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 ده چكي

ليل عمـق  به د، رغم گذشت بيش از ده سال از طرح نظرية سازمان يادگيرنده توسط پيترسنگه     به

هـا     آن ي مبهم بسياري در اين ايده وجود دارد كه آشكار سازي          ها  و وسعت بسيارش هنوز جنبه    

 .نيازمند تحقيقات بيشتري است

ي يادگيري سازماني همراه با مـدلي از سـازمان يادگيرنـده            ها  سازوكاردر اين مقاله چيستي     

 پـالايش و پخـش      ي يـادگيري سـازماني در شـركت ملـي         هـا   سـازوكار  چنـين   هـم  و   شدهبحث  

ضـمن اعتبـار سـنجي      .ي نفت ايران با روش ميداني مورد بررسي قـرار گرفتـه اسـت             ها  فرآورده

حاکي از آن است که شـرکت مـذکور از          اي     آمده از آزمون دو جمله     دست  بهنتايج  ،  پرسشنامه

تشـخيص نيازهـاي    ،  سازوکارهاي مناسب يادگيري سازماني جهت تسـهيل يـادگيري سـازماني          

، بر آوردن نيازهاي يادگيري توسعه و اجراي دانش فراگرفته شده در عمـل            ،  توسعهيادگيري و   

 .بر خوردار است

 

 

  يادگيري سازمانيهاي، سازوكارسازمان يادگيرنده، دگيري سازمانياي :هاي كليدي واژه

 

 

 
 

 :Taslimi@ut.ac.ir Email  :    نويسنده مسئول∗



 ١٣٨٥ تابستان ،٧۳ شماره ،١٩، سال دانش مديريت فصلنامه

 

 

٤

 مقدمه 
دم اطمينان نسبت به آينده و كمبـود اطلاعـات کـافي            عصر تغييرات شتابزا و ع    ،  صر امروز ع

چـه  ،  فق ندهد وها     آن تغييراتي که اگر سازمان خود را با      . جهت تصميم گيري مديران است    

روزه عمده ترين خطـر ايـن اسـت كـه رقبـا در              ام. دشو بسا سازمان  به ورطه نابودي کشانده      

 سـازماني براسـاس     رت اگ ـ رصودر اين   ،  صدد دگرگون ساختن قواعد بازي صنعت بر آيند       

قـابتي چنـين سـازماني را از بـين           ر نـافع  م  رقبـا  بـه احتمـال    ،د عمل نمايد  خوگرفته  خوقواعد  

 كـه بـراي يـك سـازمان متصـور           شـي ين واكن تر  مهمدر مواجهه با چنين خطري      .خواهند برد 

 ساختن محيطي يادگيرنده و افزايش شايستگي و قابليت   . باشد  مي ير و تطبيق مداوم   تغي،  است

دنبـال  ه ست که هر عضو آن هـر لحظـه ب ـ  ااي  انساني لازمه ايجاد هر سازمان يادگيرنده    منابع

بـر آورده كـردن ايـن نيازهـا و          ،  يافتن اطلاع از نياز به تغيير و کسب اطلاعات و دانش لازم           

بكار گيري دانش فرا گرفته شده در عمل براي تطبيق دادن خود وسازمان با تغييرات ايجـاد                 

  . استييط خارجشده در مح
يي سـريع بـه   گو پاسخود را به دليل عدم  خودمندي سي سنتيها سازمان چنين فضايي   رد

مت  س ـ ه ب ـ ود خ ـ  بايـد در صـدد تحـول       هـا   سازمان بنابراين   .دهند  مي ز دست  ا تغييرات شتابزا 

 .ي يادگيرنده باشندها سازمان

  اهميت موضوع وان مسالهبي
 فرهنگي و اقتصادي كشور، جتماعي ا در ساختارتقش موثر صنعت نف و ن توجه به اهميت  اب

م اطمينان در محيط    عد  و  با توجه به افزايش پيچيدگي و سرعت تغييرات محيطي         چنين  هم و

ايجـاد تفكـر    ،  ت و تفهيم آن به مجموعه     مدندبلراهبردي  ياز روز افزون به اتخاذ      ن،  ها  سازمان

ادگيري سـازماني و تبـديل    بـر قـراري ي ـ  چنـين  هـم زمان و  سـا سيستمي و بينش مشـترك در       

 .شود  مييادگيري فردي به سازماني احساس
، فرايندها،  راهبردهاها،    روش،  هااز عناصر از قبيل ساختار    اي     اگر بتوان مجموعه   رو  اين  از

تـوان    مـي  بهتـر ،   سازماني تطابق و سازگاري داد     ريادگي ي ني را با الگوي مطلوب    ساو منابع ان  

