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 چکیده
  یر یکارگو به یفیک کردیپژوهش با رو   نیا بود. یفیک کردیکار در نظام آموزش و پرورش با رو   طیمح یریادگی  یهاابعاد و شراخص  ییهدف پژوهش حاضرر شرناسرا

و کارشرناسران وزارت آموزش و پرورش بود که    یمؤلفان کتب درسر   ،یدرسر   یزیرانجام شرد. اامعه پژوهش شرامم متصصرصران حوزه برنامه  افتهیسراختارمهیمصراحهه ن

حاصررم از   یهانفر مورد مطالعه قرار گرفتند. داده 13و در مجمو    افتیادامه   ینظربه اشررها     دنیها تا رسرر هدفمند انتصاب شرردند. مصرراحهه  یریگبا روش نمونه

ها منجر به اسرتصرا   داده  میتحل شردند.  میتحل  یو انتصاب  یباز، محور  یو کدگذار یفیک  یمحتوا  میو سرس  با روش تحل  یسرازادهیصرورت کامم پها بهمصراحهه

ها  مؤلفه نیاز ا  کی. هر یو تقاضرامند یریادگیاو    ،یسراختارمند  ،یدانش، گسرتره دانش، اسرتمرار و انسرجام، هدفمند قیشرد که بهارتند از  تعم  یهفت مؤلفه اصرل

در  یریادگینشرران داد که    هاافتهی  نیکار در نظام آموزش و پرورش اسررت. ا  طیمح یریادگیدهنده ابعاد مصتلف  بودند که نشرران  یاختصرراصرر   یهاشرراخص  یدارا

  یها ابعاد و شراخص قیدق  ییآن اسرت که شرناسرا انگریپژوهش ب جینتا اسرت. یو فرد  یسرازمان طیو در تعامم با شررا ایپو  ،یچندبعد ندیفرا کی  یآموزشر   یهاطیمح

  یارتقرا   سرررازنرهیابعراد زم نیمؤثر در نظرام آموزش و پرورش کمرک کنرد. تمرکز بر ا  یآموزشررر   یهراو برنرامره  هرااسرررتیر سررر  یبره رراح  توانردیکرار م  طیمح یریادگیر 
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Abstract 

The aim of this study was to identify the dimensions and indicators of workplace learning in the education system using a 

qualitative approach. This study employed a qualitative design with semi-structured interviews. The participants included 

curriculum specialists, textbook authors, and experts from the Ministry of Education, selected through purposive sampling. 

Interviews continued until theoretical saturation was reached, with a total of 13 participants. All interviews were transcribed 

and analyzed using qualitative content analysis with open, axial, and selective coding. The analysis led to the identification 

of seven main dimensions: deepening of knowledge, knowledge breadth, continuity and coherence, goal orientation, 

structured learning, learning climate, and learning demand. Each dimension included specific indicators that reflected 

different aspects of workplace learning in the education system. The findings highlighted that workplace learning is a 

multidimensional and dynamic process shaped by both organizational and individual factors. The study concluded that 

identifying the dimensions and indicators of workplace learning provides a basis for designing effective educational policies 

and programs in the education system. Focusing on these dimensions can enhance teachers’ professional development, 

improve the quality of education, and contribute to sustainable development in the educational sector. 
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 مقدمه 

  ی ایها در دنشده است. سازمان  لیتبد  یآموزش و توسعه سازمان  اتیدر ادب یاز موضوعات محور  یکیبه    ریاخ  یهاکار در دهه  طیمح  یریادگی

با چالش رقابت جهان   راتییهمچون تغ  یمتعدد  یهاامروز  نوآور  ازین  ،یفناورانه،  پ   یبه  رو روبه  یکار  ی ساختارها  نده یفزا  ی دگیچیمستمر و 

 ,Wavre)سازد    نهینهاد  یکار  یهاتیمستمر را در بطن فعال   یریادگیهستند که    ییها طیمح  جادیا  ازمندیبقا و رشد خود ن  یراهستند و ب

تنها به توسعه فرد  طیمح  یریادگی.  (2024 ارتقا  شودیکارکنان منجر م  ی کار نه    یی و توانا  یوربهره  شیافزا  ، ی سازمان  یهاتیظرف  یبلکه 

کار در    طیمح  یریادگی   یهامنظر، توجه به ابعاد و شاخص  نی. از ا(Yu et al., 2023)به دنبال دارد    زیرا ن  یطیمح  راتییغبه ت  ییپاسخگو

  یدینقش کل  ،یانسان  یروین  تیدر ترب  نی ادیبن  یآموزش و پرورش به عنوان نهاد  رایبرخوردار است، ز  یاژهیو  تینظام آموزش و پرورش از اهم

 . کندیم فا یا رندهی ادگی ی نسانا هیسرما یدهدر شکل

 ی و جمع یفرد ،یررسمیغ  ،یرسم یریادگ ی رنده یکه دربرگ شودیشناخته م یچندبعد یندیکار به عنوان فرا طیمح یریادگی ر،یاخ اتیادب در

ها  . پژوهش(Pinheiro et al., 2023)  ردیگیشکل م   ی سازمان  یهاتیحما  زیاشتراک دانش و ن  ،ی میکار ت  ، ی تعاملات اجتماع   قیاست و از طر

داشته    ی عملکرد سازمان  تیو در نها  ینوآور  ت،یخلاق  ، یشغل   تیبر رضا  میمستق  ریتأث  تواندیدر کار م   یریادگی   طیمح  تیفیک  که  دهند ینشان م

هم(Deutscher & Braunstein, 2023)باشد   در  طراح  نی.  ارز  یراستا،  و    قیدق  ییشناسا  ازمندین  یریادگی  یهاطیمح  یابیو  ابعاد 

 مؤثر را فراهم کنند.  یریادگی یبرا وبمطل طیاست که بتوانند شرا یی هاشاخص

  یهاتیکارکنان و وجود حما   ی مثال، سلامت روان  یاند. براکرده  د یکار تأک  طیمح  یو اجتماع  ی توجه به بعد روان  تیمختلف، بر اهم  مطالعات 

اجتماع   ی عاطف سو  یو  بستر  یاز  ا  یسازمان،  تسه  یریادگیکه    کند یم  جاد یرا  آن  در  در  (Gadermann, 2023)  شودیم  لیمعنادار   .

