
 

 

 

 

 
 

  3علی رضائیان  -2کامران فیضی  -1راد یبیحب نیام

  5يزیعسکر عز - 4انیحسن فکور دیس

 چکیده 2

هاي آموزشی است تا در  دورهتحقیق، بررسی دلایل عدم مشارکت فعال مدیران در  نیهدف ا

یز نیروي انسانی به دانش و هاي آتی موانع مذکور برطرف شده و بستر لازم براي تجه آموزش

اطلاعات لازم از طریق تحلیل محتواي اسناد هاي موردنیاز محیط امروز کسب و کار فراهم گردد.  مهارت

هاي آموزشی شرکت و سپس پرسشنامه طراحی شده بر همین  بر نظرات مدیران نسبت به دوره ملمشت

نفر از مدیران شرکت  380مبنا در سطح شرکت ملی نفت ایران گردآوري گردید. در این تحقیق 

هاي مدیران به حوزه کاري، رشته  استههاي تحقیق بیانگر آن است که خو مشارکت داشتند. یافته

هاي آموزشی برگزارشده در نیمه اول روز  تحصیلی و سابقه کاري آنان ارتباط دارد. با این وجود، دوره

هاي کارگاهی یا ترکیبی  مدت، خارج از محل کار، با استفاده از روش در حد چند ساعت یا بصورت کوتاه

بیشتري دارد. در این تحقیق مدیران نظرات خود را نسبت به  هاي آموزشی براي مدیران اولویت از روش

 ها نیز ارائه نمودند. نیاز و راهکارهاي بهبود آموزش موضوعات آموزشی مورد

 
 .هاي آموزش، شرکت ملی نفت ایران نیازهاي آموزشی، مدیران، موانع آموزش، اولویت: واژگان کلیدي

 

�( :نویسنده مسئول .ییدانشگاه علامه طباطبا ،یصنعت تیریمد يدکتر يدانشجو. 1 � � � � � � � � � � � � � � � 	 
 � �( 

 .ییدانشگاه علامه طباطبااستاد . 2

 . عضو هیأت تحریریه فصلنامه مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفتاستاد دانشگاه شهید بهشتی. 3

.ریرکبیام یدانشگاه صنعت ،یمیش یارشد مهندس یکارشناس. 4

 .ییدانشگاه علامه طباطبا ،یآموزش تیریارشد مد یکارشناس. 5

 

ها و عوامل مؤثر بر مشارکت مدیران بررسی اولویت

هاشرکت ملی نفت ایران در آموزش

23/06/1394 :پذیرشتاریخ 13/08/1392 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

) 2002آموزش سازمانی ارائه شده است. استون ( تا کنون تعاریف زیادي براي مدیریت

آموزد  می داند که به کارکنان ها می از فعالیت يا مدیریت آموزش و بهسازي را مجموعه

چگونه وظایف شغلی خود را به نحو بهتر و مؤثرتري انجام دهند (
� 
 � � � �

). هدف 2002
عملکرد سازمان و  اساسی آموزش از یک طرف بهبود عملکرد کارکنان و درنتیجه بهبود

باشد. ضمن آنکه  می کارکنان و شکوفایی آنهاهاي  از طرف دیگر رشد استعدادها و قابلیت
 و بهبود نگرش افراد است. ها  بهبود عملکرد خود مستلزم ارتقاي سطح شایستگی

 از طریق سازگاري با تغییرات و شرایط محیط خود، بقاي خود را حفظها  سازمان 
رود.  می موزش یکی از مؤثرترین سازوکارهاي این سازگاري به شمارکنند. بی شک آ می

علاوه بر آن، مبتنی بر چشم انداز سازمان و اهداف بلندمدت نیاز به ایجاد تحولات 
وجود دارد که آموزش مستمر و ها  و رویهها  اساسی در ساختار، فناوري، فرایند، روش

. بدین ترتیب آموزش سازمانی نقش نظام مند کارکنان از راه کارهاي اساسی آن است
نماید.  می در سازگاري با محیط و تحقق اهداف سازمانی ایفااي  مهم و تعیین کننده

دانست که کارکنان و اي  شده ریزي برنامهتوان مجموعه از اقدامات  می آموزش را
مختلف سازمان را براي ارائه خدمات تخصصی برتر و موردنیاز توسعه سازمان هاي  بخش

سازد ( می و نهایتاً رضایت بیشتر مشتریان مهیا
� � � � � � �

). در تعریفی جامع تر، 2003
آموزش سازمانی تلاش جمعی، هماهنگ و مستمر است که از طریق شناسایی و تأمین 

رشد و توسعه آنان، زمینه را براي تحقق هاي  نیازهاي آموزشی کارکنان و تدارك فرصت
 ).1388نماید (قهرمانی،  می اهداف و نیز تحول سازمان فراهم

موفقیت . نددار مدیران، نقش مهم و کلیدي در دستیابی سازمان به اهداف خود 
اجتماعی به میزان بسیار زیادي هاي  در دستیابی به اهداف و انجام مسئولیتها  سازمان

هاي بهبود مدیریت،  به دانش و مهارت مدیران بستگی دارد و یکی از مؤثرترین راه
). یک دوره 1390مند آن از طریق یادگیري و آموزش است (رهنورد،  ي نظامساز به

آموزشی مدیریتی، زمانی اثربخش خواهد بود که متناسب با نیاز آنان طراحی و اجرا 
نظام آموزشی اثربخش بر نیازسنجی استوار است ( . یکشود

� � � � � � � � � � � �
). این 2006

موزشی ارائه شده توسط وي، گسترده بیان منسوب به محققی است که مدل ارزیابی آ
دارد (ها  آموزشی سازمانهاي  ترین استفاده را در ارزیابی

 � � � ! � � � " �
). ارزیابی 2009
آید و این مهم در  می نیاز آموزشی گام مهمی در چرخه بهبود مدیریت به شمار
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مدیریتی اشاره شده استهاي  پژوهشی اندیشمندان بصورت مهارتهاي  یافته
)

# ! � $ � � % � �
1999 & � $ ! � � � � � � % % � � � � � ' �

2002 & ( � � � � � � � � % ) � � � ! � �
2001 .( 

آموزشی نه تنها باعث حضور هاي  از سوي دیگر آگاه سازي مدیران نسبت به برنامه 
آموزشی، هاي  گردد بلکه درصورت موفق بودن دوره می آموزشیهاي  مدیران در برنامه

ه و موجبات فراگیر شدن آموزش در باعث تغییر دیدگاه مدیران نسبت به آموزش شد
 .نماید فراهم میسازمان را 

 ادبیات و پیشینه تحقیق

 اهمیت آموزش مدیران

امروزه بخوبی در بسیاري  اثر مدیران برجسته در کسب درآمد، سود و موفقیت سازمانی،
هاي  آشکار است. از سوي دیگر پاسخ سریع به تهدیدها و فرصت ،موفقهاي  از سازمان