 . خود واکنش نشان دادزا رتلاطم پ بازار جهانيهديداتت و ها در مقابل رقابت

 شركت ملي پـالايش و پخـش نفـت ايـران را     طراحان راهبردين مهم مديران ارشد و  يا

متوجه اين واقعيت نموده است كه اگر شركت بـر ميـزان يـادگيري و توانـايي علمـي خـود                     

بـر ايـن    .اهـد بـرد    خو الير سـؤ  زرا  ها     آن قا و ادامه حيات    ب ي محيطي اصل  ها  لشچا،  نيفزايد
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 لهونگي مواجــه شــدن بــا مســأچگــ، يادشــدهين مشــكلات شــركت تــر مهــماســاس يكــي از 

تشخيص نيازهاي يـادگيري كاركنـان      ،  فراهم كردن يك محيط مناسب يادگيري     ،  يادگيري

 .باشد  ميادگيرنده يادسازمانيجيازمه  لاکه، تاسها   آنآورده ساختنر و ب

 ف پژوهش هد
ت نفش پخو گيري سازماني شركت ملي پالايش  ياديها ازوكارس ررسيب «، ف پژوهشهد

ان تـو  ب كـه  كارهـايي  دا كـردن راه   پيي يادگيرنده و  ها  سازمان اساس عوامل چهارگانه  برايران  

و ده  وب ـ »ديل کـرد    تب ـش نفت ايران را به يک سازمان يادگيرنده         پخ شركت ملي پالايش و   

 .باشد  ميبررسيبل قارزي يوهشپژ سئوالات  بهييگو پاسخ طريق ازامکان تحقق آن 

  وهشپژي ها  پرسش
هـران  ت ‐ي نفـت ايـران    هـا    شرايط حاکم بر شرکت ملي پالايش و پخـش فـرآورده           ايآ .١

 مناسب يادگيري است؟

 شناسايي نيازهاي يادگيري و توسعه که لازمه بقاي سازمان در محيط رقابتي کنوني              ايآ .٢

 ران مورد توجه قرار   ته ‐ايراني نفت   ها  ت در شرکت ملي پالايش و پخش فرآورده       اس

 گيرد؟ مي

ران نيازهـاي شناسـايي     ته ـ ‐ي نفـت ايـران    ها   شرکت ملي پالايش و پخش فرآورده      اآي .٣

 ازد؟س  ميشده يادگيري فردي و سازماني را برآورده

م بـراي   زط لا يشـرا  هـران  ت –ي نفت ايران    ها   شرکت ملي پالايش و پخش فرآورده      اآي .٤

 نمايد؟  مي را فراهمفراد ااجراي دانش فراگرفته شده

هـران را بـه      ت –ي نفـت ايـران      ها  توان شرکت ملي پالايش و پخش فرآورده        مي ونهگچ .٥

 يک سازمان يادگيرنده تبديل کرد؟

 ش تحقيق  رو
 بـراي ،  ش تحقيق چارچوب عمليات يا اقدامات جستجوگرانه براي تحقق هدف پژوهش          ور

پاسـخ بـه ايـن سـئوال      و، کند  مياهمي تحقيق را فرها  پرسشبه  ندآزمون فرضيه يا پاسخ دا    

  طوري كـه ابهـام حاصـل از       هب،  ي گردآوري شده مورد تفسير قرار گيرد      ها  ونه داده چگ«که  
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 ] ١[ .ربوط به روش شناسي تحقيق است م»به حداقل ممكن كاهش يابدها  آن

قيق با توجه به هدف سنجش ميزان يادگيري سازماني در شركت ملي پالايش             تحع  و    ن

ست كه  ا »اربرديك«كارشناسان و كاركنان اين شركت      ز   نفت ايران با نظر سنجي ا      و پخش 

 .يرفته استپذنجام ا »مايشييپ «با استفاده از روش تحقيق

 معه و نمونه آماري جا
. باشند  ميست از كليه جمعيتي كه حداقل داراي يك صفت مشخصه        ا ترمعه آماري عبا  اج

يش و پخـش    الااركنان ستاد مركزي شركت ملي پ     در اين تحقيق جامعه آماري محدود به ك       

بر اين اسـاس نمونـه      ،  ست ا  نفر ٣٧٩ا   ب رابر ب ها آن باشدكه تعداد   مي انهرنفت ايران واقع در ت    

 است كه بـا روش تصـادفي سـاده انتخـاب            يادشدهشي از جامعه    خب آماري تحقيق مشتمل بر   

 . استمدهآ ستد هب نفر ١٢٩حجم نمونه آماري نيز با استفاده از فرمول زير . شده اند
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٠٧/٠ = d ــ  ــمق ــتباه مجــاز م ــر اســاس   يدار اش ــدار آن ب ــژوهش مق ــن پ  باشــد کــه در اي

 . بر آورد شده است٠٧/٠ي مشابه ها پژوهش

٩٦/١ = z )1(مينان قدار متغير نرمال واحد متناظر با سطح اطم - α(( 

٠٥/٠ = p  )ر آورد نسبت صفت متغير و بq – 1- pست ا( 

٣٧٩ = N) وهش ژپ داد افراد جامعه موردتع ( 

 ها حليل آن و تزار گرد آوري اطلاعات و تجزيهاب
ايه و تخصصي در اين زمينـه و      پ هاي  ها و مقاله    كتابلاعات مورد نياز تحقيق با استفاده از        طا