  ی ندهایمعلمان و کارکنان کمک کرده و آنان را به مشارکت فعال در فرا  زهیانگ  شیبه افزا  تواندیم  یطیشرا  نیچن  ز،ین  یموزشآ  یهاطیمح

  ییتوانا  وستهیپ   یریادگی  رایبرجسته شده است، ز  زین  یو نوآور   رییتغ  تیری کار با مد  طیمح  یریادگیارتباط    ن، یسوق دهد. افزون بر ا  یریادگی

 .(Edwards & Attia, 2023) کندیم تیتقو یرونیبا تحولات ب اجههسازمان را در مو

ترو  ی دیکل  ینقش  رانینشان داده است که رهبران و مد  نیهمچن  ی سازمان  اتیادب ا  طیمح  یریادگی   جیدر  . رهبران با اتخاذ  کنندیم   فا یکار 

ا  محوریریادگی  یهاسبک   ,.Wallo et al)در کارکنان شوند    یریادگی  یهات یتوسعه ظرف  سازنهیزم  توانندیم  یتعامل  یهافرصت  جادیو 

که بر    ،یروان  یمنیباشد. ادراک ا  یریادگی  ریدر مس  یجد  یمانع  تواندیامن م  یو فقدان جو روان  یتیحما  یهااستینبود س  بل،. در مقا(2022

 ,Edmondson)  شودیمحسوب م  یری ادگی   ن یادیاز الزامات بن  ی کی  رد،یگ یکار شکل م  طیدر مح  انیب  یاساس اعتماد، احترام متقابل و آزاد

2019) . 

  تال، یج ید  ی هایکرده است. ظهور فناور  فا یکار ا  طیمح  یریادگی شکل    ریی در تغ  ی لیبدینقش ب  ریتحولات فناورانه در دهه اخ  گر،ید  یسو  از

 Oliveira)اند کارکنان بدل ساخته  یمستمر و در دسترس برا یارا به تجربه  یریادگی  د، یجد  یارتباط یو ابزارها نیآنلا یریادگی یهاپلتفرم

et al., 2021; Yu et al., 2023)یی هاآموزش، فرصت  نینو  یکردهایاز رو  یکیبه عنوان    نگ«یکرولرنی»م  ایخرد    یریادگیراستا،    نی. در هم  

تحولات   نی . چن(Emerson & Berge, 2018)کوتاه و متمرکز فراهم آورده است    یهاکارکنان در قالب آموزش  یهامهارت   یارتقا  یبرا

 Costello)اند  فراهم کرده  ز یکار را ن  طیدانش به مح  ترعیاند بلکه امکان انتقال سرآموزش کمک کرده  شتریب  ی ریپذبه انعطاف  ا نه تنه  یافناورانه

& McNaughton, 2018) . 

 ی ریادگیاند. به عنوان نمونه، فرهنگ  کار پرداخته   طیمح  یریادگی   یدهدر شکل  یو فرهنگ   یبه نقش عوامل سازمان  زین  یگرید  پژوهشگران

 ن، ی. همچن(Renalwin, 2025)  کندینوآورانه را فراهم م  یتوسعه رفتارها  یمشترک در سازمان، بستر لازم برا  یهاو وجود ارزش  ی سازمان

. (Afsar & Badir, 2017)  کنندیم  فای ا  یانجینوآورانه نقش م  ی و رفتارها  یکار تیمعنو  یسازمان در ارتقا- و تناسب فرد   ی سازمان  یبانیپشت



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

4 

  ی ازهاین  یرا در راستا  رانیمعلمان و مد  یامنجر شود که توسعه حرفه   ییهااست یس  یبه طراح  تواندیم  هاافتهی  نیآموزش و پرورش، ا  طیدر مح

 .( Hosseini et al., 2025)کند   لیجامعه تسه زافزونرو یآموزش

که به طور هدفمند    یی هادر ارتباط است. سازمان  ی سازمان  ینیو کارآفر  ی انسان  هیبا توسعه سرما  میبه طور مستق  نیکار همچن  طیمح  یریادگی

 ,Brandi & Thomassen)دارند    یسازمان  یداری و پا  ینیکارآفر  یبرا  یسازنه ی در زم  یشتریب  ییتوانا  کنند،یکارکنان توجه م  یریادگیبه  

منجر به بهبود    تواندیحوزه م  ن ینوآورانه و خلاقانه در ا  ی بسترها  جادیا  رایدارد، ز  تیدر نظام آموزش و پرورش اهم  ژه یبه و  ضوعمو  نی. ا(2021

 را دارا باشند.  کمیوستیقرن ب یهاشود که مهارت یآموزاندانش تیآموزش و ترب تیفیک

ا  در داده  نیکنار  نشان  مختلف  ن  طیمح  یریادگیاند که  موضوعات، مطالعات  و هدفمند  ازمندیکار  تداوم  برنامه  یانسجام،   ی برا  یزیراست. 

 ط یمح  یریادگی  یهستند که بر اثربخش یدر کارکنان از جمله عوامل زهیانگ  جاد یساختارمند و ا یریادگی  یهامدل یمستمر، طراح یهاآموزش 

توجه به ابعاد    ازمند ین  یریادگی  تیتقو  یها براسازمان  ن،ی. همچن(Bennett et al., 2018; Pradhan et al., 2017)  رگذارند یکار تأث

 ,Fischer & Pöhler, 2018; Mornata & Cassar)و مشارکت فعال کارکنان هستند    یخودکارآمد  ، ی جانیهمچون هوش ه  یفرد

2018) . 

از    یررسمیغ   یریادگی .  ابدییتحقق م  زین   یررسمیتعاملات غ   قیبلکه از طر  یرسم  یهانه تنها در قالب آموزش  یریادگی  ، یکار  یهاطیمح  در

هم  یوگوهاگفت  قیطر شبکه  ی گروه  ییافزاروزمره،  افزا  یسازمان   یاجتماع   یهاو  انگ  یشغل  یریدرگ   شیموجب  م   زهیو   شود یکارکنان 

(Susomrith & Coetzer, 2019)ی هادهیا  رشیاعتماد متقابل و پذ  ر،ییکه بر باز بودن به تغ  رنده، یادگی  یفرهنگ سازمان  ان،یم  نی. در ا  

 . (Zandi, 2016) کندیم فایکار ا طیمح یریادگی تیدر موفق کنندهنییتع ی دارد، نقش د یتأک دیجد

  ی سازمان  یریادگیکه    دهندیها نشان ماست. پژوهش  یاجتماع   تیو مسئول  یسازمان  یداری کار با پا  طیمح  یری ادگی   وندیپ   گر،یقابل توجه د  نکته

. (Kumar, 2025)  دهدیسوق م  زین  یطیو مح  یاجتماع   یریپذ ت ی بلکه سازمان را به سمت مسئول  شودینه تنها موجب بهبود عملکرد م  داری پا

ها بپردازند بلکه  دانش و مهارت  یبه ارتقا  د یها نه تنها با مدارس و دانشگاه  رایاست، ز  ی اتیح  زینظام آموزش و پرورش ن  یبرا  ینگرش  نیچن

 کنند.  نهینهاد یریادگی ندیدر فرا زیرا ن یو اخلاق داریپا   یهادارند ارزش  تیمسئول

که    با است  روشن  گفته شد،  آنچه  به  چندبعد  کیکار    طیمح  یریادگیتوجه  پ   یمفهوم  ن  دهیچیو  که  و    قیدق  ییشناسا  ازمندیاست  ابعاد 