مطرح ساخته که ها  حل مسائل در سازمانمهم  عنوان منبعه را ب یتحاضر، مدیرعصر 
بدین به مدیران شایسته بیش از پیش آشکار شده است. ها  نیاز سازمان ،بر این اساس

(کرمی، باشد  می آموزش و توسعه مدیران امري ضروريسرمایه گذاري در ترتیب، 
تواند ابزاري  می یه اهداف و نیاز سازمانبر پاها  از طرف دیگر، اجراي آموزش. )1386

بسیار قوي و سرمایه گذاري اثربخشی تلقی گردد (
# ! � * + �

). یکی از مهمترین 2010
باشد. برخی از  می ها، تعیین و توسعه نیازهاي مدیران آموزشی سازمانهاي  چالش

براي  رد.را در بر ندامورد انتظار متعارف و عمومی مدیران همیشه نتیجه هاي  آموزش
 این نتایج ضعیف ممکن است چند دلیل وجود داشته باشد:

ساده هاي  و تئوريها  آموزشی مدیران براساس مدلهاي  اول آنکه ممکن است برنامه 
باشد. دوم آنکه ممکن است  می باشد در حالیکه وظایف مدیران آمیخته با پیچیدگی

یکه اصرار بر انجام دادن شکافی بین دانستن و انجام دادن وجود داشته باشد در حال
وجود دارد. از این گذشته تاثیرپذیري فردي نسبت به توانایی خود ممکن است خیلی 

باشد می کم باشد و در همان زمان تمایل براي ادامه الگوهاي رفتاري قبلی خیلی قوي
)

, ! � ' � � % � � � � - ! � �
2011 .( 

براساس تفکیک نیازهاي در هر صورت، اگر آموزش براي پر کردن نیازهاي فراگیران ( 
نشود به طور حتم به نتایج پیش بینی  ریزي برنامهآموزشی و غیر آموزشی) به طور ویژه 

(شده دست نخواهد یافت
� � ! ! � - � � � � % . � � ! � ! / ! � % �

2010(
"

در واقع، نیاز آموزشی  
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فاصله میان صلاحیت و شایستگی فرد در حال حاضر و سطح بالاتري از صلاحیت است 
). بدین ترتیب، نیاز آموزشی1390باشد (رهنورد،  می رایی مؤثر وي ضروريکه براي کا

هاي  وب در زمینه عملکرد و سایر الزامیک مدیر به صورت شکاف بین وضع موجود و مطل
شود ( می وي تعریفاي  شغلی و حرفه

� � 0 1 � � � �
1992 ( 

کوچک و و کسب و کارهاي ها  اهمیت آموزش مدیریت در بهبود عملکرد در سازمان 
بزرگ به هاي  مورد بحث و بررسی قرار گرفته و در سازماناي  متوسط بطور گسترده

بیشتر آنان از جایگاه مهم تري برخوردار است (هاي  دلیل پیچیدگی
2 " 3 ! 1 1 � ! + ! � � � " �

). بهتر است که سیستم مدیریت آموزش به صورت سالیانه مورد بررسی قرار گرفته 2009
دارد، متناسب با نیازهاي آموزشی  می ایی که از فراگیران دریافتو با توجه به بازخورده

آنان و توجه به حفظ و ارتقاء کیفیت آموزش نسبت به اصلاح آن اقدام شود 
)

, 0 � � � � - $ � 4 5 . 0 � � � � % # � / � ! - �
2008 .( 

تواند  می شناسایی نیازهاي آموزشی پیش از اجراي آموزش یا برگزاري دوره آموزشی 
بسیار مفید باشد (

, � 4 � � � � � % 6 " ( � � - � � �
). از طرف دیگر، به دلیل آنکه 2008

عملکردي سازمان هاي  شناسایی نیازهاي سازمان یا کسب و کار متوجه رفع شکاف
شود ( می است، به عنوان محرکی براي پرداختن به نیازهاي آموزشی محسوب

, ! ! � � % , ! ! �
هستند که خارج از ي ا ). از طرف دیگر، بعضی از نیازهاي آموزشی، به گونه2003

آیند. این نیازهاي آموزشی، ممکن است در اثر تغییر در  می برنامه آموزشی به وجود
و مشاغل، افزودن تجهیزات جدید، بررسی عملکرد بخش ها، بررسی نظرات ها  سیستم

متمرکز و... ایجاد گردد (هاي  و گروهها  کارکنان، مطالعات سازمانی، جلسات بخش
7 " 2 � ) � � � ! � � �

2003 .(
نان از اثربخش بودن یاطم يبه ندرت براها  ، در سازمانیل کمی، تحلیبطور کل 

انجام شده است ( یشغلهاي  آموزش
) � � � ! / � � ! � � % � � $ 0 � � 8 �

1990 & � � ! � $ ! � ! � � � " �
ق سنجش واکنش ی، از طریسازمانهاي  آموزش یابین روش ارزشیج تری). را1988

شود ( می انجام یشرکت کنندگان نسبت به دوره آموزش
, � � 4 � �

1980 & # 0 � � � � %
 9 $ � � � - �

ران دوره را یکه فراگ ین روش فرض بر آن است که در صورتی). در ا1985
، اطلاعات یابین ارزشیکه چنیکنند. در حال ی میدوست داشته باشند، آن را اثربخش تلق

دهد ( می بدست یا دوره آموزشیرا در ارتباط با ارزش آموزش  یکم یواقع
9 " : � - � � 3 � � � % � $ � � � ! � �

1998 .( 
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که کارکنان در  رسیدجه ینتبه این  یک بررسیاز دانشگاه هاروارد در  1مزیام جیلیو 

ق او نشان داد که اگر یکنند. تحق می خود استفاده یی% توانا30تا  %20سازمانها از 
و ها  ی% از توانائ90تا %80خته شوند یبرانگاي  ستهینند و بطور شایکارکنان آموزش بب

از کارکنان درون  یکیران خود ینکه مدیدهند. با توجه به ا می خود را بروزهاي  تیقابل
سازد.  می ت و ضرورت آموزش آنان را آشکاریشوند، ارقام فوق اهم می سازمان محسوب

زه در کارکنان یجاد انگیمطلوب در اهاي  توانند با کسب آموزش می رانیگر مدید ياز سو
، (انصاف دباش دوچندان مین نظر ضرورت آموزش آنان ید و از اار موثر باشنیبس 4 4 4 " - � ! " � �

 .( 
با توجه به نقش مهم مدیران در تحقق اهداف سازمان، رسد  می بدین ترتیب، به نظر 

. امروز باشدهاي  اجتناب ناپذیر سازمانهاي  یکی از ضرورت آنانامر آموزش و بهسازي 
بنابراین ضمن تد:ید بر شناسایی صحیح نیازهاي آموزشی آنان با توجه به تحولات 

هاي صورت گرفته، یکی از مهمترین موضوعات تعیین موانع  محیطی، با توجه به بررسی
هاي موردنیاز آنان و تلاش در جهت مرتفع نمودن  حضور و مشارکت مدیران در آموزش