، سشـنامه مربـوط شـامل دو بخـش        پر .نامـه حاصـل شـده اسـت        پرسـش فاده از   سـت  ا چنين  هم

 آنر  دورد اسـتفاده  م ـيـاس سـنجش  مقع نـو سئوالات عمومي و سئوالات اختصاصي بوده و     

 روش آزمـون    ازيـز   ن يوهشژپ والاتئس رسيبراي  رب .ده است بواي ليكرت    ف پنج گزينه  يط

حليل واريانس فريـدمن بـراي       از روش ت   چنين  همو  ،  ها  ربراي تعيين وضعيت متغي   اي    جملهدو

 .استفاده شده استها   آنبندي رتبه
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 زمان يادگيرنده ساريف تع
يادگيري مفهومي پوياست كه بـه تـدريج از يـادگيري فـردي بـه يـادگيري سـازماني تغييـر                     

 به سازگاري با تغييرات محيطي مفهوم سـازمان يادگيرنـده بـه    ها سازمانبه دليل نياز   . يابد مي

، طور كه يادگيري براي رشد افراد اساسـي اسـت          همان. كند ي شهرت پيدا مي   افزون طور روز 

 . ]۲[ نيز اهميت داردها سازمانبراي 
ي هـا  طور مسـتمر قابليـت   داند که در آن افراد به  ميسازمان يادگيرنده را سازماني،  سنگه

که الگوهـاي  ايجاد نمايند؛ جايي ، خواهند  ميدهند تا نتايجي را که واقعأ  مي خود را افزايش  

به يکديگر ه کگيرند  مييابد و افراد به صورت مداوم ياد  ميپرورش، جديد و گسترده تفکر

  ].۴[ ياد بدهند

 ي يادگيري سازمانيها سازوكار
 سـازوكارهاي کننـد     مـي  هـاي يـادگيري فـراهم       زيربناهايي که زمينه را براي بهبود فرصـت       

ي فرهنگـي و    هـا   ي يادگيري جنبـه   ها  كارسازو. ١)OLMs(شوند  مي يادگيري سازماني ناميده  

  .کنند  مي را تسهيلسازمان يادگيرندهساختاري هستند که توسعه و تجديد يک 

ــه ــا جنب ــا، هــاي مشــترک از ارزشاي  ي فرهنگــي شــامل مجموعــه ه ــد و هنجاره ، عقاي

 مفروضـات و رفتارهـايي اسـت کـه امکـان يـادگيري واقعـي را فـراهم             ،  هـا  نقـش ،  ها نگرش

ارزشهاي ديگري کـه    .کند  مي  مشترک نيز به توسعه فرهنگ يادگيري کمک       بينش.كنند مي

متفـاوت افـراد و   طـور كامـل    بـه ک مشـترک يـا   ارشـامل اد  گذارنـد   مـي بر يادگيري تـأثير 

نوآوري و ، دهي اختيار و قدرت، سرپرستانشان از نقش يادگيري  در کسب عملکرد سازمان    

 .هاي شخصي است مسئوليت

 ها سازمانهستند که به    اي    هاي نهادينه شده ساختاري و رويه      ايشآر،  ي ساختاري ها  جنبه

توزيـع و   ،  ذخيـره سـازي   ،  تحليـل ،  دهند به صـورت سيسـتماتيک بـه جمـع آوري            مي اجازه

هـر دو جنبـه سـاختاري و        . استفاده از اطلاعاتي که به اثر بخشي سـازمان مرتبطنـد بپردازنـد            

 و کل سازمان تأثير     ها  تيم،  عم از افراد  فرهنگي بر يادگيري در سطوح مختلف يک سازمان ا        

  .دارند

ــدين ترتيــب يــک  ــدهب ــهســازمان يادگيرن ، ارزش، بيــنش(ي مناســب فرهنگــي هــا  جنب

يـادگيري را پـرورش     ،  کنـد   مـي  دارد که محيط يادگيري را پشـتيباني      ) مفروضات و رفتارها  

                                                      
1. Organizational Learning Mechanisms  
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 چنـين  هـم  کننـد؛   مـي داده و با تشخيص نيازهاي يـادگيري و تسـهيل يـادگيري توسـعه پيـدا       

 ي يادگيري را مورد حمايت قرار داده وامكان اجـراي      ها  فعاليتي ساختاري دارد که     ها  جنبه

 .سازد  ميرا فراهمها  آن

ي هـا   سازوكاردهند و     مي ي يادگيري سازماني را تشكيل    ها  سازوكاري  ها  اين عناصر پايه  

 .دبراي ايجاد يك سازمان يادگيرنده هستناي  پايه، يادگيري سازماني نيز

 ]۵[: باشند  ميي يادگيري سازماني شامل عناصر زيرها سازوكار

 ؛محيط يادگيري •
 ؛ شناسايي نيازهاي يادگيري و توسعه •
 ه؛ ده ساختن نيازهاي يادگيري و توسعبر آور •
 مل؛اجراي دانش فراگرفته شده در ع •

