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  چکیده
با ورود به عصر دانائی، نیروي انسانی به مهمترین عوامل موفقیت تبدیل شده است و نقش آن در تمـامی  

از ایـن اقتصـاد   پـذیري  زعم بسـیاري، بیشـترین آسـیب    به. غیرقابل انکار است محور اقتصاد دانشمراحل 
بر این اساس در مقالـه حاضـر بـه ایـن موضـوع پرداختـه        .شود می ناشی هاي انسانیناتوانمندي سرمایه

هـا مسـتلزم چـه     آمیـز آمـوزش   دانشـکاران کدامنـد؟ اجـراي موفقیـت    نیازهـاي آموزشـی   شـود کـه    می
جامعه آماري تحقیق شامل همه هاي مناسب آموزش دانشکاران کدام است؟  هایی است؟ و شیوه استراتژي

کارشناسان حوزه پژوهش و فناوري شرکت ملی پخش فرآورده هاي نفتی ایران اسـت و از روش تحقیـق   
نتـایج تحقیـق حـاکی از تاییـد تمـام نیازهـا،       : پرسشنامه استفاده شده استپیمایشی و ابزار  –توصیفی 

  .باشد هاي آموزشی ارائه شده در ادبیات تحقیق می ها و استراتژي شیوه
  .5، عصر دانشی4، مدیریت دانش3کارکنان دانشی ،2یآموزشهاي  استراتژي، 1آموزش :کلیدي اژگانو

  مقدمه  -1
عنـوان یـک اسـتراتژي     بینی و بسیار رقابتی کنـونی مـدیریت دانـش بـه     غیر قابل پیش هاي در محیط

 بـین  بحـث مـدیریت دانـش در   . بقاي سازمانی مورد توجه قرار گرفتـه اسـت  و  کلیدي براي موفقیت
خود جلب کرده اسـت، رونـدهاي اخیـر نظیـر جهـانی       ها توجه زیادي را به احان سازمانمجریان و طر
در  یهاي تکنولوژي موجب خیزش ـ ، همگرایی تولید و خدمت و پیشرفت6یاددهندههاي  شدن، سازمان

سـازمان یادگیرنـده   . مدیریت دانش رویکردي براي ایجاد سـازمان یادگیرنـده اسـت   . دانش شده است
کننـد، خلـق نماینـد و در     سـهیم تواننـد دانـش را کسـب کـرده، ت     سازمانی است کـه اعضـاء آن مـی   
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اي است که در آن  فلسفهسازمان یادگیرنده مبتنی بر . استفاده قرار دهندهاي خود مورد  گیري تصمیم
افرادي که براي قبـول مسـئولیت     کنند، عنوان افرادي بالغ محسوب می اعضاء خودشان و دیگران را به

در مقابل کارشان و در مقابل دیگر افراد از توان و تمایل کـافی برخوردارنـد و چنـین انتظـاري نیـز از      
هاي اساسی سازمان یادگیرنده، فرهنگ تشویق و پـرورش بهبـود مسـتمر     از ارزش یکی .دارنددیگران 

  .است
در . شود مربوط می "7هاي فکري سرمایه"مدیریت دانش به مهمترین سرمایه ارزشمند سازمانی یعنی 

]. 2[شـده اسـت  بر اهمیت نقش فناوري اطلاعات در مدیریت دانش تأکید بسیار زیـادي  سنوات اخیر 
در ایجاد سیستم مدیریت دانش دارد امـا اگـر افـراد از مهـارت و       اگرچه فناوري اطلاعات نقش مهمی

هایی همچون نوآوري محصول و نوآوري فرآیند  کارگیري خلاقانه دانش در فعالیت توانایی لازم براي به
مباحث مربوط بـه   یکی از مهمترین. تواند به سودآوري پایدار تبدیل شود  برخوردار نباشند، دانش نمی

مدیریت و بیشینه کردن دانش، توسعه توانایی افراد براي یادگیري است و این موضوعی اسـت کـه در   
بر این اساس در مقاله حاضـر   ].11[ادبیات مدیریت دانش به اندازه کافی مورد توجه قرار نگرفته است

شـرکت ملـی پخـش     شـود کـه مهمتـرین چـالش آمـوزش دانشـکاران در       به این موضوع پرداخته می
هـاي مناسـب آمـوزش     آنـان کدامنـد؟ و شـیوه   نیازهـاي آموزشـی   هاي نفتی ایران کدامنـد؟    فراورده

  دانشکاران کدام است؟ 

  مبانی نظريمروري بر  -2
 در. دارد کشـورها  و هـا  سـازمان  در افزون روز نفوذي ناپذیر انکار حقیقتی عنوان  به محور دانش اقتصاد

 از هـم  و کـار  نیروي لحاظ از هم را تولید که دانست عاملی عنوان را به دانش پیتر دراکر 1998 سال

 افـزایش  و حفـظ  بـه  ملـزم  هـا  محـور، افـراد و شـرکت    دانـایی  اقتصاد در. کند می تأمین سرمایه نظر

 آنهـا در  توانـایی . گردنـد  نـوآوري  ایجـاد  بـه  قـادر  آن طریق از تا باشند می دانشی خود هاي سرمایه

  ].3[بود خواهد بقایشان متضمن تغییر و تقلیدیادگیري، 
محور اقتصادي است که در آن تولید، توزیع و استفاده از دانش عامل اصلی رشـد، ایجـاد    اقتصاد دانش

محـوري   خودي خـود موجبـات دانـش    البته افزایش دانش به. زایی در همه صنایع است ثروت و اشتغال
هـدف اقتصـاد   . اسـت  تاکیـد از آن در همـه ابعـاد مـورد     گیـري  آورد بلکـه بهـره   اقتصاد را فراهم نمی
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محـور بـودن اقتصـاد     مدهاي دانـش امحور است و جهانی شدن نیز از پی محور ایجاد جامعه دانش دانش
در دو قرن گذشته سه عامل سرمایه، زمین و نیروي کـار از عوامـل تولیـد بودنـد کـه خـارج از       . است

کـه دانـش و تکنولـوژي در رشـد اقتصـادي دراز مـدت        1970از سال . سیستم اقتصادي قرار داشتند
عنوان چهارمین عامل تولید در اقتصادهاي پیشـرفته   دانش به و بسیاري از کشورها تاثیر مثبت داشته

اي نیـز نامیـده شـده اسـت کـه       محور، اقتصاد دیجیتالی یا شبکه اقتصاد دانش. مورد تایید قرار گرفت
  ].4[آن مورد استفاده قرار گرفته است مقیاس وسیعی درفناوري اطلاعات و ارتباطات به 

ها باید دائماً درحال نوآوري باشـند زیـرا اکنـون     در عصر حاضر، بنا به اقتضا و ضرورت محیط، سازمان
ایـن ویژگـی     .کسی برنده است که بتواند در عرصه رقابت، تکنولوژي جدیدتري به بـازار عرضـه کنـد   

هاي مناسب براي تعامـل افکـار و    فراهم بودن زمینه. ند نوآوري کنندخاص دانشگران است و آنها قادر
بر، نیازمند سازمان نیسـتند، مهمتـرین شـرط     کسب تجربیات نو براي دانشگران که برخلاف افراد نیرو

  .هاست رشد سرمایه دانایی در جوامع و سازمان
هـاي سـنتی قـدیمی،     یسـتم رود، عمل کردن بـر اسـاس س   ها انتظار نوآوري می که از سازمان هنگامی