  ، یاستمرار و انسجام، هدفمند ، یریادگیدانش، گسترش دامنه   ق یابعاد شامل تعم ن یکه ا  دهد ینشان م اتیمرتبط است. مرور ادب   یهاشاخص

تقاضامند  یریادگیجو    ،یساختارمند  ;Aboutalebi et al., 2023; Dillon, 2022; Links et al., 2021)هستند    یفرد  یو 

Takhsha et al., 2020; Zhou et al., 2022)  ی و آموزش  یکار  یهاطیدر مح  یریادگی  تیفیخاص بر ک  یابعاد به شکل  نی از ا  کی. هر 

 . ند ینما یطراح یمؤثرتر و کارآمدتر یهاکمک کند تا برنامه یآموزش رانیو مد گذاراناستیبه س تواندیها م و شناخت آن گذارند یاثر م

 ت یدر ترب  ییربناینظام نقش ز  نیکه ا  شودیم  یکار در نظام آموزش و پرورش از آنجا ناش  طیمح  یریادگیپرداختن به موضوع    تیاهم  ت،ینها  در

کار    طیمح  یریادگی   ی هاشوند که شاخص  یطراح  یادر مدارس و ادارات آموزش و پرورش به گونه  یریادگی  یهاطیدارد. اگر مح  نده ینسل آ

  ییبرخوردار شود بلکه توانا  یشتریب  یاحرفه  یهاینظام نه تنها از توانمند  نیا  یانسان  یرویانتظار داشت که ن  توانیگردد، م  تیقوها تدر آن 

  یی اساس، پژوهش حاضر با هدف شناسا  نیداشته باشد. بر هم  ز یجامعه را ن  دارینقش مؤثر در توسعه پا   یفاینوظهور و ا  ی هامواجهه با چالش

 کار در نظام آموزش و پرورش انجام شده است.  طیمح یریادگی ی هاصابعاد و شاخ

 شناسیروش

ا رو  نیدر  از  بهره  یفیک  کرد یپژوهش  ن  یریگبا  مصاحبه  ن  افتهیساختارمهیاز  مصاحبه  شد.  آن   ی روش  افتهیساختارمه ی استفاده  در  که  است 

دلخواه ارائه دهند.    وهیخود را با شرح و بسط و به ش  یهادارند تا پاسخ  یکنندگان آزاداما شرکت  شوند،یم   نییتع  ترشیپ   ی اصل  یهاپرسش
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آن پروتکل مصاحبه   یرا استخراج و بر مبنا  هیاول  یکار، چارچوب مفهوم  طی مح  یریادگیمربوط به   اتیو ادب  ی نظر  یبا مرور مبان  ابتداپژوهشگر  

وگوها  تلاش شد گفت  ند، یها آغاز شد و در طول فرآبر اعتماد، مصاحبه  یمبتن  یارابطه  جاد یکرد. سپس، با فراهم کردن بستر مناسب و ا  یرا طراح

و پژوهشگر پس از    افتیادامه  یبه اشباع نظر دنیها تا رسشوند. مصاحبه تی کار هدا طیمح یریادگی  یهاابعاد و شاخص ییشناسا یستادر را

  زان یربرنامه  ، یمؤلفان کتب درس  ، یدرس  یزیرپژوهش شامل متخصصان برنامه  نیدر ا  ی. جامعه آمارافتیمرحله دست    نیبه ا  زدهمیمصاحبه س

  نه یزم  نیمعتبر در ا  یاو حرفه  یسوابق پژوهش  یدارا  ی بود که همگ  ینیو کارآفر  یاقتصاد  تینظران حوزه تربو صاحب  پرورشوزارت آموزش و  

در حوزه مورد    قیشوند که تجربه و دانش عم  دهیبرگز  یهدفمند صورت گرفت تا افراد  یریگکنندگان با روش نمونهبودند. انتخاب مشارکت

 لازم برخوردار باشد. یها از اعتبار و غنا به دست آمده از آن  یهامطالعه داشته باشند و داده

و موضوعات مرتبط    ی کل   ی هابود که در آن پرسش  افتهیساختارمه یها از چند ابزار مکمل استفاده شد. ابزار نخست مصاحبه نداده  یگردآور  یبرا

 ی طراح ی امصاحبه به گونه  یهاکردند. پرسش انینظرات و تجارب خود را ب لیکنندگان به تفصکار مطرح شدند و مشارکت طیمح یریادگی با 

شامل مقالات    ی اسناد و مدارک علم  یرا فراهم کنند. ابزار دوم بررس  یها و ابعاد اصلاستخراج شاخص  نهیزم  ،ی ریپذکه ضمن انعطاف  دندشده بو

پا کتاب  ، یپژوهش   ی هاطرح  ، یپژوهش- یعلم به منظور تقو  ها نامهانیها و  ا اعتبار داده  تیبود که  تر مورد  مستحکم  یچارچوب نظر  جادیها و 

ها  پژوهش  ن یدتریبهره گرفته شد تا جد  زین  ی معتبر و دانشگاه  ینترنتیا  یهاگاهیاز پا  ،یابخش علاوه بر منابع کتابخانه  نیا  گرفت. در   راراستفاده ق

 ی ها در نظر گرفته شد تا اعتبار محتوا خبرگان و متخصصان به عنوان منبع مکمل داده  یهادگاهید  ن،یشود. همچن  یمرتبط گردآور  یهاافتهیو  

  ی ها را فراهم آورد و به غناداده  یسازاسناد امکان مثلث  یها و بررسحاصل از مصاحبه   یهاداده  بیترک  ب،یترت  نی. بدابدی  شیافزا  هاصاحبه م

 افزود.  ها افتهی

مند  نظام  یبندتا با طبقه  دهد یبه پژوهشگر اجازه م  یفیک  یمحتوا  لیاستفاده شد. تحل  یفیک  یمحتوا  لیها از روش تحلداده  ل یبخش تحل  در

بود. در گام    ی شامل چند گام اساس  لیتحل  ند یپژوهش فرا نیها را آشکار سازد. در اپنهان در داده  م یمفاه  ،یسازو تم  یکدگذار  ، یمتن  ی هاداده

پژوهشگر به محتوا  یو بارها بازخوان  یسازادهی ها پ متن کامل مصاحبه  خست،ن و نکات    ی. در گام دوم، شواهد گفتارابدیآن تسلط    یشد تا 

 قیشدند و از طر  یبندمعنادار دسته   یها مشابه در قالب مقوله  میانجام شد. در گام سوم، مفاه  هیاول  یپردازاستخراج و سپس مفهوم   یدیکل

تا ساختار   دندیگرد  یدهتر سازماندر طبقات کلان  ترنییسطح پا  یهاشدند. در ادامه، مقوله   ترقیو دق  شی ها پالامقوله  نیها، اداده  اوممد  سهیمقا

شد. روش   میترس  یینها  یهاپژوهش بر اساس مقوله  یالگو  ،ی انی . در گام پاردیکار شکل گ  طیمح  یریادگی   یهااز ابعاد و شاخص  یمنسجم