 

 نقـش اوليـة     ،  گـذارد   محيط الگوي غيرآشكار از ساختار است كه روي رفتار تـأثير مـي            

 محـيط تعبيـري از   .كنـد توسـعه دهـد    رهبر اين است كه محيطي كه يادگيري را تشويق مـي         

كنـد و از طريـق تعامـل بـا سـاير              انرژي جمعي يا فردي است كه زمان و مكان را اشغال مـي            

قابـل ديـد نيسـت و    ، نمي باشدها   در تعامل با ساير محيط ي كه  محيط ،شود   مي هها ديد   محيط

هر محيط سازماني ممكن    .  يا ناديده گرفته شود    ،ت فراموش شود   جنبة پژوهشي ممكن اس    زا

ــأثير داشــته باشــد و همــين   هــاي  طــور برخــي زمينــه اســت روي يــادگيري در محــل كــار ت

هـايي مثـل موفقيـت يـا          حكايـت ،  سـابقه شخصـي   ،   انتظـارات اجتمـاعي    از قبيل غيرسازماني  

هـاي مختلـف    امل زمينهبرطبق اين چارچوب يادگيري زيردستان در نتيجة تع   . زندگي خوب 

 .]۸[افتد  سازمان و خودشان اتفاق مي، رهبر

يكـي آگـاهي از نيـاز بـه سـطوح متفـاوت       : يادگيري سـازماني بـر دو چيـز دلالـت دارد      

كه دانش ذخيره شده در عمل مـورد اسـتفاده         يادگيري و ذخيرة دانش در سازمان و دوم اين        

 . قرار گيرد
حافظـة سـازماني    ،  شـود   حافظـة سـازمان ذخيـره مـي       گيرند در     هر چيزي كه افراد ياد مي     

اسـناد و مـدارك و   ، مدل ذهنـي مشـترك  ، هاي اجرايي استاندارد تشكيل شده است از شيوه 

بايد ها    آن كند و توجه افراد را به چيزي كه         حافظة سازماني رفتار سازماني را تنظيم مي      . غيره

 .كند جلب مي، دنياد بگير
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دو ،  اي   و شـان بـه سـه سـطح يـادگيري تـك حلقـه               س آرجري  توسط يادگيري سازماني 

 بايـد قـادر بـه       هـا   سـازمان معتقدنـد كـه     هـا      آن .شده اسـت  اي و يادگيري ثانويه تقسيم        حلقه

هـاي انجـام هـر كـاري را بهبـود             يادگيري هر سه سطح يادگيري باشند و به طور مسـتمر راه           

را در عمـل داشـته      هـا      آن توانايي و ظرفيـت بـه كـارگيري       ،  )اي  يادگيري تك حلقه  (بخشند  

اي   اي و دو حلقـه       از چگونگي يادگيري تك حلقه     در نهايت و  )اي  يادگيري دو حلقه  (باشند  

 . ]٣ [)يادگيري ثانويه(آگاه باشند 
                                                                                                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                       
 

 
 ]۷[،]۸[ ١ازماني س يادگيريسازوكار دل مفهومي م.۱مودار ن

 

افراد در طـي انجـام كـار بـه          . دهد  فرايند يادگيري قابليت انعطاف سازمان را افزايش مي       

 در نچنـي   هـم رسـند و  پردازند و به درك روشني از سازمان و عمليـات آن مـي          يادگيري مي 

                                                      
 يادگيری بوده که از بررسی ادبيات موضوع پژوهشی سازوكار شامل متغيرهای موثر در ،دل مفهومی پژوهش م.١

 .]۷[،]۸[دست آمده است هب

 

جارها وهن

 ها، ارزش

جازة ا

تجربه و 

يسك ر

 كردن
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 اي  يادگيري تك حلقه

 

اي دو حلقه ادگيريي

 

 گرانديدگيري كار يا
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يـادگيري تـك   (گيرنـد   طي فراينـد يـادگيري چگـونگي انجـام بهتـر وظايفشـان را فـرا مـي                 

گيـري توسـعه و    و با فرصتي كه سازمان براي ارزيابي اثربخشـي كارشـان و انـدازه         ) اي  حلقه

هـاي مفيـد      ها را قـادر بـه تعريـف رويـه           آن) اي  يادگيري دو حلقه  (كند    پيشرفتشان فراهم مي  

راه ديگـر يـادگيري،   . كنـد   مـي قـديمي هـاي    بـا رويـه    جديـد  هاي  رويهموجود و جايگزيني    

هاي مشـابه     هاي ديگر از طريق گردش كار و روش         يادگيري از ساير اعضاي تيم يا حتي تيم       

براي هر كس مهم اسـت بدانـد كـه چـه دانشـي در سـازمان و در ميـان افـراد وجـود                         . است

