنهاد می

است، که اساسا  را اضافه کرده  "پویایی کنفوسیوسی"آهن؛ و اجتناب از عدم قطعیت. او اخیرا به این فهرست ایده  

ها دارند  گذاری ایه موضوع این است که آیا افراد و کسب و کارها دیدگاه بلند مدت یا کوتاهی از روابط و سرم

بندی  . سپس تحقیق هافستد کشورها را در جهان بر روی هر یک از این ابعاد طبقه پویایی در حال پیشرفت است( )

گیرد. محققان  توان مشاهده کرد که هر کشوری تا چه حد از کشوری دیگر فاصله می کند و از این طریق میمی

( Hall, 1۹۹5شمول گرایی؛ )اند: خاص گرایی در مقابل جهان رده بندی متفاوتی را پیشنهاد کدیگر طرح طبقه 

هفت  ( 1۹۹3( و همدن ترنر و ترومپنارس )Laurent, 1۹۸3وکار؛ )دیدگاه ابزاری در برابر دیدگاه اجتماعی کسب 

  المللی کاملا کنند. با این حال، دیدگاه نسبیتی در مورد مدیریت بینداری را توصیف میفرهنگ مختلف سرمایه 

از فرهنگ به فرض ارزشنگران  باورهای  کننده است، زیرا تعریف آن  از پس   "مشترک "ها و  بستگی دارد که 

می  تبانی  هم  با  پیش ساختاری  با  ذیل  در  شناختی  قوم  دیدگاه  قرار داوری کنند!  بحث  مورد  ممتاز  دانش  و  ها 

ماسکوگرفته خط  دارای  کشورهای  از  هافستد  تحلیل  اگر  مثال،  برای  برای    است.  مدیران  انتخاب  در  بالا 



گرفت، زنان را می توان از کار در ژاپن یا آمریکای جنوبی کنار المللی مورد استفاده قرار میهای بینماموریت 

 گذاشت. 

 المللی  نگاری در مدیریت بیندیدگاه پساساختارگرایی / قوم

قوم  / پساساختارگرایی  دیدگاه  حال،  این  مدیریت با  مورد  در  میبین  نگاری  استدلال  که جستجوی المللی  کند 

ها را نمی توان اثبات کرد یا رد کرد. حقیقت بر این اساس است که حقایق بسیاری وجود دارند که هیچ یک از آن

شود که به هر فاصله زمانی ارتباطی ندارد،  در این دیدگاه، زمان به عنوان یک مقوله اختیاری در نظر گرفته می 

دهند؛ نژاد به از معنای قبلی خود را از دست می  "یافتهتر توسعه کم"و    "یافته توسعه "تخلیه مانند    بنابراین، عبارات

های های نژادی که به شدت در گفتمان در برابر استفاده از کلیشه ( 21۷:  1۹۹2کالاس،  )  "نشانه مشهود رقابت "عنوان  

و صدا به طور متناقض برای زیر سوال بردن توانایی گیرد؛  المللی وجود دارد، مورد استفاده قرار میمدیریت بین 

کار می به  دانش  در ساخت  مدل خود  قرار میرود.  انتقاد  مورد  به شدت  فرهنگ  نسبی  مفهوم های  زیرا  گیرند 

های نژادی در های ملی در مدیریت و فرهنگ به تفاوتفرهنگ به عنوان استعاره ریشه برای نسبت دادن تفاوت 

ها و باورهای مشترک یک شرط اساسی برای بسیاری از رود. مفهوم ارزشمشترک به کار می  ها و باورهایارزش

ساز است. به عنوان  نگاری مشکلتفاسیر مرسوم از فرهنگ مانند هافستد، نیز از دیدگاه پساساختارگرایی / قوم

های آنچه که به طور معمول  گاه دهد که دیدهای نسبیتی با این استدلال ارایه می نقدی بر مدل ( 1۹۸۹مثال، بارت ) 

کند گیرند. او استدلال میشوند، اغلب در دام تفسیر نادرست از توصیف برای توضیح قرار میفرهنگ نامیده می

که فرهنگ یک کد مخفی برای رمزگشایی نیست، بلکه یک محصول نسبتا ناپایدار از روشی است که مردم معنا 

ها به جنسیت، نژاد و مکان سان نیستند: آن نگی برای همه اعضای جمعیت یککنند. از این رو، معانی فره خلق می

ها بستگی دارند. این  های بازیگران فردی در جامعه و تجارب، دانش و جهت گیری های متمایز آن و موقعیت 

در  ها و باورها،  سوالات پس از ساختاری / قوم شناختی در مورد اعتبار تصویر محبوب از کلیت و شرم ارزش 

گرایی / واگرایی را به چالش  شود، و در انجام این کار، اثربخشی بحث همچیزی که معمولا فرهنگ نامیده می

های خود استفاده کشد زیرا هر دو موقعیت در آن بحث از تصویر محبوب فرهنگ برای حمایت از استدلال می

ی از وضعیت موجود نظم اجتماعی باشد، کنند. با این حال، بارث ممکن است متهم به ارائه یک تفسیر غربمی

تر پراکنده های نژادی و بیگانگی کمهمانطور که جوامع دیگر ممکن است خود را در تقسیمات طبقاتی، درگیری 

رسد که  بدانند. از سوی دیگر، استدلال او ممکن است همچنان معتبر باشد زیرا نظم اجتماعی مخرب به نظر می 

های قومی در بسیاری از مناطق، مانند  ها و درگیریهای مدنی و نژادی باشد! تنش یک پدیده جهانی با ناآرامی 

 کند. آفریقا و خاورمیانه، و همچنین در مناطق آمریکا و اروپا بروز می



بین مدیریت  مورد  در  رادیکال  دیدگاه  یک  کردن  جدا  نسبیدیدگاه ،  المللیبرای  تطبیقی،  جهانی،  و های  گرا 

نگر، با برچسب بندی او را با اضافه کردن یک پنجم به یک رادیکال آینده در حال حاضر طبقه من  ،پساساختارگرا 

 کند! دهم، که پس از ساختاری انتقاد می بسط می "رادیکال "

؛ 1۹۸۸به عنوان مثال، هوبارد و راندال،  است )های کوچک گرایانه قرار گرفتهتاثیر نوشته این دیدگاه رادیکال تحت 

؛ 1۹۹3به عنوان مثال اسپیواک،  و بحث پسااستعماری ) ( 1۹۹۶؛ و فرگوسن،  1۹۹۴؛ آنتال و ایزریلی،  1۹۹1استار،  

کند که پذیرش شناختی وجود حقایق چندگانه و زیر سوال بردن طبقات و استدلال می( 1۹۹۶؛ و باها،  1۹۹5سعید،  

کند. همان طور که  شده فراهم نمیشده از نظر اجتماعی، راه گریزی از میراث این طبقات از پیش تعیینساخته 

تکه شده و ا، تکه ما را به قدری کثرت گر  "های آگاهانه برای صحبت کردنباز شدن لبه "کند،  فرگوسن اشاره می 

چه "گذارد که ما بدون یک پایه قابل تعمیم از سیاست همبستگی یا راهنمایی در مورد اینکه  عصری شده باقی می

: 1۹۹۶فرگوسن،  باقی خواهیم ماند )   " اصول عدالت برای جبران توزیع نابرابر قدرت، دارایی و منابع استفاده کنیم

یک موضع انتقادی در همه جوامع از این فرض که  الف( کند: )پیشنهاد می بنابراین، یک دیدگاه رادیکال    . ( 5۷۷

دهند،  ها شامل نخبگان و طبقات پایین جامعه هستند، و طبقات فردی که به هویت و صدای برخی امتیاز می همه آن

ای این اقدام  یک اساس اخلاقی بر( bکنند؛ )در حالی که به طور همزمان از هویت و صدای دیگران سو استفاده می 

برداری، وابستگی های فعلی بهره های عدالت اجتماعی به عنوان ابزاری برای سرنگونی سیستم که شامل دستورالعمل 

کنند. با این  های فراگیر تولید می های انحصاری، برنامه هایی که به جای برنامه چند گفتمانج( و تسلط است؛ و )

رادیکال،   دیدگاه  این  از  دفاع  در  می می حال،  که  به شیوه دانم  لیبرال غربی  ایدئولوژی  ترویج  به  متهم  ای توانم 

( از آنجا که Bhabha, 1۹۹۶کشد. )شمول شوم که فضایل عدالت، تحمل و احترام برابر را به تصویر میجهان 

م تا ببینم کنبینم، اکنون یک رویکرد عملگرایانه را اتخاذ می در حال حاضر هیچ راه گریزی از این پارادوکس نمی 

المللی معمول استفاده کرد  که آیا می توان از یک دیدگاه رادیکال برای روشن کردن مسائل یادگیری مدیریت بین

کنم: اول، مساله  یا خیر. بنابراین در بخش دوم این فصل یک دیدگاه رادیکال را در دو موضوع اصلی اعمال می

 المللی. ملی آموزش و توسعه مدیران بین مفهومی غلبه بر مسئولیت حاکمیت، و دوم، مساله ع

 المللی  کارگیری دیدگاه رادیکال در یادگیری مدیریت بینبه

های ها و بنگاهکند که تشدید رقابت بین ملت المللی اغلب این دیدگاه را مطرح میمباحث مربوط به مدیریت بین

اطلاعات، عوامل اصلی در گسترش آن    آوری ارتباطات وهای مرزی و پیشرفت در فناقتصادی، کاهش تعرفه

 اند.  بوده



تملکادغام  سرمایه ها،  گسترش گذاریها،  برای  مناسب  ابزاری  عنوان  به  استراتژیک  اتحادهای  و  مشترک  های 

ای از منابع، دانش، مهارت و تخصص مورد نیاز برای  ها دسترسی به طیف گستردهاند زیرا آنالمللی ظاهر شده بین

المللی با مجموعه جدیدی از  کنند. با این حال، گسترش مدیریت به عرصه بین مللی را فراهم میالمدیریت بین

مشکلات یادگیری مدیریت همراه است که چگونه مسئولیت خارجی را مدیریت کنند که ناشی از افزایش اندازه،  

 وکار در داخل و خارج از کشور است. دامنه و پیچیدگی انجام کسب 

پردازند، وکار و افراد بومی به مقابله با این مشکلات میها، مدارس کسب روشی که در آن شرکت در سراسر ملل.  

همانطور که در بالا بحث شد، با توجه به دیدگاه اتخاذ شده متفاوت خواهد بود. اکنون یک دیدگاه رادیکال برای  

توسعه مدیران  ( 2مسئولیت خارجی و )غلبه بر  ( 1های مورد استفاده برای )نشان دادن این که چگونه استراتژی 

گیرند، استفاده های نژادی و مردان و زنان را نادیده می المللی، اغلب قدرت نامتقارن متفاوت بین کشورها، گروهبین

 بخشد.  المللی را تداوم می های موجود در بازار کار بینخواهد شد، در نتیجه نابرابری

 یادگیری غلبه بر مسئولیت حکومت  

سازمان ی برای  اصلی  دغدغه  راهک  شناسایی  فراملی،  ) حلهای  زهیر  که  آنچه  بر  غلبه  برای  را  ( 1۹۹5هایی  آن 

های احساسی و اقتصادی ناشی از افزایش المللی، هزینه باشد. در زمان مدیریت بیننامد، میمی   "مسئولیت معنوی"

تر؛ از عدم آشنایی با محیط اطراف؛ و ی گسترده اندازه شرکت است. از نیاز به هماهنگی در یک فاصله جغرافیای

حل مدیریتی محبوب برای غلبه بر مسئولیت از نظر اقتصادی، سیاسی و اجتماعی با هم تفاوت دارند. یک راه 

جهانی فکر کنند و به صورت محلی  "ها توصیه کنند که  المللی و مدیران آنهای بینحاکمیت، این است که شرکت 

کند تا دو بعد کند زیرا تلاش میگرایی فراهم میکر یک ارتباط مستقیم با بحث واگرایی هم. این تذ"عمل کنند

ساز  قطبی آن بحث را در یک چارچوب مرجع ادغام کند. دستیابی به تفکر جهانی و عمل محلی در عمل مشکل

وجهی مخالف تشوند، به طور قابلشمول که اغلب در جهانی شدن فرض میاست، زیرا اصول مدرن و جهان 

مفاهیم پسا ساختاری / قوم شناختی هستند که برای تشویق عمل محلی و معانی جمعی مورد نیاز هستند. تنش 

های محلی در تجزیه و تحلیل سوج  ها برای مدیریت همزمان دوگانگی تفکر جهانی شده و فعالیت ناشی از تلاش 

کنند،  و افراد برای غلبه بر مسئولیت خارجی استفاده می  هاهایی که شرکت از استراتژی( 1۹۹۴اوگرن و جانستون )  -

ها را می توان به دو نوع گسترده تقسیم کرد. نوع اول  است. این نویسندگان معتقدند که این استراتژیبرجسته شده 

یکپارچه  بر  مبتنی  استانداردسازی ساختارها،  سازی است که تلاش می استراتژی  با  را  تا مسئولیت خارجی  کند 

های متمرکز و جهانی طلبیها و فرآیندها در سراسر سازمان به عنوان ابزاری برای سرکوب انحراف از جاهستم سی



المللی، تحت این سناریو، انتخاب افرادی است که به کنترل کاهش دهد. مفاهیم اصلی برای یادگیری مدیریت بین

فراملی برای ایجاد یک نیروی کار یکپارچه که    ها را با تحریک فرهنگ سازمانیمتمرکز پایبند باشند و سپس آن 

کنند، اجتماعی کنند. های مشترک، بدون توجه به محل کارشان حرکت میهمگی به سمت اهداف، باورها و ارزش

فعالیت  تغییرات در  پذیرش  با  مسئولیت خارجی  برای کاهش  تمایز و تلاش  بر  مبتنی  استراتژی  های  نوع دوم 

برای حفظ که  است  پیامدهای    مدیریتی  سناریو،  این  تحت  است.  پاسخگویی ضروری  و  منافع  محلی،  هویت 

یادگیری مدیریت کاملا متفاوت هستند زیرا تاکید بر استخدام نیروی کار متنوع و ایجاد فرآیندهای توسعه است 

 .  ها و باورهای ناشی از این تنوع را بیاموزندها در ارزشکند تا مدیریت تفاوت که به افراد کمک می 

ساز است. یکی از این  محلی است. با این حال، از منظر رادیکال مشکل  "جهانی فکر کردن و عمل کردن"اصل  

مدعی است نه به طور تجربی  ( 1۹۹3شود که لاتور ) مطرح می  "محلی" و    "جهانی"های  مشکلات در نقد واژه 

و   "جهانی"کند، کلمات  آن را بیان می   مشاهده است و نه از نظر نظری امکان پذیر. همانطور که نویسندهقابل

کم و بیش طولانی  "دهند که ذاتا نه جهانی هستند و نه محلی بلکه  هایی ارائه می نقطه نظرات را در شبکه  "محلی"

را با    "محلی"و    "جهانی"دیدگاه مرسوم. با این حال، عبارت    .( Latour  ،1۹۹3: 122هستند )  "یا کم اتصال

مرتبط با مکان خاص، برابر    " محلی"و    " همه جا حاضر"یا    " جهانی"مکان، با معنای مکان    مفهوم مکان، با معنای

، این انتظار غلط را به وجود "جامعه"است. با  ، به اشتباه و نوستالژیک، بیشتر گیج شده " کانون"دانند. واژه  می

ن همسایگی، شهر، یا دولت  های آکنند، به نوعی با سنت آورد که مردمی که در مجاورت یکدیگر زندگی میمی

پیوند می  ) ملی  که مسی  همان طور  مشابهی هستند.  ذهنیت  اشتراک گذاری  به  ملزم  بنابراین،  و  :  1۹۹۴خورند 

i12 ) آل تولید اشاره کرد، این دیدگاه که آداب و رسوم یا تفکر خاص در یک مکان وجود دارد، با تصاویر ایده

شود، که به طور  ه به سرعت در حال رشد است، تقویت میشده توسط صنعت گردشگری و صنعت میراث ک

کند و در انجام این کار، داستانی از ماهیت منجمد می( "لنکشایر واقعی"رمانتیک لحظات گذشته مکان را در زمان )

 های آل از هویت دهد. این تصاویر ایده یک مکان در تضاد با رفت و آمد واقعی صنعت و مهاجرت ارائه می   "واقعی"

بندی تمام ساکنان یک مکان خاص به  کنند دسته محلی محدود را نیز می توان در متون مدیریتی یافت که ادعا می 

است. همسایگان، شهرها و دولت "ژاپنی"عنوان   اروپایی ممکن  یا حتی  انگلیسی  یا  این قرارند. ،  از  ملی  های 

بیشتری در گدهد، تقسیم همانطور که بامر توضیح می  نژادی  بندیروه بندی بسیار  های اجتماعی و ترکیب چند 

ای وجود دارد که ما باید باور کنیم. جدایی مردم از فرهنگ بومی شان یا از طریق جابجایی  نسبت به تصاویر افسانه 

و یا تاثیر استعمارگر یک فرهنگ خارجی چیزی که من  به عنوان پناهنده، مهاجر، مهاجر، تبعید یا مهاجر( فیزیکی )

. تحول فیزیکی و عاطفی مرتبط باممر( ترین تجربیات با دانش قرن ما است )نامم یکی از مهمجابجایی می  در اینجا

های فرهنگی را از محل اصلی است: این تحول نه تنها هویت ای داشته با جابجایی و جابجایی، پیامدهای گسترده 



نشینی است. این کوچ های بومی مجددا تعریف کردهها را همزمان با تماس با هویت است، بلکه آن خود پراکنده کرده 

دهد که بسیار متفاوت از نگاه  ها. بنابراین. ارائه دیگری از مکان و جامعه ارائه می و نوسان در زمینه تغییر هویت 

تغییر ناپذیر، تاریخی و نوعی محلی است که در زمان و مکان ثابت است. فرایندهای جابجایی و جایگزینی، کانون  

های اشتراک است. در این مقاله سعی بر آن است تا با استفاده از  اند که متکی بر حلقه ه جامعه را تغییر داده توج 

ای و اسناد و مدارک موجود در این زمینه و با استفاده  گیری از منابع کتابخانه تحلیلی و با بهره   -روش توصیفی  

آورند.  مورد علاقه که مستقل از مکان هستند، در میها را به صورت جوامع  از روش تحلیل ریشه دوانده و آن

اگر، همانطور که گفته شد، ماهیت ثابت محلی یک توهم باشد، ماهیت ثابت جهانی نیز یک توهم است. و در  

کنم که تفکر جهانی بیشتر مربوط به منافع جمعی و استراتژیک صورت غلبه بر مسئولیت حاکمیت، من استدلال می 

ز بازیگران قدرتمند است. معمولا مدیران ارشد یا سیاست گذاران شرکت مادر نسبت به منافع  یک گروه منتخب ا

 جمعی یک نیروی کار پراکنده و محروم، تمایل بیشتری دارند. 

مکش  را می توان به عنوان یک کش   "فکر کردن جهانی و عمل کردن به صورت محلی"در این حالت، استدلال  

گیری مرکزی هستند و کسانی که خارج از آن هستند یا در اطراف  ل فرآیند تصمیم قدرت بین کسانی که در داخ 

هم و  استانداردسازی  بر  تاکید  با  یکپارچه،  استراتژی  یک  بنابراین،  کرد.  تفسیر  دیدگاه  آن  تکرار  سازی،  گون 

تر در درت کمها، فرآیندها و صداهای با قالمللی شامل ادغام سیستم شمول مدرن است زیرا مدیریت بینجهان 

قبول یک دیدگاه غالب و استعماری است. اگرچه یک استراتژی انتشار وعده بیشتری دارد، در آن تنوع به نظر قابل

شده  های مرسوم فرهنگ، به جای مفاهیم پیچیده مکان، جنسیت نژاد و موقعیت شناسایی رسد، استفاده از مدل می

المللی ایجاد کند،  های بیشتری را در بازار کار بینواند نابرابریتتوسط دیدگاه فرا ساختاری / قوم شناختی، می 

 همانطور که در بخش بعدی توضیح داده خواهد شد. 

 المللی  توسعه مدیران بین 

عمل، تلاش بین در  مدیران  توسعه  و  آموزش  برای  می ها  انجام  اصلی  کانال  دو  طریق  از  مدارس  المللی  شود: 

های توسعه شغلی و مدیریتی. ها از طریق استراتژی کنند، و شرکت ا فراهم میوکار که تدارکات ضعیفی رکسب 

شوند. در مورد مدارس  ساز میهمانطور که در زیر توضیح داده شد، هر دو شکل ارائه از دیدگاه افراطی مشکل 

ت و نژاد  ها من بر جنسیکنم؛ و در مورد شرکت بازرگانی، من روی استفاده از زبان و روابط قدرت تمرکز می

 کنم.  تمرکز می



توانند تاثیر وکار، کاتالیستهای موثری در از هم پاشیدن دانش هستند زیرا میوکار. مدارس کسب مدارس کسب 

ها در مورد مدیریت بین ملی گیرند، و بر نحوه تفکر آنای بر آنچه که مدیران آینده یا مدیران اجرایی یاد میعمده

تر  المللی قویها برای ارائه یک جهت گیری بیناد و شرکت ها به تقاضاهای افرهای اخیر، آن داشته باشند. در سال 

های خود در سه  وکار از تلاشمدارس کسب   .( 1۹۹۴؛ کالوری و د ویت،  1۹۸۸کیبین،  پورتر و مکاند )پاسخ داده 

؛ ترکیب  کندالمللی فراهم میدرسی، به این دلیل که محتوای دانش را برای مدیریت بیناند: برنامه عامل استفاده کرده

های تدریس و المللی؛ و انتخاب روشدانشکده و دانشجویان از نظر منشا قومی و مواجهه قبلی با مدیریت بین

المللی باشد. ریموند و هالیبرتون  های کارمند یابی و ارزشیابی که به بهترین نحو در خدمت مدیریت بین روش

المللی ای بیننشجویان برای توسعه یک مدل چهار مرحله درسی و ترکیب دانشکده و دااز دو عامل برنامه ( 1۹۹5)

 وکار در اروپا استفاده کردند. سازی مدارس کسب 

انداز  های جالب را می توان از این طرح مرحله قبل از تجزیه و تحلیل آن از یک چشم با این حال، تعدادی از بینش 

مدرسه، "کنند، زمانی که  توصیف می  "کاملا ملی"را    رادیکال استنباط کرد. اگرچه ریموند و هالیبرتون مرحله اول

، این مرحله را می توان  ؛ تاکید من( 23۴:  1۹۹5)   "کنندها عمدتا ملی هستند و به آن افتخار می دانشکده و برنامه 

از معلمان   "یافتهتر توسعه اتباع خارجی کم"به عنوان مرحله استعماری در آموزش مدیریت تفسیر کرد، زمانی که  

وکار در اروپا به فراتر از مرحله  خوانند. از آنجا که، طبق گفته این نویسندگان، مدارس کسب یافته درس می توسعه 

 اند،  طرح خود رسیده  2

 



 
درسی  قرار دارند که در آن برنامه   "آغاز به اروپایی شدن " یا    "ملی / استعماری"ها در مرحله  رسد اکثر آن به نظر می 

 شود.  المللی میدتا با نیازهای مدیریت داخلی همراه است و توجه کمی به مدیریت بینهای تدریس عمو روش

در مورد Ones's   (1۹۹5 )و    Reissتواند به عنوان مطالعه  های میالمللی کردن دوره با این حال، تلاش برای بین 

این دوره  ایالات ارشد در یک مدرسه کسب ها بر دانشجویان کارشناسی و کارشناسی تاثیر  متحده نشان  وکار در 

دوره می این  چه  اگر  اهمیت دهد.  و  جهانی  محیط  مورد  در  اساسی  اطلاعات  گنجاندن  با  تا  کردند  تلاش  ها 

ند، اما این محققان از این مساله متعجب شدند  وکار، نژاد پرستی را کاهش ده های فرهنگی در زمینه کسب تفاوت

توجهی در ها را گذرانده اند به طور قابل که نگرش نژاد پرستانه دانش آموزانی که این دوره حتی وحشت زده( )

یافته است. علاوه بر این، این افزایش در میان دانشجویانی که توسط دانشکده آمریکایی طول دوره این دوره افزایش 

شدند نه افزایش المللی تدریس می شدند، برجسته بود، در حالی که دانشجویانی که توسط دانشکده بین ی تدریس م

به این نتیجه رسیدند که محتوای درس ممکن است علت افزایش    Onesو    Reissیافتند و نه کاهش. در حالی که  

های زندگی به  شود که آموزش مهارت گیری: با توجه به نتایج این پژوهش پیشنهاد می گرایی باشد. نتیجه قومیت 



صورت ترکیبی با شیوه تدریس و شیوه تدریس و افزایش میزان مواجهه دانشجویان با زندگی بین فرهنگی مورد  

 بررسی قرار گیرد. 

