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  چكيده
ماعات يادگيري، شيوه گروهي و اجت(هاي آموزش كاركنان  اين پژوهش با هدف شناخت رابطه شيوه

فرايند شناسايي و (با فرايندهاي مديريت دانش ) اقدامي و شيوه رسمي شيوه عملي فعال، شيوه خود

  .در سازمان انرژي اتمي ايران انجام شد) كسب دانش، فرايند توليد دانش، و فرايند اشتراك دانش

هاي تابع آن بودند جامعه پژوهش تمام كارشناسان بالاي پنج سال سابقه خدمت سازمان و واحد

گفته تعداد  از جامعه پيش. هاي مختلف تجربه كرده بودند هاي سازماني را به شيوه كه انواع آموزش

 پرسشنامه محقق ساخت براي از. عنوان نمونه انتخاب شدند  نفر به شيوه تصادفي ساده به328

ي كرانباخ محاسبه و مقدار پايايي پرسشنامه با استفاده از روش آلفا. ها استفاد شد گردآوري داده

 درصد 89 درصد و براي فرايندهاي مديريت دانش 86هاي آموزش  آلفاي استاندارد شده براي شيوه

ها و  آوري داده با جمع. منظور اطمينان از روايي ابزار پژوهش از روش كيفي استفاده شد به. تثبيت شد

تماعات يادگيري، عملي فعال، خوداقدامي و هاي آموزشي گروهي و اج ها بين شيوه ها، يافته تحليل آن

اساس  بر. شيوه رسمي با فرايندهاي كسب و شناسايي، توليد و اشتراك دانش رابطه معنادار نشان داد

ترين تأثير رگرسيوني را روي فرايند  توان گفت شيوه آموزشي عملي فعال بيش نتايج اين تحقيق مي

  . توليد دانش دارد

  

  .كاركنان، مديريت دانش، شيوه آموزش آموزش :ها كليد واژه
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   مقدمه-1
سازي منابع انساني و حركت  كار امروز بالنده و در محيط پويا، چالشي و رقابتي كسب

. هاي موفقيت در چنين محيطي است هاي يادگيرنده از الزام ها به طرف سازمان سازمان

ها و   خدمات و تحقق مأموريتها بايد بتوانند دانش مورد نياز را براي ارائه امروزه سازمان

  . اهداف سازماني كسب و يا توليد كرده و بين كاركنان به اشتراك بگذارند

شود،  ها انجام مي هاي مختلف در سازمان آموزش كاركنان كه با اشكال، اهداف و شيوه

 و ها براي كسب و توليد دانش مورد نياز سازمان و انتقال هاي سنتي سازمان اي از اقدام نمونه

توان انواع  با تأمل در ادبيات آموزش و بهسازي كاركنان مي. باشد  مي اشتراك آن بين كاركنان

ها را از نظر محتوا، هدف، محل، ميزان  نظران آن آموزش كاركنان را مشاهده كرد كه صاحب

ها، مدت زمان دوره، حضور فراگيران و ميزان اختصاصي يا عمومي بودن  مندي برنامه ساخت

-66،صص1[شوند  ها اجرا مي طور معمول در سازمان اند و به بندي كرده ها طبقه آموزش

هاي آموزش كاركنان را به سه   شيوه2عنوان نمونه نوه به]. 240-226، صص3 ؛39،ص2؛148

، 4[بندي كرده است  هاي ارائه كلاسي، شيوه عملي و شيوه گروهي دسته دسته شامل شيوه

 آموزش منابع انساني را به سه هاي شيوه] 183-165صص، 5[3ورنر و دسيمون]. 79-48صص

  .بندي كرده است دسته آموزش ضمن كار، آموزش كلاسي و آموزش خود اقدامي دسته

ترين منبع براي كسب مزيت رقابتي و پديدار  عنوان بزرگ  امروزه با پذيرش دانش به

ا در كنار نظام آموزش اند ت ها ترغيب شده شدن نظام مديريت دانش در سطح فراگير، سازمان

هاي منابع انساني  ها و فرايندهاي مديريت دانش نيز براي ارتقاي شايستگي كاركنان از ظرفيت

  .و تحقق اهداف سازماني استفاده كنند

گذاري و  هاي متفاوت نام نظران مختلف به شيوه فرايندهاي مديريت دانش از نظر صاحب

آوري، انتشار و كاربرد دانش  يت دانش را به توليد، جمعفرايندهاي مدير  ]6[4 ويج.مطالعه شد است

توليد، توزيع و /  فرايندهاي مديريت دانش را با سه مؤلفه كسب5داروچ. بندي كرده است طبقه