هـاي دور بـر    اي سنتی اسـت کـه ازسـال    عنوان مثال نظم پدیده به. پذیر باشد تواند مفید و توجیه نمی
اساس اصل نوآوري، محیط سازمان بایـد آزاد و   ها حاکمیت داشته است اما در حال حاضر و بر سازمان

. رکرده و دست بـه نـوآوري و خلاقیـت بزننـد    راحتی کا تابع نظرات افراد باشد تا افراد بتوانند در آن به
هـاي   بر همین مبنا، در سـال . هاي جدید، تعادل ایجاد کرد بنابراین باید بین نظم و نوآوري در سازمان

هـاي   هاي موفق علاوه بر نظم بوروکراتیک، تدابیر خاصی براي استفاده از کلیـه ظرفیـت   اخیر، سازمان
اینکه اصولاً فعالیت دانشگران و کارکنان علمـی،    رغم علی. اند فکري و عملی کارکنان خود اتخاذ کرده

هـاي   هاي رهبري و زمینـه  شیوه ،تدریج به ساختار، مکانیسم هاي پیشرو به پذیر نیست، سازمان فرمول
انـد   اند و موفق شـده  هاي کارکنان علمی دست یافته ها و اندیشه افزایی تلاش مناسب فرهنگی براي هم

آفرینی سازمانی و توسـعه فکـري    بهره بیشتري بگیرند بلکه به دانشنه تنها از افکار و ابتکارات موجود 
هاي خوبی دارند امـا وقتـی    ، قابلیتصورت جداگانه بهکارکنان علمی اگرچه . این کارکنان نیز بپردازند

شـدت کـاهش    ثربخشی آنها بهگیرند که ساختار مناسبی ندارد، بازده و ا اي قرار می در داخل مجموعه
عنـوان   ایجـاد نـوع دیگـري از سـرمایه بـه      تواند منجر به  همین دلیل، یک ساختار خوب می به. ابدی می

بـدین ترتیـب،   . انـد  اي به مساله نگریسـته  هایی گردد که از چنین زاویه سرمایه اجتماعی براي سازمان
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آن توسعه کیفـی و کمـی ظرفیـت     حاصل مدیریت موثر نیروي کار دانشگر نیازمند تدابیري است که
  . اندوزي، استفاده کارساز از دانش و توسعه دانش در سطح ملی و سازمانی است دانش

  محور هاي دانش آموزش منابع انسانی در سازمان  چشم انداز عمومی -1-2
تر یعنی  گستردهجاي آموزش بر زمینه  ها، به ابع انسانی در این سازمانعموماً تمرکز کارکرد پرورش من

جاي ارائـه آمـوزش    ت آموزشی که تسهیل یادگیري را بههاي ادارا یکی از اولین اولویت. یادگیري است
خواهنـد چشـم انـداز جدیـد خـود را       این ادارات با تغییر نام می. اشدب اند، تغییر نام می هدف قرار داده
هـاي   هـا در سـازمان   ظر گرفتن نقش آنانداز ادارات پرورش منابع انسانی با در ن چشم. منعکس نمایند

تمرکـز روي یـادگیري،   : این سـه قاعـده عبارتنـد از   . شوند محور با سه قاعده اصلی مشخص می دانش
  ].5[عنوان مسئولیت مشترك و پیوند یادگیري به کار یادگیري به

هـاي   دورهها، سازماندهی  هدف اصلی در این سازمان؛ جاي آموزش تمرکز بر یادگیري به -1-1-2
در نتیجـه ادارات  . آموزشی نیست، بلکه هدف پشـتیبانی و تسـهیل در جریـان دانـش سـازمان اسـت      

دهنـد بلکـه در جهـت تقویـت      را پرورش می ها، نه تنها یادگیري رسمی  پرورش منابع انسانی سازمان
تنهـا   رات نهچنین این ادا هم. کنند نیز تلاش می) اتفاقی(و حتی یادگیري ضمنی   یادگیري غیر رسمی

بر یادگیري فردي تمرکز دارند بلکه هدف آنها تسهیل یادگیري جمعی و گروهی، یـادگیري سـازمانی   
هـاي جدیـد بلکـه ارتقـاء قابلیـت       تنها دستیابی به شایستگی هدف از انجام این اقدامات، نه. تنیز هس

   .باشد یادگیري کارکنان نیز می
دومین قاعده این است که یـادگیري، مسـئولیت   عنوان مسئولیت مشترك؛  یادگیري به -2-1-2

در این خصـوص نقـش اداره پـرورش    . مشترك مدیریت، کارکنان و ادارات پرورش منابع انسانی است
تغییر نقـش ادارات پـرورش   . باشد می) مثل ایفاي نقش مشاوره(هاي اولیه  منابع انسانی، انجام حمایت

کند کـه مسـئولیت اصـلی ادارات آمـوزش، ارائـه       نی، تغییرات این ایده رایج را نیز دنبال میمنابع انسا
از یـک طـرف   . مسئولیت کارکنان در خصوص یادگیري و آموزش داراي دو جنبه اسـت . آموزش است

کارکنان مسئول مدیریت فرآیندهاي یادگیري خویش هستند و باید فرآیندهاي یـادگیري و کـاري را   
از . عنوان کسی که دائماً در حال یادگیري اسـت تلقـی نماینـد    ینفک بدانند و خود را نیز بهدو جزء لا

کارکنـان هـر روز بـیش تـر از     . باشـند  طرف دیگر کارکنان مسئول یادگیري همکاران خویش نیز مـی 
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بنابراین هـدف،  . کنند عنوان معلم و مربی عمل می به  و غیررسمی گذشته در فرآیندهاي کاري رسمی 
  . باشد ها می رغیب کارکنان به انتقال و تسهیم دانش در داخل سازمانت

بر طبق سومین اصل، فرآیندهاي کار باید با هـم تنیـده شـوند در    پیوند یادگیري و کار؛  -3-1-2
عنـوان یـک منبـع بـراي      عنوان کـار روزمـره و کـار آنـان بـه      این فرآیند که یادگیري براي کارکنان به

حتـی  . شـود  یادگیرنده محسوب مـی  کنان هم یادگیرنده کار و هم کارمند، کارشود یادگیري تلقی می
براي بیان این ارتباط نزدیک بین کار و یادگیري براي کارکنان عنـوان جدیـد دانشـکاران ارائـه شـده      

طح دانشگر کسی است که دانش مربوط به کار خود را دارد و این نقـش را در جهـت بهبـود س ـ   . است
  . گیرد کار می فرآیندها بهتولیدات، خدمات و 

  تعهد سازمان نسبت به آموزش کارکنان دانشی -2-2
هـاي   شـود، حفـظ کارکنـان و مهـارت     که دانش ارزشمندترین سرمایه سازمان محسـوب مـی   در حالی

طور کلی حفظ و نگهداري  به. ناپذیر است ارزشمند آنان براي موفقیت مستمر سازمان ضرورتی اجتناب
 و که دانـش  دانشکارانها با آن مواجهند و این مسئله در مورد  است که سازمان کارکنان موضوع مهمی

محسـوب   مهمترین سرمایه سازمان دانشکاران. است تر هاي ارزشمندي در اختیار دارند، حیاتی مهارت
فـظ دانـش و منبعـی بـراي مزیـت رقـابتی سـازمان        آمیز آنان موجـب ح  شوند و نگهداري موفقیت می