تر از انتخاب محتوای درس یا  عمیق   Onesو    Reissشده توسط  با این حال، از دیدگاه رادیکال، مسائل مطرح 

شده را تنها در صورتی س است. یک دیدگاه این است که مفروضات قوم محور عمیقا جاسازی های تدریروش

شود یا متون  می توان مورد توجه قرار داد که به استفاده ظریف از زبانی که معمولا در مکالمات روزانه استفاده می

   (1۹۹۴المللی سنتی توجه شود. همانطور که کاکس )مدیریتی / بین 

دهد، در حالی که برای برخی دیگر اله این است که زبان به هویت برخی از اعضای جامعه امتیاز می استدلال مق

با گفتمان  دارد که  تبعیض مزایایی  قایل  های  تمایز  داخلی  اساتید خارجی، خارجی و   / دانشجویان  بین  آمیز که 

جهان اول و جایگاه فرودست را نسبت  هایی که جایگاه برتر را نسبت به ملل پیشرفته /  بندیشوند و در طبقه می

کند. الیاس و اسکاتلندی  آورند، نمود پیدا می نیافته / در حال توسعه / جهان سوم فراهم میبه کشورهای توسعه 

به گروه انسانی  نیافته، عدم پیشرفت( نادان، توسعه )"تر  ارزش انسانی پایین   "اتصال برچسب "کنند که  اشاره می 

به عنوان ابزاری برای    [   sic  های برتر ] ای مورد استفاده در یک مبارزه قدرت توسط گروه ه دیگر یکی از سلاح 

ها در وضعیت  علاوه بر این، زمانی که تفاوت  .( xxi:  1۹۹۴الیاس و اسکات،  )  "ها است حفظ برتری اجتماعی آن

ای از تواند خود نشانه ای فرد میه شود، استفاده از این دسته به تفاوت در سن، جنس، نژاد یا شغل نسبت داده می 

برای ها، فرد آنچه را که پیرامون این روابط است )عمل اجتناب ایدئولوژیک در نظر گرفته شود. با استفاده از آن

از آنچه مرکزی است ) مجرد میمثال، تفاوت در سن، رنگ پوست، جنسیت، شغل(  تفاوت در  کند و چشم را 

 کند. های با پتانسیل قدرت بالاتر دور میپایین از موقعیت  -ت و حذف یک گروه قدرنسبت قدرت( 

المللی به سرعت در حال تبدیل شدن به منبعی از کنم که اگرچه هویت بیندر بخش آخر این فصل استدلال می

بین مدیران  توسعه  برای  استفاده  مورد  سیاسی  و  اجتماعی  نیروهای  است،  مدیران  برای  برتر  المللی،  موقعیت 

 خشند.  بهای قدرت موجود را براساس جنسیت یا نژاد تقویت یا تداوم می تفاوت

ها بر دو استراتژی گسترده تمرکز  المللی، شرکت ها. هنگام فکر کردن در مورد چگونگی توسعه مدیران بین شرکت 

ها ممکن است به صورت جداگانه های آموزش و توسعه. اگرچه این استراتژی ها، و تاکتیک کنند: مدیریت حرفهمی

های پذیری به هم مرتبط هستند زیرا هر دو شامل قضاوت ها به طور جدایی نااجرا شوند، فرآیندهای اساسی آن 

المللی و ممتاز توسعه  شوند که چه کسی انتخاب خواهد شد و چه کسی برای وضعیت مدیریت بینارزیابی می

شرط برای  المللی به یک پیشهای بینبرای ماموریت ها، سابقه اثبات شدهداده خواهد شد. در بسیاری از شرکت 



اند که وقتی مساله انتخاب  اشاره کرده( 1۹۹۴است. با این حال آنتال و ایزیلی ) ت ارشد تبدیل شده پیشرفت مدیری

شوند. ای مواجه میشود، زنان با موانع دوگانه المللی مطرح می المللی یا مشاغل بین شدن برای انجام وظایف بین 

شوند: کلیشه  زنان با موانع سنتی روبرو میاولین مجموعه موانع مربوط به ورود به خود مدیریت است که در آن  

وقت است که تعهد و  سازد؛ یا این افسانه که مدیریت یک شغل تمام دائمی که مدیریت را با مرد بودن مرتبط می 

کند. اگر چه این مجموعه اول موانع به تدریج با ورود زنان به بازار کار در طول دو دهه تعهد کلی را الزامی می

ها در حال حاضر مجموعه دوم  شود، آن المللی مطرح می است، زمانی که بحث مدیریت بین رفته   گذشته از بین

رسد ارتباط نزدیکی با مفهوم ریسک دارند. در برخی کشورها، زنان  آورند که به نظر میموانعی را به وجود می

برخی جوامع انجام تجارت شخصا در معرض خطر آزار جنسی قرار دارند و همچنین به دلیل این باور رایج که  

رسد که یک نماینده زن  شوند. به نظر میدانند، به عنوان یک خطر تجاری در نظر گرفته می با زنان را نامناسب می

توان در  تر از آنچه مرد انتظار دارد در نظر گرفت و بنابراین حضور او را می توان به عنوان جانشینی پست را می

 نظر گرفت. 

تواند مذاکرات جاری و روابط آتی وکار در دست که می تعهد از سوی سازمان او نسبت به کسب به عنوان عدم  

المللی باید  را به خطر اندازد، تفسیر شد. این عامل ریسک، همراه با فقدان وضوح در مورد آنچه که مدیران بین 

است که آنتال و ایزرالی ه چیزی شدههای مورد نیاز، منجر ب ها، و الزامات و شایستگیانجام دهند، نحوه رفتار آن 

کنند،  نامند که در آن مدیران، دیگران را بسیار شبیه به خودشان انتخاب می می  "سازیشبیه "آن را فرآیند  ( 1۹۹۴)

بینی بودن را تضمین کنند. بنابراین، گسترش  پیش یعنی مردان در تلاش، البته ناخودآگاه، تا قابلیت اعتماد و قابل

ها در تواند به عنوان یک مانع اضافی برای تغییرات زنان در بهبود شغل آن المللی می یک عرصه بین مدیریت در  

با یک وضعیت  شده( در نظر گرفته)  " داخلی"ها را به یک نقش  ها غلبه نکند، آن نظر گرفته شود، که اگر بر آن

پایین  بتر تنزل میسازمانی  این حال، فرآیندهای محرومیت که  با  پتانسیل ه ضرر زنان در موقعیت دهد.  با  های 

ها ها، قابلیت قدرت بالاتر است، نادیده گرفته نشده است. به عنوان مثال، در طول یک میزگرد بحث در مورد ارزش 

احساسی هشت مرد سفید پوست در بالای ، یک مدیرعامل در مورد بی I ۰  2۰و رهبری مورد نیاز برای سال  

برای   که  تصمیم   نفر  ۴۰۰۰۰۰سازمان  جهان  سراسر  میدر  )گیری  کرد  نظر  اظهار  اسلون،  کنند،  مدیریت  مجله 

اشاره کرد، ناامیدی در تفکر محدود و اغلب کوته نظرانه، باعث ایجاد  Dodds   (1۹۹5 )همان طور که    . ( 1۹۹5

ت مورد نیاز  به عنوان یک مکانیزم آزاد کننده برای استعدادهای به شد  "مدیریت تنوع"یک علاقه استراتژیک در  

اند،  ای شده های تک فرهنگی که براساس جنسیت و نژاد، برچسب گذاری و کلیشه است که توسط سازمان شده 

است. با این حال، از دیدگاه رادیکال، باید توجه زیادی به روشی شود که در آن ما در مورد تنوع و سرکوب شده 

 کند: سه نکته زیر را پیشنهاد می  کنیم که توجه به کنیم و صحبت میفکر می( 1۹۹۴کاکس )



 های اقلیت. تنوع توصیفی از کل نیروی کار است و نه نامی برای گروه  -1

تنوع باید از مفاهیم مرتبط مانند تحقیق عملی و نژادی تصدیق شده متمایز شود در حالی که در عین حال  -2

 کند. مشروعیت این موضوعات را حفظ می

چندگانه تجزیه و تحلیل که شامل سطوح گروهی / بین گروهی و سازمانی،  تنوع به بهترین نحو در سطوح   -3

شود، مورد  و همچنین در سطح فردی که در آن تنوع به طور معمول مورد مطالعه قرار گرفته و متوقف می

 گیرد.بررسی قرار می

رویکرد رادیکال  بر مبنای چند جانبه تجزیه و تحلیل و گنجاندن تمام اعضای نیروی کار یک    Coxsتاکید   

های دهد. رویکرد مرسوم تمرکز بر گروهکند زیرا منبع تحقیق را تغییر میرا برای مدیریت تنوع فراهم می

است. با های ستمدیده از هنجار خود بوده غالب به عنوان نقطه مرجع هنجاری و تعیین میزان انحراف گروه

ها و باورهای خود، از ای هر گروه برای بیان ارزش این حال، یک رویکرد رادیکال، با ارائه یک پلتفرم بر

هایی که در آن برخی از اعضای جامعه از کند، در نتیجه نه تنها در مورد روشوسوسه مقایسه اجتناب می

شوند،  مند و برخوردار میهویت خود محروم هستند، بلکه همچنین اینکه چگونه دیگران از هویت خود بهره

 کند. بحث ایجاد می 

 گیری و یک کلمه هشدار  نتیجه 

وکار، نویسندگان، های بسیار قدرتمند مدارس کسب ام تا نشان دهم که چگونه شبکهدر این فصل من تلاش کرده

و شرکت  دیدگاه مشاوران  کردن  مطرح  به  قادر  بینها  مدیریت  در  موثر  دیدگاه های  هستند.  مورد المللی  در  ها 

نظر  های استاندارد مدیریت صرف ها و روشکند سیستم شمول که فرض می جهانالمللی یا با دیدگاهی  مدیریت بین 

به عنوان  از زمینه فرهنگی که در آن اعمال می  با دیدگاهی دیگر که بر زمینه فرهنگی  یا  شوند معتبر هستند و 

این دیدگاهترین عامل تعیینمهم  انتقادی هر دوی  از دیدگاه  تاکید دارد.  تند زیرا حاوی ساز هسها مشکلکننده 

ابعاد فراگیری هستند که توسط تفکر منطقی غربی مشروط شده  های نسبی برای غلبه بر اند. تلاشفرضیات و 

کند های فرهنگی را فراهم میهای خام ارزش سازی شمول در بهترین حالت، تنها ساده گرایی در تفکر جهان قوم

کنند و ا در بدترین حالت از کلیشه سازی ملی حمایت می ه که به طور مداوم در حال تغییر و رقابت هستند؛ آن 

 کنند. های تجاری را توجیه می آمیز در داخل و خارج از مدارس و شرکت اقدامات تبعیض 

بین  مدیریت  یادگیری  مورد  در  رادیکال  دیدگاه  یک  توسعه  که  امیدوارم  انتقادی من  بازرسی  به  منجر  المللی 

شوند. با این حال، شرکت در آن تحقیق آسان نژاد و جنسیت تبعیض قائل میساختارهای قدرت شود که براساس  



ها است. اگر ما نخواهد بود زیرا شامل شناسایی خودمان با آن ساختارهای قدرت و پذیرفتن مسئولیت رفتار آن

به خطر سعی کنیم خودمان را در محل کار و در سیاست با اعلام افراد خودی از بین ببریم، اثربخشی خود را  

گیری ارزیابی کننده که به دنبال به چالش کشیدن آن هستیم، حذف  اندازیم و خودمان را از فرایندهای تصمیم می

کنیم. بنابراین، نقش یک یادگیرنده مدیریت رادیکال پیچیده و مبهم خواهد بود، و نقشی که ما با آن مواجه  می

تنش بودن در داخل و خارج در یک زمان و در تمام " اند،  شویم، همانطور که هوبارد و راندال تجربه کرده می

   . ( 1۹:  1۹۸۸) "هاها، و نه فقط در یک وضعیت، بلکه در همه موقعیت زمان 
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 پشتیبانی کامپیوتری برای یادگیری مدیریت 

از   کامپیوترها و فنمهمیکی  پتانسیل  یادگیری مدیریت،  کامپیوترها در  از  استفاده  آوری  ترین علایق کنونی در 

محیط  در  فراگیران  آوردن  هم  کنار  برای  میارتباطات  پشتیبانی  را  گروهی  کار  که  است  بدتر  و  بد  کند. های 

کار گروهسیستم  از  پشتیبانی  برای  که  کامپیوتری  طراحی شدههای  معیار اند  ها  به چندین  توجه  با  توان  می  را 

های گروه افزار و کار مشترک پشتیبانی  ها متنوع است: سیستم بندی کرد. اصطلاحات به کار رفته در این سیستم طبقه 

با کامپیوتر ) شوند، اگرچه  اصطلاحاتی هستند که اغلب برای معنای بسیار مشابهی استفاده می   ( CSCWشده 

افزار طبقه  از سیستم یک طبقه ( 1۹۹1. تام رودن )CSCWبندی  ممکن است استدلال شود که گروه  های  بندی 

CSCW   کند که در هنگام در نظر گرفتن یادگیری مشارکتی با پشتیبانی کامپیوتر  را پیشنهاد میCSCL    مفید

های تعاونی است. اینها شکل تعامل و ماهیت بندی براساس دو ویژگی اصلی مشترک برای تمام سیستم است. طبقه 

توانند  تواند در تعاملات همزمان و غیر همزمان رخ دهد، و کاربران میجغرافیایی کاربران هستند. کار تعاونی می

های تعاونی  د. این ابعاد ماتریسی را برای توصیف طبقات سیستم قرار گیرن   هم مکان( از راه دور، یا در همان اتاق ) 

   .( 1 - 1۶شکل کنند )فراهم می

 

 

 

 

 



ای است کند، و این درجهرا حذف می  CSCWهای  بعد دیگری از سیستم   Roddensبندی  با این حال، طبقه 

مهم است، که در آن یادگیری باز   CSCLهای ها ساختار یافته یا بدون ساختار هستند. این تمایز در محیط که آن 

بر استفاده   CSCLروش غالب است و جایی که، ممکن است بحث شود، گروه افزار بدون ساختار موثرتر است.  

الکترونیکی برای میانجی گری کار گروه از کامپیوترها و شبکه  ارتباطی  یادگیری مشارکتی تکیه دارد.  های  های 

رد   ( CMCرای ارتباطات عمومی اغلب به عنوان ارتباطات واسطه کامپیوتری )ها باستفاده از کامپیوترها و شبکه 

دهد. به زندگی سازمانی و آموزشی نه تنها امکان افزایش اهداف هر تلاشی را گسترش می  CMCشود. معرفی  می

است، به وجود    ای که تا به حال هرگز تجربه نشدهاما در عین حال تغییری در رفتار اجتماعی افراد درگیر در گونه 

معرفی  می پرورش،  و  آموزش  در  که    CMCآورد.  است  پیشفرض  این  بر  مبتنی  تا حدی  آموزشی  فرآیند  در 

دسترس  کند که به صورت رو در رو قابلهایی پشتیبانی و تسهیل میکنفرانس کامپیوتری کار گروهی را به روش

 ( هارسیم،  نیستند  مثال،  کی،  1۹۸۹برای  و  میسون  ک1۹۸۹؛  مک  ببینید(   1۹۹۴انل،  ؛  گری  را  میانجی  امکان   .

شروع به زیر سوال بردن بسیاری از    CMCهای پیشرفته یادگیری مانند  آوریهای آموزشی از طریق فنفعالیت 

آوری، این پیشنهاد وجود دارد که  کند. در هسته اصلی استفاده از این فنهای عمل آموزشی ما تا به امروز می جنبه

فرا و  فعالیت آموزگاران  در  شرکت  منظور  به  فیزیکی  ملاقات  به  نیازی  )گیران  گروهی  و های  سمینارها  مانند 

و مشارکت اجتماعی فعال از طریق بحث مورد نیاز است، ندارند. این امر    "حضور"که در آن  های آموزشی( برنامه 

از فرضیات فعلی در مورد روش  نوبه خود شروع به زیر سوال بردن بسیاری  یادگیری موثر  های تدبه  ریس و 

 کند. می

کند؟ این رسانه در حال حاضر به عنوان ابزاری در  اما این مرکز تا چه حد از کار گروهی آموزشی حمایت می

گیرد، با این فرض که از کار گروهی با یکدیگر حمایت سطوح مختلف آموزش و پرورش مورد استفاده قرار می 

 ن رسانه برای یادگیری مدیریت بر سوالاتی مانند این تمرکز دارد: کند. تحقیق ما در مورد پتانسیل ایمی

 کنند؟کار می  CSCLهایی با اهداف آموزشی مشترک در عمل با استفاده از چگونه گروه •

 مشکلات کار کردن به این روش چیست؟ فواید آن چیست؟   •

 دانیم متفاوت است؟ با آنچه درباره کار گروهی در جلسات رو در رو می  CSCLچگونه کار گروهی  •

 کاری با یکدیگر چیست؟  های آموزشی مایل به هم های منحصر به فرد این رسانه برای گروه ویژگی  •

 آموزش و یادگیری به این روش چه پیامدهایی برای افراد درگیر دارد؟   •

کند، چگونه به نظر  به عنوان رسانه اصلی فعالیت استفاده می   CSCLیک سیستم آموزشی آینده که از   •

 رسد؟  می



 تمرین یادگیری مدیریت با پشتیبانی کامپیوتر  

شود، و به ما این  مربوط می   CSCLهای  ای ما در اجرای دورهبه طور واضح، سوالاتی مانند این به عملکرد حرفه 

دهیم های یادگیری جدید انجام می آنچه که ما در این محیط   دهد تا به طور اندیشمندانه به بررسیفرصت را می

های سنتی یادگیری برای یادگیری مشارکتی مستلزم آن است که آموزگاران و  بپردازیم. ایجاد پل بر روی شرکت 

ای موجود خود را مورد تجدید فراگیران خود را جهت دهند. بسیاری از معلمان باید بسیاری از اقدامات حرفه

ها باید بسیاری از انتظارات خود را در مورد یادگیری تغییر دهند. این به خودی خود  رار دهند. فروشنده نظر ق

تر باشد  مشکل است. ایجاد ارتباط بین یادگیری مشارکتی و یادگیری مشارکتی با پشتیبانی کامپیوتر شاید سخت 

 به این شیوه خواهند داشت. زیرا تعداد کمی از اساتید و فراگیران تجربه کار با تکنولوژی را 

کند، آموزش دهندگان و یادگیرندگان برای یادگیری در  هایی که این تغییر جهت را تسهیل می یکی از مکانیسم 

خواهد بود. مرکز مطالعات یادگیری مدیریت در دانشگاه لنکستر چندین سال است   CSCLمورد تجارب موفق  

تواند در درک چگونگی اجرای یک طرح مفید ی از این مباحث میکند. و برخرا اجرا می CSCLکه یک برنامه 

 واقع شود.  

 حسابداری مدیریت با واسطه کامپیوتر در یادگیری مدیریت  

وقت برای یک برنامه دو ساله پاره   ( CM MAMLحسابداری مدیریت واسطه کامپیوتری در یادگیری مدیریت )

  ۶۰تا اوایل دهه    2۰ده سنی شرکت کنندگان از اواسط دهه  متخصصان در آموزش و توسعه مدیریت است. محدو

های دولتی، خصوصی و داوطلبانه و  کنیم تا تعادل جنسیتی را در هر گروه، و گسترش سازمان است. ما تلاش می

همچنین کسانی که خود اشتغال دارند، به دست آوریم. طراحی حسابداری مدیریت براساس اصول آموزشی است 

های دانشگاهی مختلف  شود، که با این وجود، از زمینه ای توسط کارکنان به اشتراک گذاشته میرده که به طور گست

. طراحی حسابداری شناسی( آوری آموزشی و زبان از جمله رفتار سازمانی، تحقیقات آموزشی، فنپذیرد ) تاثیر می

شود، که با این  اشتراک گذاشته می  ای توسط کارکنان بهمدیریت براساس اصول آموزشی است که به طور گسترده 

زمینه  از  می وجود،  تاثیر  مختلف  دانشگاهی  ) های  فن پذیرد  آموزشی،  تحقیقات  سازمانی،  رفتار  جمله  آوری از 

 . این اصول عبارتند از: شناسی( آموزشی و زبان 

 د. ترین انتخاب ممکن را در جهت و محتوای یادگیری خود داشته باشن شرکت کنندگان باید بیش  •



  " جامعه یادگیری"ها مسئول مدیریت یادگیری خود و کمک به دیگران در یادگیری خود هستند. مفهوم  آن  •

ای از شرکت کنندگان دوره و معلمان شود: جامعه به طور کلی برای نشان دادن این موضوع استفاده می 

 (  Pedler, 1۹۸1; Snell, 1۹۸۹کنند. )که نیازهای یادگیری خود را از طریق مذاکره و بحث مدیریت می

ای از شرکت شود: جامعه به طور کلی برای نشان دادن این موضوع استفاده می   "جامعه یادگیری "مفهوم   •

 ,Pedlerکنند. )کنندگان دوره و معلمان که نیازهای یادگیری خود را از طریق مذاکره و بحث مدیریت می

1۹۸1; Snell, 1۹۸۹  ) 

ای روزانه شرکت کند با تجربه حرفهانتقادی را در سنت دانشگاهی تلفیق میکار این برنامه، ایده دیدگاه  •

 کنندگان.  

شده به دانشجویان توسط حسابداری مدیریت باید به طور مساوی برای یادگیری و توسعه فرصت ارائه  •

درگیر ها و مفاهیم مرتبط در حوزه عمومی  ای شان باشد، به طوری که با ایدههای حرفهخود در نقش 

 شوند. 

توسط شرکت کنندگان  توجه مشارکت ذاتی در طراحی، تعهد به قبول مسئولیت جمعی )اینکه درجه قابل  •

مربیان(  در  و  حضور  می  "فرآیند" برای  نظر  در  را  جامعه  طراحی  اصلاح  و  روشبازبینی  و  گیرد.  ها 

 های کار. روش

ه همیشه، فقط روز اول یا بیشتر از هر کارگاه مسکونی در عمل، این به معنای این است که کارکنان اغلب، اما ن 

شوند. بازبینی  ریزی میها به صورت جمعی برنامه کنند. پس از آن، فعالیت ای را با جزئیات طراحی مییک هفته 

ریزی متعاقب نیز یک فعالیت جمعی است. موضوعاتی که از منافع کارکنان و شرکت کنندگان ناشی مزایا و برنامه 

انتخاب روششومی مانند  گروه ند،  و  ) ها  آنلاین  آموزشی  دوره،  ( CSCLهای  تکالیف  به  مربوط  موضوعات   .

 (  McConnell, 1۹۹۴کار، خود و مربی است. )شامل هم "مشارکتی"انتخاب هر یادگیرنده و ارزیابی 

 ؟  CSCLچرا 

گذاری ر لنکستر یک پروژه سرمایه کار کنیم. گروهی از ما د  CSCLما به چند دلیل تصمیم گرفتیم در این محیط  

را به پایان رساندیم. این یک پروژه نظری بود که ( ITOLآوری اطلاعات ) شده در زمینه یادگیری باز مبتنی بر فن

های پیشرفته یادگیری به فراگیران  آوری به دنبال امکان گسترش آموزش و یادگیری سنتی دانشگاه از طریق فن

خواستیم بر برخی از مشکلات  را توسعه دادیم. علاوه بر این، ما می   ITOLیک مدل    خارج از دانشگاه بود. ما

پارهها را دیدیم( همانطور که آن ) برنامه حسابداری مدیریت  برنامه یک  در اجرای  این  وقت موجود غلبه کنیم. 