توانند در صورت نياز در انجـام         رتيب مي كنند و بدين ت     آنها دانش موجود را تقسيم مي     .دارد

  .دهد  ميافزايشها انعطاف پذيري سازمان را  اين تلاش. كنند كارها به يكديگر كمك

 ي پژوهشها فتهيا
ي هـا   سـازوكار ي سـازماني كـه بـه منظـور سـنجيدن            هـا  متغير ،توجه به مباني نظري تحقيق     اب

نفت ايران واقع در تهران مورد      ي  ها  يادگيري سازماني شركت ملي پالايش وپخش فرآورده      

 :ارتند ازعب، استه توجه قرار گرفت

 

 دگيري سازمانييا يها سازوكاري بررسي ها تغيرها و شاخص م.۱نگاره 

 داد سؤالاتتع ها خصاش غيرهامت

 ٥ يموريت سازمان مرتبط با يادگيرمأ

 حيط تسهيل كنندة يادگيريم ٥ حيط يادگيري تسهيل شدهم

 ١  سازمانمايت ماموريتح

 ٣ اسايي نيازهاي يادگيري در واحد كارشن

اسايي نيازهاي يادگيري توسط شن خيص نيازهاي يادگيري و توسعهتش

 سرپرست
٧ 

 آورده كردن نيازهاي يادگيري و توسعهبر ٢ ايت سازمانيحم

 ٣ ايت از آموزشرض 

 ٢ ارگيري دانش با اثربخشيك هب

 ارگيري دانش فراگرفته شدهك هب
ارگيري دانش به همراه بازخورد و ك هب

 حمايت سرپرست
٥ 
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 اي  ايج آزمون دوجملهنت
تشـخيص نيـاز بـه يـادگيري و         ،   يک محيط مناسب يـادگيري     فقدان  يا راي بررسي وجود و   ب

برآورده کردن اين نيازها و در نهايت اجراي دانش فراگرفته شده در محيط کـار از                ،  توسعه

 .ست ارده شدهآو )٢(شماره نگاره ايج آن در نت وستفاده شده ااي  جملهدوآزمون 

 اي تايج آزمون دو جملهن. ۲نگاره 

تمال حا ها آزمون فرضيه
 مشاهده شده

 تمالاح
 آزمون

 يجهتن
 آزمون

0H :ــالايش و پخــش   شــ ــر شــركت ملــي پ رايط محيطــي حــاكم ب

 .هاي نفت ايران مناسب يادگيري سازماني است فرآورده

1H :ــ ــالايش و پخــش   ش ــي پ ــر شــركت مل رايط محيطــي حــاكم ب

 .هاي نفت ايران مناسب يادگيري سازماني نيست فرآورده

۶ / ۰ ۶/ ۰ 

 .Hض رف

 ذيرفتهپ

 .ي شودم

0H :ناسايي نيازهاي يادگيري و توسعه كاركنان در شركت ملـي          ش

 . توجه استهاي نفتي ايران مورد  پالايش و پخش فرآورده

1H :ناسايي نيازهاي يادگيري و توسعه كاركنان در شـركت ملـي         ش

 .هاي نفتي ايران مورد توجه نيست پالايش و پخش فرآورده

۶ / ۰ ۶/ ۰ 

      .Hض فر

 ذيرفتهپ

 .ي شودم

0H : هاي نفتي ايران نيازهاي  ركت ملي پالايش و پخش فرآوردهش

 .سازد ناسايي شده يادگيري و توسعه كاركنان را بر آورده ميش

1H :هاي نفتي ايران نيازهـاي       ركت ملي پالايش و پخش فرآورده     ش

 .سازد مينشناسايي شده يادگيري و توسعه كاركنان را بر آورده 

۶ / ۰ ۶ / ۰ 

      .Hض فر

 ذيرفتهپ

 .ي شودم

0H : هاي نفتي ايران شـرايط       ركت ملي پالايش و پخش فرآورده     ش

 .سازد لازم براي اجراي دانش فرا گرفته شدهء افراد را فراهم مي

1H :هاي نفتي ايـران شـرايط        ركت ملي پالايش و پخش فرآورده     ش

 .لازم براي اجراي دانش فرا گرفته شدهء افراد را فراهم نمي سازد

۶ / ۰ ۶ / ۰ 

      .Hض فر

 ذيرفتهپ

 . شوديم

 

اگر احتمال آزمون بزرگتر و يا مساوي احتمال مشاهده نشده باشد فرض صفر پذيرفته و               

 . شود در غير اين صورت رد مي
 كـه   آنجـايي   از،   محـيط يـادگيري    يـر  در مـورد متغ    )٢(نگارهي  ها   به داده  جه تو  با رو  اين  از

توان نتيجه گرفت کـه در سـطح          مي ،باشد  مي احتمال مشاهده شده مساوي با احتمال آزمون      