دانشی سـازمان  تواند موجب از دست رفتن منابع  جابجایی و خروج این کارکنان می. شود محسوب می
  ].8[ن شودآو تضیعف موقعیت رقابتی 

هـاي آموزشـی    در سـازمان، ارائـه برنامـه    دانشکارانیکی از راهکارهاي مناسب براي حفظ و نگهداري 
در افزایش تعهد کارکنـان    هایی تأثیر بسیار مهمی اجراي چنین برنامه. ستکیفیت به آنها مناسب و با

علـت ایـن    .ارددبه سازمان و جلوگیري از دست رفـتن ذخیـره دانـش و مهـارت موجـود در سـازمان       
اي خـود نگـاه    عنوان یک عامل مهم در پیشرفت حرفـه  ن است که این کارکنان به آموزش بهآموضوع 

هـاي آموزشـی خـود را افـزایش تعهـد       ها هدف اصلی برنامه از این رو بسیاري از سازمان ].6[کنند می
اي  پیشـرفت حرفـه  . انـد   کارکنان به سازمان و ایجاد فرهنگ مناسب براي یادگیري و آموزش قرار داده

تعهدشان که این نیاز آنها برآورده شود،  براي کارکنان دانشی است و در صورتی  عامل انگیزشی مهمی
. یابـد  ش میینسبت به سازمان افزایش یافته و در نتیجه نرخ حفظ و نگهداري کارکنان در سازمان افزا
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در حفـظ   توسعه کارکنان دانشی تأثیر مهمی توان گفت تعهد سازمان نسبت به آموزش و  بنابراین می
  . و نگهداري آنها دارد

ند، منـابع زیـادي را صـرف فرآینـد آمـوزش      شـو  هایی که ارزش زیادي براي آموزش قائل مـی  سازمان
نیـاز خـود را دریافـت     هاي مورد مهارت ،هاي آموزشی که کارکنان در برنامه یابندکنند تا اطمینان  می

هـایی کـه    سـازمان  ].10[ندموفق شی خودآموز  هایی در حداکثر کردن مزایاي اند؛ چنین سازمان  کرده
هـا،   کنند، زمینه ارتقاء دائم مهـارت  شان می اي کارکنانه توسعه مهارت ع و تلاش زیادي را صرفمناب

هـاي مثبـت روانشـناختی و سـازمانی خـود را فـراهم        افزایش انگیزش، افزایش انتقال دانش و پویـائی 
هـا نسـبت بـه آمـوزش      این حال تعهد همه سازمان با .دهند و مزیت رقابتی خود را افزیش می هساخت

کنند امـا   ها تلاش زیادي را صرف استخدام بهترین کارکنان می برخی سازمان .کارکنان یکسان نیست
تواننـد از وجـود ایـن     هایی مـی  دهند سازمان شواهد نشان می. به حفظ و نگهداري آنها توجهی ندارند

  .مند شوند که نسبت به آموزش آنان متعهد باشند کارکنان بهره

  الزامات آموزشی کارکنان دانشی -3-2
به سـطوح دیگـر سـازمان جریـان      دانشکارانمحور، اطلاعات تنها از جانب  دانشهاي  در اغلب سازمان

 ـ  نمی سـوي   ش تخصصـی از جانـب مسـئولین شـرکت بـه     یابد، بلکه جریان مشابهی از اطلاعـات و دان
هـاي غیررسـمی در    سازي بستر مناسب جهـت مشـارکت   شرکت، از طریق آماده. کارکنان جریان دارد

کند که طـی آن، کلیـه افـراد سـازمان از      ریانی از اطلاعات را تسهیل میایجاد چنین ج سازمان زمینه 
هاي مشترك، اطلاعات مورد نیاز خود را دریافـت   طریق شرکت در جلسات متعدد و همکاري در طرح

این، بایـد گفـت کـه مهمتـرین جریـان اطلاعـاتی درون        با وجود . افزایند کنند و بر دانش خود می می
سـازمان   دانشـکاران رسمی اطلاعاتی از طریق برگزاري جلسات آموزشـی بـراي   سازمان جریان انتقال 

قبــل از صـرف هزینـه و انجــام   باشـد کـه البتــه بهتـر اسـت مــدیران، نـرخ بازگشـت سـرمایه را         مـی 
  .این حوزه محاسبه کنند گذاري در  سرمایه

ت، هر چند که اتخـاذ  مدار، از طریق آموزش قابل بهبود و افزایش اس زایی کارکنان دانش قابلیت ارزش
ایـن   با توجه به منفعت نهایی خالصی کـه   -تصمیم نهایی در رابطه با آموزش یا عدم آموزش کارکنان

یکـی از مسـائل و   . بـر عهـده مـدیریت سـازمان اسـت      -تواند براي سازمان داشته باشـد  ها می آموزش
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این است که در اغلب مـوارد،    مشکلاتی که در راه اتخاذ چنین تصمیماتی پیش روي مدیران قرار دارد
هنگام محاسبه نرخ بازگشت سرمایه برنامه آموزشی مذکور، چندین متغیر ناشناخته وجود دارنـد کـه   

ایـن گونـه محاسـبات را زیـر      ممکن است در محاسبه نهایی اعمال نشده و در نتیجه، روایی و صـحت  
  .وارد زیر است، شامل مآموزش دانشکاران این متغیرهاي ناشناخته  .سوال ببرند

هاي شناختی، رغبـت بـه    هاي یادگیري، قابلیت از جهت مدل دانشکارانمعمولاً : هاي فردي تفاوت -1
در نتیجـه، سـطح بهبـود توانـایی و     . انجام فعالیتی خاص، نگرش و میزان انگیزه با یکـدیگر متفاوتنـد  

  .ت خواهد بودهاي آموزشی مذکور، متفاو این افراد، پس از برگزاري دوره عملکرد کلی 
هـاي سـنتی،    محور، برخلاف سـازمان  در یک سازمان دانش: شدهمحدودیت عمر مفید دانش کسب -2

در یک سازمان بـزرگ، ممکـن   . ریزي پیوسته در حال تغییر و بهبود است هاي انجام کار و برنامه روش
دي در صـنعت  ، رویـه و اسـتاندارد جدی ـ  دانشـکار است همزمان با پایان آموزش مهارتی خاص به یک 

هاي آموختـه شـده، در رویـه جدیـد، از      مربوطه وضع شده و در پیش گرفته شود که مجموعه مهارت
  . جایگاهی برخوردار نباشد

سازمان، خارج از محیط کاري خـود بـوده و در حـال طـی      دانشکارمدت زمانی که : هزینه فرصت -3
هاي هوایی آنان  باشند، هزینه مسافرت هاي مختلف می هاي آموزشی در سمینارها و کلاس کردن دوره

هاي آموزشی، قابـل تخصـیص بـه     و هزینه خریداري وسائل کمک آموزشی و دستمزد مدرسان کلاس
  .باشند هاي دیگر در سازمان می اولویت

هـاي   ها و قابلیت هر دلیلی سازمان را ترك کنند، ظرفیت به دانشکاراناگر : دانشکارانرك خدمت ت -4
میزان سرمایه فکري که ممکن است در نتیجه تـرك خـدمت یـک    . برند هوشی خود را نیز با خود می

  .از دست رود، با اثربخشی برنامه مدیریت دانش رابطه عکس دارد دانشکار
 دانشـکاران کـارگیري   خـاطر بـه   ها به اي که برخی از سازمان مزیت رقابتی ویژه: پویایی عرصه بازار -5