جلسات آموزشی    های آموزشی در طول یک دوره دو ساله دارد، وبرنامه آموزشی خوب است که یک سری کارگاه

شود. فلسفه تربیتی اساسی شبیه به فلسفه تربیتی است که در اینجا برای حسابداری  ها برگزار میرو در رو بین آن 

رسد که یک محیط یادگیری مشارکتی با پشتیبانی کامپیوتر  است. به نظر می مدیریت مبتنی بر کامپیوتر توصیف شده

اجازه د یادگیری  به کل جامعه  است  کارگاهممکن  در  گفتگو  به بحث و  ) هد  دهند  ادامه  آموزشی  هر  های  در 

های  هایی بین مجموعه ؛ که ممکن است بحث صورت، فرصت کمی برای این کار در برنامه سنتی وجود دارد( 

های مختلف رو  ها در مکانغیر ممکن است زمانی که آنوجود داشته باشد )  CSCLیادگیری مختلف در محیط  

های اطلاعاتی، کتابشناسی و مانند آن ممکن ؛ که فرصت توسعه منابع آنلاین مانند پایگاه کنند( می  در رو ملاقات

های کیفی بهتری در زمینه یادگیری الکترونیکی نسبت به است یادگیری را افزایش دهد؛ و شاید در واقع بحث 

 اند. زیادی به دست آمده  کنیم که این اهداف تا حدهای رو در رو وجود داشته باشد. ما فکر می بحث 

 طراحی برنامه  

است. محیط سازماندهی شده   CSCLاین برنامه در اطراف دو محیط یادگیری یک محیط انتخابی و یک محیط  

اند، است که به طور یکنواخت در طول دو سال گسترش یافته یادگیری مسکونی از شش کارگاه فشرده تشکیل شده

ادامه  کنند، و استراتژی و نظریه مربوطه را بررسی میکه در آن شرکت کنندگان تحقیق   های جایگزین را برای 

 کنند. ریزی میهای کاری عادی خود آزمایش و برنامه یادگیری در زمینه 

مجموعه آموزشی وجود دارد.    "جلسه"ها و یک  شده در کارگاه، ادامه برخی از مسائل مطرح CSCLدر محیط  

تا پنج شرکت این مجموعه  از سه  ها فراهم کردن  اند. هدف اصلی آنکننده و یک معلم تشکیل شدهها معمولا 

ان همچنین در مورد  ریزی و نوشتن تکالیف درسی است. شرکت کنندگپشتیبانی برای هر فرد در انتخاب، برنامه 

 کنند. مسائل برخاسته از خارج بحث می

شوند که در اصل  پشتیبانی می   CSCLها است. این اقلام توسط یک محیط  این برنامه و خارج از تجربه کاری آن 

های لوتوس استفاده  ما با استفاده از سیستم قفقاز شروع کردیم و اکنون از یادداشت از کنفرانس کامپیوتر و ایمیل )

شوند. این گروه در کل سال این فرصت  های داده آنلاین و کتابخانه گیتا پشتیبانی می، با دسترسی به پایگاه کنیم( می

این رسانه  را دارد که ا از بخش   "ملاقات"ز طریق  برنامه  این  انگلستان،  کند. شرکت کنندگان در  های مختلف 

افزار ارتباطات و مدرن به سیستم  ، نرم یا مک( های خارجی با استفاده از کامپیوتر شخصی ) آمریکا و دیگر مکان 

های کنند یا خانه حوطه دانشگاه استفاده می از شبکه محلی در م معمولا سه نفر در هر برنامه( شوند. مربیان ) متصل می 

 کنند. ها وصل میخود را به آن 



 کنیم: های مختلف استفاده می برای اهداف و فعالیت  CSCLما از محیط 

 ارتباط بین شرکت کنندگان:   •

 حفظ تماس؛  -

 تا افکار خود را با دیگران در میان بگذارد.   -

 .  noticeboardsمثل  -

 و به عنوان منبع.  -

 آیندهای یادگیری رسمی: فر •

 های الکترونیکی، سمینارها و جلسات؛  آموزش  -

 گیری در مورد برنامه به طور کلی؛  تصمیم -

 ای یادگیری مشارکتی؛ ها و دیگر رویداده بحث  -

 ها در مورد مسائل طراحی.  و توسعه ایده  -

یم. این دوره با یک دوره  در یادگیری و توسعه مدیریت هست  CSCLعلاوه بر این، همه ما زمانی نگران نقش  

ها برای توسعه  های آننامه شرکت کنندگان و برنامه رسد که برای بررسی کار پایاناقامت دو روزه به پایان می 

 گیرد. آینده مورد استفاده قرار می

 مسائل پدید آمده از تجربه ما  

ترین  اند و جالب است؟ موضوعاتی که تخیل ما را تسخیر کرده بنابراین، تجربه کار کردن به این شکل چه بوده

 اند که باید در نظر بگیریم چه هستند؟ سوالات را مطرح کرده 

   CSCLمعلم سر خانه در 

وجود دارند    CSCLهای  های خاص در زمینه   FUرغم تمرکز روی یک طرح یادگیری مشترک، برخی از  علی 

های کنند. مربیان افرادی هستند که در مورد یادگیری مشارکتی در زمینه ها کار میکه معلمان به طور فعال در آن

آگاه  کامپیوتر،  پشتیبانی  با  مشارکتی  به یادگیری  ابتدا،  در  حداقل  دارند،  را  شغل  این  و  دارند،  را  دانش  ترین 

ها باید توسعه یادگیرندگان را  ونه در این محیط جدید کار کنند. آن کنند تا بفهمند که چگیادگیرندگان کمک می



ها کنترل بسیاری از این موارد را به عنوان درک تسهیل کنند. با گذشت زمان، خود گروه  CSCLدر استفاده از  

است که دهند. تجربه ما از کار کردن در این رسانه نشان دادهخود از سیستم و تجربه استفاده از آن توسعه می 

 تواند گفته شود  می CSCLهای مشخصی وجود دارد که در آن نقش ما به عنوان مربی در زمینه زمینه 

م، امکانات جدیدی را برای کنی  می  بررسی  را  رسانه  هاآن  در  که  هاییحوزه  همچنین  و  شود،می  مطرح  که  ایمساله 

  منحصر   آموزگاران  برای  این.  دارد  وجود  ما  مداخلات  تاثیر   مورد  در  سوال  این  اینکه،  اول.  کندتمرین ما فراهم می

  و   قدرت  تواندمی  مربی  عنوان  به  ما  موقعیت .  دارد  حامیان  رسمی  نقش  برای  جدی  پیامدهای  اما  نیست،  فرد  به

 ,Young, 1۹۷1; Girouxتواند مورد سو استفاده قرار گیرد. ) شته باشد که می دا  همراه  به  باخود  را  اختیاری

1۹۸3; Freire, 1۹۸5 ) 

مواجه هستیم. این امر به ویژه   "شرکت کنندگان  -معلم  " ما به طور مداوم با این تناقض در ایفای نقش دوگانه   

شده  دهیم احتمال دریافت متفاوت از مداخلات انجام ای که ما انجام میدر فرآیند ارزیابی صادق است. هر مداخله 

را دارد. آرزوی ما برای از بین بردن نابرابری در روابط قدرت، زمان و کار فعال    توسط شرکت کنندگان دیگر 

طلبد. به عنوان مربی، ما باید یک حس اعتماد و مشارکت آنلاین با شرکت کنندگان ایجاد کنیم.  توجهی را میقابل

آ از مداخلات خود  اندازه وضعیت رو در رو  به  نیست که  این رسانه همیشه ممکن  باشیم. شرکت  اما در  گاه 

ای ناخواسته تفسیر کنند، شاید بیشتر از آنچه که ما قصد داشتیم، آنچه  کنندگان ممکن است مداخله ما را به شیوه 

به غیر از این که به طور مداوم سوال گوییم را بخوانند. هیچ راهی برای بررسی این موضوع وجود ندارد )که می

گیرد، است، که اگر به طور مکرر انجام شود، در مسیر بحث قرار میشود که چگونه یک مداخله دریافت شده

توانیم از شرایط جاری کنفرانس آگاه باشیم و اطلاعاتی را در مورد  . ما می اگرچه باید هر از گاهی انجام شود( 

رسد که  موقعیت خود در آن و چگونگی دریافت و درک ما از آن به دست آوریم. اما گاه به گاه به این نتیجه می 

است. گاهی اوقات شرکت کنندگان فورا در مورد این نشده داشته بینیمداخله یک معلم خصوصی تاثیری پیش

به عنوان مثال، مسائلی که باید با ارائه و توانیم در مورد آن بحث کنیم )شوند و سپس ما می مساله با ما مواجه می

روند و تنها در زمان بحث در مورد مسائل دیگر  به خواب می  . گاهی اوقات اثرات آندریافت نمرات انجام شوند( 

های شویم. این ممکن است متفاوت از آنچه که یک معلم سر خانه باید در موقعیت است که ما از اهمیت آن آگاه می

دارد و رو در رو با آن مواجه شود، به نظر نرسد، اما در حالت آنلاین تاثیر متفاوتی بر روی تمام افراد مورد نظر  

تر است. این کار نیازمند آگاهی خود انتقادی از طریق گفتگو با  رسد که در عمل مدیریت آن سخت به نظر می 

افراد ویژه است. مساله دوم این است که چگونه می توان حس موثر بودن را به صورت آنلاین به دست آورد. در 

کند تا چیزی که به ما کمک میمی، زبان بدنی و غیره( کلاکنیم )های رو در رو ما اطلاعاتی را دریافت میموقعیت 



در مورد عملکرد  غیر مستقیم یا مستقیم( توانیم )در مورد اثر بخشی خود به عنوان مربی بگوییم. آنلاین تنها می 

ای خود به ما گفته شود. چند مربی در مورد مساله ترجمه تمرین رو در رو موجود خود به رسانه جدید، و  حرفه

 اند:  کنند رو در رو هستند، اظهار نظر کردهکل موثر بودن آنلاین به همان اندازه که احساس می مش

چند مربی در مورد مساله ترجمه تمرین رو در رو موجود خود به رسانه جدید، و مشکل موثر بودن آنلاین به  

 اند: کنند رو در رو هستند، اظهار نظر کرده همان اندازه که احساس می 

کنم که. برای بهتر یا بدتر. ... من یه روش  روبرو بشم و احساس می  آنکنم با  کنم که دارم سعی میمی  من حس

توانم این کار را به . من در این فکر هستم که آیا میCM MAMLکنم در  دارم که کاملا احساس راحتی می

 طور موثر در این رسانه انجام دهم.  

 که   بگویم  توانستممی   سختی  به  …  انتقاد  و  حمایت   بین  توازن  ایجاد  …ها را مایوس کند خواست آن.. .. .. نمی

 (  CSCL از استفاده اولیه مراحل در مربیان. )آوردممی دست  به درست  را تعادل آن نبودم، رو در رو وقتی

ما باید روشی را توسعه دهیم که با آن به صورت آنلاین راحت باشیم. با این حال، اگر ما به طور مداوم در حال  

تلاش برای توسعه صداقت، اعتماد و باز بودن هستیم با این حال، اگر ما به طور مداوم در حال تلاش برای توسعه  

 صداقت، اعتماد و باز بودن هستیم 

توانیم به شهود خود اعتماد کنیم تا چیزی از اثر بخشی خود را به ما بگوییم. ین، پس ما میهای یادگیری آنلامحیط 

کند. شرکت کنندگان  کند که ما را از ذهنیت صرف حفظ میدر مورد چنین تعهدی صحبت می( 1۹5۸پولانی )

باشد، ما قادر   "COlTect"چیزی در مورد ما به عنوان مربی در گفتگوی جاری خواهند گفت، و اگر آب و هوا  

خواهیم بود خودمان را در این فرآیند ببینیم و درباره اثربخشی خود قضاوت کنیم. با این حال، من گاهی اوقات  

تناقض در دانم ) های کامپیوتری در مورد نقش من به عنوان معلم سر خانه را مفید می ایجاد یک آیتم در کنفرانس 

های واسطه  کند نقش ی من به عنوان معلم سر خانه در محیطی که تلاش میاینجا برای وادار کردن تمرکز بر رو

های شود، اگرچه ممکن است به نظر برسد که تفاوت چندانی با آیتم را ایفا کند بر روی من از دست داده نمی

وده و  . این به طور منطقی مفید باند ندارد( فردی که شرکت کنندگان برای تمرکز بر روی خودشان تنظیم کرده 

دار شرکت ای معنیبه شیوه  "من به عنوان معلم"کند، شرکت کنندگان در بحث در مورد  زمانی که به خوبی کار می

 کنند. می



کنم که این  شود. من فکر میسوم، نقش ما به عنوان مربی غیر مستقیم گاهی اوقات به صورت آنلاین احساس می 

، و با اتصال معنا برای ساکت شدن به صورت آنلاین، و با ماهیت CSCLامر ارتباط زیادی با ماهیت غیر همزمان  

تر از آن چیزی است  گوییم برجسته تواند تاثیر ایجاد چیزی را داشته باشد که ما می صدای آنلاین ما دارد. رسانه می

، به ارائه  شوندهای غیر کلامی حمایت میخواهیم. مداخلاتی که وقتی به صورت رو در رو و با نشانه که ما می 

توانند به صورت آنلاین کنند، تنها میکنیم، کمک مینیت و معنای دیگر فراتر از کلمات کلامی که استفاده می

کند، به طوری که گاهی اوقات یک نظر غیر دستوری به  گفته شوند. این امر گاهی مداخله غنای آن را محدود می 

 شود.  عنوان جهت شنیده می 

شوند، لزوما  ها گاهی توسط رسانه مجبور به دستور بیشتر میی از معلمان، این احساس که آن با این حال برای برخ

 نماینده اصلی نیست:  

. احساس یکی از شرکت کنندگان [   برم، در انتخاب مقاله پروژه خود ] برای مثال، من از راهنمایی شدن لذت می 

گرداند  و این ما را به نقش معلم باز می م این کار نیستم. خواست انکار کنم که قادر به انجا خوبی داشتم و دلم می 

 کار  کارگاه،  از  پس  ماه  دو  تقریبا  که  کردم  مجبور   را  هاآن   و  کشیدم  اولم  ست   روی  بر  ترمحکم   خط  یک  من  …

مربیان در مراحل  خواهند پاسخ دهند. )کنند که باید پاسخ دهند و میاکنون هر دو احساس می.  کنند  تعطیل  را  خود

 ( CSCLاولیه استفاده از 

توانند بررسی کنند که چه زمانی فرد دیگری  تفسیر سکوت آنلاین دشوار است. با سیستم کنفرانس قفقاز، همه می

های ها یا آیتم اشد، یا اگر آنلاین باشد اما فقط در کنفرانس است. اگر کسی اغلب آنلاین اما ساکت بآنلاین بوده 

انتخاب کردهتوانیم فرض کنیم که آن خاص ساکت باشد، می  بنابراین هر گونه ها به طور فعال سکوت را  اند، 

ای غیر مفید  ها به شیوهها ممکن است به عنوان هدایت آنمداخله در بخش ما برای جلب توجه به سکوت آن

ود. البته این یک مشکل برای معلمان است. اما اگر شرکت کنندگان در کنفرانس از یکدیگر حمایت کنند،  دیده ش 

ها راهی برای بازگشت به بحث برای شریک خاموش قبل از اینکه معلم سر خانه پس احتمال دارد که یکی از آن

 یشه در این رسانه آسان نیست.  مجبور شود، ارائه دهد. باز بودن و توانایی صحبت کردن در مورد سکوت هم

کنند های عمل آنلاین خود را مشخص کنم که سوالاتی را برای ما مطرح می ام تا حوزهمن تا کنون تصمیم گرفته 

ها هستیم. با این حال، این بدان معنا نیست که کار کردن در این  و ما دائما در تلاش برای درک و رسیدگی به آن 

 کند. نسبت به آنچه که ما باید در مواجهه با آن شرکت کنیم، ایجاد می رسانه مشکلات بیشتری را 



تواند ارائه دهد بسیار آگاه هستیم. ما  های مثبتی که کار در این محیط می زمینه. . قطعا اینطور نیست ما از ویژگی

ای جدید با استفاده از این رسانه  ای جدید با استفاده از این رسانه را داریم. ما توانایی انجام کاره توانایی انجام کاره 

های کار رو در  ریزی فروشگاهنیم از نزدیک آنلاین با شرکت کنندگان در برنامه توارا داریم. به عنوان مثال، ما می

ای مانند برنامه ما دارد، و چیزی است که قبل از استفاده از توجهی در برنامه رو کار کنیم. این امر مزایای قابل

های یزی پیش رو در بین کارگاه ررسانه امکان پذیر نبود، زیرا ما مکانیسمی برای کل جامعه برای مشارکت در برنامه 

 رو در رو نداشتیم:  

افتاده این است که ما در واقع یک گروه زیر وظیفه  اتفاق   CM MAMLیکی از بهترین چیزهایی که برای من در  

یک مزیت بزرگ    (  درس  معلم )   …طراحی کارگاه بعدی با استفاده از کنفرانس کامپیوتر برای انجام این کار داریم  

های آموزشی و غیره را فراهم  ریزی و کارگاه بقیه جامعه است. این برنامه امکان گفتگو در مورد برنامه   ارتباط با

معلم درس( امکان تامل در مباحثات، و تعامل با شرکت کنندگان به طور مفصل در موضوعات مورد کند. )می

 سائل و توسعه بحث عمیق مناسب است: های زمانی طولانی، برای نگرانی ما برای بررسی معلاقه مشترک در دوره 

های امکان تامل در مباحثات، و تعامل با شرکت کنندگان به طور مفصل در موضوعات مورد علاقه مشترک در دوره 

زمانی طولانی، برای نگرانی ما برای بررسی مسائل و توسعه بحث عمیق مناسب است: مدل تدریس من به عنوان 

 معلم درس( تر باشد. )مناسب  CM MAMLشاید برای  "حفر کردن"

اما چنین مباحثی می تواند منجر به یادگیری روابطی شود که به طور غیر معمول  اگرچه شاید وقت گیر باشد، 

 نزدیک و بسیار سازنده در هر دو طرف هستند. 

 مسائل جنسیتی  

ه گاهی اوقات یادگیری در  های جنسیتی در کار گروهی آنلاین و روشی ککار کردن در این رسانه جدید تفاوت 

است. ما به این نتیجه رسیدیم که برخی از زنان فرآیند ارتباطات دهد را برجسته کردهتاثیر قرار میها را تحت گروه

کنند. با این حال، این  کنند، تجربه میآنلاین را با تفاوت زمانی که با زنان دیگر به جای مردان ارتباط برقرار می 

شناسی نشان  رسانه نیستند و پدیده جدیدی نیز نیستند، همانطور که بسیاری از متون زبان   ها خاص اینتفاوت

ها را برای آگاهی فردی شوند و آنها در این رسانه با هر دو سند مکتوب و دائمی خود برجسته میدهند. آنمی

 دهند. و دسترسی بیشتر به اهداف تحقیقاتی در دسترس قرار می



کنند: تعاملات مرد با مرد گاهی اوقات به سختی  های مرد را مشکل تجربه می لب برخی از ورودیبرخی از زنان اغ 

 شوند:  با آن درگیر می 

های ها راهاستفن آنلاین و پاول آنلاین قطعا. منظورم به عنوان یک فرد بدون در نظر گرفتن جنسیت است. آن

کنند که گفتگوی  کننده زن( زنان احساس میشرکت د. )کاملا متفاوتی برای گفتن چیزهایی به هلن و جنی دارن

ای آهن با . اگر نرهثبت قلب و دل و روده( ها از نظر کیفی متفاوت است و براساس فرضیات متفاوتی است )آن 

 ای نر حرف بزنند،  نره

 آورند: در این دفتر برخی از مردان گفتگو را به صورتی بسیار روشنفکرانه در می 

شده ما کاملا خوب است که در مورد این صحبت کنیم که چگونه یک نفر در داخل درباره  تنظیم   در کنفرانس

آید. ..... اگر من آن را برای استفن، پل، جید و آلن قرار دهم، چیزی، یا به طور کلی فقط زندگی، به جنبش در می 

گردانند، و من در سرم  ها بر میآن   کشند و مستقیما به سمت ها آن را به سمت روشنفکران میکنم که آنفکر می

 کننده زن( شرکت نیستم. من در دل و دل و جرات هستم. )

های جدیدی را دهد که این رسانه ممکن است فرصت های آنلاین چندجنسی نشان می با این حال، پویایی گروه 

ت کردن به مدت مشابه با ها برای تغییر، صحب برای اعضای مرد گروه فراهم کند، به خصوص از نظر توانایی آن 

رسد در جلسات رو در رو به ضرر مردان  اعضای مرد، و هدایت گفتگو. اینها همه مسائلی هستند که به نظر می 

بینند و پتانسیل بیشتری برای برابری مشارکت وجود  تر ضرر میرسد که مردان در این رسانه کم هستند. به نظر می 

 دارد. 

ی جنسیتی به صورت آنلاین، در این مرحله، آزمایشی و اکتشافی است. اهداف و  هاتحقیق ما در مورد تفاوت

و در واقع روابط های آنلاین ممکن است به خوبی بر روابط مرد با زن تاثیر داشته باشد )های مختلف گروه زمینه 

این روابط با    های جدیدی برای تجزیه و تحلیلکنیم که این رسانه فرصت . ما احساس می بین روابط هم جنس( 

های یادگیری دارد،  جزئیات بیشتر و کشف ماهیت و سبک زبان اتخاذ شده و تاثیری که بر زنان و مردان در بحث 

 کند. فراهم می

 ارزیابی  
رسد که به صورت آنلاین بیشتر از به نظر میکار و معلم( شامل خود، ارزیابی همماهیت مشارکتی فرآیند ارزیابی )

است. های کار ما را به اثبات رسانده شود. این موضوع یکی از دشوارترین حوزههای رو در رو برجسته میزمینه 



آنچه بر روCSCLدر   انتخاب  یادگیرندگان نقش مهمی در  ها  کنند، دارند. آن ی تکالیف درسی خود کار می، 

همچنین نقش مهمی در ارزیابی کار خودشان و دیگر فراگیران دارند. ارزیابی مشارکتی نتیجه طبیعی یادگیری  

کند. این فرآیند ارزیابی مشارکتی بدون مشکل مشارکتی است؛ این روش از فرآیند یادگیری مشارکتی حمایت می 

تواند به راحتی تعریف شود  زه برای گنجاندن قضاوت شخصی از نوعی وجود دارد که نمی نیست. همیشه یک حو

و یا به یک درجه منتقل شود. برقراری ارتباط در این مورد به ویژه در یک محیط الکترونیکی دشوار است. این 

ه همان اندازه که یک  تواند ب گروه باید در تلاش برای درک و زندگی با برخی از مشکلات ارزیابی کار کند. می

علم است، یک هنر نیز باشد. گفت و گو پیرامون مسائل دشوار ضروری است تا مردم بتوانند نقطه نظرات خود 

دهد. با این حال، ما رود، اختلافات رخ میرا توضیح دهند و مواضع خود را توجیه کنند. همان طور که انتظار می

شده ایم. پس از آل آل، بسیاری از معلمان با تجربه، ارزیابان قابل اعتمادی  در استفاده از این نوع ارزیابی دلسرد ن

در هر موقعیت نیستند. و این کاملا غیر معمول نیست که آموزگاران مختلف در ارزیابی خود از همان اثر با هم  

و انتظار داشته   تر ارزیابی سه وجهی را در ذهن داشته باشیدمخالفت کنند. مهم است که برخی از اهداف گسترده 

تواند یک فعالیت یادگیری ارزشمند، حتی در نظر گرفته خود ارزیابی می   "باشید و با نظرات مخالف زندگی کنید:  

 شود. 