فرايندهاي  6جاشاپارا]. 106، ص7[كار برده است  گويي براي دانش طراحي و در تحقيقاتي به پاسخ

د، سازماندهي، اشتراك و كاربرد دانش تقسيم كرده است كه مديريت دانش را به چهار مرحله تولي

 با مطالعه 7دالكر]. 301، ص8[گيرند  كار مي ها، دانش را توليد و در نهايت به اساس آن سازمان بر

اساس  هاي مختلف، يك مدل تلفيقي از فرايندهاي مديريت دانش طراحي و بر رويكردها و ديدگاه

  ]. 68-64، صص9[باشد  هاي قبل از خود مي  تمام ديدگاه ارائه كرده است كه جامع1شكل 
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  ]51، ص9[  مدل تلفيقي فرايندهاي مديريت دانش از نظر دالكر 1 شكل

  

هاي دالكر فرايندهاي مديريت دانش سه مرحله اصلي كسب و يا توليد  اساس ديدگاه بر

ام از اين مراحل اصلي، دانش، اشتراك و توزيع دانش و فهم و كاربرد دانش دارد و بين هر كد

روزرساني دانش  سازي با موقعيت سازماني و به سه فرايند فرعي عمل ارزيابي، متناسب

ها از كاربست فرايندهاي مديريت دانش ارتقاي  جا كه هدف عمده سازمان از آن. گيرد انجام مي

زمان هاي اصلي سا سطح دانش، مهارت، فن و تجارب كاركنان و در نهايت توسعه شايستگي

دار وظيفه آموزش و  و كاركنان است، از اين نقطه نظر با نظام آموزش كاركنان كه عهده

ويژه  به. سازي منابع انساني است، وجه اشتراك و ارتباط دارد ارتقاي دانش شغلي و بالنده

هاي آموزش و يادگيري كاركنان  اين روابط از اين منظر كه شناخت و كاربست هدفمند شيوه

كند، قابل   بهتر مفاهيم و كسب و توليد و اشتراك دانش بين افراد را فراهم ميزمينه درك

هاي سازماني به سمت  با تحول در نقش آموزش. باشد توجه بوده و نياز به مطالعه علمي مي

و ضرورت انجام كار ] 48،ص4[و سوي تمركز بر يادگيري و كسب، توليد و تسهيم دانش 

ائه ايده از طرف كاركنان براي بهبود خدمات و توليد، مطالعه وسيله كاركنان و ار دانشي به

  .رسد اين روابط ضروري به نظر مي

هاي نظري رابطه بين  هاي پيرامون مديريت دانش، علايم و نشانه با توجه به تئوري
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توان از مدل توليد و تبديل دانش نوناكا  هاي آموزشي را مي فرايندهاي مديريت دانش و شيوه

عنوان اولين  سازي به ، فرايند اجتماعي9با توجه به نظر نوناكا و كونو.  استنباط كرد8و تاكوچي

اساس آن دانش ضمني بين  فرايند توليد و تبديل دانش در مدل نوناكا و تاكوچي است كه بر

شود و مستلزم نوعي رابطه مستقيم فرد با همكاران و محيط سازماني، وجود  افراد مبادله مي

و 10ه چهره بين افراد و شيوه آموزش و يادگيري از طريق مشاهده، كارآموزيرابطه چهره ب

سازي، يعني تبديل دانش ضمني به  در فرايند بيروني]. 47-40، صص10[ است 11گري مربي

سازي، زبان استعاره، مصاحبه و شيوه بحث و  دانش آشكار شيوه آموزش نوشتاري، مفهوم

هاي آموزشي  شيوه]. 65، ص 9[كند   كمك ميگفتگو به كسب و اشتراك دانش بين افراد

مجازي، استفاده از فناوري و پايگاه اطلاعات در فرايند تركيب و كسب و اشتراك دانش 

شيوه آموزش از راه خود بهسازي مستمر . آشكار بين همكاران مفيد ذكر شده است

مه در فرايند واسطه آموزش ضمن كار و يادگيري از طريق انجام دادن و آموزش فوق برنا به

