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 (26/12/1401؛ تاریخ پذیرش: 17/7/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

توجهی به شناسایی جامع موانع با توجه به اهمیت و نقش فزاینده نیازسنجی آموزشی به عنوان اولین گام فرایند آموزش بهینه کارکنان و کم

آفرین، در پژوهش حاضر تلاش گردید تا با استفاده از رویکردی کیفی، ضمن واکاوی عمیق این پدیده، موانع فرایند این فرایند ارزش

های روش گروه وزشی در شرکت ملی گاز ایران شناسایی شده و راهکارهایی برای بهبود آن پیشنهاد گردد. بدین منظور ازنیازسنجی آم

کی از بین لامهدفمند از نوع گیری نمونه روشکنندگان با استفاده از بود و شرکت شرکت ملی گاز ایرانمیدان پژوهش کانونی استفاده شد. 

 چهارمیند و در شانجام کانونی مصاحبه  فنها با استفاده از گردآوری داده .انتخاب شدندکارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی 

 تیاعتبار، قابل تیلقابهای ملاکهای پژوهش از یافته اعتباردهی بهجهت . رسید هادادهبه سطح اشباع نفر(  20کانونی )شامل مصاحبه 

تحلیل ها با استفاده از روش تحلیل دادهتوافق بین دو کدگذار )توافق درون موضوعی( استفاده شد.  و نانیاطم تیقابلأیید، ت تیانتقال، قابل

مشارکت )موانع فردی اصلی شامل  مضامینمنتج گردید. اصلی  مضمون 4مضمون پایه و  19گزاره مفهومی،  207به شناسایی مضمون، 

ریزی نیروی انسانی سازمان رایند نیازسنجی آموزشی و غیره(، موانع سازمانی )اشکال در فرایندهای واحد برنامهناکافی کارکنان سازمان در ف

موانع محیطی )کمبود  و غیره(، موانع مدیریتی )مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی و غیره( و

اجرای بهینه  به منظورشناسایی شده  موانعه ب، توجه ی پژوهشهابا توجه به یافتهزمان و غیره( است. های لازم و مناسب در سازیرساخت

نع بر اجرای بهینه ضرورت دارد؛ لذا در پایان راهکارهایی به منظور کاهش تأثیر موا فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران

 فرایند نیازسنجی آموزشی و بهبود آن ارائه شد. 
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 مقدمه

های فناوری و تغییرات شگرف و پرشتاب در هزاره سوم میلادی با پیشرفتورود به عصر فراپیچیده       

(؛ لذا در این عصر، توسعه منابع انسانی به یکی از مسائل اصلی 1ها همراه بوده است )محیط سازمان

محسوب  آنان ایی توسعه حرفهاصل یاز راهبردها یک(؛ و آموزش، ی2ها مبدل شده )مدیران سازمان

را های لازم ها و مهارت(؛ زیرا منابع انسانی سازمان از طریق این آموزش، دانش، توانمندی3شود )می

های خود را ارتقاء آورند و توانمندیدست میبه ی خودشغل یهاتیو مسئول فیوظا نهیانجام به یبرا

ارتقاء سطح دانش، نگرش،  و حلااص یک فعالیت مبتنی بر محتوا است که با هدف ،آموزش (.4دهند )می

طراحی و  ،یسنجازینای چهار مرحله ندایفر کارکنان آموزش (.5) شودانجام میکارکنان رفتار و  مهارت

نگرش، دانش،  ارتقاء سطحآوردن و  اهمبا فر است که های آموزشیدوره جینتا یابشیاجرا و ارز ،یزیربرنامه

ارزش . (6دارد ) ی و سازمانآموزش تیریمد ستمیالزامات س کردنبرآورده  به دنبالها ها و رفتارمهارت

 تیمز یمنبع اصلبه عنوان  کنانکار یهاها و مهارتییهر سازمان به دانش، توانا ندهیآ تیو موفق کنونی

تحقق اهداف  در نهایت منجر بهو مهارت کارکنان  ییتوانا دانش،. ارتقاء (7)سازمان وابسته است  یرقابت

سازمان  یو مکان یزمان طیشرا و اتیمنطبق با واقع مداوم،آموزش  از طریق امر نیاخواهد شد که سازمان 

نقش مؤثری  در کارکنان ژهیو مهارت و ، نگرشدانش جادیاعلاوه بر این که در آموزش  یابد.تحقق می

 . (8وفق دهند )به طور مثبت  یطیمح رییتغ یهاخود را با فشار شود افرادیباعث م دارد،

(؛ 9باشد )پر واضح است که آموزش، یکی از عوامل اصلی ارتقاء عملکرد فرد و تحقق اهداف سازمان می

 یهاتیاز اولو گرید یکیمثبت آن به عنوان  جیاز اثرات و نتا حصول اطمینانو  ستین یکاف ییبه تنهااما 

بر ش ریمورد تأث در یمعتبر که بتواند شواهد در صورتیاست. آموزش و ضرورت  تیها، حائز اهمسازمان

به  .(8)نشان داده است خود را  یارزشمند، عرضه کندفردی کارکنان و عملکرد سازمان بهبود عملکرد 

را به سوی اهداف از پیش تعیین شده  کارکنانکه  عبارت دیگر، آموزش کارکنان زمانی مفید خواهد بود

وری و سطح عملکرد و بهره نموده حلارا اص و مهارتی کارکنان نگرشی ،دانشیهای نارساییو  هدایت نماید

از آموزش با عنوان  یامر به جنبه مهم نیا(. 10کارکنان را به صورت کمی و کیفی بهبود بخشد )

 یهاتیبه مطلوب یابیتحقق اهداف و دست زانیم یاغلب به معنا ،یاثربخش. اشاره دارد "شآموز یاثربخش"

 ،یآموزش هایدورهو اهداف  جیاست که در آن نتا یندیفرا. اثربخشی آموزش، (11) است یسازمان

و  ، نگرشمنجر به بهبود دانش تیمناسب باشد که در نها یآموزش یها و محتوانهیزم ،یبخشتیرضا

انگیزش افزایش کیفیت کاری، ی اثربخش منجر به افزایش آموزشهای . دوره(12گردد ) افراد یمهارت عمل

 و در نهایت افزایش مزایای رقابتی افزایش کارکنان،خطای کاهش روحیه عالی و کار گروهی، و تعهد، 

های موردنیاز انضباط و مهارت ،نظمی اثربخش، های آموزشدورههمچنین  سازمان خواهند شد.وری بهره

آنان را  رضایت شغلی نمایند،هماهنگ و همسو می با سازمان را ، کارکناندهندرا افزایش می کارکنان
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روز را به، دانش و توانش نیروی انسانی دهندرا کاهش میحوادث و ضایعات کاری  دهند،افزایش می

 دهندرا افزایش می بازده کاری کارکنانرا تسهیل کرده و در نهایت  ، تغییر و تحول سازمانیکنندمی

و مبتنی بر واقعیت  بهینه ی، اجراشهای آموزشی اثربخدورهارائه فرایند در ترین گام (. اولین و اساسی13)

 آموزش فرایند زیربنایجزء جدایی ناپذیر و  ی آموزشینیازسنج واقع، درت. اسی یند نیازسنجی آموزشافر

(. نیازسنجی آموزشی فرایند شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان و 22شود )کارکنان محسوب می

ها است های آموزشی در راستای مرتفع ساختن آنبرنامه ریزی و اجرایها به منظور برنامهبندی آناولویت

های موردنیاز کارکنان در راستای بهبود (. از طریق فرایند نیازسنجی آموزشی، دانش، نگرش و مهارت21)

، تمهیدی مهم و (. اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی25شود )شان شناسایی میعملکرد شغلی

 (؛ به عبارت دیگر،29د )سازمان خواهد بو و توسعه و بقاءکارکنان آموزش  فراینداساسی برای اثربخشی 

یند امراحل فر سایر بهینهساز اجرای زمینه انجام شود، صورت بهینه نیازسنجی آموزشی بهفرایند اگر 

نتیجه  و در آموزشی و ارزشیابی ی برنامه آموزشی، اجراطراحی و تدوین برنامه عملآموزش شامل 

(. 19) سازمانی خواهد شد باعث بهبود و توسعهنهایت  و در شودمی کارکنان یند آموزشااثربخشی فر

در راستای  ترین ابزارهامهمیکی از  عنوانبه همچنین، اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی، 

ش خگیری اثربتصمیمموجب تسهیل ، سازدرا نمایان میزشی وهای آمنیروی انسانی، شکاف توانمندسازی

مالی محدود و  منابعبه  توجهدهد تا با ریزان میگیران و برنامهبه تصمیماین امکان را و  گرددمیو سریع 

کار ها بهاسبی را برای پر کردن شکافن، راهکارهای مهای مختلفبندی گزینهاولویت، با های فزایندههزینه

های اساسی و ضروری در (. از این رو، اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی یکی از مؤلفه20) گیرند

 فرایند آموزش اثربخش کارکنان است. 