باشد.  آنها می

 انجام شدهنگاهی به مطالعات 

هاي مدیران، این دسته از مطالعات مورد توجه  به دلیل اهمیت توسعه دانش و مهارت
با موضوع  1386که در سال  یدر پژوهشهاي کشور بوده است.  ها و دانشگاه سازمان

 يازهایشرکت ذوب آهن اصفهان صورت گرفت، ن یانیران میمد یآموزش یازسنجین
و  ی، انسانیت (ادراکیریسه گانه مدهاي  ه مهارتنین شرکت در زمیران ایمد یآموزش

از به یدهد که ن می ق نشانیتحقهاي  افتهیقرار گرفت.  ی) مورد مطالعه و بررسیفن
 یش از مهارت فنیب یاز به مهارت ادراکی، و نیش از مهارت ادراکیب یمهارت انسان

 یبه مهارت ادراک ازین نییو سابقه کار در تع یلین مدرك تحصیباشد. همچن می ازیموردن
ن ییدر تع يران اثر معناداریلات مدیزان تحصینداشته و سابقه کار و م يریتأث یو انسان

ن ییلات در تعیزان تحصیاست که م ین در حالینداشته است. ا یفنهاي  از مهارتین
در  بدیهی است،). 1387، يه نجف آبادیرگذار بوده است (مهدیران تأثیمد یفن يازهاین
 يازهایات نییت بسنده شده و جزیریمد یکلهاي  مهارت يت بندیبه اولو قین تحقیا

;قرار نگرفته است.  یآنان مورد بررس یآموزش < = > ? @ A B C D D C > ?
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رهنورد در تحقیق خود با موضوع نیازسنجی آموزشی مدیران عالی در بخش دولتی  
دریافت که مدیران عالی بخش دولتی ایران در انجام وظایف خود در سطوح شغلی، 

یل محیط، آینده پژوهی، لکمیتی به دانش یا مهارت هایی همچون تحبخشی و حا
مدیریت راهبردي و خط و مشی گذاري عمومی نیاز دارند که بدون آنها ناچار خواهند 
بود در فرایند تصمیم گیري به مشاوران خود اتکا کرده یا براساس نظرات شخصی خود 

 )1390عمل نمایند (رهنورد، 

 راهنماي آموزش، هدف خود را ارائه فنون و راهبردهایی عنوانتدوین در  1مک فیت 

 کند که به حل برخی از مسائل و مشکلات معمول و روزانه در آموزش سازمان کمک می
مدیر  60با بیش از  گفتگونماید. وي این اطلاعات را در طول دو سال ارتباط و  می

سعه نیاز به سرمایه گذاري دارد که آموزش و تو می آموزش بدست آورده است. وي بیان
عظیم نداشته و در بسیاري از موارد، استفاده از روش هایی مانند یادگیري در حین کار 

داند. او معتقد است که اگر خدمات  می را بسیار مؤثرتر از برگزاري دوره آموزشی معمول
ایه یک واحد براي سازمان ارزشمند باشد، آن واحد به عنوان محل پراهمیتی براي سرم

شود. به عبارت دیگر مهم است که اثر آموزش و توسعه نیروي انسانی در  می گذاري تلقی
آموزشی و هاي  سرتاسر سازمان دیده شود. بدین ترتیب ارزیابی و توسعه مستمر برنامه

ترسیم نتایج موردانتظار از سازمان عاملی حیاتی در بهبود موفقیت سازمان یا کسب و 
هاي  شود. این نکته بدان معنا است که ارائه برنامه می حسوبکار به عنوان یک کل م

برخوردار است و باید اي  آموزش و توسعه براي کارکنان و نیز مدیران از اهمیت ویژه
منفعت -ها معنادار، اثربخش، مرتبط و عملیاتی بوده و به هزینه تلاش شود تا این آموزش

شخصی و چه به لحاظ سازمانی اثربخش  تواند چه از نظر آنها نیز توجه شود. آموزش می
باشد، فقط کافی است از طریق یک فرایند مشارکتی صورت پذیرد. هرچه افراد سازمان 

بیشتر در این فرایند مشارکت داشته باشند، اثربخشی آن بیشتر خواهد بود (
2 � 6 $ ! � � � 4 4 4 " � 5 � 5 % " � � " 0 �

.(  
عیین نیازهاي آموزشی یکی از مهمترین مراحل این فرایند است و از نظر وي ت 

باشد اگرچه تنها ابزار نیست.  می رایج ترین رویکرد براي انجام این کار ،پرسشنامه
کلیدي و هاي  سازمان مانند اطلاعات مربوط به بهره وري، شایستگیهاي  استفاده از داده

;ام مصاحبه ها، مشاهده محیط کار و تمرکز، انجهاي  شرح مشاغل، استفاده از گروه < E F G H @ > I
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استفاده در وظایف محوله، انجام آزمون در زمینه خاص و... از جمله دیگر روشهاي مورد
اشد (ب می نیازسنجی

2 � 6 $ ! � � � 4 4 4 " � 5 � 5 % " � � " 0 �
.(

گرفت صورت  2005در نتایج پژوهشی که در دولت استرالیاي جنوبی در سال  
مشخص گردید که شش صلاحیت اصلی براي مدیران عالی اهمیت دارد که شامل؛ الف) 
تعریف چشم انداز و جهت گیري راهبردي، ب) بهبود و توسعه نیروي انسانی، ج) 
مدیریت منابع و خطرات، د) ارتقاء و نیل به دستاوردهاي کیفی، ه) شناخت روابط و و) 

باشد ( می مدیریت و توسعه شخصی
. � / ! � � � ! � � � 1 � � 0 � $ J 0 - � � � � � � �

2005.( 
همچنین در تحقیقی که در همان سال توسط بانک توسعه آسیایی در شش کشور  

آسیایی صورت پذیرفت مشخص گردید که نیازهاي آموزشی مدیران ارشد دولتی شامل 
الف) بهبود عملکرد و بهروه وري، ب) ارتقاي حاکمیت درخور، ج) مدیریت توسعه، د) 

ارائه خدمات، ه) تدوین خط مشی، و) بهبود وضعیت مالی، ز) هاي  امبهبود نظ
راهبردي، ح) رهبري و مدیریت اثربخش سازمان ها، ط) مدیریت طرح و ي)  ریزي برنامه

باشد ( می کار گروهی
J - � � � # ! / ! � � � � ! � � , � � � �

2005.( 

 مسأله بیان 

و با موضوعات  مختلفهاي  ساعت آموزش در حوزه/ نفر 136000حدود  1391در سال 
متنوع براي مدیران در سطح شرکت ملی نفت ایران برگزار شده است. این حجم آموزش 

هاي  نفر از مدیران سطوح مختلف مدیریت در دوره 8000معادل با مشارکت حدود 
% بالغ بر 8,5با رشد حدود  1392. حجم آموزش مدیران در سال باشد می آموزشی

