
 

 

مقایسه روش های آموزش کارکنان در شرکت پالایش نفت 

  اصفهان
 3،بی بی عشرت زمانی 2، منصوره السادات حسینی1محمد علی نادی

 چکیده
شود. به صورتی که اغلب عدم دستیابی به اهداف آموزش ناشی از ضعف فرایند  های آموزش توجه خاص می ها و روش ها به شیوه امروزه در سازمان

های آموزشی استفاده کرد که بتواند ضمن برطرف کردن مشکلات  هایی باید در دوره ها و فنون آموزشی است. بنابراین از روش ها، روش شیوهآموزش، 

 ها آماده کند و به طور کلی اثربخشی آموزش را در بر داشته باشد.   ها و مسئولیت فعالیت کاری کارکنان، آنان را برای انجام

اجرا   به مرحلهپیمایشی های آموزش کارکنان در شرکت پالایش نفت اصفهان با روش  ق حاضر با هدف مقایسه روشبه این دلیل تحقی

ها با استفاده از  اند که از بین آن ی کارکنان شرکت پالایش نفت اصفهان تشکیل داده ی آماری تحقیق را کلیه در آمده است. جامعه

نفر برای شرکت در پژوهش حاضر انتخاب  285و به روش تصادفی طبقه بندی شده، ( 2000گیری کوهن و همکاران ) جدول نمونه

ی  پرسشنامه بازگردانده شد. ابزار پژوهش حاضر، پرسشنامه محقق ساخته بود و روایی سازه 211پرسشنامه توزیع شد و  285شدند. 

( اسپیرمن براون و گاتمن مورد تأیید 96/0فای کرونباخ)ی ضریب آل پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی و پایایی آن بواسطه

 tهای پژوهش در دو سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج آزمون  های حاصل از پرسشنامه واقع شد. داده

ت خارج از سازمان بیشتر از تک متغیره نشان داد که هر چهار روش آموزش سخنرانی، سمینار، آموزش ضمن کار، آموزش در مؤسسا

آموزش ضمن و نتایج حاصل از آزمون فریدمن بیانگر این بود که روش  (p≤05/0)سطح متوسط بر میزان یادگیری تأثیر داشته است

کار بالاترین مطلوبیت و روش سخنرانی کمترین مطلوبیت را از نظر کارکنان داشته است. همچنین بر اساس نتایج حاصل از این آزمون 

های مدرس، محتوا و مکان برگزاری دوره  در روش سخنرانی، سمینار، آموزش ضمن کار و آموزش در مؤسسات خارج از سازمان، مؤلفه

های  به ترتیب بیشترین اثربخشی را در یادگیری کارکنان داشته است. نتایج آزمون خی دو، نشان داد که بین میانگین رتبه روش

 وجود دارد. (p≤05/0)ت شناختی تفاوت معناداریآموزشی براساس ویژگی های جمعی

 ، روش آموزش در خارج از سازمان.آموزش ضمن کار: روش سخنرانی، روش سمینار، روش کلیدی های هواژ 
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 مقدمه
گسترش روزافزون علم و فناوری باعث شکل گیری ساختارهای سازمانی متفاوت     

شدن با این تغییرات سریع و  نسبت به گذشته شده است و هر سازمانی برای هماهنگ

های ارتباطی درون سازمانی خود را مناسب با این تحولات تغییر داده  رو به رشد، کانال

در چنین شرایطی سازمان موفق، سازمانی است که با توجه به دانش روز و فناوری  است.

همه  تغییرات سریع و فناوری در پیشرفته، خود را به سوی ترقی و پیشرفت هدایت کند.

گذارد و غفلت از آن  های بزرگ صنعتی تأثیر بسیاری می سازمانها به خصوص بر سازمان

نیروی انسانی یکی از  (.1387)متانی و حسن زاده، شود باعث سقوط سریع سازمان می

ها برای رسیدن به اهداف،  شود و سازمان ها قلمداد می منابع مهم و اساسی سازمان

باشند؛ بنابراین حفظ و نگهداری این منبع  مد و توانمند مینیازمند نیروی انسانی کارآ

(. آموزش از 1388)اسکندری و عابدی، شود مهم، یکی از ضروریات سازمانی تلقی می

ها و جوامع سروکار دارد. با توجه به تحولات سریع در  مسائلی است که با سرنوشت انسان

ها و اطلاعات  توان به اندوخته میابعاد گوناگون زندگی اجتماعی، برخلاف گذشته دیگر ن

های  بسنده کرد و با کمک آن به انتظارات و مسئولیت حاصل از نظام آموزش رسمی

های انجام کارها از سویی و   از این رو برای تعادل بین روش فردی و شغلی پاسخ داد.

را  بیشتر نهادها آموزش کارکنان ،ها و اطلاعات جدید از سوی دیگر دستیابی به یافته

در  (.50،ص1387ها و مسائل خود پذیرفته اند)دلیر، جزء جدایی ناپذیری از فعالیت

ای که به سرعت در حال دگرگونی است آموزش کارکنان نه تنها مطلوب است  جامعه

بلکه فعالیتی است که هر سازمان باید منابعی را برای آن در نظر بگیرد تا همواره منابع 

 (.  37،ص1389اختیار داشته باشد)دانش فرد و رشیدی،انسانی کارآمد و مطلعی در 
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 بیان موضوع
آموزش یکی از نیازهای بسیار مهم برای رفاه هر جامعه است. آموزش به عنوان ابزار 

تواند به  قدرتمند پیشرفت اجتماعی است که بدون آن نه تنها فرد، بلکه یک ملت نمی

ها و دانش  ها، افزایش نوآوری ع فناوریای دست یابد. با توجه به توسعه سری رشد حرفه

های مورد نیاز افراد در سازمان تغییر  های اقتصادی و اجتماعی، صلاحیت در بخش

های مورد نیاز در کارکنان، اهمیت  کند. در این مورد جهت بدست آوردن صلاحیت می

 (.2011)اُرال و سگلام،یابد  آموزش هر روز با گذشت زمان افزایش می

هایی که  ( آموزش را روندی معرفی کرده است که برای عرضه مهارت2005) 1دسلر

برد. وی  های گوناگونی را به کار می کارمندان جدید برای انجام شغلشان نیاز دارند، روش

ریزی شده سازمان برای تسهیل یادگیری  کند که آموزش به تلاش برنامه اظهار می

( با این موضوع 1987) 2ند. برینکرهوفک های مرتبط شغلی کارمندان اشاره می قابلیت

ها و نگرش ،  هایی در راستای توسعه دانش ، مهارت هم عقیده است که آموزش به تلاش

  تر  مدآاز طریق یک تجربه آموزشی برای انجام وظیفه یا شغل محوله به صورت کار

تمرین شود. بنابراین از مطالب ذکر شده واضح است که آموزش به یادگیری و  مربوط می

بر این  (2004) 3شود. مورت های مورد نیاز برای انجام شغل فعلی مربوط می قابلیت

عقیده است که آموزش در انگیزش و یادسپاری کارمندان نقش مهمی به عهده دارد و به 

های  آموزش توانایی  (.2012)دس،کند ایجاد حس وفاداری و تعهد کارمندان کمک می

کند. آموزش  ها را قوی و نیرومند می های رقابتی آن مزیت کند و کارکنان را زیادتر می

نه تنها کارکنان، بلکه  بخشد. های شغلی را بهبود می های شخصی و توانایی مؤثر، ویژگی

ها به علت  همچنین مشتری مدیریت و سازمان از آموزش کارکنان سود خواهند برد.

فرایند آموزش کارکنان  (.2010)یانگ،مند خواهند شد ها و خدمات بهره کیفیت فراورده

های مختلف صنعتی، تولیدی و خدماتی، نظامی پویاست که در پیوند  در سازمان

های گوناگون قرار دارد و آموزش و توسعه  های سازمان ها و نیازمندی مستقیم با خواست

                                                           
1. Dessler 
2. Brinkerhoff 
3.  Mort 
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گیری از  گیرد و باید با بهره کمّی و کیفی نیروهای انسانی را در این زمینه در بر می

های آموزشی  های علمی و تکنولوژی آموزشی و هماهنگ با احتیاجات و خواست سلوبا

اجرای  (.1381)معصومی،ریزی و اجرا شود های مربوط، برنامه مورد نیاز کارکنان سازمان

تواند نیاز به نیروی انسانی متخصص را در آینده  های آموزشی در یک سازمان می برنامه

ها نشان داده اجرای  ل مشکلات کارکنان باشد. بررسیتضمینی برای ح وبرطرف سازد 

وری شده، از طرفی کارایی را بالا برده و  ها باعث اثربخشی و افزایش بهره این آموزش

دهد، همچنین آموزش و توسعه کارکنان سبب  سطح توانایی کارکنان را افزایش می

ملکرد خود را بهبود ها یاد بگیرند که چگونه کار خود را انجام دهند، ع  شود آن می

)نکوئی مقدم و میر تر در آینده آماده کنند های مهم بخشند و خود را برای مسئولیت

ی  های امروزی ناشی از مسئله از بزرگترین مشکلات سازمانیکی   (.1384رضائی،

تواند در تلطیف  هاست و این تعالی می آموزش عامل اساسی تعالی انسان آموزش است.