منابع انسانی  را برای آموزش قابل توجهیسالانه مبالغ نیز با توجه به شرایط کنونی،  شرکت ملی گاز ایران

در قالب نقش هولدینگی  رانیا گاز یشرکت مل روی انسانیو تجهیز نی آموزش . واحدکندصرف میخود 

سطح  شیافزا و ای کارکنانحرفههای و مهارت ، نگرشدانش ءارتقا هایی نظیر بهبود ومسئولیت خود

 یانسان رویین نشیو بهبود ب ییگوو پاسخ رییپذتیولئسطح مس ءآنان، ارتقا یفردی و اجتماع یآگاه

 یاثربخش ءو ارتقا یکیو تکن یفن نینو هایشرفتیپ انطباق با ،یاجتماع یکار و زندگ طینسبت به مح

 زی،یربرنامه گذاری،استیساقداماتی نظیر  از طریق واحد نی. ابر عهده دارد را آنان یفردی و سازمان

 سازمان، هیسرما نیتریو متعهد به عنوان اصل توانمندی بر منابع انسان هیتک ،نظارت ،تیهدا ،یسازمانده

بهسازی در راستای آموزش و  یفعال آموزش هایسازمانو تعامل با ی علم نیهای نوروش رییکارگهب

های با توجه به ضرورت رانیا ی گازشرکت ملکند. ی و غیره حرکت میفن ،یتیریدر بخش مد یانسان رویین

بهبود و  از طریقموردنظر  اندازچشمبه  دنیگام اول خود را برای رس ،یانسان هیدر بعد سرما ندهیحال و آ

ی تیریدارای تفکری قوی و دورنگر و مد یو کارشناسان رانیو برخورداری از مدی توسعه منابع انسان

 روییآموزش ن بیترت نیبد برداشته است؛ یمشرف به دانش طراز جهان نیو متعهد و همچن هوشمند
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 راتییتغ جادیا به منظور رانیگاز ا یکت ملشر. دارد ژهیوی تیو اهم گاهیجا گاز ایران یدر شرکت مل یانسان

نماید؛ میبرگزار را  یمتعدد یآموزش یهادوره هر سال خود، کارکنان مهارت و نگرش ،در دانش مطلوب

بایست زمانی ارائه شود های هنگفتی است؛ بنابراین میاما همواره، آموزش کارکنان، مستلزم صرف هزینه

(. فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران 20که نیازهای واقعی کارکنان را مرتفع نماید )

نظام جامع آموزش شرکت ملی های توسط واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی مطابق با دستورالعمل

های آموزشی کارکنان به منظور گاز ایران و در سطوح فردی، شغلی و سازمانی، با هدف احصاء دقیق نیاز

پذیرد. لیکن های آموزشی اثربخش و دستیابی به اهداف سازمان صورت میطراحی و اجرای دوره

میزان  که استحاکی از آن یران مشاهدات و بررسی مستندات آموزش کارکنان در شرکت ملی گاز ا

ای که نرخ غیبت کارکنان در های آموزشی جدید کاهش یافته است؛ به گونهاستقبال کارکنان از دوره

درصد افزایش یافته است؛ به بیان دیگر، کارکنان شرکت ملی گاز  25های آموزشی جدید به میزان دوره

رسد های آموزشی جدید را ندارند. به نظر میدوره ایران انگیزه چندانی برای حضور و مشارکت فعال در

های روز کارکنان و به تبع آن، نامتناسب بودن موضوع دورهعدم شناسایی نیازهای واقعی، جدید و به

های آموزشی، یکی دلایل آموزشی با نیازهای آموزشی کارکنان و تکراری شدن موضوع بسیاری از دوره

های آموزشی یاد بگیرند که در گردد کارکنان مطالبی را در دورهیاصلی مسائل فوق باشد که منجر م

موقعیت شغلی آنان کاربردی ندارد. با توجه به مطالب گفته شده، یکی از اقدامات اساسی در این راستا، 

شناسایی موانع اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران است که سبب اجرای 

های آموزشی با نیازهای واقعی کارکنان و در نهایت سازی موضوع دورهمذکور، متناسببهینه فرایند 

اثربخشی فرایند آموزش کارکنان خواهد شد. بر همین اساس هدف پژوهش حاضر، شناسایی موانع فرایند 

 باشد. نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران و ارائه راهکارهایی برای بهبود آن می

 ی و پیشینه پژوهش مبانی نظر

 فرایند آموزش 

 یو عناصر مراحل یتوالی و آموزش یهاتیانجام دادن فعال مند، شیوه نظام1آموزش ندیفرامنظور از 

اساسی چهار نکته  آموزش ندایفر رابطه با (. در19) دنشویم منتج یخاص جهینت ایکه به هدف  باشدمی

 شود:در نظر گرفته می زیر

ای و تا نقطه (شروع)نقطه آغاز  کیاز  .ستین ستاینقطه ثابت و ا کی ندیکه فرا امعن نیبه ا یی:ایپو .1

 ؛ کندیم دایادامه پ )مقصد( گرید

                                                           
1. Training Process  
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 انیجر کی که به صورتدارد  وستاریپ کیدر امتداد  یمختلف یهامراحل و گامفرایند  یعنی ی:وستگیپ. 2

 ؛ ابدییم تداوم

  ؛است ینیهدف و مقصد مع دارای ندیفرابه این معنا که  ی:هدفمند. 3

و عناصر  تایعمل همجموع ی،و فرهنگ یاجتماع ی،اقتصاد طیشرا :رامونیبا پ یو سازگار یحرکت تکامل. 4

 طیتوجه به مح در گرو آموزشی برنامه زیآمتیموفق یاجرااز این رو،  دهند.میقرار  ریثأتحت ت ی راآموزش

 (. 17پیرامون خواهد بود )

مختلفی در رابطه با فرایند آموزش مطرح شده است. عوامل مختلف و متعددی نظیر میزان های دیدگاه

، فرهنگ آموزشی سازمان، فلسفه و هدفی که برای آموزش در نظر پیشرفته بودن آموزش در سازمان

گرفته شده است، نیرو و امکانات موجود در دسترس و غیره، بر انتخاب یا تدوین مدل یا رویکردی برای 

، بر چهار مرحله اصلی یعنی: هاها و مدلتمامی رویکرد (. با این وجود18گذارند )آموزش تأثیر می

های آموزشی های آموزش و ارزشیابی برنامهعمل؛ اجرای برنامه ؛ تهیه و تدوین برنامه1نیازسنجی آموزشی

 (. 19نشان داده شده است ) 1کنند که در شکل شماره تأکید می

 
 (19فرایند آموزش ) -1شکل 

 نیازسنجی آموزشی 

(. با شناسایی دقیق نیازهای آموزشی 20باشد )نقطه شروع فرایند آموزش کارکنان، نیازسنجی آموزشی می

گردند؛ از این رو، نیازسنجی کارکنان، محورهای اساسی برنامه آموزش کارکنان به طور صحیح تعیین می

یک مفهوم عمومی است که  "نیاز"(. 19موزش کارکنان است )یکی از مراحل مهم و اساسی در فرایند آ

                                                           
1. Training Needs Analysis  
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(. از مفهوم نیاز تعاریف متعددی ارائه شده است. 21های مختلف دارد )کاربرد نسبتاً وسیعی در زمینه

داند که میان وضعیت موجود و وضعیت مطلوب میشکاف  ایفاصله  ینوع را ازینترین تعاریف، یکی از مهم

ای که عبارت است از فاصله ازین او معتقد است .استاین تعریف را مطرح کرده  1بار کافمن نیاول یبرا

تغییرات مطلوبی (. نیاز آموزشی نیز 22) دارد وجودموردنظر  ایمطلوب  وضعیتبا  یواقع وضعیت میان

فرد یا افراد مزبور وجود آید تا باید به ا رفتارکه در فرد یا افراد یک سازمان از نظر دانش، مهارت و یاست 

قبول و منطبق با استانداردهای  های مربوط به شغل خود را در حد مطلوب، قابلو مسئولیت فبتوانند وظای

 (. 28) کاری انجام دهند

مند نیازسنجی را فرایندی نظام 2ی ارائه شده است. بورتون و مریلگوناگون فیتعاری نیز ازسنجیاز مفهوم ن

های عمل برای تعیین اهداف، شناسایی فاصله بین وضعیت موجود و اهداف و در نهایت تعیین اولویت

 نگرش ،دانش ییشناسا ندیفرا (. تعریف دیگری که از نیازسنجی ارائه شده است، آن را19اند )تعریف کرده

(. در تعریفی دیگر، 23کند )بیان میخود  یارفهح فیوظا یاجرا یکارکنان برا ازیموردن و مهارت

 از طریقتواند یکه م یضمن ایشده  انیب یسازمان ازین کیاطلاعات در مورد  یآورجمع ندایفر ی،ازسنجین