گیرد. بدیهی  نفر از مدیران را در بر می 9500ش از نفر/ ساعت گردید که بی 147500
آموزشی هاي  برخی از آنان بیش از یک بار در دورهاست که این امکان وجود دارد 

 ند. شابشرکت داشته 
و بررسی نظرات مدیران حاکی از عدم رضایت ها  با این وجود، نتایج ارزیابی دوره 

دهد که با وجود افزایش  ي اولیه نشان میها . بررسیباشد ها می کافی از برگزاري دوره
حجم آموزش، مدیران ارشد مشارکت کمتري داشته اند و در مقایسه با سال گذشته و 

هاي قبل از آن، سطح مدیران شرکت کننده از نظر رتبه سازمانی کاهش یافته  سال
ره هاي چندین و چند با است. به عبارت دیگر، در این افزایش حجم آموزش ها، مشارکت

مدیران سطوح میانی و عملیاتی (و بیشتر سطح عملیاتی) را به همراه داشته است و 
نقش بسیاري از مدیران میانی و ارشد به شدت کاهش یافته است. این در حالی است که 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

04
 ]

 

                             7 / 24

http://iieshrm.ir/article-1-22-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1394/ تابستان 24/ شماره هفتمسال           

38

هاي  ها و تحرك شرکت، حضور آنها در آموزش به دلیل نقش مهم آنان در جهت گیري
 اهمیت است.  مطابق با نیاز واقعی، بسیار حائز

در دهد که برآورده نشدن انتظارات مدیران از آموزش ها،  هاي اولیه نشان می بررسی 
 و ادهخود را نشان د هاي آموزشی، آنان در دوره بعديهاي  کاهش کمی و کیفی مشارکت

ها که با استفاده از  در این بررسیدر نهایت بر عملکرد سازمان اثر خواهد گذاشت. 
هاي آموزشی صورت پذیرفت، مشخص  ارزشیابی دوره 1از انجام سطح هاي حاصل  داده

اند که در صورت مرتفع شدن آنها، انگیزه  گردید که مدیران به عواملی اشاره داشته
سازمان هاي آموزشی خواهند داشت. به همین دلیل هدف  بیشتري براي شرکت در دوره

من احصاي موانع مشارکت ض آن است که پژوهشاز این آموزش شرکت ملی نفت ایران 
پیشین خود را تکمیل نموده و به راهکارهاي مشخص هاي  بررسیمدیران در آموزش ها، 

دست آموزشی هاي  تري براي رفع موانع مشارکت فعال مدیران و استقبال آنان از دوره
کدام آموزشی هاي  در دورهمدیران مشارکت  موانع. سئوال اصلی تحقیق آن است که یابد

 باشد.  این تحقیق به دنبال پاسخگویی به این پرسش می و؟ است

 روش تحقیق

حاضر از نظر جهت گیري پژوهش کاربردي و از جهت استراتژي پژوهش تحقیق 
این تحقیق از نظر  پیمایشی است که در یک مقطع زمانی مشخص انجام شده است.

است؛ اگرچه به دلیل آمیخته بودن روش تحقیق اهداف  توصیفیهدف نیز پژوهشی 
توصیف شرایط موجود و مورد بررسی  کهاز آن جهت اکتشافی را نیز دنبال نموده است. 

شود تا شرایط مناسب  می پژوهش توصیفی و از آن منظر که در آن تلاش ،مد نظر است
هاي  ي طراحی دورهآموزش و نیازهاي آموزشی مدیران از منظر آنان کشف شود تا مبنا

 ). 1390(بابی،  باشد ، پژوهشی اکتشافی میآموزشی قرار گیرد
باشد. بدین ترتیب،  روش تحقیق مورد استفاده در این پژوهش، روش آمیخته می 

ارزشیابی، با بررسی نظرات و  1هاي حاصل از اجراي سطح  ابتدا از طریق بررسی داده
اي آموزشی و با استفاده از روش تحلیل ه پیشنهادات مدیران شرکت کننده در دوره

محتوا، مهمترین موانع اشاره شده کدگذاري شده و براساس بیشترین فراوانی مرتب 
هاي حاصل از بخش کیفی تحقیق که شامل تحلیل محتواي مستندات  گردید. یافته

، موضوعات و محتواي مکان مدت زمان، زمان، باشد، مشخص نمود که عوامل؛ موجود می
سب و انگیزاننده، توانمند بودن مدرس (تسلط وي با موضوع و آشنا بودن با فضا و متنا
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شرایط حاکم بر شرکت نفت) و روش مناسب آموزشی به عنوان مهمترین موانع 
باشد. ادامه کار کیفی و تحلیل محتوا،  هاي برگزار شده می مشارکت مدیران در آموزش

مدت  زمان مناسب،عامل  4رد مربوط به چارچوب پرسشنامه تحقیق را شکل داده و موا
و روش مناسب آموزشی را مشخص نمود. به دلیل تنوع  مکان مناسب زمان مناسب،

نظرات اولیه مندرج در مستندات بررسی شده، در دو پرسش پایانی براي مدیران این 
ندي امکان فراهم شد تا عناوین آموزشی موردنیاز و مورد علاقه خود را ذکر نمایند. توانم

مدرس و دیگر موضوعات نیز در قالب عوامل انگیزشی در سئوال پایانی گنجانده شد تا 
مدیران بتوانند نظرات خود را در این خصوص به صورت باز ارائه نمایند. پس از طراحی 

ها و تجزیه و تحلیل  پرسشنامه بخش کمی تحقیق با توزیع پرسشنامه ها، گردآوري داده
هاي توصیفی، براي  ها علاوه بر استفاده از روش جزیه و تحلیل دادهآنها ادامه یافت. در ت

 سئوالات باز نیز مجدداً از روش تحلیل محتوا استفاده گردید. 

 جامعه آماري و نمونه تحقیق

باشد که از طریق واحدهاي  می کل مدیران شرکت ملی نفت ایرانتحقیق، جامعه آماري 

پس از ، در اختیار مدیران قرار گرفته و قتابعه پرسشنامه تحقیهاي  آموزشی شرکت

تعداد مدیران شرکت ملی نفت ایران  تکمیل از همان طریق براي محققان ارسال گردید.