و متناسب با نظام آموزش و پرورش استخراج    یبوم  یاهیها نظرو موارد بود تا از دل داده  میمستمر مفاه  سهیپژوهش شامل مقا  نیا  رد  یکدگذار

 شکل گرفت.  یواقع  یهااز دل داده یپردازه یموجود، بلکه در چارچوب نظر هینظر کینه صرفاً بر اساس آزمون  ها افتهی  ب،یترت نیشود. به ا

 هایافته

 ت،یداشتند. از نظر جنس  یمتنوع   بیترک  یشناختتیجمع  یهایژگینفر از کارکنان شرکت داشتند که از نظر و  370پژوهش، مجموعاً    نیدر ا

 30درصد کمتر از    33.5نفر برابر با    124نشان داد که    یسن  عیدرصد زن بودند. توز  47.5نفر معادل    176درصد مرد و    52.5نفر معادل    194

  50تا    40  یدرصد در بازه سن  23.5نفر معادل    87سال قرار گرفتند،    40تا    30  یدرصد در گروه سن  26.3نفر معادل    97  ند،سال سن داشت

  ،یمدرک کارشناس  یدرصد دارا  37.1نفر معادل    137  لات،یسال داشتند. از نظر سطح تحص  50از    شیدرصد ب  16.7نفر معادل    62سال بودند و  

نشان داد    یسابقه کار  یبررس  نیبودند. همچن  یمدرک دکتر  یدرصد دارا  8.9نفر معادل    33و    ارشدیکارشناس  ددرص  54.0نفر برابر با    200

درصد   20.5نفر معادل  76سال،  15تا  10 نیدرصد ب 28.1نفر معادل  104سال سابقه داشتند،  10رصد کمتر از د 34.2نفر معادل  126که 

داشتند.   یسال سابقه کار 25از  شیدرصد ب 8.9نفر معادل  33 تیسال و در نها  25تا  20 نیب  ددرص 8.3نفر معادل  31سال،  20تا  15 نیب

 است. یو سابقه کار لات یسن، تحص ت،یدهنده تنوع نمونه از نظر جنسنشان هایژگیو نیا
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 ها و کدهای باز یادگیری محیط کار مؤلفه . 1جدول 

 کد باز )واحد معنا(  مؤلفه 

 های آموزشی مباحثه تخصصی در کارگروه. 4کاهش گستره دانش عمومی  . 3گرایی تمرکز بر تخصص. 2یادگیری مفاهیم عمیق در سطوح بالا  . 1 تعمیق دانش 

گذاری ضمنی و صریح  اشتراک.  8افزایش گستره دانش عمومی  .  7تمرکز بر دانش عمومی و فراگیر  .  6یادگیری مفاهیم متنوع در سطح متوسط  .  5 گستره دانش 

 های متفاوت دانش در حوزه

و   استمرار 

 انسجام 

بندی  زمان.  12سازی فرایند یادگیری )از نظر موضوع، رویکرد و ...(  یکپارچه.  11ایجاد برنامه منظم برای یادگیری و آموزش  .  10تداوم در یادگیری  .  9

 بندی دقیق برای یادگیریو بودجه

تعیین مسیرهای دستیابی به اهداف  .  16ریزی و طراحی مدل یادگیری  برنامه.  15ایجاد انگیزه برای یادگیری  .  14هدفمندسازی یادگیری دانش  .  13 هدفمندی 

 های متفاوت یادگیری بر پایه روش

بندی مسائل هدف  اولویت.  20رعایت توالی در فرایند یادگیری  .  19ریزی فرایند یادگیری  طرح.  18تنظیم ساختار و الگو برای یادگیری عمیق  .  17 ساختارمندی 

 در یادگیری

 های تشویقی برای یادگیری وجود سیاست.  24های رشد از طریق یادگیری  وجود فرصت.  23های سازمانی  حمایت.  22یادگیری جمعی و گروهی  .  21 جو یادگیری 

یادگیری با اهداف توسعه فردی و  .  28یادگیری با اهداف انگیزشی  .  27یادگیری بر اساس نیازهای شغلی  .  26یادگیری بر اساس علاقه فردی  .  25 تقاضامندی 

 شغلی 

 

  انگریمؤلفه ب  نیتمرکز دارد. ا یو تخصص قیعم یریادگی ندیکار، بر فرا طیمح یریادگی یاصل یهااز شاخص  یکیدانش به عنوان  قیمؤلفه تعم

.  ابندیخود تسلط    یدر حوزه کار  قیو عم  یتخصص  میفراتر روند و به مفاه  ی دارند از سطح دانش عموم  ازیکار ن  طیآن است که افراد در مح

  نیاست. در ا  یو کاهش اتکا به دانش پراکنده و سطح  ،یو تخصص  قیورود به مباحث عم ،ییگراسطح شامل تمرکز بر تخصص   نیا  رد  یریادگی

چرا که امکان تعامل    کند،یم  فایا  یریادگینوع    نیا  تیدر تقو  یدینقش کل  ،یاو حرفه  یآموزش  یهادر کارگروه  یتخصص  یهامباحثه  ان،یم

 . سازدیرا فراهم م د یدانش جد دیتولنقد سازنده و  تر،قیعم

  ازمندی ن  ق،یعم  یریادگی که کارکنان علاوه بر    کند یم  دیمؤلفه تأک  نیکار اشاره دارد. ا  طیدانش در مح  یریگستره دانش به تنوع و فراگ   مؤلفه

  میمفاه  یریادگیمتنوع واکنش مناسب نشان دهند.    یکار  یهاتیمختلف هستند تا بتوانند در موقع  یهابه دانش گسترده در حوزه  یابیدست

مختلف سازمان،    یهاهمکاران و بخش  انی دانش در م  حیو صر  یضمن  یگذارو اشتراک  ،ی عموم  یهایآگاه   شیسطح متوسط، افزا  درمتنوع  

افراد از چارچوب محدود    شودیگستره دانش موجب م  گر،ی است. به عبارت د  یدانش در کنار توسعه عمق  یتوسعه افق  تیدهنده اهمنشان  یهمگ

 کنند.  دایمتنوع را پ   یهادانش بیترک  یی خارج شده و توانا یتخصص

به صورت    دی بلکه با  رد، یانجام گ  وستهیو ناپ   ی به شکل مقطع  د ی کار نبا  طی در مح  یریادگیدهنده آن است که  استمرار و انسجام نشان  مؤلفه

ها به طور مهارت  یآن آموزش و ارتقا  یمنظم است که ط   یی ندها یفرآ  جادیا  ی به معنا  یریادگیمند دنبال شود. استمرار در  دار و نظامتداوم

  قیدق  یبندو بودجه  ی بندو استفاده از زمان  یموضوعات آموزش  یسازکپارچه یمنظم،    یریادگی  ی هابرنامه  جادی مؤلفه بر ا  ن ی. افتدیب  اتفاق مداوم  