 کهنیا نییتع یبرا ی استروش، تعریف شده است. بر اساس این تعریف، نیازسنجی، آموزش برآورده شود

 ازیموردن ،پر کردن شکاف یبرا یو در صورت وجود، چه آموزش یا خیر!؟ وجود دارد ازین ،آموزش به ایآ

 یهانهیزم ساختن مهیاو  کارکنان مهم یازهاین ییشناسا ندایفری سنجازینبه طور کلی،  (.24) است

 باشد. ی میآموزش یهااقدامات و برنامه قیتحقق آن از طر

 سه ،آموزش کارکنان یزیربرنامهفرایند در  ی آموزشیازسنجین یهاتیفعال یو اجرا یبه منظور سازمانده

(. در ادامه 20( سازمان )3( شغل؛ 2( فرد؛ 1 اند از:است که عبارت مطرح شده نهیزم نیدر ا حوزه اصلی

 یم.پردازیها ماز آن کیطور مختصر به شرح هر  به

ان به کنکار ایآ کهنیا نییتع ه منظورب آوری اطلاعات موردنیاز. تحلیل فرد: منظور از تحلیل فرد، جمع1

آموزش  یها براآن ایآ کهنیو ا!؟؛ دارند ازینبه آموزش از کارکنان  کیکدام !؟؛ ریخ ایدارند  ازیآموزش ن

عملکرد  نیشکاف ب نییعملکرد موردنظر، تع فیبه منظور تعریا خیر!؟. است. تحلیل فرد آماده هستند 

 شود؛ انجام میثر ؤموانع عملکرد م ییشناسای و عملکرد واقع و موردنظر

تناسب  جادیا یخاص برا اطلاعات نیشغل، استفاده از ا لیتحل ندایاز انجام فر یهدف اصل. تحلیل شغل: 2

 وسعهآموزش و ت یازهاین لیخاص و تحل شغل کیارزش  نیی، تعفردعملکرد  یابی، ارزفردشغل و  نیب

 باشد؛ ، میدهدیکه آن شغل خاص را انجام م فرد کی

                                                           
1. Kaufman 
54. Borton & Mereil 
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ی کارکنان است مهارت یهاشکافیی شناسا یثر براؤم یروش یسازمان یازهاین لیتحل. تحلیل سازمان: 3

 کنند شرفتیتوانند در آن پیم کارکناناست که  هاییحوزه ییشناسا یاطلاعات برا یآورشامل جمع که

 قیسازمان از طر برای بهبود سازمان، لیتحل دهیباشد. کل ا سازمان خودشان وها به نفع آن عملکردو 

 (. 25) کارکنان در طول آموزش است یازهاین لیتحل

شناسایی موانع فرایند نیازسنجی آموزشی، تنها چند پژوهش به صورت ، برای پژوهشبه ماهیت  توجهبا 

  ها اشاره شده است:محدود در رابطه با موضوع شناسایی شده است که در ذیل به طور خلاصه به آن

کلیدی تأثیرگذار بر نیازسنجی  هایشناسایی شاخص( در پژوهشی به 1400وندی و همکاران )خواجه

پرداختند.  ایتحلیل شبکه های سازمان با استفاده از روش فرایندبا رویکرد تحقق استراتژی آموزشی

محیطی )نظیر  دهد عوامل زیرساختی )نظیر فرهنگ سازمانی و غیره(، عواملهای پژوهش نشان مییافته

توجه به ذینفعان و غیره(، عوامل مدیریتی )نظیر تخیص بهینه منابع و غیره(، عوامل رفتاری )نظیر 

یادگیری سازمانی و غیره(، عوامل ساختاری )نظیر توجه به الزامات درونی و غیره( و عوامل عملکردی 

بر فرایند نیازسنجی آموزشی شناسایی های اصلی تأثیرگذار )نظیر انگیزه مشارکت و غیره( به عنوان مؤلفه

گیری از منابع تعیین نیازهای آموزشی، بهره( در پژوهشی تحت عنوان 1398شدند. همچنین عطاریان )

به این نتیجه دست یافت که منابع درون سازمانی  هاگامی در جهت نیازسنجی آموزشی موفق در سازمان

)منابع کلان، منابع فرعی، مستندات ارزیابی و مطالعات سازمانی( و منابع برون سازمانی )فراسیستم، 

کاوی با یادگیری از طریق دیگران( از عوامل اساسی اجرای موفق نیازسنجی های ذینفع و بهینهگروه

 یمطالعه مورد( در پژوهشی با عنوان 2019روند. آببه و همکاران )یها به شمار مآموزشی در سازمان

، عدم توجه از سوی مایدانشگاه ج یو دامپزشک یکشاورز دانشکده در یآموزش یازسنجیعوامل مؤثر بر ن

مدیران بالاتر در زمینه نیازسنجی آموزشی به دلیل حجم کار، نبود برنامه آموزشی مناسب و کمبود 

و  یکشاورز دانشکده درات را از عوامل اساسی شکست فرایند نیازسنجی آموزشی امکانات و تدارک

( در پژوهشی با هدف ارائه الگوی کاربردی نیازسنجی 2017دانند. انوری )می مایدانشگاه ج یدامپزشک

های کلیدی اثرگذار بر فرایند نیازسنجی آموزشی را در چهار بعد ها، شاخصآموزشی در سازمان

 ای شناسایی کرده است.  های توسعهی شغلی، اهداف سازمانی، حل مسئله و شکافهاشایستگی

نکته مهم  نیا انگریبفرایند نیازسنجی آموزشی، بر  اثرگذاردر رابطه با عوامل  نیشیمطالعات پ یبررس

ئل در شرکت ملی گاز ایران با توجه به مسا که شناسایی عوامل اثرگذار بر فرایند نیازسنجی آموزشیاست 

شده است  یاساس در پژوهش حاضر سع نیهم راست. ب مطرح شده پیش از این مورد توجه واقع نشده

د و راهکارهایی به منظور کاهش گردشناسایی  رانیگاز ا یشرکت مل موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در

 تأثیرات آن و بهبود فرایند نیازسنجی آموزشی ارائه گردد.
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 روش پژوهش 

ربط ذی است؛ زیرا منجر به بهبود وضعیت عملکرد سازمان یکاربرد ،تیاز نظر هدف و ماهپژوهش حاضر 

انجام شده  1های کانونیپژوهش کیفی و روش گروه کردیرو ها، بر مبنایشود و از منظر گردآوری دادهمی

ث و یک بحهای کیفی است که افراد را در آوری دادهای برای جمعکانونی شیوه هایگروه است. روش

هدف از به . کندای از موضوعات وارد میپیرامون موضوعی خاص یا مجموعه گروهی غیررسمی گفتگوی

 (مورد مطالعه دهیپد)موضوع  کیو کسب نظرات افراد نسبت به  کانونیانجام مصاحبه  روش، نیکار بردن ا

 یا موضوع دهیپد کیراجع به نظر افراد درباره  یلیتفص-یفیک یهابه داده یوقتبه عبارت دیگر،  .است

ی با تعداد یفیمصاحبه ک ،روش نیا قیاز طر .استفاده کرد یکانون یهاگروه روشتوان از یم یم،دار ازین

 ،دهندینظر م گریکدیبا تعامل با  یاند و نسبت به موضوع مورد بررسشده نیچافراد که کاملاً دست از

های ستادی و مناطق عملیاتی( بود میدان پژوهش، شرکت ملی گاز ایران )شرکت .(26) شودیانجام م

کنندگان شامل کلیه کارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت که در این میدان، مشارکت

از  3نوع ملاکیز ا 2هدفمندگیری نمونه کنندگان بر اساس روشملی گاز ایران بودند. انتخاب مشارکت

کنندگان بر کنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران بود که مشارکتمیان کار

( در 2سال سابقه اشتغال در زمینه آموزش سازمانی را داشته باشند؛  10( حداقل 1اساس چهار ملاک: 

( 4( تمایل به شرکت در پژوهش داشته باشند؛ 3نیازسنجی آموزشی صاحب دانش و تجربه باشند؛  بخش

مصاحبه فن  ه ازها با استفاددادههای جامع و مانعی در اختیار ما قرار دهند. وارد پژوهش شدند. داده

 اپژوهش حاضر ب. بدین ترتیب ، به پایان رسیدهااشباع دادهسطح و با رسیدن به  گردآوری شد 4یکانون

کنندگان رسید. لازم به ذکر است که ابتدا انتخاب مشارکت هادادهاشباع سطح به کانونی مصاحبه  4اتمام 

دست همگن امکان به شیبا انتخاب افراد کماببر اساس چهار معیار ملاک صورت پذیرفت؛ سعی گردید 

 5گردد؛ تعداد افراد هر گروه کنندگان درباره موضوع مورد مطالعه فراهم شرکت اتنظر ی ازفیآوردن ط

نفره مصاحبه به  5گروه کانونی  4گروه در نظر گرفته شد و در مجموع با  4نونی های کانفر و تعداد گروه