ها حدود  باشد در زمان توزیع پرسشنامه که نماینده حجم جامعه آماري تحقیق می

معه، با باشد و حجم نمونه با توجه به عدم در اختیار بودن واریانس جانفر می 2240

نفر برآورد گردید. با توجه به  330استفاده از جدول مورگان و با تخمین دست بالا 

 380پرسشنامه توزیع گردید که در پایان  500آشنایی با فضاي مشارکت مدیران حدود 

هاي تابعه برگشت شد.  هاي واحدهاي آموزشی شرکت پرسشنامه تکمیل شده با پیگیري

تابعه شرکت ملی نفت ایران و با احتساب ستاد این شرکت،  هاي با توجه به تعدد شرکت

اي استفاده شد و میزان مشارکت هر شرکت در  از روش نمونه گیري تصادفی طبقه

ها و  پژوهش با توجه به تعداد مدیران آنها مشخص گردید. پس از انتخاب شرکت

مدیران  واحدهاي مختلف ستاد، پرسشنامه از طریق واحدهاي آموزش هر شرکت براي

آن شرکت ارسال شد و همان واحد آموزشی نیز مسئول پیگیري و گردآوري 

 هاي تکمیل شده و ارسال آنها به آموزش مرکزي گردید.  پرسشنامه
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 ها، پایایی و روایی آن ابزار گردآوري داده

تابعه شرکت هاي  ابزار گردآوري اطلاعات در این تحقیق با توجه به گستردگی شرکت
ان در سطح کشور و با توجه به دو عامل هزینه و زمان در گردآوري داده ها، ملی نفت ایر

در پرسشنامه انتخاب گردید. براي سنجش نظر مدیران درخصوص عملکرد آموزش 
شرکت ملی نفت ایران و ارائه راهکارها جهت بهبود عملکرد آن و مشارکت بیشتر سطح 

معتبري بدست نیامد. به همین دلیل آموزشی، پرسشنامه مدون و هاي  مدیران در برنامه
ش، بصورت نیمه باز در پس از اخذ نظرات خبرگان و فعالان حوزه آموزلازم پرسشنامه 

مدنظر محققان تدوین و با استفاده از روش دلفی اشکالات وارده بر آن  تسئوالا قالب
هاي آموزشی از نظر  ها منعکس کننده موانع سطح کیفی دوره پرسشمرتفع گردید. 

هاي  جمعیت شناسی افراد نیز به دادههاي  به علاوه در کسب دادهمدیران شرکت بود. 
هاي حاصل  داده. با مطالعه جلب نمایدرا  مدیرانبسنده شد تا حداکثر مشارکت  موردنیاز

مکان  مدت زمان مناسب، عامل زمان مناسب، 4 ،مرحله اول مدل ارزیابی پاتریکاز 
که از فراوانی بیشتري برخوردار بوده شناسایی شده و  و روش مناسب آموزشی مناسب

به صورت دو سئوال باز در » وجود عوامل انگیزشی«و » مناسب بودن موضوع دوره«
 . گنجانده شدپرسشنامه 

روایی ابزار با استفاده از نظر خبرگان مورد تأیید قرار گرفت که در این خصوص  
بود. پس از اجراي آزمایشی آن و محاسبه  تأکید بیشتر بر روایی محتوا و روایی صوري

بدست آمد که نشان از پایایی قابل قبول ابزار گردآوري  0,82ضریب آلفاي کرونباخ که 
رسید که  0,91ها به عدد  باشد. این ضریب پس از دریافت کلیه پرسشنامه ها می داده

 . هاي به دست آمده به همراه داشت اطمینان محققان را از اتکاي به داده

 هاي تحقیق ها و یافته تجزیه و تحلیل داده

همانطور که پیشتر اشاره شد در این تحقیق ابتدا با استفاده از روش تحلیل محتوا و 
هاي آموزشی مدیران، مهمترین موانع  دوره 1هاي حاصل از ارزشیابی سطح  بررسی داده

نجانده شد. نتایج هاي آموزشی آنان بدست آمد که در پرسشنامه گ مؤثر بر کیفیت دوره
هاي آموزشی  هاي آموزشی، روش دهد که زمان، مدت زمان و مکان دوره مذکور نشان می

مورد استفاده و موضوعاتی که به عنوان نیازهاي آنان شناسایی شده است، از جمله موانع 
رود. ضمن اینکه بسیاري از مدیران اعلام  ها به شمار می اصلی مشارکت انان در آموزش
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بودند که مدرس دوره، تسلط وي بر موضوع، نحوه بیان وي و آشنایی مدرس با داشته 
مشکلات و فضاي شرکت ملی نفت ایران نیز نقش بسیار زیادي در ارتقاي سطح دوره و 

ها خواهد داشت. به عنوان پرسش ششم از مدیران خواسته  بهره مندي آنان از آموزش
که عامل انگیزشی دیگري را نیز سراغ دارند، شده بود تا علاوه بر این موارد، در صورتی 

 هاي آتی مورد توجه باشد.  بیان نمایند تا در طراحی آموزش
بخش جمعیت شناختی پرسشنامه در چهار قسمت و شامل پایه سمت سازمانی، سن  

باشد. نمودارهاي ترسیم شده  می مدیران، حوزه فعالیت و مقطع و رشته تحصیلی آنها
دهد. به  می در تحقیق را نشانها  لاعات و همچنین مشارکت شرکتنحوه توزیع این اط

دلیل اهمیت نحوه توزیع اطلاعات جمعیت شناختی در تجزیه و تحلیل نهایی ضرورت 
دارد که پیش از ارائه جمع بندي نظرات مدیران در حوزه آموزش، جمع بندي مذکور 

 د.گیرمدنظر قرار 
  

 
 
 

 
 

 
 
نشان داده شده، مشارکت شرکت هایی مانند نفت  2و  1 نمودارهايهمانطور که در  

و گاز اروندان، مدیریت اکتشاف، نفت خزر، فلات قاره، مهندسی و توسعه نفت، بهینه 
، قابل قبول در مقایسه با تعداد مدیران آنها ریت بین المللسازي مصرف سوخت و مدی

بوده است. اگرچه مشارکت ضعیف شرکت هایی مانند ملی حفاري، بهداشت و درمان، 
توان به شرایط اقماري  می نفتی راهاي  نفت و گاز پارس منطقه ویژه انرژي پارس و پایانه

در برخی موارد ناکافی بودن فعالیت مدیران و دسترسی کم آموزش به این افراد و 
نیروهاي آموزش براي پیگیري چنین فعالیت هایی نسبت داد، ضمن آنکه چنین 
مشکلاتی نیز براي شرکت هایی مانند پژوهشگاه صنعت نفت و تهیه کالاي نفت کمتر 

باشد. اما عملکرد خوب شرکت هایی مانند فلات قاره و مهندسی و توسعه  می متصور
بخشد. دو مرکز آموزش محمودآباد و  می را بهبودها  ین کاستینفت تا حد زیادي ا

هاي تابعه در پژوهش (تعداد). میزان مشارکت شرکت2نمودار تابعه در پژوهش (درصد)هاي . میزان مشارکت شرکت1نمودار 
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در آنها مدیریتی هاي  اصفهان نیز مشارکت صد درصدي داشته اند؛ البته تعداد سمت
 باشد.  می تابعه، بسیار محدودهاي  مقایسه با دیگر شرکت

جنوب، نفت مناطق از طرف دیگر عدم مشارکت شرکت ملی مناطق نفت خیز  
کز آموزش اهواز با توجه به سهم قابل توجه تعداد مدیران آنها که در حدود مرکزي و مر

