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Abstract 
The impact of continuous learning and diverse training on strategic foresight cannot be 

ignored. In an increasingly complex and changing world, the ability to anticipate and respond 

to future challenges is a key competitive advantage. Therefore, the main goal of this research 

is to investigate the impact of continuous learning and diverse training as dimensions of 

postmodern human resource management on achieving strategic foresight. This study was 

conducted in large private companies in Iraq. The statistical population of this research was 

managers of 720 large private companies in Iraq, 251 samples (managers) were selected by 

simple random sampling method. Data were collected using a questionnaire and confirmatory 

factor analysis was used to test the proposed study model. Structural equation modeling was 

used to measure and analyze the relationships between variables. The results showed that 

continuous learning and diverse training have an impact on strategic foresight at different 

levels. Whereas, diverse education has the greatest impact, followed by continuous learning. 
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1. Introduction 
In today’s rapidly evolving and interconnected 

world, the ability to anticipate future challenges 

and seize emerging opportunities has become 

paramount for organizations seeking a 

competitive edge. Strategic foresight, defined as 

the capability to foresee, interpret, and plan for 

long-term trends and potential disruptions, is 

increasingly regarded as a vital competency for 

thriving in an era of complexity and uncertainty 

(Rohrbeck, et al. 2009). As industries face 

unprecedented technological advancements, 

shifting global dynamics, and evolving consumer 

expectations, organizations are compelled to 

develop the skills necessary to foresee what lies 

ahead. Among the most effective methods for 

strengthening strategic foresight are continuous 

learning and diverse training programs. In an 

environment where knowledge and skills quickly 

become outdated, continuous learning serves as a 

critical tool for maintaining relevance and 

adaptability. This process involves regularly 

updating skills and acquiring new knowledge, 

allowing individuals and organizations to stay 

ahead of evolving trends. Whereas, organizations 

fostering a culture of continuous learning tend to 

be more agile and better equipped to navigate 

volatile environments. Continuous learning 

contributes to strategic foresight by enhancing the 

ability to recognize weak signals and early 

indicators of change. As employees engage in 

ongoing education—whether through formal 

training, online courses, or self-directed 

learning—they develop a mindset that is open to 

new ideas and alternative perspectives, a key 

factor in anticipating future trends. Thus, 

organizations that prioritize learning as a strategic 

asset are more likely to forecast market shifts and 

prepare for unforeseen challenges (Deloitte, 

2021). Moreover, Continuous learning is the 

ongoing, voluntary, and self-motivated pursuit of 

knowledge for personal or professional 

development. It enables individuals and 

organizations to adapt quickly to changes in their 

environments. The integration of new 

knowledge, skills, and perspectives enhances 

decision-making processes, allowing 

organizations to foresee risks, capitalize on 

emerging opportunities, and navigate 

complexities more effectively (Schoemaker, 

2020). Complementing continuous learning is the 

need for diverse training, which involves 

exposure to varied disciplines, industries, and 

viewpoints. Diverse training fosters cross-

functional knowledge and interdisciplinary 

thinking, which are crucial for understanding 

complex, multifaceted issues. Employees who 

have access to diverse training are more likely to 

generate innovative solutions and better 

anticipate future disruptions, as their thinking is 

not limited by the narrow confines of a single 

domain (Leonard-Barton, Dorothy, 1995). 

Diverse training encompasses a range of 

educational and experiential inputs that broaden 

individuals' horizons—such as cross-disciplinary 

exposure, international experiences, and cross-

functional team projects. This diversity is crucial 

in developing cognitive flexibility, which is the 

ability to switch between thinking about different 

concepts or to think about multiple concepts 

simultaneously. By engaging in diverse training, 

individuals can enhance their capacity to 

anticipate various futures (Day & Schoemaker, 

2016). Furthermore, diverse training encourages 

collaboration and knowledge sharing across 

different departments, industries, and cultural 

backgrounds, promoting a holistic understanding 

of global trends. It equips individuals with the 

ability to connect the dots between seemingly 

unrelated fields, making it easier to recognize 

emerging opportunities and threats. 

Organizations that embraced diversity in their 

training approaches reported higher levels of 

strategic agility and a greater ability to align their 

strategies with long-term goals. The combination 

of continuous learning and diverse training 

equips individuals with the cognitive tools 

necessary to deal with uncertainty and 

complexity. In the realm of strategic foresight, 

this enables leaders not only to react to changes 

but also to proactively shape the future by 

creating robust strategies informed by a wide 

array of perspectives and scenarios (Rohrbeck & 

Kum, 2018).  

Strategic foresight is the ability to anticipate 

future trends and challenges—has become 

critical for sustainable business practices. From 

on hand, In Iraq, where market stability and 

economic diversification are priorities, equipping 
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organizational members with the skills and 

mindset to foresee and address future challenges 

is crucial. Therefore, by promoting continuous 

learning and diverse training, this study provides 

insights into how organizations can build a 

workforce capable of anticipating market trends, 

navigating uncertainties, and driving innovation. 

This is crucial for maintaining competitiveness in 

Iraq’s evolving economic landscape. Moreover, 

Many private companies in Iraq face skill gaps 

due to years of limited access to advanced 

education and professional development 

opportunities. By integrating continuous learning 

and diverse training, organizations can build a 

skilled workforce capable of addressing complex 

challenges and seizing new opportunities in local 

and global markets. From other hand, the 

contemporary business environment is 

characterized by rapid technological 

advancements, globalization, and market 

unpredictability. For private companies in Iraq, 

these challenges are amplified by socio-economic 

transitions and post-conflict recovery efforts. So 

that, adopting such strategies is crucial to enable 

organizations to adapt quickly and maintain 

competitiveness in such dynamic contexts. The 

study bridges gaps in the existing literature on 

postmodern HRM and its role in fostering 

strategic foresight. It provides practical insights 

for business leaders and policymakers in Iraq in 

developing HR frameworks that integrate 

learning and training initiatives with long-term 

strategic goals. This aligns workforce 

development with organizational vision, ensuring 

sustainable entrepreneurship and growth. 

Generally, the study highlights how fostering a 

culture of continuous learning and diverse 

training can drive sustainable innovation. This is 

particularly relevant for organizations striving to 

balance economic success with environmental 

and social responsibilities. Particularly, this 

research aligns with Iraq’s broader development 

objectives, such as economic diversification and 

private sector empowerment, ensuring that 

companies are not just reactive but forward-

thinking in their strategic approaches. 

2. Research Methods 
This research is applied in terms of purpose and 

descriptive-survey in terms of method. Statistical 

community of this study; All Managers of Big 

Private Companies in Iraq was (720) people. 

Simple random sampling was used in our study. 

The sample size was (251), which was 

determined based on the Krejci and Morgan table. 

The present research is a survey, so that the 

questionnaire was used to collect The Data. A 5-

point Likert scale (1) strongly Disagree to (5) 

Strongly Agree was used to measure the items of 

questionnaire. 

The software’s (SPSS, AMOS) were used to 

analyze the data and verify hypotheses of the 

research. In order to test the proposed study 

model, confirmatory factor analysis was 

performed for research variables. Structural 

equation modeling was used to measure and test 

research hypotheses. 

3. Results 
The findings of this research show that there is 

significant positive impact of continuous learning 

and diverse training on strategic foresight.  

4. Conclusion 
Continuous Learning and Diverse Training 

significantly enhance Strategic Foresight by 

improving the ability to anticipate future trends, 

fostering adaptability, enabling informed 

decision-making, and encouraging creativity and 

resilience. These practices empower 

organizations and leaders to better navigate an 

increasingly complex and unpredictable world. 
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 علمی

 بر مدرنپست انسانی منابع مدیریت ابعاد عنوانبه متنوع وآموزش مستمر یادگیری تأثیر بررسی
 عراق کشور در خصوصی بزرگ هایشرکت در استراتژیک نگریآینده

  4خوراکیان علیرضا ، 3فراحی مهدی محمد ،*2 مهارتی یعقوب ، 1ریاض یوسف

 ایران مشهد، مشهد، فردوسی دانشگاه اقتصادی، و اداری علوم دانشکده مدیریت، گروه ، دولتی مدیریت رشته دکتری دانشجوی 1
 ایران مشهد، مشهد، فردوسی دانشگاه اقتصادی، و اداری علوم دانشکده مدیریت، گروه علمی هیات عضو 2
 ایران مشهد، مشهد، فردوسی دانشگاه اقتصادی، و اداری علوم دانشکده مدیریت، گروه علمی هیات عضو 3
 ایران مشهد، مشهد، فردوسی دانشگاه اقتصادی، و اداری علوم دانشکده مدیریت، گروه علمی هیات عضو 4
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 دریافت: تاریخ
 1403 مهر 14

 :پذیرش تاریخ
 1403 اسفند 25

 :انتشار تاریخ
 1404 آذر 30
 

 چکیده
 دنیایی در .گرفت نادیده تواننمی استراتژیک نگریآینده بر را متنوع هایآموزش و مستمر یادگیری تأثیر

 مزیت یک آینده هایچالش به پاسخ و جلوگیری توانایی است، تغییر حال در و پیچیده فزاینده، طور-به که
 عنوانبه متنوع هایآموزش و مستمر یادگیری تأثیر بررسی تحقیق این اصلی هدف لذا است؛ کلیدی رقابتی

 بزرگ هایشرکت در استراتژیک نگریآینده به یابیدست بر مدرنپست انسانی منابع مدیریت ابعاد
 بود عراق خصوصی بزرگ شرکت 720  مدیران پژوهش این آماری جامعۀ .است عراق در خصوصی

 به و آوریجمع نامهپرسش از استفاده با هاداده .گردید انتخاب نمونه 251 تعداد ساده، تصادفی روش با که
 متغیرها بین روابط تحلیل و گیریاندازه برای و تأییدی عاملی تحلیل از مطالعه پیشنهادی مدل آزمون منظور

 سطوح در متنوع آموزش و مستمر یاگیری که داد نشان نتایج .شد استفاده ساختاری معادلات سازیمدل از
 .دارند داریمعنی تأثیر استراتژیک نگریآینده بر متفاوتی

 ها: کلیدواژه
 متنوع؛ آموزش مستمر؛ یادگیری

 منابع مدیریت استراتژیک؛نگریآینده
 مدرنپست انسانی
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 مقدمه 1

 وستهیپ مهم به و تحول حال در سرعتبه که یامروز یایدن در
 یهافرصت از استفاده و ندهیآ یهاچالش ینیبشیپ ییتوانا است،

 هستند، یرقابت تیمز دنبال به که ییهاسازمان یبرا نوظهور
 ییتوانا عنوانبه که کیاستراتژ ینگرندهیآ است. مهم اریبس
 و بلندمدت یروندها یبرا یزیربرنامه و ریتفس ،ینیبشیپ

 عنوانبه یاندهیفزا طوربه شود،یم فیتعر یاحتمال اختلالات
 عدم و یدگیچیپ عصر در ییشکوفا یبرا یاتیح یستگیشا کی

 (.Rohrbeck, et al.,2009) شودیم گرفته نظر در تیقطع
 رییتغ ،یورافن ۀسابقیب یهاشرفتیپ با عیصنا کهییآنجااز
 روهروب ،تحول حال در کنندهمصرف انتظارات و یجهان ییایپو

 ینیبشیپ یبرا را لازم یهامهارت مجبورند هاسازمان هستند،
 هاروش نیمؤثرتر جمله از دهند. توسعه ،است شیپ در چه آن
 و مستمر یریادگی ک،یاستراتژ ینگرندهیآ تیتقو یبرا

 و دانش که یطیمح در است. متنوع یآموزش یهابرنامه
 عنوانبه مستمر یریادگی شوند،یم منسوخ سرعتبه هامهارت

 کند.یم عمل یسازگار و ارتباط حفظ یبرا یاتیح ابزار کی
 دانش کسب و هامهارت منظم یروزرسانبه شامل ندیفرآ نیا

 یروندها از تا دهدیم اجازه هاسازمان و افراد به که است دیجد
 فرهنگ که ییهاسازمان کهیدرحال .باشند رجلوت تحول حال در

 در حرکت یبرا دهند،یم پرورش را مستمر یریادگی
 مستمر یریادگی هستند. مجهزتر و ترچابک دار،یناپا یهاطیمح
 یهاشاخص و فیضع یهاگنالیس صیتشخ ییتوانا شیافزا با

 یهنگام .کندیم کمک کیاستراتژ ینگرندهیآ به ر،ییتغ هیاول
 قیطر از چه - شوندیم مداوم آموزش ریدرگ کارکنان که

 - خودگردان یریادگی ای نیلاآن یهادوره ،یرسم آموزش
 هایدیدگاه و دیجد یهادهیا یبرا که کنندیم جادیا را یتیذهن
 ندهیآ یروندها بینیپیش در یدیکل یعامل که است باز نیگزیجا

 کی عنوانبه را یریادگی که ییهاسازمان ن،یبنابرا است.
 یشتریب احتمال دهند،یم قرار تیاولو در کیاستراتژ ییدارا
شیپ یهاچالش یبرا و کنند ینیبشیپ را بازار راتییتغ که دارد

  .(Deloitte, 2021) شوند آماده دهنش ینیب

 داوطلبانه مستمر، یریگیپ مستمر، یریادگی ن،یا بر علاوه
 است. یاحرفه ای یشخص ۀتوسع یبرا دانش ۀختیخودانگ و

 راتییتغ با سرعتبه تا سازدیم قادر را هاسازمان و افراد
 یهادگاهید و هامهارت دانش، ادغام شوند. سازگار خود طیمح
 هاسازمان به و دهدیم شیافزا را یریگمیتصم یندهایفرآ د،یجد

 یهافرصت از کنند، ینیبشیپ را هاسکیر تا دهدیم اجازه
 تیهدا مؤثرتر طوربه را هایدگیچیپ و یگذارهیسرما نوظهور

 به ازین مستمر یریادگی لیتکم  .(Schoemaker, 2020) کنند

 معرض در قرارگرفتن شامل که است متنوع یهاآموزش
 متنوع یهاآموزش است. مختلف یهادگاهید و عیصنا ها،رشته
 یبرا که دهدیم پرورش را یارشتهانیم تفکر و متقابل دانش
 که یکارکنان است. مهم اریبس یچندوجه و دهیچیپ مسائل درک

 یهاحلراه احتمالاا  دارند، یدسترس نوعمت یهاآموزش به
 ینیبشیپ بهتر را ندهیآ اختلالات و کنندیم دیتول نوآورانه

 کی محدود یهاتیمحدود به محدود هاآن تفکر رایز ؛کنندیم
 (.Barton, Dorothy, Leonard 1995) ستین واحد ۀحوز

 را یتجرب و یآموزش یهایورود از یفیط متنوع یهاآموزش

 مانند - دهدیم گسترش را افراد دید یهاافق که ردیگیدربرم
 و یالمللنیب اتیتجرب ،یارشتهنیب معرض در گرفتن قرار

 یریپذانعطاف ۀتوسع در تنوع نیا متقابل. یمیت یهاپروژه
 مختلف میمفاه دمور در تفکر نیب ییجاهجاب ییتوانا که یشناخت

 مهم اریبس است، زمانهم طوربه مفهوم نیچند به فکرکردن ای
 توانندیم افراد متنوع، یهاآموزش در شدنریدرگ با است.
 دهند شیافزا مختلف یهاندهیآ ینیبشیپ یبرا را خود تیظرف

(Day, & Schoemaker, 2016.) متنوع، یهاآموزش 

 مختلف، یهابخش در را دانش یگذاراشتراک به و یهمکار
 از یجامع درک و کندیم قیتشو یفرهنگ یهانهیزم و عیصنا

 ییتوانا به را افراد نیا کند.یم جیترو را یجهان یروندها
 و کندیم مجهز نامرتبط ظاهر به یهانهیزم نیب نقاط اتصال

 ترآسان را ظهور حال در یدهایتهد و هافرصت صیتشخ
 خود یآموزش یکردهایرو در را تنوع که ییهاسازمان کند.یم
 ییتوانا و کیاستراتژ یچابک از یبالاتر سطوح بودند، رفتهیپذ
 بلندمدت اهداف با خود هاییاستراتژ ییسوهم یبرا یشتریب

 یهاآموزش و مستمر یریادگی از یبیترک کردند. گزارش
 عدم با مقابله یبرا لازم یشناخت یابزارها با را افراد متنوع،

 ینگرندهیآ قلمرو در کند.یم مجهز یدگیچیپ و تیقطع
 به تنهانه سازدیم قادر را رهبران امر نیا ک،یاستراتژ

 یقو یهایاستراتژ جادیا با بلکه ؛دهند نشان واکنش راتییتغ
-به را ندهیآ کنند،یم یرساناطلاع وهایسنار و هادگاهید از که

 علاوه (.Rohrbeck, & Kum, 2018) دهند شکل فعال طور

 در متنوع یهاآموزش و مداوم یریادگی ادغام با ن،یا بر
 ینگرندهیآ یهاتیقابل تنهانه هاشرکت ،یسازمان یاستراتژ
 و یریپذانعطاف بلکه دهند،یم شیافزا را خود کیاستراتژ
 & ,Gonzalez)بخشندیم بهبود زین را خود یکل یسازگار

Azevedo, 2021.) بینیپیش توانایی استراتژیک نگریآینده 

 پایدار تجاری هایرویه برای که است آینده هایچالش و روندها
 در اقتصادی تنوع و بازار ثبات که عراق در .است شده حیاتی

 فکر طرز و هامهارت به سازمان اعضای تجهیز است، اولویت
 .است مهم بسیار آینده هایچالش به رسیدگی و بینیپیش برای

 این متنوع، هایآموزش و مستمر یادگیری ترویج با بنابراین،
 توانندمی هاسازمان چگونه اینکه مورد در را هاییبینش مطالعه
 بازار، روندهای بینیپیش به قادر که کنند ایجاد کاری نیروی
 این .دهدمی ارائه هستند، نوآوری هدایت و ابهامات هدایت
 عراق، تحول حال در اقتصادی اندازچشم در رقابت حفظ برای
 هایشرکت از بسیاری این، بر علاوه .است مهم بسیار

 به محدود دسترسی هاسال دلیل به عراق در خصوصی
 هایشکاف با ای،حرفه توسعۀ و پیشرفته آموزشی هایفرصت
 هایآموزش و مداوم یادگیری ادغام با .هستند مواجه مهارتی
 که کنند ایجاد ماهری کار نیروی توانندمی هاسازمان متنوع،

 جدید هایفرصت از استفاده و پیچیده هایچالش با مقابله به قادر
-کسب محیط دیگر، سوی از .باشد جهانی و محلی بازارهای در

 و شدنجهانی فناوری، سریع هایپیشرفت با معاصر وکار
 برای .شودمی مشخص بازار بودن بینیپیش غیرقابل
 انتقال با هاچالش این عراق، در خصوصی هایشرکت

 تشدید جنگ از پس بازیابی هایتلاش و اقتصادی-اجتماعی
 برای هاییاستراتژی چنین اتخاذ کهطوریبه .شوندمی