هاي مختلف دارند بسیار شکننده است، زیرا تغییراتی همچون حـذف یـک اسـتاندارد     متعدد در حوزه
وري کاملاً جدید و پیشـرفته بـه عرصـه    ی اصول قانونی و یا معرفی یک فناعملکردي ویژه، تغییر برخ

  .دهند شدت تحت تاثیر قرار می هاي رقابتی را به مزیت این  ابت،رق
شـود، موجـب    هـاي نـوین اسـتفاده مـی     آوري هاي آموزشی جدید که در آنها از فـن  خوشبختانه برنامه

این جلسات آموزشی  طی برگزاري . هاي آموزشی شده است کاهش قابل ملاحظه هزینه برگزاري دوره
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امکانـات  (، شـامل  )اي هاي رایانه آموزش از راه دور و آموزش(کی پیشرفته، از امکانات آموزشی الکترونی
جزیـه و تحلیـل و انجـام محاسـبات     ، ابزارهـاي ت )شبکه الکترونیکـی درون سـازمانی  (اینترانت   شبکه،

علـت   این امکانـات آموزشـی، بـه    استفاده از . شود هنگام، و سایر ابزارهاي جدید آموزشی استفاده می به
هنگام،  یادگیري به. هزینه آموزش، با مقبولیت و استفاده وسیعی روبرو شده استملاحظه  کاهش قابل

  ].1[کند امکان آموزش سریع و دسترسی آسان افراد به کلیه اطلاعات مورد نیاز را فراهم می

  دانشکاراننیاز در آموزش  هاي مورد مهارت -4-2
از . رویکـرد مـدیریتی متفـاوتی هسـتند     نیازمنددانشی، هاي غیر سازمان بههاي دانشی نسبت  سازمان

آوري کـرده   که بتوانند اطلاعات داخلی و خارجی را جمع دارندلحاظ آموزش بر پرورش افرادي تمرکز 
ا بایـد در سـازمان   قبل از آنکه دانش مدیریت شود، ابتد. و آن را به دانش سازمانی مفید تبدیل نمایند

ریت دانش نیازمند تعامـل و مشـارکت افـراد، تکنولـوژي و     فرآیند مدی. کار گرفته شود تولید شده و به
هرجا که عامل انسانی دخیل باشـد، هـر فرآینـدي از جملـه فرآینـد مـدیریت دانـش        . اطلاعات است

بـا احتیـاط عمـل     در چنین شرایطی مدیریت منابع انسانی باید. ئن بوده و اداره آن دشوار استمنامط
ن دانشـی تبـدیل شـود بایـد نیازهـاي      امانی بخواهـد بـه سـازم   رسد اگر ساز نظر می در نتیجه به. کند

  ].10[آموزشی خاصی را مورد توجه قرار دهد
، مهمتـرین  آموزشـی و مـدیریت دانـش پرداختـه شـد     در تحقیقی که به بررسی روابط بین نیازهـاي  

خلاقیت و  ؛اند  هاي آموزشی مورد توجه قرار گیرند شامل موارد زیر بوده هایی که باید در برنامه مهارت
رهبـري، مـدیریت عملکـرد،    مهـارت  ها، ارتباطات بـین فـردي،    نوآوري، مستندسازي فرآیندها و رویه

در صورت توجه به ایـن  . یسازي و کار گروه هاي حل مسئله، مهارت توانمندسازي، مهارت تیم مهارت
ایجـاد   دانـش  ].9[ي سازمانی منجر به بهبود مستمر خواهد شـد رهاي آموزشی، یادگی نیازها در برنامه

خلـق دانـش از   . مورد اسـتفاده قـرار گیـرد    اًآیند، مجدد تواند در مسائل مشابهی که پیش می   میشده 
وري در انجـام  آعنـوان منبـع نـو    خلاقیت به. آیند دست می هطریق پرورش خلاقیت و تعالی کارکنان ب

دانـش و انتقـال دانـش    آموزش با کمک مستندسـازي دانـش، خلـق    . شود وظایف روزانه محسوب می
. دهــد زمینــه توانمندســازي کارکنــان را فــراهم ســاخته و قــدرت خلاقیــت را در آنهــا پــرورش مــی 

سازي و کار گروهـی نیـز در رشـد خلاقیـت نقـش       یمتمهارت . توانمندسازي محرك خلق دانش است
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ثر بـین افـراد   هاي همکاري و هماهنگی مـو  ها و تکنیک هایی که براي ارائه مهارت آموزش. دارد  مهمی
هـوش عـاطفی موجـب ایجـاد اعتمـاد،      . نیز باشند» 8هوش عاطفی گروهی«شوند باید شامل  ارائه می

کنـد کـه مشـوق کـارایی و خلاقیـت       جوي ایجاد می شود و هویت و اثربخشی در بین اعضاء گروه می
   گروهی باشد

ابراین مهـارت رهبـري و   بن ـ. ایجاد چنین تغییراتی مستلزم وجود رهبري قوي و کارکنانی ماهر اسـت 
است که باید در آموزش فرآیند مـدیریت دانـش مـورد توجـه قـرار       موضوع مهمی نیز مدیریت تغییر

مهارت رهبري براي مدیران میانی که وظیفه هدایت تغییر در سطوح پایین سازمان را بر عهـده  . گیرد
، راهبـردي بـاطی، تفکـر   اي ارته ـ ایـن افـراد بایـد از مهـارت    . از اهمیت بیشتري برخوردار است  دارند،

هایی که براي دانشی ساختن سازمان ارائه  در آموزش .همکاري و رهبري اندیشمندانه برخوردار باشند
هاي سازمان نیز توجه نمـود و بـه کارکنـان آمـوزش داد کـه چگونـه        شوند باید به رسالت و ارزش می
هـاي   درك صـحیح رسـالت و ارزش  . هـاي سـازمان پیونـد دهنـد    راهبردرچوب مدیریت دانش را با چا

اصـلی مـدیریت    هـاي  مـل و فعالیـت  اکند تا ارتباط درستی بین ایـن عو  سازمان به کارکنان کمک می
  . دانش ایجاد کنند

و  ها ، مهارتمند نظامهاي مستندسازي  ود مهارتهایی براي بهب هاي آموزشی باید شامل آموزش برنامه
آوري و تحلیـل   ها بـراي جمـع   این مهارت. عملکرد باشندهاي مدیریت  هاي حل مسئله و شیوه تکنیک

هایی مفیدند که درونداد فرآیند یادگیري سازمانی محسوب شده و موجب خلق دانـش سـازمانی    داده
  ].16[شوند جدید می

  هاي آموزشی مناسب کارکنان دانشی روش -5-2
یادگیري کارکنـان در زمینـۀ   یل سهریزي شده سازمان براي ت هاي برنامه طور کلی آموزش به تلاش به

ها و رفتارهایی است که  ها شامل دانش، مهارت این شایستگی. ي مربوط به کار اشاره داردها شایستگی
هـا و   هـدف از آمـوزش کارکنـان توسـعه دانـش، مهـارت      . هسـتند در آن کار ضـروري    براي موفقیت

. ه اسـت مـر هـاي روز  آنها در فعالیت کارگیري بهبر هاي آموزشی و تأکید  نظر در برنامه رفتارهاي مورد
. هاي اصلی نیست بلکه بر خلق و تسهیم دانش نیز تمرکز دارد امروزه آموزش دیگر فقط شامل مهارت