باشد، موجب عدم انعکاس نظر  می یک سوم جمعیت مدیریتی شرکت ملی نفت ایران
در پژوهش حاضر خواهد شد. ضمن آنکه ضرورت دارد، ها  مدیران فعال این شرکت

 یرد.ان، مورد توجه قرار گاهمیت نقش این دو شرکت در زنجیره ارزش شرکت نفت ایر
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 نحوه توزیع مدیران مشارکت کننده در تحقیق را به لحاظ سنی نشان 3 نمودار 

% مدیران داراي حداقل 50بیش از  ،استدهد. همانطور که در این نمودار مشخص  می
% از جمعیت 15باشند. این در حالی است که مدیران جوان کمتر از  می سال 50سن 

دهند. این نکته از آن جهت حائز اهمیت است که در برگزاري  می مدیران را تشکیل
آموزشی، توجه به سن مخاطب و سطح آشنایی وي با تکنولوژي نکته مهمی هاي  دوره

شود. بدیهی است که براي تعیین شرایط برگزاري یک دوره آموزشی، توجه  می قلمداد
باشد. از طرف دیگر چنین ترکیبی حاکی  می به سن مخاطب از متغیرهاي تعیین کننده

از آن است که مدیران در پاسخ دهی به پرسشنامه و ایراد نظرات خود، تا حد قابل 
آموزشی، متکی بوده و بدین ترتیب، هاي  ر دورهبه تجارب خود از مشارکت داي  ملاحظه

تواند مشکلات چندین ساله آموزش را که منجر به  می تجزیه و تحلیل نظرات آنان
 ظاهر نماید.   شده، آموزشیهاي  مشارکت کم مدیران در دوره

همچنین توجه به حوزه کاري مدیران و نحوه توزیع آن نکات قابل توجهی را براي  
موده است. در تجزیه و تحلیل این قسمت از روش تحلیل محتوا محققان روشن ن

کاري مختلف در پژوهشهاي  . فراوانی مدیران حوزه4نمودار  . میزان مشارکت مدیران در پژوهش به لحاظ سنی3نمودار 
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است. همانطور که در مشخص شده  4 نمودارگانه مذکور در  15استفاده شده و طبقات 
ستادي هاي  % از پاسخ دهندگان به فعالیت30این نمودار نشان داده شده، حدود 

د که از یک طرف بیانگر غیرفنی شامل مالی، اداري، بازرگانی و پشتیبانی اشتغال دارن
باشد و از طرف دیگر به  می بدست آمدههاي  سهم قابل ملاحظه دیدگاه ستادي در داده

دلیل در دسترس بودن بیشتر این افراد، این دسته از مدیران در مقایسه با مدیران حوزه 
عملیات مشارکت بیشتري داشته اند. هرچند توجه به مقطع و رشته تحصیلی این افراد 

خود  سوابقفنی را نیز در هاي  نگر آن است که برخی از آنان تجارب فعالیت در حوزهبیا
مربوط به هاي  و نیز توجه به پاسخاي  پروژههاي  درصدي فعالیت 16دارند. سهم حدود 

توانمندسازي مدیران  دهد نشان میمدیران)  ردنیازمو آموزشی سئوال پنجم (موضوعات
د. همین تحلیل باش می مسائل کلان پروژه مورد استقبال آنانو به ویژه ها  در زمینه پروژه

% از 10براي حوزه کاري تولید و بهره برداري نیز صادق است. حوزه کاري اکتشاف نیز 
گیرد که بیشتر آنان در مدیریت اکتشاف  می جمعیت مدیران شرکت کننده را در بر

شود مشارکت دیگر  می مشاهده 4 نمودارمشغول به کار هستند. همانطور که در 
کاري مربوط به صنعت نفت، بسیار کمتر است. با این وجود، توجه به هاي  حوزه

کاري مختلفی مشغول به فعالیت هستند، در هاي  پراکندگی و تنوع مدیرانی که در حوزه
کنند، کمک شایان  می جمع بندي نهایی به محققان و کسانی که از نتایج آن استفاده

امه با توجه به متغیرهاي جمعیت شناختی، هر یک از سئوالات در اددارد. توجهی 
گیرد.  می پرسشنامه مورد بررسی قرار

آموزشی از نظر مدیرانهاي  زمان مناسب برگزاري دوره

آموزشی را از نظر مدیران مورد بررسی هاي  سئوال اول زمان مناسب براي برگزاري دوره
نستند پنج گزینه شامل؛ ساعات اداري (قبل از توا می دهد. در این سئوال مدیران می قرار

ظهر، بعد از ظهر)، خارج از ساعات اداري، آخر هفته (پنج شنبه، جمعه) را انتخاب 
این امکان » پیشنهاد دیگر«تحت عنوان اي  نمایند؛ ضمن آنکه در انتهاي پاسخ ها، گزینه

اگرچه به منظور دریافت  نمود که مدیران موارد مدنظر خود را مرقوم نمایند. می را فراهم
جمع بندي بهتر و مکمل بودن دو سئوال اول و دوم بهتر است که نتایج دو سئوال 
مذکور در کنار هم مورد توجه قرار گیرد. دو نمودار زیر پاسخ این سئوال را با درنظر 

 دهد.  می مدیران نشان» پایه سمت سازمانی«گرفتن متغیر 
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خارج از وقت «و » قبل از ظهر«دهد که دو زمان  می نشان  6و  5 نموارهايبررسی 

باشد. اگرچه تفاوت  می آموزشی بیشتر مدنظر مدیرانهاي  براي برگزاري دوره» اداري

وجود ندارد اما روز جمعه کمتر مورد » بعد از ظهر«و » پنج شنبه«بین دو زمان  زیادي

ها  بت به زمان برگزاري دورهنیز نظرات مدیران را نس 6باشد. نمودار  می استقبال مدیران

  8و  7با درنظر گرفتن سمت سازمانی آنها به تصویر کشیده است. بررسی نمودارهاي 

آموزشی با هاي  مدیران را در مورد زمان اجراي دورههاي  نیز ایده 6نیز مشابه نمودار 

 دهد.  می توجه به دو متغیر سن و حوزه فعالیت آنها نشان
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آموزشی از نظر مدیرانهاي  برگزاري دورهمدت زمان مناسب 

 
 
و » کوتاه مدت«آموزشی هاي  حاکی از آن است که دوره 12تا  9بررسی نمودارهاي  

از نظر مدیران اثربخشی بیشتري دارد. اگرچه » ساعت 4تا  2«و » دو روز«با مدت زمان 
وامل مهمی در بسیاري از مدیران در پاسخ دهی به سئوالات ماهیت دوره و هدف آن را ع

انتخاب مدت زمان اجراي دوره دانسته اند؛ اما در هر صورت انتخاب آنها براي طول 
یک روزه و دو هاي  باشد. همانطور که مشخص است دوره می مدت دوره، سه مورد فوق