هاي مؤثر ذكر شده است  سازي و تبديل دانش آشكار به دانش ضمني فردي از شيوه دروني

هاي انجام شده در مؤسسات  در داخل كشور نيز تعداد اندكي پژوهش]. 47، ص10؛67، ص9[

علمي، پژوهشي و فناوري از جمله شركت ملي پتروشيمي، سايپا يدك و شركت پژوهش و 

گذاري بر افراد و افزايش سرمايه انساني   گوياي اين است كه سرمايهفناوري پتروشيمي

از راه آموزش كاركنان موجب افزايش سرمايه اجتماعي سازمان و ) دانش، تجربه و مهارت(

  ].48-46، صص12؛ 47-29، صص11[قابليت سازمان در توليد دانش خواهد بود 

باشد، بررسي ادبيات پژوهش و  مياي  جا كه زمينه مطالعه اين پژوهش صنعت هسته از آن

تجارب برخي كشورهاي پيش رو در اين حوزه علمي از جمله آلمان، آرژانتين، روسيه، 

هاي متنوعي كه در صنعت  رغم نوآوري دهد علي آمريكا، كانادا، فنلاند و فرانسه نشان مي

 توسعه تر كاركنان و حفظ شايستگي و اي حاصل شده است، اما يادگيري هر چه بيش هسته

، 13[باشد  هاي مهم در آينده نزديك مي اي يكي از چالش منابع انساني در صنعت هسته

راهكار و اقداماتي كه براي مقابله با چالش مطرح شده، بيان شده ]. 32-31، صص14؛36ص

هاي مختلف آموزش و توسعه منابع انساني با هدف  طور عمده استفاده از شيوه است، به

  ].32-31، صص15[م دانش بوده است كسب، توليد و تسهي

عنوان يك سازمان علمي و تحقيقاتي و  كه سازمان انرژي اتمي ايران نيز به با توجه به اين

هاي  هاي آموزش گروهي، عملي، فردي و نيز شيوه با منابع انساني دانش محور از شيوه

ز اين رو كسب كند، ا برداري مي رسمي براي آموزش و توسعه كاركنان بهره رسمي و نيمه
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هاي آموزشي به كسب، توليد و يا اشتراك  كه كدام يك از شيوه آگاهي و شناخت نسبت به اين

  . شود، ارزشمند بوده و نيازمند به مطالعه علمي است دانش منجر مي

هاي آموزش كاركنان و فرايندهاي  هدف كلي اين پژوهش بررسي رابطه بين شيوه

طور  ترين تأثير رگرسيوني را به ه آموزشي است كه بيشمديريت دانش، و نيز شناسايي شيو

براي رسيدن به اهداف بالا يك فرضيه و يك سؤال . خاص بر فرايند توليد دانش دارد

  .پژوهشي به شرح ذيل تدوين شد

  .هاي آموزش كاركنان و فرايندهاي مديريت دانش رابطه وجود دارد بين شيوه:  فرضيه پژوهش

هاي علمي پژوهشي به كسب و استفاده از دانش موجود  سازمانجايي كه در اصل  از آن

گونه   اين- اشاره كرده است12گونه كه مارچ  همان-پردازند و نيز توليد دانش جديد مي

، 16[ از دانش موجود دارند 14برداري  دانش جديد و بهره13ها دو كاركرد مهم اكتشاف سازمان

هاست،  هاي اوليه آن وليد دانش از اولويتو در عمل كاركرد اكتشافي و وظيفه ت] 78-71صص

  :شود كه گونه مطرح مي از اين رو سؤال پژوهشي اين

ترين  بيني كننده قوي و بيش هاي آموزشي قدرت پيش كدام يك از شيوه: سؤال پژوهش 

  تأثير رگرسيوني را بر فرايند توليد دانش دارد؟

  

   روش پژوهش-2
هاي  منظور كشف رابطه بين شيوه  كه به همبستگي است-اين پژوهش از نوع توصيفي

چارچوب نظري پژوهش . ريزي شده است آموزش كاركنان و فرايندهاي مديريت دانش طرح

  .باشد  مي2براساس شكل 
  

 

 

 

  

  

  

  
  

  چارچوب مفهومي پژوهش  2شكل
 

1. March 

2.Exploration 

3.Exploy tiot ion 

 شيوه هاي آموزش كاركنان

 آموزش گروهي -

 آموزش عملي فعال -

 آموزش خود اقدامي -

  آموزش رسمي -

 

 فرايندهاي مديريت دانش

فرايند شناسايي و كسب  -

 دانش

 شفرايند توليد دان -

 فرايند اشتراك دانش -

Q١ 

H١ 
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هاي شيوه آموزش و فرايندهاي منتخب مديريت دانش رابطه  ، بين مؤلفه2براساس شكل 

 اين رو فرضيه پژوهشي ناظر بر اين رابطه بوده و در اين راستا تدوين شده وجود دارد، از

 كه توليد -با توجه به كاركرد عمده و اصلي سازمان علمي تحقيقاتي انرژي اتمي ايران. است

