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یادگری و توسعه در محیط کار به روش ۷۰:۲۰:۱۰
همه ما مخواهیم در کارمان خوب باشیم، پس یاد مگریم و به یادگری ادامه
مدهیم. اما چگونه متوانیم موثرتر یاد بگریم؟ ما با آموزش مبتنی ر کلاس آشنا
هستیم. اما گاهی راههای موثرتری هم رای یادگری وجود دارند. با مدل یادگری

۷۰:۲۰:۱۰ دورههای رسم کمترن زمان از یادگری را مگرند، فقط ۱۰ درصد.

ان مقاله مدل ۷۰:۲۰:۱۰ و مزایا و چالشهای بهکارگری آن را ررسی مکند. سپس
چند راه عمل رای یادگری رون از کلاس درس و نحوه ترکیب ان روش با آموزش

سنتی را به شما و گروهتان توصیه مکند.

 

۷۰:۲۰:۱۰ چیست؟
ر اساس نوشتههای انجمن ۷۰:۲۰:۱۰ ان مدل تعادل مناسی ن راههای مختلف
یادگری و توسعه در محیط کاری را تعریف مکند. از دید ان انجمن، یادگری به

شکل زر اتفاق مافتد:
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۷۰ درصد بهوسیله تجربه و از طرق کارها، چالشها و تمرنهای روزمره اتفاق
مافتد.

۲۰ درصد از طرق یادگری اجتماع، بهصورت حضوری یا آموزش آنلان صورت
مگرد.

۱۰ درصد نز از راه کسب تحصل و گذراندن دورههای مروطه ایجاد مشود.

ان مدل، توسط روفسور الن تاف، مایکل لمباردو و رارت ایشینگر در مرکز رهری
خلاق و اداره آمار کار آمریکا شکل گرفت و رشد کرد. هر سه دریافتند که یادگری خارج
از دورههای رسم، بهوژه یادگری اختیاری خود هدایت شده، متداول و موثرتر
است. باانحال، بیشتر کارفرمایان، یا ارزش کم رای ان مدل قائل شدهاند یا اصلا

آن را به رسمیت نشناختهاند و از آن حمایت نکردهاند.

۷۰:۲۰:۱۰ علرغم عنوان محاسباتیاش، فرمول رای موفقیتی قطع که دقیقا باید
دنبال شود نیست، بلکه به اهمیتی که به هر حوزه داده مشود، اشاره دارد. هدف
ان مدل، تشوق رهران و مدران و اعضای گروههایشان است تا یادگری و توسعه
(L&D) را بهعنوان بخش اصل از نقش روزانهشان بدانند، نه یک افزودنی اختیاری یا

چزی که فقط اداره یادگری و توسعه انجام دهد.

درعنحال، ۷۰:۲۰:۱۰ به معنای ان نیست که سازمانها باید رنامههای آموزشی
رسمشان را رها کنند. در عوض آنها متوانند فرایند یادگری را مجددا طراح کنند
تـا کارمنـدان از طرـق ترکیـب روشهـا و بـا کمـک مـدران و همکارانشـان بـه اهـداف

توسعه‌ای خود دست یابند.

 

استفاده از مدل یادگری ۷۰:۲۰:۱۰
بـه گفتـه نایجـل ـن (Nigel Paine)، مشـاور مـدریت و تغـر، هـر سازمـانی کـه
مخواهد از ۷۰:۲۰:۱۰ بهدرستی استفاده کند، باید کل ذهنیتش را تغر بدهد. رای
مثال، شاید شما بهعنوان یک مدر دوست ندارید که اعضای گروهتان، در دورههای
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آموزشی رسم شرکت کنند و در محل کار غیبت داشته باشند، اما بههرحال باید
بدانید که هتر است روی یادگری اعضای گروهتان سرمایهگذاری و با آنها همکاری

کنید.

 

تجربه کسب کنید
بهخاطر داشته باشید که ۷۰ درصد از یادگری اعضای گروهتان از طرق تجربه عمل و
یا در حن انجام کار به دست مآید. پس شما فکر کنید که چه نوع وظایف را به چه
کسـی و در چـه سـطح از سـختی و بـا چـه ضربالاجـل و اسـتانداردهای کیفـای

بسپارید.

رای مثال، شاید وظایف زیاد و کوچک باشند، اما وقتی در کنار هم قرار بگرند،
مجموعهای از مهارتها را به آن عضو گروه یاد خواهند داد که رای تحول فرایندی
کامل، به آن نیاز دارد. اما هر آنچه از افرادتان مخواهید که انجام دهند، باید کاری
واقع باشد که هدف واقع رای تیم و سازمان را تحقق بخشد. شما نمخواهید

کسی زمان یا انرژی را تلف کند فقط به ان خاطر که صرفا کاری انجام داده باشد.