فردی که کار خود را خوب بداند از کار لذت  مدیران نیز اثربخش باشد. روابط کارکنان و

شود و ناخودآگاه این رضایت را ناشی از محیط کار  برد و برایش ایجاد رضایت می می

 .(1389)مونسیان،بخشد داند. آموزش به خوبی این هدف را تحقق می می

شود، که  ددی استفاده میهای آموزشی متع ها برای آموزش کارکنان از روش در سازمان

های حضوری، غیر حضوری و الکترونیکی اشاره کرد.  توان به آموزش به طور کلی می

هایی مانند روش سخنرانی، سمینار،  درآموزش حضوری، کارکنان از طریق روش

های لازم  های آموزشی شرکت کرده و آموزش های آموزشی و... در دوره کنفرانس، کارگاه

ند. در آموزش غیر حضوری، واژه آموزش به مفهوم خودآموزی و کن را دریافت می

هایی برای آموزش افرادی است که به علت عدم  خودسازی است و به معنای خلق فرصت

های زمانی و  دسترسی به مراکز آموزش حضوری، نداشتن فرصت کافی و محدودیت

ن یادگیری انعطاف های حضوری را ندارند، لذا امکا مکانی و ... امکان دریافت آموزش

آموزش الکترونیکی  (.1388)ویسی و حمید زاده،دهد پذیری را در دسترس آنان قرار می

مبتنی بر فناوری است که امکان دستیابی به آموزش را بدون هیچ گونه محدودیت 

آورد. این نوع آموزش بر تعامل دو جانبه  گیرنده فراهم می مکانی و زمانی برای آموزش
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های  رنده و منبع آموزشی یا اطلاعات تکیه دارد که از طریق شبکهگی میان آموزش

 (. 15،ص1384و نوروزی،)علیپور آید ارتباطی فراهم می

های زیادی وجود دارد ولی برای این که سازمان  برای آموزش کارکنان در سازمان، روش 

، محتوا، ها به نتیجه مطلوب و کارایی کارکنان در اثر آموزش دست یابد باید بین روش

این پژوهش بر های آموزشی و نیازهای کاری کارکنان تناسب وجود داشته باشد.  برنامه

های برگزار شده مشخص کند که کدام  های آموزشی دوره آن است تا با مقایسه روش

روش آموزشی در افزایش یادگیری کارکنان و رسیدن به وضعیت مطلوب آموزشی 

توان به نتایج  ها می ده با انجام کدام یک از این روشمؤثرتر بوده است و این که در آین

 .تری دست یافت مطلوب
در تحقیق حاضر چهار روش سخنرانی، سمینار، آموزش ضمن کار و آموزش در 

به منظور شرکت پالایش نفت اصفهان  مؤسسات خارج از سازمان مقایسه شده است.

، عمومی و مدیریتی به تخصصی ـ ی فنیها آموزش ،آموزش نیروهای ماهر و کاردان

های مختلف آموزش مانند روش سخنرانی،  و با روشصورت حضوری و غیر حضوری 

ش آموزش ضمن کار و روش آموزش در مؤسسات خارج از روروش برگزاری سمینار، 

را ارائه می دهد.این چهار روش متداول ترین روش های آموزش کارکنان در  پالایشگاه

ست و عمومیت بیشتری دارد.  بدین دلیل در این تحقیق شرکت پالایش نفت اصفهان ا

 ها پرداخته شده است.  به مقایسه این روش

 

 اهمیت موضوع
ها و  پیچیدگی فزاینده جامعه، پیشرفت علم و تکنولوژی و به تبع آن، افزایش نیازمندی

 ها کند که از کارکنان کارآمد و ماهر در اداره ی سازمان گسترش سازمانها ایجاب می

استفاده شود، زیرا بازده و عملکرد معقول کارکنان است که موجب بقا و رشد سازمان 

های  ها، شرایط و ویژگی شود. از طرف دیگر همگام با استخدام کارکنان در سازمان می

هایی  ها آموزش آورد که آن کاری و مسائل و مشکلات آن، این نیاز را به وجود می

 (.200، ص1389دارند) علوی و شریعتی ،  متناسب با وظیفه ی خود دریافت
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ها است و امروزه اهمیت نقش آموزش در  آموزش یکی از ارکان سازمان

توانمندسازی منابع انسانی به حدی است که هیچ سازمان تحول گرا خود را بی نیاز از 

 (.1388بیند)علوی و همکاران، آموزش نمی

بهبود کیفیت عملکرد و آموزش همواره به عنوان وسیله ای مطمئن در جهت 

گیرد و فقدان آن نیز یکی از مسائل اساسی و حاد  حل مشکلات مدیریت مدنظر قرار می

دهد. بدین جهت به منظور تجهیز نیروی انسانی سازمان و  هر سازمان را تشکیل می

بهسازی و بهره گیری هر چه مؤثرتر از این نیرو، بی شک آموزش یکی از مهمترین و 

 رود. بیر و عوامل برای بهبود امور سازمان به شمار میمؤثرترین تدا

توانند در ارتقاء  چنانچه کارکنان آموزش مرتبط با شرح وظایف ببینند بهتر می

سطح کارایی سهیم باشند و سرپرستان و مدیران به نظارت زیاد در مورد زیردستان خود 

حراز مشاغل بالاتر و پر ها را برای ا توانند آن نیاز نخواهند داشت و در عین حال می

توانند وظایف  مسئولیت آماده سازند، زیرا کارکنان در پرتو آموزش صحیح است که می

 (.70، ص 1388خود را به نحو مطلوب انجام دهند)جلیل وند، 

آموزش کارکنان سبب کسب دانش و بینش شغلی، پرورش هوش و استعداد و خویشتن 

های بالقوه، بهبود روش فردی و  شکوفایی تواناییهای بالفعل و  شناسی، پرورش توانایی

های مؤثرتر، افزایش رضایت شغلی  های کاری بهتر و راه حل اعتماد به نفس، اتخاذ شیوه

و ارضای نیازهای شخصی، بهبود مسیر شغلی، بهبود نحوه برقراری ارتباط مؤثر با 

رای آن، بهبود روحیه دیگران، افزایش سازگاری با تغییرات و تحولات و آمادگی بیشتر ب

کار گروهی، بهبود و تقویت روحیه نیروی کار، بهبود روابط بین مدیریت و کارکنان، 

ها و بهبود سودآوری، کاهش میزان حوادث و ضایعات در محیط کار،  کاهش هزینه

های سازمان و ایجاد ثبات بیشتر در  ها و هدف افزایش درک کارکنان نسبت به برنامه

 (.33ـ34،ص 1380قبادی پور،شود) سازمان می

تواند در فرایند آموزش و یادگیری کارکنان  بدین منظور یکی از عناصری که می

های مختلف  ها و فنونی است که در موقعیت ها، روش مؤثر باشد انتخاب مؤثرترین شیوه

ها و  هایی که سازمان برای کسب مهارت یادگیری باید به کار گرفته شود. نیاز و انگیزه
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ها و فنون  ها، روش کند که واحد آموزش، مؤثرترین شیوه ها دارد، ایجاب می ط به آنتسل

آموزشی را شناسایی و استفاده کند. شیوه ای که برنامه ریز یا مدرس، برای انتقال 

خواهد به فراگیران  برد، به اندازه محتوا و مضمونی که می مطالب آموزشی به کار می

چرا که هدف هر آموزش، کمک به فراگیر برای دست یافتن بیاموزد، دارای اهمیت است. 

کند تا به اهداف خود دست  به اهداف دوره آموزشی است. مدرس نیز به فراگیر کمک می

برد.  هایی را که برای تدریس مؤثرتر است، به کار می یابد. برای این منظور مدرس روش

ها،  تواند بهترین شیوه میهای مورد نیاز  در حقیقت مدرس با بررسی منابع و هزینه

رساند،  ها و فنونی که فراگیران را راحت تر و سریع تر به اهداف یادگیری می روش

 (. 204،ص1389انتخاب کند)صباغیان و اکبری،

جایی  با توجه به دنیای به شدت متغیر امروز و پیشرفت علم و تکنولوژی و از آن

نقش جهانی در تهیه انرژی در سطح  که بخش نفت، نقش بسیار حیاتی در اقتصاد ملی و

های علم و تکنولوژی  بین الملل دارد آشنایی و آگاهی کارکنان از موضوعات جدید و تازه

از آن جایی  باشد. به منظور دست یابی به مهارت و تسلط کافی در کار خود ضروری می

بع های نفتی و من که شرکت پالایش نفت اصفهان بزرگترین تولید کننده فراورده

شود باید کادری از  هم در داخل کشور و هم در خارج محسوب می  اقتصادی مهمی

نیروهای لایق و کارآمد در اختیار داشته باشد و کارکنان آن علاوه بر معلومات عمومی، 

های  های تخصصی و حرفه ای نیز نیاز دارند تا در کنار آن دانش فنی و مهارت به آموزش

ه وظایف محوله به دست آورند. توجه به این امر که چگونه لازم را برای انجام شایست

های مناسب آموزشی را با آن توأم  های آموزشی را باید برنامه ریزی کرد و روش دوره

ساخت تا در نهایت امر، منجر به تغییر رفتار و جایگزینی نگرش درست گردد، اهمیت 

و توسعه منابع انسانی خواهد های این پژوهش کمکی در راه بهسازی  زیادی دارد. یافته

ریزی اصولی و مناسب در خصوص  کرد و نتایج پژوهش منجر به تنظیم یک برنامه

های آموزش کارکنان و انتخاب روش آموزشی مناسب با نیازهای شغلی کارکنان در  دوره

   های مادی جلوگیری خواهد کرد. شرکت پالایش نفت اصفهان خواهد شد و از اتلاف سرمایه
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 یات تحقیقادب
های آموزشی باید یک سلسله عوامل را در نظر  برنامه ریزان آموزشی درطراحی دوره

های آموزشی را نام برد. اساسی  توان اجزا و عناصر برنامه بگیرند از جمله این عوامل می