و    یتوسعه فرد  ندیدر فرا  یپراکندگ   ا یو مانع از گسست    شودیم   لیمستمر و هدفمند تبد   انیجر  کیبه    یریادگی  ق، یطر  نیدارد. از ا  د یتأک

 خواهد شد.  ی سازمان

  زه یانگ  جادیدانش، ا  یمؤلفه، هدفمندساز  نیروشن و مشخص باشد. در ا  یریگجهت   یدارا  دی با  یریادگیآن است که    انگریب  یمؤلفه هدفمند

 یبه اهداف مورد نظر، نقش اصل یابیدست یمشخص برا یرهایمس نییتع ن یو همچن یریادگیمدل  یو طراح قیدق یزیربرنامه ،یریادگی یبرا

  توانند یو چگونه م  رندیگیم  ادی  یزیچه چ  یتا بدانند چرا و برا  کند یکار به کارکنان کمک م  طیمح  یریادگی در    ی. هدفمندکنندیم  فایرا ا

کمک کرده و   یریادگی یاثربخش یروشن، به ارتقا یریگجهت ن ی. وجود ارندیبه کار گ ی و سازمان یتوسعه فرد یخود را در راستا ی هاآموخته 

 . کندیم نهیاز منابع و زمان را به یبرداربهره

  ازمند ی کار، ن طیدر مح یریادگیکه   دهد یمؤلفه نشان م   نیدارد. ا دی تأک یریادگی یمشخص برا  یساختار و الگو م یبر تنظ یساختارمند مؤلفه

 یبه شکل منطق  یآموزش  یرهایمس  نییمسائل و تع   ی بندتیاولو  ،یریادگی  ندیدر فرا  ی توال  تیشده و ساختارمند است. رعا   یزیرطرح  ی ندهایفرا
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مرحله به به صورت منظم و مرحله  یریادگی   شودی. وجود ساختار مشخص موجب مشوندیمؤلفه محسوب م  نی ا  یهااز جمله شاخص  ند، و هدفم

 مختلف داشته باشند.  میمفاه انیها و ارتباط مآموزش  ریاز س یرود و کارکنان بتوانند درک بهتر شیپ 

شرا  یریادگیجو    مؤلفه فضا  طیبه  فرا  ییو  آن  در  که  دارد  م  یریادگی  ندیاشاره  اافتد یاتفاق  شامل    نی.  گروه  یجمع  یریادگیمؤلفه    ، یو 

کارکنان است. جو   زهیانگ  شیافزا  یبرا  یقیتشو  یهااستیو وجود س  یریادگیآموزش و    قیرشد از طر  یهافرصت  جادیا  ، یسازمان  یهاتیحما

  جاد یدر سازمان منجر شود. در واقع، ا  یریادگیو توسعه فرهنگ    یفرد  نی تعاملات ب  شیبه مشارکت فعال افراد، افزا  تواند یمثبت م  یریادگی

کار به شمار   طیمح  یریادگی  ندیفرا  تیموفق  یاصل  یهاشرطشیاز پ   یکی به عنوان    ،یآموزش  گذاراناستیو س   رانیمد  یاز سو  یجو  نیچن

 . رودیم

  یازهاین   ، یبر اساس علاقه شخص  تواندیم  یریادگی مؤلفه،    ن یدارد. در ا  دیتأک  یریادگی  ندیافراد در فرا  ق یو علا  ازهایبر نقش ن  یتقاضامند  مؤلفه

  ی واقع  ی ازهایبه ن  یریادگی افراد احساس کنند که  ی وقت گر، ید  انی. به بردیشکل گ  یاو حرفه ی توسعه فرد نیو همچن ی زشیاهداف انگ ، یشغل

  تر،یدرون  یریادگی  شودیامر سبب م  نیخواهند داشت. ا  یآموزش  یندهایمشارکت در فرا  یبرا   یشتریب  زهی انگ  دهد، یها پاسخ مآن  قیو علا

 شود.  انینما یفرد  یهامهارت  یو ارتقا یدر بهبود عملکرد شغل میآن به صورت مستق ج یتر گردد و نتاو اثربخش دارتری پا

 
 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

دانش، گستره دانش،    قیهمچون تعم   یاابعاد چندگانه  یکار در نظام آموزش و پرورش دارا   طیمح  یریادگیپژوهش نشان داد که   نیا  یهاافتهی

و    یآموزش  یهاطیدر مح  یریادگی که    دهدینشان م  جینتا  نیاست. ا  یو تقاضامند  یریادگیجو    ،یساختارمند  ، یاستمرار و انسجام، هدفمند

  ی و اجتماع   یسازمان   ، یفرد  طیمرتبط با هم است که در تعامل با شرا  یهااز مؤلفه   یابلکه مجموعه  ست،ین  یبعدده ساده و تکیپد   کی  یکار

 ی ارتقا  یلازم برا  ی هانه یآموزش و پرورش بتوانند زم  رانیو مد  گذاراناستی تا س  کندیابعاد کمک م  ن یا  ییشناسا  گر، ید  انی. به برند یگیشکل م

تو  یریادگی فراهم کنند. چن  یاحرفه  یهاتیظرف  سعهو  را  د  یاافتهی  نیکارکنان  با  بر چندبعد  یی هاپژوهش  دگاه یهمسو  بودن   ی است که 

 .(Wavre, 2024; Yu et al., 2023)اند کرده  دیسازمان تأک ییو کارا یداریکار و نقش آن در پا  طیمح یریادگی

یادگیری 
محیط کار

ساختارمندی

جو یادگیری

هدفمندی

استمرار و 
انسجام

گستره دانش

تعمیق دانش

تقاضامندی
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در    توانندیم   یزمان   یکار بود. معلمان و کارکنان آموزش  طیمح  یریادگیدر    یدی کل  یدانش به عنوان بُعد  قیبر تعم  د یمهم، تأک  جیاز نتا   یکی

 Pinheiro)پژوهش    جیبا نتا  افتهی  نی. ارندیو آن را در عمل به کار گ  اموزندیب  قیعم  یرا در سطح  یکار خود موفق باشند که دانش تخصص

et al., 2023)    یهاتیدانش و توسعه ظرف  یسازیموجب درون  تواندیم  یتخصص  یهاو مباحثه   یمیت  یریادگی هماهنگ است که نشان داد  

 ی و عمق تعاملات آموزش یریادگی طیمح  تیفیک دهد ینشان م (Deutscher & Braunstein, 2023) قاتیتحق ن،یشود. همچن یاحرفه 

تخصص   ش یکار آموزش و پرورش نه تنها به افزا  طیدر مح  قیعم  یریادگی  تی تقو  ن،یم دارد. بنابرایو عملکرد کارکنان اثر مستق  ی شغل  تیبر رضا

 نقش دارد.  زیآموزان نآموزش به دانش تیفیک یبلکه در ارتقا کند یمعلمان کمک م 

خود   یدر حوزه تخصص  قیعم یریادگیرا برجسته ساخت. معلمان علاوه بر  ی متنوع و عموم یریادگی تیاهم زیمربوط به گستره دانش ن جینتا