آموز در مورد یادگیری و استانداردهای  تواند بازخورد قوی به دانش آموز و معلم، و می عدم وجود توافق بین دانش 

فرآیند ارزیابی اغلب با گروهی که کل فرآیند   .( ۴25:  1۹۸۹فالچیکوف و بوود،  )ای ارائه دهد  آموزشی و حرفه 

دهند و چرا، و  رسد که چه کاری انجام می بار دیگر به این نتیجه می کنند، یک بازخورد و ارزیابی را بررسی می

به اعضای گروه  تصور اینکه چگونه ممکن است دفعه بعد در مورد آن فکر کنند. این درجه از تفکر در کمک  

های بعدی مهم است. برای  ها برای آمادگی بهتر و مهارت در ارزیابی برای یادگیری از فرآیند، و در کمک به آن

دوره  پایان  تا  که  نیست  تنها چیزی  ارزیابی  است.  یادگیری  فرآیند  مرکزی  آنلاین بخش  مشارکتی  ارزیابی  ما، 

کند. نتایج یادگیری ارزیابی  ارزشمند از این فرآیند ظهور میکنیم که یادگیری  شود. ما فکر میبرچسب زده می

های قولکنند، همانطور که نقل مشارکتی یک ویژگی است که شرکت کنندگان اغلب در مورد آن اظهار نظر می

 دهند: زیر نشان می

هیجان  از  یکی  آنلاین  ارزیابی  من،  جنبه برای  میانگیزترین  نظر  به  است.  برنامه  این  آنلاین    رسدهای  دامنه  که 

، برای کشف معنی وجود دارد. مشروعیت  ام( از آنچه من شنیده وقت سنتی )پاره   MAMLبیشتری در مقایسه با 

 کننده در دوره( شرکت مدت را تحریک کند. ) تواند خود آزمایی عمیق و طولانی معیارهای ارزیابی که می 



  در   …کننده باشد  گذاری بسیار گیج تواند بسیار پر، غنی و وقت گیر باشد، و در مورد علامت ارزیابی آنلاین می

  اما   کردیم،  علائم  بودن  توجه  جالب   معیارهای  با  آمدن  کنار  صرف  را  زیادی  زمان  ما  خود،  هایکنفرانس   از  یکی

ما باشد.  وش عمیقکا  برای  جایگزینی  است   ممکن  علائم  رساندن  توافق  به  برای  تلاش  بازتاب،  در تر مقالات 

است،  بسیار بیشتر از حد انتظار بوده   CMبرداشت من این است که عمق بحث در مورد نتایج مقالات ما از طریق  

 کننده در دوره( شرکت شاید حتی از طریق رو در رو امکان پذیر باشد. ) 

 رود: بحث به کار میحالت قطع ارتباط آنلاین اغلب برای تمرکز بر ذهن و 

تر است که گاو نر و گاو نر را به صورت آنلاین ببرید. تمرکز بر محتوای ارزیابی  همچنین به نظر من خیلی راحت 

کننده تواند سخت و خسته تر است. هم چنین این کار میتر بر زبان بدنی جلسات سنتی رو در رو آسان شما و کم

 کننده در دوره( شرکت تبدیل کند. ) باشد و آن را به یک رویکرد کاربردی 

 آور باشد: تواند دلهرهاما گاهی اوقات مکانیک برخورد با فرآیند آنلاین می 

کنم که برای من، چیزی در مورد تلاش برای اطمینان از اینکه من به همه درباره آنچه که در مورد  من فکر می

خواهم این کار را انجام دهم پس من هم در مورد آنچه دهم، وجود دارد. من میکنم، بازخورد میکارشان فکر می

دهم. اما برای من سخت است که این کار را به صورت آنلاین انجام دهم زمانی که در  اند نظر می دیگران گفته 

ها در انزوا، و سپس آپلود کردن یک فایل از نظرات. اشاره به دیگران به این معنی  ابتدا، به هر حال، از کار آن 

های توده مردم و بخشی از کار اشاره کنم، تا پاسخ خود را شاید از چندین سند  که من یا باید به چاپ پاسخ   است 

اند را به یاد بیاورم. سخت تلاش برای انجام این کار است که برای لحظه مرا  آماده کنم، یا باید آنچه دیگران گفته 

 کننده در دوره( شرکت دهد. )شکست می

 ربه کلی فرآیندها و نتایج آنلاین بسیار مثبت است: با این حال، تج 

دانم. چیزی که من با هر دوی شما در قسمت نظرات خودم پیدا کردم. آیا  نظرات خود را به طور مشابه مفید می

کنی، درست مثل این است که نور از  این طور نیست؟ گاهی واقعا داری به چیزی کاملا متفاوت از من نگاه می

کننده شرکت العاده است! ) گر به من بتابد تا چیز جدیدی که قبلا برای من پنهان بوده، به من بتابد، فوقای دیزاویه 

 در دوره( 



کنم و در برخی موارد  کنم دیدگاه من شبیه دیدگاه شما کتی است من از فرآیند ارزیابی اجتناب میمن فکر می

 ام! به آن دست یافته برای خودم( )

 سربار اطلاعات  

این است که کاربران   بالقوه دیگر احتمال  باید نشان دهیم که یک اشکال  از حد   CSCLما  با اطلاعات بیش 

کنند، احتمال کمتری وجود دارد که این اتفاق بیفتد. بارگذاری شوند. زمانی که کاربران به طور مکرر شرکت می

در اغلب موارد حجم زیادی از اطلاعات جمع  ها وجود داشته باشد،  های غیبت از کار گروهاما هنگامی که دوره

تاثیر تواند اثرات متعددی داشته باشد. اعضا ممکن است تحت شود. این می شود که در بازگشت به اعضا ارائه می می

در نتیجه  ها را نادیده بگیرند )شده قرار بگیرند، و ممکن است تصمیم بگیرند که همه آنمیزان ارتباطات خوانده 

، و  تواند بسیار وقت گیر باشد( که می، سعی کنند آن را بخوانند و هضم کنند )ها را نادیده بگیرند( روه اقدامات گ

است، آن را نادیده بگیرند. ها رخ داده یا در تلاش برای به دست آوردن درک سختی از آنچه که در طول غیبت آن 

ها به قدری درگیر  های گروهوجود دارد که فعالیت   هاییکنند، زمان حتی زمانی که کاربران به طور مکرر شرکت می

انباشته می  به روز  این میاست که میزان اطلاعات روز  اعضای گروهشود.  برای  انگیز و چالش  ها هیجان تواند 

ها احساس کنند که با تعاملات در ارتباط هستند، سطح بالای فعالیت به مشکل سربار  برانگیز باشد، و اگر آن 

هایی وجود دارد که خواندن همه چیز ممکن نیست و کاربران با  شود. اما البته همیشه زمان یل نمیاطلاعات تبد

 کنند. استفاده از ابزارهای آنلاین مطالب را بررسی می 

 گفتگوی نوشته شده  

کلید، در یک به این معنی است که همه ارتباطات از طریق یک صفحه   CSCLهای  کار کردن در این نوع محیط

های تایپ کردن برای موفقیت ارتباطات دهند که مهارت شوند. تحقیقات نشان میکت تجاری متنی ایجاد میشر

( با این حال، وقتی از بسیاری از دانشجویان  Hiltz, 1۹۸۶; McConnell, 1۹۸۸آنلاین گروهی مهم نیستند. ) 

گویند که در یک  ها میارند یا نه، آن توانند انجام دهند محدودیت دشود که آیا در نوع کمکی که میپرسیده می 

( خوب است که، حداقل برای برخی، ارائه افکار خود به صورت  McConnell, 1۹۸۸شوند. )زمان محدود می 

ها معمولا  گویند که آن کند. با این حال، اغلب دانشجویان مینوشتاری به عنوان مانعی برای مشارکت کامل عمل می 

 را در طول جلسات آنلاین بیان کنند. های خود توانند دیدگاه می

 



 خلاصه 
های ارتباطی، و پتانسیل یادگیری مشارکتی با پشتیبانی در این فصل، من سعی کردم پتانسیل کامپیوترها و تکنولوژی

ای ما که ما کامپیوتر، در یادگیری مدیریت را خلاصه کنم. این امر تا حد زیادی با ارجاع به تحقیق در عمل حرفه 

 است. ایم، به دست آمده حین اجرای حسابداری مدیریت واسطه کامپیوتری در مدیریت انجام داده در 

های جنسیتی در کار گروهی آنلاین، ارزیابی  یاد گرفتن. مسائل مربوط به نقش معلم به صورت آنلاین، تفاوت 

 اند.  مورد بررسی قرار گرفتهبار اطلاعات و نیاز به یک شرکت ارتباطات مکتوب، همگی مشارکتی، احتمال اضافه 

 جمع بندی  

ای مانند حسابداری مدیریت در یادگیری مدیریت که فرضیات خاصی در مورد فرآیند یادگیری دارد،  در برنامه 

آوری ماهیت برنامه را تعیین خواهد کرد، کند: آیا علم فنآوری اطلاعات سوالات مهمی را مطرح می معرفی فن

افتد؟ آیا فلسفه یادگیری و روابط بین یادگیرندگان، و بین کارکنان و  ای دیگر اتفاق می همانطور که اغلب در جاه 

های مشروع کارکنان قبل از معرفی ها ترستاثیر قرار خواهد گرفت؟ اینیادگیرندگان، به طور زیان آوری تحت 

CMC  ها تا حد دهد که ترس نشان می های جدیدآوریبودند. اما تجربه ما از اجرای برنامه با استفاده از این فن

بدون هیچ زیان واقعی   CMCهای جدید تسهیل یادگیری از طریق  اساس بودند. ما قادر به معرفی روشزیادی بی

ایم. در واقع، برای برخی از ما این شرکت جدید یادگیری مجازی ای و آموزشی خود بودههای حرفهبه ارزش

 است. ارائه کرده هایی را فراتر از انتظاراتمان فرصت 

 

 

 

 

 

 



 

 هایی از یادگیری غیر رسمی و غیر رسمی درس

 

دهد و می است که در شغل رخ  کار اخیر توجه را در توسعه مدیریت بر روی فرآیند یادگیری طبیعی متمرکز کرده 

یادگیری غیررسمی "( ما این را  Burgoyne and Hodgson,1983ریزی نشود. )ممکن است همیشه برنامه 

های  ( ارزش این نوع یادگیری امروزه با علاقه به سازمانMarsick and Watkins,1990نامیم. )می  "و اتفاقی

شوند،  لیت بیشتر یادگیری به چالش کشیده میها مدیران برای پذیرش مسئویادگیرنده و با عملکرد بالا که در آن

ای کار ها به طور فزاینده کنند و در آن هایی که رهبری می ها و زیردستان، تیم گیرد: خود آن مورد تاکید قرار می 

کنیم. های مربوط به اطلاعات و یادگیری اتفاقی را بررسی می کنند، و یادگیری سازمان. در این بخش ما درس می

های دیگر بررسی  ایم و در مقایسه با نظریه یادگیری غیررسمی و اتفاقی را از طریق لنز مدلی که توسعه داده   ما ابتدا

های تواند یادگیری را در محیط پردازیم که چگونه آگاهی از یادگیری اطلاعات می کنیم. سپس به این مساله میمی

هایی از کاربرد نظریه و افزایش دهد. ما با درس  سازمانی با پارادوکس ناشی از مدیریت مدیریت مدیریت نشده

 کنیم. گیری می نقد نتیجه 

 نظریه یادگیری غیر رسمی و غیر رسمی  

 ایم: های غلط تعریف کرده ها با آموختههای غیررسمی و اتفاقی را با مقایسه آن ما آموخته 

است. است و به شدت ساختار یافته   شود، کلاس محوریادگیری رسمی معمولا به صورت سازمانی حمایت مالی می

یادگیری غیر رسمی، یک دسته که شامل یادگیری اتفاقی است، ممکن است در موسسات رخ دهد، اما معمولا  

براساس کلاس درس یا به شدت ساختار یافته نیست، و کنترل یادگیری در درجه اول در دستان یادگیرنده قرار 



عی از یادگیری غیررسمی است که واتکینز آن را به عنوان محصول جانبی دارد. یادگیری غیرمستقیم، یک دسته فر

های دیگر، مانند موفقیت در انجام وظایف، تعامل بین فردی، سنجش فرهنگ سازمانی، آزمایش و  برخی فعالیت 

تواند به طور عمدی توسط یک سازمان  کند. یادگیری غیر رسمی میخطا، و یا حتی یادگیری رسمی تعریف می

تواند با وجود یک محیط بسیار مساعد برای یادگیری رخ دهد. از طرف دیگر، یادگیری اتفاقی ویق شود و یا می تش

   ( 12: 1۹۹۰مارسیک و واتکینز، افتد اگر چه مردم همیشه از آن آگاه نیستند. ) تقریبا همیشه اتفاق می

( و شون  آرگیریس  عمل  علم  دیدگاه  براساس  را  مدل خود  در می  قرار ( 1۹۷۸ما  ریشه  نوبه خود  به  که  دهیم 

ها. چرخه افراد و محیط اطراف آن های یادگیری از تجربه جان دوییس و درک کورت لوینز از تعامل دارند.  نظریه 

کنند، یاد  کند که افراد از تجربه خود در زمانی که یک چالش یا مشکل جدید ایجاد می حل مساله پیشنهاد می

های جایگزین،  شود که نگاهی تازه به موقعیت انداخته شود، که با جستجو برای پاسخ می گیرند. این امر باعث  می

کند که این چرخه حل مساله اساسا برابر پیشنهاد می ( 1۹۹۴شود. آلن مامفورد )عمل و ارزیابی نتایج مشخص می

می  انجام  مدیران  که  است  کاری  فرصت با  مرحله،  هر  در  و  فدهند،  شناسایی  برای  یادگیری،  رصت هایی  های 

و دیگر نظریه پردازان ( ۹۸۴من  ات وجود دارد. کلب ) های ممکن، و یادگیری از اشتباه حلگسترش مجموعه راه

اند، اما علاقه دیوئی به روش علمی به عنوان  یادگیری تجربی کار دیوئی را به یک چرخه حل مساله تبدیل کرده 

دهند، یکپارچه تر بود. او به این نتیجه رسید که برخی ها نشان مین مدل مبنایی برای یادگیری از تجربه، از آنچه ای

آن عنوان  از  به  محدود  بسیار  علمی  روش  روی  بر  را  خود  مسیر  است  ممکن  تحقیقات  "ها  خاص  تکنیک 

تنها وسیله "تر به عنوان  دیویی روش علمی را به طور گسترده  .( ۸۷:  1۹3۸دیویی،  تفسیر کنند )  "آزمایشگاهی

درک کرد. ان    "کنیمتبر در دستور ما برای رسیدن به اهمیت تجربیات روزمره ما از جهان که در آن زندگی میمع

کند که در آن و شرایطی که تحت آن از تجربیات برای هدایت به سمت یک الگوی کاری از روشی را فراهم می

ینکه هدفمند باشد. هدف، استفاده از روش  شود. برای دیویی، تجربه آموزشی نبود مگر ابیرون و جلو استفاده می 

 کند: علمی را هدایت می

افتاده است. اطلاعاتی دانش آنچه در شرایط مشابه در گذشته اتفاق  ( 2مشاهده شرایط اطراف است؛ ) ( 1این شامل ) 

ه کسانی آمده است. نصیحت. و بکه بخشی از آن از طریق یادآوری و بخشی دیگر از آن از طریق اطلاعات بدست 

دهد و شود را کنار هم قرار می قضاوتی که آنچه مشاهده می  ( 3دهد: و )اند هشدار می که تجربه بیشتری داشته 

 دهد ببیند. آورد تا آنچه را که نشان می آنچه را که به خاطر می

د. با توجه به اصل  نامی  "های طولی و جانبی تجربهجنبه" دیویی بر دو اصل تعاملی و مرتبط تاکید کرد که آن را  

ها دارد که فرد را به  گیری نگرشتداوم، او به این معنی بود که تجربه تاثیر پایداری بر عادت بیولوژیکی، شکل



دهد. با توجه به اصل تعامل، دیویی به این معنی است که تجربه شامل هر دو سوی تجربیات جدید سوق می

گر در هر وضعیتی تعامل دارند، و هر دو باید به طور مساوی  است، که هر دو با یکدی  "شرایط عینی و داخلی"

های آموزش و پرورش توجه زیادی به شرایط خارجی داشتند که  مورد توجه قرار گیرند. پیش از این، شرکت 

شد، کافی نبودند.  شدند، و برای معانی داخلی که به موقعیتی توسط یادگیرنده نسبت داده میعینی در نظر گرفته می 

ریه ما در مورد یادگیری غیر رسمی و اتفاقی به تفسیر اصلی دیویی در مورد روش علمی که به طور گسترده  نظ

تر است تا به یک ابزار یا روش. مدل ما ساده و یا تجویزی نیست: مراحلی مانند مشاهده و  شود، نزدیک درک می 

دگیری به دلیل شرایطی که در آن افراد خود  شوند، و فرآیند یا انعکاس در طول مراحل مختلف مدل درهم بافته می 

 است. کند. چرخه حل مساله در یک چرخه زیر سطحی شامل باورها تعبیه شده یابند، تغییر می را می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



کنند. چرخه زیر سطحی به آسانی در دسترس نیست. ها و فرضیاتی که عمل را در هر مرحله هدایت میارزش

کنند، باید سخت تلاش کنند تا باورهای بنابراین، همانطور که فراگیران در اطراف چرخه حل مساله حرکت می

ها از موقعیت را شکل  است درک آنای و نتایج ناخواسته را که ممکن  ها، فرضیات، عوامل زمینه ضمنی، ارزش

 .گیرنددهد که چگونه افراد از تجربه یاد مییک مثال نشان می .  را ببینید(   1۷.1شکل  دهد، شناسایی و تصدیق کنند )

شونده، چالش جدیدی را برای اعضای گروه هدایت   -های کاری خود  توجه داشته باشید که حرکت به سمت تیم

ریزی  گیری در مورد روش کار، و برنامه ها، تصمیمکردند با نگاه کردن به گزینه ها فکر میاست، که آن ایجاد کرده

اند. تنها زمانی که یک برای کار روزانه خود براساس درک محدود خود از آنچه که بود یا نبود، به آن دست یافته 

ها و  و به دیگر فرضیات، ارزش ها تصمیم گرفتند که در زیر سطح زمین حفاری کننداختلال خارجی رخ داد، آن

کار گیری بودند.  هایشان در حال شکل توانستند بدانند، نگاه کنند که در قلب و ذهن هم تیمیباورهایی که نمی

بینند یا  درصد از آنچه می  1۰۰کند درک کنیم که مردم به سادگی  اخیر بر روی شناخت و ارتباط به ما کمک می

 کنند. میترجمه ن 1۰۰شنوند را به می

 مدل یادگیری از تجربه   ارائه

شونده استفاده  هدایت   -های کاری خود  تجربه گروه کوچکی از متخصصان در شرکتی را در نظر بگیرید که از تیم 

اند. مردی که قبلا سرپرست بود بخشی از تیم است. با نگاهی های کاری اعلام شدههای تیمکنند. دستورالعمل می

کند. اعضا فرض را بر این  های درگیر فراهم میهای جدیدی را برای تمام طرف کاری چالش   به مدل ما، تجربه

شونده به چه معناست، به توافق رسیدند،  هدایت   -های خود  ها بر سر این مساله که کار در تیم گذاشتند که همه آن 

راهبری را براساس تجربه    -خود    ها را شنیدند. با این حال، هر فرد تجربه خود ازها دستورالعمل زیرا همه آن

بندی کرد. علاوه های اساسی نیز متفاوت بود، چارچوبهایی که تا حدودی مشابه بودند، به روش قبلی کار در تیم

است، بر این، اعضا به شرایط جدید درک متفاوتی از چگونگی تغییر رابطه خود نسبت به فردی که سرپرست بوده 

ز آسودگی طنز آمیز و ناامیدی فکر کرد که کار او این است که از مردم بپرسد آیا با  داشتند. سرپرست با ترکیبی ا 

خواهند! یکی از اعضای تیم کاملا با این ایده اشتباه گرفته شد که او باید در حال حاضر  قهوه شان شیر یا شکر می 

را به عنوان آزادی برای کار    در مورد اهداف کاری خود تصمیم بگیرد، در حالی که یکی دیگر از اعضا این تغییر

مستقل تفسیر کرد و احساس راحتی کرد تا زمان کمتری را صرف برقراری ارتباط با دیگران کند. فرهنگ شرکت  

ها به سادگی این مجموعه از هنجارها را کرد، بنابراین آن در گذشته اعضا را به پرسش از سرپرست تشویق نمی

رفت قضاوت کردند، فرض کردند که د قرار دادند و درباره آنچه انتظار می انتخابی جدی -های کاری خود در تیم



کنند، و دیگران  ها عمل می ها بدون بحث هستند، براساس این قضاوت کنند که این قضاوت همه به وضوح درک می 

 دانند.  های شخصی که گاهی متناقض هستند مسئول می را در برابر قضاوت

نیاز به یادگیری جدید آگاه نبودند تا اینکه یک بحران چند ماه بعد، زمانی که مشتریان برخی از اعضای تیم حتی از  

توانستند به سادگی یکدیگر را به خاطر داخلی از کمبود خدمات شکایت کردند، آغاز شد. اعضای این گروه می

ال، سرپرست تصمیم شد. با این ح ها میاین مشکل سرزنش کنند، که منجر به ادامه چرخه تفاسیر نادرست آن 

کند، و سوال او در مورد  ها در چند ماه گذشته چه فکر میگرفت به مردم بگوید که در مورد ماهیت تجربه آن 

است یا خیر، چرا که با احساس عدم قدردانی، او اطلاعاتی را در مورد آنچه  اینکه آیا او به این مشکل کمک کرده

کردن نیازهای مشتری انجام دهند، حفظ کرده بود. این امر گروه را به  ها باید برای برآورده  کرد آنکه فکر می

مهارت  در  بیشتر  آموزش  به  تمایل  داد:  سوق  تصمیم  برای  چندین  توافق  مورد  روش  توسعه  ارتباطی،  های 

سازی از کمیته  گیرد، و تصمیم به جستجوی شفاف گیری در مورد اینکه چه کسی وظایف را بر عهده میتصمیم

کردند بهتر است توسط یک گروه کارکنان مرکزی انجام شود. ها که فکر میدر مورد برخی از مسئولیت مدیریت  

ها توسط یکدیگر داشتند نبود،  این تیم هنوز آماده مقابله با تمام احساساتی که در مورد چگونگی حمایت از آن 

 بیاتشان توقف کرده بودند.  ها برای یادگیری از تجرها در مسیر کار موثرتر بودند زیرا آن اما آن 

ها درصد از تفسیر آن  2۰حدود    .( 2۰۰۸وارلا و همکاران،  دهند )ها به موقعیت نسبت میدرصد معنایی که آن 

های کنند نتیجه روشی است که در آن از طرح ها ایجاد میدرصد معنایی که آن   ۸۰های حسی است؛  ناشی از محرک 

آور نیست که یادگیری غیر رسمی و کنند. پس تعجب شنوند استفاده میبینند یا می برای تفسیر آنچه میجمع شده

گیرد، در ی قرار میاتفاقی برای افراد منحصر به فرد است و چون به ندرت آگاهانه یا به طور انتقادی مورد بررس

قرار می تعبیر  از سو  بالایی  میزان  به خطا میمعرض  منجر  به سادگی  تعبیر  نتیجه Enشود.  گیرد. سو  یا یک   .