های  ها، روش ترین عناصر برنامه آموزشی برای کارکنان یک سازمان عبارتند از: هدف

موزشی، محل برگزاری، زمان برگزاری، شرکت کنندگان، وسایل و آموزشی، مواد آ

های  های هر برنامه آموزشی را شامل روش ( مؤلفه1991)1ابزارهای آموزشی. فیلیپس

های آموزشی، تسهیلات، برنامه زمان  ارائه شده، محیط یادگیری، محتوای برنامه، هدف

زاء و عناصر هر نظام آموزشی ( نیز اج1379داند. ملکی) بندی شده و آموزش دهنده می

کارآمد را شامل مواد درسی، فراگیرنده، مدرس، وسایل آموزشی، فضا و تجهیزات و 

توان عناصر یک برنامه  کند. از جمع بندی نظرات فوق می بودجه و اعتبارات ذکر می

های آموزشی، محل  های برنامه، مواد آموزشی، روش آموزشی را عبارت دانست از: هدف

ی آموزش، زمان برگزاری، شرکت کنندگان، آموزش دهندگان، وسایل و ابزارهای برگزار

های آموزشی، مدیریت و پشتیبانی، تسهیلات آموزشی و  آموزشی، برنامه آموزش، فعالیت

الگوی طراحی های آموزشی طبق بنابراین  (.105،ص1383ارزشیابی)ابیلی و هداوندی،

زمان و مکان،  ،وزشی، شیوه سازماندهی)آموزش دهنده، آموزش گیرنده، محتوای آم

مدرس، های ) فوق، مؤلفه نظریات ( و و ارزشیابی نحوه اجرا )نحوه یا شیوه ارائه( 

فراگیر)یادگیرنده(، نحوه ارائه ، محتوا، زمان برگزاری دوره، مکان برگزاری دوره و 

 به عنوان مؤلفه های تشکیل دهنده روش های آموزشی تعیین شد. ارزشیابی 

های متعددی برای سازماندهی محتوای برنامه  شیوهر خصوص شیوه های آموزش، د

ها براساس میزان مشارکت  آموزشی و ترغیب کارکنان به یادگیری وجود دارد. این شیوه

یادگیرنده در طی فرایند یادگیری، با یکدیگر تفاوت دارند. مفید بودن روش آموزش در 

 (.418،ص 1388آن روش است)استوارت و براون، تحقق اهداف، اولین عامل در انتخاب 

 های آموزشی بایستی به عوامل زیر توجه گردد: همچنین در انتخاب روش

                                                           
1. Philips 
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هدف آموزش، سطح آموزش، مدت آموزش، محتوای برنامه آموزشی، امکانات مالی، 

اندازه گروه و ترکیب آن، سوابق تحصیلی و تجربی شرکت کنندگان در دوره، سن 

توانایی و احاطه مربیان، منابع و مطالب آموزشی، نوع مؤسسه آموزشی  شرکت کنندگان،

 (.39،ص 1389و تسهیلات فیزیکی مؤسسه )مونسیان،

شود  ها که برای آموزش کارکنان استفاده می های آموزشی متداول در سازمان از روش

های سخنرانی، سمینار، آموزش ضمن کار و آموزش در مؤسسات خارج  توان به روش می

از سازمان اشاره کرد. روش سخنرانی فرم غالب آموزش است و بزرگترین مزیت آن 

و یک روش معلم  (.2001)لیک،توانایی ارائه اطلاعات به تعداد زیادی فراگیر می باشد

های جدیدتر و گسترش دانش، هنوز به  مدار است که علی رغم به وجود آمدن تکنیک

در جلسه یا جلسات  (.2003)کوپر،ستعنوان یک روش آموزشی مهم باقی مانده ا

سخنرانی، مطالبی که باید آموخته شود به وسیله متخصص یا کارشناس برای کارکنان 

ارائه می گردد. معمولاً سخنرانی به شکل زنده یعنی با حضور شخص سخنران، برگزار 

ن برای ارائه توا شود؛ با وجود این از فیلم، ویدئو، تلویزیون مدار بسته و ماهواره نیز می می

این روش رایج ترین شیوه تدریس به  (.188،ص1390سعادت،)مطالب استفاده نمود 

رود که در آن مدرس به طور شفاهی به بیان مفاهیم و مطالب و تشریح  شمار می

های مختلف درس اقدام کرده و فراگیر نقش گیرنده پیام را ایفا  قسمت

نی شایعترین روش تدریس است اما گرچه هنوز هم سخنرا (.1386)وکیلیان،کند می

سخنرانی بدون توقف برای برقراری بحث و تعامل با فراگیران علی رغم مهارت سخنران 

فایده است. در واقع کمبود تعامل در سخنرانی تأثیربخشی آن را مورد تردید قرار داده  بی

های مختلف است که براساس خصوصیات  است. لذا بهترین روش، ترکیبی از روش

ها را با هم ترکیب کرد  راگیران، موضوع درسی و محدودیت زمان باید تعدادی از روشف

)خراشادی طوری که در حین سخنرانی، فراگیر را به تفکر وادار نماید

همچنین کوپلند یکی از عوامل مؤثر بر تأثیرپذیری سخنرانی را  (.202،ص1390زاده،

 (.2000)کوپلند،نوان کرده استدهی ع درگیر کردن فراگیران و ایجاد سیستم پاسخ

ای از مخاطبان  سمینار فعالیتی موضوع گرا است که برای آموزش یا آگاهی مجموعه

شود. برنامه یک سمینار معمولاً از یک  درباره یک موضوع گسترده مورد نظر طراحی می
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هایی که در محوریت اصلی  های میزگردی درباره موضوع ها یا بحث سلسله سخنرانی

هایی نیز در  های آموزشی یا بحث گاهی اوقات کارگاه شود. قرار دارند تشکیل می سمینار

در سمینار شرکت  (.1382)طالب،]شود های کوچک به موازات سمینار برگزار می گروه

شوند. در  کنندگان به مشارکت در مباحث و تبادل نظر میان خود و مدرس، تشویق می

فقط خود صحبت نماید، نقش راهنمایی را این روش آموزشی، مدرس به جای این که 

ای  کند که وظیفه اولیه او هدایت مباحث جمعی به سوی هدف نهایی به گونه پیدا می

است که بینش و نگرش مخاطب در جهت مطلوب تغییر کند و قدرت تشخیص مسائل 

ه )منشی زادرا پیدا نموده، بتواند با تجزیه و تحلیل درست مخاطبان، تصمیم گیری نماید

 (.1387و محتشمی،

ها بیشتر مورد استفاده  یک مدل آموزشی است که در شرکت1(OJTآموزش ضمن کار )

کنند که  ها به این دلیل از آموزش حین انجام کار استفاده می گیرد. شرکت قرار می

آورد. برخلاف دیگر  های ویژه مورد نیاز برای عملکرد شغلی را فراهم می مهارت

سازد تا به طور سریع  ها را قادر می ، سازمانموزش ضمن کارآهای آموزشی،  سیستم

های مورد نیاز را در کارکنان در صورت تغییرات در تکنولوژی، فرایند کار و  مهارت

شامل محول کردن شغل به  کارضمن آموزش (. 1387)ناجی،خطوط تولید ایجاد کنند

 ی با تجربه،یک متصد فرد یادگیرنده و تشویق آن به مشاهده و یادگیری از

این آموزش در مقابل آموزش خارج از ساعات کار یا آموزش (.1997)بالدوین،شود می

شود و فرد به  ها در ساعات اداری انجام می قرار دارد. این آموزش« بیرون از محیط کار»

پردازد. این آموزش در محیط و شرایط کار اجرا  جای انجام کار اداری به آموزش می

گذارد. در این نوع آموزش روش یادگیری به وسیله  ت بر کار تأثیر میشود و به سرع می

ها سریع نیست نیز، مناسب  گیرد و برای کارهایی که یادگیری آن انجام کار صورت می

است. این نوع از آموزش برای این هدف است که کارکنان را برای یادگیری بهترین روش 

                                                           
1. On the job training 
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)اُلانیان و وشی مؤثر آموزش دهدتر و با ر برای انجام دادن کار هر چه سریع

 .(2008لوکاس،

های سمیناری و  های خارج از محیط کار ممکن است از سخنرانی تا دوره در آموزش

ای، مشاوران  های آموزشی از مربیان حرفه غیره استفاده گردد و در اجرای این نوع برنامه

فضای آموزش مناسب  و اساتید دانشگاه استفاده گردد. گرچه ممکن است مربیان نتوانند

ها در انجام واقعی کار بگردند و این  را ایجاد کنند و یا کارآموزان قادر به انتقال آموخته

های ذهنی  ها در حد یک آموزش عمومی تنزل یابد، اما موجب تنوع و جرقه نوع آموزش

آموزش برون سازمانی  .(455،ص1387)سید جوادین،در آموزش بیننده، خواهد شد

دهد: ممکن است برای یک مدیر داشتن یک آموزش دهنده  دلیل رخ می بنابر چند

هایی که منابع آموزشی داخلی محدود هستند،  بیرونی جهت اجرای آموزش در حوزه

مقرون به صرفه باشد، ممکن است زمان کافی برای فراهم نمودن الزامات آموزش داخلی 

ها در  همنوعان سایر شرکت وجود نداشته باشد، داشتن تعامل کارکنان با مدیران و

)ماتیز و هایی است شود، دارای مزیت های آموزشی که بیرون سازمان برگزار می برنامه

 (.374،ص1388جکسون،

 

 پیشینه پژوهش 
های آموزش کارکنان انجام شده است. برای مثال  مطالعاتی در خصوص مقایسه روش

 انواع ثیرأت و استفاده میزان بر تحلیلی( در پژوهشی با عنوان 1386بهیان و همکاران)

دانشگاه اصفهان با این پیش فرض که  کارکنان مهارت دانش و ارتقای در ها آموزش

 ای عمده ثیرأوت گیرد می قرار استفاده مورد کارکنان مهارت و دانش ارتقای در آموزش

 ساسا بر و داده قرار مطالعه موردرا  مختلف های آموزش ثیرأوت استفاده میزان د،دار

 عرضه کارکنان مهارت و دانش ارتقای جهت مطلوب الگوی، آمده بدست های اولویت

 ها آموزش انواع ،گویان پاسخ نظر به که است داده شانکرده است. نتایج این پژوهش ن

های رفتاری،کارگاه  سازی شغلی، مدل )مطالعه موردی، سخنرانی و کنفرانس، همانند

ای، چرخش شغلی،  سیت، آموزش مکاتبهای،آموزش حسا آموزشی،آموزش برنامه
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 گرفته قرار مورد استفاده و اجرا متوسط حد از وکمتر متوسط درحدتوجیهی، مربیگری(

در  متوسط حد از بیش ای، مکاتبه آموزش استثنای به ها آموزش انواع همچنین .است

 در اه آموزش ثیرأت وجود با نتیجه در که داشته ثیرأت کارکنان مهارت و دانش ارتقای

 است نبوده کافی مذکور های آموزش از استفاده میزان مهارت کارکنان و دانش ارتقای

 و استفاده میزان کمترین و بیشترین با ها آنا، ه آموزش انواع بندی رتبه و مقایسه در.