 Zhou)همسو با مطالعه    جهینت  نیمواجه شوند. ا  یتیو ترب  یآموزش  ریمتغ  یهاتیهستند تا بتوانند با موقع  یارشته انیو م  ی دانش عموم  ازمندین

et al., 2022)  یو مهارت  یارتباط  ،یاز دانش عموم  یشامل ابعاد متنوع   دیمعلمان با  یاحرفه  یریادگیمند خود نشان داد  است که در مرور نظام  

در تعاملات    یکه توسعه دانش عموم دهدیکار نشان م  طیزبان در مح  یریادگی  نهیدر زم  (Oliveira et al., 2021)پژوهش    ن،یباشد. همچن

متنوع  ی افاصله گرفته و گستره ییگرااز تمرکز صرف بر تخصص دیبا یریادگی تیتقو یآموزش و پرورش برا  ن،یدارد. بنابرا یدیلنقش ک یکار

 کارکنان فراهم آورد. یاز دانش را برا

 ن یا  ری. در غ ردیانجام گ  کپارچهیمنظم و    وسته،یاثربخش است که پ   یکار زمان  طیمح  یریادگینشان داد که    هاافته یاستمرار و انسجام در    بعد

 خصوص در    (Dillon, 2022)  دگاهیبا د  افتهی  نیمنجر شود. ا  یادر رفتار حرفه   داریپا  رییبه تغ  تواندینم  یپراکنده و مقطع   یریادگیصورت،  

که    یریادگی  ستمی »اکوس است  قالب    دیبا  یریادگیمدرن« هماهنگ  تغ  ندیفرآ  کیدر  با  ارتباط  در  و  شود.   یطراح  یطیمح  راتییمستمر 

 وندیو پ  یریادگی   یندهایبه انسجام در فرآ  داریپا  ی سازمان  یریادگی که    کندیم  انیب  (Brandi & Thomassen, 2021)مطالعه    ن،یهمچن

 نیاز ا  ی مصداق  تواندیمعلمان م   یمداوم برا  یاتوسعه حرفه  یهابرنامه  جادیدارد. در نظام آموزش و پرورش، ا  از ین  ی نسازما   ی نیآن با کارآفر

 انسجام باشد. 

به اهداف داشته باشد.    ی ابیدست  یبرا  یمشخص  ریاثربخش خواهد بود که مس  یزمان   یریادگینشان داد که    یبه دست آمده درباره هدفمند  جینتا

 هبا مطالع  افتهی   نی. ارندیخود را به کار گ یهاآموخته   توانندیو چگونه م   رندیگیم ادیکارکنان بدانند چرا    شودیباعث م  یریادگیهدفمند بودن  

(Edwards & Attia, 2023)   مشارکت   یبه ارتقا  تواندیبر اصالت و هدف مشخص م   یمبتن  یریادگی   یهاهمسو است که نشان داد چارچوب

عملکرد   تیموجب تقو  یریادگیکه وجود اهداف روشن در    کند یم   انیب  ( Pradhan et al., 2017)  نیکمک کند. همچن  رییتغ  تیریو مد 

کارکنان را   یاتوسعه حرفه  ریمس  تواندیآموزش و پرورش م   طیدر مح  یریادگی  یهدفمند برا  یزیربرنامه  ن،ینابرا. بشودیکارکنان م   ی انطباق

 تر سازد. شفاف

شده است.    یبندساختارمند و مرحله  یطراح  ازمند یکار ن  طیدر مح  یریادگ ی نشان داد که    ها افتهی در    گرید  یابه عنوان مؤلفه   یساختارمند

با مطالعه    افتهی  نیبرخوردار است. ا  یی بالا  تیاز اهم  یریادگی موضوعات    یبندتیها و اولودر آموزش  یمنطق  یمشخص، توال  یوجود الگوها

(Costello & McNaughton, 2018)  یاثربخش  یبرا  یکار را راه  طیمح  یریادگ ی در    ایپو  یهاتیهمخوان است که ادغام چارچوب قابل 

  رنده یادگ ی توسعه سازمان    ،ی تالیجید  دیتول  ی هاطینشان داد که در مح  (Fischer & Pöhler, 2018)  نیکرد. همچن  یآموزش معرف  شتریب

برا  یطراح  ی ساختارها  ازمندین تغ  یبانیپشت  یشده  ن  رییاز  پرورش  و  آموزش  در  ساختار    زیاست.  م  یریادگیوجود  به   تواندیمشخص 

 منجر شود.  یآموزش یهابرنامه  یاثربخش شیو افزا یسازکپارچه ی

  ،ی سازمان  ت یمثبت شامل حما  یریادگیدارد. جو   یریادگی   ندیفرا  یدر ارتقا ینقش مهم  یریادگینشان داد که جو    نیپژوهش همچن  ی هاافتهی

ا  یجمع  یریادگیو    یقیتشو  یهااستیرشد، س  یهافرصت ا  (Edmondson, 2019)با پژوهش    افتهی  نیاست.  از   یکیرا    یروان  یمنیکه 

سلامت   کپارچهی  یهانشان داد که مدل  (Links et al., 2021)  نیهمسو است. همچن  کند، یم  یکار معرف   طیمح  یریادگیدر    نیادیعوامل بن
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که سلامت روان معلمان در   دهدینشان م  زین  (Gadermann, 2023)  یهاافتهی  ن،ی. افزون بر ابخشندیرا بهبود م   یریادگی کار،    طیدر مح

به    تواندیآموزش و پرورش م   طیمثبت در مح  یجو  جادیا  ن، یدارد. بنابرا  میارتباط مستق  یریادگی   یهاو فرصت  ی تیحمادوران بحران با جو  

 و مشارکت کارکنان کمک کند.  زهیانگ یارتقا

که معلمان احساس کنند    ی راستا باشد. زمانکارکنان هم  یفرد قیو علا  یواقع   یازهایبا ن دی با یریادگی نشان داد که    ، یمؤلفه، تقاضامند  نیآخر

 Susomrith)با پژوهش    افتهی  نیخواهند داشت. ا  یشتریب  یو اثربخش  زهیآنان است، انگ  یشغل  یازهاین  ای   یدر جهت علاقه شخص  یریادگی

& Coetzer, 2019)    افزا  ی را عامل اصل  یفرد  یازهایبر ن  ی مبتن  یررسمیغ   یریادگیهمسو است که کرد.    یمعرف   ی شغل   یریدرگ  شیدر 

و رفتار نوآورانه نقش داشته باشد.    یکار  تی معنو  تیدر تقو  تواند یسازمان م-که تناسب فرد   کندیم  انیب  (Afsar & Badir, 2017)  ن،یهمچن

 به همراه داشته باشد.  یبالاتر یاثربخش تواندیمعلمان م ی واقع  یازهای با ن یریادگی  اق انطب زیدر نظام آموزش و پرورش ن