 پژوهشگربلوباتن انجام شد؛ افزار بیگبه شیوه غیرحضوری و برخط و در محیط نرمها مصاحبهعمل آمد؛ 

ا قبل از تشکیل گروه کانونی، جلساتی ر های کانونیبه منظور اطمینان یافتن از حضور افراد در گروه

، همچنین محل تشکیل جلسات های احتمالی خود را مطرح کنندتا پاسخگویان بتوانند پرسش دادترتیب 

های کانونی نیز به اعضای گروه قبل از تشکیل های کانونی و تاریخ و زمان تشکیل جلسات گروهگروه

. انتخاب شد ی(انجیم)گر خود پژوهشگر به عنوان مصاحبهجلسات گروه کانونی یادآوری گردید؛ 

                                                           
1. Focus Groups 
2. Purposive sampling method 
3. Criterion type 
4. Focus interview 
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ضمن گر مصاحبه کرد.یم در مکان تعیین شده آغازجلسه را ، ساعت مقررتاریخ و گر در مصاحبه

 : بود ریکه شامل موارد ز کردیرا اجرا م یدستور جلسه گروه کانون  ،کنندگانبه شرکت ییخوشامدگو

 ی؛ گروه کانون لیتشکاز هدف  بیان و خود یمعرفالف( 

 و گفتگو؛  ادامه بحث یپژوهش و چگونگ یهاالؤعرضه سروال  ،جلسه نییآب( 

مانه استفاده از اطلاعات حاصل از جلسه و محر یکنندگان نسبت به چگونگبه شرکت یرساناطلاعج( 

 ؛ جیبودن نتا

 ؛ گروه لیکنندگان و تشکدعوت از شرکت یدرباره چگونگ یرساناطلاعد( 

دستگاه  جلسه و در صورت لزوم استفاده از یهااز بحث یبردارادداشتیدرباره ضرورت  یرساناطلاعو( 

 . ضبط صوت

گر با استفاده مصاحبهکرد. گر شروع به پرسیدن سؤالات مصاحبه میبعد از اجرای دستور جلسه، مصاحبه

 ،دادندیال پاسخ مؤکننده به هر سطور که افراد شرکتهمان .کردیم تیها جلسه را هداالؤاز فهرست س

 یال 60به مدت زمان  ندایفر نیا شد.می ایرا از آنان جو یشتریاطلاعات ب یگرید یهاالؤگر با سمصاحبه

شد و مورد بحث میپژوهش مطرح  یهاالؤکه همه س یزمان ،تیدر نها. دیجامانیبه طول م قهیدق 90

 ها،از نکات حاصل از بحث ایپرداخت و با عرضه خلاصهمینظرها  یبندگر به جمعمصاحبه ،گرفتمیقرار 

کنندگان ضبط شد و برای تحلیل ها با اجازه شرکتمصاحبهشد؛ می ایکنندگان را جوبازخورد شرکت

در این د. استفاده ش 1تحلیل مضموناز روش  هاتحلیل داده به منظور .مورد استفاده قرار گرفتها داده

سازی و شده، کلمه به کلمه و با دقت پیاده های کانونی ضبطروش، در گام نخست، فایل صوتی مصاحبه

سازی شده چند بار مرور گردیده و های اصلی پژوهش استفاده گردید. سپس متن پیادهبه عنوان داده

سازی شده ثبت گردید؛ سپس ی در هنگام مرور متن پیادهذهن یهاجرقهها و ایدهاز  زین ییهاادداشتی

ها به صورت های مفهومی )کدهای اولیه( حاصل از تحلیل متن پیاده شده مصاحبهدر گام دوم، گزاره

های کانونی ارائه شد؛ در گام شوندگان به صورت مجزا و به تفکیک گروهدستی، برای هر یک از مصاحبه

ها با دست آمده در گام دوم، ارتباط مفهومی آنهای مفهومی بهاهیت گزارهسوم، پژوهشگر با توجه به م

کردند را های مفهومی که بر موضوع واحدی دلالت میها، گزارهیکدیگر و مقایسه مداوم تشابهات و تفاوت

 در یک طبقه قرار داده و مضامین پایه شکل گرفت. نقاط مبهم و نیازمند توجه، علاوه بر بازنگری توسط

های بعدی نیز مورد بررسی قرار گرفت؛ به نحوی که نقاط ابهام برطرف کنندگان، در مصاحبهمشارکت

مجدد و  یبا بررس نیهمچنهای مفهومی در هر طبقه به طور کامل مشخص گردید. شد و جایگاه گزاره

به اندازه  زیو ن یتکرارریمجزا و غ ،خاص ی،به اندازه کاف نیشد تا مضام یسع نیمضام شتریب شیپالا

                                                           
1. Thematic analysis 
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؛ در گام چهارم، دناز متن را شامل شو ییهامطرح شده در بخش یهادهید تا مجموعه انکلان باش ی،کاف

ها و با الهام از مبانی نظری پژوهش، مضامین با توجه به ماهیت مضامین پایه، بررسی دقیق روابط میان آن

ضامین اصلی با توجه به نوع مضامین پایه انجام ها در قالب مگذاری آندست آمده تقلیل یافت و نامپایه به

 ینینموده و مورد بازب فیتعر ،ارائه کرده است لیتحل یرا که برا مضامینیپژوهشگر گرفت؛ در گام پنجم، 

 ،منسجم ،مختصر ها به صورتدر انتها و در گام ششم، گزارش نهایی تحلیل داده داده است.مجدد قرار 

 یکاف یهاداده شد وارائه  اصلی و پایه نیها در قالب مضامو جالب برآمده از داده یتکرارریغ ی،منطق

در  ها که معادل روایی و پایاییجهت بررسی شیوه اعتباردهی به یافتهگردید. هر مضمون عرضه  یبرا

 معیار قابلیت اعتبار یا باورپذیری، قابلیت انتقال یا 5ز های کمی است، در پژوهش حاضر اپژوهش

پذیری، قابلیت تأیید یا تأییدپذیری، قابلیت اطمینان یا سازگاری و توافق بین دو کدگذار )توافق انتقال

کنندگان در شناختی شرکتاطلاعات جمعیت 2( استفاده شد. در جدول شماره %88درون موضوعی: 

 پژوهش ارائه شده است. 

 کنندگان در پژوهششناختی شرکتاطلاعات جمعیت -2جدول 
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 های پژوهش یافته

به  های گردآوری شده در رابطه با موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایراندادهتحلیل 

 "موانع فردی، موانع سازمانی، موانع مدیریتی و موانع محیطی"اصلی  مونمض 5 احصاء و استخراج

 قابل ملاحظه است.   6و  5، 4، 3مضمون پایه منتج گردید که در قالب جداول  19و 

 مضمون اصلی موانع فردی مربوط بههای مفهومی و گزاره مضامین پایه -3جدول 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

. 2. مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 1

رغبتی کارکنان سازمان به منظور شرکت در فرایند تعیین نیازهای بی

انگیزگی کارکنان سازمان به منظور شرکت در فرایند . بی3آموزشی؛ 

. عدم احساس نیاز به آموزش از سوی 4تعیین نیازهای آموزشی؛ 

گیری مدیران، . تمایل کارکنان سازمان به تصمیم5 ؛کارکنان سازمان

سازمان به جای آنان در فرایند نیازسنجی آموزشی؛  رؤسا و سرپرستان

های آموزشی موردنیاز مرتبط با نیازهای . عدم پیگیری دوره6

. مقاومت کارکنان سازمان در استفاده از اینترنت همراه 7آموزشی؛ 

 . )شخصی( به منظور انجام فرایند نیازسنجی آموزشی

مشارکت ناکافی 

کارکنان سازمان در 

جی فرایند نیازسن

 آموزشی

ی
رد

ع ف
وان

م
 

. کمبود دانش تخصصی در متولیان آموزش در واحد نیازسنجی 1

 . آموزشی به منظور انجام مطلوب فرایندهای نیازسنجی آموزشی

کمبود دانش 

تخصصی در 

 کارکنان سازمان

افزارهای اتوماسیونی انجام . مأنوس نبودن کارکنان سازمان با نرم1

. مهارت ناکافی متولیان آموزش در واحد 2فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 

های مناسب به کارگیری الگوها و تکنیکنیازسنجی آموزشی در به

 . آوری و ابلاغ نیازهای آموزشی کارکنان سازمانمنظور جمع

کمبود مهارت 

موردنیاز در کارکنان 

 سازمان

اعتقاد کم کارکنان سازمان نسبت به نقش آموزش در برطرف . 1

. 2ساختن نیازهای آموزشی آنان و پاسخگویی به نیازهای ابلاغ شده؛ 

. 3نگرش منفی کارکنان سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 

از سوی  حیزنگ تفریک عنوان ه بفرایند نیازسنجی آموزشی  یتلق

 کارکنان سازمان. 