 از ها آموزش انواع ثیرأت و استفاده میزان همچنین و اند شده معین نظر کارکنان از ثیرأت

 نمرات میانگین مقایسه اساس بر تحقیق این در .اند شده ذکر موگرافیکد عوامل نظر

 مدرک با متناسب برای کارکنان آموزشی های اولویت ،مذکور های آموزش میزان

 کارکنان نظرات بین .است شده پیشنهاد بالاتر و لیسانس ،دیپلم فوق ،دیپلم تحصیلی

 شاگردی، استاد های موزشآاز استفاده میزان در خصوص مختلف تحصیلی مدارک با

 شاید اختلاف این داشت. وجود دار معنی کنفرانس اختلاف سخنرانی و ،شغلی چرخش

 عهده به مختلف تحصیلی مدارک با کارکنان است که وظایفی و کار نوع بدلیل

 برای آموزش نوع به باید کارکنان ریزی آموزش برنامه و تدوین در لذا و اند داشته

 عوامل نظراز  .شود دقت های مختلف شغل در مختلف تحصیلی مدارک با کارکنان

 در خدمت سابقه و مدرک تحصیلی بین تعامل نظر از داری معنی تفاوت دموگرافیک،

 عبارتی به وجود داشته است. آموزشی کارگاه روش به آموزش استفاده میزان زمینه

 طول مدت به لیسانس تحصیلی مدرک با فردی آموزش نوع از استفاده ارزیابی

باتوجه  کارکنان داد نشان نتایج همچنین. دارد بستگی وی خدمت سابقه و استخدامی

 و دانش ارتقای برای مذکور های آموزش به وضعیتی هر با جمعیت شناختی عوامل به

 آموزش ساعات ثیرأت میزان زمینه در داری معنی تفاوت فقط و دارند نیاز مهارت خود

 وجود دارد. خدمت ضمن و خدمت از قبل های شآموز تعامل نیز خدمت و ضمن

های آموزشی موجود در توانمند  ( با عنوان بررسی نقش روش1389در پژوهش مونسیان)

سـازی کارکنـان    های آموزشی کارآمـد در جهـت توانمنـد    سازی کارکنان و طراحی روش

ــه    ــفهان یافت ــادرات اص ــک ص ــق      بان ــوزش از طری ــه آم ــان داد ک ــژوهش نش ــای پ ه

سی(، مربی گری، کارگاه، گردش شغلی و جزوات آموزشـی بـیش از سـطح    سخنرانی)کلا
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نامـه   اس آموزشی، اینترانـت و هفتـه   ام دی و اس متوسط و آموزش از طریق سمینار، سی

بانک کمتر از سطح متوسط موجب توانمندسازی کارکنان شده اسـت. وضـعیت موجـود    

نامه بانک و  آموزشی، هفته واتگری، کارگاه، سمینار، جز های کلاسی، مربی برگزاری روش

بانک، مناسب ولی وضعیت موجود روش گردش شـغلی بـه طـور     وضعیت عمومی آموزش

دی، روش ارزیابی در آمـوزش از   کلی نامناسب برآورد گردید. همچنین شیوه تحویل سی

اس و زمان دسترسی به اینترانت در روش اینترانـت و نیـز برگـزاری کـلاس      ام طریق اس

هـای سـیزده    در روش جزوات آموزشی نامناسب گزارش گردید. از بـین روش رفع اشکال 

ــردش شــغلی، روش    ــنج روش شــامل روش گ ــداد پ ــه، تع ــورد مطالع ــه آموزشــی م گان

گری، روش برگزاری کارگاه و روش جـزوات آموزشـی، بـه     سخنرانی)کلاسی(، روش مربی

 ترتیب حائز بالاترین امتیاز گردیدند.

های مختلف تدریس در افزایش کیفیـت   با عنوان تأثیر شیوه( در پژوهشی 1389اکبری )

ی متوسطه میـزان تـأثیر سـه شـیوه      های آموزش ضمن خدمت دبیران شیمی دوره دوره

هـای آمـوزش ضـمن     تدریس حل مسأله، پروژه و سـخنرانی را در افـزایش کیفیـت دوره   

روش  ی متوسـطه اسـتان اصـفهان مـورد بررسـی قـرار داد.       خدمت دبیران شـیمی دوره 

آزمون همراه با گروه گواه اسـتفاده شـد.    آزمون و پس تحقیق، شبه تجربی و از طرح پیش

های حل مسأله و پـروژه بـیش از سـطح متوسـط، ولـی روش       ها نشان داد که روش یافته

هـای آمـوزش ضـمن خـدمت      سخنرانی کمتر از سطح متوسط در افـزایش کیفیـت دوره  

کارگیری روش تدریس سخنرانی تـأثیر   ست و بهدبیران شیمی دوره متوسطه مؤثر بوده ا

درصـد   67ها نداشته است. با توجه به نتایج پـژوهش،  زیادی در افزایش کیفیت این دوره

انـد و تجهیـز آزمایشـگاه و     شرکت کنندگان، روش تدریس پروژه را مناسب ارزیابی کرده

 اند. های شیمی را تأکید نموده فراهم نمودن مواد لازم برای انجام پروژه

امدادی به دو  ( به بررسی تأثیر آموزش خودامدادی و دگر1390در تحقیقی که عسگری )

هـای   ای بر میزان دانش پـایوران گـردان   های نرم افزار چند رسانه روش سخنرانی و بسته

رزم منتخب نظامی شهر تهران انجام داد به این نتیجه رسید که در صورت مطلوب بودن 

هـای   کـان و وجـود وسـایل کمـک آموزشـی، آمـوزش بـا بسـته        شرایط از نظر زمان و م

توانـد در افـزایش سـطح دانـش      ای نسبت بـه روش سـخنرانی مـی    افزاری چند رسانه نرم
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پایوران مؤثرتر باشد. طبق نتایج این مطالعه، بین متغیر سن و سابقه کـار و آمـوزش بـه    

 ـ    ی چند رسانه شیوه ا آمـوزش بـه شـیوه    ای با افزایش سن و سابقه کـار، میـزان دانـش ب

افزاری چند رسانه ای افزایش پیدا کرده است که شاید به دلیل آسان بودن  های نرم بسته

 استفاده از این روش در منزل و محیط کار باشد.

( مبنی بر تأثیر آموزش امداد و انتقال هوایی به روش 1390در تحقیق باباتبار )

ن دهنده ی تأثیر آموزش بر سطوح سخنرانی بر سطوح یادگیری پرستاران، نتایج نشا

تواند  یادگیری بود. بنابراین آموزش پرستاری امداد و انتقال هوایی به شیوه سخنرانی می

های نوین آموزشی مانند آموزش مجازی نیز به  شود روش مفید باشد اما پیشنهاد می

 منظور آموزش مؤثرتر بررسی شود.

 بر دستمزد در کشور سوئد کارموزش ضمن آ ثیرأت ( در تحقیق خود با عنوان2002رگنر)

مندان در کشور رای بر دستمزد کا ثیر عمدهأت کارآموزش ضمن  به این نتیجه رسید که

بلند مدت نیاز  کارهای ضمن  کارمندانی که در مشاغلی هستند که به آموزش .سوئد دارد

موزشی کوتاه آد، نسبت به کارمندانی که به کارهایی مشغول هستند که به ملزومات ندار

موزش بر آثیر أکنند. ت تری کسب می د، درآمد بیشتر و قابل توجهنمدت نیاز دار

است. نسبت  کمترکارمندان قدیمی تر  بیشتر و براند  استخدام شده اًکارمندانی که اخیر

ثیر دستمزد قابل توجهی وجود دارد و برای أخاص و عام ت کارهای ضمن  موزشآبه 

های جداگانه در  ثیر بیشتری وجود دارد. تخمینأگیر تموزش عام به طور چشمآ

ثیر قابل توجه آموزش خاص را تنها برای کارمندان أهای خصوصی و عمومی، ت بخش

دهد.  موزش عام را برای کارمندان بخش خصوصی نشان میآثیر عمده أبخش عمومی و ت

هزینه کردن  سسات بهؤنتایج حاکی است میان آموزش خاص و عام تمایز وجود دارد و م

اغلب  وجود دارد. ناهمگنیها  برای آموزش عام تمایل دارند و در بازده این نوع آموزش

های بازار  های آنان عمومی است و برای تمام کارگاه کنند که آموزش کارمندان اظهار می

دهد که تأثیر دستمزد  کار مفید است. برآورد تساوی حقوق برای همه کارمندان نشان می

ای برای آموزش ضمن کار خاص و عام  وجود دارد، اما این تأثیر برای آموزش  جهقابل تو
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اینکه  این فرضیه را، مبنی بر Fعام به طور چشمگیری بیشتر است. به علاوه آزمون 

 کند . آموزش عام و آموزش خاص تأثیر مشابهی بر دستمزد دارند، رد می

خشی آموزش ضمن کار در دفاتر ( در تحقیقی با عنوان اثرب2003کلینک و استرومر)

های آموزش ضمن کار تنها به صورت نسبی  پست هلند به این نتیجه رسیدند که برنامه

های  دهد، ویژگی نشان میتحقیق ایج تن اند. در تشخیص اهداف آموزشی مؤثر بوده

های  خوداثربخشی و داشتن تجربه قبلی نسبت به وظایف و ویژگی :کارآموزان همچون

موزش آی کارآمدی برا عوامل پیشگوموثرترین مچون حمایت مدیریتی محل کار ه

به عنوان یک روش آموزشی به  کارزمانی که آموزش ضمن  البته،شناخته شدند. 