  ].14[خلق سرمایه فکري نگاه کردبراي عنوان راهی  براي کسب مزیت رقابتی باید به آموزش به
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هـا پیـدا    انشی اهمیت بسیار زیادي در سازمانها تغییر کرده و کار د از آنجا که ماهیت فعالیت سازمان
شود باید یادگیري مسـتمر را در آنهـا تشـویق     هاي آموزشی که به کارکنان ارائه می کرده است، برنامه

. طور منسجم ادراك کنند یادگیري مستمر مستلزم این است که کارکنان کل سیستم کاري را به. کند
کـار   هـا را بـه   ها و دانش جدید کسب کرده و آن دائماً مهارت اترود  بدین منظور از کارکنان انتظار می

  نمایند  سهیمگرفته و با دیگران ت
همـراه دارد،   ایج مطلوب بسیاري براي سـازمان بـه  نت ،هرچند تعهد سازمان نسبت به آموزش کارکنان

ارکنـان  ها و راهکارهاي مناسب براي آمـوزش ک  کارگیري روش هاي آموزشی مستلزم به قیت برنامهموف
، ممکـن اسـت   ندمناسـب ) و یا یک فرد(هایی که براي یک سازمان  شناختی، روش از لحاظ روش. است

توان بـه سـه گـروه     هاي مختلف آموزش را می شطور کلی انواع رو به ].6[دننباش ناسببراي دیگران م
  ].14[سازي تقسیم نمود هاي گروه هاي عملی و روش اي، روش هاي ارائه روش

هاي سمعی  و تکنیک این گروه شامل روش آموزش کلاسی، یادگیري از راه دور: اي هاي ارائه روش -1
شـوند،   آموزش ارائـه مـی   فرآیند ها فراگیران اطلاعات و مطالبی را که در در این روش. است 9و بصري

  .کنند  صورت منفعل دریافت می به
هاي شغلی و مورد  بازي  ،سازي ، شبیهاین گروه شامل روش آموزش ضمن خدمت: هاي عملی روش -2
ها مسـتلزم مداخلـه    این روش. باشد می و یادگیري الکترونیکی یلویدئو تعام ،الگوسازي رفتار، 10يوکا

  .هستندفعال فراگیران در فرآیند آموش و یادگیري 
 تیمـی ، یادگیري کنشی و آمـوزش  11این گروه شامل یادگیري ماجراجویانه: سازي هاي گروه روش -3
شان را بـا هـم تسـهیم     ها وتجربیات دهایکنند تا  ها به فراگیران کمک می این گروه از آموزش. باشد می 

سازي کنند، روابط پویاي بین فردي را بشناسند و نقاط ضعف و قوت خود و همکارانشان را  کنند، تیم
  .نیز بشناسند

هـاي اطلاعـاتی در حـال روي دادن     ريوارات بسیار وسیعی که در دانش موجود و فن ـیبا توجه به تغی
روز نماینـد، یـک    هاي فنی و دانش خود را بـه  مهارت هایی براي کارکنان تا بتوانند است، ایجاد فرصت

 ـ    ها در ارائه چنین آموزش شکست سازمان. امر ضروري است شـدت   ههایی احتمـال موفقیـت آنهـا را ب
تجهیـزات کـامپیوتري، ویـدئویی و چنـد     شی نظیـر  زي آموها ورياپیشرفت در فن ].7[دهد کاهش می

باید توجه داشته . هاي آموزشی تاثیر بسیار زیادي گذاشته است اي به شیوه طراحی و ارائه روش رسانه
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]. 10[هاي جدید براي بهبود فرآیند آموزش استفاده کنیم يلوژتوانیم از این تکنو  باشیم که چگونه می
کـه بسـیاري از    اسـت  هاي جدید موجـب شـده   نولوژيدر زمینه تک دانشکاران سطح آگاهی و تخصص

از  در ایـن فرآینـد   و ي را به کار گیرنـد هاي آموزشی جدید ها براي آموزش این کارکنان روش سازمان
هـاي آمـوزش    در عین حـال برخـی روش  . هاي ارتباطی استفاده نمایند و فناوري يکامپیوتر تجهیزات

نیـاز بـه   . انـد  ظ کـرده فهنوز ارزش و اهمیت خود را حتوسط استاد نیز   سنتی همچون آموزش رسمی
نیـز   رت حل مسـئله و داشـتن تفکـر سیسـتمی    اهمیت مها همچنینکاري و کار گروهی و متعامل، ه

مناسـب  ]. 6[انـد  شـده   و آمـوزش تیمـی   سازي هاي یادگیري کنشی، شبیه موجب اهمیت یافتن روش
ها بتوان نیازهـاي آمـوزش    استفاده از این روش هاي ارائه آموزش به این بستگی دارد که با بودن روش

  .طور موفقیت آمیز برآورده نمود کارکنان و سازمان را به
تـوان یـادگیري فـردي و سـازمانی را بـا هـم         چالشی که در اینجا وجود دارد این است که چگونه مـی 

بنـابراین  . دهد یاین قابلیت یادگیري افراد است که ظرفیت یادگیري سازمان را تشکیل م. پرورش داد
است که چگونه باید  آنمسئله مهم دیگر . دنهاي جمعی را توسعه ده و بینش ها ها باید دانش سازمان

به اعضاء سازمان کمک نمود که هم ظرفیت یادگیري خود را ارتقاء دهند و هم به یـادگیري دیگـران   
ورد اسـتفاده قـرار   آموزش مهمترین تلاشی است که براي پـرورش ظرفیـت یـادگیري م ـ   . کمک کنند

  ؛شوند هاي آموزشی زیر براي تقویت ظرفیت یادگیري کارکنان دانشی پیشنهاد می استراتژي. گیرد می
آمـوختن چگونـه یـادگیري بـه انعکـاس در      ؛ )12آموختن چگونه یادگیري(تشویق فرآیند انعکاس  -1

تواننـد    با استفاده از انعکاس میها  افراد و گروه. فرآیند یادگیري که افراد درگیر آن هستند اشاره دارد
گیرنـد بایـد آن را در فرآینـد     وقتی افراد تصمیماتی مـی . ایجاد کنند» خیز«شان  در فرآیند یادگیري

فراگیران باید بدانند که چگونـه دانـش را کسـب و یـا     . یادگیري منعکس ساخته و از آن درس گیرند
چالشـی کـه در اینجـا    . گیرنـد بدرس  انـد،  ارائه کردهیی که ها حل کنند، و چگونه از نتایج راه  تولید می

هاي آموزشی را چگونه باید طراحی نمود که این انعکاس ایجـاد شـود؟    برنامه که وجود دارد این است
هر برنامه آموزشی باید این امکان را براي اعضاء سازمان فراهم سازد که بتوانند نحوه بررسـی مسـائل،   

. هـا و ارزیـابی نتـایج را مـنعکس سـازند      حل آنها، تجربیات حاصل از راههاي مناسب براي  حل ارائه راه
توانند از تجربیات گذشته مطلع شـده، بـین اقـدامات گذشـته و      افراد با استفاده از فرآیند انعکاس می

  .از نتایج تصمیماتشان درس گیرند گیري کنند و  آینده پیوند برقرار سازند، تصمیم
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عنوان مثـال   به. اند براي تشویق انعکاس در فرآیند یادگیري توسعه یافتهرویکردهاي آموزشی مختلفی 
روشی است که در آن گروه کوچکی از افراد بـر روي مسـائل واقعـی سـازمان کـار       13شینیادگیري ک