 در رقابت حفظ و سریع انطباق برای هاسازمان توانمندسازی
 هایشکاف مطالعه این .است مهم بسیار پویا هایزمینه چنین
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مدرن بر عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پستبررسی تأثیر یادگیری مستمر وآموزش متنوع به. مهارتی، محمد مهدی فراحی، علیرضا خوراکیانیوسف ریاض، یعقوب 

 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

-پست انسانی منابع مدیریت مورد در موجود ادبیات در موجود

 .کندمی پر را استراتژیک نگریآینده تقویت در آن نقش و مدرن
 در گذارانسیاست و تجاری رهبران برای را عملی بینش این

 کندمی فراهم انسانی منابع هایچارچوب توسعۀ زمینۀ در عراق
 استراتژیک اهداف با را آموزش و یادگیری ابتکارات که

 با را کار نیروی توسعۀ امر این .کندمی ادغام بلندمدت
 را پایدار رشد و کارآفرینی و هماهنگ سازمانی اندازچشم

 چگونه که دهدمی نشان مطالعه این طورکلی،به .کندمی تضمین
 تواندمی متنوع آموزش و مداوم یادگیری فرهنگ پرورش
 هاییسازمان برای ویژهبه امر این .کند هدایت را پایدار نوآوری

-زیست هایمسؤولیت با را اقتصادی موفقیت کنندمی تلاش که

 این ویژه،به .است مرتبط کنند، متعادل اجتماعی و محیطی
 اقتصادی تنوع مانند عراق، ترگسترده توسعۀ اهداف با تحقیق

 تضمین و شودمی سوهم خصوصی، بخش توانمندسازی و
 در نگرآینده بلکه پذیر،واکنش تنهانه هاشرکت که کندمی

 .هستند خود استراتژیک رویکردهای

 نظری مبانی 2

 مدرنپست انسانی منابع مدیریت 2.1
 میپارادا رییتغ کی ۀدهندنشان مدرنپست یانسان منابع تیریمد
 از و است هاسازمان یانسان یۀسرما تیریمد ۀنحو در

 سمت به سخت و سفت و یمراتبسلسله ،یسنت هایسیستم
 حرکت غیرمتمرکزتر و رتریپذانعطاف ،ترسیال یکردهایرو
-پست یفلسف ترگسترده جنبش در شهیر که کردیرو نیا کند.یم

 تنوع، رشیپذ با را یانسان منابع متعارف یهاوهیش دارد، مدرن
 رییتغ حال در عیسر و دهیچیپ یهاطیمح با یسازگار و تیذهن
 منابع تیریمد (.Wahdaniah et al. 2022) کشدیم چالش به

 و یهمکار ،ییتمرکززدا بر خود ۀهست در مدرنپست یانسان
 یسازمان رییتغ با دارد. دیتأک همه یبرا اندازهکی یهاوهیش رد

 یتوانمندساز به دادنتیاولو ،یچابک سمت به ترگسترده
 است. هماهنگ مستمر، یریادگی و بودن ریفراگ کارکنان،

(Mano Ashish Tripathi et al., 2021.) منابع تیریمد 

 از را یسنت یمراتبسلسله قدرت یساختارها مدرنپست یانسان
 مشترک یرهبر و میت بر یمبتن یریگمیتصم بر و بردمی نیب

 حس و دهدیم شیافزا را ییگوپاسخ کردیرو نیا دارد. دیتأک
 یمبتن یریگمیتصم کند.یم تیتقو کارکنان نیب در را تیمالک

 به و شودیم نییپا به بالا هایدستورالعمل نیگزیجا میت بر
 یهایاستراتژ در تا دهدیم اجازه سطوح ۀهم در کارکنان
 را یمتنوع یهادگاهید یریفراگ نیا کنند. مشارکت یسازمان

 دهد. شیافزا را ینوآور و لهأمس حل واندتیم که کندیم قیتشو
 افراد در نکهیا یجا به یرهبر یهاتیولؤمس که،یدرحال
 نیا .شودمی عیتوز هاتیم نیب در شود، تمرکزم یمعدود

 ،کندمی تیتقو را یجمع یریپذتیولؤمس مشترک، کردیرو
 جیترو را طلبانهیبرابر فرهنگ و کندمی قیتشو را یگریمرب
 مشارکت و یارزشمند احساس کارکنان آن در که کندمی
 منابع تیریمد (.Hoch, & Dulebohn. 2017) .کنندمی

 یکردهایرو سمت به رییتغ ۀکنندمنعکس مدرن،پست یانسان
 ایپو وکارکسب طیمح به پاسخ در کارمندمحور و سازگارتر

-نه یریپذانعطاف مدرن،پست یانسان منابع تیریمد در است.
 قیتطب بازار راتییتغ با بهتر تا سازدیم قادر را هاشرکت تنها

 لیتسه زین را کارکنان متنوع یازهاین قیتطب بلکه کنند، دایپ
 یهاشرفتیپ و معاصر کار یروین انتظارات با و کندیم

 به بتوانند تا باشند چابک دیبا هاسازمان .شودیم سوهم یفناور
 دهند. پاسخ انیمشتر هایخواسته و یفناور بازار، راتییتغ

 یهاحوزه مدرنپست یانسان منابع تیریمد در یریپذانعطاف
 راه از کار یهانهیگز ر،یپذانعطاف یکار ساعات مانند یفمختل
 را الیس یسازمان یساختارها و پروژه بر یمبتن فیتکال دور،

 دهدمی را امکان نیا وکارهاکسب به اقدامات نیا .ردیگیدربرم
 حال نیع در و دهند نشان واکنش یخارج طیمح راتییتغ به که

 ,.Cappelli,P) .دارندمی نگه سازنده و ریدرگ را کارکنان

&Tavis, A. 2018.) با مدرنپست یانسان منابع تیریمد 

 هوش بر یمبتن استخدام مانند شرفتهیپ یهایفناور ادغام
 تیریمد یهاستمیس و یانسان منابع لیوتحلهیتجز ،یمصنوع

 مدرن یهاچالش با یسازگار بر ابر، بر یمبتن یانسان منابع
 یندهایفرآ و ابزارها یمعرف با هایفناور نیا دارد. تمرکز

 را کیاستراتژ یریگمیتصم و دقت ،ییکارا که یانوآورانه
 .دهندیم رییتغ را یانسان منابع یسنت یهاوهیش دهند،یم شیافزا
 هایفناوری ادغام شامل مدرنپست یانسان منابع تیریمد
 قیطر از یسازمان یاثربخش و ییکارا بهبود هدف با شرفتهیپ

 یریگ میتصم یندهایفرآ و هاداده لیوتحلهیتجز ون،یاتوماس
 منابع یسنت یعملکردها تنهانه کردیرو نیا است. شرفتهیپ

-چشم با را یانسان عمناب هایشیوه بلکه ،دهدمی رییتغ را یانسان

 .کندمی سوهم رییتغ حال در سرعتبه وکارکسب انداز
 هوش بر یمبتن استخدام مانند یفناور یدیکل هاینوآوری
 تیریمد هایسیستم و یانسان منابع لیوتحلهیتجز ،یمصنوع

 منابع هایدپارتمان تیریمد ۀنحو ابر، بر یمبتن یانسان منابع
 است کرده متحول را یازمانس فرهنگ و عملکرد ،یانسان

(Saurabh Pratap,2023.) مدرنپست یانسان منابع تیریمد 

 و ازهاین با فردمنحصربه افراد عنوانبه کارکنان شناخت بر
 یکردهایرو از سازمان نیا دارد. دیکأت متنوع یآرزوها
 باتیترت و ایمزا ،یشغل ۀتوسع مانند هاییزمینه در یشخص

 یبرا مناسب ۀانداز کی هایسیاست از و کندمی دفاع یکار
 یسازگار ،یریفراگ فرهنگ کردیرو نیا .گیردمی فاصله مهه
 بر علاوه .دهدمی پرورش را یفرد هایتفاوت به ییگوپاسخ و
 کارکنان یتوانمندساز مدرن،پست یانسان منابع تیریمد ن،یا

 در یریگمیتصم یندهایفرآ در کارکنان فعالانه مشارکت با را
 و تیمالک حس پرورش آن هدف .دهدمی قرار تیاولو
 طور به تا سازدمی قادر را کارکنان و است یریپذتیولؤمس

 یتوانمندساز نیا کنند. مشارکت یسازمان اهداف در یمعنادار
 ینوآور باعث بلکه دهد،یم شیافزا را زهیانگ و تعامل تنهانه
 یضرور یرقابت و ایپو یهاطیمح در که شودیم یچابک و

 یانسان منابع تیریمد (.Bratton, & Gold. 2017) هستند

 و دارد شمول و یبرابر تنوع، بر یادیز دیکأت مدرنپست
-راه به منجر تواندمی متنوع هایدیدگاه که دهدمی صیتشخ

 کار طیمح فرهنگ و بهتر یریگمیتصم ،ترنوآورانه هایحل
 تیریمد یسنت یهامدل از فراتر کردیرو نیا شود. رتریفراگ
 ،یفرهنگ و یاجتماع یریفراگ عالف جیترو با یانسان منابع
 یندهایفرآ در مختلف یصداها انعکاس به هاسازمان قیتشو

-پست یانسان منابع تیریمد در است. یریگمیتصم و یرهبر

 بلکه ست،ین استیس کی تنها شمول و یبرابر تنوع، مدرن،
 ۀتوسع آموزش، استخدام، بر که است کپارچهی یاستراتژ کی
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مدرن بر عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پستبررسی تأثیر یادگیری مستمر وآموزش متنوع به. خوراکیان علیرضا فراحی، مهدی محمد مهارتی، یعقوب ریاض، یوسف

 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 رفع بر برنامه نیا .گذاردمی تأثیر یانسازم فرهنگ و کارکنان
 کارکنان آن در که دارد تمرکز یطیمح جادیا و یستمیس موانع
 یهایژگیو ریسا ای نژاد ت،یجنس نه،یشیپ به توجه بدون

 رییتغ با نیا .کنندیم قدرت و یارزشمند احساس ،یشخص
 یتجار یهاوهیش و یداریپا سمت به هاسازمان در ترگسترده

 (.Foster, & Harris 2020) شودیم سوهم یاخلاق

 ینگرندهیآ مدرن،پست انسانی منابع مدیریت ابعاد بین از
 نیا است. ثرؤم یرهبر و تیریمد یاتیح جزء کیاستراتژ

 مانند نده،یآ بالقوه تحولات کیستماتیس لیوتحلهیتجز شامل
 یاجتماع و یطیمحستیز ،یکیتکنولوژ ،یاقتصاد یروندها
 را سازمان که امروز ۀآگاهان یریگمیتصم منظور به است،

 ینگرندهیآ .کندمی آماده ندهیآ هایفرصت و هاچالش یبرا
 یمنحن از جلوتر تا دهدمی اجازه هاسازمان به کیاستراتژ
 یباق یرقابت مدت دراز در و شوند سازگار راتییتغ با بمانند،
 ینگرندهیآ تیتقو (.Adegbile, A., et al. 2017) بمانند

 و یسازآماده ،ینیبشیپ ییتوانا ۀتوسع شامل کیاستراتژ
 درواقع نیا است. ندهیآ اختلالات و روندها بر یگذارتأثیر
 فکر طرز نیا شود. لیتسه مؤثر هایذهنیت پرورش با تواندمی
 کمک هاسازمان و افراد به و کندمی تمرکز بلندمدت تفکر بر
 با کنند. ینیبشیپ را وکارکسب طیمح در راتییتغ تا کندمی

 نده،یآ مختلف یوهایسنار درنظرگرفتن و حال از فراتر تفکر
 یاحتمال اختلالات یبرا فعال طوربه توانندمی هاسازمان
 (.Sarpong,D., & Hartman, D. 2017) کنند یزیربرنامه

 از یریادگی با رد،یگیدربرم را هاچالش که یتیذهن پرورش
 مداوم، آموزش به تعهد شود،یم لیتسه مستمر بهبود و شکست

 یریادگی به قیتشو .دیده ارتقا را یررسمیغ چه و یرسم چه
 اتیتجرب و خواندن ها،کارگاه ها،دوره قیطر از خودگردان

 یهامهارت و شدان مورد در افراد که کندیم نیتضم ،یعمل
 و هادگاهید ها،دهیا به نسبت بازبودن و مانندیم روزبه دیجد
 یریپذانعطاف فکر، طرز نیا .کنندیم قیتشو را دیجد راتییتغ
 تیهدا یبرا یاتیح یهایژگیو کند،یم قیتشو را یسازگار و

 ,.Stoycheva, M) تحول حال در طیشرا و دیجد اطلاعات

& Ruskov, P. 2015.) رشد مورد در تنهانه مستمر یریادگی 
 فرهنگ پرورش است. گرانید از یریادگی مورد در بلکه یفرد

 اشتراک به را نشیب و دانش افراد آن در که یمشارکت
 دهدیم ارتقا را یجمع ینوآور و یریادگی تیذهن گذارند،یم
(Borge,M.,etal. 2020.) ۀارائ با هاسازمان ن،یا بر علاوه 

 معرض در را هاآن کارکنان، به یشخص آموزش و آموزش
 به نیا .دهندمی قرار مختلف هایروش و هافرهنگ ،هادیدگاه

 یفیط سازدمی قادر را هاآن و کندمی کمک هاآن تفکر گسترش
 ،تروسیع اندازچشم کی کنند. ینیبشیپ را ندهیآ یوهایسنار از

 را بالقوه یروندها و هافرصت ،هاچالش ینیبشیپ ییاتوان
 است یمرکز کیاستراتژ ینگرندهیآ یبرا که کندمی تیتقو

(Bootz, J.P. 2010.) در را کارکنان متنوع هایآموزش 

 قرار کردهایرو و هادیدگاه ،هاایده از یعیوس فیط معرض
 ۀبالقو یهاچالش و روندها تا کندیم کمک هاآن به نیا .دهدمی

 رند،یبگ دهیناد است ممکن صورت نیا ریغ در که را ندهیآ
 ییگوپاسخ و ینیبشیپ یبرا را هاآن ییتوانا و کنند ییشناسا

 P. Vanitha, R. Sankar) بخشد بهبود کیاستراتژ

Ganesh 2024.) ،نتیجه توانمی فوق مطالب از بنابراین 

 ذهنیت توسعۀ در اساسی عناصر آموزش و یادگیری که گرفت
 هایویژگی در عنصر دو این .هستند استراتژیک نگریآینده

 .است شده گنجانده مدرنپست انسانی منابع مدیریت کلیدی
 در یسازیشخص به ازین بر مدرنپست یانسان منابع تیریمد

 توسعه، و آموزش در ژهیوبه ،یانسان منابع مختلف هایشیوه
 سرعتبه و مدرن تالیجید اقتصاد هایپیچیدگی با انطباق یبرا
 یآموزش یهابرنامه از کردیرو نیا دارد. دیکأت رییتغ حال در
 متناسب را هاآن عوض رد و ردیگیم فاصله اندازهکی و یسنت
 در .سازدیم یفرد یشغل یآرزوها و هامهارت ازها،ین با

 ،یفناور در مداوم راتییتغ با اغلب کارکنان تال،یجید اقتصاد
 یآموزش یهابرنامه هستند. مواجه بازار یتقاضاها و ابزارها
 با فردمنحصربه یازهاین نیا رفع یبرا متنوع و شدهیشخص

 و یریادگی یهاسبک ها،مهارت با که یریادگی یرهایمس ۀارائ
-به اند.شده یطراح است، هماهنگ کارکنان یاحرفه اهداف
 یفن آموزش به است ممکن کارکنان از یبرخ مثال، عنوان

 است ممکن گرید یبرخ کهیدرحال باشند، داشته ازین شرفتهیپ
 در ارتباطات ای یجانیه هوش مانند نرم هایمهارت ۀتوسع به

 .Xiaoyu Huang et al) باشند داشته ازین یمجاز هایمحیط

 مدرنپست یانسان منابع تیریمد ن،یا بر علاوه (.2023

 که کندمی قیتشو را مستمر و ریپذانعطاف یریادگی هایمحیط
 سازگار یتجار هایمحیط و یفناور رییتغ حال در سرعت با

 خودگام، یریادگی یهاماژول ۀارائ شامل تواندیم امر نیا شود.
 قادر را دانکارمن که باشد یمجاز یهاکلاس و نیلاآن یهادوره

 خود یهانقش در و کنند شرکت مستمر یریادگی در سازدیم
 یمهارت یهاشکاف تا سازدیم قادر را افراد نیا بمانند. مرتبط

 نیا کنند. برطرف بروز صورت در را دانش یهایکاست و
 ؛است مهم اریبس یفناور اختلالات ۀنیزم در ژهیوبه کردیرو
 یآموزش یهابرنامه یبرا نتظارا بدون توانندیم کارکنان رایز

 مجدد یهامهارت ای مهارت یارتقا بر ،یسنت و افتهیساختار
 کندمی تیتقو را یدرون ۀزیانگ یفرد کردیرو نیا کنند. تمرکز

 کارکنان .کندمی تیحما مستمر ایحرفه ۀتوسع فرهنگ از و
 کنند جادیا ایشده یسازیشخص یریادگی هایبرنامه توانندمی
 هاآن یشخص یشغل ریمس با هم و یسازمان اهداف با هم که
 نیا (.Bierema, L. L., & Cseh, M. 2018) باشد سوهم

 اندازچشم در ژهیوبه را مدرنپست یانسان منابع تیریمد اصول
 سازد،یم مرتبط یامروز ینیبشیپ رقابلیغ و ایپو وکارکسب

 و شدنیجهان ،یفناور اختلالات از دیبا هاسازمان که ییجا
 یریادگی ن،یبنابرا کنند. عبور یاجتماع انتظارات شیافزا

 یانسان منابع تیریمد مهم ابعاد متنوع، یهاآموزش و مستمر
 کیاستراتژ ینگرندهیآ یتوجه قابل طوربه که هستند مدرنپست

 نوآور سازگار، کار یروین جادیا با دهند.یم شیافزا را سازمان
 ندهیآ هایفرصت و هاچالش توانندمی هاسازمان ر،یپذانعطاف و
 یرقابت تیمز و دهند پاسخ هاآن به و کرده ینیبشیپ بهتر را

 تأثیر و بعد دو نیا حیتشر به ریز در کنند. نیتضم را بلندمدت
 :شودمی ختهپردا هاآن

  مستمر یریادگی مفهوم 2.1.1
 یهامهارت ای دانش کسب العمرمادام ندیفرآ ،مستمر یریادگی

 راتییتغ به پاسخ در ژهیوبه ؛است فرد یزندگ طول در دیجد
 در مستمر یریادگی .یشخص اهداف ای صنعت ط،یمح در
 ،یرسم آموزش قیطر از - دهدیم رخ یمتعدد یهانهیزم
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 یحت و نیلاآن یهادوره ،یگریمرب کار، نیح اتیتجرب
 خواندن و یاجتماع تعاملات مانند یررسمیغ یریادگی