منفی  نگرش

کارکنان سازمان 

نسبت به فرایند 

 نیازسنجی آموزشی

. شناخت کم و محدود کارکنان سازمان از فرایند نیازسنجی 1

. 3. شناخت ناکافی کارکنان سازمان از نیازهای آموزشی؛ 2آموزشی؛ 

های آگاهی کم و محدود کارکنان سازمان از استانداردها و شایستگی

آگاهی کم و محدود کارکنان سازمان از . 4موردنیاز مشاغل سازمان؛ 

شناخت و آگاهی 

ناکافی کارکنان 

سازمان از الزامات 
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 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

ریزی نیروی مسیر شغلی، ارتقاء شغلی و سایر فرایندهای برنامه

انداز، اهداف . شناخت کم و محدود کارکنان سازمان از چشم5انسانی؛ 

استراتژیک، رویکرد و سمت و سویی که شرکت در حال حرکت به 

از شرح وظایف  . آگاهی کم و محدود کارکنان سازمان6سوی آن است؛ 

 شغلی. 

فرایند نیازسنجی 

 آموزشی 

های از پیش تعیین شده به منظور انجام ریزی. اجرای نادرست برنامه1

های کمی فرایند . توجه کردن به جنبه2فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 

. سهل انگاری 3ی آن؛ های کیفنیازسنجی آموزشی و غفلت از جنبه

 در هنگام اجرای فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی کارکنان سازمان. 

اجرای نادرست 

الزامات فرایند 

نیازسنجی آموزشی 

توسط کارکنان 

 سازمان

 

های پژوهش به رسانآن با ذکر اطلاع مربوط بهمضمون اصلی موانع فردی و مضامین پایه شناسایی شده 

 باشند: شرح زیر می

ها به گذارند که برخی از آنموانع مختلفی بر روی فرایند نیازسنجی آموزشی تأثیر می موانع فردی: -1

موانع فردی بندی مضامین، اولین مضمون اصلی به بر اساس دسته(. 12گردد )های او باز میفرد و ویژگی

مشارکت ناکافی کارکنان سازمان  اند از:مضمون اصلی عبارتاین در  پایهمضمون  ش. شاختصاص یافت

در فرایند نیازسنجی آموزشی، کمبود دانش تخصصی در کارکنان سازمان، کمبود مهارت موردنیاز در 

کارکنان سازمان، نگرش منفی کارکنان سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی، شناخت و آگاهی 

ارکنان سازمان از الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی و اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی ناکافی ک

 د. تشریح خواهد ش پایهدر ادامه هر یک از مضامین آموزشی توسط کارکنان سازمان. 

از دسته  پایهاولین مضمون مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی:  -1-1

 است. مشارکت کارکنان مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشیدی، موانع فر

کارگیری نظرات آنان در عمل باعث افزایش حس و به فرایند نیازسنجی آموزشیدر  سازمان

های پژوهش حاکی از رسانعلابا اط کانونی مصاحبه . با این وجود،گرددمی آنانپذیری و تعهد مسئولیت

مشارکت ناکافی کارکنان شرکت ملی گاز ایران در فرایند نیازسنجی آموزشی به دلایل مختلف است. به 

نیازسنجی با بحث گاز ما در شرکت  کهنیبه خاطر ا"کند: ها بیان میرسانطور مثال یکی از اطلاع

 ،دهینشون م اخودش ر یلیبه نظر من خ موانعکه در قسمت  یموضوع یک ،میهست ریدرگ یلیخ کارکنان

، میهست ریدرگ یلیباهاش خ مقدار یککه  یموضوع، میکنیرا شروع م نیازسنجی ندیکه فرا یما موقع
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 دنیمننشون  ین رغبتااز خودش سازمان کارکنانعدم مشارکت کارکنان سازمان هست؛ به عبارت دیگر، 

 . "داردای در فرایند نیازسنجی مشارکت فعال داشته باشند که این البته دلایل ریشهکه 

که در های پژوهش رسانعلابرخی از اط نظراتکمبود دانش تخصصی در کارکنان سازمان:  -2-1

آن است که برخی از کارکنان شرکت ملی مؤید فرایند نیازسنجی آموزشی صاحب دانش و تجربه بودند، 

های مرتبط با فرایند نیازسنجی آموزشی را به حد کافی دارا ان، دانش تخصصی موردنیاز در زمینهگاز ایر

برخی از متولیان آموزش در واحد آموزش و "کند: ها اشاره میرساننیستند. به طور مثال یکی از اطلاع

یند نیازسنجی های مرتبط با فراتخصصی کافی برای انجام فعالیت-تجهیز نیروی انسانی، دانش فنی

خواستم به عنوان موانع بهش آموزشی را ندارند و این شکاف دانشی موجود یکی از مواردی هست که می

 . "اشاره بکنم

برخورداری کارکنان سازمان از مهارت کافی در  کمبود مهارت موردنیاز در کارکنان سازمان: -3-1

های ن در حالی است که بر اساس یافتهراستای اجرای نیازسنجی آموزشی موفق امری ضروری است. ای

های پژوهش، برخی از کارکنان شرکت ملی گاز رساندست آمده از مصاحبه کانونی با برخی از اطلاعبه

های مرتبط با فرایند نیازسنجی آموزشی را ندارند. به عنوان ایران مهارت کافی جهت انجام دادن فعالیت

طور که اطلاع دارید رسیدن به اهداف سازمان در زمبنه فرایند همان"گوید: ها میرسانمثال یکی از اطلاع

نیازسنجی کارکنان به میزان توانایی و مهارت کارکنان سازمان بستگی دارد اما متاسفانه برخی از کارکنان 

 . "افزارهای فرایند نیازسنجی را ندارندها و نرمسازمان مهارت کافی در استفاده از الگوها، تکنیک

نگرش افراد نسبت به نگرش منفی کارکنان سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی:  -4-1

ای کلیدی برای مشارکت فعال آنان در فرایند مذکور است؛ لذا کارکنان فرایند نیازسنجی آموزشی مؤلفه

حاصل موضوعات سازمان بایستی به فرایند نیازسنجی آموزشی نگرش مثبتی داشته باشند. با این وجود، 

نگرش منفی کارکنان شرکت ملی گاز ایران های پژوهش بر رسانعلابا برخی از اط کانونی از مصاحبه

کند: ها عنوان میرساند. به عنوان مثال یکی از اطلاعاشاره دارنسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی 

سنجی وجود داره، خیلی کارکنان شرکت گاز حالا به دلیل مسائل و مشکلاتی که در زمینه فرایند نیاز"

 . "شون ندارنداعتقادی به تأثیرگذار بودن آن در برطرف کردن نیازهای آموزشی

میزان شناخت و آگاهی ناکافی کارکنان سازمان از الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی:  -5-1

مورد که  شناخت و آگاهی کارکنان سازمان از الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی از جمله مواردی است

های حاصل از مصاحبه کانونی با بوده است. بر اساس یافتههای پژوهش رسانعلااطتوجه و تأکید ویژه 

هایی همچون های پژوهش، شناخت و آگاهی ناکافی کارکنان شرکت ملی گاز ایران در زمینهرساناطلاع

انداز و اهداف ی، چشمهای موردنیاز، استانداردهای شغلی، مسیر شغلنیازهای آموزشی، شایستگی

ها رساناستراتژیک سازمان و غیره از جمله موانع اصلی در این زمینه است. به عنوان مثال یکی از اطلاع
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ارتقاء  ریکه مس ندونینم ،کنندمی یرا ط یریچه مس ندونینم کارکنان سازمان"کند: بیان می

گنگه  و نامفهوم ،قراره به کجا برسه دونهینم یکس، برسن خوانیبه کجا م ،هیشون به چه شکلشغلی

؛ به عبارتی از اهداف رهیداره م ار ریسازمان کدوم مس بکنن و یط دیبا ی راریچه مس دوننینمبراشون، 

 . "های سازمان شناخت کافی ندارندو استراتژی

اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی توسط کارکنان سازمان:  -6-1

های پژوهش بر این باورند که اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی توسط رساناطلاع

رسد ترین موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران است. به نظر میکارکنان یکی از مهم

توسط آنچه که به عنوان الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی در نظر گرفته شده است، به دلایل مختلف 

ها خاطر نشان رسانکارکنان شرکت ملی گاز ایران به اجرا درنیامده است. به عنوان مثال یکی از اطلاع

های مربوط به مورد بعدی که همیشه در سازمان وجود داره اجرای نادرست برخی از فعالیت"سازد: می

دقتی ه نیازسنجی آموزشی بیهای مربوط بفرایند نیازسنجی هست؛ مثلاً کارکنان در هنگام پر کردن فرم

شون هم تأثیرگذار هست بر نحوه پر کردن های شخصیکنند، حتی گاهاً نظرات، سلایق و خصومتمی

  ."هاآن فرم

 مضمون اصلی موانع سازمانی مربوط بههای مفهومی و گزاره مضامین پایه -4جدول 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