همچنـین،  . گیرنـد  کننـد و در حـین انجـام آن یـاد مـی       کنند و اقدام می  اتخاذ می  کنند، تصمیمی می
هــاي دیگــر آموزشــی اســت کــه در آن فراگیــر در یــک دنیــاي مجــازي،  روشســازي یکــی از  شــبیه

آنهــا را مـنعکس ســاخته و از تجربیــات حاصــل از آنهــا یــاد  آزمایــد،  هــاي مختلــف را مــی اسـتراتژي 
  ].14[گیرد می
یافتـه و   توانـد انتقـال    ید شود و هم مـی تولتواند  دانش هم می؛ تقویت تولید دانش و انتقال دانش -2

هـاي   بنـابراین برنامـه  . تواند از تعامل دنیـاي فیزیکـی و اجتمـاعی تولیـد شـود      دانش می. کسب شود
توان کدگذاري   دانش آشکار را می ].13[آموزشی باید به هر دو اقدام تولید و انتقال دانش کمک کنند

اي  پایگـاه داده افـراد بـا دسترسـی بـه سیسـتم      . سازي کـرد  نمود و در سیستم مدیریت دانش ذخیره
تر است زیـرا تبـدیل آن    انتقال دانش ضمنی سخت. توانند به این نوع دانش دسترسی داشته باشند می

و  همچون استعاره  هاي غیر مستقیمی تواند به روش دانش ضمنی صرفاً می. دشوار است به زبان رسمی
وین شـوند کـه هـر دو نـوع ایـن      اي تـد  گونه هاي آموزشی باید به بنابراین برنامه. منتقل شوند 14قیاس
  .ها بتوانند تولید شده و انتقال یابند دانش

هاي خلاق حـل مسـئله موجـب کسـب مزیـت       در یک میحط رقابتی بسیار متغیر و نامطمئن، مهارت
افراد سازمان در فرآیند خلاقانـه فرمولـه کـردن و    . شوند رقابتی پایدار شده و به تولید دانش منجر می

نوآوري در محصـول یـا فرآینـد در    نیز در بسیاري از موارد . کنند خصی تولید میحل مسئله دانشی ش
هـاي آموزشـی بایـد      ایـن بـدان معناسـت کـه برنامـه     . شود نتیجه فرآیند یادگیري گروهی حاصل می

    ].11[هاي فردي و گروهی حل مسئله را پرورش دهند اي طراحی شوند که مهارت گونه به
در شرایط واقعی یادگیري بهتـر  : ران بتوانند بر روي مسائل واقعی کارکنندایجاد شرایطی که فراگی -3

است که بـراي   مستقیمی یادگیري در شرایط واقعی شامل تجربیات مستقیم و یا غیر. گیرد صورت می
تجربـه شـامل   . شـود  بـه شخصـی حاصـل مـی    ردانش شهودي از طریق تج]. 15[شوند فرد حاصل می

هاي آموزشی مانند یادگیري کنشی کـه افـراد    در روش. استنیاي واقعی مواجهه با مسائل واقعی در د
تـوان   بنـابراین مـی  . شود خوبی حاصل می به کار درگیر هستند، یادگیري به مستقیماً با مسائل مربوط
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مسـئله هـدف   . کننـده بـراي یـادگیري محسـوب کـرد      مسئله واقعی را یک واسطه و یا عامل تسـهیل 
  .سازد کنندگان در آن را مشخص می هاي آن و شرکت ي، محتواي آن، روشیادگیر

هـاي لازم بـراي    تواننـد مهـارت    هاي آموزشی مـی  اعضاء سازمان با کار بر روي مسائل واقعی در برنامه
بنـابراین  . دست آورند هکسب تجربه در محیط کار براي توسعه محصول جدید و یا بهبود فرآیندها را ب

هـاي آموزشـی و یـادگیري در شـرایط واقعـی پیونـد برقـرار         برنامـه بـین  توان  میمسائل تمرکز بر با 
  ].11[نمود

ها ابـزاري   ها و مدل چهارچوب؛ گیري خود چارچوب و مدل تصمیمبراي توسعه  کمک به فراگیران -4
کننـد تـا    آنها به فراگیران کمـک مـی   .کنند هستند که به تفکر کمک نموده و از خلاقیت حمایت می

مـدل هفـت ـ اس،    : هـاي معـروف عبارتنـد از    برخـی از مـدل  . با هم ترکیب کنند هاي مختلف را  ایده
  .فرصت، تهدید، قوت و ضعفگانه رقابتی پورتر، مدل تحلیل  نیروهاي پنج

کننـد، تجربـه    هـاي مختلـف اتخـاذ مـی     تصـمیماتی کـه در موقعیـت    زاینکه اعضاء سازمان ا ردمج به
حل مناسـب بـراي آنهـا توسـعه       اجهه با مسائل و اتخاذ راهاي براي مو گیرند، شیوه آموزند و یاد می می
هایی برخوردارنـد کـه    سري مدل متخصصان و مردم عادي در این است که آنها از یک تفاوت. دهند می

هاي آموزشی باید به افـراد کمـک    برنامه. کنند  هاي مختلف از آنها استفاده می براي مواجهه با موقعیت
تنهـا در  . هـایی اسـتفاده کننـد    هاي مختلف از چنین مدل دانش در موقعیت کنند که براي استفاده از

هایشان را از یک موقعیت به  توانند آموزش برخوردار باشند، می هایی که فراگیران از چنین مدل صورتی
موجب تسریع یادگیري مسـتمر   هایی برخورداري فراگیران از چنین مدل. موقعیت دیگر منتقل سازند

  .خواهد شد
هـاي   ها اغلب بـه بررسـی   هاي حل مسئله در سازمان فعالیت: ي گروهی و همکارانهرپرورش یادگی -5

هاي جمعی  گیري در فعالیت جمعی نیاز دارد و ممکن است لازم باشد افراد براي حل مسئله و تصمیم
ه دانـش  براي اینکه افراد بتوانند در شرایط بسیار متغیر تصمیمات مناسبی اتخاذ کنند ب .شرکت کنند

آنهـا    تعامل و همکاري بین اعضاء سازمان کـه از دانـش مختلفـی برخوردارنـد بـه     . متنوعی نیاز دارند
هـاي   گیـري در اختیـار داشـته باشـند، برنامـه      اي براي تصمیم کند تا مبناي دانشی گسترده کمک می

د یـاد بگیرنـد کـه    افراد بای. آموزشی باید مشوق همکاري و تعامل بین افراد و یادگیري گروهی باشند
همکارانـه بـراي اعضـاء سـازمان کـه داراي        کـار کـردن و یـادگیري   . چگونه باید با یکدیگر یاد بگیرند
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هاي آموزشی  برنامه. نیستي متفاوتی هستند، کار آسانی ها  ها و شخصیت ي ارزشی، دیدگاهها سیستم
براي توسعه فردي مفید باشند و نحوي تدوین شوند که یادگیري گروهی را تشویق کرده و هم  باید به

 ].13[همکاري بین فراگیران را نیز تشویق نمایند

هـاي   ابزار بسیار قدرتمندي براي شناخت و اصلاح فعالیـت   تفکر سیستمی؛ تشویق تفکر سیستمی -6
کنـد تـا در هـر دو مرحلـه       به افراد کمک مـی   مند و نظام تفکر سیستمی. مربوط به کسب و کار است