(Eraut, M., 2004). مغز داشتننگه فعال با مداوم یریادگی 

 خطر بالقوه طوربه و باشد داشته یشناخت یایمزا تواندیم
 جادیا با نیهمچن دهد. کاهش بعد یهاسال در را یشناختزوال
 که یکارمندان کند.یم کمک یذهن رفاه به هدف و تیموفق حس
 را یبالاتر یشغل تیرضا اغلب هستند، مستمر یریادگی ریدرگ

 یآمادگ و نفساعتمادبه ،یستگیشا احساس رایز ؛کنندیم تجربه
 منجر تواندیم مداوم یریادگی دارند. خود نقش یبرا یشتریب

 یریادگی شود. یشغل شرفتیپ و دیجد یهاتیولؤمس ع،یترف به
 یبرا که کندیم تجهیز یدیجد یهامهارت با را افراد مستمر

 (.Schuller, T., & Watson, D.2009) است. یاتیح هاآن

 را افراد نیا است. یسنت آموزش از فراتر مستمر یریادگی
 صرف و بمانند کنجکاو خود یزندگ طول در تا کندیم قیتشو
 باشند. دیجد دانش دنبال به ،خود یشغل ۀمرحل ای سن از نظر

 کمک افراد به و کندیم تیتقو را یفکر کیتحر عمل نیا
 کهیالحدر ؛شوند سازگار رییتغ حال در یهاطیمح با تا کندیم

 منابع افتنی و اهداف نییتع بهبود، یهانهیزم ییشناسا در افراد
 را مستمر یریادگی .کنندیم مشارکت هاآن به یابیدست یبرا
 و لیتبد اطلاعات، ریتفس دانش، کسب و جادیا ندیفرآ عنوانبه

 Kuwada) است یسازمان ۀحافظ در دانش حفظ و عیتوز

K.1998). دانش، مستمر بهبود العمرمادام یریادگی هدف 

 هر در دیبا فرد کی که است ییهایستگیشا و هامهارت
 هم مداوم یریادگی .باشد داشته اشیزندگ از یانهیزم
 دهد.یم شیافزا را یشخص ۀتوسع هم و یاحرفه یهایستگیشا
 از کنند، کسب یدیجد یهامهارت کندیم کمک افراد به نیا

 بخشند. بهبود را یوربهره و شده مطلع صنعت یروندها
 یباق یرقابت هایاحرفه که کندیم نیتضم مستمر یریادگی
 یریپذانطباق هستند. باز دیجد یهافرصت برابر در و مانندیم
 یهایژگیو از که راتییتغ با مواجهه در را یریپذانعطاف و
 یریادگی دهد.یم ارتقا است، مدرن کار یروین در یدیکل

 یریادگی یهافرصت تا کندیم تلاش سازمان کی در مستمر
 تا گرفته ارشد تیریمد میت از اعضا ۀهم یبرا را یثابت

 نیهمچن (.Hung, et al.2010) کند جادیا کارمندان

 شدهنییتع اهداف به یابیدست یبرا را کارکنان یهاییتوانا
 بازار در رایز ؛تاس کارمند هر نفع به نیهمچن دهد.یم شیافزا
 با مستمر یریادگی کند.یم دایپ یبهتر گاهیجا یرقابت کار

 به گوناگون یهاروش و هادگاهید معرض در افراد قراردادن
 .کندیم کمک لهأمس حل یهامهارت و یانتقاد تفکر ۀتوسع

 شرفتهیپ یهاکیتکن ای دیجد یهانهیزم مورد در یریادگی
 ارائه دهیچیپ مشکلات یبرا یانوآورانه یهاحلراه تواندیم

 نفسبهاعتماد شیافزا باعث دیجد یهامهارت و دانش کسب دهد.
 احساس مختلف یهانهیزم در افراد که یهنگام شود.یم

 روهروب دیجد یهاچالش با ادیز احتمال به کنند،یم یستگیشا
 ,Jarvis)هستند رشد یبرا ییهافرصت دنبال به و شوندیم

 کسب یبرا افراد یبرا یخوب فرصت مستمر یریادگی(. 2004

 به کارکنان حفظ به نیهمچن است. بهتر هایمهارت مجموعه
 بدون سازمان، درون در هاآن ۀتوسع و یریادگی ندیفرآ لیدل

 مستمر یریادگی کند.یم کمک سازمان هب د،یجد کارمندان جذب
 دیاآموخته که است ییزهایچ گذاشتن اشتراک به شامل نیهمچن

 تواندیم یجمع دانش آن در که یمشارکت یهاطیمح جادیا و
 جزء همتا به همتا ییراهنما و یگریمرب ،یریادگی کند. رشد
 سازدیم قادر را هاتیم و افراد و است ندیفرآ نیا ریناپذییجدا

 مستمر یریادگی (.Hung, et al., 2010) کنند رشد هم با

 و ینوآور ،یاثربخش لیدل به را شتریب یوربهره جادیا تیمز
 کی به ازین مدرن، یایدن در کند.یم جادیا یرقابت یهاجنبه

 نشان مداوم رشد و بماند یباق تجارت در که دارد وجود سازمان
 شود.یم برآورده مستمر یریادگی با تنها خواسته نیا دهد.

 عملکرد تا کندیم کمک هاسازمان به که است یندیفرآ ینوآور
 ,.Meshari , et al) .کنند حفظ ای آورند دست به را یسازمان

 و دیجد هاییفناور ،ینوآور مورد در یریادگی   (2021

 یهاروش به هایفناور آن یسازادهیپ یبرا دیجد یهاراه
 داریپا یزمانسا عملکرد سمت به را سازمان تواندیم نوآورانه

 سازمان یایپو تیقابل ۀدهندنشان مستمر یریادگی دهد. سوق
 مستمر یریادگی .(Eisenhardt & Martin,2000) است

 یهاتیفعال از که راهبردی دانش آن در که است یندیفرآ
 مورد یبعد کیاستراتژ اهداف یبرا و دیآیم دست به راهبردی

 سطح به تینها در و گروه به یفرد از رد،یگیم قرار استفاده
 نیبنابرا ؛کند لیتسه را یفرد یریادگی تا شودیم منتقل یسازمان

 و شده ساخته یاجتماع نظر از است. یسازمان مستمر یریادگی
 در تا کندمی کمک کارکنان به که یسازمان دارد. یجمع تیماه

 اشتراک به یبرا را یطیشرا و شوند ریدرگ مستمر یریادگی
 (Saifulhafizi, 2014) کنند جادیا گرانیباز نیب دانش شتنگذا

 متنوع آموزش مفهوم 2.1.2
 دانش، ارتقاء و یروزرسانبه یبرا سیستمی متنوع آموزش

 دهیدآموزش کارکنان است. کارکنان نگرش و هامهارت
 باشند. یسازمان اهداف به یابیدست یبرا یابزار توانندیم

 و هامهارت پرورش با متنوع یهاآموزش ن،یا بر علاوه
 دعملکر به دادنشکل در یاساس نقش کارکنان، یهاتیقابل

 یبرا یانسان منابع آموزش کند.یم فایا هاسازمان بلندمدت
 یضرور زهیباانگ و آماده ر،یپذانعطاف سته،یشا کارکنان داشتن
 که یهنگام .1(,Kochan, & MacDuffie 1995) است

 مجهزتر کنند،یم افتیدر را مربوطه یهاآموزش ،کارکنان
 علاوه دهند. انجام یمؤثرتر طوربه را خود یهانقش تا شوندیم

 خود یهانقش در تا دهدیم اجازه کارکنان به آموزش ن،یا بر
 داشته خود یهاتیقابل در یشتریب تیامن احساس و کنند رشد
 احتمال به متعهد کارکنان کنند. تیقوت را یبالاتر تعامل و باشند

 خود، ۀنوب به و دهندیم نشان تعهد شرکت اهداف به نسبت ادیز
 عملکرد برد.یم سود ییجاهجاب و بتیغ کاهش از سازمان

 کرد. محدود یآموزش تیفعال گرفتن دهیناد با توانیم را یتجار
 یسازمان عملکرد بر ییبسزا تأثیر کارکنان آموزش نیبنابرا
 دهدیم شیافزا را کارکنان یهاییتوانا و دانش ها،مهارت دارد.

 سازمان یکل ییکارا و ینوآور ،یوربهره بهبود به منجر و
 دهیدآموزش کارمندان .(Hallier Butts, 1999) شودیم

 د.نشو نهیهز کاهش به منجر دنتوانیم که هستند کارآمدتر
 ای ناب تیریمد یهاکیتکن کارکنان به که یآموزش یهابرنامه

 کاهش به تواندیم ،دهدیم آموزش را ندیفرآ یسازنهیبه
 یهاآموزش بر تمرکز کند. کمک یسودآور بهبود و عاتیضا

 نیبهتر و هاروش ها،یفناور تا دهدیم اجازه کارکنان به متنوع
 نگه یرقابت را سازمان و کنند اتخاذ را دیجد صنعت یهاوهیش
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مدرن بر عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پستبررسی تأثیر یادگیری مستمر وآموزش متنوع به. خوراکیان علیرضا فراحی، مهدی محمد مهارتی، یعقوب ریاض، یوسف

 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 یابزار عنوانبه آموزش تیاهم .(Huang T. 2001) دارند

 کار آموزش .است یداریپا جادیا در هاشرکت به کمک یبرا
 شود.یم شتریب یهمکار طیمح کی جادیا باعث ارتباط و یمیت
 توانندیم بهتر کنند،یم برقرار ارتباط ثرؤم طور به که ییهامیت

 سازمان یکل عملکرد که کنند حل یجمع طوربه را مشکلات
 با کارکنان ییسوهم به نیهمچن آموزش دهد.یم شیافزا را

 مانند ییهابرنامه کند.یم کمک یسازمان فرهنگ و هاارزش
 و محترمانه یکار طیمح کی جادیا به شمول و تنوع آموزش
 کند.یم کمک یسازمان انسجام و یشغل تیرضا بهبود منسجم،
 ت،یفیک کنترل و یمنیا انطباق، مانند ییهانهیزم در آموزش
 کاهش را یقانون هایمجازات ای نهیپرهز اشتباهات احتمال

 اریبس عیصنا در .(Aragon-Sanchez et al. 2003) دهدیم

 مورد در آموزش ،یمال امور ای یداروساز مانند نظارت، تحت
 یدعو طرح از اجتناب یبرا یقانون یاستانداردها تیرعا
 یهاروش در که یکارکنان است. مهم اریبس مهیجر ای ییقضا

 و ترمنیا یکار یهاطیمح به اند،دهید آموزش مناسب
 در مثال، عنوانبه کنند.یم کمک بالاتر تیفیک با محصولات

 یمنیا هایپروتکل در مداوم آموزش ،یبهداشت یهامراقبت
 یپزشک یخطاها و بهتر سلامت جینتا به منجر تواندیم ماریب

 آموزش .(Smith A, Whittaker J. 1999)  شود ترکم
 دارد. مثبت یهمبستگ یشغل یوربهره و عملکرد با کارکنان
 قابل بهبود کنند،یم یگذارهیسرما آموزش در که ییهاسازمان

 ن،یبنابرا کنند.یم تجربه خود عملکرد یارهایمع در را یتوجه
 قیطر از آموزش ۀارائ یراب یفناور از هاسازمان از یاریبس

 امکان که کنندیم استفاده یکیالکترون یریادگی یهافرمپلت
 را صرفهبهمقرون و ریپذانعطاف ر،یپذاسیمق یریادگی تجارب
 تا سازدیم قادر را کارمندان تالیجید یهاپلتفرم .کندیم فراهم

 و باشند داشته یدسترس آموزش به مکان هر و زمان هر در
 .Tharenou, et al) . کنندیم تردسترس در را یریادگی

2007)  

  استراتژیک نگریآینده مفهوم 2.2
 به رو دیدگاه یک حفظ و ایجاد توانایی استراتژیک نگریآینده
 هایبینش از استفاده و کاربردی و منسجم بالا، کیفیت با جلو

 برای مثال: عنوانبه است. سازمانی مفید هایراه از ناشی
 دادنشکل راهنمایی، مشی خط نامطلوب، شرایط شناسایی

 این جدید خدمات و محصولات بازارها، کشف برای استراتژی.
 مدیریت هایروش با آینده هایروش از تلفیقی ۀدهندنشان

 گذشته، استراتژیک نگریآینده هکحالیدر است. استراتژیک
 .(Adegbile et al.2017) کندمی مرتبط هم به را آینده و حال

 هر استراتژیک مدیریت فرآیند در انسانی منابع هایسیاست
 چالش باید مدیران است. برخوردار خاصی اهمیت از سازمانی

 را نگرآینده و پایدار استراتژیک مدیریت تفکر از استفاده
 سنتی وظایف محدوده از رایج و سنتی ادراک تبدیل با و پذیرفته

 مشارکت همچون جدیدی مفاهیم به انسانی منابع حوزۀ در
 ,Mosavijad, Ahmadizad) یابند دست استراتژیک

Hossaeini, & Mohammadi, 2022 )گذشته، ساختن از 
 منظر از آید.می پدید آینده به کردن نگاه و حال گرفتن نظر در

 عنوانبه گسترده طوربه استراتژیک نگریآینده سازمانی،
 شودمی گرفته نظر در وقوع از قبل رویدادها بینیپیش توانایی

 خاطرنشان کند.می کمک آینده با مقابله برای هاسازمان به و

 گیجی طریق از دیدن توانایی استراتژیک نگریآینده که کرد
 دیدن روند، به شدن تبدیل از قبل تحولات تشخیص ظاهری،

 به مربوط هایویژگی درک و کامل، ظهور از قبل الگوها
 شکل را آینده شرایط جهت احتمالاا  که است اجتماعی هایجریان

 . است مرتبط سازمانی یادگیری فرآیند با همچنینو دهندمی

(Van der Heijden, 2004) استراتژیک، نگریآینده فرآیند 

 مورد در را درستی اطلاعات تا سازدمی قادر را متخصصان
 تفکر از که کنند آوریجمع مشتری نیازهای و آینده روندهای
 (کند.می پشتیبانی انسانی مشارکت و نوآورانه

Baumgartner and (Peter, 2021 نگاریآینده هایسیستم 

 تهدیدهای و هافرصت تا سازدمی قادر را هاشرکت استراتژیک
 واکنش آن به نسبت و کرده شناسایی را خود محیط در موجود

 & Rohrbeck)کنند بینیپیش را آتی تغییرات و دهند نشان

Thom, 2008 .)عمل یک عنوانبه استراتژیک نگریآینده 

 بازیگران ۀروزمر دهیسازمان هایفعالیت در روزمره
 تعاملات در آن منطقی پذیریولیتؤمس شود.می انجام سازمانی
 .Sarpong et al) دارد قرار مستمر انحرافات و اجتماعی

 ضعیفی هایسیگنال ۀمشاهد با استراتژیک نگاریآینده (.2013

 هاآن گیریتصمیم فرآیندهای و دهدمی نشان را آتی تغییرات که
 را خود هدف کند،می سوهم محیطی پویش هایشیوه نتایج با را

 نگاریآینده نبنابرای است. شرکت محیط در تحولات شناسایی
 حفظ در هاشرکت از که دهدمی نشان را سیستمی استراتژیک

 کندمی حمایت خود محیط به نسبت قبلی ۀذکرشد حساسیت
(Rohrbeck et al. 2009.) تواندمی استراتژیک نگریآینده 

 تسهیل (2) داخلی، تحلیل با خارجی روند تحلیل ترکیب (1) در
 گیریتصمیم از حمایت (3) استراتژی، گیریشکل فرآیند

 کند کمک نوآوری ریزیبرنامه تعدیل (4) و استراتژیک
(Rohrbeck et al. 2012.) عبارت استراتژیک نگریآینده 

 ها،ریسک درک برای سازمان توانایی تقویت از است
 و معقول ممکن، فضای که نوظهور هایانگیزه و هافرصت

 سازمان کهطوریبه دهند،می تشکیل را آینده ترجیحی یا بالقوه
 Hammad) . کند اتخاذ مجهزتر و آگاهانه تصمیمات بتواند

et al., 2022) مشاهده شناسایی، شامل استراتژیک نگریآینده 

 مدتکوتاه هایپایه بر محیطی پویش تغییر، القاء عامل تفسیر و
 هافرصت شناسایی ، الگو( )تشخیص بلندمدت و مسیر( )تغییر

 پیامدهای تعیین و نوظهور روندهای طریق از تهدیدها و
 چابکی فرآیند که است استراتژیک هایپاسخ و احتمالی

 شرکت برتر عملکرد نتیجه در و کندیم تقویت را استراتژیک
 .Arokodare & Asikhia (2020)) دهدیم افزایش را

 هایگزینه فهرست گسترش شامل استراتژیک نگاریآینده
 ممکن که است آینده سناریوهای درنظرگرفتن و گذاریسیاست

 (Leigh, 2003) . بگذارد تأثیر امروزی هایتصمیم بر است

 هایگزینه و آگاهی پیش تولید مورد در استراتژیک نگریآینده
 سیاسی، نبرد یک در خواهدمی که است کسی برای استراتژیک

 نگریآینده (Kuosa, 2016) شود. پیروز تجاری یا نظامی
 رویدادها، از را سازمان که است علومی استراتژیک،

 و تردیدها ابهامات، کند،می آگاه آینده تهدیدهای و هافرصت
 برای را سازمان توانایی و دهدمی کاهش را آن هاینگرانی
 همکاران و اسکندری) دهدمی افزایش هوشمندانه انتخاب
 فرآیند، یک عنوانبه تنهانه استراتژیک نگریآینده (.2020
 شده تعبیه دهیسازمان قابلیت یک عنوانبه بلکه عمل، یا روش
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 بیایند کنار آینده با تا سازدمی قادر را هاسازمان که
(Paliokaite et al. 2014.) توانایی استراتژیک نگریآینده 

 و منسجم بالا، کیفیت با جلو به رو دیدگاه یک حفظ و ایجاد
 مفید هایروش از ناشی هایبینش از استفاده و کاربردی
 نامطلوب، شرایط شناسایی برای مثال: عنوانبه است. سازمانی

 بازارها، کشف برای استراتژی. دادنشکل راهنمایی، مشی خط
 هایروش از تلفیقی ۀدهندنشان این جدید. خدمات و محصولات

 ,Slaughter) . است استراتژیک مدیریت هایروش با آینده

 قادر را هاشرکت استراتژیک نگاریآینده هایفعالیت (1997

 و هافرصت شناسایی برای ضعیف هایسیگنال از تا سازدمی
 نگریآینده (.Rohrbeck et al. 2007) کنند استفاده تهدیدها

 درک و یادگیری برای سیستماتیک رویکرد یک استراتژیک
 هدف با و است مشترک اندازهایچشم ایجاد و ممکن هایآینده