های آموزش تعجب  ثیر برنامهأبر ت،  شود، نفوذ نسبتا قوی عوامل محل کار کارگرفته می

ک روش آموزشی موثر است، ی کاربرانگیز نیست. در خصوص این تفکر که آموزش ضمن 

آموزش با این وجود نباید اینگونه استنتاج کرد که  کنند. نتایج هیچ دلیلی ارائه نمی

های  غیرموثر آموزش است. به تحقیقات بیشتر در زمینه ی یک گونه ،در تعریف ضمن کار

به نیروی انسانی  نسبتا  آموزش ضمن کار بیشتری نیاز است. گرچه مطالعه کارآمدی

به  توجهشود، با  های کارگری می و موجب تقاضای همکاری سازمان دی احتیاج داردزیا

شود تحقیقات بیشتری در این زمینه انجام  پیشنهاد میمکرر این نوع آموزش،  استفاده

 شود.

 سؤالات پژوهش
های آموزش و نقش آن در یادگیری کارکنان،  تحقیق حاضر به منظور مقایسه روش

 دهد : بررسی قرار می سؤالات زیر را مورد

به چه میزان موجب افزایش یادگیری )کلاسی( آموزش از طریق برگزاری سخنرانیـ 1

 کارکنان شده است؟

ـ آموزش از طریق برگزاری سمینار به چه میزان موجب افزایش یادگیری کارکنان 2

 شده است؟

ی ـ آموزش از طریق روش آموزش ضمن کار به چه میزان موجب افزایش یادگیر3

  کارکنان شده است؟
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های آموزشی در مؤسسات خارج از سازمان به چه  ـ آموزش از طریق برگزاری دوره4 

 میزان موجب افزایش یادگیری کارکنان شده است؟

های آموزشی در شرکت پالایش نفت اصفهان از مطلوبیت بیشتری  ـ کدام یک از روش 5

 در بین کارکنان برخوردار است؟

ها  های تشکیل دهنده آن های آموزشی بر اساس مؤلفه انواع روش ـ آیا تفاوتی بین6

ه، مکان برگزاری مدرس، فراگیر)یادگیرنده(، نحوه ارائه ، محتوا، زمان برگزاری دور)

 وجود دارد؟دوره و ارزشیابی(

، آموزش در آموزش ضمن کارهای آموزشی )سخنرانی، سمینار،  آیا تفاوتی بین انواع روشـ 7

 ؟دوجود دار جمعیت شناختی های از  سازمان( بر حسب ویژگیمؤسسات خارج 

 

 روش شناسی

باشد. جامعه آماری مورد بررسی در این  می پیمایشیروش این تحقیق از نوع      

 1100ها  باشد که تعداد آن تحقیق کلیه کارکنان رسمی شرکت پالایش نفت اصفهان می

 285(،2000)1کوهن و همکاران در این تحقیق حجم نمونه بر اساس جدولنفر است. 

پرسشنامه  211پرسشنامه که محقق توزیع کرده است  285نفر محاسبه شد. از تعداد 

گیری در این تحقیق روش  روش نمونهبود.  03/74بازگردانده شد. نرخ بازگشت

 باشد.  میتصادفی طبفه بندی شده گیری  نمونه

 ز دو ابزار عمده استفاده شده است:های مورد نیاز ا تحقیق برای گردآوری داده در این

آوری اطلاعات مورد نیاز جهت تدوین طرح تحقیق و ادبیات پژوهش از  به منظور جمع

ای استفاده شده است و با استفاده از مطالعه منابع موجود در ارتباط با  روش کتابخانه

ز ابزار های آماری ا آوری داده موضوع مورد تحقیق، این بخش تدوین گردید. برای جمع

ترین ابزار  پرسشنامه استفاده شده است. در این تحقیق، پرسشنامه محقق ساخته اصلی

باشد که با توجه به اهداف، سؤالات و مبانی نظری و مطالعات  آوری اطلاعات می جمع

                                                           
1-Cohen,Manion & Morrison 
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انجام شده، تهیه و تنظیم شده است. پرسشنامه در سه قسمت تنظیم شده است. قسمت 

)جنسیت، سنوات خدمت، مدرک تحصیلی و پست اول به مشخصات جمعیت شناختی

پردازد. قسمت دوم پرسشنامه سؤالاتی است که محتوای آن در چهار  می سازمانی(

 و آموزش در مؤسسات خارج از پالایشگاه(روش)سخنرانی، سمینار، آموزش ضمن کار 

باشد.  هر روش میباشد و قسمت سوم سؤالات اختصاصی مربوط به  مشترک می

باشد و مقیاس  سؤال در قسمت سوم می 10سؤال در قسمت دوم و  34پرسشنامه شامل 

=خیلی زیاد( 5= خیلی کم و 1ای لیکرت ) پاسخگویی به این پرسشنامه طیف پنج درجه

های مدرس، فراگیر)یادگیرنده(، نحوه ارائه ،  است. عبارات این پرسشنامه براساس مؤلفه

 گزاری دوره، مکان برگزاری دوره و ارزشیابی تنظیم شده است.محتوا، زمان بر

به منظور بررسی پایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ، اسپیرمن براون و گاتمن استفاده 

گردید. بنابراین به منظور تعیین پایایی پرسشنامه، پس از مطالعه مقدماتی، پرسشنامه 

های  ا گردید و سپس با استفاده از دادهنفری از جامعه اصلی اجر 30در مورد یک نمونه 

میزان ضریب ،  spss 16افزار آماری ها و به کمک نرم به دست آمده از این پرسشنامه

، روش سمینار، سخنرانی  روشاعتماد با روش آلفای کرونباخ، اسپیرمن براون و گاتمن ) 

، 96/0، 96/0، 96/0روش آموزش ضمن کار، روش آموزش در خارج از سازمان به ترتیب 

برای تعیین /. می باشد. 96همچنین پایایی کل پرسشنامه (  مورد تأیید واقع شد. 97/0

نفر از کارشناسان توزیع شد و ضمن اخذ نظرات  5روایی صوری، پرسشنامه بین 

ها از طریق آن انجام شد.  اصلاحی آنان، پرسشنامه نهایی تنظیم گردید و گردآوری داده

در این روش با استفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی انجام شد. روایی سازه پرسشنامه 

و مقیاس  1(KMO)نخست قابلیت تحلیل عاملی از طریق مقیاس کایزرـ مایرـ اولکین 

)برای بررسی کفایت حجم  KMOاندازه  در هر چهار روش،بررسی شد. 2کرویت بارتلت

ینان از اینکه ماتریس اطم ( و آزمون کرویت بارتلت) برای93/0نمونه گیری برابر

( 05/5برابر با  گیرد در جامعه برابر صفر نیست همبستگی که پایه تحلیل عاملی قرار می

در چهار روش سخنرانی، دهد.  امکان اجرای تحلیل عاملی اکتشافی را مورد تأیید قرار می

                                                           
1. Kaiser- Meyer- Olkin Measure of Samplin 
2.  Bartlett's Test of Sphericity 
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 پژوهشی مدیریت و منابع انسانی صنعت نفت-فصلنامه علمی

 1393/ پاییز 21 سال ششم/ شماره/  250

 

بیشتر میزان اشتراک سمینار، آموزش ضمن کار و آموزش در مؤسسات خارج از سازمان، 

های تعیین شده در تبیین واریانس  درصد است و بیانگر توانایی عامل 50ها بالاتر از  گویه

در تحلیل عاملی اکتشافی صورت گرفته در روش  متغیرهای مورد مطالعه است.