ین، شناخت درستی از مسـئله  بنیادهاي  دن و حل مسئله، با کشف روابط و به هم وابستگیفرموله کر
  .حاصل کنند

راي وبنـابراین یـادگیري بایـد    . درك کننـد  منـد  نظـام طـور   ها باید بتوانند مسائل را بـه  اعضاء سازمان
ه باشـند کـه   افراد باید تصویري کلی از عواملی داشـت . ی مربوط به یک مسئله صورت گیردفنجزئیات 

جانبه نسبت به مسائل داشـته و    باید نگرشی کلی و همه آنها. اند  منجر به بروز یک مسئله خاص شده
دسـت   هب ـهاي مختلف را با یکدیگر ترکیب کننـد تـا شـناخت کـاملی در یـک زمینـه        بتوانند دیدگاه

ط بسیار پیچیده و متحول هاي آموزشی که کارکنان را براي مواجهه با شرای بنابراین برنامه]. 12[آورند
  .باشند  سازند باید در برگیرنده مفهوم تفکر سیستمی آماده می

  نوع تحقیق و ابزار مطالعه  -3
 گاهزمانی، مقطعی و از ن جنبهاز  ؛نوع استفاده، کاربردي گاهاز ن ؛هدف، توصیفی نگاهپژوهش حاضر از 

 مبانی نظريابزار اصلی در این پژوهش پرسشنامه است که با استناد به . است کیفیها، نوع داده
 هشتاد و دو درصد ،اعتبار پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفاي کرونباخ. مختلف طراحی شده است

جامعۀ آماري  .گرفتید قرارو روایی پرسشنامه نیز با استفاده از روایی محتوا مورد بررسی و تأی است
 هاي نفتی ایران وردهستاد شرکت ملی پخش فرآحوزه پژوهش و فناوري کارشناسان  همهپژوهش 

نفر با استفاده از روش  102نفر کل جامعه آماري، تعداد  155در این پژوهش از میان . است
  . انتخاب شدند سادهگیري تصادفی  نمونه

تک  استیودنت زمون تیت از فنون آمار توصیفی، آدر پژوهش حاضر جهت تجزیه و تحلیل اطلاعا
  .ی سوالات پژوهش استفاده شده استمتغیره براي بررس
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  سوالات پژوهش  -4
  هاي نفتی ایران کدامند؟  مهمترین چالش آموزش دانشکاران در شرکت ملی پخش فراورده -1
  هاي نفتی ایران کدامند؟ ترین موارد آموزش دانشکاران در شرکت ملی پخش فراورده عمده -2
  هاي نفتی ایران کدامند؟  هاي آموزش دانشکاران در شرکت ملی پخش فراورده ترین روش اصلی -3

  نتایج تحقیق -5
هاي نفتی ایران  مهمترین چالش آموزش دانشکاران در شرکت ملی پخش فراورده: سوال اول -1-5

  کدامند؟
موزش دانشکارن نیست و آ در این آزمون فرض صفر، عبارت است از اینکه مولفه مورد نظر جز چالش

هاي آموزش دانشکاران در  شرکت ملی  چالش فرض یک نیز ناظر بر آن است که مولفه مورد نظر از
  .شود هاي نفتی ایران محسوب می پخش فراورده

  

اي براي مهمترین چالش آموزش دانشکاران در شرکت ملی پخش  تک نمونه نتایج آزمون تی - 1جدول
  .هاي نفتی ایران فراورده

  الویت  T P.Vآماره   انحراف معیار  میانگین  نام متغیر

 چهارم 000. 12.202 49737. 3.4798 هاي فردي تفاوت

 اول 000. 12.905 60800. 3.6203 محدودیت عمر مفید دانش کسب شده

 پنجم 000. 6.779 66081. 3.3542 هزینه فرصت

 دوم 000. 10.285 69051. 3.5615 ترك خدمت دانشکاران

 سوم 000. 8.847 54788. 3.48832 پویایی عرصه بازار

  
ترین چالش فراروي آموزش دانشکاران در حوزه  گردد، اصلی مشاهده می )1(طور که در جدول  همان

هاي  محور روش در یک سازمان دانش. پژوهش و فناوري محدودیت عمر مفید دانش کسب شده است
موزات  ود است بر این اساس، ممکن است بهتغییر و بهبریزي پیوسته در حال  انجام کار و برنامه

در گام بعد مشکل ترك خدمت دانشگران در . هاي جدیدي جایگزین گردد آموزش یا پس از آن روش
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چالش سوم که تا حدودي خود متاثر از . عنوان دومین چالش شناخته شده است هاي اخیر به سال
واسطه اهمیت نقش آنها در سازمان،  یدگاه دانشگران، بهاز د. زار استچالش اول است، پویایی عرصه با

هاي  باید همه جوانب مهم در آموزش مورد توجه قرار گیرد و یکی از آنها، ضرورت توجه به تفاوت
نماید، بر این اساس  ها ابزارهاي آموزشی مختلفی را طلب می این تفاوت. فردي موثر بر یادگیري است

هاي زیادتري را براي  تواند هزینه نوبه خود می ا در پیش گرفت که بهرباید الگوهاي آموزشی متنوعی 
. است  عنوان آخرین چالش در نظر گرفته شده در گام نهایی، هزینه فرصت به. یدسازمان تحمیل نما

  .گذاري هزینه فرصت زیادي را بر سازمان تحمیل نخواهد نمود از دیدگاه آنان، آموزش با نگاه سرمایه

هاي نفتی ایران  ترین موارد آموزش دانشکاران در شرکت ملی پخش فراورده عمده: سوال دوم -2-5
  کدامند؟

آموزش دانشکارن نیست و  در این آزمون فرض صفر، عبارت است از اینکه مولفه مورد نظر جز موارد 
پخش فرض یک دایر بر آن است که مولفه مورد نظر از  موارد آموزش دانشکاران در  شرکت ملی 

  .شود هاي نفتی ایران محسوب می فراورده
  

اي براي تعیین موارد آموزش دانشکاران در شرکت ملی پخش  نتایج آزمون تی تک نمونه - 2جدول
  .هاي نفتی ایران فراورده

  الویت  T P.Vآماره   انحراف معیار  میانگین  نام متغیر

 اول 000. 18.347 45287. 3.6569  خلاقیت و نوآوري

 پنجم 000. 10.273 55252. 3.4488 ها فرآیندها و رویهمستندسازي 

 سوم 000. 12.002 55990. 3.5312  ارتباطات بین فردي

 ششم 000. 8.726 55872. 3.3854  رهبريمهارت 

 هفتم 000. 9.249 49942. 3.3652  مدیریت عملکرد

 دوم 000. 17.194 41933. 3.5700  هاي حل مسئله مهارت

 هشتم 000. 7.040 61093. 3.3400  مهارت توانمندسازي

 چهارم 000. 11.173 59085. 3.5219  یسازي و کار گروه مهارت تیم
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، مهارت خلاقیت و نـوآوري داراي بـالاترین سـطح میـانگین و اولویـت اول      )2(بر اساس نتایج جدول 
در این مفهوم، با توجه به نوع فعالیت دانشکاران، تـدارك نیازهـاي   . نیازهاي آموزشی دانشکاران است