 از دیگر یکی است. امروزی تصمیمات توانمندسازی و هدایت
 ایمجموعه که است این استراتژیک نگریآینده ارزشمند نتایج

 گیرندگانتصمیم اختیار در را آینده احتمالی سناریوهای از
 هایانتخاب و هاتصمیم ترسیم برای که دهدمی قرار سازمان

 که سازمانی برای درنتیجه، هستند. مفید رقابتی و مفید بالقوه
 و هاگام است، مؤثر استراتژیک نگریآینده ۀبرنام یک درگیر

 آماده را آن که شودمی اتخاذ ایگونه به عمدی هایمکانیسم
 مطلوبی موقعیت هاییبینیپیش چنین چارچوب در تا سازدمی

 هایبینش درنظرگرفتن با  (Iden et al. 2017) باشد داشته

 فرآیند برای ضروری هایورودی عنوانبه محیط از نوظهور
 به که شودمی درک فرآیندهایی عنوانبه این استراتژی

 کمک شرکت آینده عمل مسیر ترسیم در گیرندگانتصمیم
 هاشرکت توانایی استراتژیک نگریآینده کهدرحالی کند.می

 حیاتی گیریتصمیم ۀکنندمنعکس که است اقداماتی اجرای برای
 استنباط و ضعیف هایسیگنال تفسیر و درک به قادر و است
 ,Rohrbeck & Schwarz) . است مربوطه اقدامات مسیر

2013) 

  کیاستراتژ ینگرندهیآ و مستمر یریادگی 2.3
 یبرا که است کیستماتیس یندیفرآ کیاستراتژ ینگارندهیآ

 یهافرصت ای دهایتهد و الگوها، روندها، ینیبشیپ و لیتحل
 بگذارد، تأثیر جوامع ای هاسازمان بر تواندیم که یابالقوه

 به کیاستراتژ ینگارندهیآ در مشارکت شود.یم استفاده
 عبور تیقطع عدم از بهتر که دهدیم را امکان نیا هاسازمان

 ۀبالقو یهاتیواقع با که کنند اتخاذ یاآگاهانه ماتیتصم و کنند
 نوظهور، یالگوها و روندها ۀمطالع با باشد. هماهنگ ندهیآ

 و کنند یدگیرس دهایتهد به فعال طوربه توانندیم هاسازمان
 ,Iden) . بشمارند متیغن هاآن جادیا محض به را هافرصت

et al. 2017) ینگرندهیآ تیتقو در یمهم نقش مستمر یریادگی 

 راتییتغ تا سازدیم قادر را هاسازمان و کندیم فایا کیاستراتژ
 نیا شوند. سازگار آن با و کرده ینیبشیپ را خود طیمح در

 انباشته زمان طول در را دانش تا کندیم قیتشو را هاسازمان
 هاسازمان به افتهی گسترش دانش گاهیپا نیا کنند. اصلاح و

 در یهافرصت ای دهایتهد و الگوها روندها، تا دهدیم اجازه
 ,Senge) .کنند ییشناسا یموثرتر طوربه را ظهور حال

 یبرا قدرتمند یابزار کیاستراتژ ینگارهآیند (1990
 در خود یچابک و انطباق بهبود دنبال به که است ییهاسازمان

 که ییهاسازمان هستند. نامطمئن و دهیچیپ ندهیفزا طیمح کی

 با توانندیم دهند،یم قرار تیاولو در را مستمر یریادگی
 رییتغ حال در طیشرا و دیجد اطلاعات با یشتریب سرعت
 یاتیح کیاستراتژ ینگرندهیآ یبرا یچابک نیا شوند. سازگار

 را خود یهایاستراتژ تا دهدیم اجازه رهبران به رایز ؛است
 & ,Lichtenstein دهند رییتغ بلادرنگ یهانشیب براساس

McGivern, 2001)). را راه سه  گموندن و روهربک 

 تواندیم کیاستراتژ ینگرندهیآ هاآن در که کردند ییشناسا
 در کاوش (1 دهد: شیافزا را سازمان ینوآور تیظرف

 و نوظهور یهایفناور ییشناسا با دیجد یتجار یهاحوزه
 و نوآورانه یهادهیا تعداد گسترش (2 ،یمشتر یازهاین

 (3 و اهداف به یابیدست یبرا یلداخ یندهایفرآ یبازساز
 و قیتحق یهاپروژه قیطر از ینوآور یورود تیفیک شیافزا

 .ینوآور یهاطرح مستمر یارهایمع و زیبرانگچالش ۀتوسع
 سازدیم قادر را هاسازمان ک،یاستراتژ ینگرندهیآ یهاروش

 کنند، لیتسه را یطیمح راتییتغ به نسبت فعالانه یهانگرش تا
 دهند پاسخ هاآن به سرعتبه و کرده ییشناسا را رقابت منابع

. (Rohrbeck, Gemunden, 2011) با مستمر یادگیری 

شرفتیپ و روندها نیآخر مورد در هاسازمان و افراد به کمک
 قرار تأثیر تحت را کیاستراتژ ینگرندهیآ ،یکیتکنولوژ یها
 و هادهیا که دارد احتمال شتریب مستمر رندگانیادگی دهد.یم

 ییشناسا به منجر که کنند متصل هم به را متفاوت میمفاه
 یریادگی در شدنریدرگ با شود.یم دیجد یفناور یکاربردها
 توسعه را یدیجد یهامهارت توانندیم متخصصان مستمر،

 یسازگار نیا است. هماهنگ نوظهور یهایفناور با که دهند
 کار در مؤثر طوربه هایفناور نیا از تا دهدیم اجازه هاآن به

  (.(Wang, T., & Wang, T. 2019) کنند استفاده خود

-هیتجز در آموزش شامل اغلب مستمر یریادگی ن،یا بر علاوه
 یمشتر یازهاین ییشناسا یبرا که است ریتفس و هاداده لیتحلو
 هاشرکت کننده،مصرف یهاداده لیتحلوهیتجز با است. یاتیح
 ۀتوسع به که کنند کشف را ییهانشیب و الگوها توانندیم

 & ,.Kumar, V) . کندیم کمک خدمات ۀارائ و محصول

Reinartz, W. 2016)   قیتشو با مستمر یریادگی فرهنگ 
 را ینوآور د،یجد یکردهایرو و هادهیا کشف به کارکنان
 کیاستراتژ ینگرندهیآ یبرا خلاق طیمح نیا دهد.یم پرورش
 یوهایسنار تا دهدیم اجازه هاسازمان به رایز ؛است یضرور
 .Nonaka, I., & Takeuchi, H (کنند تصور را ندهیآ متنوع

 ش،یآزما ها،سازمان در مستمر یریادگی فرهنگ وشر (1995

 ندیفرآ از یبخش عنوانبه را شکست رشیپذ و یریپذسکیر
 اریبس موفق ۀتوسع و قیتحق یبرا که کندیم قیتشو ینوآور

 یهمکار تیتقو باعث مستمر یریادگی ن،یا بر علاوه است. مهم
 یهاحلراه به منجر که شودیم مختلف یهارشته نیب

 به اغلب توسعه و قیتحق یهاپروژه شود.یم ترنوآورانه
 به مداوم آموزش و دارند ازین مختلف یهانهیزم در تخصص
 .Carlile, P. R) . کندیم کمک دانش یهاشکاف پرکردن

 را یمشارکت طیمح کی مستمر یریادگی ن،یبنابرا (2004
 شود.یم قیتشو دانش یگذاراشتراک به آن در که کندیم جیترو

 به و دهدیم شیافزا را سازمان یجمع هوش یهمکار نیا
 ینگارندهیآ هدف شود.یم منجر بهتر ینگرندهیآ یهاتیقابل

 مستمر یریادگی اتخاذ است. آگاهانه یریگمیتصم ک،یاستراتژ
 اطلاعات با شود.یم ترآگاهانه یریگمیتصم یندهایفرآ به منجر

 ماتیتصم توانندیم هاسازمان متنوع، یهادگاهید و روزبه
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 باشد سوترهم ندهیآ احتمالات با که کنند اتخاذ را کیاستراتژ
Davenport, & Prusak, 1998)). ریدرگ که ییهاسازمان 

 هاآن به و کنندیم جادیا یریپذانعطاف هستند، مستمر یریادگی
 آن از و کنند مقاومت اختلالات برابر در تا دهدیم اجازه

 ینگارندهیآ از یاتیح ۀجنب کی یریپذانعطاف نیا کنند. یابیباز
 عدم انیم در سازدیم قادر را هاسازمان که است کیاستراتژ

 Sutcliffe, & Vogus, (2003.)) کنند شرفتیپ تیقطع

 بهبود دانش، شیافزا با یتوجه قابل طوربه مستمر یریادگی
 شیافزا ،یهمکار لیتسه ،ینوآور تیتقو ،یسازگار

 را کیاستراتژ ینگرندهیآ یریپذانعطاف جادیا و یریگمیتصم
 را مستمر یریادگی که ییهاسازمان .دهدیم قرار تأثیر تحت

 خود طیمح یهایدگیچیپ از گذر یبرا دهند،یم قرار تیاولو در
 هستند. مجهزتر نده،یآ یهافرصت و هاچالش ینیبشیپ و

 

 کیاستراتژ ینگرندهیآ و متنوع آموزش 2.4
 کیاستراتژ ینگرندهیآ بر یتوجه قابل تأثیر متنوع یهاآموزش

 روندها، ینیبشیپ یبرا افراد و هاسازمان ییتوانا که دارد
 از سطحی با هاسازمان همۀ است. ندهیآ یهافرصت و هاچالش
 آموزش و مؤثر مدیریت به نیاز که مواجهند انسانی نیروی تنوع

 تنوع منفی اثرات کاهش در کنندهتعیین نقش این و دارند متنوع
 Hosseini, Ghasempour)دارد آن مثبت اثرات افزایش و

Ganji, 2024.) اتیتجرب و هامهارت ها،دگاهید ادغام با 
 ییتوانا توانندیم هاسازمان ،یآموزش یهابرنامه در مختلف

 بهبود مؤثرتر یسازگار و بالقوه تحولات ینیبشیپ یبرا را خود
 در را کنندگانشرکت متنوع یآموزش یهابرنامه بخشند.
 حل مختلف یکردهایرو و هاارزش ها،ینیبجهان معرض

 درک تا سازدیم قادر را هاسازمان و دهدیم قرار لهأمس
 درک به منجر نیا کنند. جادیا ندهیآ احتمالات از یرتریفراگ

 رایز ؛شودیم ندهیآ بالقوه یوهایسنار از یتریغن
 به مختلف یهاگروه واکنش ینیبشیپ یبرا گانکنندشرکت

 هستند مجهزتر مقررات، ای هایورافن بازارها، در راتییتغ
(Inayatullah, 2008.) ارتقا را یشناخت تنوع متنوع، آموزش 

 افراد اطلاعات پردازش و تفکر یهاروش انواع به که دهدیم
 مناطق و عیصنا ها،رشته از کارکنان آموزش با دارد. اشاره

 و کرده کیتحر را خلاق تفکر توانندیم هاسازمان مختلف،
 اریبس کیاستراتژ ینگرندهیآ یبرا نیا کنند. قیتشو را ینوآور

 یفردمنحصربه یهاحلراه دهدیم اجازه میت به رایز ؛است مهم
 یهادهیا متقابل انتشار کند. جادیا ندهیآ ۀدیچیپ یهاچالش یبرا

 متعارف تفکر دنیکش چالش به متنوع یهاآموزش از حاصل
 ,Ioannides) بردیم فراتر را ممکن یمرزها و کندیم کمک

 و هادگاهید معرض در را افراد متنوع یهاآموزش .2(2010

 ای هامیت یوقت دهد.یم قرار لهأمس حل یبرا متعدد یکردهایرو
 آموزش مختلف یهافرهنگ ای عیصنا ها،رشته در افراد

 از توانندیم رایز ؛کنندیم ینوآور ادیز احتمال به نند،یبیم
 یارشته نیب دانش کنند. استفاده هادهیا از یترعیوس ۀمجموع

 هم به را نامرتبط ظاهربه میمفاه تا سازدیم قادر را افراد
 یبرا که کنند ییشناسا را دیجد یهاحلراه و کرده متصل

 ,Page) است یاتیح ندهیآ اختلالات به ییگوپاسخ و ینیبشیپ

2007.) 

 تا کندیم کمک هاسازمان به متنوع یهاآموزش
 ینگرندهیآ یدیکل جزء که را خود یویسنار یزیربرنامه

 مستلزم ویسنار یزیربرنامه بخشند. بهبود است، کیاستراتژ
 یبرا ییهایاستراتژ یۀته و متعدد بالقوه یهاندهیآ ینیبشیپ

 جاربت با یافراد شامل که ییهاآموزش است. هاآن به یدگیرس
 که ییهافرصت و خطرات ییشناسا به شودیم یزندگ مختلف
 کمک شوند گرفته دهیناد همگن یهاگروه توسط است ممکن

 گرفته نظر در یوهایسنار ۀدامن و استحکام افکار، تنوع کند.یم
 یبرا یمؤثرتر یراهبردها به منجر و بخشدیم بهبود را شده
 .4(,Schoemaker 1995)  شودمی تیقطع عدم تیهدا

 کندیم نیتضم و شودیم ریفراگ یارتقا باعث متنوع آموزش
 بالقوه اتتأثیر از یترجامع درک با کیاستراتژ ماتیتصم که
 از کیاستراتژ ینگرندهیآ شود.یم گرفته مختلف یهاگروه در

-یذ متنوع یهاینگران و ازهاین که بردیم سود ییهایورود
 و تریقو یزیربرنامه و کندیم منعکس را مختلف نفعان

 (.Bourke, & Dillon, 2018) سازدیم ممکن را ترعادلانه
 کنند،یم شرکت متنوع یآموزش یهابرنامه در که ییهاسازمان

 هارشته در که یکارکنان .کنندیم جادیا یسازگارتر کار یروین
 به ییگوپاسخ یبرا اند،دهید آموزش مختلف یهادگاهید و

 یبرا یضرور تیقابل کی که نشدهینیبشیپ یهاچالش
 کهییازآنجا هستند. مجهزتر است، کیاستراتژ ینگرندهیآ
 یهاگنالیس به پاسخ و ییشناسا شامل کیاستراتژ ینگرندهیآ

 مختلف یهادگاهید درک یبرا که یکارکنان شود،یم رییتغ
 رتریپذانعطاف شانلهأمس حل یکردهایرو در اند،دهید آموزش
 مواقع در را هایاستراتژ تا سازندیم قادر را هاآن و هستند
 کهیحالدر (.Van der Heijden, 2005) دهند رییتغ لزوم

 و هامهارت از یفیط کندیم کمک افراد به متنوع یهاآموزش
-ندهیآ در کند.یم سازگارتر را هاآن که دهند توسعه را هادگاهید

 یهاچالش با انطباق و چرخش ییتوانا ک،یاستراتژ ینگار
 ای هانهیزم در افراد که یهنگام است. مهم اریبس نشده ینیبشیپ

 و یریپذانعطاف نند،یبیم وزشآم متعدد یهافرهنگ
 یبرا را هاآن ییتوانا و کنندیم جادیا یشناخت یریپذانعطاف

 بخشندیم بهبود عیسر راتییتغ به واکنش و ینیبشیپ
(Goldman, & Casey, 2010). تواندیم متنوع یهاآموزش 

 اغلب که دهد کاهش ینیبشیپ در را یشناخت یهایریسوگ
 محدود یهاینیبجهان ای اتیتجرب به افراد که دهدیم رخ یزمان
 در مختلف یهانهیشیپ با افراد کردنریدرگ با کنند.یم هیتک خود
 مانند ییهایریسوگ توانندیم هاسازمان ،ینگارندهیآ یهانیتمر
 را بودن دسترس در یریسوگ و یگروه تفکر د،ییتأ یریسوگ

 یزیربرنامه و ترقیدق یهاینیبشیپ به منجر نیا دهند. کاهش
 ,Tetlock & Gardner) شودیم رتریپذانعطاف کیاستراتژ

 یهایریسوگ کندیم کمک افراد به متنوع یهاآموزش .(2015

 با اغلب که دهند کاهش را هاآن و کرده ییشناسا را یشناخت
 را ینگرندهیآ بالقوه، جینتا به نسبت فرد دگاهید محدودکردن

 تفکر، مختلف یهاوهیش معرض در قرارگرفتن .کندیم محدود
 غالب هایپارادایم به حد از شیب یاتکا ای یگروه تفکر احتمال

 و احتمالات از یترعیوس فیط ینیبشیپ و دهدیم کاهش را
 (.Kahneman, 2011) کندیم ترآسان را خطرات
 دربر ایجغراف ای فرهنگ نظر از را تنوع که هاییآموزش

 گسترش یجهان مسائل و روندها از را افراد یآگاه ،گیردمی
 رایز ؛است مهم اریبس کیاستراتژ ینگرندهیآ یبرا نیا .دهدمی
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مدرن بر عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پستبررسی تأثیر یادگیری مستمر وآموزش متنوع به. مهارتی، محمد مهدی فراحی، علیرضا خوراکیانیوسف ریاض، یعقوب 

 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 که کنند ینیبشیپ تا دهدیم اجازه رندگانیگمیتصم و رهبران به
 یهابحران ،یاسیس راتییتغ مانند - یجهان راتییتغ چگونه

 ای هاسازمان بر است ممکن - یاجتماع یهاجنبش ای یطیمح
آموزش .4(,J. N. Adler 2002) بگذارد تأثیر هاآن عیصنا

 یبرا را سازمان ییتوانا یتوجه قابل طوربه متنوع یها
 ها،دگاهید گسترش با کیاستراتژ ینگرندهیآ در مشارکت

 یسازگار شیافزا و،یسنار یزیربرنامه بهبود ت،یخلاق شیافزا
 در را تنوع که ییهاسازمان دهد.یم شیافزا تعصبات کاهش و

 به دهند،یم قرار تیاولو در خود ۀتوسع و یآموزش ابتکارات
 با و کرده ینیبشیپ را ندهیآ یهافرصت و هاچالش ادیز احتمال

 کنند.یم عبور هاآن از تیموفق

 پژوهش گرحمایت خصوص این در متعددی هایتئوری
 بارنی توسط که منابع بر مبتی تئوری ازجمله باشند.می حاضر

 دیدگاه از برآمده استراتژیک هدف که گردید ارائه (1991)
 و ترباهوش که است هاییشرکت ایجاد منابع، بر مبتنی

 و استخدام طریق از و هستند خود رقبای از پذیرترانعطاف
 خود هایمهارت پایگاه گسترش با و مستعدتر کارکنان ۀتوسع

 یهایقابل توسعۀ به شرکت فکری یا انسانی ۀسرمای افزایش با و
 تناسب معنای به این و  .کنندیم کمک شرکت استراتژیک
 افزوده ارزش آوردندستبه ها،فرصت و منابع بین استراتژیک