["message_box text_color="light]

یادگری و توسعه، چزی فراتر از جذب اطلاعات جدید یا امتحان روشهای جدید
است. در حقیقت یادگری و توسعه، ان است که بتوانیم از یافتههایمان در جهت
هتر یا سرعتر انجام دادن کارها، استفاده کنیم. رای ان کار هتر است هدف

مشخص و زمانی را رای تمرن در نظر بگرید.

[message_box/]
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خودتان را در معرض یادگری قرار بدهید
۲۰ درصد یادگریای که از طرق در معرض قرار گرفتن حاصل مشود، متواند با

انجام وظایف که از پیش تعن شدهاند یا شبیهسازی وظایف جدید باشد.

تصور کنید یک از اعضای گروهتان مشغول انجام وظیفهای است؛ اما نهتنها مفهوم
کلیـدی را نمدانـد، بلکـه همچنـان بـه اشتباهـاتش ادامـه مدهـد، یـا اینکـه اصلا
نمتواند چگونگ ارتباط ان وظیفه مشخص را با هدف زرگتری که در پس آن است
متوجه شود. اینجاست که شما متوانید از او بخواهید کنار بایستد و به همکار
باتجربهتری در انجام آن وظیفه کمک کند تا بتواند معنای حقیق ان وظیفه و

تاثری را که مگذارد، خودش تجربه کند.

یا متوانید به او توصیه کنید در فروم آنلان یا یک از ان مناع یادگری ر اساس
قاضا ثبتنام کند. در چنن جاهای او متواند به طور مسقل رسشهایش را
مطرح کند. در ضمن متوانید از مهارتهای رسشوپاسخ و راهنمای هم استفاده
کنید تا خود آن شخص رخ از پاسخها را بیابد. شاید وظیفه جدید اصلا پلهای

است که جلوی پای کسی قرار مگرد تا او را در دستیای به هدف اصل کمک کند.

["message_box text_color="light]

سازمانتان کمتر  (L&D) احتمالا با اجرای روش ۷۰:۲۰:۱۰، بخش یادگری و توسعه 
رویکردی هدایتکننده در قبال آموزش خواهد داشت، اما هر زمان که شما و اعضای
گروهتان به توصیه و راهنمای آنها نیاز داشتید، بیشتر در دسترس خواهند ود.
بهوژه، متوانند کمکتان کنند تا کیفیت ان طیف گسترده مناع در دسترس و در

حال افزایش را ارزیای کنید و انتخابهای مناسبتری داشته باشید.

[message_box/]

 

آموزش ببینید
در یادگری مهارتها، گاهی اوقات هچ چزی نمتواند جای تحصل رسم همراه با
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مری متخصص را بگرد، خواه مهارت سختی مانند استفاده از رنامه جدید کاموتری
باشد، یا خواه مهارت نرم مانند رقراری ارتباط. ان یعنی زمانی را خارج از محیط کار
صرف کنیم تا بتوانیم تمرکز و مساله را عمیقا ررسی کنیم، یا کاری را که ریسک بالای

دارد، در محیط ایمن امتحان کنیم.

حتی گاهی اوقات آموزش کلاسی و کسب گواهینامه اتمام دوره ضروری هم هست.
رای مثال وقتی یک از اعضای گروه باید استانداردهای الزام قانونی یا صنعتی را

بیاموزد.

در ان بخش ۱۰ درصدی از فرایند یادگری و توسعه، نقش شما بهعنوان مدر، سه
رار است. شما باید:

مطمئن شوید آموزش بهدرستی انجام گرفته است.

عضو گروه را آماده کنید تا از رنامه‌های آتی آموزشی بیشترن استفاده را رد.

کمک کنید تا وقتی به محیط کار رمگردد، دانش و مهارتهای جدیدش را
قویت کند و به اجرا بگذارد.

آن عضو مفروض گروه اگر نگران تاثر غیبتش ر بار کاری خود و همگروهیهایش
باشد، در مسر یادگری با مشکل مواجه خواهد شد و حتی شاید نتواند دوره را با
مـوفقیت بـه اتمـام رسانـد؛ بنـاران بایـد همـه را ترغیـب کنیـد تـا ـرای اـن وقفـه
رنامهرزی کنند و به آنها کمک کنید تا اهمیت ان آموزش را درک کنند و احساس

یمیل نسبت به گذراندن دوره نداشته باشند.

اگر او بدون صحبت با شما ب عنوان مدر در مورد آنچه باید رای کمک به خود و
گروه در رسیدن به هدف یاد بگرد، در دوره شرکت کند، باز هم ممکن است دچار
مشکل شود. اصلا شاید تکلیف پیش از دورهای داشته باشد که او را از لحاظ ذهنی و
عمل رای شروع دوره آماده کند. پس ان را هم بهعنوان بخشی از ۲۰ درصد زمان در

معرض قرار گرفتن حساب و او را از کارهای دیگر معاف کنید.