دگيري حـاکم بـر شـركت    ياني بر وجود شرايط تسهيل کننده مب 0H فرضيه، %٩٥اطمينان 

ي هـا   ين معنـا کـه برنامـه      بـد  .شـود   مي ي نفتي ايران پذيرفته   ها  ملي پالايش و پخش فرآورده    

سازمان پيشرفت کارکنـان را بـراي       ،  آموزشي سازمان با اهداف و مأموريت آن مرتبط است        
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 مشوق آموزش و يادگيري افـراد بـوده و فرصـت            ي تا حد  وداند    مي موفقيت خود ضروري  

 .کند  ميشکوفايي استعدادهاي آنان را فراهم

باشد كـه     مي ۰ /۶احتمال مشاهده شده برابر   % ۹۵در سطح اطمينان    ،  رضية دوم  ف ر مورد د

توان اظهار نمود که به نظر پاسخ دهندگان شـرکت           رو مي   ناي  از،  با احتمال آزمون برابر بوده    

رپرست  س .دهد  مي شناسايي نيازهاي يادگيري وتوسعه کارکنان را مورد توجه قرار        ،  يادشده

، بـا ايـن   دهد  ميو آموزش آنان اهميت  رييدهندگان به برآورده ساختن نيازهاي يادگ      پاسخ

بـا  ،  يـادگيري و پيشـرفت    ،  ي آمـوزش  هـا   گيري راجع به نياز    در تصميم طور معمول     وجود به 

 .شود کارکنان مشورت نمي

% ۹۵باشد، بنـابراين بـا        مشاهده شده در فرضية سوم نيز برابر با احتمال آزمون مي           حتمالا

تــوان گفــت کــه بــه نظــر پاســخ دهنــدگان، شــرکت ملــي پــالايش و پخــش    اطمينــان مــي

 توسـعه کارکنـان را بـرآورده        هاي نفت ايران، نيازهاي شناسـايي شـده يـادگيري و            فرآورده

 . سازد مي

هـا حـاکي از آن اسـت کـه فـرض صـفر پذيرفتـه                 ، داده يؤال پژوهش ـ سمورد آخرين   در

نماينـد تـا کارکنـان        شود، بدين معنا که مسئولين سـازمان شـرايط مناسـبي را فـراهم مـي                 مي

  .کار بگيرند ههاي آموزشي را در سازمان ب مفاهيم ودانش فرا گرفته شده در دوره

 آمده حاکي از آن است کـه جوحـاکم بـر شـرکت نفـت تسـهيل                  دست  بهر چه نتايج    گا

 مسـاوي بـا     طـور دقيـق     بـه تمال مشاهده شـده     اح وجود  با اين ،  کنندة يادگيري سازماني است   

و اين نشان دهندة آن است که از نظر آماري شـرکت در نقطـه سـر بـه         است  احتمال آزمون   

،  پر تلاطـم اسـت     ومحيط رقابتي صنعت نفت بسيار پيچيده       که   سرقرار دارد و با توجه به اين      

 .طور مداوم قابليت خود را براي تطبيق باآيندة مطلوب افزايش دهـد            د به ي سازمان با  رو  اين  از

 بـا   رو  ايـن   از.باشـد   مـي  ي دقيـق و بـه جـا       ها  ها و سرمايه گذاري    گذاري اين امر مستلزم هدف   

 بر اساس ميزان توجـه      يادشدهرتبه بندي عوامل    استفاده از تحليل واريانس فريدمن در صدد        

رسي اين نکته تعريـف شـده       بر براين اين عوامل توسط شرکت برآمده و فرضيه زير          ميو تأ 

 : است

 oH : يادگيري سازماني با هم برابر هستندسازوكارهايتبة ميانگين عوامل چهارگانه ر

 1H. اي يادگيري سازمان با هم برابر نيستندرتبه ميانگين عوامل چهارگانه سازوكاره
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 ايج آزمون تحليل واريانس فريدمن نت
ي يادگيري سازماني شركت ملي پـالايش و        ها  سازوكار بندي متغيرهاي چهارگانة   اي رتبه بر

 .تاسورد استفاده قرار گرفته  م واريانس فريدمنللي تحزمونآ، ناپخش نفت اير

سطح معناداري آزمـون از سـطح خطـاي         جايي كه      از آن  )۳(نگارهي  ها  ده توجه به دا   با

کـه رتبـه ميـانگين عوامـل     ا بـدين معن ـ ، شـود   مـي  رد0Hبنـابراين فـرض   ،  آزمون کمتر است  

رتبــه بنــدي عوامــل چهارگانــه .ازماني برابــر نيســتندســ يي يــادگيرهــا ســازوكار چهارگانــة

 .  آورده شده است)۴(نگاره شماره ر ي يادگيري سازماني دها سازوكار
 

 تايج آزمون تحليل واريانس فريدمن ن.۳نگاره 

دار مق آزمون فرضيه
 كاي دو

 جهرد
 زاديآ

ح طس
 معناداري

زان يم
 خطا

 يجهتن
 زمونآ

0H :ي ها  سازوكاريانگين عوامل چهارگانه     م تبةر

 .يادگيري سازماني با هم برابرند

1H :ي ها  سازوكاريانگين عوامل چهارگانه     م بةتر

 .يادگيري سازماني با هم برابر نيستند

۱۷۵/۲۱ ۳ ۰۰۰/۰ ۰۵/۰ 

 .Hرض ف

 در

 .شود يم

 