 توانندیم که است مدیرانی ۀتوسع و منابع مؤثر استقرار از
 که معنا این به کنند، ریزیبرنامه و فکر استراتژیک طوربه
 حاصل اطمینان و کنند درک را استراتژیک کلیدی مسائل هاآن

 ممکن را استراتژیک اهداف ،دهندیم انجام که کاری که کنند
 برای مستقیم رقابتی مزیت یک به دانش این و سازدیم

 و باکسال است( شده تبدیل روابط و هاایده فروش هایشرکت
 نظریۀ مقاله، این تأکید مورد نظریۀ دیگر .(2003) 1پرسل
 و دراکر پیتر چون افرادی توسط که است فرصت بر مبتنی

 فرصت، بر مبتنی رویکرد شود.می شناخته استیونسون هوارد
 استراتژیک تحقیقات برای را ایگسترده مفهومی چارچوب

 موفق وکارهایکسب (.2002 فیت،) کندمی فراهم هاشرکت
 حفظ یا مشکلات حل بر صرف تمرکز جای به که هستند کسانی

 جدید هایفرصت دنبال به مداوم طوربه موجود، وضعیت
 فرصت، بر مبتنی نظریۀ .کنندیم عمل هاآن براساس و هستند

 روشی مرکزی، عنصر عنوانبه هافرصت بر تمرکز با
 .دهدیم ارائه کارآفرینی فرآیند درک برای ساختاریافته

 پژوهش یشناسروش 3
 هدف براساس و کمی نوع از چیستی لحاظ به تحقیق این

 پیمایشی توصیفی روش و ماهیت لحاظ به و است کاربردی
 گیرد.می قرار بررسی مورد ذیل هایفرضیه آن در که باشدمی

 تحقیق یهافرضیه 3.1
 ینگرندهیآ بر معناداری و مثبت تأثیر ستمرم یریادگی

  دارد. عراق خصوصی بزرگ هایشرکت در کیاستراتژ

 ینگرندهیآ بر معناداری و مثبت تأثیر متنوع یهاآموزش
   دارد. عراق خصوصی بزرگ هایشرکت در کیاستراتژ

 و مثبت تأثیر متنوع هایوآموزش ستمرم یریادگی
 بزرگ هایشرکت در کیاستراتژ ینگرندهیآ بر معناداری

 دارد. عراق خصوصی

 مطالعه مورد آماری جامعۀ 3.2
 کشور خصوصی بزرگ یهاشرکت تحقیق این آماری جامعۀ
 براساس که باشدمی شرکت 720 هاآن تعداد که بوده عراق

 کشور ریزیبرنامه وزارت در آمار مرکزی سازمان گزارش
 .است شده تعیین 2021 سال برای عراق

 عراق در یخصوص هایشرکت درصد و تعداد .1 جدول

 جامعه در درصدی سهم تعداد صنعت نوع

 0.313 225 غذایی محصولات صنعت

 0.056 40 نوشیدنی صنعت

 0.001 1 پنبه چوب و آن محصولات چوب، ساخت

 0.001 1 کاغذی محصولات و کاغذ صنعت

 0.006 4 شده ضبط هایرسانه تکثیر و چاپ صنعت

 0.011 8 شدهتصفیه نفتی هایفرآورده و سنگ زغال صنعت

 0.013 9 شیمیایی هایفرآورده و شیمیایی مواد صنعت

 0.004 3 دارویی اساسی هایفرآورده صنعت

 0.024 17 پلاستیکی و لاستیکی محصولات صنعت

 0.558 402 فلزی معدنی محصولات سایر صنعت

 0.003 2 اساسی فلزات صنعت

 0.003 2 گرفته شکل فلزی محصولات صنعت

 0.006 4 الکتریکی تجهیزات صنعت

 0.001 1 تریلر نیمه و تریلر موتوری، نقلیه وسایل صنعت

 0.001 1 مبلمان صنعت

 100 720 مجموع
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مدرن بر عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پستبررسی تأثیر یادگیری مستمر وآموزش متنوع به. خوراکیان علیرضا فراحی، مهدی محمد مهارتی، یعقوب ریاض، یوسف

 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

  گیرینمونه روش 3.3
 نوع دو به توانمی را گیرینمونه هایتکنیک طورکلیبه

 یا احتمالی غیر گیرینمونه و تصادفی یا احتمالی گیرینمونه
 تصادفی گیرینمونه از  مطالعه این در کرد. تقسیم تصادفی غیر
 احتمالی گیرینمونه روش ترینبنیادی زیرا ؛شد استفاده ساده
 دارند. مساوی انتخاب شانس جامعه عناصر آن در که است

(Cochran, 1977) اهمیت حائز پذیریتعمیم اهداف همچنین 

 است (251) نمونه حجم (.1327 همکاران، و فرد)دانایی است
 روش اینکه با شد. نییتع مورگان و یکرجس فرمول براساس که

 و بیشتر اطمینان برای است نبوده یاطبقه تصادفی گیرینمونه
 مشخص نمونه از هاآن از هریک سهم ،هانمونه بیشتر روایی

 نتیجه در است. شده داده نشان (2) ۀشمار جدول در که شد
 تعداد این از که شد توزیع مختلف عیصنا در نامهپرسش 289
 عدم دلیل به مابقی و شد داده برگشت و تکمیل نامهپرسش 251

 کنار دهندهپاسخ توسط نشدن تکمیل یا بازگشت عدم پذیرش،
 مدیر شرکت هر از .نگرفت قرار استفاده مورد و شد گذاشته

 تکمیل را نامهپرسش فرد ینترمطلع عنوانبه شرکت آن عالی
 نمودند.

 (Sirisombat et al, 2022) مورگان و یکرجس فرمول

 

n = نمونه حجم 

N = تیجمع ۀانداز 

e = (05/0) قبول قابل گیرینمونه یخطا 

2X = 95 نانیاطم و 1 یآزاد درجه یکا مجذور% = 

3.841 

P= (50/0) جمعیت نسبت 

  پژوهش کمی بخش در دهندگانپاسخ توزیع .2 جدول

 صنعت نوع
 تعداد

 نامهپرسش
 درصدی سهم

 0.335 84 غذایی محصولات صنعت

 0.056 14 نوشیدنی صنعت

 0.004 1 شده ضبط هایرسانه تکثیر و چاپ صنعت

 0.004 1 شدهتصفیه نفتی هایفرآورده و سنگ زغال صنعت

 0.004 1 دارویی اساسی هایفرآورده صنعت

 0.020 5 پلاستیکی و لاستیکی محصولات صنعت

 0.578 145 فلزی معدنی محصولات سایر صنعت

 100 251 مجموع

 

   هاداده گردآوری ابزار و روش 3.4
 از که است شده استفاده نامهپرسش از هاداده آوریجمع برای
 Dela) مستمر یریادگی یبرا گردید. استخراج ریز منابع

Lastra. 2014) از متنوع آموزش یبرا و (Edralin, 2010, 

Morris & Jones 1993) از استراتژیک نگریآینده برای و 
(Moqaddamerad et al. 2024, Rohrbeck, & Kum, 

 زین قیتحق نیا یهاهیگو سنجش یبرا شد. استفاده ((2018

 موافقم (کاملاا 5) تا مخالفم (کاملاا 1) کرتیل یانهیگز 5 اسیمق
 مختلف عیصنا در نامهپرسش 289 نتیجه در است. رفته کار به

 برگشت و تکمیل نامهپرسش 251 تعداد این از که شد توزیع
 عدم دلیل به مابقی و درصدی 9/86 بازگشت نرخ با شد داده

 کنار دهندهپاسخ توسط نشدنتکمیل یا بازگشت عدم پذیرش،
  .نگرفت قرار استفاده مورد و شد گذاشته

  هاداده وتحلیلتجزیه روش 3.5
 برای آماری هایروش از ایمجموعه از پژوهش کمی بخش در

 زیر در طورکههمان است. شده استفاده هاداده وتحلیلتجزیه
 نتایج تشخیص و هاداده وتحلیلتجزیه برای است. شده داده نشان

-نرمال شد. استفاده ،AMOS و SPSS آماری یهابرنامه از

 با و شد انجام کشیدگی و چولگی روش به هاداده توزیع بودن
 بود، یک و صفر بین متغیرها همۀ با رابطه در اینکه به توجه

 گرفت. قرار تأیید مورد هاداده توزیع بودننرمال لذا

 و مستمر یریادگی یدأییت یعامل لیتحل 3.6
 متنوع آموزش

 متنوع آموزش بر كیدأت (،یهگو 6) یقطر از مستمر یادگیری
 شده داده زیر شکل در طورکههمان است. یبترت به (یهگو 6)

 است.
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مدرن بر عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پستبررسی تأثیر یادگیری مستمر وآموزش متنوع به. مهارتی، محمد مهدی فراحی، علیرضا خوراکیانیوسف ریاض، یعقوب 

 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 

 متنوع آموزش و مستمر یادگیری تأییدی عاملی تحلیل .1 شکل

 Amos v29 برنامه هایخروجی منبع:

 

 متنوع آموزش و مستمر یریادگی ونیرگرس هایوزن . 3جدول

 رهایمس
 یبرآوردها

 استاندارد
 یخطا

 استاندارد
 یبحران نسبت

 مقدار
p 

DITR1 <--- DITR 0.735    

DITR2 <--- DITR 0.771 0.094 11.934 *** 

DITR3 <--- DITR 0.719 0.085 11.087 *** 

DITR4 <--- DITR 0.836 0.094 12.957 *** 

DITR5 <--- DITR 0.740 0.086 11.426 *** 

DITR6 <--- DITR 0.790 0.088 12.234 *** 

COLE1 <--- COLE 0.708    
COLE2 <--- COLE 0.710 0.097 10.417 *** 

COLE3 <--- COLE 0.765 0.098 11.168 *** 

COLE4 <--- COLE 0.747 0.098 10.929 *** 

COLE5 <--- COLE 0.776 0.097 11.321 *** 

COLE6 <--- COLE 0.756 0.097 11.058 *** 
 Amos v29 ۀبرنام هایخروجی منبع:

 تأییدی عاملی تحلیل ابعاد مقادیر که داد نشان (1) شکل در نتایج
(CMIN/DF= 1.205 ) و (RMSEA= .029) و (CFI= 

 گربیان امر این .بود (IFI= .993) و (TLI= .991) و (993.

 با مرتبط پیشنهادی مطالعۀ مدل پذیرش و اعتبار روایی،
 داد نشان نتایج همچنین .است متنوع وآموزش مستمر یادگیری

 هاینسبت) شده استاندارد پارامتر هایتخمین تمامی که
 هاآن هایپاراگراف به را ابعاد که هاییفلش روی شدهدادهنشان

 .بود (0.40) شدهپذیرفته مقدار حداقل از بیش (دهدمی پیوند
 آن به که دهندمی نشان را ابعادی هاآن که دهدمی نشان این

 تمامی که (3) جدول در داد نشان نتایج بنابراین، .دارند تعلق
 دهندۀنشان که بوده صفر به نزدیک استاندارد خطای مقادیر

 برای بحرانی نسبت همچنین .باشدمی برآوردها مرتفعی دقت
 (1/0) معناداری مقدار و (6 .2) از بیشتر ذکرشده متغیرهای
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 می نشان را پارامترها این اعتبار و سنجیامکان امر این .است
 .دهد

 ینگرندهیآ ریمتغ یدأییت یعامل لیتحل 3.7
 کیاستراتژ

 دهیسنج گویه شانزده قیطر از کیاستراتژ ینگرندهیآ ریمتغ
 .است شده داده نشان 4 جدول در طورکههمان .شد

 

 استراتژیک آیندهنگری متغیر تأییدی عاملی تحلیل .2 شکل

 Amos v29 برنامه هایخروجی منبع:

 

 کیاستراتژ ینگرندهیآ ریمتغ ونیرگرس یهاوزن .4 جدول

 p مقدار یبحران نسبت استاندارد یخطا استاندارد یبرآوردها رهایمس

STFO1 <--- STFO 0.71    

STFO2 <--- STFO 0.694 0.093 10.667 *** 

STFO3 <--- STFO 0.728 0.092 11.187 *** 

STFO4 <--- STFO 0.698 0.093 10.718 *** 

STFO5 <--- STFO 0.696 0.096 10.700 *** 

STFO6 <--- STFO 0.720 0.093 11.065 *** 

STFO7 <--- STFO 0.745 0.093 11.455 *** 

STFO8 <--- STFO 0.737 0.094 11.330 *** 

STFO9 <--- STFO 0.720 0.099 11.070 *** 

STFO10 <--- STFO 0.584 0.088 8.980 *** 

STFO11 <--- STFO 0.726 0.092 11.160 *** 

STFO12 <--- STFO 0.719 0.093 11.051 *** 

STFO13 <--- STFO 0.750 0.093 11.524 *** 

STFO14 <--- STFO 0.696 0.089 10.687 *** 

STFO15 <--- STFO 0.730 0.097 11.214 *** 

STFO16 <--- STFO 0.747 0.093 11.473 *** 
 Amos v29 ۀبرنام هایخروجی منبع:

 تأییدی عاملی تحلیل ابعاد مقادیر که داد نشان (2) شکل در نتایج
(CMIN/DF= 1.438 ) و (RMSEA= .042) و (CFI= 

 گربیان امر این .بود (IFI= .979) و (TLI= .976) و (979.

 با مرتبط پیشنهادی مطالعۀ مدل پذیرش و اعتبار روایی،
 داد نشان نتایج همچنین .است مدرنپست انسانی منابع مدیریت

 هاینسبت) شده استاندارد پارامتر هایتخمین تمامی که
 هاآن هایپاراگراف به را ابعاد که هاییفلش روی شدهدادهنشان

 .بود (0.40) شدهپذیرفته مقدار حداقل از بیش (دهدمی پیوند
 آن به که دهندمی نشان را ابعادی هاآن که دهدمی نشان این

 مقادیر تمامی که (4 جدول) داد نشان نتایج بنابراین، .دارند تعلق
 بالای دقت دهندۀنشان که بوده صفر به نزدیک استاندارد خطای

 متغیرهای برای بحرانی نسبت همچنین .باشدمی برآوردها
 این .است (0.01) معناداری مقدار و (6 .2) از بیشتر ذکرشده

 .دهدمی نشان را پارامترها این اعتبار و سنجیامکان امر
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 یریگاندازه یساختار اعتبار و ییایپا 3.8
 یعامل

 ی)آلفا یدرون یهمسان ییایپا بیضرا ریمقاد (5) جدول
 یرهایمتغ ۀهم یبرا یساختار اعتبار بیضرا و کرونباخ(

  .دهدمی نشان را شده یریگاندازه

 یعامل یریگاندازه یساختار ییروا و ییایپا بیضرا .5جدول

 یساختار ییروا کرونباخ یآلفا بیضر مطالعه عوامل

 946. 894. متنوع آموزش

 939. 881. مستمر یریادگی

 971. 943. کیاستراتژ ینگرندهیآ
 SPSS 29 برنامه هایخروجی منبع:

 یداخل یسازگار تست 3.9
 مطالعه مقیاس از خاطر اطمینان نظر از درونی همسانی آزمون

 همبستگی ضریب از بنابراین ت.اس برخوردار بالایی اهمیت از

 و ابعاد و متغیرها بین معنادار روابط تعیین برای پیرسون
 هایهمبستگی کهدرحالی .شد استفاده آن هایپاراگراف

  .است شده اتخاذ معیار قدرت ۀدهندنشان دارمعنی
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 متنوع آموزش و مستمر یریادگی یداخل یسازگار .6 جدول

 یسازگار مقدار موارد مطالعه رهایمتغ

 متنوع آموزش
(DITR) 

DITR1 .793** 

DITR2 .813** 

DITR3 .777** 

DITR4 .858** 

DITR5 .790** 

DITR6 .821** 

 مستمر یریادگی
(COLE) 

COLE1 .767** 

COLE2 .770** 

COLE3 .803** 

COLE4 .803** 

COLE5 .809** 

COLE6 .800** 
 است. داریمعن دنباله( 2) 01/0 سطح در یهمبستگ **

   SPSS 29 ۀبرنام هایخروجی منبع:

 موارد و متغیرها یتمام نیب که دهدمی نشان (6) جدول جینتا
 کهیحالدر دارد. وجود یمعنادار یهمبستگ بیضرا هاآن

 (01/0) یداریمعن سطح با (0.858-0.767) نیب ۀمحدود

 و رهایمتغ نیب خوب یسازگار سطح دهدیم نشان که است
 دارد. وجود مربوطه هایگویه

 استراتزیک نگریآینده متغیر یداخل یسازگار .7 جدول

 

 و ریمتغ نیب یهمبستگ بیضرا که دهدمی نشان (7) جدول
 سطح با (0.766-0.621) ۀمحدود در هاگویه همچنین

 و ریمتغ نیب خوب یسازگار سطح و است (01/0) یداریمعن
 دارد. وجود هاآن مترهایپارا

 ریتفس و لیتحل ارائه، :یفیتوص آمار 3.10
 قیتحق جینتا

 قیتحق نمونه هایپاسخ یفیتوص لیتحل جینتا ۀارائ به بخش نیا
 ریمقاد شینما و هاداده لیتحلوهیتجز شامل نیا پردازد.یم

 استاندارد، انحراف ،یحساب نیانگی)م یآمار یهاشاخص
 تیاهم افتنی یبرا است. پاسخ( شدت و ینسب راتییتغ بیضر
 یحساب نیانگیم مقدار از پاسخ سطح و پاسخ( )شدت ینسب

 رهایمتغ با موارد یسازگار موارد مطالعه متغیر

 کیاستراتژ ینگرندهیآ
(STFO) 

STFO1 .730** 

STFO2 .721** 

STFO3 .748** 

STFO4 .720** 

STFO5 .722** 

STFO6 .739** 

STFO7 .762** 

STFO8 .753** 

STFO9 .743** 

STFO10 .621** 

STFO11 .746** 

STFO12 .740** 

STFO13 .766** 

STFO14 .715** 

STFO15 .752** 

STFO16 .763** 
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 مقدار میتقس با پاسخ( )شدت هاپاسخ ینسب تیاهم شد. استفاده
 به (کرتیل اسیمق هایدسته )تعداد پنج بر )حسابی میانگین آن(

 کرتیل اسیمق جدول هایمقوله اتخاذ با پاسخ سطح آمد. دست
 81/1) ،ضعیف اریبس (8/1-1)  از: نداعبارت که آمد دست به
 (20/4-41/3) متوسط، (40/3-61/2) ،ضعیف (60/2-

 با یآمار لیتحلوهیتجز ندیفرآ خوب. خیلی (5-21/4) ،خوب
 جامان (Microsoft Excel and SPSS) افزارنرم از استفاده

 است: ریز شرح به شد

 متنوع آموزش متغیر فیتوص 3.10.1
 -DITR1) کدها با یدانیم شاخص شش از استفاده با بعد نیا

DITR2) کد با گویه که داد نشان جینتا  شد. یریگاندازه 
(DITR3) یفن یهامهارت آموزش بر علاوه ما شرکت) که، 

 دارد( دیکأت یفرهنگ هایارزش و رفتارها ۀتوسع و یریادگی بر
 اریمع انحراف با (219/3) نیانگیم مقدار بیشترین یدارا

 نسبی اهمیت و بود (452/0) تغییر بیضر و (672/0)
 نیا یهاپاسخ نمونه در متوسط یهمسان ۀدهندنشان (38/64)

 با گویه کهیدرحال .دهدمی نشان )متوسط( پاسخ سطح با را بند
 را یاژهیو یگریمرب ۀبرنام ما شرکت) که (DITR4) کد
 نیانگیم مقدار نیترکم بود دهد(یم ارائه یشغل ۀتوسع یبرا

 رییتغ بیضر و (746/0) اریمع انحراف با را (167/3)
 متوسط پاسخ سطح با (35/63) نسبی اهمیت و (556/0)

 متنوع آموزش نیانگیم که داد نشان جینتا نیهمچن داشت.
 تغییر بیضر با (571/0) اریمع انحراف و (190/3)
 (متوسط) پاسخ سطح و (80/63) نسبی اهمیت و (326/0)

 مورد ۀنمون هایشرکت مدیران که است آن گربیان امر این بود.