ترين تأثير را بر   شناسايي شيوه آموزشي كه بيش-دانش از رسالت و اهداف عمده آن است

شود و در اين راستا سؤال پژوهشي  دف مهم پژوهش محسوب ميفرايند توليد دانش دارد، ه

  . ها بر فرايند توليد دانش طراحي شده است طور خاص به منظور تعيين ميزان آثار شيوه به

كاركنان بالاي پنج سال سابقه خدمت سازمان انرژي اتمي ايران بودند جامعه آماري كليه 

عمومي، الزامي و شغلي را با انواع هاي آموزشي توجيهي،  كه تجربه شركت در دوره

هاي آموزشي از جمله آموزش گروهي، آموزش عملي فعال، خودآموزي، آموزش  شيوه

هاي آموزش سازمان تمام  كه الزام با توجه به اين. هاي آموزشي داشتند رسمي و كارگاه

 جامعه آماري پنج سال سابقه خدمت و بالاتر، حداقل هفت عنوان دوره آموزشي را با

كند، از  هاي خدمت افزايش پيدا مي اند و اين ميزان متناسب با سال هاي مختلف طي كرده شيوه

طرف ديگر آموزشي مناسب و مصوب در شناسنامه آموزشي دارند، از اين رو جامعه 

هاي آموزشي و  مناسبي براي گردآوري اطلاعات براي مطالعه روابط بين دو متغير شيوه

براي انتخاب نمونه . ها بر فرايند توليد دانش بود و نيز تأثير شيوهفرايندهاي مديريت دانش 

اساس كدهاي  آماري از جامعه پيش گفته، با مراجعه به پايگاه اطلاعات آموزش كاركنان و بر

] 94، ص17 [15با استفاده از جدول تعيين حجم نمونه كرجسي و مورگانكاركنان مربوط 

جا كه بررسي  از آن. عنوان نمونه گزينش شدند ه نفر به روش تصادفي ساده ب328تعداد 

شناختي از اهداف اين تحقيق نبود، از اين رو نيازي به كسب اطلاعات  متغيرهاي جمعيت

  .  تر در اين زمينه وجود نداشت بيش

  

   ابزار پژوهش-3
با توجه به هدف پژوهش پس از مطالعه ادبيات . ابزار پژوهش پرسشنامه محقق ساخت بود

هاي رايج و مصاحبه با خبرگان آموزش و  پيشينه موضوع، بررسي پرسشنامهنظري و 

هاي آموزش و  هاي مربوط به شيوه توسعه منابع انساني، پرسشنامه دو وجهي پرسش

  . هاي مربوط به فرايند كسب، توليد و اشتراك دانش طراحي شد پرسش

قدار آلفاي استاندارد پايايي پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي كرانباخ محاسبه و م

 
1
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 درصد تثبيت 89 درصد و براي فرايندهاي مديريت دانش 82هاي آموزش  شده براي شيوه

براي افزايش . شد كه بيانگر ميزان پايايي و همسازي دروني بالايي جهت سنجش متغيرها بود

، يعني فنون )2002 (16روايي پژوهش از راهبردهاي كيفي پيشنهادي دايمون و هالووي

اساس  بر]. 233، ص19؛ 92-83، صص18[استفاده شد 18و اجماع سه سويه17ري طولانيدرگي

اي براي مدتي طولاني تجربه داشته باشد، مطالعه  فن درگيري طولاني، اگر پژوهشگر در زمينه

  از آن. شود پذير خواهد بود چرا كه درك بهتري از زمينه حاصل مي با احتمال زياد امكان

امعه مورد مطالعه به مدت هشت سال حضور مستمر و سابقه جايي كه پژوهشگر در ج

در . كند ريزي و اجراي آموزشي داشته است، اين فن به روايي ابزار كمك مي طراحي، برنامه

  .ارتباط با اجماع سه سويه براي افزايش قابليت روايي از سه نوع اجماع استفاده شد

  

   اجماع نظري-3-1

ي و پيشينه موضوع در محيط مديريت دانش، آموزش و مطالعه منابع علمي، چارچوب نظر

هاي مناسب  هاي دانش محور و شناسايي و تعيين گويه بهسازي منابع انساني و سازمان

  .براي سنجش هر متغير
  

  ها  اجماع داده-3-2

ها و افراد مختلف كه با توجه به آمار موجود در سازمان در  آوري اطلاعات از گروه جمع

هاي آموزشي داخل و خارج از كشور شركت داشتند و دخالت  ها و كارگاه ترين دوره بيش

  . نويس پرسشنامه ها در پيش نظرهاي آن
  

  شناسي  اجماع روش-3-3

مصاحبه با متخصصان موضوعي آموزش و مديريت دانش در سازمان و اعضاي 

ز طي پس ا. نويس پرسشنامه هاي آموزشي سازمان و دخالت نظرهاي آنان در پيش كارگروه

  . گانه مذكور پرسشنامه به تأييد خبرگان رسيد مراحل سه
  

  