بعدي قرار دارد. همچنین دقت نظر در نمودارهاي مذکور بیانگر هاي  ساعته در اولویت
آموزشی با مدت زمان کوتاه تر، از چند ساعت تا یک روز بیشتر  هاي آن است که دوره

سازمانی بالاتر است. این در حالی است که ترجیح هاي  مدنظر مدیران با سنین و رده
 باشد.  می کوتاه مدت بیش از دو روزهاي  مدیران جوان تر، دوره

امور اداري و  کاري بازرگانی وهاي  که مدیران شاغل در حوزهاز طرف دیگر، درحالی 
 را بیشتر ترجیح» دو روزه«و » چند ساعته«هاي  ستادي، دورههاي  بطور کلی فعالیت

کوتاه مدت بیش از دو هاي  اکتشاف و تولید و بهره برداري دورههاي  دهند، در زمینه می

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

04
 ]

 

                            15 / 24

http://iieshrm.ir/article-1-22-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1394/ تابستان 24/ شماره هفتمسال           

46

توان به تفاوت محسوس میان ماهیت کاري  می روز، طرفداران بیشتري دارد. این یافته را
کاري اخیر، غالباً هاي  مرتبط با حوزههاي  سته نسبت داد، چرا که در آموزشاین دو د

کاري هاي  موردي و مرور تجارب در مقایسه با حوزههاي  عملی، بررسیهاي  آموزش
گردد، بسیار بیشتر  می سخنرانی برگزارهاي  ستادي که عمدتاً بصورت تئوریک و با روش
و حوزه کاري مدیران به همراه ماهیت دوره  است. این بدان معنا است که توجه به سن

 آموزشی، تأثیر قابل توجهی در تعیین مدت زمان برگزاري آن خواهد داشت. 

آموزشی از نظر مدیرانهاي  مکان مناسب برگزاري دوره

 
 
دهد که اگرچه  می بررسی نمودارهاي مربوط به مکان مناسب برگزاري دوره نشان 
آموزشی مدیران است؛ هاي  سب تري براي برگزاري دورهمکان منا» خارج از محل کار«

وجود  اختلاف قابل توجهی» از شهر محل کار خارج«و » محل کار«اما بین دو حالت 
بیانگر آن است که مدیران جوان تمایل  15ندارد. با این وجود دقت نظر در نمودار 

ارجحیت در مدیرانی در خارج از محل کار خود دارند. این ها  بیشتري به برگزاري دوره
قابل مشاهده  16که حوزه فعالیت آنها تولید و بهره برداري است نیز به وضوح در نمودار 
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است. این در حالی است که مدیران شاغل در حوزه اکتشاف و زمین شناسی خارج از 
مناسب تري براي هاي  شهر محل کار و مدیران پروژه محل کار را به عنوان مکان

دانند. البته با توجه به ماهیت کاري آنان چنین نتایجی  می آموزشیاي ه برگزاري دوره
نیز دور از انتظار نخواهد بود. به هرحال، در یک پروژه رخدادهاي مختلفی ممکن است 
ضرورت نزدیکی مدیر به کار را ضروري نماید، در حالیکه احتمالاً دسترسی به امکانات 

هاي  آموزشی و حتی نزدیکی به محلاي ه آموزشی بهتر و فضاي آرام تر در مکان
آموزشی برگزار شده در هاي  اکتشاف و موارد زمین شناسی منجر به بهبود کیفی دوره

 این زمینه خواهد بود. 

 آموزشی مناسب از نظر مدیرانهاي  روش

 
 

بیانگر سهم قابل توجه مطلوبیت روش آموزش کارگاهی  20تا  17بررسی نمودارهاي  
هاي  باشد. اگرچه مدیران در تکمیل پرسشنامه ها، ماهیت دوره می از نظر مدیران

در انتخاب روش آموزشی مناسب اي  آموزشی و اهداف آن را عوامل تعیین کننده
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اند، اما توجه به روش کارگاهی با توجه به فراهم نمودن فرصت آزمون یادگیري  برشمرده
ژه مدیران جوان حائز اهمیت در محل آموزش زیر نظر مدرس، از نظر مدیران و به وی

ترکیبی و بصورت پرسش و پاسخ نیز هاي  با استفاده از روشها  است. برگزاري دوره
که مدیران بازرگانی به استفاده از شبکه و اینترنت به باشد. درحالی می مدنظر مدیران

دیگر هاي  نگرند این تمایل کمتر در مدیران حوزه می عنوان یک روش مناسب آموزشی
خورد. ضمن آنکه مدیران پروژه، مدیران تولید و بهره برداري و مدیران  می چشم به

بالاتر سازمانی روش پرسش و پاسخ را به عنوان روش مناسب تري در مقایسه هاي  سمت
 با دیگر افراد اعلام نموده اند. وضعیت مشابهی نیز در روش ترکیبی وجود دارد. 

 از نظر مدیرانآموزشی هاي  موضوعی دورههاي  اولویت

 

 استفاده شد. تعداد تحلیل محتوااز روش  22و  21براي بدست آوردن نمودارهاي  
پیشنهادي مورد تجزیه و تحلیل قرار هاي  مدیران نسبت به دورهمتعلق به نظر  917

طبقه، دسته بندي گردید. طبقاتی که فراوانی آنها کمتر از  48گرفت و نظرات در قالب 
% نظرات بوده در این نمودار به نمایش در نیامده است. تجزیه و 1کمتر از  یو به عبارت 9

تحلیل نظرات مدیران نشان دهنده آن است که از میان طبقات ذکرنشده در این 
نمودارها، دوره هایی مانند کلان نگري، تحلیل محیط بین الملل، مدیریت دانش، 

فرینی، مدیریت حوزه انرژي، مدیریت ارزش، فن سخنوري و بیان، تفکر خلاق، کارآ
خورد، که  می آشنایی با قراردادهاي انگلیسی و مطالب نوین فنی و تخصصی به چشم
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دهد  می برخوردار است. بررسی ابعاد مربوط به هر طبقه نشاناي  برخی از اهمیت ویژه
که اگرچه برگزاري دوره هایی با موضوعات مدیریت و مدیریت منابع انسانی، فراوانی 

شود و  می یی را به خود اختصاص داده اما این تمایل بیشتر در مدیران جوان تر دیدهبالا
مدیران با رده سازمانی 

#
هاي  تمایل بیشتري به شرکت در دوره هایی با موضوع حوزه 

تخصصی، مسائل حقوقی، مدیریت پروژه، مدیریت مذاکرات و جلسات، تصمیم گیري، 
دارد. البته لازم به ذکر است که این نکته ها  ینهمدیریت ارتباطات، مدیریت مالی و هز

بصورت نسبی است، به عبارت دیگر در مقایسه با مدیران رده هاي
J
تا  

)
مدیران رده 

#
مدیریتی دارند، اگرچه فراوانی مطلق این هاي  و بالاتر تمایل کمتري نسبت به دوره 

 فوق الذکر بیشتر است. هاي  از برخی دورهها  دوره
دهد که علاوه بر  می بررسی هر طبقه با توجه به حوزه کاري مدیران نشاناما،  