 بر آن توجه قابل تأثیر و متنوع آموزش اهمیت به نسبت مطالعه
 .دارند متوسطی آگاهی سازمانی عملکرد

 مستمر یریادگی متغیر فیتوص 3.10.2
 -COLE1) کدها با یدانیم شاخص شش از استفاده با بعد نیا

COLE6) کد با گویه که ددا نشان جینتا شد. یریگاندازه 
(COLE3) و هارویه سرعتبه کارمندان ما، شرکت در) که 

 ادی ،اندشده یمعرف خود مشاغل در که را یدیجد یندهایفرآ
 با (104/3) نیانگیم مقدار بیشترین یدارا ،بود (رندیگیم

 و بود (445/0) تغییر بیضر و (667/0) اریمع انحراف
 نمونه در متوسط یهمسان ۀدهندنشان (07/62) نسبی اهمیت
 .دیکن مطالعه )متوسط( پاسخ سطح با را بند نیا هایپاسخ
 یوقت ما شرکت در) که (COLE4) کد با پاراگراف کهیدرحال

 روش سرعتبه نباشند، خاص کار کی انجام به قادر کارمندان
 (028/3) نیانگیم مقدار نیترکم ،بود (گیرندمی ادی را آن انجام

 و (451/0) رییتغ بیضر و (672/0) اریمع انحراف با را
 نیهمچن داشت. متوسط پاسخ سطح با (56/60) نسبی اهمیت

 و (066/3) مستمر یریادگی متغیر نیانگیم که داد نشان جینتا
 اهمیت و (276/0) تغییر بیضر با (526/0) اریمع انحراف

 گربیان امر این بود. (متوسط) پاسخ سطح و (33/61) نسبی
 به نسبت مطالعه مورد ۀنمون هایشرکت مدیران که است آن

 عملکرد بر آن توجه قابل تأثیر و مستمر یریادگی اهمیت
 .دارند متوسطی آگاهی سازمانی

 تیاهم اساس بر ابعاد یفیتوص آمار جینتا یبررس از پس
 رویت قابل 8 جدول در که گردید مرتب یآمار جینتا به توجه با

  باشد.می
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مدرن بر عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پستبررسی تأثیر یادگیری مستمر وآموزش متنوع به. خوراکیان علیرضا فراحی، مهدی محمد مهارتی، یعقوب ریاض، یوسف

 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 متنوع آموزش و مستمر یریادگی یبرا یفیتوص آمار .8 جدول

 ترتیبی اهمیت پاسخ سطح نسبی اهمیت تغییر ضریب معیار انحراف حسابی میانگین اصلی ابعاد

 2 متوسط 61.33 0.276 0.526 3.066 مستمر یریادگی

 1 متوسط 63.80 0.326 0.571 3.190 متنوع آموزش

 (SPSS, Microsoft Excel) یآمار هایبرنامه هایخروجی براساس محقق توسط شده هیته منبع:

 کیاستراتژ ینگرندهیآ متغیر فیتوص 3.10.3
 یکدها با و است شده لیتشک گویه نزدهشا از ریمتغ نیا
(STFO1- STFO16) که داد نشان جینتا شد. یریگاندازه 

 در کارکنان ۀهم ما، شرکت )در که (STFO1) کد با گویه

 گذارند،یم تأثیر ما شرکت بر که رییتغ یدیکل عوامل ییشناسا
 با (191/3) نیانگیم مقدار بیشترین یدارا ،بود هستند( ریدرگ

 و بود (403/0) تغییر بیضر و (635/0) اریمع انحراف
 کهیدرحال .بود )متوسط( پاسخ سطح با (82/63) نسبی اهمیت
 کیاستراتژ ینگرندهیآ یهانشیب) که (STFO12) کد با گویه

 مقدار نیترکم بود (شودمی پخش شرکت سراسر در سرعتبه
 بیضر و (645/0) اریمع انحراف با را (088/3) نیانگیم
 متوسط پاسخ سطح با (75/61) نسبی اهمیت و (416/0) رییتغ

 ینگرندهیآ متغیر نیانگیم که داد نشان جینتا نیهمچن داشت.
 بیضر با (474/0) اریمع انحراف و (131/3) کیاستراتژ

 پاسخ سطح و (63/62) نسبی اهمیت و (225/0) تغییر
 ۀنمون هایشرکت مدیران که دهدیم نشان نیا بود. )متوسط(

 و کیاستراتژ ینگرندهیآ متغیر اهمیت به نسبت مطالعه مورد
  .دارند متوسطی آگاهی سازمانی عملکرد بر آن توجه قابل تأثیر

 تحقیق یهاهیفرض ونآزم 3.11
 روش از هافرضیه آزمون و دادها لیتحلوهیتجز برای
 نیا رایز گردید؛ استفاده (SEM) یساختار معادلات یسازمدل

 شودیم محسوب مدرن مدل در هاروش نیبهتر از یکی روش
 :ریز شرح به (،23 :2013 ،ینام و یزومی)کو

 که کندمی انیب فرضیه این اول: یۀفرض آزمون 3.11.1
 کیاستراتژ ینگرندهیآ بر مستمر یریادگی)

 (دارد. داریمعنی تأثیر
ندهیآ بر مستمر یریادگی که (9 جدول و 3 )شکل داد نشان جینتا

 مقدار کهیحالدر دارد، یمعنادار تأثیر کیاستراتژ ینگر
 سطح در رییتغ یعنی بود. (56/0) استاندارد پارامتر برآورد

 ینگرندهیآ بر (%56) زانیم به واحد کی با مستمر یریادگی
 یخصوص یهاشرکت سطح در .گذاردیم تأثیر کیاستراتژ
 گرفته نظر در داریمعن مقدار نیا و مطالعه مورد ۀنمون بزرگ

 بود داریمعن (794/10) یبحران نسبت مقدار لیدل به شودیم
 یبالا در شده داده نشان مقدار همچنین (.01/0) احتمال سطح با

 است (R2) نییتع بیضر مقدار کیاستراتژ ینگرندهیآ ریمتغ

 در که یراتییتغ که معناست بدان است دهیرس (32/0) به که
 در رییتغ از یناش (%32) دهدیم رخ کیاستراتژ ینگرندهیآ
 ریسا لیدل به (%68) ماندهیباق درصد و است مستمر یریادگی

 توجه با است. نشده لحاظ مطالعه مدل در که است ییرهایمتغ
 .شودمی هرفتیپذ اول یۀفرض توانمی فوق مطالب به
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 کیاستراتژ ینگرندهیآ بر مستمر یریادگی تأثیر شیآزما یپارامترها و رهایمس .9 جدول

 

 رهایمس
 

 استاندارد یبرآوردها
 استاندارد یخطا

(S.E.) 
 یبحران نسبت

(C.R.) 
P-value 

STFO <--- COLE 0.564 0.047 10.794 *** 

COLE1 <--- COLE 0.767 0.051 18.914 *** 

COLE2 <--- COLE 0.770 0.051 19.103 *** 

COLE3 <--- COLE 0.804 0.048 21.342 *** 

COLE4 <--- COLE 0.803 0.048 21.307 *** 

COLE5 <--- COLE 0.809 0.047 21.744 *** 

COLE6 <--- COLE 0.800 0.048 21.092 *** 

STFO1 <--- STFO 0.731 0.058 16.924 *** 

STFO2 <--- STFO 0.721 0.060 16.462 *** 

STFO3 <--- STFO 0.748 0.056 17.843 *** 

STFO4 <--- STFO 0.720 0.060 16.383 *** 

STFO5 <--- STFO 0.722 0.061 16.497 *** 

STFO6 <--- STFO 0.739 0.058 17.355 *** 

STFO7 <--- STFO 0.762 0.056 18.592 *** 

STFO8 <--- STFO 0.753 0.057 18.113 *** 

STFO9 <--- STFO 0.743 0.061 17.563 *** 

STFO10 <--- STFO 0.621 0.064 12.522 *** 

STFO11 <--- STFO 0.745 0.057 17.681 *** 

STFO12 <--- STFO 0.740 0.058 17.371 *** 

STFO13 <--- STFO 0.766 0.055 18.829 *** 

STFO14 <--- STFO 0.715 0.058 16.161 *** 

STFO15 <--- STFO 0.752 0.059 18.031 *** 

STFO16 <--- STFO 0.762 0.056 18.632 *** 

 (Amos v.24) برنامه هایخروجی منبع:
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 

 یمعادلات ساختار یسازاول با توجه به روش مدل یۀفرض یبرا ونیرگرس ریمس. 3شکل 

 (Amos v.24) برنامه هایخروجی منبع:

-ندهیآ بر متنوع آموزش) دوم یۀفرض آزمون 3.11.2

  .(دارد یمعنادار اثر کیاستراتژ ینگر
 متنوع آموزش که  (10 جدول و 4 )شکل دهدمی نشان جینتا

 کهیدرحال دارد، یمعنادار تأثیر کیاستراتژ ینگرندهیآ بر
 در رییتغ یعنی بود. (0.60) استاندارد پارامتر برآورد مقدار
ندهیآ بر (%60) زانیم به واحد کی با متنوع آموزش سطح
 نظر در داریمعن مقدار نیا و گذاردیم تأثیر کیاستراتژ ینگر

 (808/11) یبحران نسبت مقدار لیدل به .شودیم گرفته

 داده نشان مقدار همچنین (.01/0) احتمال سطح با بود داریمعن
 مقدار (6) شکل در کیاستراتژ ینگرندهیآ ریمتغ یبالا در شده
 بدان نیا .است دهیرس (36/0) به که است (R2) نییتع بیضر

 دهدیم رخ کیاستراتژ ینگرندهیآ در که یراتییتغ که معناست
 ماندهیباق درصد و متنوع آموزش در رییتغ از یناش (36%)
 لحاظ مطالعه مدل در که است ییرهایمتغ ریسا لیدل به (64%)

  است. نشده

  .رفتیپذ نیز را دوم یۀفرض توانمی فوق مطالب به توجه با

 

 

 .ساختاری معادلات سازیمدل روش به توجه با دوم اصلی فرضیۀ برای رگرسیون مسیر. 4 شکل
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 (Amos v.24) برنامه هایخروجی منبع:

 

 کیاستراتژ ینگرندهیآ بر متنوع آموزش تأثیر شیآزما یپارامترها و رهایمس .10 جدول

 استاندارد یبرآوردها رهایمس
 استاندارد یخطا

(S.E.) 
 یبحران نسبت

(C.R.) 
P-value 

STFO <--- DITR 0.598 0.042 11.808 *** 

DITR1 <--- DITR 0.793 0.047 20.594 *** 

DITR2 <--- DITR 0.812 0.048 22.036 *** 

DITR3 <--- DITR 0.777 0.047 19.521 *** 

DITR4 <--- DITR 0.859 0.042 26.475 *** 

DITR5 <--- DITR 0.790 0.046 20.359 *** 

DITR6 <--- DITR 0.822 0.044 22.788 *** 

STFO1 <--- STFO 0.731 0.058 16.924 *** 

STFO2 <--- STFO 0.721 0.060 16.462 *** 

STFO3 <--- STFO 0.748 0.056 17.843 *** 

STFO4 <--- STFO 0.720 0.060 16.383 *** 

STFO5 <--- STFO 0.722 0.061 16.497 *** 

STFO6 <--- STFO 0.739 0.058 17.355 *** 

STFO7 <--- STFO 0.762 0.056 18.592 *** 

STFO8 <--- STFO 0.753 0.057 18.113 *** 

STFO9 <--- STFO 0.743 0.061 17.563 *** 

STFO10 <--- STFO 0.621 0.064 12.522 *** 

STFO11 <--- STFO 0.745 0.057 17.681 *** 

STFO12 <--- STFO 0.740 0.058 17.371 *** 

STFO13 <--- STFO 0.766 0.055 18.829 *** 

STFO14 <--- STFO 0.715 0.058 16.161 *** 

STFO15 <--- STFO 0.752 0.059 18.031 *** 

STFO16 <--- STFO 0.762 0.056 18.632 *** 
 (Amos v.24) برنامه هایخروجی منبع:

 و مستمر یریادگ)ی سوم یۀفرض آزمون 3.11.3
 اثر کیاستراتژ ینگرندهیآ بر متنوع آموزش
   .(دارد یمعنادار

 که  (11 جدول و 5 شكل) دهدمی نشان فرضیه این تحلیل نتایج
 استراتژیک نگریآینده بر متنوع آموزش و مستمر یادگیری

 پارامتر برآورد مقدار کهدرحالی دارد، معناداری تأثیر
 سطح در تغییر یعنی .بود (0.814) كلي تأثیر استاندارد
 (%81) میزان به واحد یک با متنوع آموزش و مستمر یادگیری

 .0) احتمال سطح با گذارد.می تأثیر استراتژیک نگریآینده بر
 مقدار همچنین .شودمی گرفته نظر در دارمعنی مقدار این و (1

 شکل در استراتژیک نگریآینده متغیر بالای در شده داده نشان
 است. رسیده (3 .0) به که است (R2) تعیین ضریب مقدار (7)

 استراتژیک نگریآینده در که تغییراتی که معناست بدان این
 و مستمر یادگیری در تغییر از ناشی (%33) دهدمی رخ

 سایر دلیل به (%67) مانده باقی درصد و متنوع آموزش
  .است نشده لحاظ مطالعه مدل در که است متغیرهایی

 کیاستراتژ ینگرندهیآ بر متنوع آموزش و مستمر یریادگی کلی تأثیر شیآزما یپارامترها و رهایمس .11 جدول

 p مقدار کلی تأثیر مستقیم تأثیر مسیرها

 0.365 کیاستراتژ ینگرندهیآ---> مستمر یریادگی
0.814 0.01 

 0.449 کیاستراتژ ینگرندهیآ  ---> متنوع آموزش
 (Amos v.24) برنامه هایخروجی منبع:
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 ساختاری معادلات سازیمدل روش به توجه با سوم فرضیۀ برای رگرسیون مسیر. 5 شکل

 (Amos v.24) برنامه هایخروجی منبع:

  گیرینتیجه و بحث 4
 عنوان تریشپ کهطورهمان :قیتحق هاییهفرض مورد در بحث
 لیوتحلهیتجز جینتا داشت. اساسی یۀفرض 3 حاضر قیتحق شد،
  کرد. دییتأ را هایهفرض نیا یهمگ هاداده

 لیتحل از حاصل جینتا یبررس و بحث 4.1
 هاآن ۀمقایس و قیتحق اول فرضیۀ یآمار

 مطالعات سایر با
 مستمر یریادگی) که قیتحق اول یۀفرض با پژوهش محور نیا

 است. مرتبط (دارد. داریمعنی تأثیر کیاستراتژ ینگرندهیآ بر
 مستمر یریادگی که داد نشان تحقیق اول ۀفرضی آزمون تایجن

 کهیدرحال دارد، یمعنادار تأثیر کیاستراتژ ینگرندهیآ بر
 در رییتغ یعنی بود. (56/0) استاندارد پارامتر برآورد مقدار
ندهیآ بر (%56) زانیم به واحد کی با مستمر یریادگی سطح
 یهاشرکت سطح در گذاردیم تأثیر کیاستراتژ ینگر

 در داریمعن مقدار نیا و مطالعه مورد ۀنمون بزرگ یخصوص
 با (10.794) یبحران نسبت مقدار لیدل به شودیم گرفته نظر

 داده نشان مقدار همچنین بود. داریمعن (01/0) احتمال سطح
 نییتع بیضر مقدار کیاستراتژ ینگرندهیآ ریمتغ یبالا در شده

(R2) که معناست بدان .است دهیرس (32/0) به که است 

 (%32) دهدیم رخ کیاستراتژ ینگرندهیآ در که یراتییتغ
 ماندهیباق درصد و است مستمر یریادگی در رییتغ از یناش

 لحاظ مطالعه مدل در که است ییرهایمتغ ریسا لیدل به (68%)
 .Rhisiart, M., et al) مطالعۀ با ما مطالعۀ نتایج است. نشده

 توسعۀ :آینده از استفاده برای یادگیری) مورد در (2015

 مطابقت (سناریو فرآیندهای طریق از نگاریآینده هایقابلیت
 استراتژیک سناریوی روش از استفاده با مطالعه این .دارد

 فرآیندهای یادگیری تأثیرات بر (FL HSS) آینده سواد ترکیبی
 چارچوب یک این .دارد تمرکز کنندگانشرکت بر سناریو

 شناختی و یادگیری تأثیرات کشیدنتصویربه برای ارزیابی

 توسط آمده دست به یادگیری مزایای و خیالی آیندۀ از استفاده
 این .دهدمی ارائه فشرده سناریو فرآیندهای در کنندگانشرکت

 هایفعالیت چگونه که پردازدمی موضوع این تشریح به مقاله
 درک برای را سازمانی هایسیستم و افراد هایقابلیت سناریو
 انجام چه آن و کنندمی درک چه آن برای آینده نقش و ماهیت

 فرد حوزۀ سازمان، جای به شناخت .دهدمی تغییر دهند،می
 هایمدل افراد آن طریق از که خرد فرآیندهای درنتیجه، و است
 پیشینی منابع نظر به کشند،می چالش به و گیرندمی یاد را ذهنی
 نشان این .هستند سازمان در جمعی ذهنی مدل تغییرات برای

 نظر از غنی سناریویی فرآیندهای در باید هاشرکت که دهدمی
 درک برای را مدیران توانایی که کنند گذاریسرمایه آموزشی
 فرآیندهای توسط شده تولید یادگیری .دهدمی توسعه تغییرات
 را هاشرکت «حسگر» پویای هایقابلیت تواندمی سناریو
 پروژۀ 722 در کارآفرین 314 از کمی مطالعۀ یک .کند تقویت