. عدم اتصال نتایج حاصل از 2ریزی توسعه فردی؛ . عدم وجود برنامه1

ریزی نیروی انسانی های آموزشی به فرایندهای برنامهشرکت در دوره

شناسایی و تدوین دقیق  عدم. 3نظیر انتصاب و ارتقاء شغلی و ...؛ 

کلیه مشاغل سازمان؛  های موردنیازی و شایستگیآموزش هایاستاندارد

های موردنیاز مشاغل عریف استانداردهای آموزشی و شایستگی. عدم ت4

. قدیمی بودن استانداردهای آموزشی و 5برای کارکنان سازمان؛ 

روز رسانی . عدم به6های موردنیاز مشاغل سازمان؛ شایستگی

. 7های موردنیاز مشاغل سازمان؛ استانداردهای آموزشی و شایستگی

های موردنیاز مشاغل زشی و شایستگیهای آموروز رسانی استانداردبه

. انجام فرایندهای 8توسط کارکنان سازمان و تبعات ناشی از آن؛ 

ریزی نیروی انسانی نظیر انتصاب و ارتقاء شغلی و ... بر اساس برنامه

. مبتنی بودن استانداردهای 9استانداردهای آموزشی قدیمی مشاغل؛ 

های و نه شایستگیهای آموزشی آموزشی مشاغل سازمان بر دوره

های موردنیاز . مبتنی بودن شایستگی10موردنیاز مشاغل سازمان؛ 

گیری نامناسب از نیمرخ . بهره11مشاغل سازمان بر مشاغل قدیمی؛ 

های کارکنان سازمان در تعیین نیازهای آموزشی آنان در بعد شایستگی

اشکال در 

فرایندهای واحد 

ریزی نیروی برنامه

ی  انسانی سازمان
مان

ساز
ع 

وان
م
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 برای کارکنان شغلی فیشرح وظا تدوینعدم . 12نیازسنجی فردی؛ 

های اصلی سازمان . عدم تببین دقیق استراتژی13ی سازمان؛ رسمریغ

به منظور شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان سازمان در بعد نیازسنجی 

های اصلی سازمان به رسانی دقیق استراتژی. عدم اطلاع14سازمانی؛ 

. عدم تعریف )نامفهوم و گنگ بودن( مسیر شغلی، 15کارکنان سازمان؛ 

. عدم 16ریزی نیروی انسانی؛ غلی و سایر فرایندهای برنامهارتقاء ش

انداز، اهداف استراتژیک، رویکرد و سمت و سویی که شرکت تعریف چشم

نگری نادرست در زمینه . آینده17در حال حرکت به سوی آن است؛ 

ها و رسانی نادرست برنامه. اطلاع18ها و اهداف آتی سازمان؛ برنامه

 . اهداف آتی سازمان

. نیازسازی نامناسب توسط واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی برای 1

. بازخورددهی نامناسب واحد آموزش و تجهیز نیروی 2کارکنان سازمان؛ 

 انسانی نسبت به نیازهای احصاء شده کارکنان سازمان. 

در اشکال 

فرایندهای واحد 

آموزش و تجهیز 

نیروی انسانی 

 سازمان

نشدن فرهنگ آموزش نیروی انسانی در کلیه فرایندهای  . نهادینه1

 سازمان. 

مشکلات مربوط 

به فرهنگ 

 سازمانی 

. تعداد نیروی انسانی بسیار زیاد شرکت ملی گاز ایران و پراکندگی 1

. 2های شغلی آنان به منظور انجام فرایند نیازسنجی آموزشی؛ سمت

. 3تعداد کم و محدود کارکنان سازمان در واحد نیازسنجی آموزشی؛ 

 واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانیدر  و متخصص ماهر یرویکمبود ن

 یسنجو صحت لیتحل ،هیتجزی آموزشی و ازهاین یآورجمع به منظور

 ی آموزشی کارکنان سازمان. ازهاین

مشکلات مربوط 

به نیروی انسانی 

 سازمان

. اعمال نظرات و سلایق شخصی در نیازسازی توسط خبرگان 1

های تخصصی حوزه نیازسنجی آموزشی و نیازآفرینی غیرواقعی با کمیته

. عدم استمرار جلسات 2مندی غیرسازمانی؛ اهداف تجاری و بهره

های تخصصی آموزش و تجهیز نیروی انسانی به منظور بررسی کمیته

 ان. نیازهای آموزشی کارکنان سازم

مشکلات مربوط 

به شوراها و 

های کمیته

 تخصصی سازمان

شناسایی  به منظور مختلف سازمان یواحدهاکم و محدود  یهمکار. 1

مشاغل  های موردنیازی و شایستگیآموزش هایاستاندارد نیتدوو 

آوری و های ارتباطی سازمان از منظر جمع. ناکارآمدی کانال2سازمان؛ 

تعامل و همکاری 

کم واحدهای 

مختلف سازمان 
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های پژوهش رسانآن با ذکر اطلاع مربوط بهمضمون اصلی موانع سازمانی و مضامین پایه شناسایی شده 

 باشند: به شرح زیر می

موانع سازمانی به آن دسته از موانع فرایند آموزش کارکنان اشاره دارد که به سازمان  موانع سازمانی: -2

های دادهاز تحلیل  دست آمدهبهدومین مضمون اصلی  (.27مرتبط است ) های ماهیتی سازمانویژگیو 

 هرنداختصاص دارد که خود دربرگیموانع سازمانی های پژوهش به رسانعلابا اطکانونی مصاحبه حاصل از 

ریزی نیروی انسانی سازمان، اند از: اشکال در فرایندهای واحد برنامهکه عبارت است پایهمضمون  هفت

اشکال در فرایندهای واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی سازمان، مشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی، 

های تخصصی سازمان، مشکلات مربوط به نیروی انسانی سازمان، مشکلات مربوط به شوراها و کمیته

های انگیزشی تعامل و همکاری کم واحدهای مختلف سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی و کمبود نظام

  د.تشریح خواهد ش پایهدر ادامه هر یک از مضامین کارآمد و اثربخش در سازمان. 

های رسانبرخی از اطلاع ریزی نیروی انسانی سازمان:اشکال در فرایندهای واحد برنامه -1-2

ترین موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، پژوهش بر این باورند که یکی از مهم

ریزی توسعه فردی، ریزی نیروی انسانی سازمان است. عدم وجود برنامهاشکال در فرایندهای واحد برنامه

ریزی نیروی انسانی نظیر به فرایندهای برنامه های آموزشیعدم اتصال نتایج حاصل از شرکت در دوره

 های موردنیازی و شایستگیآموزش هایاستانداردشناسایی و تدوین دقیق  عدمانتصاب و ارتقاء شغلی و ...، 

های موردنیاز مشاغل برای کارکنان کلیه مشاغل سازمان و عدم تعریف استانداردهای آموزشی و شایستگی

توانند به عنوان مانع در مسیر فرایند نیازسنجی بط با این حوزه هستند که میاز جمله مسائل مرت سازمان

که اتفاق  یزیبعضاً آن چ"سازد: ها خاطر نشان میرسانآموزشی عمل کنند. به عنوان مثال یکی از اطلاع

 یهارهبر اساس دو یانتصاب کیو بعد  دیرا بگذران ی آموزشیهادوره نیاگر ا اشم دنویگیمثلاً م وفتهیم

ارتقاء شغلی و و  دمیند ملی گاز ایراندر شرکت  ار نیمن به واقع ا ؛افتهینده شده اتفاق ماگذر یآموزش

. یکپارچه و به هم پیوسته 3های آموزشی کارکنان سازمان؛ بررسی نیاز

. هماهنگ و همسو عمل 4عمل نکردن نظامات منابع انسانی سازمان؛ 

ریزی و تأمین نکردن واحدهای آموزش و تجهیز نیروی انسانی و برنامه

نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران در فرایند تعیین نیازهای فردی 

 ازمان. کارکنان س

در فرایند 

نیازسنجی 

 آموزشی

. کمبود عوامل انگیزشی برای کارکنان سازمان در فرایند تعیین 1

های مربوط به استفاده از اینترنت . عدم جبران هزینه2نیازهای آموزشی؛ 

 همراه )شخصی( به منظور مشارکت در فرایند نیازسنجی آموزشی. 