تواند نتایج مثبت یا منفی داشته باشد. خطاها خود به خود به عنوان  انگیز است، در مفهوم دیویی، که می شگفت 

ات دهنده وجود اشتباه وند که به خودی خود اشتباه نیستند؛ بلکه نشان شعدم تطابق نتایج با انتظارات تعریف می 

تواند به افراد کمک کند تا یاد بگیرند که آیا  ات میبازخورد در مورد اشتباه  .( 32: 1۹۹۶آرگیریس و شون، است )

به عنوان  ( EDFانسه )از هیات منتخب فر( 1۹۹5ات هستند یا خیر. نویس و دیگران. )مایل به شناسایی دلایل اشتباه 

گزارش   5۷بهترین مثال برای باز بودن مورد نیاز برای یادگیری از خطاها یاد کرد. فراوانی یا انحراف در سراسر  

 است. شده 



 
تحقیقی را دنبال   EDFشود. ای و هر اشتباه به عنوان یک رخداد قابل تحقیق در نظر گرفته می های هسته نیروگاه 

د که آیا مشکل در هر جای دیگری وجود دارد و دانش آنچه که مشکل را برای تمام گیاهان  کند تا مشخص شومی

سازند. همانطور که در کند. بسیاری از عوامل تشخیص و تصحیح خطاها را دشوار میبرد را منتشر میاز بین می

مدل خود پیدا کنیم. با رجوع به توانیم منابع بالقوه خطا را در هر مرحله از است، ما میداده شده نشان  1۷.2شکل 

های مختلفی که به اشتراک گذاشته نشده بودند،  مثال تیم کاری خودراهبر، اعضای تیم کار خود را به دلیل برداشت 

ها نیاز داشتند پی نبردند و در نتیجه،  ها خیلی زود به مسائلی که برای حل آنبندی کردند. آنناکافی چارچوب



ها به اندازه کافی یاد نگرفته بودند که چگونه خوب سید اما مشتریان را راضی نکرد. آن عملکردشان به اهدافی ر

ها زمانی یاد گرفتند که عواقب بیش از حد واضح  گیری کنند. آن ارتباط برقرار کنند و در این حالت جدید تصمیم

را ممکن ساخت. تاکید بر این    هاهای نادرست از تجربه آنبودند که نادیده گرفته شوند، که شکستن چرخه تعمیم

اند.  ها از بازخورد خارج از تیم از مشاهدات اثربخشی خود از دیدگاه یک فرد سوم آموختهنکته مهم است که آن 

می و  است،  حیاتی  برای شکستن چرخه خطا  بیرونی  دیدگاه  بازتابنده  این  یادگیری  فرایندهای  طریق  از  تواند 

های مربوط به یادگیری غیررسمی بخش بعدی، ما مدل خود را با دیگر نظریه شده در تیم ایجاد شود. در  هدایت 

 کنیم. و اتفاقی مقایسه می

 ها در مقایسه با یکدیگر  تعاریف و مدل 

توافق دارند که یادگیری اتفاقی غیر عمدی است و به عنوان محصول جانبی    "یادگیری اتفاقی"مولفان در مورد  

  ' en passant'یادگیری غیر عمدی بزرگسالان را به عنوان یادگیری  یش من،  آقای ردهد.  چیز دیگری رخ می 

های ای از روالشده که در آن یادگیری هدف اصلی نیست، بلکه شاخه ریزیکند، یک رویداد برنامه توصیف می

ی  ممکن است به یادگیری عمدی منجر شود، اما همیشه عواقب یادگیر   ' در هنگام عبور'زندگی است. یادگیری  

تواند مبنایی  شود، می ناخواسته دارد. آن محدود، جامع، اجباری، و انفرادی است، براساس یادگیری قبلی ساخته می

 شود. برای یادگیری عمدی بیشتر باشد، و با نگاه به عقب، یعنی، با تامل شناسایی می 

افتد. ما این دیدگاه را زیر سوال  میپذیرند چون به طور طبیعی اتفاق  مردم اغلب ارزش یادگیری اتفاقی را می

تواند منجر به نتایج ها میکنند، فرضیات غلط آنبریم زیرا وقتی فراگیران تفاسیر خود را تجزیه و تحلیل نمیمی

نیز یادگیری اتفاقی را به عنوان غیر انعکاسی و واکنشی  (  Watkins and Wiswell,1987نادرستی شود. )

گیرد که این بخش مهمی از فرآیند است که به موجب آن مردم فرهنگ خود  . او نتیجه میدهدمورد انتقاد قرار می

ما جنبه  .( vi: 1۹۸۷جارویس، شوند )آورند و با آن از طریق رفتار بدیهی حفظ میگیرند و به دست میرا یاد می

بینیم که در آن دانش آموزان  میشود نامیده می  "درسی پنهانبرنامه "بدیهی یادگیری اتفاقی را در چیزی که اغلب 

های کلاس های بیان نشده را از طریق اقدامات بین فردی، آب و هوا و شیوهکنند و ارزشهوش میمعلمان را بی 

 Postman andاند. )های آشغال ساخته شدهشود دانش آموزان در ردیابگیرند. گفته می درس معلمان یاد می

Weingartner,1971 اینجاست جالب  آموزا  (  دانش  براساس ن  که  اتفاقی  و  زیادی ضمنی  حد  تا  یادگیری 

رفتارهای تا حد زیادی ضمنی و بدیهی توسط معلمان است. ما یادگیری اتفاقی را به عنوان یک دسته تخصصی  

افتد،  کنیم. از آنجا که یادگیری غیررسمی عموما خارج از کلاس درس اتفاق میاز یادگیری غیر رسمی تعریف می



کند، تفاوت بین یادگیری  اشاره می( 1  1۹۹با یادگیری خودراهبر برابر است. با این حال، همانطور که کندی )  اغلب 

های یادگیری و یادگیری خودراهبر  خودراهبر به عنوان روشی وجود دارد که عبارت است از، خودمدیریتی فعالیت 

ها در مورد یادگیری است. گاهی اوقات نتخاببه عنوان هدفی که تبدیل شدن به یک مالک مستقل و مستقل از ا

گیرند. با  تر مورد سواستفاده قرار میشونده باشند، کمهدایت   -فرض بر این است که اگر افراد در یادگیری خود  

گیرند، حتی اگر ها یاد میکند که مردم نسبت به آن ها، سازمان همیشه اهدافی را کنترل میاین حال، در سازمان 

بی روشانتخاب  به  نسبت  ) شتری  اسپیر  و  ماکر  باشند.  داشته  یادگیری  می( 1۹۸2های  محیط  پیشنهاد  که  کنند 

های ط محی  در  خودراهبر  یادگیری  …یادگیرنده کلید افزایش یادگیری غیررسمی است؛ این یک جور ترتیبی است  

سازمانی یک واسطه قدرتمند   بخشد. زمینهدهد. برداشت فرد از محیط به تجربه معنا می طبیعی و روزمره رخ می

دهد که در خارج از کلاس  هایی رخ می ها، یادگیری به طور معمول در گروه برای یادگیری فردی است. در سازمان 

با هم زندگی می افراد هنجارها،  درس  این  از زمان پیوسته است.  کنند، گروهی که در طول یک دوره طولانی 

اند که افراد ممکن است رند که به قدری به صورت متقابل تقویت شدهگذافرهنگ و مفاهیمی را به اشتراک می

ها، محدود به نقش و سلسله مراتبی است. یک  معانی دیگر را به رسمیت نشناسند. رابطه بین افراد در سازمان 

اجرا نکنند، کند که اگر  خواهد که اجرا کنند و در سکوت تهدید میکند که از افراد میفرآیند مبادله ناگفته عمل می

گذارد. مدل ما تا حدی با  است تاثیر میدهد. این تبادل ناگفته عمیقا بر آنچه آموخته ها را میاجازه رفتن به آن

های یادگیری بزرگسالان را ، که پروژه( 1۹۸2،  1۹۷۹شده توسط گاف )یادگیری خودراهبر و غیررسمی توصیف

کند: اپیزودهای که در آن یک نیت  احی بیش از ما تاکید می مطالعه کرد، تفاوت دارد. خشن بر قصد مندی طر

:  1۹۷۹کند )بیش از نیمی از انگیزه فرد برای یادگیری را توجیه میکسب و حفظ دانش و مهارت خاص( خاص )

فو"  .( 13 فعالیت   "توگ  سری  یک  روی  شدهبر  تعریف  خود  و  موفق  که  های  بود  هدفی  به  رسیدن  برای 

کننده را که موفق نبودند و یا پس از یک دوره تفکر و آزمایش  شروع  -ل فرآیندهای تغییر خود  هایی از قبیموقعیت 

رها شده بودند، کنار گذاشت. برای مثال، در سفر به هند، او یک پروژه یادگیری در مورد فقر انجام داد، اما شامل  

تعریف توگ به طور موثر بسیاری از    اش چقدر برای او مهم هستند نبود.دانش خود او در مورد اینکه خانواده

کند. مدیران ممکن است عمدا و به صراحت  کنیم را حذف مییادگیری که ما در اینجا در مورد آن صحبت می

ها از تعامل با دیگران تکامل  های آن شده یاد نگیرند. اغلب، انتخابریزیچیزی را از طریق ابزارهای از پیش برنامه 

ها از آن آگاه نیستند. یادگیری های دیگر، آنشوند. در زمانها از این انتخاب آگاه می نیابد. گاهی اوقات آمی

ریزی کرد، اما شامل یادگیری است که طراحی نشده و یا مورد انتظار نیست. یادگیری اطلاعات را می توان برنامه 

مکن است تصمیم به ایجاد یک  تصادفی، طبق تعریف، شامل چیزهای غیر منتظره است. به عنوان مثال، یک فرد م

از طرف دی برنامه پردازش کلمه جدید بگیرد.  از یک  با استفاده  از  گر  سند  بالای صفحه تعدادی  ابزار در  نوار 



نمادهای ناآشنا هستند. فرد ممکن است انتخاب کند که دفترچه راهنما را بخواند تا معنی هر نماد را یاد بگیرد، یا 

ها به طور ناگهانی در دو ستون ند بر روی نماد کلیک کند و کشف کند که سند آنممکن است هنگام ایجاد یک س

قرار دارد. این یادگیری کشف تصادفی یا آزمایشی و خطا نیز اثرات جانبی بالقوه ای دارد. در برخی موارد، فرد 

در دیگران،  ممکن است احساس صلاحیت بیشتری برای کشف یک روش جدید برای ارائه اطلاعات داشته باشد.  

های افراد ممکن است از ناتوانی در کار با ابزار جدید بدون آموزش بیشتر ناامید شوند. یادگیری غیرمستقیم ریشه 

ای از  گذارد که در آن یک فرد دگرگونی دیدگاه را به عنوان نتیجه کننده به اشتراک می نظری را با یادگیری متحول 

آفرین شش نویسنده را  های یادگیری تحولنظریه   1۷.1کند. جدول  یانعکاس یک رویداد تحریک کننده تجربه م

که  ( 1۹۹1،  1۹۷۸و مروی ) ( 1۹۹۶،  1۹۷۸؛ آرگیریس و شون،  1۹۷۰آرگیریس،  کند، از جمله علم عمل )مقایسه می 

، مزو ( 1۹۸3ها که توسط بوید و فالس ) کنیم. چهار مدل اول این مدل ها استفاده میما در توسعه مدل خود از آن 

یادگیری را براساس داده اند، نظریه توسعه داده شده ( 1۹۸5و بوود و همکاران )( 1۹۸۸، چن )( 1۹۷۸) های های 

کنند. این نویسندگان با پیروی از رویدادی که به عنوان  نگر یادگیرندگان توصیف میشده از منابع گذشته آوریجمع

های شود، با پاسخ دهندگان در مورد تجربه تغییر دیدگاه نده تعریف می کننده توسط یادگیرتوجه یا متحول قابل

ها، یک تغییر تکاملی از داشتن یک های جدید مصاحبه کردند. در هر یک از این مدلخود و رسیدن به بینش 

 کند که دیگر کافی نیست، که با تجربه تحریک، به برخی معنا وجود دارد که چگونه یک فرد وضعیت را درک می

های جدید و گاهی اوقات رفتارهای  شود. این امر منجر به بینش ارزیابی مجدد و تفسیر مجدد رویداد تایید می 

های جدید به رفتارهای جدید دشوار است زیرا مردم کنند که ترجمه بینش شود. این محققان توجه میجدید می

گذشته عمل کنند، بنابراین ادغام مجدد ممکن اند که انتظار دارند مانند  های اجتماعی احاطه شده توسط سیستم 

تا رفتاری. سازمان  باشد  بیشتر شناختی  ایجاد می ها محدودیت است  یادگیری غیررسمی  برای  را  به هایی  کنند، 

های دیگر کشند. در مقابل، در مدل شده را به چالش میهای از پیش تعیینخصوص هنگامی که سوالات دیدگاه 

کننده و / یا یک گروه افراد  از طریق آژانس فعال یک تسهیل ( 1۹۹۶،  1۹۷۸ریس و شون،  ؛ آرگی1۹۷۰آرگیریس،  )

ها ممکن است یک  کنند. سپس آن از بازتاب برای تعریف مجدد یا تفسیر مجدد یک تجربه تحریک استفاده می 

جود دارد. شرایط  های دیگر وفرآیند دگرگونی را تجربه کنند که مشابه با آن چیزی است که در هر یک از نظریه 

باشند، اما ممکن است تصادفی باشند، مانند مرگ  آزمایش در میان نویسندگان اول ممکن است خود انتخاب شده 

شوند که به طور بالقوه کاتالیزوری ای محرک ساخته میهای تغییر، رویداده یکی از عزیزان. در مقابل، در مدل 

ام به  باید نسبت  افراد  یا چارچوبهستند. در هر شش مدل،  نما  باشند. ما توجه  کان جهان  باز  های جایگزین 

باشد و چه توسط دیگران، این فرآیند مشابه است و شامل  کنیم که، چه یادگیری توسط حوادث تحریک شده می

 موارد زیر است:  



است    باشد و چه توسط دیگران، این فرآیند مشابهکنیم که، چه یادگیری توسط حوادث تحریک شده ما توجه می

 و شامل موارد زیر است:  

به فریم -1 باز می یادگیرندگان فعال نسبت  به دنبال توضیحات  های جایگزین در مورد یک مشکل  مانند، 

کنند، در حال تلاش بر روی رفتارهای جدید و کار در  رقابتی هستند، و نگرش آزمایش را اتخاذ می 

 فرآیند توسعه خود هستند.  

 

های وع یادگیری از تجربه است. تفکر منظم، به چالش کشیدن فرضیات و روش تامل ابزار اصلی برای شر -2

 تنهایی کافی نیست.  ولی به  شودتر میراحت تفکر، منجر به یادگیری عمیق

اند را بپذیرد، حفظ  ایجاد یک سیستم حمایتی که همه افراد را به رشد تشویق کند و افرادی که تغییر کرده  -3

 دهد. ی رفتارهای جدید را ارتقا م

 یادگیری انتقالی ممکن است از طریق تسهیل متخصص تسریع شود.   -4

ها تحت این شرایط در درجه اول این است که به یادگیرندگان  کننده بیشتر یادگیری عمدی است و وظیفه تسهیل 

است،  تر باشند. وقتی یادگیری غیر عمدی  های یادگیری خود سازنده شونده کمک کنند در پروژههدایت   -خود  



میکنندهتسهیل  اضافه  را  وظایف  اخلاقی.  ها  رفتار  و  شگفتی  این  توسط  شده  ایجاد  احساسات  با  مقابله  کنند: 

شود که در آن پتانسیل آسیب بسیار زیاد است. در حالی تسهیلکننده یادگیری غیر عمدی وارد حیاطی عمیق می

 ن فرآیندها باشد، احتیاط در دستور کار است.  تواند ناشی از ایدهد که یادگیری مهم میکه کار ما نشان می 

 : مدیران به عنوان مدل و مربی برای یادگیری غیر رسمی و غیر رسمی  ها  مدیریت مدیریت نشده 

به طور فزاینده، افراد باید به طور مداوم یاد بگیرند تا رقابتی باشند. یک فشار به سمت اعتماد به نفس، توسعه  

توانند خود را به فعلیت  نفس و یادگیری خودراهبر وجود دارد. از دیدگاه مثبت، این بدان معنی است که افراد می

کند در زمانی که اشتغال ها را به روی مشاغل جدید باز میهای قابل حملی را توسعه دهند که دربرسانند و مهارت 

ها ممکن است به سادگی تمایل به افشای مسئولیت  در گهواره به گور به ندرت وجود دارد. با این حال، شرکت 

ای داشته باشند که عرضه منابع انسانی بیشتر از تقاضا باشد. علاوه بر این، مردم همیشه توسعه کارکنان در دوره

اینکه مدیران میمین با فرض  یادگیری خود را به دست بگیرند.  یادگیری غیررسمی را خواهند کنترل  خواهند 

می کاری  چه  کنند،  استراتژیتسهیل  دهند؟  انجام  برنامه توانند  از:  عبارتند  ایجاد  ها  یادگیری،  برای  ریزی 

 یادگیری.   ها و توسعه یک محیط مساعد برایهایی برای. یادگیری در تیممکانیسم 

 ریزی برای یادگیری برنامه 

یابد.  ریزی قبل از حقیقت و یا با نگاه به گذشته برای یادگیری از تجربیات گذشته افزایش مییادگیری با برنامه 

، نوشتن به تنهایی و با  ( 1۹۹۴ریزی برای خودآموزی توسط آلن مامفورد ) تر برنامه های سیستماتیکیکی از روش

   . ( 1۹۹2، 1۹۸۹هانی و مامفورد، است )ایجاد شده  کاری هانیهم

یادگیری پرسشنامه سبک "محور کار مامفوردز شامل گرفتن   یادگیری"و    "های  است که   " پرسشنامه تشخیص 

است که به صورت هماهنگ بین مدیران،    "های توسعه شخصیبرنامه "اند، و ایجاد  هانی و مامفورد خلق کرده 

های توسعه شخصی  یافته اند. برنامه کننده یادگیری خارجی توسعه ها و اغلب یک تسهیل ن مدیران و / یا کارکنان آ

 تر تاکید دارند.  های ساختاریافته ها یا فعالیت های یادگیری طبیعی خارج از کلاس، همراه با دورهبر فرصت 

ای جدیدی که خود را در نظر  ه رود در نقش ها برای شناسایی دقیق آنچه از مدیران و کارکنان انتظار میارزیابی 

کند، تمرکز بهتری بر تلاش دارد و معیارهای پاسخگویی را افزایش  ریزی یادگیری را هشیارتر میگیرند. برنامه می

های یادگیری را کند که عادات و مهارت تمرین را توصیف می  21( 1۹۹5دهد. برای مثال اوبراین با هوک )می

توانند مصنوعی باشند؟ یادگیری به خودی خود به یک هدف ریزی میهای برنامه یکنند. چگونه استراتژ ایجاد می 



شود و می توان آن را از تجربیات جدا کرد. برای مقابله با این مشکل، یادگیری اغلب با مشکلات و  تبدیل می

لش دست و افتد در حالی که با چااست. یادگیری درست سر وقت اتفاق میتجربیات زندگی واقعی گره خورده

تواند بدون زمان برای یادگیری، بازخورد صادقانه، و گاهی اوقات، برای  کند. با این حال، این نمی پنجه نرم می 

آوری شوند. فنهای زندگی واقعی نیز به طور آگاهانه به آموزش کلاس اضافه می کمک گرفتن رخ دهد. چالش 

رود. یری خودراهبر و گفتگوی آنلاین تعاملی به کار می مبتنی بر کامپیوتر اغلب برای کمک به حل مساله، یادگ

شود. برای مثال، در لندز او  ها استفاده می گاهی اوقات، توسعه گسترده برای تحریک تفکر جدید و تبادل ایده 

برای   "ایکیف قهوه"های ناهار  کند، و یک بخش از بحث های جدید را تحریک میلیکز، یک باشگاه کتاب ایده 

است. برخی ابزارها برای  اند، حمایت مالی کرده ث همکاران در مورد ابتکارات یا مطالعاتی که انجام داده شنیدن بح

از  ( 1۹۹3اند. دنی و ولدون )است، ایجاد شده های شغلی گره خوردهریزی برای یادگیری که با چالش افزایش برنامه 

خه یادگیری برای مدیران در ارنست و یانگ برای  مدل یادگیری غیررسمی و اتفاقی ما برای طراحی یک ابزار چر

های استفاده در یادگیری خود و هنگامی که مربی گری یا نظارت دیگران. این چرخه شامل تمرین ذهنی از چالش

ای است که ممکن است درک فرد از چالش و نیازهای یادگیری او  شده به منظور شناسایی عوامل زمینه بینیپیش 

این زمینه ممکن است منجر به کسب دانش و  ر دهد. سپس چارچوبتاثیر قرارا تحت  بندی مجدد چالش در 

ریزی برای جستجو و استفاده از بازخورد برای بهبود عملکرد،  هایی شود که در برخورد با چالش، برنامه مهارت 

درس بررسی  برای  نتایج  تحلیل  و  تجزیه  و  آن،  اثرات  و  تجربه  آموخته مستندسازی  مهای  هستند.  شده،  وثرتر 

از طیف وسیعریزی مردم را قادر میبرنامه  استراتژیک پرورش دهند و  یادگیری را به صورت  تا  از سازد  تری 

های یادگیری که ممکن است در غیر این صورت نادیده گرفته شوند، بهره ببرند. با این حال، عواملی  استراتژی 

 سازند:  ی را دشوار می ریزی برای یادگیری غیررسممانند موارد زیر برنامه 

های مختلف دنبال  دهند که تمایلات طبیعی خود را برای یادگیری به روشها همیشه به افراد اجازه نمیسازمان 

افراد از نظر ظرفیت خود برای جستجوی اطلاعات  کنند و ممکن است برای یادگیری غیر رسمی اعتبار قائل شوند.  

های یادگیری دهنده آمادگی برای یادگیری، دسترسی به فرصت ، که نشان های مورد نیاز متفاوت هستندو مهارت 

 های جستجوی اطلاعات است.  و مهارت 

نظر  در مورد این که یادگیری به چه معنی است و بنابراین چگونه به مردم کمک کنیم تا بهتر یاد بگیرند، اختلاف 

ها.  برای مطالعه مهارت ( 1۹۸۷با رویکرد هینمانز )( 1۹۸۴وجود دارد، به عنوان مثال، نظریه سبک یادگیری کلبک )

 



موضوع یادگیری ممکن است نیاز به کمک کارشناسان خارجی داشته باشد، که به ویژه برای موضوعات بسیار 

ها در مسیر  ها ممکن است در مورد آنچه که مردم باید بدانند و این که چگونه به آن سازمان فنی درست است.  

خواهد کرد، راهنمایی روشنی ارائه ندهند. منابع ممکن است برای یادگیری در دسترس نباشند:    شغلی خود کمک

 زمان، یادگیری و مواد یادگیری. 

دهند که ببینند آیا مایل به یادگیری هستند یا خیر. برای مثال، در غذاهای  ها به مردم این امکان را نمیبرخی سازمان 

رود که بدون توجه به علاقه شان به یادگیری، به طور مداوم خود را گسترش  یویل، از افراد انتظار مجانسون 

( آنWatkins and Marsick, 1۹۹۶دهند.  مشتریان خود (  با  که  قراردادهایی  برابر  در  ارزیابی  براساس  ها 

یازهای روزانه  گیرند که از نها تنها زمانی پاداش یادگیری می دهند. آن کنند، به عملکرد خود پاداش می مذاکره می 

 عادی فراتر روند، درخواستی که ممکن است در واقع یادگیری را برای برخی افراد دلسرد کند. 

 ها  یادگیری در تیم 

کنند. گاهی  نخورده، خودراهبر و یا کراس فو با یکدیگر کار میهای ملی دست ای در تیممدیران به طور فزاینده 

تیم  این  به عنوان  اوقات  از طریق فن مجازی شناخته میها  پراکنده هستند و  نظر جغرافیایی  از  آوری شوند که 

ها حتی بیشتر از یادگیری فردی است. نیازها باید  های یادگیری در تیمکنند. چالشالکترونیک ارتباط برقرار می

های . یادگیری در تیم ها کنار هم جمع شوند. در همان حالمورد مذاکره قرار گیرند، تعارضات رفع شوند و ایده 

های مختلفی که ممکن است در غیر این صورت نادیده گرفته شوند. تفکر عملی  ورزشی برای مقابله با دیدگاه

دهند. من یادگیری انعکاس  هایی هستند که یادگیری گروهی و سازمانی را ارتقا می یادگیری و عمل علمی استراتژی

اص در  که  است،  یادگیری عمل  از  نوعی  توسط روینز )عمل  به توسعه( 1۹۸2ل  همتایان  آن  در  که  است،  یافته 

های جدید، یاد بگیرند. مردم بر روی مشکلات کنند تا با پرسیدن سوالات به منظور ایجاد بینش یکدیگر کمک می 

رند.  گیکنند، از دیگران در مورد تفکر و عمل خود بازخورد میکنند، و همانطور که این کار را می واقعی کار می

یادگیری عمل شامل یک چرخه تکرار شونده از اقدام برای رسیدگی به مشکل و سپس تفکر در مورد آنچه که با 

شود. اثربخشی کمک دیگران یاد گرفته شد، که به طور معمول منجر به یک چرخه جدید از عمل و تفکر می

ها در معرض انتقاد سازنده  د و تجربه آن ات و قرار دادن خویادگیری عملی به تمایل افراد برای پذیرش اشتباه 

هایی کند. مدیران موارد را در گروهتوسط همسنگانشان بستگی دارد. علم عمل روشی را برای نقد سازنده فراهم می 

کنند که گفت و گویی را که ممکن است در موقعیتی داشته باشند که دوست داشته باشند به  تجزیه و تحلیل می 

اند را  دهند که فرضیاتی را که به موقعیت آورده های رفتاری خود را توسعه می ها نقشه هند. آن طور موثرتر انجام د



ها از یک مرحله به  ها بدون آزمایش تفکر آن ها را به سوی استنتاج کنند و روشی را که فرضیات آن شناسایی می 

می  دیگر سوق  استنمرحله  این  اقدام سریع هستند.  مستعد  مدیران  زیرا  پیچیدگیتاج دهد.  به  اغلب  غیر  ها  های 

 ,Watkinsکنند. )های عادی را ایجاد میهای خود کامروا و روششوند و پیشگویی ضروری دیگر تبدیل می 

سازد، مانند  هایی را تشخیص دهند که یادگیری را دشوار می کند تا ارزش( علم عمل به مدیران کمک می1۹۹5

بینی و منطقی به نظر برسند، حتی اگر اینطور  پیش اینکه رویدادها قابل  کنترل یک جانبه یک موقعیت، یا میل به

 نباشند. 