 ي يادگيري سازمانيها سازوكار وامل چهار گانة عتبه ر.۴نگاره 

 عواملتبه ر به ميانگينتر حراف معيارنا يانگينم ي يادگيريها سازوكار  چهارگانةملاعو
 مود ۳ ۶۴۷/۰ ۱۸/۳ ادگيري  يحيط تسهيل كنندةم

 لوا ۲ ۷۸۶/۰ ۳۴/۳ شخيص نيازهاي يادگيري و توسعه ت

 موس ۴ ۷۵/۰ ۱۳/۳ رآورده كردن نيازهاي يادگيري و توسعهب

 لوا ۱ ۸۷/۰ ۳۴/۳ جراي دانش فرا گرفته شده در عمل ا

 

تشـخيص نيازهـاي    ر  ين متغي ـ ن دهندة اين مطلب است که رتبـة ميـانگ         شا ن نگاره ياد شده  

برابـر  ،  يادگيري و توسعه کارکنان و اجراي دانش فراگرفته شده توسط آنان در محـل کـار               

 بـه   رگ ـياي د ه ـريانـد و متغ    ة اول را کسـب نمـوده      ب ـتر،  وجه ت هميت و  ا جهدرهستند و از نظر   

ختن نيازهـاي يـادگيري و      سـا آورده  ر ب ـ رتسهيل کنندة يـادگيري و متغي ـ      طيمح ريترتيب متغ 

 براي کمـک بـه رفـع مشـکلات و     رو اين از .اند موده  ني دوم و سوم را کسب  ها  بهرت،  توسعه

 چنـين   هـم تسهيل کننـدة يـادگيري و      طمحياد  جياامل   ع بايستي،  مسائل شرکت در اين زمينه    

توجه واقـدام در اولويـت      ،   بررسي برايا   ر رآورده ساختن نيازهاي يادگيري و توسعه      ب عامل

 .قرار داد
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 يگير نتيجه
هــاي اخيــر بــه کيفيــت منــابع انســاني متناســب بــا کميــت آن توجــه شــده اســت و   در ســال

ي هـا   هاي آموزشي داخلي و خارجي در مقاطع مختلف براي برگـزاري دوره            گذاري سرمايه

بـا ايـن    ،  کاربردي کوتاه مدت و بلند مدت به نحو نسبتاً رضايت بخشي صورت گرفته است             

 هـا   سازمانها از طرف مديريت      گذاري به اين سرمايه   بايستي اهميت و ضرورت توجه       وجود

هـا   ي سـتادي و صـفي شهرسـتان   هـا   اهميت بيشتري به مناطق و حوزه    چنين  هم. شودتر   افزون

 .اقدام شودها   آنداده شود و با برخورد ارشادي نسبت به تصحيح اشتباهات و خطاي
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 رحوزه نگرشي دييهاكار اهر
رکت در جهت انجام اقدامات کوتاه مـدت مبنـي بـر تقويـت      شغيير نگرش مديران و روسا  ت

کـه افـراد سـازماني       عنـاي ايـن   نگرش کارکنان نسـبت بـه مؤلفـه چشـم انـداز مشـترک بـه م                

اي  بـه گونـه  ، نسبت به آينده سازمان پيدا نمايند   اي    انداز روشن و شفاف و تعريف شده       چشم

که اين چشم انداز مشترک ذهنيـت واحـد در افـراد ايجـاد نمـوده و تفکـر کوتـاه مـدت و                         
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  ...، مبنايي براي سازمانيسازوكارهاي يادگيري
 

 

١٥

اخير بـه کيفيـت منـابع انسـاني متناسـب بـا کميـت آن توجـه شـده اسـت و              هاي   ر سال د

ي هـا   هاي آموزشي داخلي و خارجي در مقاطع مختلف براي برگـزاري دوره            گذاري سرمايه

بـا  ،  اسـت  کاربردي کوتاه مدت و بلند مدت به نحو نسـبتأ رضـايت بخشـي صـورت گرفتـه                 

هـا از طـرف مـديريت        گـذاري  و ضـرورت توجـه بـه ايـن سـرمايه           تيبايستي اهم وجود    اين

ي سـتادي و صـفي      هـا    اهميت بيشـتري بـه منـاطق و حـوزه          چنين  هم. شودتر    افزون ها  سازمان

اقـدام  ها     آن ها داده شود و با برخورد ارشادي نسبت به تصحيح اشتباهات و خطاي             شهرستان

   :ر صورت گيرديد اقدامات زوش  مينابراين پيش بيني بشود
 ينارها؛  و سمها رگزاري همايشب .۱