های کمبود نظام

انگیزشی کارآمد و 

اثربخش در 

 سازمان
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فرد  لیدل نیبه هم .شهیانجام م ،که فرد داشته یآموزش یهابدون توجه به آن دورهشغلی انتصابات 

های آموزشی گذرانده شده؛ به دوره بدون توجه شهیگرفته م عیترف ،شهیکه مثلاً انتصاب انجام م نهیبیم

و این یک اشکال  شهیبه فرد اعطا م عیباز ترف دیرا نگه دار عیترف یمثلاً هر چقدر هم که شما جلو یعنی

 ."ریزی نیروی انسانیاساسی هست در فرایندهای واحد برنامه

اشکال در فرایندهای اشکال در فرایندهای واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی سازمان:  -2-2

بوده های پژوهش رسانعلااطواحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران نیز مورد توجه 

های پژوهش، نیازسازی نامناسب توسط رسانهای حاصل از مصاحبه کانونی با اطلاعاست. بر اساس یافته

بازخورددهی نامناسب واحد آموزش و تجهیز واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی برای کارکنان سازمان و 

نیروی انسانی نسبت به نیازهای احصاء شده کارکنان سازمان از جمله موانع فرایند نیازسنجی آموزشی 

به آموزش  ازیاحساس نکارکنان ما "کند: ها بیان میرساندر این زمینه است. به عنوان مثال یکی از اطلاع

را  یدانش ازین مونیفعل گاهیجا در ماگویند میکه  ناز همکارانمو ار نیا میشنویم میما مدام دار ند؛ندار

به نظر ما در  نیخب ا ؛میهم دار یآموز ادیاحساس ز یحت ؛میندار ازیو خب ن مایهکامل کسب کرد

 یجار قتیدر حق یهست که به درست واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی یهاندیاشکال در فرا قتیحق

روز توسط واحد آموزش و تجهیز نیروی های تخصصی، واقعی و بهت؛ یکیش این هست که نیازسازیسین

 . "شهانسانی انجام نمی

خلق فرهنگ آموزش و یادگیری مستمر و مداوم در مشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی:  -3-2

ها و یک استراتژی، روشکند و به عنوان سازمان، آموزش، یادگیری و توسعه را در سازمان نهادینه می

های پژوهش رسانکند. اما برخی از اطلاعهای جدید سازمانی را در آموزش و یادگیری تسهیل میرویه

ترین موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، نهادینه کنند که یکی از مهمعنوان می

یران است. به عنوان مثال یکی از نشدن فرهنگ آموزش و یادگیری مداوم در شرکت ملی گاز ا

 ،گهیحالا مسائل د ی،مختلف سازمان لیاصلاً حالا به دلا یواحد کی سیرئ نکهیا"گوید: ها میرساناطلاع

در  ششیر نیا ی،دوره آموزش کیحضور در  یبکنه برا صیترخا نخواد نفرش ر ی،به بالادست ییپاسخگو

 کینقدر آ دیبا اصلاً .حل بشه دیهاشون باشهیر یعنی ؛هست ی آموزشسازهمون عدم فرهنگ درواقع 

ما  قایامروز دق نیباشه که هم یشخص خاص کیوابسته به  یواحد کیباشه که اگر کار  یسازمان قو

چند نفر به ما مراجعه کردند  ،میدار کیبرنامه ترم کیفردا  یامروز برا الانما  ،میمشکل را داشت نیهم

داشتم با همکارم  قایالان دق .میشرکت کن میتوانینم یاتیعمل یهارنامهب یکسریگفتند که ما به خاطر 

 یاگهید افراد یعنی ،دو نفر یکی نیواحد وابسته است به وجود ا آنکه مگر کار  کردمیمطرح م ار نیهم

 . "آموزش هست یسازعدم فرهنگ دراش شهیبه نظر من ر هانیبشن و ا نیگزیجا توننینم
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وجود نیروی انسانی به تعداد کافی در واحدهای مشکلات مربوط به نیروی انسانی سازمان:  -4-2

مرتبط با فرایند آموزش کارکنان در سازمان منجر به افزایش کیفیت فرایند مذکور طی پرداختن و توجه 

حالی است که  های کیفی فرایند آموزش کارکنان خواهد شد. این درگذاری جنبهلازم به جزئیات و ارزش

های پژوهش، تعداد کم و رساندست آمده از مصاحبه کانونی با برخی از اطلاعهای بهبر اساس یافته

محدود کارکنان در واحد نیازسنجی آموزشی نسبت به تعداد کل نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران، 

ها رسانه عنوان مثال یکی از اطلاعیکی از موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران است. ب

ی که در واحدها یتعداد پرسنل کم و محدود ،میکه دار ییهاتیما به خاطر حالا بحث ظرف"کند: بیان می

 میو تمومش کن میرا انجام بدی سنجازیبار در سال ن کی میکنیم یسع ،میدارنیازسنجی  مرتبط با فرایند

 . "در سال دو بار دیفرض کن تاًینها ایبره 

های پژوهش رسانبرخی از اطلاعهای تخصصی سازمان: مشکلات مربوط به شوراها و کمیته -5-2

عنوان کردند که یکی دیگر از موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، عملکرد شوراها 

ها رسانیکی از اطلاعهای تخصصی مرتبط با فرایند نیازسنجی آموزشی است. به عنوان مثال و کمیته

تونه به عنوان عامل بازدارنده بر سر راه فرایند آموزش یکی دیگر از مواردی که گاهی اوقات می"گوید: می

های تخصصی سازمان در زمینه آموزش کارکنان هست؛ به عنوان مثال کارکنان قرار بگیره، عملکرد کمیته

های تخصصی و های تخصصی سازمان، نیازسازیدر مرحله نیازسنجی آموزشی که وظیفه اصلی کمیته

های تخصصی نظرات، سلایق شخصی و حتی اهداف تجاری منطبق بر واقعیت هست، ممکن هست کمینه

 .  "را در هنگام نیازسازی اعمال کنند

تعامل تعامل و همکاری کم واحدهای مختلف سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی:  -6-2

رد. انجام فرایند نیازسنجی آموزشی به طور بین واحدهای سازمان جریان دا حاکی از ارتباطی است که

صحیح مستلزم تعامل و همکاری میان واحدهای مختلف سازمان است. با این وجود، از مصاحبه کانونی 

ترین موانع فرایند نیازسنجی های پژوهش چنین برداشت شد که یکی از مهمرسانبا برخی از اطلاع

انجام فرایند  به منظور مختلف سازمان یواحدهاکم و محدود  یهمکار کت ملی گاز ایران،آموزشی در شر

شود متولیان آموزش نتوانند به نحو مطلوبی به اجرای آنچه که باعث می نیازسنجی آموزشی است که

دوستان که  یمورد بعد"کند: ها بیان میرسانریزی شده، بپردازند. به عنوان مثال یکی از اطلاعبرنامه

بر  ادیآموزش ما م یوقت ی؛در نظامات منابع انسان یکپارچگیارم عدم گذب اخوام اسمش ریاشاره کردند م

ها آموزش دیما بدون توجه به فرض کن ی نیروی انسانیزیربرنامه یوقت؛ دهیآموزش م ی،ازسنجیاساس ن

کارمند ما که  آن یعنی؟ !کارمند واقعاً کی یبرا مونهیم یچ ،زنهیانتصاب م ادیها میستگیحالا شا ای

 در نظامات ندهاینداره به خاطر نقص فرا رالازم  زهیانگ آن ،را نداره ی آموزشیهابه شرکت در دوره لیتما

هم به یمختلف منابع انسان یندهااینظامات و فر ،اندبا هم کناف نشده هانیهست که ا یمنابع انسان
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بدون  ،زنهیبراشون انتصاب م ،دهیما افراد را ارتقاء منیروی انسانی  یزیربرنامه. کنندیعمل نم وستهیپ

  ."!؟ریخ ایند اهلازم را کسب کرد یهایستگیشا هانیتوجه کنه اصلاً ا نکهیا

نظام آموزش و توسعه سازی پیادههای انگیزشی کارآمد و اثربخش در سازمان: کمبود نظام -7-2

های مناسب به منظور جلب اعتماد کارکنان و افراد سازمان و نظام ایجاددر هر سازمان نیازمند  اثربخش

های پژوهش رساندر همین راستا، اطلاع است. آموزش فرایندتمامی مراحل ها در افزایش مشارکت آن

ترین موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، کمبود عنوان کردند که یکی از مهم

حث دوم ب"کند: ها اشاره میرسانیزشی کارآمد و اثربخش است. به عنوان مثال یکی از اطلاعهای انگنظام

سمت  سمت و از کیرا دوستان مطرح کردند از  یزشیخب مسائل انگ .کارکنان بود لیبحث عدم تما

 زهیانگ آنهم افراد  یعنی ؛استبحث دو طرفه  کفرایند نیازسنجی یعدم مشارکت در  نیا کهنیا گهید

 ندارند و هم برطرف سازند،خودشان را  یازهایشرکت بکنند و ن نیازسنجی ندایکه در فرنیا یلازم را برا

و بستر مناسبی را برای  دنینم تیبه مشارکت افراد اهم یلیخسازمان که مسئولان و سرپرستان این

افراد که ایننه صرفاً فقط  ؛شکل دو طرفه داره کیمبحث  نیا یعنی ایجاد انگیزه در افراد ایجاد نکردن؛

 برطرفها را آن یازهایکه ن دنیرا نشون م لیتما نیاسازمان و سرپرستان  ولانندارند و مثلاً مسئ لیتما

 . "ندنبک

 مضمون اصلی موانع مدیریتی مربوط بههای مفهومی و گزاره مضامین پایه -5جدول 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

. مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف 1

کم مدیران و  یهمکار. 2سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 

های مربوط ی مختلف سازمان در خصوص تکمیل فرمواحدها یرؤسا

به نیازسنجی آموزشی، ابلاغ نیازهای آموزشی کارکنان سازمان و 

واست شده توسط آنان در زمان بررسی و تأیید نیازهای آموزشی درخ

  مشخص شده. 