آموزشی مدیریت و مدیریت منابع انسانی که کم و بیش در هر حوزه کاري به هاي  دوره
مربوط به زمینه هاي  آنها اشاره شده، همبستگی معناداري بین حوزه کاري و دوره

هاي  یران حفاري علاوه بر ذکر دورهتخصصی کاري مدیران وجود دارد. براي مثال مد
، تقاضاي قابل توجهی براي دوره هایی چون »تخصصی حوزه کاري مدیر«مربوط به 

آموزشی تخصصی، مدیریت و هاي  مدیریت زمان و هزینه داشته اند. بدون احتساب دوره
کاري شرکت هاي  مدیریت منابع انسانی که بطور کلی مورد تقاضاي مدیران کلیه حوزه

پیشنهادي داراي هاي  نفت ایران بوده، در یک بررسی دقیق تر، ارتباط میان دوره ملی
نشان  1کاري مختلف دسته بندي گردیده که در جدول هاي  فراوانی بالا با مدیران حوزه

 مربوط به علاقمند اند. هاي  داده شده است. هم براي دوره
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

04
 ]

 

                            19 / 24

http://iieshrm.ir/article-1-22-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1394/ تابستان 24/ شماره هفتمسال           

50

 کاري مختلفهاي  دیران حوزهپیشنهادي با نظرات مهاي  . ارتباط میان دوره1 جدول

دوره پیشنهادي 

 مدیران
 حوزه کاري مدیران

 اکتشاف، پروژه، تحقیق و توسعه، عملیات نفت و گاز، فناوري اطلاعات مدیریت پروژه

 مدیریت زمان
تولید و بهره برداري، حفاري، نگهداري و تعمیرات، پروژه، تحقیق و توسعه، 

 امور اداري
مدیریت مالی و 

 هزینه
حفاري، نگهداري و تعمیرات، تدارکات و پشتیبانی، حقوقی، تحقیق و توسعه، 

 امور اداري، بهداشت و درمان

مدیریت 
 استراتژیک

تولید و بهره برداري، حفاري، اکتشاف، مالی، امور اداري، بهداشت و درمان، 
 پروژه

 اکتشاف، حقوقی، فناوري اطلاعات مدیریت ارتباطات

 مدیریت بحران
و بهره برداري، حفاري، مالی، بهداشت ایمنی و محیط، پروژه، تحقیق و تولید 

 توسعه، تدارکات و پشتیبانی، عملیات نفت و گاز، فناوري اطلاعات

 قراردادها
اکتشاف، بازرگانی، نگهداري و تعمیرات، تولید و بهره برداري، حفاري، مالی، 

 پروژه

 روانشناسی
پشتیبانی، عملیات نفت و گاز، نگهداري و  اداري، بازرگانی، حفاري، تدارکات و

 تعمیرات
 اکتشاف، اداري، حفاري، پروژه، حقوقی، تحقیق و توسعه، فناوري اطلاعات رفتار سازمانی

مدیریت مذاکره و 
 جلسات

 اداري، تحقیق و توسعه، نگهداري و تعمیرات، تولید و بهره برداري

 آموزشیي ها عوامل مؤثر بر مشارکت بهتر مدیران در دوره
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بدست آمده از سئوال آخر پرسشنامه نیز همانند سئوال پنجم با استفاده از هاي  داده 
 24و  23طبقه، شناسایی و دسته بندي گردید. نمودارهاي  19روش تحلیل محتوا در 

مدیران درخصوص عوامل مؤثر بر مشارکت از طرف نظر و پیشنهاد  720حاصل بررسی 
باشد. مدیران بر این باورند که شناخت نیاز اصلی آنها در هر  می مدیران در آموزش

است؛ ضمن آنکه بسیاري ها  زمانی عامل مهمی در انگیزش آنها جهت مشارکت در دوره
نظرات آنان پرسیده شده و مورد توجه قرار گیرد. ها  از آنان تأکید دارند که در نیازسنجی

ان قدیمی و حتی بازنشسته به عنوان در طبقه متفرقه نیز برخی به استفاده از مدیر
گذشته اشاره داشته اند. بطور کلی هاي  مدرس و نیز بررسی عملکرد آنان در طول سال

اثربخش آموزشی هاي  مدیران در این عوامل مناسب بودن موضوع دوره، استفاده از روش
ر بخش محتوا را مدنظو مدرسین توانمند، مناسب بودن شرایط دوره و کیفیت رضایت

 قرار داده اند که طبقه بندي مندرج در نمودارهاي فوق اشاره به این عوامل دارد. 

 نتیجه گیري

در این تحقیق، با توجه به نقش مهم و کلیدي مدیران در دستیابی سازمان به اهداف 
آموزش و توسعه آنان مورد بررسی قرار گرفت و تلاش بر آن هاي  خود، موانع و چالش
در بوده و اطلاعات موردنیاز آمیخته زم نیز ارائه گردد. روش تحقیق، شد تا راهکارهاي لا

ارزشیابی  1مرحله کیفی تحقیق از طریق تحلیل محتواي نظرات حاصل از انجام سطح 
هاي  از طریق پرسشنامه طراحی شده، گردآوري شد. یافتهها و در مرحله کمی  دوره

اختی مانند حوزه کاري، رتبه تحقیق بیانگر آن است که برخی از عوامل جمعیت شن
در ها  سمت و سن مدیران در انتظارات آنان از آموزش تأثیرگذار است و این تفاوت

آموزشی هاي  باشد. با این وجود، دوره می نمودارهاي ارائه شده به خوبی قابل ملاحظه
 برگزارشده قبل از ظهر و در حد چند ساعت یا بصورت کوتاه مدت، خارج از محل کار، با

آموزشی براي مدیران اولویت هاي  کارگاهی یا ترکیبی از روشهاي  استفاده از روش
بیشتري دارد. در این تحقیق مدیران نظرات خود را نسبت به موضوعات آموزشی 

نیز ارائه نمودند. از آنجایی که غالباً مدیران ها  موردنیاز و راهکارهاي بهبود آموزش
نمودند،  می ط با حوزه کاري خود را مطرحموضوعات آموزشی موردعلاقه و مرتب

باشد که موضوعاتی مانند مدیریت پروژه،  می در این بخش بسیار زیادها  پراکندگی داده
مدیریت استراتژیک، مدیریت مذاکره و جلسات، مدیریت منابع انسانی و... برخی از این 

وضوع دوره، باشد. همچنین از نظر مدیران، مناسب بودن م می موضوعیهاي  اولویت
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(تسلط وي بر موضوع و آشنا  اثربخش آموزشی و مدرسین توانمندهاي  استفاده از روش
، مناسب بودن شرایط دوره و کیفیت بودن با فضا و شرایط حاکم بر شرکت نفت)

 بخش محتوا تأثیر بسیاري در رضایت آنان از دوره آموزشی دارد. رضایت
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