عامل با ارزش ویژه بالاتر  5در روش سمینار ، 1از عامل با ارزش ویژه بالاتر  5سخنرانی 

در روش آموزش در و  1عامل با ارزش ویژه بالاتر از  7ار، آموزش ضمن کدر روش  ،1از 

 .استخراج شده است، 1عامل با ارزش ویژه بالاتر از  4مؤسسات خارج از سازمان 

باشد.  های آماری مورد استفاده در این تحقیق به صورت توصیفی و استنباطی می وشر

ز جداول فراوانی و نمودار ها و خلاصه کردن آن ا به منظور ارائه یک شمای کلی از داده

نتایج استنباطی ،های آماری  استفاده شده است. در یخش دوم با استفاده از روش

 گیری به کل جامعه تعمیم داده شده است.  نمونه

 

 های تحقیق یافته
های آماری)فراوانی، درصد، میانگین و  های تحقیق از روش در تجزیه و تحلیل داده

آزمون فریدمن و آزمون خی تک متغیره، t های  نباطی)آزمونانحراف معیار( و آمار است

تک متغیره جهت مقایسه میانگین میزان یادگیری از  t ( استفاده شده است. از آزمون دو

فریدمن جهت رتبه بندی ، از آزمون 3با میانگین فرضی  های آموزشی طریق روش

تفاوت میانگین  های آن و از آزمون خی دو جهت تعیین های آموزش و مؤلفه روش

 های جمعیت شناختی استفاده شده است.  های آموزش براساس ویژگی های روش رتبه

 سؤالات اول تا چهارم  تحقیق :

به چه میزان موجب افزایش یادگیری )کلاسی( آموزش از طریق برگزاری سخنرانیـ 1

 کارکنان شده است؟

ایش یادگیری کارکنان شده ـ آموزش از طریق برگزاری سمینار به چه میزان موجب افز2

 است؟
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  مقایسه روش های آموزش کارکنان در شرکت پالایش نفت اصفهان 

 251 /1393/ پاییز 21سال ششم/ شماره 

 

ـ آموزش از طریق روش آموزش ضمن کار به چه میزان موجب افزایش یادگیری 3 

 کارکنان شده است؟

های آموزشی در مؤسسات خارج از سازمان به چه میزان  ـ آموزش از طریق برگزاری دوره4

 موجب افزایش یادگیری کارکنان شده است؟

 
3های آموزش  با میانگین فرضی  ان یادگیری از طریق روش: مقایسه میانگین میز 1جدول  

درجه  t انحراف از میانگین انحراف معیار میانگین مؤلفه

 آزادی

 سطح معناداری

میزان یادگیری از 

طریق روش 

 سخنرانی  

26/3  72/0  26/0  39/5  211 000/0  

میزان یادگیری از 

طریق روش سمینار 

  

12/3  75/0  12/0  40/2  211 017/0  

میزان یادگیری از 

طریق  روش آموزش 

 ضمن کار 

64/3  64/0  64/0  48/14  211 000/0  

میزان یادگیری از 

طریق روش آموزش 

در مؤسسات خارج 

 از سازمان

66/3  85/0  66/0  34/11  211 000/0  

 

       

    05/0≤ 

p 

 ، میانگین میزان یادگیری از طریق1-4( بر اساس سؤالات 1های جدول) طبق یافته

و آموزش در  64/3، آموزش ضمن کار 12/3، سمینار 26/3های آموزش)سخنرانی   روش

 ≥05/0جدول در سطح  t محاسبه شده از  tباشد. ( می66/3مؤسسات خارج از سازمان 

p های آموزش بر میزان یادگیری بیشتر از حد  بزرگتر بوده است. بنابراین تأثیر روش

 متوسط بوده است.

های آموزشی در شرکت پالایش نفت اصفهان از  کدام یک از روشسؤال پنجم تحقیق :

 مطلوبیت بیشتری در بین کارکنان برخوردار است؟
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 های آموزشی از طریق آزمون فریدمن ها بر اساس روش ( نتایج میانگین رتبه2جدول)

 شاخص آماری میانگین رتبه

 متغیر

17/3  روش آموزش ضمن کار 

95/2 زمانروش آموزش در خارج از سا   

04/2  روش سمینار 

85/1  روش سخنرانی 

 

( از بقیه 17/3)با میانگین رتبه  آموزش ضمن کار، روش (2)با توجه به جدول شماره 

( مطلوبیت 85/1روش سخنرانی )با میانگین رتبه  ها مطلوبیت بیشتری دارد. روش

 کمتری را در بین کارکنان داشته است.

 
 های آموزشی به روش ( نتایج آزمون خی دو مربوط3جدول)
 شاخص آماری

 متغیر

سطح  درجه آزادی کای اسکوئر تعداد

 معناداری

 000/0 3 627/163 212 روش های آموزشی

 

05/0 ≤ p 

درصد  5( سطح معناداری نمونه کوچکتر از سطح خطای 3با توجه به نتایج جدول)

آموزشی وجود  های ها در روش است.بنابراین تفاوت معناداری بین میانگین رتبه پاسخ

 دارد.

آموزش های آموزشی)سخنرانی، سمینار،  آیا تفاوتی بین انواع روشسؤال ششم تحقیق :

های تشکیل دهنده  ، آموزش در مؤسسات خارج از سازمان(  بر اساس مؤلفهضمن کار

 ها وجود دارد. آن
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 های تشکیل های آموزشی بر اساس مؤلفه ها در روش ( نتایج میانگین رتبه4جدول)

 دهنده آن از طریق آزمون فریدمن

روش آموزش در مؤسسات خارج از 

 سازمان

 میانگین رتبه   روش سخنرانی روش سمینار روش آموزش ضمن کار

 متغیر

  جنسیت مرد زن مرد زن مرد زن مرد زن

59/2 99/2 45/3 13/3 41/2 99/1 55/1 88/1 

 20بالای 

 سال

تا 10بین 

 سال20

  10زیر

 سال

بالای 

 سال 20

  10زیر سال20تا 10بین 

 سال

 20بالای 

 سال

تا 10بین 

 سال20

  10زیر

 سال

 20بالای 

 سال

تا 10بین 

 سال20

 سال  10زیر

 سنوات خدمت

78/2 08/3 00/3 12/3 22/3 17/3 18/2 92/1 00/2 92/1 78/1 83/1 

فوق 

 لیسانس

فوق  لیسانس

 دیپلم

 دیپلم

 
 

فوق 

 لیسانس

فوق  لیسانس

 دیپلم

فوق  دیپلم

 لیسانس

فوق  لیسانس

 دیپلم

فوق  دیپلم

 لیسانس

 دیپلم فوق دیپلم لیسانس

مدرک 

 تحصیلی

34/3 01/3 89/2 58/2 03/3 26/3 74/2 27/3 93/1 99/1 15/2 16/2 69/1 74/1 22/2 99/1 

 ستادی عملیاتی ستادی عملیاتی ستادی عملیاتی ستادی عملیاتی
 پست سازمانی

96/2 94/2 20/3 10/3 97/1 15/2 87/1 81/1 

 

دهد که در روش سخنرانی، سمینار، آموزش ضمن کار  ( نشان می4نتایج جدول شماره )

های مدرس)با میانگین رتبه  و آموزش در مؤسسات خارج از سازمان به ترتیب مؤلفه

 (،15/6(، مکان برگزاری دوره )با میانگین رتبه 57/7(، محتوا )با میانگین رتبه 44/6

ارزشیابی های  ( بالاترین میانگین رتبه و مؤلفه24/6ره )با میانگین رتبه مکان برگزاری دو

(، زمان برگزاری 99/3(، زمان برگزاری دوره )با میانگین رتبه 39/4)با میانگین رتبه 

( کمترین میانگین رتبه را 78/3ارزشیابی )با میانگین رتبه (، 04/3دوره )با میانگین رتبه 

 داشته است.
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های  های آموزشی بر اساس مؤلفه یج آزمون خی دو مربوط به روش( نتا5جدول)

 تشکیل دهنده آن

 
  شاخص آماری تعداد کای اسکوئر درجه آزادی سطح معناداری

 متغیر

000/0  8 934/114  روش سخنرانی 212 

000/0  8 850/288  روش سمینار 212 

000/0  8 358/250  روش آموزش ضمن کار 212 

000/0  8 320/93 روش آموزش در مؤسسات خارج از  212 

 سازمان

05/0≤ p 

 

( سطح معناداری نمونه در هر چهار روش کوچکتر از سطح 5با توجه به نتایج جدول)

های  ها در روش درصد است.بنابراین تفاوت معناداری بین میانگین رتبه پاسخ 5خطای 

 آموزش وجود دارد.

آموزش ی آموزشی )سخنرانی، سمینار، ها آیا تفاوتی بین انواع روشسؤال هفتم تحقیق : 

های جمعیت شناختی  ، آموزش در مؤسسات خارج از سازمان( بر حسب ویژگیضمن کار

 وجود دارد؟
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های آموزش بر اساس عوامل جمعیت شناختی از طریق آزمون فریدمن های روش ( نتایج میانگین رتبه6جدول )  

ضمن کارروش آموزش  روش آموزش در مؤسسات خارج از سازمان میانگین رتبه   روش سخنرانی روش سمینار   

 متغیر

 جنسیت مرد زن مرد زن مرد زن مرد زن

59/2  99/2  45/3  13/3  41/2  99/1  55/1  88/1  

 20بالای 

 سال

سال20تا 10بین    10زیر 

 سال

 20بالای 

 سال

سال20تا 10بین  سال  10زیر   20بالای  

 سال

تا 10بین 

سال20  

سال  10زیر  20بالای  

 سال

تا 10بین 

سال20  

  10زیر

 سال

 سنوات خدمت

78/2  08/3  00/3  12/3  22/3  17/3  18/2  92/1  00/2  92/1  78/1  83/1  

فوق 

 لیسانس

 دیپلم فوق دیپلم لیسانس

 

 

فوق 

 لیسانس

فوق  دیپلم فوق دیپلم لیسانس

 لیسانس

فوق  لیسانس

 دیپلم

فوق  دیپلم

 لیسانس

 دیپلم فوق دیپلم لیسانس

مدرک 

 تحصیلی

34/3  01/3  89/2  58/2  03/3  26/3  74/2  27/3  93/1  99/1  15/2  16/2  69/1  74/1  22/2  99/1  

 ستادی عملیاتی ستادی عملیاتی ستادی عملیاتی ستادی عملیاتی
 پست سازمانی

96/2  94/2  20/3  10/3  97/1  15/2  87/1  81/1  
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نسیت، دهد که براساس چهار ویژگی جمعیت شناختی ج نشان می (6)نتایج جدول 

سنوات خدمت، مدرک تحصیلی و پست سازمانی، از نظر مردان و زنان روش آموزش 

روش سخنرانی )با  ( بالاترین میانگین رتبه و45/3و  13/3ضمن کار )با میانگین رتبه

از نظر کارکنان با  ( کمترین میانگین رتبه را داشته است.55/1و 88/1میانگین رتبه 

سال، روش آموزش ضمن کار  20سال و بالای 20تا10سال، بین 10سنوات خدمت زیر 

بالاترین میانگین رتبه و روش سخنرانی )با ( 12/3و 22/3و  17/3)با میانگین رتبه

( کمترین میانگین رتبه را به خود اختصاص داده 92/1و  78/1و 83/1میانگین رتبه 

ن کار )با از نظر کارکنان با مدارک تحصیلی دیپلم و لیسانس، روش آموزش ضم است.