 ي مختلف؛ ها ي عرصهها ي علمي در جهت معرفي برترينها راه اندازي جشنواره .۲

 ژوهشي؛  پـهاي علمي  برگزاري کارگاه .۳

 ؛ هاي آموزشي در راستاي توسعه نگرش يادگيري برگزاري کارگاه .۴

 . تيميه مقالات علمي در زمينه رشد و توسعه نگرش يادگيري يارا .۵

   ر حوزه ساختاري دييهاكار هرا
و ) در مقيـاس کـلان    (تـرين عامـل توسـعه جوامـع          ايد به جـرأت بتـوان گفـت کـه عمـده           ش

 توسعه بعد ساختاري منجر بـه رفتـار         .توسعه بعد ساختاري است   ) در مقياس خرد   (ها  سازمان

تشـخيص و بـرآورده     ،  يادگيري سـازمان  ينسبت به    تکامل يافته و نگرش مثبت و بهبود يافته       

 تحولات  .شود  مي  اجراي مفاهيم فراگرفته شده در عمل      چنين  همکردن نيازهاي يادگيري و     

ش نـرم افـزاري و سـخت افـزاري       بخ ـ دو از طريق انجام تغييـرات در        طور عمده   بهساختاري  

 . گيرد  ميصورت

 ين ساز وكارهاي سخت افزاري شاملتر دهعم
ي مختلـف   هـا    و واحـد   هـا   رتبـاطي در بـين بخـش       ا ‐ي اطلاعـاتي  هـا   ر سـاخت  ي ـز ادجيا .١

ي مختلـف شـرکت     هـا   تجربه و فنـاوري را بـين بخـش        ،  که زمينه انتقال دانش   اي    گونه به

توان نسبت به ذهنيت مشترک و متفاهم در          مي از طريق اين سازو کار    . امکان پذير نمايد  

 .ديز مشترک رسامورد آينده سازمان در راستاي يک چشم اند
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، مـايش هي  ي بـر پـا    رايب ـيجاد فضا و مکان و فراهم سازي تجهيزات و وسـايل مناسـب              ا .٢

 .سمينارهاي علمي به منظور تغيير نگرش، جشنواره

ي توسعه محيط مناسـب يـادگيري       ها  ده ترين سازوکارهاي نرم افزاري که زمينه      عم

 :تسسازد به قرار زير ا  مي فراهميادشدهرا در شرکت 

 ي سنجش يادگيري؛ ها اد نرم افزارجيا .١

احد در جهـت ارتقـاي      و يها  ستور العمل  د و ها   و رويه  ها  روش،  وين مقررات تدهيه و   ت .٢

  ؛ سطح يادگيري

  سـنجش و   بـراي يي  ها   استاندارد نيوي يادگيري سازماني و تهيه وتد     ها  ريف شاخص عت .٣

ندازه گيري يادگيري به منظور ارائه علامت هشـدار در مـواقعي کـه سـازمان بـا افـت                    ا

 ؛يادگيري مواجه است

ي لازم از توسـعه امکانـات   ها  انجام پشتيبانيايبرعتباري  اـي مالي  ها يه و تنظيم نظامهت .٤

 ؛يادگيري

ي آموزشـي مـورد نيـاز       هـا    بر قـراري دوره    برايآورد و تأمين نيروي انساني متناسب       رب .٥

 .متناسب با اهداف سازمان

 ر حوزه رفتاري دييهاكار هرا
بـل  شويقي قا  ت ‐ي تغيير در حوزه رفتار با رويکرد دستوري       ها  ترين روش   طور کلي عمده   به 

 .انجام است

 گروهي و يا ،ي اساسي سازمان هرگونه تغيير رفتار به صورت فرديها  توجه به ويژگيبا

 .جويزي امکان پذير است ت‐سازماني از طريق سلسله مراتب سازماني و به روش دستوري

ا براي انجام تغييرات رفتاري از مدل تغييرات کرت لوين که انجـام تغييـرات در                جنير ا د

 :گيري کرد توان بهره  ميداند  مي را از دو مسير ممکنسطح رفتار

 ؛ )دستوري( بالا به پايين از .١

 ؛ )توصيفي(ز پايين به بالا ا .٢

و  گيريداي ـ آوردن نيازهـاي     بـر ي رفتاري که منجر به      ها   اين اساس عمده ترين روش     بر

 :شود شامل  مياجراي مفاهيم فراگرفته شده در عمل
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ي کوتـاه   هـا   حولات محيطـي در دوره    تسب با تغيير و     ي آموزشي متنا  ها  گزاري دوره بر .١

 .مدت خاص مديران

ي مختلـف متناســب بـا نيازهــاي يــادگيري   هــا ي آموزشـي در زمينــه هــا گـزاري دوره بر .٢

 . کوتاه مدتيها ان و کارشناسان در دورهنکارک

 . ي آموزشي با نظرخواهي از استفاده کنندگان دوره آموزشيها زيابي اساتيد دورهرا .٣
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