که   دهدیموجود همسو است. مرور مطالعات نشان م  اتیاز ادب  یاپژوهش با بخش عمده  نیا  یهاافتهیگفت که    توانیم  ج،ینتا  یکل  نییتب  در

و هم در    ( Emerson & Berge, 2018; Mornata & Cassar, 2018)  ی و سازمان  یصنعت  ی هاکار هم در حوزه   طیمح  یریادگیابعاد  

کار    طیمح  یریادگی  وندیپ   ن،یدارند. همچن  تیاهم  (Aboutalebi et al., 2023; Hosseini et al., 2025)  یاو حرفه  یآموزش  یهاحوزه 

و با تحولات   (Brandi & Thomassen, 2021; Kumar, 2025)  ی نیو کارآفر  یداری , با پا(Renalwin, 2025)  ی با فرهنگ سازمان

 ست، ین   ی سنت  یهامقوله محدود به آموزش   کی  گریکار د   طیمح  یریادگیکه    دهد ینشان م  (Lim et al., 2019; Yu et al., 2023)فناورانه  

تر روشن یریابعاد، تصو ن یبر ا دیپژوهش با تأک نیا یهاافتهیدر ارتباط است.  یکه با ابعاد مختلف تحول سازمان  استیجامع و پو یبلکه مفهوم

 . دهدیو پرورش ارائه م وزشمؤثر در نظام آم یریادگی یلازم برا طیاز شرا

با تعداد    افتهیساختارمهین  یهامصاحبه  قیها صرفاً از طرهمراه بوده است. نخست آنکه، داده  ییهاتیمطالعات با محدود  ر یپژوهش همانند سا  نیا

. دوم، تمرکز ردیصورت گ اطیبا احت  دیبه کل جامعه آموزش و پرورش با جی نتا میتعم نیشد و بنابرا یاز متخصصان و معلمان گردآور یمحدود

  گر ید  یدر کشورها  یآموزش  یهانظام  ریبا سا   جینتا   سهیمقا  تیممکن است موجب محدود شدن قابل  یبافت خاص نظام آموزش  کیبر    پژوهش 

تحل در  سوم،  فراداده  لیگردد.  تلاش شد  اگرچه  تحل  یکدگذار  ندیها  دق  لیو  نظام  قیبه شکل  تأثو  امکان  اما همچنان  شود،  انجام    ریمند 

عمدتاً    جی موجب شد که نتا  ینیع   یهاو شاخص  یکم  یپژوهشگر وجود دارد. چهارم، استفاده نکردن از ابزارها  یهای ریو سوگ  هافرضشیپ 

 نشود. ریپذ کار امکان طیمح یریادگیابعاد   یبماند و سنجش کم  یباق یفیو ک یریتفس

و هم    ابد ی  ش یافزا  جینتا  یرون یتا هم اعتبار ب  ردیانجام گ  یفیو ک  ی کم  یبیترک  ی هابا روش  ی مطالعات  شودیم  هیتوص  نده،یآ  یهاپژوهش  یبرا

به    تواندیمختلف م   یآموزش  ی هادر نظام  ی فرهنگانیم  سهیمقا  ن،یشده فراهم شود. همچن  یی شناسا  یهاابعاد و شاخص  یامکان سنجش کم

هستند.   ینظام آموزش  کیخاص    کیو کدام  یجهان  یهایژگیو  یکار دارا  طیمح  یریادگیو نشان دهد که کدام ابعاد    دیفزایب  هاافتهی  یغنا

پنهان    ی الگوها  یی به شناسا  تواندیم  یآموزش  ی هادر سازمان  یاجتماع   یها شبکه  لیو تحل  یکاوداده  نینو  یاستفاده از ابزارها  ن،یافزون بر ا

معلمان و عملکرد   یاکار بر توسعه حرفه  طیمح  یریادگی  ریتأث  یبه منظور بررس  یانجام مطالعات طول  ت، یکمک کند. در نها  یررسمیغ   یریادگی

 ارائه دهد.  دهی پد  نیا یی ایتر از پوروشن  یریتصو تواندیم  تریطولان  یزمان  یهاآموزان در بازهدانش یآموزش

 یآموزش  یهابرنامه  یآموزش و پرورش باشد. نخست، طراح  گذاراناستیو س  رانیمد  یبرا  یی راهنما  تواندیپژوهش م  نیا  ج ینتا  ، یسطح عمل  در

با اساس ترک  د یمعلمان  به و  ییابعاد شناسا  ب یبر  اردیانجام گ  یدانش و هدفمند  قیتعم  ژه یشده،  از طر  یریادگیجو    جاد ی. دوم،   ق یمثبت 

  ی واقع  یازهایبا ن  دی معلمان با  یریادگی شود. سوم،    لیتبد   ی تیریمد  تیبه اولو  د یبا   ی قیتشو  یهااستیرشد و س  ی هافرصت  ، یازمان س   یهاتیحما

  ی اتوسعه حرفه  یهابرنامه  ،یریادگیاستمرار و انسجام در    یداشته باشد. چهارم، لازم است برا  یشتر یب  یراستا گردد تا اثربخشآنان هم  قیو علا

تنوع و    ، یریپذبه انعطاف  تواند یکار م  طیمح  یریادگیدر    نینو  یهایاستفاده از فناور  ت،یشود. در نها   یو ساختارمند طراح  منظمبه صورت  

 آموزش در نظام آموزش و پرورش منجر گردد.  شتریب یاثربخش
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 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 

 

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Workplace learning has emerged as one of the most critical themes in contemporary organizational and 

educational research. The increasing complexity of workplaces, rapid technological changes, and the need for 

continuous innovation have transformed learning into a dynamic and multidimensional process that extends 

beyond traditional training (Wavre, 2024). In this regard, workplace learning is not only a mechanism for 

enhancing employees’ individual capabilities but also a foundational process for strengthening organizational 

resilience and sustainability (Yu et al., 2023). In educational systems, particularly in the school context, 

workplace learning holds even greater significance, as it directly shapes teachers’ professional competencies 

and indirectly influences students’ academic achievements. 

The literature underlines that workplace learning integrates formal, informal, individual, and collective 

processes, occurring through organizational structures, interpersonal interactions, and reflective practices 

(Pinheiro et al., 2023). Studies emphasize that the quality of workplace learning environments strongly 

determines outcomes such as job satisfaction, professional growth, and performance improvement (Deutscher 

& Braunstein, 2023). For example, research has shown that teacher mental health and well-being are directly 

tied to the availability of supportive learning environments, particularly in times of crisis such as the COVID-

19 pandemic (Gadermann, 2023). This demonstrates that workplace learning is not solely about knowledge 

acquisition but also about creating conditions that foster holistic growth and adaptability. 
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Leadership and organizational support are also pivotal in shaping workplace learning. Learning-oriented 

leadership styles, characterized by encouragement, feedback, and provision of learning opportunities, have 

been identified as central mechanisms for facilitating workplace learning (Wallo et al., 2022). Furthermore, 

the concept of psychological safety has been introduced as a prerequisite for learning, innovation, and growth, 

particularly in high-stakes professional environments (Edmondson, 2019). Without psychological safety, 

employees often refrain from sharing ideas or questioning existing practices, which can significantly hinder 

organizational learning and adaptation. 