و روش سخنرانی )با میانگین رتبه  ( بالاترین میانگین رتبه26/3و  27/3میانگین رتبه

نظر کارکنان با مدرک تحصیلی فوق  ( کمترین میانگین رتبه و از92/1و  74/1و 99/1

دیپلم و فوق لیسانس و بالاتر، روش آموزش در مؤسسات خارج از سازمان )با میانگین 

و  17/2روش سمینار )با میانگین رتبه  بالاترین میانگین رتبه و( 34/3و  89/3رتبه

از نظر کارکنان با پست ستادی و ( کمترین میانگین رتبه را داشته است. همچنین 69/1

 ( بالاترین میانگین رتبه و20/3و  10/3عملیاتی روش آموزش ضمن کار )با میانگین رتبه

 کمترین میانگین رتبه را داشته است.( 87/1و 81/1روش سخنرانی )با میانگین رتبه 
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های آموزش بر اساس عوامل جمعیت شناختی ( نتایج آزمون خی دو مربوط به روش7جدول)  
روش  روش سمینار روش آموزش ضمن کار روش آموزش در مؤسسات خارج از سازمان

 سخنرانی

 میانگین رتبه  

 متغیر

 جنسیت مرد زن مرد زن مرد زن مرد زن

59/2 99/2 45/3 13/3 41/2 99/1 55/1 88/1 

بالای 

20 

 سال

تا 10بین 

 سال20

  10زیر

 سال

بالای 

20 

 سال

تا 10بین 

 سال20

  10زیر

 سال

تا 10بین  سال 20بالای 

 سال20

 20بالای  سال  10زیر

 سال

بین 

تا 10

 سال20

  10زیر

 سال

 سنوات خدمت

78/2 08/3 00/3 12/3 22/3 17/3 18/2 92/1 00/2 92/1 78/1 83/1 

فوق 

 لیسانس

فوق  لیسانس

 دیپلم

 دیپلم

 
 

فوق 

 لیسانس

فوق  لیسانس

 دیپلم

فوق  دیپلم

 لیسانس

فوق  لیسانس

 دیپلم

فوق  دیپلم

 لیسانس

فوق  لیسانس

 دیپلم

 دیپلم

مدرک 

 تحصیلی

34/3 01/3 89/2 58/2 03/3 26/3 74/2 27/3 93/1 99/1 15/2 16/2 69/1 74/1 22/2 99/1 

 ستادی عملیاتی ستادی عملیاتی ستادی یاتیعمل ستادی عملیاتی
پست 

 سازمانی
96/2 94/2 20/3 10/3 97/1 15/2 87/1 81/1 

05/0≤ p 

 

درصد  5( سطح معناداری نمونه کوچکتر از سطح خطای 7با توجه به نتایج جدول)

ها در جنسیت، سنوات خدمت،  است. بنابراین تفاوت معناداری بین میانگین رتبه پاسخ

مانی و مدارک تحصیلی دیپلم، لیسانس، فوق لیسانس و بالاتر افراد شرکت پست ساز

کننده وجود دارد ولی در مدرک تحصیلی فوق دیپلم، تفاوت معناداری بین میانگین 

 ها وجود ندارد. رتبه پاسخ

 

 بحث و نتیجه گیری
در عصر حاضر آموزش ضمن خدمت کارکنان در سازمان ها یکی از مهمترین 

ورهای مختلف است. آموزش مداوم، طبیعت تکامل جویی انسان، تغییر و مسائل در کش

تحولات عمیق در عرصه های مختلف دانش و فناوری بشری و پیچیده شدن نیازها، 

خواسته های آموزش کارکنان را مقوله ای اجتناب ناپذیر و فراروی تمام ملل قرار داده 
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ین رویکرد، تحقیق حاضر در قالب هفت (. با توجه به ا1387است)ابراهیم پور و همکاران،

سؤال طراحی و اجرا گردید که در جهت  پاسخگویی به این سؤالات، نتایج زیر حاصل 

 شد:

تأثیر روش سخنرانی بر میزان یادگیری  نتیجه بررسی سؤال اول نشان داد که

از مراحل مهم در طراحی آموزشی، انتخاب روش  بیشتر از حد متوسط بوده است.

ست. مدرس بعد از انتخاب محتوا و قبل از تعیین وسیله باید خط مشی مناسب تدریس ا

تدریس را انتخاب کند و در این تصمیم گیری باید به سه موضوع خصوصیات و 

یکی از  های زمانی توجه داشته باشد. های فراگیران، محتوای موضوع و محدودیت ویژگی

روش سخنرانی است. سخنرانی  شود هایی که توسط مدرسان بسیار استفاده می روش

های فردی در  معمول ترین روش آموزشی است که همه فراگیران را با وجود تفاوت

دهد و مدرس نقش فعال در روند تدریس دارد و  شرایط یکسان تحت آموزش قرار می

فراگیر غیر فعال است. روش سخنرانی در صورت اجرای خوب، با مهارت و با انگیزه 

اند تأثیر مطلوب و اثربخشی بالایی در فراگیران داشته باشد. تو توسط مدرس می

تواند با توجه به توانایی و علاقه فراگیر و مقتضای  همچنین در این روش مدرس می

زمانی، فراگیران را به نوعی در کلاس و مباحث درگیر نموده و مشارکت دهد که از 

ن روش آموزشی در بین مدرسان پویایی و فعال بودن برخوردار شوند. از آن جایی که ای

کاربرد زیادی دارد آمادگی مدرس از نظر تجهیزات و از نظر زمان برای آماده شدن و 

با توجه به این نتیجه ،کارکنان شرکت پالایش نفت  ارائه درس اهمیت زیادی دارد.

معتقدند که اجرای روش سخنرانی در این شرکت در حد بیشتر از متوسط یادگیری 

تواند ناشی از نگرش مثبت  افزایش داده است. یکی از دلایل این نتیجه میها را  آن

رسد  کارکنان پالایشگاه نسبت به اثربخشی این روش آموزشی باشد. به نظر می

هایی که در شرکت پالایش نفت به صورت کلاسی از طریق روش سخنرانی  آموزش

تی بر روی کارکنان بگذارد. برگزار شده، به حد کافی مناسب بوده و توانسته تأثیر مثب

باشد که می ها  یکی از دلایل آن بهره گرفتن از مدرسان مجرب و کاردان در این دوره

توانسته است تأثیر مثبتی بر روی یادگیری کارکنان داشته باشد. از جمله دلایل دیگر 
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ه های بصری و جزوات آموزشی در این روش اشاره داشت ک توان به استفاده از رسانه می

 تواند در روند یادگیری کارکنان تأثیر بسزایی داشته باشد.   همین مسئله می

عسگری  ،( 1390باباتبار)(، 1386بهیان و همکاران)این نتیجه با نتایج تحقیقات 

نشان  (1386)همسو بوده است. تحقیق بهیان و همکاران( 1389و مونسیان ) (1390)

 مهارت و دانش ارتقایمتوسط در  دهنده این است که روش سخنرانی بیش از حد

در تحقیق خود به این نتیجه رسید که  (1389)مونسیاناست.  داشته ثیرأت کارکنان

گری، کارگاه، گردش شغلی و جزوات آموزشی  آموزش از طریق سخنرانی)کلاسی(، مربی

همچنین بیش از سطح متوسط موجب توانمندسازی کارکنان شده است. 

روش سخنرانی بر سطوح یادگیری خود به این نتیجه رسید که  (در تحقیق1390باباتبار)

در تحقیق خود به این نتیجه دست یافت که (1390عسگری ) پرستاران مؤثر بوده است.

در صورت مطلوب بودن شرایط از نظر زمان و مکان و وجود وسایل کمک آموزشی، 

تواند در  نی میای نسبت به روش سخنرا افزاری چند رسانه های نرم آموزش با بسته

در تحقیق خود به ( 1389)همچنین اکبری  افزایش سطح دانش پایوران مؤثرتر باشد.

های  این نتیجه رسید که روش سخنرانی کمتر از سطح متوسط در افزایش کیفیت دوره

آموزش ضمن خدمت دبیران شیمی دوره متوسطه مؤثر بوده است و به کارگیری روش 

ها نداشته است که با نتیجه  در افزایش کیفیت این دوره تدریس سخنرانی تأثیر زیادی

 همراستا نیست.  سؤال اول

بر میزان یادگیری بیشتر از حد  مینارتأثیر روش س نتیجه سؤال دوم نشان داد که

( غیر 1389نتیجه با قسمتی از نتیجه حاصل از تحقیق مونسیان)این  متوسط بوده است.

به این نتیجه رسید که آموزش از طریق سمینار، همسو است. مونسیان در تحقیق خود 

اس آموزشی، اینترانت و هفته نامه بانک کمتر از سطح متوسط موجب  ام دی و اس سی

 توانمندسازی کارکنان شده است. 

بر میزان یادگیری  آموزش ضمن کارتأثیر روش که  بیانگر این بود نتیجه سؤال سوم 

کارکنان بر این باورند که این روش  ،س این نتیجهبر اسا بیشتر از حد متوسط بوده است.