. تواند زمینـه خلاقیـت و نـوآوري دانشـکاران را فـراهم نمایـد       حل مسئله و توانمندسازي کارکنان می
داري صـفر اولویـت آخـر     و سطح معنی 3.34توانمندسازي با برخورداري از میانگین همچنین مهارت 

  .  نیازهاي آموزشی دانشکاران در شرکت ملی پخش فراورده هاي نفتی ایران است

هـاي   هاي آموزش دانشکاران در شرکت ملی پخش فـراورده  ترین استراتژي اصلی: سوال سوم -3-5
  نفتی ایران کدامند؟ 

تواند جز روش آموزش دانشـکارن   ن فرض صفر، عبارت است از اینکه مولفه مورد نظر نمیدر این آزمو
هـاي آمـوزش دانشـکاران در  شـرکت      بر آن است که مولفه مورد نظر از  روش ناظرباشد و فرض یک 
  .شود هاي نفتی ایران محسوب می ملی پخش فراورده

  

هاي آموزش دانشکاران در شرکت ملی  ترین روش اصلیاي براي تعیین  نمونه نتایج آزمون تی تک -3جدول
  .هاي نفتی ایران پخش فراورده

  الویت  T P.Vآماره   انحراف معیار  میانگین  نام متغیر

 سوم 000. 14.735 48422. 3.5641 اي هاي ارائه روش

 اول 000. 17.408 48971. 3.6740 هاي عملی روش

 دوم 000. 14.591 54183. 3.6250 سازي هاي گروه روش

  
آمـوزش ضـمن خـدمت،    هاي   ها معتقدند که رویکرد عملی شامل روش بر اساس جدول فوق، آزمودنی

 و یـادگیري الکترونیکـی   یلویـدئو تعـام   ،الگوسازي رفتـار ، يوهاي شغلی و مورد کا بازي  ،سازي شبیه
نـزد آنهـا از    باشد و براي کسب مهارت خلاقیت و نوآوري و مهارت حل مسئله مناسبی تواند روش می

زي و روش سـا  ترتیـب روش گـروه   در گام هاي بعدي به. رخوردار استالویت اول براي روش آموزش ب
هـاي   اده و کسـب مهـارت  ترین الویـت بـراي اسـتف    اي از پایین نظر آنان روش ارائه به. اي قرار دارد ارائه

  .نیاز دانشکاران برخوردار استآموزشی مورد 
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  پیشنهاداتگیري و  نتیجه -6
عنوان مهمترین سرمایه سازمان پیـدا کـرده اسـت، حفـظ و      اي که دانش به با توجه به اهمیت فزاینده

چه بیشـتر ظرفیـت یـادگیري آنـان بـه یکـی از مهمتـرین وظـایف          ش هررو پرو دانشکاراننگهداري 
ارائـه   هـاي دسـتیابی بـه ایـن مهـم      یکـی از مـوثرترین روش  . مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است

این کارکنان است زیرا ایـن کارکنـان آمـوزش را عامـل مهمـی در       ههاي مناسب و با کیفیت ب آموزش
هایی مستلزم شناسایی و توجه  موفقیت سازمان در ارائه چنین آموزش. دانند میاي خود  پشرفت حرفه

هـاي   برنامـه  هاي مناسـبی بـراي طراحـی و اجـراي     استراتژي، اتخاذ به نیازهاي آموزشی این کارکنان
از طرفـی ایـن    .دانشـکاران اسـت   هـاي اساسـی فـراروي آمـوزش     و توجـه بـه چـالش    آموزشی اسـت 

ها باید با مباحث سـاختاري، فرهنگـی و مـدیریتی هماهنـگ باشـند تـا ظرفیـت یـادگیري          استراتژي
فرهنـگ  خود سازماندهی بیشتر، ایجاد ویژگی و  تر تختایجاد ساختارهایی . کارکنان را افزایش دهند

شـوند، بـر موفقیـت     کـارگیري و توزیـع دانـش تشـویق مـی      هاي خلق، بـه  یادگیري که در آن فعالیت
بایـد بـا نیازهـاي پیشـرفت      طراحی شدههاي آموزشی  برنامه ،علاوه به. هاي آموزشی تأثیر دارند برنامه
هـاي   شهـایی کـه بـراي گسـترش رو     تلاش. در سطوح مختلف انطباق داشته باشند اي کارکنان حرفه
هـاي مـدیریت دانـش صـورت      پرورش ظرفیت یـادگیري و توسـعه اسـتراتژي    جهت ی مناسبآموزش

محـور را فـراهم    هـاي دانـش   این مهم زمینه بقاي سازمان .گیرند، باید همچنان ادامه داشته باشند می
معـه  انـدرکاران جا  نظر مـدیران و دسـت   تواند مطمح موارد زیر بر اساس نتایج تحقیق می. خواهد نمود

  آماري جهت توسعه دانشکاران قرار گیرد؛
براي دانشگران سازمانی؛ این  آن اهتمام جدي جهت بهبود کیفیت زندگی کارکنان و بازطراحی -

 . هاي آموزش دانشکاران را حل خواهد نمود ماندگاري کارکنان یکی از چالش ضمن ارتقايمهم 

علمی، دانشی و فناوري؛ این امر زمینه هاي  نگاري علوم و فنون نوظهور در حوزه آینده -
گذاري در  گذاري آموزشی هدفمند را در سازمان فراهم نموده و سازمان را از دام سرمایه سرمایه

 . خصوص علوم و فنون در حال انقضا خواهد رهانید
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هاي آنها  نیازسنجی آموزشی دقیق بر مبناي نیازهاي آموزشی دانشکاران صنعت و تفکیک آموزش -
بدیهی است آموزش مختلط با توجه به ضریب هوشی عمدتا بالاي آنان زمینه کاهش . افراد دیگراز 

 .همراه خواهد داشت اثربخشی آموزش را به

. هاي آموزشی هاي هزینه و فایده جهت برگزاري یا اعزام دانشگران به دوره ریزي انجام دقیق برنامه -
 . اي هزینه فرصت بالایی براي سازمان تمام شودبدیهی است عدم انجام این مهم ممکن است به به

هاي آموزشی بر اساس آنچه در متن براي دانشگران سازمانی ارائه  ریزي و برگزاري دقیق دوره برنامه -
انداز سازمان و  چشمهاي مبتنی بر  گفته شامل آموزش هاي پیش توجه نمود آموزشباید . شده است

 . هاي شغلی مورد توجه قرار گیرد د در آموزشست که خود می توانهاي فردي ا ویژگی

هاي ضمن خدمت دانشگران بر اساس  تدارك ابزارهاي اجرایی لازم براي برگزاري آموزش -
 . هاي مختلف آموزش که پیشتر به آنها اشاره شد ها و روش استراتژي

مشکلات سازمان و اقدامی مهمتر اعتقاد مدیریت عالی سازمان به نقش دانشکاران در حل مسائل و  -
   .جانبه از توسعه این طیف کارکنان در سازمان است سیم دورنماي سازمانی و حمایت همهو تر

 ها نوشت پی

-1 Training 
-2 Training Strategy 
-3 Knowledge Workers 
-4 Knowledge Management 
-5 Knowledge erea 
-6 Learner Organization 
-7 Intellectual Capital 
-8 Group Emotional Inteligence 
-9  Audiovisual Technique 
-10 Business Games and Case studies 
-11 Adventure Learning 
-12 Learning to Learn 
-13 Action Learning 
-14  Metaphor and Analogy 
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