  

  

 
16

.Daymon& Holloway  
17

. Prolong engagement 
18
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  هاي پژوهش  يافته-4

  1 فرضيه-4-1

  ).1جدول (هاي آموزش كاركنان و فرايندهاي مديريت دانش رابطه وجود دارد  بين شيوه

  

  هاي آموزش كاركنان و فرايندهاي مديريت دانش  ضرايب همبستگي بين شيوه 1جدول

  

  فرايندها

  هاي آموزش شيوه

شناسايي و كسب 

  دانش
  اشتراك دانش  توليد دانش

r 835(**) ./  114(*) ./  749(**) ./  

Sig  000./  031./  000./  
اجتماعات / گروهي

  يادگيري
N  328  328  328  

r 083./  455(**) ./  596(**) ./  

Sig  135./  000./  000./  عملي فعال  

N  328  328  328  

r 427(**) ./  317(**) ./  269(**) ./  

Sig  000./  000./  000./  
خود / آموزي خود

  اقدامي
N  328  328  328  

r 071./  140(*) ./  374(**) ./  

Sig  201./  011./  000./  هاي رسمي آموزش  

N  328  328  328  

  /.01تر از  معناداري رابطه در سطح خطاي كوچك/.  ** 05تر از  معناداري رابطه در سطح خطاي كوچك* 

  

توان گفت كه شيوه گروهي  دست آمده از جدول ماتريس همبستگي مي  توجه به نتايج بهبا

و اجتماعات يادگيري با فرايندهاي شناسايي و كسب دانش و اشتراك دانش در سطح خطاي 

تر از پنج صدم رابطه  تر از يك صدم و با فرايند توليد دانش در سطح خطاي كوچك كوچك

تر از يك صدم  رايند توليد و اشتراك دانش در سطح خطاي كوچكشيوه عملي فعال با ف. دارد

داري نشان نداده  رابطه نشان داده است ولي با فرايند شناسايي و كسب دانش رابطه معنا

تر از  شيوه خودآموزي يا خوداقدامي با هر سه فرايند مديريت دانش در سطح خطاي كم. است

هاي رسمي و فرايند شناسايي و  ين آموزشب. داري نشان داده است يك صدم رابطه معنا

تر  كسب دانش رابطه وجود نداشته و اين شيوه با فرايند توليد دانش در سطح خطاي كوچك
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تر از يك صدم رابطه معنادار  از پنج صدم و با فرايند اشتراك دانش در سطح خطاي كوچك

  .نشان داده است

  

   سؤال پژوهش-4-2

ترين تأثير رگرسيوني را بر  بيني كننده قوي و بيش رت پيشهاي آموزشي قد كدام يك از شيوه

  فرايند توليد دانش دارند؟

دهد در مدل نخست متغير شيوه عملي فعال وارد معادله   نشان مي2طور كه جدول  همان

 درصد واريانس متغير وابسته توليد دانش را 20تنهايي  اين متغير به. رگرسيون شده است

 30ترتيب  هاي خوداقدامي و رسمي به شدن شيوه دوم و سوم با اضافهدر مدل . كند تبيين مي

منظور تعيين دقت   محاسبه شده بهFمقدار . شود  درصد واريانس توليد دانش تبيين مي32و 

  .معنادار است/. 01بيني در هر سه مدل در سطح  پيش

  

  گانه به روش گام به گام  خلاصه نتايج تحليل رگرسيون چند 2جدول
  

  سطح معنا داري  خطاي برآورد  Fمقدار 2R مقدار Rمقدار  مدل

1  455./  207./  154/85  5378./  000./  

2  550./  302./  439/70  5052./  000./  

3  570./  325./  890/51  4979./  000./  

  شيوه عملي فعال؛: 1مدل

  شيوه عملي فعال و خود اقدامي؛: 2مدل

  ه رسميشيوه عملي فعال، شيوه خود اقدامي و شيو: 3شيوه

  توليد دانش: متغير وابسته

  

با توجه به . ها ارائه شده است  براي معناداري آنT ضرايب بتا و نتايج آزمون3در جدول 

كه شيوه آموزش گروهي و اجتماعات يادگيري تأثيرمعناداري بر فرايند توليد دانش  اين

  .نداشته است،در اين صورت از مدل حذف شده است

دهد در مدل اول كه متغير شيوه عملي فعال وارد   نشان مي3نتايج موجود در جدول 

است؛ يعني يك انحراف استاندارد تغيير /. 455معادله رگرسيون شده، ميزان ضريب بتاي آن 



  ...هاي آموزش رابطه بين شيوه ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ انو همكار صادق شكرزاده        