ها مؤثر بوده است. آموزش کارکنان را در هر سازمانی اعم از  نیز در افزایش یادگیری آن

های آموزشی نباید به ارائه  های صنعتی باید امری حیاتی تلقی نمود و دوره سازمان
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ها و تجربیات  با آموزش مجموعه ای از نظرات انتزاعی منحصر شوند، بلکه باید توأم

عملی باشند، طوری که فرد فرصت آموزش نظریاتی را که آموخته داشته باشد و خود به 

ها را دریابد. به طور کلی، باید شرایطی را فراهم کرد تا فرد فقط شنونده  روشنی علت

نباشد و خود فعالانه در امر آموزش و یادگیری مشارکت کند. آموزش حین کار یکی از 

کارمند در حین انجام کار آموزش دیده و های آموزش شغلی است.  داول ترین روشمت

شود. این نوع آموزش  مهارتهای مورد نظر و محیط کارآشنا می، با وسایل و تجهیزات

و جنبه عملی داشته و فرد مستقیماً با  شود بوسیله کارکنان با سابقه انجام می معمولاً

گردد. فرد حین آموزش و فراگیری  شغل خود آشنا میهای مربوط به  وظایف و مسئولیت

جا که  نآاز  شود. دهد و از حجم کار سازمان کاسته می عملاً کار مولدی را نیز انجام می

مشکلی به نام انتقال  اصولاً باشد فاصله و شکافی بین مواد آموزش و وظایف محول نمی

 باشد. در اینجا فرد آسان میمفاهیم آموزش داده شده به محیط و موقعیت کاری مطرح ن

. بنابراین از دلایل شود تر لزوم آموزش را درک کرده و انگیزه فراگیری در او بیشتر می

آموزش حین کار در های  توان به این مورد اشاره کرد که در دوره این نتیجه می

موضوعات فنی ـ تخصصی به صورت عملیاتی مورد بررسی قرار  پالایشگاه اصفهان،

بینند. در این حالت  د و کارکنان به صورت عملی و حین انجام کار آموزش میگیر می

کنند  کنند و سعی می کارکنان مشکلات و تنگناهای مربوط به شغل خود را شناسایی می

 های جدید این مشکلات را به حداقل برسانند. با بحث و تبادل نظر با یکدیگر و ارائه ایده

برند  همسان دارند از تجربیات و اطلاعات هم بهره می های همچنین همکارانی که سابقه

وقتی افراد  دهند. و اطلاعات خود را در اختیار یکدیگر قرار می افزایند خود می و به دانش

ها روز به روز با  های آن در ضمن کار و در همان محیط صنعتی آموزش ببینند آموخته

 .شود شرایط جدید و با پیشرفت زمان سازگار می

آموزش در مؤسسات خارج از تأثیر روش که  بیانگر این بود جه سؤال چهارمنتی

بر اساس این نتیجه، مانند  بر میزان یادگیری بیشتر از حد متوسط بوده است.سازمان 

های آموزشی پیشین، کارکنان نگرش مثبتی نسبت به اثربخشی این روش داشته  روش

فزایش یادگیری آنان مؤثر بوده است. یکی از اند و بر این باور بوده اند که این روش در ا

که ضمن شناخت اساسی ترین نیازهای آموزشی در صنعت، تربیت متخصصانی است 
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های مرتبط کاری خود تعامل داشته و  فنی کار و حوزه تخصصی، بتوانند با شرکت بعد

 در جهت توسعه سازمان و مناسبی علمی و اجرایی ها با تبادل اطلاعات دوسویه گام

توان  بنابراین یکی از دلایل این نتیجه را می ارتقا محصولات و خدمات خود بردارند.

هایی که در مؤسسات خارج از سازمان  بدین صورت بیان کرد که کارکنان با آموزش

آورند.  های لازم را از طرق گوناگون به دست می کنند دانش و مهارت دریافت می

های صنعت نفت آشنا  کاران خود در دیگر حوزههای هم توانند از فعالیت همچنین می

تواند در روند یادگیری کارکنان مؤثر  شوند و از  تجربیات آنان بهره بگیرند.که این امر می

 باشد.
روش آموزش ضمن کار بیشترین مطلوبیت و روش نشان داد که  نتیجه سؤال پنجم 

زش حین کار از جمله آمو سخنرانی کمترین مطلوبیت را از نظر کارکنان داشته است.

های ناشناخته سازمان کمک  تواند در جهت شناخت دانش رویکردهایی است که می

های سازمانی بستر مناسبی را فراهم کند. این  مؤثری نماید و برای شناسایی توانمندی

تواند در تقویت روحیه مسئولیت پذیری کارکنان، تقویت تفکر خلاق و  نوع از آموزش می

های جدید، شناسایی استعدادها و قابلیت  کتی، انتقال مهارتیادگیری مشار

توانمندسازی کارکنان، ترویج تبادل اطلاعات و ارائه عقاید و نظرات مؤثر 

(. بنابراین با توجه به نتیجه حاضر، کارکنان روش آموزش حین کار 1389باشد)ملائیان،

ه صورت عملی و را اثربخش ترین روش دانسته اند. چون در این روش کارکنان ب

تواند اثربخشی  بینند نسبت به آموزش تئوری می همزمان با انجام فعالیت، آموزش می

 بیشتری در یادگیری کارکنان و بهبود روند کاری آنان داشته باشد.

در روش سخنرانی، سمینار، آموزش از دیدگاه  کارکنان نتیجه سؤال ششم نشان داد که 

وا و مکان های مدرس، محت ج از سازمان، مؤلفهضمن کار و آموزش در مؤسسات خار

اهمیت را نسبت به مؤلفه های دیگر داشته بیشترین برگزاری دوره به ترتیب، 

است.همچنین مؤلفه ارزشیابی در روش سخنرانی و آموزش در مؤسسات خارج از 

سازمان  و مؤلفه زمان برگزاری دوره، در روش سمینار و آموزش ضمن کار کم اهمیت 

  مؤلفه از نظر کارکنان بوده است ترین
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در هر برنامه آموزشی مدرس نقش کلیدی دارد. در روش سخنرانی این نقش بیشتر 

های  بیان مفاهیم و مطالب و تشریح قسمتمشهود است. چون در این روش مدرس به 

کند و فراگیر در آن غیر فعال یا دارای  خواهد ارائه دهد اقدام می مختلف موضوعی که می

توان  ترین نقش است ومدرس نقش عمده ای دارد. بنابراین از دلایل این نتیجه میکم

چنین بیان کرد که استفاده از مدرسان متخصص و مجرب در این روش توانسته در 

یادگیری کارکنان مؤثر باشد. یکی دیگر از عناصر برنامه آموزشی، اصل ارزشیابی است. 

شود که مدرس اشکالات و  آموزش، سبب میاستفاده از ارزشیابی صحیح در فرایند 

ها و وسایل آموزشی و به طور کلی نقایص  ها، محتوا، روش نقایص موجود در هدف

ها  های آموزشی را دریابد و از نقاط ضعف و قوت فراگیران و میزان آمادگی آن فعالیت

رین های بعدی آگاه شود. شاید از دلایل این که ارزشیابی کم اهمیت ت برای فعالیت

مؤلفه از نظر کارکنان بوده است این باشد که مدرسان به طور مستمر اطلاعات و 

های کارکنان را قبل از دوره، در طول اجرای دوره و در پایان دوره مورد سنجش  مهارت

 قرار نداده اند.

و مبادله تجربیات و تجدید  های علمی در روش سمینار به دلیل ارائه و بیان تازه

قراری روابط و تفاهم متقابل در بین فراگیران، مطالب باید از محتوای غنی اطلاعات و بر

و پرباری برخوردار باشد تا بتواند در جهت حل مشکلات شغلی و حرفه ای کارکنان و 

توان به این  ها مؤثر باشد. از دلایل این نتیجه می توسعه دانش و اطلاعات تخصصی آن

و محتوای ارائه شده در روش سمینار در توسعه  مورد متذکر شد به دلیل این که مطالب

دانش و اطلاعات تخصصی کارکنان مؤثر بوده و مرتبط با نیازهای شغلی آنان بوده و 

مطالب و موضوعات ارائه شده کاربردی بوده است این مؤلفه بیشترین اهمیت را در این 

بودن زمان  روش از نظر کارکنان به خود اختصاص داده است. شاید دلیل کم اهمیت

برگزاری روش سمینار از نظر کارکنان این باشد که سمینار در ساعات اولیه روز تشکیل 

نشده و به علت خستگی ناشی از کار، کارکنان نتوانسته اند بهره کافی را از این دوره 

 آموزشی ببرند.

ها  آموزش کارکنان به صورت عملی و در کنار دستگاهآموزش ضمن کار، چون در روش  

شود، توانسته به روند یادگیری  و تجهیزات و در واحدهای مختلف پالایشگاه برگزار می
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کارکنان کمک کند و یادگیری آنان را عمیق تر سازد. به این دلیل مؤلفه مکان برگزاری 

 دوره بیشترین اهمیت را به خود اختصاص داده است.

چون در مکانی غیر از ها  ، تشکیل دورهآموزش در مؤسسات خارج از سازمان در روش

پالایشگاه برگزار شده توانسته یادگیری را برای کارکنان آسان تر کند و اطلاعات آنان را 

به این دلیل مؤلفه مکان برگزاری دوره بیشترین اهمیت را نسبت به شغلشان ارتقا دهد. 

 به خود اختصاص داده است.

سنوات خدمت و کارکنان بر حسب جنسیت، نتیجه سؤال هفتم نشان داد که 

پست سازمانی روش آموزش ضمن کار را با اهمیت ترین روش دانسته اند و روش 

سخنرانی از نظر کارکنان اهمیت کمتری داشته است. همچنین از نظر کارکنان با مدرک 

تحصیلی دیپلم و لیسانس، آموزش ضمن کار با اهمیت ترین و سخنرانی کم اهمیت 

کنان با مدرک تحصیلی فوق دیپلم و فوق لیسانس و ترین روش بوده است واز نظر کار

ینار کم اهمیت ترین با اهمیت ترین و سم بالاتر، آموزش در مؤسسات خارج ازسازمان

 روش بوده است
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