 اجرای محیطی که حامی یادگیری غیررسمی و اتفاقی باشد  

های امروزی، گیرد. با این حال در سازمان نظریه یادگیری غیررسمی عمدتا در یادگیری افراد مورد استفاده قرار می

بر سیستم  یادگیباید  به چالش کشیده می های  ایجاد شرایطی  برای  مدیران  نیز تمرکز شود.  آن  ری  شوند که در 

شود. کافی نیست که مردم گذاری می یابند و دانش در هر کجا که پدیدار شود، ارزشاطلاعات آزادانه جریان می

ن دهد که چگونه می یاد بگیرند؛ نظریه یادگیری غیررسمی باید از سطح فردی به سطح سیستمی ارتقا یابد تا نشا

شده توسط افراد را به دست آورد و توسط دیگران مورد استفاده قرار داد. چگونه نظریه یادگیری  توان دانش کسب 

گیری  های حسابداری معمول پیتواند مدیران را قادر سازد تا اطلاعات را به عنوان بخشی از سیستم غیررسمی می 

کمک کند تا معیارهای جدیدی برای بازگشت سرمایه دانش یا اطلاعات    تواند به مدیرانکنند؟ نظریه چگونه می

های جدید سازمان به محصولات و سهم تواند به مدیران در افزایش سرعت تبدیل ایدهبیابند؟ چگونه تئوری می

امکان  است  آن بازار کمک کند؟ مدیران ممکن  کنند زیرا  نقد  را  اتفاقی  یادگیری غیررسمی و  اجرای  ها سنجی 

انداز سازمان  توانند محیط را برای حمایت از یادگیری تغییر دهند. مدیران کارگزاران چشمکنند که نمیاحساس می

ها نیز ببینند. با این  ها و فرهنگ تاثیر بگذارند حتی اگر خود را زندانی این سیستم توانند بر سیستم ها میهستند؛ آن 

نی کند، یا حداقل، اگر مدیران بتوانند به طور جمعی بر رهبری  حال، اگر رهبری ارشد از چنین تغییری پشتیبا

توانید با تغییر یک تیم  ارشد تاثیر بگذارند، کمک خواهد کرد. بسیاری از مشاوران تغییر بر این باورند که شما می

تن تغییرات  مدیریت ارشد، مغز شرکت را تغییر دهید. با این حال، مدیران میانی اغلب در تلاش برای ایجاد یا شکس

آن  دارند.  تعبیه نفوذ  اهداف  و  ساختارها  هنجارها،  نگهبانان  میها  تعریف  که  هستند  در  شده  افراد  کنند چگونه 

ها منابع اضافی یادگیری  گذارند. تغییرات عمده در سازمان کنند و معنا را به اشتراک میسازمان ارتباط برقرار می 

بینی کنیم که حضور یک عنوان در کنار نام یک شخص در توانیم پیش میدهد. پیش از این، ما اتفاقی را نشان می

ها ارتباط دارد، و  یک نمودار سازمانی تعریف خواهد کرد که چگونه دیگران در سازمان به آن شخص، که با آن 

بین    هایشود. اکنون، دسترسی افراد به اطلاعات، تخصص، شبکه بین فردی و مهارتها مربوط میدامنه تاثیر آن 



ای از نفوذ ارتباط خواهند داشت. مدیریت  ها با چه کسی و با چه حوزه کنند که آن فردی به احتمال زیاد تعریف می

خواهد آموزش ضمنی و ضمنی همراه با چنین تغییرات گسترده فرهنگی و محیطی، به طور متناقض، از مدیران می

ند. ما ممکن است به آسانی بپرسیم که آیا درخواست از  که یاد بگیرند چگونه مدیریت مدیریت نشده را انجام ده 

کنند یا برای هایی که از رویارویی با این منابع پنهان دانش حمایت میمدیران برای تلاش برای ایجاد فرهنگ

ای وجود ندارد؟ شاید دلایل خوبی وجود داشته  های غیررسمی یادگیری، منطقی است. آیا هیچ هزینه ترویج روش

بینی پیشبرخی چیزها غیرقابل بحث و یا پنهان هستند. یادگیری اطلاعات بیشتر نیز کنترل خوب و قابل باشد که  

توانیم مدیران را برای نتایج عملکرد کارمندان خود پاسخگو نگه داریم؟ ممکن است  کمتری دارد. پس چگونه می 

انتظار داشته باشند که به تنهایی با سرعتی فراتر   هاتوانند از آن هایی وجود داشته باشد. میبرای کارمندان نیز هزینه 

ها و زمان در دسترس خود یاد بگیرند. آنچه که در حال حاضر دانش ضمنی است ممکن است برای از توانایی 

آور باشد اگر با آن مواجه شده و عمومی شود. مثل هر فرایندی، یادگیری اطلاعاتی و اتفاقی افراد دردناک یا شرم 

 تواند منجر به نتایج ترجیحی یا نامطلوب و ناخواسته شود. م و بیش موثر باشد، و میممکن است ک

 گیری  خلاصه و نتیجه 

توانند بر روی چرخه داخلی مدلی خواهند یادگیری غیررسمی را افزایش دهند می به طور خلاصه، مدیرانی که می

ها را تبدیل به ریزی کنند تا چالش وانند آگاهانه تر برنامه تها میایم، بنا شوند. به عنوان مثال، آن که ما توضیح داده 

ها های جایگزین باشند تا نقاط کور و محدودیت های برجسته کنند، به دنبال نقطه نظرات و دیدگاه یادگیری ویژگی 

بنا به    تر ترسیم کنند که مرتبط با شرایط مشابه هستند. با توجه به اینکه،هایی را واضحرا جبران کنند، و درس

های اینجا بر روی پتانسیل تمرکز تر است. درسریزی نشده است، تقویت یادگیری اتفاقی سخت تعریف، برنامه 

توانند فرضیات سطحی و باورهای ضمنی را نشان مدیران می  1۷.2شده در شکل  منابع خطای شناسایی .  دارند  

هایی توجه کنند که الگوهای کنند، و به محرک گذارد را روشن  دهند، روشی که در آن زمینه بر درک تاثیر می

کنند. مدیران کارآمد آینده باید در یادگیری  کنند که به طور مداوم نتایج نامطلوب ایجاد می رفتاری را تنظیم می

ها قادر خواهند بود  کند، شرکت کنند. با یادگیری معانی ضمنی سطحی، آنظریف و ضمنی که رفتار را هدایت می

سازد تا یاد بگیرد و احتمالا شترک دست یابند و در گفتگو شرکت کنند. این امر سازمان را قادر میبه معنای م

های کنیم که این کار نیاز به مهارت زیادی دارد و ممکن است هزینه نوآوری کند. از سوی دیگر، ما تصدیق می 

تر تصادفی است تصادفی است تا اتفاقی، کم  ایم که یادگیری اتفاقی بیشترپنهان خود را تعیین کند. ما مشاهده کرده 

تا شهودی، و تقریبا همیشه باید روی آن حساب کرد. این امر با دیگر اقدامات سازمانی و فردی، رویدادها یا  

گذارد. یادگیری غیرمستقیم  تجربیات قبلی در ارتباط است. این وضعیت بر چگونگی درک افراد از رویداد تاثیر می 



باورها ناخود آگاه، فرضیات، اسناد و ارزیابی به عنوان  یا حتی  ناخود آگاه  به هیچ وجه ی  اینها  ها وجود دارد. 

در مورد عواقب   "حوادث" رسند و ممکن است منجر به  ها میتصادفی نیستند، اگرچه اغلب به طور مستقیم به آن 

عمیق کننده خطای فردی و  های  شود، در معرض چرخه ناخواسته شوند. هنگامی که یادگیری اتفاقی ظاهر نمی

دانیم. مواجهه با این معانی ضمنی دانیم ما چه میگیرد. ما نمی سازمانی، تفسیر نادرست و عواقب ناخواسته قرار می 

شده مانند پژوهش عملی، علوم عملی، یا تفکر بازتاب عملی دارد. گاهی نیاز به یک فرآیند بازتاب عملی و هدایت 

توانند از شود. در عصر تغییر و تحول مداوم، مدیران نمی ه تحول سازمانی و زنده میاوقات، این فرآیند منجر ب

 پوشی کنند. این قدرت یادگیری شرکت در محل کار چشم 
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داشتند: اغلب اوقات، یکپارچگی آموزشی به سمت یک حرفه  رید و آنتونی در نقد خود از آموزش مدیریت اظهار  

شود که هر گونه نگرانی  های عملکردی و فنی داده میکند که در آن تاکید برتری به مهارت نشینی میمحدود عقب 

پایدار در مورد عناصر اجتماعی، اخلاقی، سیاسی و ایدئولوژیک کار مدیریتی و شکل مهارت آموزشی را از دست  

   ( ۶۰1:  1۹۹2. )دهدمی

این کتاب    ۹، و فصل  1۹۹۴به عنوان مثال، ویلموت،  شود )ها توسط نویسندگان دیگر نیز منعکس می این نگرانی 

کند، دیدگاهی که مدیران را در  در آموزش مدیریت جلب می  "انتقادی" ، که توجه را به فقدان دیدگاه  را ببینید( 

ها هایی که برای آن های خود و اهداف و پیامدهای اجتماعی سازمان ها و مسئولیت تفکر پرسشگرانه در مورد نقش 

این نویسندگان خواستار آن هستند از نظر کیفی متفاوت از مفاهیم   کند. دیدگاه انتقادی کهکنند درگیر میکار می

های مختلف؛ ارزیابی  های بین گزینه تفکر انتقادی است که می توان در آموزش مدیریت یافت: تشخیص انتخاب

 1۹۹۴به عنوان مثال، مک کورمیک،  های متناوب عمل؛ ایجاد قضاوت در مورد افراد دیگر در طول کارشان )دوره

؛ یا به طور کلی در آموزش بزرگسالان، توسعه درک از طریق شک گرایی و از طریق زیر سوال بردن را ببینید( 

روشایده  به  مفاهیم  و  راهها  که  ساعیحلهایی  و  تر  میهای خلاقانه  تشویق  مشکلات  به  را  کارخانه  کند. تر 

(Garrison, 1۹۹1با این حال، یک مشکل دیگر این است که در حال )های مربوط به دیدگاه انتقادی  ی که نگرانی

می مدیریت  آموزش  محتوای  کم به  میپردازند،  گفته  مساوی  تر  طور  به  باید  آموزشی  روش  چگونه  که  شود 

های جایگزین مورد استفاده در آموزش و توسعه مدیریت،  کننده یک موقعیت بحرانی باشد. در واقع، روش منعکس 

ری خودراهبر، عموما توسط نظریه پردازان انتقادی به دلایلی که بعدا پوشش داده  مانند یادگیری تجربی و یادگی

شناسی منعکس  شوند. آموزش مدیریت انتقادی باید هم در محتوا و هم در روشخواهند شد، کنار گذاشته می

در مثال  عنوان  به  انتقادی،  محتوای  آن  در  که  است  دانشگاه  در  فعلی  در شیوه  پیشرفت  این یک  انتشار    شود. 

شده توسط  شود که بازتاب کمی از موضع حمایت هایی ارائه میشناسی سازمانی، همواره از طریق روشجامعه 



با اشاره به حوزه آموزش به طور کلی، تمایز بین دو مکتب تئوری ( 1۹۸1است. ژیروکس ) ( 1۹۹2رید و آنتونی )

اجرا است. دو موقعیتی که او شناسایی  مدیریت قابلکند که برای وضعیت فعلی در یادگیری و عملی را ایجاد می

 ها بر ارائه بیشتر است. هستند که تاکید آن "های متمرکز بر محتوارادیکال "کند می

 

، به عنوان مثال، این حامیان یادگیری  " های استراتژی محوررادیکال "درسی و  های سیاسی شده از طریق برنامه ایده 

های مراتب و اقتدارگرایی با روش ها مقابله با نفوذ به آموزش سلسله ، که دغدغه آن ( 1۹۷5دانشجو محور نولز ) 

ها در تلاش برای ارائه یک جایگزین است. در حالی که هر یک از این موقعیت تر بودههای انسانی مبتنی بر ارزش 

های محتوا  دهند. رادیکال مهم برای اصول آموزشی سنتی هستند، هیچ کدام به طور کامل این کار را انجام نمی

کنند را  های سنتی و روابط کلاسی که برای انتشار موضوع خود استفاده می های متناقض موجود در روشارزش

اند  های فرآیند یک تعلیم و تربیت غیر سلسله مراتبی جایگزین را توسعه داده مورد توجه قرار نداده اند. رادیکال 

های روابط اجتماعی ناکافی است،  هومی که برای کار تجزیه و تحلیل پیچیدگیاما این امر را با یک واژگان مف

اند. هدف از این فصل تعریف یک خلاصه شده.  1۸.1ها در شکل  ها و جایگزینکنند. این موقعیت پشتیبانی می 

ست یک  دهد. اول، با این حال، لازم ا رویکرد آموزشی است که محتوا و روش آن دیدگاه انتقادی را نشان می 

بودن است، برای بحث در مورد اهمیت روش آموزشی   "انتقادی"تعریف کاری از آنچه که در این زمینه به معنای  



های جایگزین در استفاده های روشبه عنوان یک رسانه یادگیری، و برای در نظر گرفتن احتمالات و محدودیت 

 فعلی، خلاصه شود. 

 اساس دیدگاه انتقادی  

، به طور خاص در شناسی( نظریه انتقادی، مارکسیست، فرامدرن، پدیده ی مختلف انتقادی ممکن )هامن از دیدگاه 

،  ( 1۹۸5و کممیس )( 1۹۹3، و در مورد کار هنمارش )( 1۹۸1های تربیت گرایان افراطی مانند ژیروکس ) مورد ایده 

( Haberrnas, 1۹۷2ام. )اند، بحث کردهه که نظریه انتقادی یورگن هابر را در زمینه آموزش بزرگسالان به کار برد

را   مردم  بین  ارتباط  که  سیاسی  و  اجتماعی  نیروهای  بازتاب  که  است  ایده  این  هابرماس  رویکرد  اصلی  نکته 

 تواند منجر به روابط دموکراتیک واقعی تری شود. کنند، میتاثیر قرار داده و اغلب آن را تحریف می تحت 

هایی که اند و انواع اندیشه های آموزشی، عقاید هابر ماسما را توسعه داده با شیوه هاندمارش و کممیس در ارتباط 

 دهند را می توان برای فراهم آوردن اساس و پایه یک اثر به کار برد. ها تشخیص میآن 

 



. در اصل، یک تمایز را می توان  را ببینید(   1۸.2شکل  دیدگاه انتقادی برای نظریه و عمل در یادگیری مدیریت ) 

ابزاری ایجاد کرد، که مربوط به سوالات عملی در مورد این است که کدام دوره تواند به  های عمل می بین رد 

خاص شود؛ استدلال اجماعی، که سوالاتی را در  های مشکلاتحلبهترین نحو منجر به دستیابی به اهداف یا راه

است،  توصیه شده  "عمل خوب"کند، اما در چارچوب آنچه که به عنوان  مورد اهداف و همچنین ابزارها مطرح می

ارزش ارشد  توسط مدیریت  ارتقا  در  زمینه سازمانی  انتخابدر یک  آن های  توسط  کردن  شده  برای خلاصه  ها 

های تغییر فرهنگ، و بازتاب انتقادی، که با مفروضات اساسی، به ویژه در در برنامه   فرهنگ خود به عنوان مثال

است. بازتاب انتقادی،  داده شده مواجه است، نشان ( 1۹۹3مورد زمینه و موسسه روابط طبقه، جنسیت، قدرت هندی ) 

یک تمرین نظری است.   ترین آشنایی را هم در آموزش بزرگسالان و هم در آموزش مدیریت دارد، بیش ازکه کم

ها منجر  این شامل درگیر شدن با مشکلات فردی، سازمانی یا اجتماعی با هدف تغییر شرایطی است که به آن 

شود، و همچنین ارائه مبنایی برای تغییر شخصی است. الوسون و ویلموت، در گزارش خود از نظریه انتقادی،  می

به طور مشابه چنین توصیف می  را  این که  پتانسیل رهایی ":  کنندهدف خود  بر  انتقادی  تامل  برای  بخش عقل 

شود و بنابراین، پذیرای تحول  چگونه واقعیت جهان اجتماعی، از جمله ساخت خود، از نظر اجتماعی تولید می

. مفهوم نمادین یک دیدگاه انتقادی این است که نگرانی از ابزارها نباید اجازه  ؛ تاکید من( I ۹۹2  b: ۴35)  "است 

های یدا کند که سوالات درباره اهداف را مبهم سازد. در یادگیری مدیریت، بررسی اهداف آموزشی و ارزشپ

 ها ندارد،  ها اهمیت کمتری از توسعه روش مبتنی بر آن 

های  ها. این ویژگی است که بازتاب انتقادی را از نسخه گیری به کار رفته در ساخت آن ها و ابزارهای اندازهتکنیک

گیرد که  سازد. هم زبان نقد و هم زبان احتمال را در آن پرسش از فرضیات در بر می سیاسی شده متمایز می  ترکم

( قبل از در نظر گرفتن کاربرد بازتاب انتقادی  Giroux, 1۹۸۸کند. )پایه و اساس تغییرات در عمل را فراهم می

 های آن مهم است. در طراحی آموزشی، شناسایی ویژگی

 انداز انتقادییک چشم  هایویژگی 
هایی و گرانت   "نامرئی"هدف از تفکر انتقادی، مشخص کردن، سوال کردن و در صورت لزوم، تغییر فرضیات    .1

( ژیروکس بر اهمیت پرسیدن سوالاتی که Wilson, 1۹۹۴اند. )است که در دانش و عمل دریافتی گنجانده شده 

های ها، باورها و شیوههای منسجم از ارزشز مفیدی بین مجموعه کند، و تمایشوند تاکید میمعمولا پرسیده نمی

های در نظر  ایجاد شده و منتشر شده توسط اکثریت برای توضیح و حفظ موقعیت خود، و فرضیات و ارزش

کند که سرکوب  کند. او توجه را به سوالاتی جلب میاند، ایجاد می شده که در طول این فرآیند پنهان شدهگرفته

  "راه درست برای انجام کارها"یا    "عقل سلیم"شوند. درخواست برای  ند و همچنین به سوالاتی که مطرح می اشده 



یا منعکس  نیستند،  اما وضعیت  ممکن است براساس فرضیاتی باشد که دیگر خوب  منافع مقطعی هستند  کننده 

، به عنوان مثال، این ادعای آشنا که  روند. بنابرایناند و دیگر زیر سوال نمیناگفته را به دست آورده   "حقیقت "

کند که دلایل خوبی برای مقاومت در برابر تغییرات  این احتمال را مخفی می  "کنندمردم در برابر تغییر مقاومت می"

 وجود دارد. 

دهد، همواره براساس عدم تقارن قدرت  روابط در آموزش و پرورش، مانند کاری که به طور کلی انجام می   .2

هایی ایجاد کرد که این ترتیبات را پشتیبانی و حفظ کنند. کار  ای را می توان به روشنش و عملکرد حرفهاست. دا

بازتاب انتقادی روشن کردن روابط بین قدرت، دانش و پیامدهای اجتماعی آن است. بنابراین، به عنوان مثال، در  

مراتب نگران روشی هستند که سلسله ( 1۹۸۹)کاربرد خود از بازتاب انتقادی در آموزش و پرورش، براهه و هوی 

شود، و اینکه چگونه چنین منابع نابرابری ممکن است از  قدرت در رابطه با جنسیت، طبقه، سن و نژاد بیان می

 طریق یک رویکرد برای یادگیری براساس بازتاب انتقادی مواجه شوند.  

. این که آیا ما با ویژگی شرایط تاریخی و اجتماعی،  های غالب را به چالش بکشیم یا نهما ممکن است ایدئولوژی 

شود یا نه.  شود، واسطه می درسی گنجانده می افتد و آنچه که در برنامه از جمله آنچه که در کلاس درس اتفاق می 

کنند و این توانمندسازی به معنای شناسایی و تصدیق جایگاه قدرت و ساختارهایی است که از آن حمایت می

   (۷۶: 1۹۸۹براهه و هوی، کشند. )را در مبارزه با جامعه برابر به چالش می ساختارها 

کند. مدیران از طریق اداره قدرتی که در اختیار  این جنبه از نظریه انتقادی بر ارتباط آن با مربیان مدیریت تاکید می

بازتاب وجود داشته باشد این فرایندها را  گذارند. اگر قرار باشد  ها تاثیر میدارند، بر زندگی سایر افراد و آینده آن 

که به عنوان مبنای اعمال ما و دیگران ارائه    "حقایق"باید مورد نقد و بررسی قرار داد و منافع مقطعی نهفته در  

 ( Gibson, 1۹۸۶شود، آشکار شد. )می

ه ویژه یادگیری تجربی این حس عمل کردن همراه با دیگران با گفتمان فردگرایی ذاتی در آموزش رسمی و ب  . 3.  3

کنیم به ناچار اجتماعی است و این باید برای در تضاد است. تخصصی که هر یک از ما بر روی آن منعکس می

در  بزرگسالان  آموزش  نقد  در  را  نکته  این  ویلسون  باشد.  داشته  معنایی  هر  تا  شود  گرفته  نظر  در  انعکاس 

های تاریخی قرار دارد؛ ما به  ما در درون و بیرون از سنت   نویسد: نظریه و عملمتحده آمریکا وقتی میایالات 

ها، باورها و هنجارهای  کنیم که ارزشکنیم بلکه به عنوان اعضای آن دسته از جوامع عمل میعنوان افراد عمل نمی 

   .( 1۸۸: 1۹۹۴ویلسون، شود ) ها در مورد ابزارها و اهداف عمل در کار آموزشی روزانه ما منعکس میآن 



زیربنای این سه ویژگی انعکاس انتقادی، اهداف توسعه فردی و بهبود جامعه از طریق استدلال براساس کاربرد  

ای است. به جای ارائه ابزار متناسب کردن افراد با کار یا جامعه موجود، آموزش از  های تاریخی و زمینهدیدگاه 

( این Giroux, 1۹۸3است. )ری در نظر گرفته شده دیدگاه انتقادی برای ایجاد جامعه براساس روابط غیر استثما

رسد، جایی که اشتغال فکری  پذیر به نظر میعنصر اساسی تفکر انتقادی است که در حوزه آموزشی بسیار آسیب 

 (  Wilson, 1۹۹۴رسد. )گیری اغلب به قیمت ملاحظات اخلاقی و اجتماعی به نظر می با تکنیک و اندازه 

 اعمال یک مثال از یادگیری مدیریت  انعکاس انتقادی در عمل: 

آشنا ابزار مفیدی برای آزمودن تفاوت یک دیدگاه انتقادی برای تئوری و عمل در    "های یادگیری سبک "رویکرد  

در زمینه یک برنامه    "های یادگیریسبک " های استفاده از  کند. تفکر از طریق گزینه یادگیری مدیریت فراهم می 

لف از آنچه که به معنای انتقادی بودن است، و درجات مختلفی از اهمیت متصل  آموزشی مدیریت، تفاسیر مخت

گیری در مورد اینکه آیا  شده در تصمیمداده به ایده انتقادی بودن، را می توان شناسایی کرد. سطح حساسیت نشان 

تضمن رویکرد یا  تواند از پذیرش بلامنازع، بدون در نظر گرفتن فرضیات ممی   "های یادگیریسبک " استفاده از  

نسخه  میان  در  آگاهانه  انتخاب  طریق  از  آن،  جایگزین  اعتبار  یادگیری"های  یا  "سبک  پایه  مفهوم  بررسی  تا   ،

،  "سبک یادگیری " پیامدهای اجتماعی احتمالی کاربرد آن، متفاوت باشد یا خیر. عدم توجه به سوال در مورد مفهوم  

ها را آشکار دهد. بازتاب انتقادی به احتمال زیاد آن ز دست میهای فردی سازی آن را ابه عنوان مثال، ویژگی

های بازتاب از شکل  حالت این تمایزها در سطوح حساسیت را می توان با عبارات زیر نشان داد )خواهد کرد.  