 122

  

اين . شود انحراف استاندار تغيير در متغير توليد دانش مي/. 45در شيوه عملي فعال موجب 

 كه شيوه خود اقدامي وارد -در مدل دوم.  استتفسير در مورد ساير متغيرهاي جدول برقرار

و در مدل سوم ميزان ضريب /. 309 ميزان ضريب بتاي آن -معادله رگرسيون شده است

 در مورد هر سه مدل با سطح اطمينان بالا معنادار Tآزمون. است/. 150بتاي شيوه رسمي 

  .باشد مي

  

  )توليد دانش( وابسته  ضرايب تأثير رگرسيوني هر متغير مستقل بر متغير  3جدول
  

  ضريب بتا  متغير  مدل
خطاي 

  استاندارد
  سطح معناداري  Tمقدار

  /.000  228/9  /.061  /.455  شيوه عملي فعال  1

449./  057./  698/9  000./  
2  

شيوه عملي فعال و 

/.000  663/6  /.042  /.309  خود اقدامي  

439./  056/.  585/9  000./  

327./  042./  113/7  000./  3  

شيوه عملي فعال، 

شيوه خوداقدامي و 

  /.001  259/3  /.046  /.150  شيوه رسمي

  

  گيري  نتيجه-5
گروهي و اجتماعات (هاي آموزش كاركنان  هاي اين پژوهش نشان داد كه بين شيوه يافته

كسب، ( و برخي فرايندهاي مديريت دانش) يادگيري، عملي فعال، خوداقدامي و شيوه رسمي

كننده  از آن جايي كه يكي از عناصر تعيين. رابطه معناداري وجود دارد) نشتوليد و اشتراك دا

در هر برنامه آموزشي، انتخاب مؤثرترين شيوه آموزش متناسب با محتواي آموزش و 

  يادگيري، شرايط سازمان و يادگيرنده است،

اني و اي مديريت منابع انس  نتايج اين تحقيق فضاي مطالعاتي جديدي را براي افراد حرفه

هاي  ها بويژه سازمان گيرندگان فرايند آمورش و بهسازي نيروي انساني در سازمان تصميم

كه هدف فرايندهاي كسب، توليد و اشتراك دانش در  با توجه به اين. كند علمي تحقيقاتي باز مي

هاي علمي، بهبود مهارت و  نهايت توسعه ظرفيت چون فرايند آموزش كاركنان در ها هم سازمان

باشد، از اين رو  رتقاي سطح دانش آشكار و ضمني مرتبط با شغل كاركنان و سازمان ميا

استفاده از نتايج اين تحقيق با انتخاب شيوه آموزش متناسب با هدف و سطح آموزش و 
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به هدفمندي و اثربخشي ) كسب، توليد و اشتراك دانش سازماني(يادگيري سازماني موردنظر 

ها با نتايج تحقيقات نوناكا و كونو  اين يافته. كند زمان كمك ميهاي آموزشي در سا فعاليت

و ] 5-2، صص21 [19، يانگ]23-20،صص20[المللي انرژي اتمي  ، آژانس بين]47-42،ص10[

انداز دانش سازمان  هاي آموزشي را متناسب با هدف و چشم كه شيوه] 68-64،صص9[دالكر 

  .بندي كردند، همخواني دارد و فرايندهاي مديريت دانش مورد مطالعه و طبقه

توان گفت كه در موضوع شيوه آموزشي گروهي و اجتماعات   در تبيين اين موضوع مي

هاي گروهي، يادگيري از راه شركت در همايش،  ها و پژوهش يادگيري، يادگيري از گروه

ي رسم هاي غير همايش و گردهمايي، يادگيري از راه انتقال تجربيات مثبت و منفي در نشست

هاي  ها و گزارش ها در نشست و بحث و گفتگوي دوستانه، يادگيري از راه انتقال آموخته

هاي مجازي مطرح هستند كه  آموزشي درون واحدي و يادگيري از راه ارتباطات و شبكه

هايي كه به افراد  شود، با ديدگاه ضمن اينكه موجب كسب و اشتراك دانش بين افراد مي

  . كند نش جديد را در افراد فراهم ميدهد، زمينه توليد دا مي

 و همكاران با 21ها و اجتماعات يادگيري به نقل از تيلور پيرامون گروه20تحقيقات رامزدن