 هایمصاحبه از ایبرنامه با شدهتکمیل جمعی گذاریسرمایه
 (استراتژیک نگریآینده و کارآفرینی یادگیری) خطاب با کیفی

 که دهدمی نشان (Peterson, A., & Wu, A. 2021) توسط

 هاییروش به نوآوری برای را هاییفرصت کارآفرینان چگونه
 بیرون شانتجربه از زادرون طوربه که کنندمی شناسایی

 و تجربه کسب با کارآفرینان که داد نشان مطالعه نتایج .آیندمی
 خود، نگاریآینده هایقابلیت تقویت برای هافرصت از یادگیری

 هایوابستگی شدتبه که دهندمی انجام تریدقیق هایبینیپیش
 منطقی کاملاا  کارآفرین یک که چیزی آن از فراتر را متقابل

 مطالعۀ با نتایج این .دهدمی گسترش کند، بینیپیش تواندمی
(Bootz, J.P,2010.)و استراتژیک نگریآینده) عنوان با 

 .دارد مطابقت (انتقادی تحلیل و بررسی :سازمانی یادگیری
 یک طریق از نگریآینده شناختی ابعاد تحلیلوتجزیه برای

 به نگاریآینده نگرش که داد نشان نتیجه انتقادی، نظرسنجی
 فعالیت .دارد اشاره فردی یادگیری و بینیپیش شناختی ابعاد
 بازیگر چندین که است جمعی فرآیندهای به مربوط نگاریآینده

 علاوه .است ترتعاملی یادگیری اشکال شامل و کندمی بسیج را
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 (Priyono,A.,&Hidayat,A.2024) توسط مطالعه این، بر

 شرکت دو از استفاده با را عمیقی موردی مطالعات هاآن
 کار و کسب اکوسیستم در کنندهشرکت متوسط و کوچک
 پویا، هایقابلیت دیدگاه از استفاده با هاآن .دادند انجام دیجیتال

 برای نیاز مورد هایقابلیت که کنندمی ایجاد را چارچوبی
 تشخیص :دهدمی توضیح را اکوسیستم در نوآوری پیگیری

 و خارجی منابع از استفاده تغییر، هشدارهای هوشیارانۀ
 پویا هایقابلیت اهمیت تحقیق این .بازار با تکاملی سازگاری

 هاسازمان توانمندسازی در را تبدیل و کشف سنجش، مانند
 در تهدیدها و هافرصت به پاسخ در نوآوری و سازگاری برای

 از هاسازمان .کندمی برجسته دیجیتال وکارکسب اکوسیستم
 توسعه را نوآوری برداریبهره و اکتشافی یادگیری طریق

 دیجیتالی کاروکسب اکوسیستم در همکاری کهحالیدر .دهندمی
 بین دانش تبادل و مشارکت .است نوآوری برای مهم عامل یک

 تا کندمی کمک هاسازمان به اکوسیستم در کنندگانشرکت
 دهدمی نشان هایافته این .بمانند باقی رقابتی و کنند آفرینیارزش

 از استفاده و پویا هایقابلیت توسعۀ باید وکارهاکسب که
 هدایت برای را دیجیتال هایاکوسیستم در خود مشارکت
 در گذاریسرمایه شامل این .دهند قرار اولویت در نوآوری
 یادگیری رویکردهای کردن متعادل و همکاری تشویق فناوری،

 مدتبلند و مدتکوتاه استراتژیک اهداف به پرداختن برای
 با را مستمر یادگیری که هاییسازمان بنابراین، .است

 نوآوری و عملکرد اغلب کنند،می ادغام نگریآینده هایمکانیسم
 عناصر این بین تعامل .دهندمی نشان پویا بازارهای در را برتر
 .است حیاتی رقابتی مزیت حفظ برای

 لیتحل از حاصل جینتا یبررس و بحث 4.2
 هاآن ۀمقایس و قیتحق دوم فرضیۀ یآمار

 مطالعات سایر با
 بر متنوع آموزش) که قیتحق دوم یۀفرض با پژوهش محور نیا
 تایجن است. مرتبط (.دارد یمعنادار اثر کیاستراتژ ینگرندهیآ

ندهیآ بر متنوع آموزش که داد نشان تحقیق دوم ۀفرضی آزمون
 مقدار کهیدرحال دارد، یمعنادار تأثیر کیاستراتژ ینگر

 سطح در رییتغ یعنی بود. (0.60) استاندارد پارامتر برآورد
 ینگرندهیآ بر (%60) زانیم به واحد کی با متنوع آموزش
 گرفته نظر در داریمعن مقدار نیا و گذاردیم تأثیر کیاستراتژ

 بود داریمعن (11.808) یبحران نسبت مقدار لیدل به .شودیم
 یبالا در شده داده نشان مقدار همجنین (.0.01) احتمال سطح با

 نییتع بیضر مقدار (6) شکل در کیاستراتژ ینگرندهیآ ریمتغ
(R2) که معناست بدان نیا است دهیرس (0.36) به که است 

 (%36) دهدیم رخ کیاستراتژ ینگرندهیآ در که یراتییتغ
 (%64) مانده یباق درصد و متنوع آموزش در رییتغ از یناش
 نشده لحاظ مطالعه مدل در که است ییرهایمتغ ریسا لیدل به

 ,Fegade, T., & Sharma) مطالعه با محور این نتایج است.

P. 2023) کارکنان توسعۀ و آموزش تأثیر در کاوش) مورد در 

 به مطالعه این .دارد مطابقت (سازمان اثربخشی و کارایی بر
 هایروش ازجمله توسعه، و آموزش مختلف ابعاد بررسی

 این .پردازدمی آموزش ارائۀ و آموزشی محتوای آموزشی،
 تأثیر که کندمی ارائه سیستماتیک ادبیات بر مروری مقاله

 سازمانی اثربخشی و کارایی بر را کارکنان توسعۀ و آموزش

-انجام مطالعات از ایگسترده طیف بررسی این .کندمی بررسی

 را مختلف سازمانی تنظیمات و صنایع ها،زمینه در شده
 دهدمی نشان بررسی هاییافته .کندمی تحلیلوتجزیه و شناسایی

 بر توجهی قابل تأثیر تواندمی کارکنان توسعۀ و آموزش که
 به یابیدست برای که باشد داشته سازمان اثربخشی و کارایی
 کسب پویای محیط در رقابتی مزیت کسب و استراتژیک اهداف

 بهبود برای باید هاسازمان و است حیاتی امروزی کار و
 گذاریسرمایه هافعالیت این در خود رقابتی مزیت و عملکرد

 توسط که (Hosen, S., et al. 2024) توسط مطالعه .کنند

 عنوانبه سازمانی تعهد و شغلی توسعۀ توسعه، و آموزش)
 .است گرفته قرار بررسی مورد (کاری عملکرد کنندۀبینیپیش
 روش به پیمایش طریق از هتل مقدم خط کارمند 362 از هاداده

 شامل تحلیلوتجزیه روش .شد آوریجمع تصادفی گیرینمونه
 طریق از ساختاری هایمدل و گیریاندازه توصیفی، آمار

SPSS 23 و Smarts PLS 3.0 است. PLS یک عنوانبه 

 بینی پیش اهداف که شودمی گرفته نظر در اکتشافی روش
 قابل طوربه مطالعه این .کندمی دهیسازمان را محققان محور

 کاری، عملکرد و پیشرفت و آموزش بین همبستگی توجهی
 نشان نتایج .کرد بررسی را کاری عملکرد و شغلی پیشرفت

 معناداری طوربه داریهتل بخش در توسعه و آموزش که داد
 همبستگی این، بر علاوه .کندمی بینیپیش را کاری عملکرد
 کاری عملکرد شغلی پیشرفت و توسعه و آموزش بین معنادار

 .شودمی گریمیانجی سازمانی تعهد با هتل پرسنل بین در
 برای را لازم آموزشی هایسیاست باید مدیران و مالکان
 رفتار و بدانند کارکنان سازمانی تعهد و کاری عملکرد افزایش
 Antonella) توسط مطالعۀ .بگیرند نظر در را مناسب

Biscione etal. 2021) در کشورهای در نوآوری) عنوان با 

 آموزشی هایبرنامه تأثیر مطالعه این (.آموزش نقش :گذار حال
 در اقتصاد 27 در هاشرکت نوآورانه هایفعالیت بر را مختلف

 رابطۀ کشوری بین تحلیلوتجزیه نتایج .کرد بررسی گذار حال
 نتایج دهد،می نشان نوآوری به تمایل و قطعی آموزش بین مثبتی

 مشکل، حل) آموزش تعاریف سایر درنظرگرفتن با همچنین
 .کنندمی پیدا مثبتی تأثیر ،(کار حین در یا مدیریتی تجاری،

 برای اندرکاراندست و گذارانسیاست به نیاز بنابراین
 تقویت برای ویژه آموزشی هایبرنامه در گذاریسرمایه
 مطالعۀ .دهد می نشان گذار حال در اقتصادهای در را نوآوری

(Biscione  et al.2024) را نوآوری آموزش آیا) موضوع با 

 مطالعه این (دهد؟ می توضیح گذار حال در اقتصادهای در
 در هایشرکت برای را نوآوری بر آموزشی هایبرنامه تأثیر

 هایداده از ما .کند می بررسی گذار حال در اقتصادهای
 اروپای در کشور 27 در جهانی بانک سازمانی هاینظرسنجی

 چندین از که نتایج .کنیممی برداریبهره مرکزی آسیای و شرقی
 نشان آیند،می دست به متغیره دو پروبیت هایمدل ویژگی

 نوآوری توجهی قابل طوربه ارتباطات آموزش (1) :که دهندمی
 حین در آموزش (ب) و دهدمی افزایش را فرآیند و محصول

 مؤثرتر نوآوری تقویت برای کلاس در آموزش به نسبت کار
 و تولید بخش بر تمرکز با کار حین آموزش کلیدی نقش .است

 توجه است ممکن نتایج این .است بیشتر جغرافیایی سطح در
 برای را گذار حال در کشورهای در ها شرکت و گذارانسیاست
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پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  
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مدرن بر عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پستبررسی تأثیر یادگیری مستمر وآموزش متنوع به. خوراکیان علیرضا فراحی، مهدی محمد مهارتی، یعقوب ریاض، یوسف

 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 به رسیدن برای خاص آموزشی هایبرنامه در گذاریسرمایه
 .کند جلب یافتهتوسعه اقتصادهای در نوآوری استانداردهای

 لیتحل از حاصل جینتا یبررس و بحث 4.3
-آن ۀمقایس و قیتحق سوم فرضیۀ یآمار

 مطالعات سایر با ها
 مستمر یادگیری) که یقتحق سوم یۀفرض با پژوهش محور ینا
 یمعنادار اثر یکاستراتژ نگرییندهآ بر متنوع آموزش و

 داد نشان یقتحق سوم یۀفرض آزمون یجنتا است. مرتبط (.دارد
 یکاستراتژ نگرییندهآ بر متنوع آموزش و مستمر یادگیری که

 پارامتر دبرآور مقدار کهیدرحال دارد، یمعنادار تأثیر
 یادگیری سطح در ییرتغ یعنی بود. (14 .0) كلي تأثیر استاندارد

 بر (%81) یزانم به واحد یک با متنوع آموزش و مستمر
 (1 .0) احتمال سطح با گذاردیم تأثیر یکاستراتژ ینگریندهآ
 مقدار همچنین .شودیم گرفته نظر در داریمعن مقدار ینا و

 شکل در یکاستراتژ نگرییندهآ یرمتغ یبالا در شدهداده نشان
 .است یدهرس (3 .0) به که است (R2) یینتع یبضر مقدار (7)

 یکاستراتژ نگرییندهآ در که ییراتیتغ که معناست بدان ینا
 و مستمر یادگیری در ییرتغ از یناش (%33) دهدیم رخ

 یرسا یلدل به (%67) ماندهیباق درصد و متنوع آموزش
 است. نشده لحاظ مطالعه مدل رد که است یرهاییمتغ

 یبرا یاتیح مهارت کی کیاستراتژ ینگرندهیآ
 و نامطمئن یطیمح در شرفتیپ دنبال به که است ییهاسازمان

 ینیبشیپ ییتوانا به نیا هستند. رییتغ حال در سرعتبه
 یاوهیش به ندهیآ یهافرصت و اختلالات روندها، ها،شرفتیپ

 رییتغ حال در وکارکسب اندازچشم در دارد. اشاره فعال
 رقابت در ماندن یبرا را خود وستهیپ دیبا هاسازمان ،یمروزا

 ینگرندهیآ یبرا یقو تیظرف مستلزم امر نیا دهند. وفق
 متنوع یهاآموزش و مداوم یریادگی با که است کیاستراتژ

 مؤثر مهار یبرا ن،یبنابرا .ابدییم شیافزا یتوجه قابل طوربه
 و مستمر یریادگی دیبا هاسازمان ک،یاستراتژ ینگرندهیآ

 باعث دو هر که دهند قرار تیاولو در را متنوع یهاآموزش
 یهاتیقابل گسترش و ینوآور تیتقو ،یسازگار شیافزا

 ییایپو تکامل و یورافن شرفتیپ سرعت .شوندیم یریگمیتصم
 مستمر یریادگی است. هاسازمان یدائم انطباق مستلزم بازار
 یهایفناور صنعت، یهاشرفتیپ با کارکنان که کندیم نیتضم

 محدود نیتمر نیا مانند.یم روز به بازار یروندها و نوظهور
 ینرم یهامهارت شامل بلکه ست،ین یفن یهامهارت کسب به
 تیهدا یبرا که شودیم زین یرهبر و یجانیه هوش ندمان
 ن،یا بر علاوه هستند. یاتیح یسازمان ۀدیچیپ یهاییایپو

 متعدد یهانهیزم معرض در را کارکنان متنوع یهاآموزش
 در است ممکن که یراتییتغ با را هاآن و دهدیم قرار دانش
 سازگارتر سدرمین نظر به مرتبط هاآن یاصل نقش به ابتدا

 ۀنیزم در که یابیبازار متخصص کی مثال، عنوانبه کند.یم
 نشیب ادغام با تواندیم است، دهید آموزش هاداده لیتحلوهیتجز

 بهتر را کنندهمصرف رفتار در راتییتغ داده، یالگوها با بازار
 یهارشته از یریادگی به متخصصان قیتشو کند. ینیبشیپ

 حال در که یمهندسان مانند خود، یاصل تخصص از خارج
 مورد در که یمال گرانلیتحل ای هستند یطراح تفکر ۀمطالع

 ینوآور یبرا را یدیجد یهاراه تواندیم رند،یگیم ادی یداریپا

 عوامل متقابل ارتباط درک یبرا گسترده اندازچشم نیا کند. باز
 چگونه نکهیا مانند است، یضرور ندهیآ بر گذارتأثیر مختلف

 ای گذاردیم تأثیر یاجتماع رفتار بر یفناور یهاشرفتیپ
 گذارد.یم تأثیر ینظارت مناظر بر هواوآب راتییتغ چگونه
 در هاآن قراردادن با را کارکنان دگاهید متنوع، یهاآموزش

 دهد.یم گسترش کرتف مختلف یهاروش و هافرهنگ ها،نهیزم
 در تفکر ییتوانا - کندیم قیتشو را یشناخت یریپذانعطاف نیا

 به توجه با یذهن یهامدل انطباق و متعدد یهاچارچوب
 یشناخت یریپذانعطاف نیا از کیاستراتژ ینگرندهیآ تیموقع

 سازدیم قادر را متخصصان رایز ؛بردیم سود اریبس
 را - الوقوعبیقر رییتغ هیاول یهانشانه - فیضع یهاگنالیس
 دهیناد دارند یمحدودتر تمرکز که یکسان توسط است ممکن که
میتصم شامل کیاستراتژ ینگرندهیآ دهند. صیتشخ رند،یبگ
 شامل نیا است. ندهیآ یاحتمال یوهایسنار براساس یریگ
 که است ییوهایسنار جادیا و روندها ییشناسا ابهام، شیمایپ

 مداوم طوربه که یکارمندان شوند. آشکار ندهیآ در است ممکن
 هستند، متنوع یآموزش اتیتجرب معرض در و رندیگیم ادی

 یهاطیمح در ژهیوبه را یبهتر یریگمیصمت یهامهارت
 مداوم طوربه که یکار یروین کنند.یم جادیا دهیچیپ ای نامطمئن

 مجهزتر آگاهانه یریگمیتصم یبرا است، یریادگی حال در
 یهامهارت و است آشنا صنعت یروندها نیآخر با رایز ؛است

 ات دهدیم اجازه کارکنان به متنوع یهاآموزش دارد. روزبه
 )مانند کنند ادغام هم با را یمختلف یابزارها و هاروش
 را یریگمیتصم تیفیک که (یستمیس تفکر و،یسنار یزیربرنامه

 دگاهید نیا دهد.یم شیافزا نامطمئن و دهیچیپ طیشرا در ژهیوبه
 و ینیبشیپ را هاسکیر تا کندیم کمک رهبران به نگرکل
 تیهدا را ینوآور و سندبشنا را رشد یهافرصت کنند، تیریمد

 مورد یابزارها و دانش مستمر یریادگی ن،یا بر علاوه کنند.
-در کند،یم فراهم را دهیچیپ هایمحیط لیتحلوهیتجز یبرا ازین

 نیب متقابل ارتباطات درک به متنوع یهاآموزش کهیحال
 ،یکیتکنولوژ ،یاقتصاد مثال، عنوان)به مختلف یرهایمتغ
 یواقع یوهایسنار ساختن یبرا هانیا .دکنیم کمک (یطیمح
 یمتنوع فیط که ییهاسازمان هستند. یضرور ندهیآ جامع و
 توانندیم کنند،یم قیتشو خود کارکنان یبرا را آموزش از

 عنوانبه کنند. ینیبشیپ بهتر را مختلف هایحوزه خطرات
-کسب کی به یکیتیژئوپل مسائل و تالیجید تحول درک مثال،

 یفناور لیدل به را نیمأت ۀریزنج اختلالات تا دهدیم زهاجا کارو
 کند. ینیبشیپ یاسیس یهایناآرام ای

 رایز ؛است کیاستراتژ ینگرندهیآ یدیکل جزء ینوآور
 دیبا بلکه کنند، ینیبشیپ را ندهیآ یروندها دیبا تنهانه هاسازمان
 ینگارندهیآ ن،یبنابرا دهند. شکل و جادیا زین را ندهیآ یبازارها
 ینیبشیپ یبرا سازمان ییتوانا به شدتبه کیاستراتژ

 رقبا انجام از قبل هانآ یرو بر اقدام و مخرب یهاینوآور
 متقابل انتشار امکان متنوع یهامهارت مجموعه دارد. یبستگ

 فرهنگ کند.یم فراهم هارشته و عیصنا نیب در را هادهیا
 کندیم جیترو را رشد تیذهن و یکنجکاو حس مستمر یریادگی
 ریز را شدهتیتثب یهنجارها تا کندیم قیتشو را کارکنان و
 متنوع یهاآموزش کنند. کشف را دیجد یهادهیا و ببرند الؤس
 و تفکر مختلف یهاروش معرض در افراد دادن قرار با