نم باید  کقبل از اینکه وارد طراحی دقیق این درس شویم، فکر می ابزاری( چون و چرا )پذیرش بی.  در پرانتز(   1۸.2

 آورند.  های یادگیری را باخود میها چه طیف وسیعی از سبک بدانیم که آن 

نمی پیروی  سبک  ایده  از  دلیل  همین  پرسشنامه به  اعتبار  سنجش  کنیم،  برای  استفاده  مورد  راهبردهای  "های 

یم که نشان دهد ای از سبک یادگیری را انتخاب کنما باید نسخه از پایایی بیشتری برخوردار است.    "یادگیری 

گیرند. این امر به خوبی با برنامه سازمان یادگیرنده متناسب است که  شرکت کنندگان چقدر زود از تجربه یاد می 

کنیم؟ منظور ما از سبک یادگیری چیست؟ ما از تعریف چه کسی استفاده میکنیم.  ما از اواخر سال شروع می 

به عنوان    توانیم با آن پیش برویم.( است و آن چیزی است که ما می نظریه یادگیری چیست؟ این نظریه مبتنی بر آن  

ما باید راهی پیدا کنیم تا    دهد؟( دهند اجازه میای که افراد در یادگیری انجام می های آگاهانه مثال، آیا به انتخاب

کنند،  ت خود استفاده میها و تجربیاگیرند که از ایدهبه شرکت کنندگان کمک کنیم تا در مورد اینکه چگونه یاد می

 فکر کنند.  



. بحرانی(  پرسش در مورد اجتماعی، سیاسی. ارزیابی اکولوژیکی یا آنزیمی: در معرض قرار دادن مواد حفاظتی ) 

رسد که این مفهوم، سیگار کشیدن را بر  های یادگیری به هر شکلی راضی نباشید. به نظر می از استفاده از سبک 

هایی که مردان اند، به عنوان مثال، امتیاز دادن به روشویکردها به یادگیری جنسیتی شدهروی روشی که برخی از ر

رسد که مردم را  کننده است، به نظر می کند. و به همان اندازه که نگران کنند، منفجر میکنند و صحبت می فکر می

تبعیض است. چه کسی از آن    کند که خودشان را برچسب بزنند. به خاطر علاقه من خیلی نزدیک به تشویق می 

 برد؟(  سود می 

های روش آموزشی ایجاد کرد. به عنوان مثال، یک رویکرد  های مشابهی را می توان در رابطه با انتخابتفاوت

تجربی خاص ممکن است مورد استفاده قرار گیرد زیرا با زمان در دسترس یا تعداد شرکت کنندگان در یک دوره  

تواند به دلیل قابلیت تسریع  مطابقت دارد. یا می ابزاری( های کارآموزان ) دلیل که با مهارت تناسب دارد، یا به این  

آشنایی شرکت کنندگان با یکدیگر انتخاب شود، یا به این دلیل که سطح روحیه تیمی مورد انتظار در سازمان به  

ها ممکن است رد شوند زیرا  . از طرف دیگر، برخی از روش رضایت طرفین( کند )عنوان یک کل را ایجاد می 

 وابسته هستند. حیاتی( کنند، یا به کنترل مربی مطلق اما مخفی )افشاگری را تشویق می -سطوح نامناسب خود 

 شناسی آموزشی از دیدگاه انتقادی  اهمیت روش 

فته شود. حتی دلیلی وجود دارد که باور کنیم انعکاس انتقادی باید در روش آموزش و هم چنین محتوا به کار گر

در فرآیندهای آموزشی رسمی و قراردادی، یادگیری بیشتر از درگیر شدن با کلمات گفتاری یا نوشتاری است و 

منابع بالقوه بیشتری از یادگیری نسبت به معلمان، ادبیات و مطالب درسی وجود دارد. محیط یادگیری به طور  

نها از طریق اوفی در فرآیند یادگیری، بلکه به طور مستقیم،  های آن نیز، نه تتر، ساختارها، روابط و روشعمومی

 به عنوان یک منبع اضافی یادگیری، دخیل هستند.  

تجربه دانش آموزان هم از نظر محتوا و هم از نظر فرآیند است. فرآیند شامل موارد زیر است: رویکرد مربی یا 

توانند در هر دو بعد ساختاری و مفهومی  جویان می های به کار رفته؛ دانشروشنفوذ  کارآموز نسبت به رویداد؛  

های های سازمانی یا ارزشها و محدودیت یابند؛ بازتاب ارزشطرح درس فعالیت کنند. روابطی که توسعه می

 ها به طراحی درس در حین برگزاری آن. های آن ها و پاسخ سازمانی؛ و نظرات خود شرکت کنندگان و واکنش 

گذارد،  ها تاثیر می یادگیری نه تنها بر چگونگی یادگیری افراد و میزان یا عمق یادگیری آن های محیط  این جنبه 

کنند که در نهاد،  ها و باورها را منعکس می های ارزش بلکه منبع یادگیری نیز هستند، به همان اندازه که سیستم 



( Marton and Saljo, 1۹۷۶; Reynolds, 1۹۸2قبول هستند. )سازمان، حرفه یا جامعه به طور کلی قابل

برای توصیف این پیچیدگی استفاده کردند. آن را به عنوان    "محیط یادگیری"از ایده  ( 1۹۷2پارلت و همیلتون )

 دیدند؛  ی خود مینماینده 

ای برای تولید  های پیچیده شناختی. اینها به روش ای فرهنگی، اجتماعی. متغیرهای نهادی و روانای یا شبکه شبکه 

 کاری  هایسبک   و  عقاید  رسوم،  و  آداب  فشارها،  شرایط،  از  فردی  به  منحصر  الگوی  …با هم در تعامل هستند  

 من(  : 1۹۷2 همیلتون، و پارلت . )کندمی کفایت  دهدمی  رخ آن در که را  یادگیری و آموزش که است 

های  مبنی بر اینکه ارزش( 1۹۷1و پیشنهاد برنینی )  " درسی پنهانبرنامه "در بیان  ( 1۹۷1با به یاد آوردن کار اسنایدر ) 

شود  بندی می درسی به صورت سلسله مراتبی سازماندهی و بخشفرهنگی حتی از طریق روشی که یک برنامه 

رسد که فرض کنیم که این دوره به طور خاص از طریق رسانه محیط و همچنین  منطقی به نظر میشوند،  منتقل می 

ها در مورد  گیرد. از محیط آموزشی به عنوان یک کل پیچیده، آن شده، یاد می از طریق محتوای به صراحت منتقل 

های اجتماعی، و در معرض ارزش  شوندرود، متوجه می ها به عنوان دانشجو یا کارمند انتظار می رفتاری که از آن

( مگر Hodgson and Reynolds, 1۹۸1ساز این انتظارات هستند. )سیاسی و فرهنگی قرار دارند که زمینه 

های یک دوره اعمال کنند، و به طراحی محتوا و اینکه مربیان مدیریت یک دیدگاه انتقادی را در مورد تمام جنبه 

ها یک بازتاب پذیری را در دانشجویانشان تشویق کنند که در ین باشد که آن تواند ا فرآیند اطلاع دهند، این می

شده توسط  های مدیریت اجرایی ممکن است به اصول نظریه انتقادی منتقل عمل خود اعمال نکرده اند. کلاس

رسد کارکنان آموزشی که در کنترل کلی روش دوره هستند، معرفی شوند، ساختار و محتوای آن هنوز به نظر می 

شوند  اطلاع هستند. دانش آموزان به نوبه خود اگر خرد بحرانی را دریافت کنند، جذب میکه از عبارات متضاد بی 

ها هیچ نقشی در ساخت یا مدیریت ندارند. آموزش  کنند که آندر حالی که خود را تابع یک محیط آموزشی می 

درسی باشد. از برخی جهات، مچنین محتوای برنامه مدیریت انعکاسی بحرانی باید شامل بررسی این فرآیندها و ه 

به نظر می  یادگیری دانشجو محور،  یادگیری تجربی و  مانند  کننده یک رسد که منعکس رویکردهای جایگزین، 

اند که روابط اجتماعی سنتی و سلسله مراتبی در  دیدگاه انتقادی هستند. طرفداران آن این موضع را اتخاذ کرده

ها و روابط ایجاد شده  های ابلاغ شده توسط ساختارهای موسسه، روشموزشی از طریق ارزشهای آبیشتر محیط 

های استراتژی  رادیکال "ترین سهم این  کند، مهم شوند. همانطور که ژیروکس مشاهده می ها، تکرار می توسط آن 

آن   "محور آموزشی سنتی کلاس درسهای سیاسی و هنجاری سبکبنیان "ها  این است که  را زیر سوال   های 

مشکل یادگیری دانشجو محور و تعالیم مرتبط، چگونه تا به حال، این است که   .( ۶5: 1۹۸1جیروکس، )  "اندبرده

 اند.  گرا هستند که ایزوله شده ها براساس دیدگاه انسان آن 



فرهنگی که   تر آن است. در نتیجه، نیروهای اجتماعی، سیاسی وسابقه و هدف: تجربه آموزشی از تاریخ و بس

یابند. تمرکز اصلی، توسعه فرد با نگرانی  دهند، به زمینه صرف تقلیل می گیری یادگیری را تشکیل میزمینه شکل 

درک "( توجه بر مسایلی مانند  Usher, 1۹۹1اندک برای ارتباط بین قدرت، تفاوت و روابط اجتماعی است. )

های تدریس  ای از روشی یادگیری، و توسعه مجموعه ها در رویکردها ، تشریح تفاوت "چگونگی یادگیری افراد

های مفهومی لازم برای هر گونه تجزیه و تحلیل محتوای ایدئولوژیک  جایگزین، به جای فراهم کردن چارچوب

تاثیر تر آموزش مدیریت، به شدت تحت است. توسعه مدیریت و به میزان کم سیاست و عمل داخلی متمرکز شده 

های سازمانی به  یافته اند که در آن محدودیت است. مفاهیم یادگیری خودراهبر تکاملر گرفتهگرا قرادیدگاه انسان 

پارامترهای   سنجی و روان  "هامهارت "های پراکنده در قالب  آوریشوند، فنپذیرفته می   "حس مشترک"عنوان 

ترجمه   "ی یادگیریهاسبک"های فرهنگی به  کنند و مانند آموزش و پرورش به طور کلی تفاوتپیشرفت می

( در بدترین حالت، Edwards, 1۹۹1; Hyland, 1۹۹۴; Popkewitz, 1۹۸۸; Reynolds, 1۹۹۷شوند. )می

  وارد   "شود، در حالی که  های رادیکال میآموزش انسانی جایگزین ساختارهای سلسله مراتبی سنتی با جایگزین

 ممکن  …  اما  برسد،  نظر  به   خوشایندتر  ت اس  ممکن  شخصی  استقلال  و  گرمی  خودشکوفایی،  عنوان  تحت   شدن

ها، یادگیری تجربی رغم این محدودیت با این حال، علی   .( ۶۶:  1۹۸1جیروکس،  د ) نباش  ظالمانه  این  از  ترکم  است 

و دانشجو محور نباید به طور کامل در جستجوی آموزش مدیریت انتقادی رد شود، دقیقا به دلیل امکانات روابط  

کنند. علاوه بر این، آنچه که مورد نیاز است این است که این  ها فراهم میجایگزین و غیر سلسله مراتبی که آن 

تر که درک فرآیندهای اجتماعی و سیاسی و همچنین فردی یا سازمانی  های نظری گسترده ها توسط دیدگاه روش

 شوند.  سازند، مطلع می را ممکن می

 انتقادی به سمت یک سیستم آموزشی مدیریت 

  " محیط"بخش در آموزش و پرورش، تعریف لاتری از تعلیم و تربیت با ایده  مدرن او از عمل رهاییدر نقد پست 

  کند.درسی به تنهایی تاکید میتر از برنامه آموزشی سازگار است و بر اهمیت اعمال بازتاب انتقادی به طور عمومی

ها با هم تولید  منظور من از تعلیم و تربیت تحول آگاهی است که در فصل مشترک معلم، یادگیرنده و دانشی که آن 

  را   دانش  و  منفعل،  عنوان  به   را  آموزدانش   خنثی،  فرستنده  عنوان  به  را  معلم  این،  بر  علاوه  …دهد  کنند رخ می می

  و  شرایط  بر  را  توجه  تربیت،  و  تعلیم  مفهوم  عوض،  در .  کندمی  انکار  انتقال  برای  ناپذیر  تغییر  ماده  عنوان  به

   ( 1۰۴، 1۹۹۴لدر، . )شودمی تولید هاآن  طریق از دانش  که کندمی متمرکز ابزارهایی



هایی برای تبدیل این اصول به عمل یافت شود، یا یادگیری مدیریت در معرض همان انتقاد در سطح  اما باید راه 

سال قرار خواهد گرفت که نتوانسته اند فراتر از زبان انتقاد بروند، برای نشان دادن دیدگاه بیشتر از  مربیان بزرگ 

 (  Giroux and McClaren, 1۹۸۷; Gore, 1۹۹3های عملی. )توصیه 

ساز طراحی هایی شود که زمینه یک دیدگاه انتقادی باید حداقل منجر به زیر سوال بردن مقاصد، باورها و ارزش 

 های مورد استفاده در آن هستند. برای مثال:  برنامه و روش

های زشگیرند وجود دارد؟ این طراحی براساس چیست؟ چه ارچه فرضیاتی درباره اینکه مردم چگونه یاد می

های آن منعکس ها و روابط اتخاذ شده در طراحی برنامه و روشها، نقش اجتماعی و آموزشی در ساختارها، روش 

یا رویکرد اساتید راهنما نشان میمی آیا طراحی دوره  ایده دهد که آن شود؟  تنها  یا تجربه ها  هایی ها، اطلاعات 

کند؟ آیا معلمان یا  احی از تفکر و گفتمان انتقادی پشتیبانی میگیرد؟ آیا طرها یاد می هستند که اولی در مورد آن 

های مورد استفاده ها با شرکت کنندگان در دوره آگاه هستند؟ آیا روشمربیان از فرضیات ضمنی در نحوه کار آن 

ها انتقال ایده ها برای  های آن های شرکت کنندگان را برای کار با دیگران و توسعه اعتماد به نفس در توانایی توانایی 

دهند؟ آیا شرکت کنندگان این فرصت را دارند تا فرضیات ضمنی در طراحی را زیر سوال ببرند یا بر توسعه می 

 طراحی و محتوای آن تاثیر بگذارند؟  

های مشارکتی سازگار با یک رویکرد آید براساس این فرض است که در حال حاضر روشپیشنهادی که پایین می

ها محدود به فرآیند شخصی و  های نظری که تمرکز آن دارد، اما نیاز به تقویت با ادغام چارچوبانتقادی وجود  

اند، های فرآیند تا کنون فاقد آن بودهبین فردی نیست، و با یک عنصر بازتاب پذیری که هم محتوا و هم رادیکال 

 وجود دارد. 

 ها در عمل  ویژگی 

های در حال رشد، اولین ویژگی در رود که یک آموزش انتقادی ویژگی یبراساس این استدلال تا کنون، انتظار م

  رابطه با محتوا، و بقیه در رابطه با فرآیند را نشان دهد.

حسابداری، نظریه سازمانی،  های مختلف ) درسی به رفتار انتقادی نظریه و عمل مدیریت در رشتهدسترسی برنامه 

هایی که غیر سلسله مراتبی هستند،  های تدریس / یادگیری و روش ها: روشها و روش. ساختارها، رویه و غیره( 

های انتقادی: برخی از مقدمه به دیدگاه.  3رنامه.  های گفتگو و تاثیر بر طراحی و محتوای بارائه انتخاب، فرصت 

اما در فرآیند  های مربوط به عمل تفکر انتقادی( جنسیت، ایده درسی گنجانده شوند ) ها ممکن است در برنامه آن 



روند. بازتاب پذیری:  به کار میهای مربوط به تعلیم و تربیت و تحلیل پویایی اجتماعی( همراه با ایده یادگیری )

های انتقادی برای درک موقعیت خود فرد در ارتباط با فرآیند آموزشی، و برای درک و مدیریت تفاده از دیدگاه اس

 محیط یادگیری به طور مشترک با شرکت کنندگان. 

ها و مطالب در دسترس تر از معمول در آموزش مدیریت تحمیل شود، و ایده درسی کمرود که برنامه انتظار می  .1

انتقادی در حوزهبرای شرکت   نظریه  کاربردهای  باید شامل  ) کنندگان  باشد  الوسون و های مختلف موضوع  به 

 . ویلموت به عنوان مثال نگاه کنید( 

از رشته  انتقادی در طیف وسیعی  نگارش  منابع  از  باید  های مدیریتی( یکی  مالی، هدف محتوای دوره  نظر  از   .

ای به جای انتشار و تقویت یک گفتمان خاص مدیریتی یا  رفهتحریک پرسش و گفتگو در رابطه با مشکلات ح 

 آکادمیک باشد.  

شده های منعکس ها در مورد اینکه آیا این دوره از یک دیدگاه انتقادی مطلع است یا خیر، موقعیت یکی از نشانه 

فهرست  کتابخانه در  و  خواندن  توصیفی،  های  متون  قالب  در  موجود  ادبیات  حجم  آیا  است.  دپارتمانی  های 

بهترین فروشندگان  دستورالعمل  منابعی ( 2۸۸:  1۹۹۴ولتون،  ست )ا  "رویاپردازان شرکتی"های آموزشی و  آیا  ؟ 

کنند؟ ) تاریخ و فرهنگ کمک  از طریق زبان،  به روشن کردن عمل مدیریت  دارند که   Giroux andوجود 

McClaren, 1۹۸۷ ایده ادبیات شامل تجربیات و  آیا  های مدیران، دانشجویان و مربیان مدیریت و همچنین  ( 

از جریان اصلی تفکر مدیریت مانند رمان و داستان کوتاه تشویق تحقیقات دانشگاهی است؟ آیا مطالعه خارج  

اقتصادی جلب    -ای متفاوت اما بیشتر به شرایط شخصی و اجتماعی  شود، که ممکن است توجه را به شیوه می

 (  Nord and Jermier, 1۹۹2کند؟ )

پایه ها و روشساختارها، روش .  2 ایجاد  انتقادی  آموزشی  ی ها. دومین وظیفه  یادگیری است که های  ک محیط 

ها از طریق گفتگو با دیگران، از جمله معلمان را پشتیبانی  آموز و فرصت انتخاب، انتقاد و ساخت ایده انتخاب دانش 

تر از اشتغال است  ها نیست، همانطور که مهم است، و قطعا مهم کند. مشارکت در این امر محدود به بحث ایده می

کند. مسئولیت مدیریت برنامه، بررسی طراحی، و های تجربی را مشخص مییت که مشارکت در بسیاری از فعال

 شود. های تعیین دستور کار نیز شامل اعضای دوره و معلمان می کنترل بر روی روش

کننده است. های خاص، به طور طبیعی، مشارکتی و دیگران نیستند. این گمراهمعمولا فرض بر این است که روش

یک فعالیت تجربی ممکن است مشارکتی به نظر برسد اما ساختار و چارچوب نظری آن ممکن به عنوان مثال،  



بر روش و  معلم  بر کنترل  دیگر، معمولا دلالت  از سوی  باشد. سخنرانی،  یا مربی  است در کنترل کامل مربی 

شود، نه به عنوان یک  محتوای آن دارد، اما اگر به درخواست شرکت کنندگان در دوره در رابطه با منافع خود داده  

 جبر محدود، نیازی نیست.  

بحث برای مشارکت، آموزشی و ایدئولوژیک است. این امر احتمال مرتبط بودن محتوا با علایق دانشجویان را  

تر از همه، مشارکت کند. مهم های آموزشی و سازمانی که دموکراتیک هستند را تقویت می دهد و ارزش افزایش می 

در روابط نامتقارن قدرت که روابط معلم    "به جای فرآیند آشناتر دریافت خرد    "ویج دانشتر"از هدف جمعی  

   .( ۹۸: 1۹۹2گیروکس،  کند )دهد، حمایت میآموز را شکل میبا دانش 

های آموزشی مشارکتی و اجتناب از ماهیت غیر متنی سازی آندروگوژی مرسوم، لازم  برای سود بردن از روش   .3

از طریق آن دانشجویان می  "هادرسی دیدگاه نامه بر"است که یک   انتقادی  را در نظر بگیریم که  توانند به طور 

 ها را بررسی کنند. نظریه، عمل و آن 

ترین راه باشد که بتوانیم کاری بکنیم. براهه و هوی  تجارب فردی و جمعی از آموزش و کار. شاید این نزدیک

کنند.  منتقدانه تر، این را به عنوان یک مسئولیت برای آموزگاران توصیف می، در بحث برای تعلیم و تربیت  ( 1۹۸۹)

ای در آموزش و توسعه مدیریت به کار کنند که رویکردهای یادگیری تجربی که به طور فزایندهها تاکید میآن 

کند تا تجربه  روند، معمولا به معنی استفاده از مفاهیم اجتماعی و سیاسی است که به دانش آموزان کمک میمی

 خود را از یک دیدگاه عصری شده درک کنند.  