ها و يادگيري از  ، تلفيق انديشه)شناسايي و كسب دانش(هاي يادگيري  هدف شناخت فرصت

در . ين نتيجه استدهنده ا نشان] 22) [توليد و اشتراك دانش(ديگران و كسب تجارب گروه 

موضوع شيوه آموزش عملي فعال؛ يادگيري از راه كارگاه آموزشي، كارآموزي از يك فرد 

سازي مسئله يا موضوع يا مشكل مورد نظر براي حل  آگاه و مجرب ديگر يا سرپرست، شبيه

صورت فردي يا گروهي، آموزش ضمن كار  آن، تحقيق عملي يا بررسي موردي مشكل به

ي و دانش جديد از راه مشاهده كار همكاران و ديگران مطرح هستند كه با مهارت، فناور

فرايندهاي توليد و اشتراك دانش همبستگي نشان داد ولي با كسب و شناسايي دانش 

ها در اصل بر جنبه عملي آموزش  از آن جايي كه اين شيوه. همبستگي معناداري نشان نداد

هاي پژوهش نيز براي فرايند شناسايي و كسب دانش  هرسد از نظر نمون تأكيد دارد، به نظر مي

با توجه به تحقيقات پيشين، اين يافته غير عادي به . عنوان متغير مهم مد نظر نبوده است به

توان در مدل فرايند توليد و تبديل  عنوان نمونه شيوه آموزش عملي را مي به. رسد نظر نمي

 و تبديل دانش آشكار به دانش ضمني 22سازي دانش نوناكا و تاكوچي در مرحله دروني

باشد، شيوه  در اين مرحله كه فضاي مشترك تمرين و عمل مي. سازماني مشاهده كرد

سازي و  زمان با كار، شبيه آموزش و يادگيري از مربيان و همكاران ارشد، آموزش هم

آن هاي سازماني ذكر شده است كه هدف عمده  هاي اثربخش آموزش يادگيري عملي از شيوه
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انتقال و اشتراك تجارب و دانش ضمني و توليد دانش جديد در فرد نوآموز است و شناسايي 

موضوع خودآموزي كه با هر سه فرايند . شود دانش هدف اول اين شيوه آموزشي تلقي نمي

شده رابطه نشان داده است، دلالت بر يادگيري فردي از راه پژوهش و انجام طرح،  مطالعه

طريق مراجعه به مخازن و منابع علمي و كتابخانه، يادگيري فردي از طريق يادگيري فردي از 

هاي   و يا شبكهCDمطالعه متن، مقاله و كتب مربوط به موضوع و يادگيري فردي از طريق 

  .اينترنت و اينترانت دارد

تر نوشته محور  هاي دور هم وجود داشته و بيش اين شيوه آموزشي اگر چه در گذشته

هاي ورنر و دسيمون ظهور و گسترش  ي در وضع موجود براساس با ديدگاهبوده است ول

تر به سمت و سوي  فناوري اين فن يادگيري را به منظور كسب، توليد و انتقال دانش بيش

  ].187-183، صص5[رسانه، تكنولوژي آموزشي و استفاده از كامپيوتر سوق داده است 

اي با  غلب كارشناسان آن را افراد حرفه كه ا-شده  با توجه به وضعيت جامعه مطالعه

 يادگيري فردمحور و -دهد تحصيلات عالي و نيز اعضاي هيأت علمي سازمان تشكيل مي

در موضوع . رسد خوداقدامي در كسب، توليد و اشتراك دانش و تجارب بديهي به نظر مي

ا زمان  كاربردي شغل محور يك تا دو سال آغاز ي-هاي علمي شيوه آموزش رسمي، آموزش

صورت بورس  خدمت، اعطاي فرصت مطالعاتي براي كاركنان، ادامه تحصيل كاركنان به

تحصيلي خارج از كشور، فرصت و تسهيل شرايط براي ادامه تحصيل كاركنان و ادامه 

صورت بورس تحصيلي داخل كشور مطرح بودند كه اين متغير با فرايند  تحصيل كاركنان به

داد ولي با دو متغير توليد و اشتراك دانش رابطه نشان داده شناسايي دانش رابطه نشان ن

در تبيين اين نتيجه قابل ذكر است كه اگر چه پيرامون فرايندهاي مديريت دانش و نيز . است