 به منجر که است امر نیا ۀکنندلیتکم له،أمس حل یکردهایرو
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مدرن بر عنوان ابعاد مدیریت منابع انسانی پستبررسی تأثیر یادگیری مستمر وآموزش متنوع به. مهارتی، محمد مهدی فراحی، علیرضا خوراکیانیوسف ریاض، یعقوب 

 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 مستلزم کیاستراتژ ینگرندهیآ شود.یم نوآورانه یهاحلراه
 یهابرنامه است. سازمان کی مختلف یهابخش در یهمکار

 یبرا متقابل یهامیت یتوانمندساز با توانندیم مستمر یریادگی
 را یهمکار مختلف، یهادگاهید درک و گریکدی از یریادگی

 یبرقرار در که یکارمندان جادیا با متنوع آموزش کنند. تیتقو
 شتریب را امر نیا دارند، مهارت هابخش در یهمکار و ارتباط

 مختلف یهاحوزه یهانشیب که دهدیم نانیاطم و کندیم تیتقو
 یشتریب یهادگاهید هرچه .شوندیم ادغام ینگارندهیآ ندیفرآ در
 یریادگی فرهنگ .شودیم تریقو ینگارندهیآ ندیفرآ شود، اخذ

 کند.یم رتریپذانعطاف را هاسازمان آموزش، در تنوع و
 طوربه را خود دانش و هامهارت تا انددهید آموزش که یکارکنان
 آماده رمنتظرهیغ اختلالات یبرا بهتر دهند، توسعه مداوم

تیقطع عدم تیهدا ییتوانا در کیاستراتژ ینگارندهیآ هستند.
 مستمر تنوع و یریادگی از که یکار یروین و است مؤثر ها

 ینیبشیپ راتییتغ به پاسخ در سرعتبه تواندیم کند،یم استقبال
 سازدیم قادر را هاسازمان یریپذانعطاف نیا کند. حرکت نشده

 بلکه دهند، نشان واکنش راتییتغ به نسبت تنهانه تا
 از یبرداربهره و خطرات کاهش یبرا را خود یهایاستراتژ

 یهاشرکت یبرا دهند. شکل فعال طوربه زین دیجد یهاتفرص
 طیمح کنند،یم تیفعال عراق در که یبزرگ یخصوص

 و یاقتصاد طیشرا نوسان ،یاسیس یثباتیب لیدل به وکارکسب
 نیچن در است. عیسر رییتغ حال در یجهان بازار یروندها

 لیدلا به متنوع یهاآموزش و مستمر یریادگی ،یطیشرا
 یمتک نفت به شدتبه عراق اقتصاد است. یضرور یمتعدد
 ریپذبیآس نفت یجهان متیق نوسانات برابر در را آن و است

 یامنطقه یهایریدرگ ،یاسیس یثباتیب ن،یا بر علاوه کند.یم
 وکارهاکسب یبرا یدائم یهاچالش دولت یهااستیس رییتغ و
 و بمانند چابک دیبا یطیشرا نیچن در هاشرکت .کندیم جادیا
 ادی کشور از خارج و داخل در دیجد یهاشرفتیپ از وستهیپ

 از تا سازدیم قادر را کارکنان مستمر یریادگی .رندیبگ
 تجارت در راتییتغ ای دیجد مقررات مانند نوظهور خطرات

 یگذارهیسرما یبرا را هاآن حال نیع در و شوند مطلع المللنیب
 دیجد یارهاباز ای یرساختیز یهاپروژه مانند ها،فرصت از

 ،یاسیس هایناآرامی لیدل به هاشرکت عراق، در .کندیم آماده
 قابل نانیاطم عدم با یاقتصاد یثباتیب و یتیامن یهاینگران
 که کندیم نیتضم مستمر یریادگی هستند. مواجه یتوجه

 صنعت، یروندها نیآخر انیجر در رهبران و کارمندان
 قرار یکیتکنولوژ هایپیشرفت و یکیتیژئوپل راتییتغ
 اتخاذ و راتییتغ ینیبشیپ یبرا را هاآن ییتوانا نیا .رندیگیم

 محافظت شرکت ۀندیآ از که آگاهانه کیاستراتژ ماتیتصم
 یدگرگون حال در تالیجید انقلاب دهد.یم شیافزا کند،یم

 از دیبا عراق در هاشرکت است. یجهان سطح در عیصنا
 یهابرنامه بمانند. یباق یرقابت تا کنند استفاده دیجد یهایفناور

 لیتحلوهیتجز تال،یجید یهامهارت بر تمرکز با متنوع یآموزش
 از تا کند کمک هاشرکت به تواندیم یمصنوع هوش و هاداده

 یکارمندان با کنند. استفاده کیاستراتژ ینگرندهیآ یبرا یاورفن
 وکارهاکسب اند،دهید آموزش شرفتهیپ یهایفناور در که
 یهاسکیر و کنندهمصرف رفتار بازار، روند توانندیم

 کنند. ینیبشیپ بهتر را یاتیعمل

 را یمتنوع کنندهمصرف هایپایگاه و بازارها ،شدنیجهان
 ۀتوسع یطلبجاه با یعراق یهاشرکت یبرا است. کرده یمعرف

 یستگیشا که یآموزش یهابرنامه ،یالمللنیب ای یامنطقه
 متنوع یهاآموزش است. یاتیح کنند، تیتقو را یفرهنگنیب

 یفرهنگ یهاطیمح در عملکرد و درک ییتوانا به را کارکنان
ندهیآ و بلندمدت تیموفق یبرا که کندیم مجهز مختلف یتجار و

 است. مهم اریبس ینگر

 جمله از مختلف، یهامهارت در دهیدآموزش کار یروین
 اتخاذ یبرا ،ینوآور و بازار لیوتحلهیتجز سک،یر تیریمد

 رد،یگیم نظر در را بلندمدت اتتأثیر که کیاستراتژ ماتیتصم
 ماتیتصم آن در که عراق مانند یکشور در است. مجهزتر

 و تیامن نفت، متیق مانند یخارج عوامل تأثیر تحت اغلب
 به آگاه و مجرب کار یروین داشتن است، یخارج روابط
 نیا از یمؤثرتر طوربه تا دهدیم را امکان نیا هاشرکت

تیقابل به شدتبه کیاستراتژ ینگرندهیآ کنند. عبور هایدگیچیپ
 یطراح مستمر یریادگی یهابرنامه است. وابسته یرهبر یها

 یچابک ،ییایرو تفکر تا کندیم کمک هاآن به رهبران یبرا شده
 بهتر توانندیم یرهبران نیچن دهند. پرورش را یریپذانعطاف و

 را خود یهاشرکت و تیتقو را ینوآور کنند، گذر هابحران در
 در کنند. تیهدا نامطمئن یهاطیمح در داریپا رشد سمت به

 راتییتغ با توانمی را انرهبر ماتیتصم که ییجا عراق،
 سازگارتر، دیبا رهبران داد، شکل وکارکسب طیمح در عیسر
 یرهبر مستمر ۀتوسع یهابرنامه باشند. نوآورتر و اگراتریرو

 پاسخ هابحران به ثرؤم طوربه تنهانه رهبران که کندیم نیتضم
 پرورش زین را نگرندهیآ یسازمان فرهنگ بلکه دهند،یم
 مستمر یریادگی عراق، دهیچیپ یتجار طیمح ۀنیزم در دهند.یم
 الزامات بلکه ،هستند مفید تنهانه متنوع هایآموزش و

 و کارمندان ،ابتکارات نیا .روندمی شماربه کیاستراتژ
 نده،یآ یهاچالش ینیبشیپ یبرا که ییابزارها با را رهبران
 یفرهنگ یهایدگیچیپ تیهدا و یورافن یهاشرفتیپ با انطباق

 ۀتوسع فرهنگ پرورش با .کندیم مجهز دارند، ازین بازار و
 نوسانات برابر در توانندیم عراق در هاشرکت مستمر،
 مقاومت یفناور عیسر راتییتغ و یاسیس یثباتیب ،یاقتصاد

 در را توسعه و یریادگی که ییهاشرکت ن،یا بر علاوه کنند.
 یاستعدادها و ینوآور توانندیم بهتر دهند،یم قرار تیاولو
 دنبال به عراق کهیینجاآاز کنند. حفظ را یرقابت تیمز و برتر

 است، یجهان بازار در ترکامل ورود و خود اقتصاد یبازساز
 کنندیم یگذارهیسرما یآموزش یهاهبرنام در که ییهاشرکت

 هایشایستگی و یرهبر ،یفناور بر که ییهابرنامه ژهیوبه –
 خواهند قرار تیموفق تیموقع در - هستند متمرکز یفرهنگ نیب

 یریادگی به تعهد بر یمبتن ک،یاستراتژ ینگرندهیآ گرفت.
 کی در تنهانه که سازدیم قادر را هاشرکت نیا مستمر،

 یبقا تحول، حال در سرعتبه و ینیبشیپ قابل ریغ دازانچشم
 کنند. رشد بلکه حفظ، را خود

 کاربردی پیشنهادات 5
 نتایج براساس و تحقیق هاییافته راستای در پیشنهادها برخی

 گردد.می ارائه هافرضیه

 اولیه تحقیق فرضیۀ آزمون از حاصل نتایج به توجه با 5-1
 تأثیر کیاستراتژ ینگرندهیآ بر مستمر یریادگی) کندمی بیان که
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 های بزرگ خصوصی در کشور عراقنگری استراتژیک در شرکتآینده

 مدیران به را زیر پیشنهادات مطالعه این ،(دارد داریمعنی
 (عراق در بزرگ خصوصی هایشرکت) هدف هایسازمان

 :دهدمی ارائه

 ارائۀ با تا گرددمی پیشنهاد مدیران به 5-1-1
 پلت به دسترسی و هاکارگاه منظم، هایبرنامه

 یادگیری فرهنگ خارجی، یادگیری هایفرم
 خود و نموده تشویق هاسازمان در را مستمر

 رفتار این یادگیری فرآیند در درگیرشدن با نیز
 .کنند الگوبرداری را

-اشتراک که کنند طراحی آموزشی هایبرنامه 5-1-2

-به .نماید ترویج را ایرشته بین دانش گذاری
 با مهندسان گرفتن قرار هم کنار با مثال، عنوان

 متخصصان یا وکارکسب هایاستراتژیست
 متنوع تفکر توانندمی داده دانشمندان با بازاریابی

 .کنند تقویت را نوآورانه مسألۀ حل و

 و نموده ارائه را پذیرانعطاف یادگیری مسیرهای 5-1-3
 از خارج موضوعات دهند اجازه کارکنان به

 گذراندن به تشویق .کنند کشف را خود هاینقش
 نوظهور، هایفناوری زمینۀ در هاییدوره

 همگی که اجتماعی مسائل و جهانی روندهای
 کمک بهتر استراتژیک نگاریآینده به توانندمی
 .کنند

 در تا کنند ایجاد کارمندان برای را هاییفرصت 5-1-4
 هایکنفرانس یا نوآوری مراکز فکر، هایاتاق

 هایدیدگاه هاطرح این .کنند شرکت خارجی
 کمک سازمان به و کنندمی ترویج را متنوعی

 قرار مهم هایپیشرفت جریان در تا کنندمی
 .گیرند

 مانند نگاریآینده هایتمرین انجام هنگام   5-1-5
 هایزمینه و هازمینه ها،بخش از را افراد سناریونگاری،

 هایبحث به منجر تنوع این .بیایند هم گرد مختلف تخصصی
 .شودمی آینده از تریجامع اندازچشم و ترغنی

 هایتیم اختیار در اغلب استراتژیک نگریآینده  6-1-5
 هایبرنامه در گذاریسرمایه با توانمی .گیردمی قرار رهبری
 با و نمود تأکید مستمر یادگیری اهمیت بر رهبری توسعۀ

 و اقتصادی تغییرات جهانی، روندهای معرض در قرارگرفتن
 .کرد تشویق را فناوری هاینوآوری

 که دوم تحقیق فرضیۀ آزمون از حاصل نتایج به توجه با 2-5
 اثر کیاستراتژ ینگرندهیآ بر متنوع آموزش) کندمی بیان

 مدیران به را زیر پیشنهادهای ،دارد( یمعنادار
 :کنیممی پیشنهاد هدف هایسازمان

 یادگیری هایپلتفرم مانند دیجیتالی ابزارهای از 1-2-5
 که لاینیآن هایدوره و MOOC مصنوعی، هوش بر مبتنی

 استفاده دهند،می ارائه را نوظهور روندهای با متناسب محتوای
 و بمانند روزبه ابزارها این با تا نماید تشویق را کارکنان .کنند
 هایقابلیت تواندمی که کنند ایجاد پویا دانش پایگاه یک
 .دهد افزایش را نگریآینده

 کنید تشویق کارمندان با را عملکردی بین آموزش   2-2-5

 معمول تخصصی هایحوزه از خارج آموزشی هایبرنامه در تا
 تجاری فرآیندهای تا دهدمی اجازه هاآن به این .کنند شرکت خود

 مورد در را تریجامع دیدگاه و کنند درک را تریگسترده
 کارمند یک :مثال عنوانبه .کنند تقویت آینده هایچالش

 یا عملیات مدیریت زمینۀ در کارگاهی در تواندمی بازاریابی
 بر تواندمی که عواملی مورد در و کند شرکت تأمین زنجیرۀ

 دست به بینشی بگذارد، تأثیر کنندهمصرف رفتار و بازار روند
 .آورد

 مانند نوظهور روندهای مورد در آموزش ارائۀ با   3-2-5

 سایر و دیجیتال تحول پایداری، هایشیوه مصنوعی، هوش
 نوظهور هایفناوری و روندها روی بر نگر،آینده هایفناوری
 کند کمک کارکنان به تواندمی تغییرات این درک .کنید تمرکز

 .کنند بینیپیش را وکارکسب اندازچشم و بازار در تغییرات تا
 هوش بر مبتنی هاینوآوری مورد در را جلساتی :مثال عنوانبه

 روی بر محیطی تغییرات بالقوۀ تأثیرات یا تجارت در مصنوعی
 .کنید برگزار صنعت هایشیوه

 اینکه از اطمینان با را مستمر یادگیری فرهنگ   4-2-5

 است مداوم فرآیند یک بلکه نیست؛ بارهیک رویداد یک آموزش
 تفکر و هامهارت مداوم طوربه تا کندمی تشویق را کارکنان که

 به بلندمدت رویکرد این .کنید تقویت دهند، تطبیق را خود
 در تجاری هایچالش با مواجهه در کندمی کمک هاسازمان

 به دسترسی :مثال .بمانند باقی سازگار و چابک تحول، حال
 کنید فراهم را خارجی هایگواهی یا لاینآن یادگیری هایپلتفرم

 هایپیشرفت و روندها آخرین از دهدمی اجازه کارمندان به که
 .بمانند روزبه صنعت

 هایبرنامه :بخشی بین دانش گذاریاشتراک به   5-2-5
 از کارمندان آن در که کنید تسهیل را بخشی بین آموزشی

 این .کنند تبادل را دانش توانندمی وکارکسب مختلف هایحوزه
 از تریکپارچه و ترگسترده دید و بردمی بین از را سیلوها کار
 نگریآینده روند و کندمی تشویق را شرکت استراتژیک آیندۀ

 .کندمی غنی را

 سوم تحقیق فرضیۀ آزمون از حاصل نتایج به توجه با 5-3
 ینگرندهیآ بر متنوع آموزش و مستمر یریادگی) کندمی بیان که

 کلی پیشنهادات مطالعه این ،دارد( یمعنادار اثر کیاستراتژ
 خصوصی هایشرکت) هدف هایسازمان مدیران به را زیر

 :دهدمی ارائه (عراق در بزرگ

 آموزش ارائۀ با را استراتژیک نگریآینده ذهنیت  1-3-5
 .دارد تأکید آینده بر متمرکز و فعالانه ذهنیت بر که کنید ایجاد

 وتحلیلتجزیه نحوۀ کارکنان به آموزش شامل تواندمی این
 آینده نیازهای بینیپیش و محیطی اسکن در مشارکت روندها،

 مانند ابزارهایی مورد در آموزش ارائۀ :مثال عنوانبه .باشد
 اجتماعی، اقتصادی، سیاسی، عوامل) PESTEL وتحلیلتجزیه

 تا کند کمک کارکنان به تا (حقوقی و محیطیزیست فنی،
 .دهندمی شکل را آینده که بگیرند نظر در را مختلفی نیروهای

 اینکه از اطمینان با سازمانی استراتژی با سوهم   2-3-5

 استراتژیک اهداف با آموزشی هایبرنامه و یادگیری امکانات
 کارکنان که کندمی تضمین این .هستند سوهم سازمان بلندمدت
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 به بلکه هستند، مجهز عمومی نگریآینده هایمهارت به تنهانه
ا  که هاییراه در هاآن کارگیریبه برای دانشی  از مستقیما
 .هستند مجهز کند،می پشتیبانی شرکت رشد و اندازچشم

 پژوهشی اتدپیشنها 6

 را شناختی پذیریانعطاف که مداوم یادگیری چگونگی بررسی
 و یدجد اطلاعات با دهدمی اجازه افراد به و دهدمی افزایش
 .شوند سازگار تغییر حال در هایمحیط

 در که افرادی عملکرد ارزیابی که طولی مطالعات انجام
 بین آموزش ای،حرفه توسعۀ مانند) منظم یادگیری هایفعالیت
 طول در استراتژیک ریزیبرنامه و گیریتصمیم در (ایرشته
 در) متنوع هایآموزش بین رابطۀ بررسی دهند.می انجام زمان
 جنبۀ که مسأله، خلاقانۀ حل و (صنایع ها،فرهنگ ها،رشته همۀ

 اصلاح به مستمر یادگیری چگونه .است نگریآینده کلیدی
 را هااستراتژی که کندمی کمک تطبیقی نگریآینده هایمدل

 یادگیری نقش .کندمی تنظیم جدید هایبینش و هاداده براساس
 برای ویژهبه جهانی، نگریآینده تقویت در را فرهنگی بین

 مطالعات از .کنند بررسی چندملیتی هایدولت و هاسازمان
 چگونه ارزیابی و نموده استفاده المللیبین هایسازمان موردی

 اقتصادی و سیاسی فرهنگی، هایسیستم معرض در قرارگرفتن
 .نماید بررسی را نگاریآینده هایقابلیت متنوع،

 قدردانی و تشکر
 همکاری و علاقه که خصوصی بزرگ هایشرکت مدیران از

 نامۀپرسش پرکردن در را خود وقت و دادند نشان را خود
 در ما به که را ارزشمندی اطلاعات و دادند اختصاص مطالعه
 .گزاریمسپاس نهایتبی کرد، کمک تحقیقات تکمیل

 منافع تضاد
 ندارد. وجود منافعی تضاد هیچ
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