وقتی از دوره آموزشی بازمگردد، اجازه ندهید به عادتهای گذشته رگردد در عوض

https://modiresabz.com


6

وادارش کنید آنچه را که یاد گرفته است به کار بگرد و با همکارانش هم به اشتراک
بگذارد. هر مسالهای که به آموزش مروط مشود، از قل نیاز به تجهزات جدید،
رویهها و ارتباط با دیگر گروهها و درگر کردن همه گروه با تغرات را با او در میان

بگذارید.

احتمـالا اعضـای مختلـف گروهتـان، ـرای ـرآورده کـردن نیازهـای توسـعه و یـادگری
شخصشان، باید وظایف مختلف را رعهده بگرند، به مناع مختلف دسترسی
داشته باشند، با افراد مختلف کار کنند، در دورههای مختلف شرکت کنند. پس همه

را در رنامه یکسانی شرکت ندهید!

 

مزایای ۷۰:۲۰:۱۰
پیشازاـن، یـادگری ضمـن خـدمت ناکارآمـد تلقـ مشـد، چـون اعضـای گـروه را از
فعالیت در حن آموزش باز مداشت. علاوهرآن، ان ریسک هم وجود داشت که
یک از آن آدمهای خسته از زندگ، در قالب همکاری دلسوز، بهجای آنکه نشان دهد

چگونه هترن باشند، به آنها یاد دهد که باری به هر جهت جلو روند.

در مقال، فناوریهای ارتباط امروزی و محیطهای کاری‌ای که مشارکتی فزاینده را به
دنبال دارند، یعنی شما متوانید کارتان را انجام دهید و همزمان، در حد بالای از
اسـتاندارد، یـادگری را هـم پیـش ریـد. اینترنـت دسترسـی آسـان بـه متخصـصان و
محتـوای بـا کیفیـت بـالا از سرتاسـر جهـان را ممکـن سـاخته اسـت. سازمانهـا بـه
ــه ــد ک ــق مکنن ــا را تشو ــد و آنه ــه اعتمــاد مکنن ــدانشان بیــش از گذشت کارمن
مهارتهایشان را، حتی خارج از مرزهای گروهی و اداری، با دیگران به اشتراک بگذارند.
پس دیگر نیازی به حفظ کردن و به‌یادآوردن حجم عظیم از اطلاعات مروط به کارتان

ندارید. فقط باید بدانید در موقع نیاز، از کجا آنها را پیدا کنید.

شاید منبعتان یک از اعضای گروه یا همکار یا مدر یا اینترانت سازمان یا سیستم
قاضا یا حتی شبکههای اجتماع ر ری یا سرویس شخص ثالثی مبتنیریت یادگمد
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باشند؛ فرق نمکند، درهرحال یادگری متواند بهجای زمانهای معن و مکانهای
دور از محیـط کـار و فقـط از طرـق مربیـان رسـم، در هـر زمـان و هـر مکـان و تحـت

راهنمای هرکسی اتفاق بیفتد.

اسقبال از استفاده ۷۰:۲۰:۱۰ متواند گروه و سازمانی ماهر و چالاک بسازد. یادگری،
بهجای راه چاره، تبدل به عادت مشود. با ان شوه، افراد بهجای مقاومت در رار
تغر یا ترس از آن، به دنبال دانشها یا مهارتهای خواهند ود که به آنها کمک

مکنند کارهایشان را هتر انجام بدهند.

 

چالشهای مدل یادگری ۷۰:۲۰:۱۰
شاید رای سازمانها وسوسهانگز باشد که رداشت غلط از مدل ۷۰:۲۰:۱۰ داشته و
ری به طور طبیعن باور که یادگری و توسعه را با ازان سرمایهگذاریشان در یادگم
رخ خواهـد داد، کـاهش دهنـد و شایـد هـم اعضـای گـروه یـادگری ضمـن خـدمت را
بهعنوان گزینهای یارزش ببینند و رویکردی منف به آن داشته باشند. پس شما رای

جلوگری از ان اتفاق و ایجاد اعتماد، به ارزیای موثری از ان فرایند نیاز دارید.

در ان مدلِ کمتر هدایتکننده، باید اعضای گروهتان را تشوق کنید تا درباره دانش
و مهارتهای که مخواهند توسعه بدهند و همچنن چگونگ آن، با شما صحبت
کنند و دیدگاههایشان را به اشتراک بگذارند، اما از دستورالعملهای اداری آگاه باشید.
مثلا اگر به افراد اجازه بدهید که از گوشی همراه استفاده کنند یا در محل کار، به
محتوای ناامن دسترسی داشته باشند، شاید قوانن و فرهنگسازمانی را به چالش

کشیده باشید.

یادگری، یعنی تغر و تغر ممکن است سخت باشد، پس باید هر نمونهای از
یـادگری کـه در گروهتـان مبینیـد را تشوـق و از آن حمـایت کنیـد. از اعضـای گـروه
بخواهید مشاهدات، ایدهها و داستانهای موفقیتشان را به اشتراک بگذارند. هر روز

دستاوردها را جشن گرفته و طرح هم رای پاداشهای رسم در نظر بگرید.
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