کنیم. هر یک از ما، هر چند به عنوان افراد  تواند خارج از روابط اجتماعی شکل گیرد؟ فکر نمیآیا تجربه هرگز می 

،  مراتب قدرت ایجاد شده حول عواملی مانند طبقه، طبقه، نژاد پرستی منحصر به فرد، در جامعه در کنار سلسله 

جنسیت، سن و جنسیت قرار داریم. برخوردهای اجتماعی، به عنوان مثال در یک کلاس درس، در پارامترهای  

   ( ۷1: 1۹۸۹براهه و هوی، شوند. ) تر تعدیل میشده توسط این زمینه اجتماعی گسترده تعیین

فهومی برای درک روابط اجتماعی  المللی گرایی و نژاد، یک زبان متوانند شامل بین شده همچنین میهای ارائه دیدگاه 

های نظری گیرد و نه تنها پویایی شخصی یا بین فردی، چارچوبکه فرآیندهای فرهنگی و سیاسی را در نظر می

ای بر اصول و شود، و مقدمه های سازمانی منعکس میکه با آن قدرت و رابطه آن با کنترل اجتماعی که در شیوه 

 کند. ا تجزیه و تحلیل می های تجزیه و تحلیل گفتمان رروش



المللی گرایی و نژاد، یک زبان مفهومی برای درک روابط اجتماعی  توانند شامل بین شده همچنین میهای ارائه دیدگاه 

های نظری گیرد و نه تنها پویایی شخصی یا بین فردی، چارچوبکه فرآیندهای فرهنگی و سیاسی را در نظر می

ای بر اصول و شود، و مقدمه های سازمانی منعکس میکنترل اجتماعی که در شیوه   که با آن قدرت و رابطه آن با 

شده نیستند،  هایی از موضوعات انتخابکند. اینها همه مثالهای تجزیه و تحلیل گفتمان را تجزیه و تحلیل میروش

اندازهایی روند، چشم ار میها به کاندازهایی هستند که برای اطمینان از انعکاس انتقادی در مطالعه آن بلکه چشم 

 توانند در خود فرآیند آموزشی نیز به کار گرفته شوند. که می

شده در بالا در نقد خود دوره، فرضیات و  های توصیف ها و دیدگاه یک تعلیم و تربیت انتقادی با کاربرد ایده   .۴

معلمان و شرکت کنندگان، مشخص های تربیتی آن، و روابط اجتماعی که درون آن توسعه یافت، حداقل بین  روش

شود. به عنوان مثال، انحراف فکری ممکن است مستلزم انتقاد از نقش مربی به طور کلی و واسازی اقتدار و می

کنند،  بیان آن در روابط اجتماعی در کلاس درس، و همچنین دانش آموزانی که بر گرایش خود به درس تامل می

نهادی  ت( همچنین می Lather, 1۹۹۴باشد. )  واند شامل بررسی فرضیات اجتماعی و سیاسی موجود در زمینه 

است، روابط دانش آموزان با مربیان بسته  ای که برای مشارکت طراحی شده( حتی در برنامه Gore, 1۹۹3باشد. ) 

  (Keddy, 1۹۷1کنند یا خیر، متفاوت است. )ها نسبت به کار معلمان خود احساس همدردی میبه این که آیا آن 

ها، و همچنین بر روی  ها و نقش های آن، مواد، گروه های طراحی یادگیری، روشها بر روی تمام جنبهانتخاب

انتخاب شدههای محتوا و روش شوند. ریشه محتوا و جهت انجام می  ها با هم  هایی که آن اند و ارزشهایی که 

( قدرت تاثیر گذاری بر این تصمیمات  Zeichner, 1۹۸1توانند مورد سوال قرار گیرند. )کنند نیز میترکیب می

موقعیت توزیع از  کنندگان چگونه است؟ تصمیمات طراحی چقدر  کارکنان و شرکت  بین  در شده  های قدرت 

های آموزشی، چه انسان گرایانه، فردگرا  ها در این شیوه شوند؟ کدام گفتمان دپارتمان، موسسه یا حرفه تعیین می

سنت  چه  حرفهو  مدیریت  میهای  بیان  دانشگاهی  یا  مسلما  ای  اعتبارسنجی  و  ارزیابی  به طور خاص،  شوند؟ 

 های قدرت نهادینه در موسسات آموزشی هستند. ترین جلوهمهم 

گیرد، تاثیر بگذارد. ارزیابی یا ارزیابی  و باید بر روابط اجتماعی که به عنوان بخشی از محیط یادگیری شکل می 

توانند اظهارات  تر شدن؟ مربیان یا مربیان نمی آیا معیارها قابل مذاکره هستند؟ صریح شود؟  چگونه در نظر گرفته می 

دهند، به عنوان مثال در زمینه  گویند یا انجام می خود را در مورد آزادی انتخاب شرکت کنندگان یا کنترل آنچه می

را احساسات، عقاید، تاریخ( )  شوند تا مطالب شخصییک فعالیت تجربی بیان کنند. آیا شرکت کنندگان تشویق می

زمینه ارزیابی که بر روی آن کنترل کمی دارند یا هیچ کنترلی ندارند، افشا کنند؟ توصیف یک  در برابر یک پس 

زمانی که شامل ارزیابی مرسوم است، هیچ عدم تعادل قدرتی را در نظر    "شوندههدایت   -خود  "دوره به عنوان  



( کار بازاندیشانه این است  Hearn, 1۹۸3ناپذیری با آن در ارتباط هستند. ) ابها به طور اجتنگیرد که روش نمی

شود؟ که بدانیم چه کسی از طریق محیط آموزشی قادر به صحبت کردن است و چه کسی توسط آن ساکت می 

  دهد، و این الگوها چگونه با نقش، جنسیت، تجربه یا ها را میپرسد و چه کسی پاسخ چه کسی سوالات را می

شود؟  شود یا تضعیف می سن ارتباط دارند؟ آیا اعتماد به نفس به طور کلی از طریق تجربه یادگیری تقویت می

دهند؟ البته های خود را در نتیجه کار با دانشجویان از طریق ماهیت محتوا یا فرآیند تغییر می آیا معلمان دیدگاه

شاید سوال مهم این باشد که این سوالات در کجا در  گرایی نیست.  بازتاب پذیری لزوما به معنای تثبیت درون 

های کارکنان یا در جامعه یادگیری به عنوان پایه و اساس مذاکره و تغییر مورد بحث قرار  حریم خصوصی اتاق

 گیرند.  می

 احتمالات و مشکلات ممکن 

در آموزش مدیریت باید مبتنی   "پاسخ انتقادی"ها یک  کنند که در آن از سه گزاره دفاع می   ( 1۹۹2رید و آنتونی )

 ها باشد: بر آن

های واقعی اما اغلب ناشناخته و مشکلات مدیران اجرایی در  که مذاکره در مورد نظم سازمانی محل دغدغه ( 1)

 دنیای واقعی است، عملی است نه مبهم؛ 

را این ها اصولی هستند که هر که عمل مدیریت در مورد مسائل اخلاقی است و نیاز به امتحان اخلاقی دارد زی( 2)

 ها استوار است؛  واقعیت سازمانی براساس آن 

های انتقادی و شک گرایانه را توسعه و تشویق کند. شکست آموزش مدیریت  که هر فرآیند آموزشی باید پاسخ ( 3)

   ( ۶۰3: 1۹۹2رید و آنتونی، برای پشتیبانی از این امر منجر به افزونگی خود خواهد شد. )

این فصل شناسایی اساس یک محیط یادگیری جامع برای حمایت از کیفیت تحقیق و یادگیری استدلال    هدف

توجهی  است، احتمالا به طور قابل رید و آنتونی است. آموزش مدیریت که از دیدگاه منتقدانه تری طراحی شده 

هایی وجود دارد در سازمان   متفاوت از شیوه فعلی است. از برخی جهات شباهت بیشتری با شیوه توسعه مدیریت 

ها و روابط مشارکتی بیشتر، با کنترل مشترک و تواند شامل نقش هایی مانند یادگیری عملی می ها روشکه در آن

های تجربی به طور کلی، حداقل تجربه تر باشد. بنابراین، برای مثال، یادگیری عملی، مانند روش مشارکت فعال 

کند. تعلیم و تربیت مبتنی بر این اصول، حتی در حوزه نسبتا ممتاز دریافت می  امتیازی نسبت به دانش دانشگاهی

آموزش و پرورش مدیریت، به موازات یک نظم اجتماعی تعلیم و تربیت مبتنی بر این اصول، حتی در حوزه نسبتا  



ها تاثیر آن   ممتاز آموزش و پرورش مدیریت، به موازات یک نظم اجتماعی که در آن افراد بر تصمیماتی که بر

گذارند. آن اعتماد به نفس ناشی از مشارکت در فرآیند اجتماعی و سیاسی محیط یادگیری را  گذارد، تاثیر می می

کند. بنابراین، یک دیدگاه انتقادی هم به طور مستقیم و هم به  ها قرار گیرد، تشویق می به جای اینکه موضوع آن 

شود. این امر چه جتماعی که غیر سلسله مراتبی است، وضع میطور غیر مستقیم و با منعکس کردن یک نظم ا

پیامدهایی برای مربی، چه در سازمان و چه در موسسه آموزشی دارد؟ قطعا به معنای نقش تسهیلی منفعل نیست. 

  در واقع نگرانی گاریسون این است که معرفی نظریه انتقادی منجر به راهنمایی بیشتر از آنچه برای فرآیند آموزشی 

بینند پرداز انتقادی می ( برخی نقش مربی را بیشتر به عنوان نظریه Garrison, 1۹۹1مشارکتی مناسب است، شود. )

به اشتراک می  با شرکت کنندگان  ایده تا مدیر، در مدیریت و طراحی  به  ها و گذارند و در عین حال دسترسی 

سازند. خلاصه براهه و هویس از نقش  د آگاه میها را در معنابخشی خوکنند که آناندازهایی را فراهم میچشم

 دهد: معلمان این موقعیت را نشان می

های غیر سلسله مراتبی آموزش و یادگیری را توسعه دهیم، اما این به این یک مفهوم این است که ما باید حالت 

عالی در ساخت و ارائه  شود. مربی باید نقش فآموز میکننده تجربه دانش معنی نیست که معلم به سادگی تسهیل

های منسجم و به خوبی یکپارچه ایفا کند که در آن موقعیت یابی و درک تجربه فردی و گروهی قرار  چارچوب

 گیرد. 

و گور  ( 1۹۸۶های آموزشی وجود دارند که تناسب بالقوه ای با این اصول دارند. گیبسون ) در حال حاضر طرح 

که  ( 1۹۹3) هستند  نویسندگانی  میان  کرده در  تاکید  انتقادی  نظریه  اصول  با  عملی  پژوهش  سازگاری  و  بر  اند، 

است، پیشنهادی که یک مورد مشابه برای یادگیری عملی در زمینه آموزش مدیریت مطرح کرده( 1۹۹۴ویلموت )

آموزش  است. یک مثال دیگر از رویکرد موجود مناسب به عنوان پایه و اساس  او آن را در این کتاب شرح داده 

( جامعه یادگیری  Pedler, 1۹۹۴مدیریت انتقادی، جامعه یادگیری است، که شرح مختصری از آن کم است. )

ها و یک روش مشارکتی با هدف حمایت از گفتگو از طریق طراحی و فلسفه آموزشی آن است. ساختارها، روش 

رک توسط اساتید راهنما و دانشجویان  آل، به طور مشتها، از جمله ارزیابی جامعه یادگیری، به طور ایده روش

های ها، مفاهیم و چارچوبشوند. در هر دو جهت و تمرکز یادگیری شرکت کنندگان و ایده طراحی و مدیریت می

ها، حق انتخاب وجود دارد. تا جایی که ممکن است،  نظری مورد استفاده برای ایجاد مفهوم از شرایط سازمانی آن

ای باشد. با این حال، برای  آموزان باید عاری از هر گونه اجبار آکادمیک یا حرفه   انتخاب جهت یا تمرکز دانش

ای از منابع مادی مربوط به منافع شرکت  بینانه باشد، باید دسترسی به طیف گستردهانداز انتخاب واقع اینکه چشم 

ترین ویژگی،  اند. و شاید مهم ها از دیدگاه انتقادی نوشته شده کنندگان وجود داشته باشد، که حداقل برخی از آن 



که اعتماد به یادگیری انتقادی و نه نوع دیگری از شخصی سازی اندروگی را تضمین خواهد کرد، قابلیت استفاده  

ها و تحقیقاتی هستند که با آن ها، نظریه های تحلیلی است که از طریق آن دانشجویان قادر به نقد ایدهاز دیدگاه 

تاثیر قرار  یابد بررسی و تحت رهای اجتماعی و روابط جامعه را همانطور که توسعه میشوند، و ساختامواجه می

 دهند. می

 گیرینتیجه 

گرایانه است؟ نگرانی عمده مدیران این است که آموزش و پرورش  این یا هر گزاره انتقادی دیگر تا چه حد واقع

های پرسش پیوسته  ها و شیوه، فراهم کند. ارزش ایدهاست ها را احاطه کردههایی برای مشکلاتی که آنحلباید راه 

به ویژه توسعه  ممکن است کم مدیریت و  آموزش  این، گفتمان غالب فردگرایی در  بر  باشد. علاوه  تر آشکار 

های رادیکال که راه خود را به حوزه یادگیری مدیریت  مدیریت، ملاحظات اجتماعی و فرهنگی مبهمی دارد. ایده

می  تضعیف کنند،  پیدا  اشکال  در  ریسک  تحریف ادغام  یا  واژگان  شده  به  انسانی"شده  منابع  که خود  " توسعه   ،

توجهی در این فرآیند هستند. محصول شخصی سازی تفکر است. توانمندسازی، بازتاب و پراکسیس تلفات قابل 

ای به  فی دانشجویان حرفه پیامدهای احتمالی معر ( 1۹۹۴کاربرد دیدگاه انتقادی نیز بدون مشکل نیست. بروکفیلد ) 

از مجموع فرسنگ  بیگانگی  از خود  به خود،  انتقادی، مانند شک  آغاز فرآیند  تحقیق  از  خودکشی "ها و ترس 

تواند کند که یک رویکرد انتقادی می مشاهده می( 1۹۹۴کند. به طور مشابه، ویلموت )را توصیف می  "فرهنگی

، با نوشتن در زمینه جنسیت و آگاهی از نژاد، اظهار ( ۸۷:  1۹۸5اینارد )بدبینی و گناه را تقویت کند، و بریتان و م

می انعطاف نظر  افزایش  که  میکنند  زمینهپذیری  تصوری  قابل  طور  به  بدبینی  تواند  و  فعالیت  عدم  برای  ای 

ز دیدگاهی های تحصیلات تکمیلی که اها باید به طور مساوی برای مدیران برنامه کننده باشد. این مغایرتتضعیف

ها بپردازند اگر  اند، اعمال شوند. مسلما، مربیان مدیریت باید این پیامدها را درک کنند و به آنمشابه طراحی شده

با این وجود، ارزش تشویق بازتاب پذیری و مشارکت در رویکردهایی تر کار کنند.  انداز مهم قرار است از یک چشم

این است که افراد از نظر فکری و احساسی در درک تجربه خود از روش مانند یادگیری عملی یا جامعه یادگیری  

های شوند. طرح ای خود پشتیبانی می آموزشی مورد استفاده و همچنین ایجاد حس نظریه در ارتباط با کار حرفه

ط کاری و آموزشی با این عنصر بازتاب عملی به احتمال زیاد فراتر از زبان نقد به احتمالات واقعی تغییر در شرای

 شود. روابط کاری منجر می 

 

 



Reconstruction: Looking Forward 
 بازسازی: نگاه به جلو 

 

  " صنعت "رغم تبدیل شدن به یک  در فصل اول ما استدلال کردیم که زمینه آموزش مدیریت، آموزش و توسعه، علی 

از قابل اقتصادی حاصل  و  اجتماعی  مزایای  در  انقلابی  روشنی  و  واضح  هیچ روش  به  به خودی خود،  توجه 

، و ابتکار هدایت دوباره  I۹۶۰sوع از  ها، با شرشده ایجاد نکرده است. رشد عمده این فعالیت های مدیریت سازمان 

های آرمانگرایانه بود. در  براساس چنین آرمان  ۹۷۰آن از طریق مطالعه و آموزش یادگیری مدیریت از اواسط دهه  

این شرایط، فشار این کتاب برای کاوش عمیق و گسترده در مورد آنچه که یادگیری مدیریت ممکن است باشد،  

تر که ممکن است در خدمت آن  ها و اهداف اساسی لاقی مربوط به تفسیر آن، ارزشهای نظری، فلسفی و اخایده 

است. یادگیری مدیریت به شدت به ارتباط  های یادگیری مدیریت بودهباشد، و پیامدهای آن برای طراحی فعالیت 

قق مزایای  است و این دیدگاه که جدایی این دو حوزه یکی از مشکلات اصلی در تحتئوری با عمل متعهد شده 

های نظریه و فلسفه یک تاکید  تر در حوزهآموزش مدیریت، آموزش و توسعه است. با این حال، کاوش عمیق

تر و ابزاری از پیشنهادها است. بسیاری از خوانندگان ممکن است انتظار مجموعه سادهکلیدی در این کتاب بوده

داشته باشند. اما تفسیر ما از وضعیت فعلی این است    توسعه مدیریت درگیر است را  "انجام"در مورد آنچه که در  

هایی به سادگی به شکل عملی وجود ندارند، و راه ضروری به جلو تشویق عمل بازتابنده انتقادی که چنین فرمول

شود که نظریه  ای دارای تفکر انتقادی است، که توسط تحقیق و تدریس آکادمیک حمایت میتوسط افراد حرفه 

کند. فرض کار ما این است که،  های تفسیری و انتقادی بررسی مییفی این حوزه را از نظر دیدگاه هنجاری و توص

های واقعی آموزش مدیریت، آموزش و پرورش و توسعه بیش از حد ها برای مقابله، شیوه رغم تمام تلاشعلی 

گیرند را ندارند، هدف قرار می  های مدیریتی و سازمانی که در آناند، قدرت فرموله کردن شیوه سطحی باقی مانده 

اند. در این شرایط، تنها  کنند جذب کردهو خودشان مشکلات و معضلات را که مدیریت و سازمان را توصیف می

تر برای یافتن عمل است. این ای اساسی تر در تئوری، و تلاش برای ایجاد پایه راه برای بهبود عمل، کاوش عمیق

است. با این حال، باید اذعان کرد که بحث عقلانی که این امر دلالت بر  ال شده هدفی است که در این کتاب دنب

است. با در دسترس  آن دارد، شاید ضرورتا، محرمانه و حداقل به طور موقت، آموزش و تمرین آموزشی جدا شده 

که این دو به هم    ایهای کارورز به گونه بندی نظریه ای، میزان و ماهیت مفصلقرار دادن این بحث درونی و حرفه

 نزدیک شوند  



تعامل ثمر بخش باید در توسعه تئوری و عمل یادگیری مدیریت در اولویت قرار گیرد. نتایج آزمایشی ما در کنار 

چه کاری ممکن است   "کند، را می توان تحت عنوان  هم قرار دادن این حجم، و بررسی تصویر کلی که تولید می

 انجام شود؟ 

 ؟  چی کار می شه کرد

شده  یافته و مدیریت های سازمان توانیم سه روش گسترده رو به جلو برای یادگیری مدیریت و دنیای فعالیت ما می 

  که به دنبال نفوذ هستند را تشخیص دهیم.

 گرایی تا آزادی از انسان -1

رد، که، در حالی که  بسیاری از تمرین یادگیری مدیریت هنوز هم یک پایه و اساس در روانشناسی رشد انسانی دا

معنای خوبی دارد، در بهترین حالت، براساس یک ایده بسیار ساده از خود فرد و قادر به مقابله با پویایی قدرت 

های اجتماعی و احتمالا مادی در ها، تضاد هدف، ماهیت جمعی یادگیری و معنای عملی، و محدودیت در سازمان 

برداری ست. در بدترین حالت، رویکردهای انسانی نقش فعالی در بهره اها، ساده و ساده شده دستاوردهای آرمان 

و کنترل افراد تحت پوشش ارائه کمک دارند. زمینه مدیریت یادگیری دارای راه طولانی برای رسیدن به این بینش، 

رسد که  ی هایی برای اجرای آن در عمل است. با این حال، به نظر متر و پیدا کردن راه یافتن یک رویکرد مناسب 

ترین راه رو به جلو است. در این مورد، توسعه و  بخش، امیدوارکنندهترین مفهوم، یک دستور کار رهایی در وسیع 

ها از به اشتراک گذاری دانش و توانایی استفاده از آن، بهترین فرصت برای تعریف اهداف حیاتی و دستیابی به آن

ه انتقادی کاربردی، روش تفکر انتقادی، یادگیری عمل انتقادی،  دهد. توسعه نظریطریق مدیریت و سازمان را می

 کند. هایی برای پیشرفت در این دستور کار میتحقیق مشارکتی و تفکر انتقادی شروع به پیشنهاد راه

 یادگیری سازمانی   ، ارتباطات وجامعه ذینفعان بندی جدید ازجمع  ۲

تغییرات در درک ما از یادگیری به عنوان یک فرآیند جمعی و اجتماعی، و مدیریت و سازماندهی به عنوان ترتیب  

دادن چیزها در یک زمینه کثرت گرایانه به یک دیدگاه جدید و بسیار جمعی از آینده سازگار با دستور کار رهایی  

ها  کند، توسعه و اصلاح منافع آن ا شناسایی می کند. تسهیل یادگیری جمعی که چندین سهامدار ربخشی کمک می 

کند که این فرآیند تبدیل به یک روش امیدوار کننده رو به جلو شود و دهد و کمک میرا مورد توجه قرار می

 ها و رویکردهای عملی شود. خواستار مجموعه جدیدی از روش



 از ابزارگرایی تا نگرانی اجتماعی   -2

ن کتاب روشن است که یادگیری مدیریت به طور تاریخی بوده و هنوز هم در حال های مختلف در ای از استدلال 

گیرند، بسیار مورد بحث قرار می  "هاارزش "، اگرچه  "چگونه "توجه به مسائل ابزاری،    عدم تعادل در آن است.

ها. یادگیری مدیریت آن  ها است، نه توجیه و مشروعیت اما معمولا در زمینه انتشار، به اشتراک گذاری یا آشتی آن 

تواند با ای برای بحث اخلاقی و اخلاقی در مورد سازمان، مدیریت و خود فرآیند یادگیری می به عنوان عرصه 

کردن   مبهم  اجازه  نباید  ابزار  بر  تمرکز  این حال،  با  یابد.  ارتقا  آینده  برای  اولویت  عنوان یک  به  اطمینان  کمی 

 اشته باشد.  موضوعات اخلاقی و اخلاقی هدف را د

 ؟ ود چطور ممکنه انجام بش

آوری جدید، به  ها را می توان شناسایی کرد. اول، فنتعدادی از رویکردهای گسترده برای دنبال کردن این برنامه 

کند که هنوز آوری اطلاعات، مجموعه کاملا جدیدی از احتمالات را برای کار یادگیری مدیریت ایجاد میویژه فن

لاعات برای به اشتراک گذاری و انتشار دانش و آوری اطبه طور جزئی درک نشده است. در اصل، پتانسیل فن

بخش روشن است، همانطور که پتانسیل متضاد  قادر ساختن خلق مشترک آن برای مشارکت در دستور کار رهایی

آوری اطلاعات  آن برای استانداردسازی، کنترل، بازرسی، نظارت و عادی کردن تنوع و آزمایش است. پتانسیل فن 

انگیز اقتصاد و تدارکات تمرین یادگیری مدیریت به این معنی است که قطعا یک حوزه هیجان برای تاثیر اساسی بر  

هایی برای نوآوری و تغییر ادامه خواهد داد، از آزمایش و توسعه است که در حال ایجاد است و به ایجاد فرصت 

  دهد.شود را تکان میها میهایی که مانع از آن و بسیاری از آداب و رسوم و روش

دوم، یادگیری مدیریت یک فرصت منحصر به فرد برای کمک به توسعه نظم اجتماعی و اقتصادی جدید از طریق  

شود. آموزش مدیریت انتقادی یک  نوآوری در فرایندهایی دارد که با آن یادگیری، برخلاف محتوای آن، تولید می 

 سانه پیام است، یک حوزه حیاتی است.  حوزه احتمالی منحصر به فرد برای یادگیری مدیریت و تا حدی که ر

کند  هایی ایجاد میهای خاصی را در داخل و بین سازمان های خود، عرصه سوم، یادگیری مدیریت، از طریق شیوه 

های جدیدی را تحمل کرد و تجربیات مشترک و مورد بررسی قرار داد. این  ها می توان دیدگاه که از طریق آن

کند. لا بردن آگاهی جمعی و علم در مورد عملکرد مدیریتی و سازمانی ایجاد می عرصه یک فرصت خاص برای با

کند، و این  در نهایت، تا جایی که یادگیری مدیریت هر دو بحث نظری بیشتری را در مورد عمل خود ایجاد می 

می نگه  با عمل  ارتباط  در  را  و  بحث  بلامنازع  کار  به چالش کشیدن مفروضات  آن فرصت  یافتن دارد، وجود 



های یادگیری مدیریت فراهم کند کند. این امر باید یک جایگزین برای روند رایج برای شیوه جایگزین را ایجاد می

 شوند. ها به عنوان عادات بررسی نشده کپی شوند که بدون توجه به زمینه و تاریخ طراحی میتا بین سازمان 

 تواند این کار را بکند؟  چه کسی می 

دهنده باشند زیرا توجیه عملی کار  ای را در نظر دارد که باید به طور منتقدانه بازتابافراد حرفه  این کتاب عمل و

تر شوند، بلکه قادر به  بیند که نه تنها پیچیدهپردازان را مجبور می ساز است، و نظریه و نظریه ها همچنان مساله آن 

های خود و تمایل بیشتری به مشارکت با ایده   های تخصصی خود باشند،دسترسی بیشتر به افراد خارج از بحث 

زند، این دو منفعت،  مکش است، همانطور که این کتاب مثال میدر عمل داشته باشند. اگرچه این احتمالا یک کش 

می و  هستند  همزمان  اصل،  رسانه در  شوند.  همگرا  باید  و  کتابتوانند  مجلات،  جدید  کنفرانس های  ها، ها، 

 ا برای فعال کردن این امر مورد نیاز هستند. ه ها، شبکه کنسرسیوم 

 ؟  ست بحث ما چی 

می که  غنیهمانطور  اولی  دارد.  وجود  مدیریت  یادگیری  در  اصلی  چالش  سه  بدون  بینیم،  نظری  بحث  سازی 

جداسازی تئوری از عمل است. دوم، ایجاد یک زبان مشترک در میان جوامع درگیر است. سوم یادگیری مدیریت  

ها، آداب و رسوم و  ه آموزش مدیریت، آموزش و توسعه، خارج از شرایطی که در آن گرفتار ایده اهرم، و زمین 

 های ما برای آن برسیم.  های فعلی خود است. این اصلاحات مورد نیاز است اگر این است که به آرمان شیوه 

برای آن وجود دارد در این تر که  توضیح ما برای شکست این میدان نسبتا جوان برای رسیدن به انتظارات بزرگ 

شرایط است، و ما امیدواریم که این جلد آغاز نقطه عطفی را نشان دهد که در آن، به عنوان بلوغ میدان، به سطح  

توجهی بر مشارکت اجتماعی و اقتصادی مدیریت  تواند تاثیر قابلجدیدی از مشارکت درگیر و جدا برسد که می

 و سازماندهی داشته باشد.  

 

 

 

 