Technological advances have reshaped the landscape of workplace learning, offering digital platforms and 

online tools that extend learning beyond temporal and spatial constraints (Yu et al., 2023). The emergence of 

microlearning strategies has allowed knowledge dissemination in short, focused modules that are more easily 

integrated into daily work routines (Emerson & Berge, 2018). Similarly, online and virtual classrooms have 

demonstrated positive impacts on professional communication and skill-building (Oliveira et al., 2021). As 

organizations and educational institutions adopt digital transformation, integrating such technological 

solutions becomes increasingly critical (Fischer & Pöhler, 2018). 

Another key theme in the literature is the role of organizational culture and sustainability in workplace learning. 

Learning cultures that foster openness, innovation, and collaboration are positively associated with competitive 

advantage and long-term success (Renalwin, 2025). Furthermore, alignment between individual and 

organizational values has been found to mediate the relationship between workplace spirituality, organizational 

support, and innovative behavior (Afsar & Badir, 2017). This is particularly relevant in education systems 

where teacher engagement and alignment with institutional missions are critical to achieving systemic 

improvements (Hosseini et al., 2025). 

Several studies have highlighted that workplace learning must be structured, continuous, and goal-oriented to 

ensure sustainable outcomes (Bennett et al., 2018; Pradhan et al., 2017). Structured models of learning 

emphasize prioritization, sequencing, and goal-setting, which make the learning process more coherent and 

effective (Costello & McNaughton, 2018). On the other hand, informal and self-directed learning processes 

remain equally important, as they encourage employee engagement, motivation, and knowledge-sharing 

(Susomrith & Coetzer, 2019). These perspectives collectively suggest that workplace learning is an integrative 

process that combines individual interests, organizational demands, and systemic conditions. 

Drawing on this body of literature, the present study focused on identifying the key dimensions and indicators 

of workplace learning within the educational system. Specifically, it examined how dimensions such as 

deepening of knowledge, knowledge breadth, continuity and coherence, goal orientation, structured learning, 

learning climate, and learning demand are manifested in the professional context of education. 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative design, using semi-structured interviews as the primary data collection 

method. Participants were purposefully selected from educational professionals, including curriculum 

specialists, textbook authors, and policymakers within the Ministry of Education, who had considerable 

expertise in educational planning, economic education, and entrepreneurship. The interview protocol was 

developed after an in-depth review of the theoretical and empirical literature on workplace learning, ensuring 

that it captured the multidimensional nature of the construct. 

Interviews were conducted until data saturation was reached, which occurred after 13 participants. Each 

interview was transcribed verbatim, and qualitative content analysis was applied to identify categories, 

subcategories, and conceptual themes. The coding process involved open, axial, and selective coding, where 

initial codes were grouped into higher-order categories, leading to the identification of the main dimensions of 

workplace learning. Triangulation with document analysis, including review of relevant articles, books, and 

policy documents, enhanced the credibility and trustworthiness of the findings. 
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Findings 

The analysis revealed seven main dimensions of workplace learning in the educational system. The first 

dimension, deepening of knowledge, referred to the process of acquiring specialized knowledge through 

advanced conceptual learning, professional discussions, and reduced reliance on general knowledge. The 

second dimension, knowledge breadth, highlighted the importance of acquiring diverse and multidisciplinary 

knowledge, sharing both tacit and explicit knowledge, and balancing specialization with broader 

understanding. 

The third dimension, continuity and coherence, emphasized the need for sustained and organized learning 

processes, regular planning, integration of learning topics and approaches, and clear time and resource 

allocation. The fourth dimension, goal orientation, focused on setting clear objectives for learning, motivating 

employees to engage in learning, designing structured models, and defining pathways to achieve learning 

outcomes. 

The fifth dimension, structured learning, involved creating organized frameworks, sequencing learning 

processes, and prioritizing critical issues to ensure systematic development. The sixth dimension, learning 

climate, referred to the collective and supportive context in which learning occurs, characterized by group 

learning, organizational support, growth opportunities, and incentive policies. Finally, the seventh dimension, 

learning demand, captured the intrinsic and extrinsic motivations for learning, including personal interests, job 

requirements, motivational goals, and professional development needs. 

Together, these dimensions provided a comprehensive model of workplace learning tailored to the needs and 

challenges of the educational system, offering a framework for enhancing teacher development and 

organizational growth. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study affirm the multidimensionality of workplace learning, consistent with prior research 

that emphasizes its complex and integrative nature (Wavre, 2024; Yu et al., 2023). The dimension of 

deepening knowledge reflects the argument that learning should not remain superficial but must lead to 

specialization and higher-order thinking (Deutscher & Braunstein, 2023; Pinheiro et al., 2023). Similarly, 

the importance of knowledge breadth aligns with the recognition that professionals require diverse knowledge 

bases to address the evolving challenges of their work (Oliveira et al., 2021; Zhou et al., 2022). 

The continuity and coherence dimension resonates with the idea of workplace learning as a continuous 

ecosystem rather than an isolated activity (Brandi & Thomassen, 2021; Dillon, 2022). Goal orientation and 

structured learning correspond to prior findings that clear objectives, structured plans, and sequencing enhance 

learning outcomes and performance (Costello & McNaughton, 2018; Fischer & Pöhler, 2018; Pradhan et 

al., 2017). 

The identification of learning climate as a central dimension echoes the literature on psychological safety and 

supportive environments as critical enablers of learning (Edmondson, 2019; Gadermann, 2023; Links et al., 

2021). Likewise, the emphasis on learning demand reflects earlier studies highlighting the significance of 

individual interests, motivations, and self-directed learning in shaping meaningful engagement (Afsar & Badir, 

2017; Susomrith & Coetzer, 2019). 

This study contributes to the existing body of knowledge by offering a contextualized model of workplace 

learning specific to educational systems. While prior studies have focused largely on industrial or corporate 

settings (Emerson & Berge, 2018; Mornata & Cassar, 2018), the present research underscores the unique 

dynamics of the education sector, where professional development, curriculum reform, and systemic 

innovation are tightly interwoven (Aboutalebi et al., 2023; Hosseini et al., 2025). Furthermore, by integrating 

cultural, technological, and sustainability considerations, the findings extend the scope of workplace learning 

research into new and relevant dimensions (Kumar, 2025; Renalwin, 2025). 
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In conclusion, workplace learning in the education system is shaped by a set of interrelated dimensions that 

collectively define how teachers and staff acquire, apply, and sustain knowledge. Recognizing these 

dimensions provides a foundation for designing policies and practices that foster professional growth, 

organizational adaptability, and sustainable educational outcomes. 
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