طور  تر استفاده شده است و به ها، شيوه آموزش رسمي كم هاي آموزش در سازمان شيوه

هاي  چنان كه نمونه اره شده است ولي هممدت اش هاي ضمن خدمت و كوتاه عمده به آموزش

منظور تأمين نيروي  هاي رسمي به پژوهش در طول فرايند مصاحبه ذكر كردند، آموزش

نشسته، ترك خدمت و  انساني متخصص مورد نياز و با هدف جايگزيني نيروهاي باز

 اي كه تأمين نيروي اين موضوع بويژه در صنعت هسته. نيروهاي انتقالي ضرورت دارد

اي  انساني شايسته در سطوح مختلف فني، كارشناس و مدير واحدهاي تأسيسات هسته

بنابراين پذيرش . شود باشد، از ضروريات محسوب مي مستلزم صرف زمان زياد مي

خطرپذيري از دست دادن نيروي انساني و احتمال جايگزين فوري براي آن پر مخاطره است 

پروري زودتر از موعد انجام گيرد؛   و جانشينبيني نيروي انساني و در اصل بايد پيش
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اي  در صنعت هسته) 2006(المللي انرژي اتمي  عنوان نمونه بنا به گزارش آژانس بين به

 درصد متخصصان داراي دانش 50بيني شده است كه  آرژانتين كه بنا به گزارشي پيش

د دانشجويان  سال آينده بازنشسته خواهند شد و از طرف ديگر تعدا10اي ظرف  هسته

اي خيلي كم گزارش شده است؛ از اين رو  ها در صنعت هسته مشغول به تحصيل دانشگاه

رسمي  هاي آموزشي رسمي و نيمه  را به طراحي و اجراي برنامه23كميسيون ملي انرژي اتمي

اساس نتيجه اين پژوهش و همسو با تحقيقات گذشته و  بر]. 31، ص14[ترغيب كرده است 

طور عمده براي توليد و اشتراك دانش  ي مصاحبه، شيوه آموزش رسمي بهنظرهاي نمونه ط

 . و تجارب در سطح عميق مطرح شده است

از » توليد دانش« بيني  گانه به روش گام به گام براي پيش نتايج تحليل رگرسيون چند

طريق شيوه هاي آموزشي نشان دهنده اين است كه شيوه عملي فعال، شيوه خود اقدامي و 

. باشد ترين آثار رگرسيوني  روي متغير توليد دانش مي ترتيب با بيش ه آموزش رسمي بهشيو

اساس نتايج اين تحليل، شيوه آموزش گروهي و اجتماعات يادگيري تأثير معناداري بر  بر

اين يافته با توجه به رابطه ضعيف شيوه آموزش گروهي و . فرايند توليد دانش نشان نداد

اساس پيشينه موضوع برخي  كه بر مضاف بر اين. باشد ور از انتظار نمياجتماعات يادگيري د

مطالعات نقش مهم و اوليه شيوه آموزش گروهي و اجتماعات يادگيري را كمك به ديگران، 

  ].142- 138، صص9[كسب دانش از ديگران و تشريك دانش، تجارب و آموخته بيان كردند 

انداز دانش سازمان،  اي از زمان چشم  مرحلهتوان نتيجه گرفت كه اگر در  بنابراين مي

توليد دانش تعريف شده باشد، ضرورت دارد واحد آموزش سازمان نيز استراتژي و شيوه 

هاي خود اقدامي و رسمي  هاي عملي فعال و شيوه آموزش كاركنان را به سمت و سوي شيوه

ني گسترده و متنوع است  جايي كه دانش سازما با توجه به نتايج اين تحقيق از آن. سوق دهد

ها مستلزم كاربست شيوه خاص خود است، از اين به  و يادگيري و انتقال اثربخش آموخته

اي در حوزه مديريت منابع انساني و آموزش و بهسازي نيروي  مسئولان و افراد حرفه

هاي آموزشي را نه از روي  هاي آموزشي، شيوه شود در طراحي برنامه انساني پيشنهاد مي

اساس طرح دوره   كه بر-دت و رويه گذشته بلكه متناسب با ماهيت دانش آشكار يا پنهانعا

 با همديگر به اشتراك بگذارند و يا به دانش -آموزشي قرار است مخاطبان با آن آشنا شوند 

با توجه به ماهيت . جديد دست پيدا كرده و بهتر است كه با كمك مدرس انتخاب كنند

صورت گروه طرح، شبكه همكاري و  قيقاتي كه در اصل افراد بههاي علمي و تح سازمان

صورت  كنند و از طرف ديگر به لحاظ بلوغ فكري و تحصيلي همواره به گروهي كار مي
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برند، از اين رو شايسته است تا  خودراهبر از شيوه يادگيري فردمحور نيز بهره مي

  .زشي را فراهم كنندهاي آمو گونه شيوه ها و زمينه اين ها، زير ساخت سازمان
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