مشارکت ناکافی 

مدیران، رؤسا و 

سرپرستان سازمان 

در فرایند نیازسنجی 

 آموزشی 

ی 
ریت

دی
ع م

وان
م

 

. اعتقاد کم مدیران، رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان 1

نسبت به نقش آموزش در برطرف ساختن نیازهای آموزشی کارکنان 

. اعتقاد کم مدیران، سرپرستان و کارکنان سازمان نسبت 2سازمان؛ 

های های شایستگیبه نقش نیازسنجی آموزشی در رفع شکاف

یک عنوان ه بنیازسنجی آموزشی فرایند  یتلق. 3کارکنان سازمان؛ 

از سوی مدیران و رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف  حیزنگ تفر

 سازمان.  

نگرش منفی 

مدیران، رؤسا و 

سرپرستان سازمان 

نسبت به فرایند 

 نیازسنجی آموزشی 
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های پژوهش رسانآن با ذکر اطلاع مربوط بهمضمون اصلی موانع مدیریتی و مضامین پایه شناسایی شده 

 باشند: به شرح زیر می

موانع مدیریتی، موانعی هستند که از سوی مجموعه مدیریت سازمان اعمال و بر موانع مدیریتی:  -3

از  دست آمدهبهمضمون اصلی  سومینگذارند. روی اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی تأثیر می

اختصاص دارد که موانع مدیریتی های پژوهش به رسانعلابا اطکانونی مصاحبه های حاصل از دادهتحلیل 

اند از: مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان که عبارت است پایهمضمون  چهار هربرگیرندخود د

سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی، نگرش منفی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان نسبت به فرایند 

ای نادرست نیازسنجی آموزشی، حمایت و پشتیبانی کم و محدود مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان و اجر

در ادامه هر یک از مضامین الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان. 

  د.تشریح خواهد ش پایه

اولین مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی:  -1-3

موانع مدیریتی، مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در فرایند از دسته  پایهمضمون 

مشارکت ناکافی مدیران، های پژوهش حاکی از رسانعلابا اط کانونی مصاحبه است.نیازسنجی آموزشی 

رؤسا و سرپرستان شرکت ملی گاز ایران در فرایند نیازسنجی آموزشی به دلایل مختلف است. به طور 

ترین مشکلاتی که در روند اجرای نیازسنجی یکی از مهم"کند: ها بیان میرساناز اطلاعمثال یکی 

آموزشی در شرکت گاز وجود داره، همکاری و مشارکت کم برخی از مدیران واحدهای مختلف سازمان در 

جی های مختلف فرایند نیازسنجی آموزشی هست. این یاعث میشه فرایند نیازسنرابطه با انجام فعالیت

 . "آموزشی به درستی انجام نشه و سطح اثربخشیش پایین بیاد

واحدهای  یساؤو ر رانیمد و محدود کم و پشتیبانی تیحما .1

 از فرایند تعیین نیازهای آموزشی. از  مختلف سازمان

حمایت و پشتیبانی 

کم مدیران، رؤسا و 

 سرپرستان سازمان

 یازهایبه ن واحدهای مختلف سازمان یساؤو ر رانیمد یتوجهیب. 1

های مربوط به . تکمیل فرم2ها؛ کارکنان سازمان و احصاء آن یواقع

ای آموزشی از تعیین نیازهای آموزشی کارکنان سازمان و اعلام نیازه

سوی مدیران، رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان به جای 

. سهل انگاری در 3خود کارکنان سازمان جهت کسب امتیاز لازم؛ 

هنگام اجرای فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران و رؤسا و 

 سرپرستان واحدهای مختلف سازمان. 

اجرای نادرست 

الزامات فرایند 

زشی نیازسنجی آمو

از سوی مدیران، 

رؤسا و سرپرستان 

 سازمان
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نگرش منفی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی:  -2-3

. است آموزش و توسعه کارکنان سازمانیکی از راهبردهای مهم در تحول نظام  سازماننگرش مدیران 

های رساندست آمده از مصاحبه کانونی با برخی از اطلاعهای بهاین در حالی است که بر اساس یافته

پژوهش، برخی از مدیران شرکت ملی گاز ایران دارای نگرشی منفی نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی 

برخی از مدیران و رؤسای شرکت گاز اعتقادی "گوید: ها میرسانهستند. به عنوان مثال یکی از اطلاع

های های شایستگیر بودن آموزش در برطرف ساختن نیازهای آموزشی و رفع شکافنسبت به تأثیرگذا

کارکنان سازمان ندارند و همین خودش باعث میشه که از میزان حمایت و پشتیبانیشون در طول مراحل 

 . "تونه به عنوان یک عامل بازدارنده عمل کنهمختلف فرایند آموزش کم بشه و این می

نقش اصلی مدیریت، نی کم و محدود مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان: حمایت و پشتیبا -3-3

هایی که نیروی انسانی سازمان برای مشاغل خود در حال و یاری رساندن به افراد است تا دانش و مهارت

شود که از حمایت و تشویق مدیران سازمان آینده به آن نیاز دارند، کسب نمایند و این زمانی میسر می

های پژوهش، حمایت و پشتیبانی مدیران شرکت ملی گاز رسانر باشند. مطابق با گزارش اطلاعبرخوردا

شود، به حد کافی و اثرگذار نیست؛ به ایران از فرایند آموزش که شامل فرایند نیازسنجی آموزشی نیز می

ن به این دلیل که رؤسا و مدیران شرکت ملی گاز ایرا"کند: ها عنوان میرسانعنوان مثال یکی از اطلاع

اعتقادی به نقش آموزش در برطرف ساختن نیازهای آموزشی افراد ندارند، از فرایند آموزش به نحو 

 ."کننداثرگذاری حمایت نمی

اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران، رؤسا و سرپرستان  -4-3

اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی  های پژوهش بر این باورند کهرساناطلاعسازمان: 

ترین موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز توسط مدیران، رؤسا و سرپرستان یکی از مهم

رسد آنچه که به عنوان الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی در نظر گرفته شده است، ایران است. به نظر می

، رؤسا و سرپرستان شرکت ملی گاز ایران به اجرا درنیامده است. به عنوان به دلایل مختلف توسط مدیران

 یولکنند کارکنان سازمان در نیازسنجی شرکت می"سازد: ها خاطر نشان میرسانمثال یکی از اطلاع

های درست این بازخورد ارائه گیرن یا اگر هم بازخوردی داده بشه، با روشیا اصلاً بازخورد نمیبعدش 

  ."هنمیش

 مضمون اصلی موانع محیطی مربوط بههای مفهومی و گزاره مضامین پایه -6جدول 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

های لازم و مناسب به منظور انجام فرایند . کمبود زیرساخت1

های لازم به منظور ابلاغ . کمبود زیرساخت2نیازسنجی آموزشی؛ 

های لازم به . کمبود زیرساخت3روز کارکنان سازمان؛ نیازهای به

کمبود 

های لازم زیرساخت

 و مناسب 

ع 
وان

م

ی  
یط

مح
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های پژوهش رسانآن با ذکر اطلاع مربوط بهمضمون اصلی موانع محیطی و مضامین پایه شناسایی شده 

 باشند: به شرح زیر می

دسته دیگر از موانع مرتبط با فرایند آموزش بهینه کارکنان، محیط سازمان و موانع محیطی:  -4

دست بهمضمون اصلی  چهارمین گذارد.میهای آن است که بر اجرای بهینه فرایند آموزش تأثیر ویژگی

اختصاص موانع محیطی های پژوهش به رسانعلابا اطکانونی مصاحبه های حاصل از دادهاز تحلیل  آمده

های لازم و مناسب و اند از: کمبود زیرساختکه عبارت است پایهمضمون  دو هدارد که خود دربرگیرند

تشریح  پایهدر ادامه هر یک از مضامین نیازسنجی آموزشی.  های تسهیلگر انجام فرایندکمبود مکانیزم

  د.خواهد ش

پر واضح است که برای انجام فرایند نیازسنجی آموزشی های لازم و مناسب: کمبود زیرساخت -1-4

ها چالشی افزاری( در سازمان لازم است و فراهم نبودن این زیرساختافزاری و سختهایی )نرمزیرساخت

های پژوهش رسانه اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی است. مصاحبه کانونی با اطلاعجدی بر سر را

های لازم و مناسب به منظور اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت دهد زیرساختنشان می

هد: دهای گزارش میرسانملی گاز ایران به حد کافی فراهم نشده است؛ به عنوان مثال یکی از اطلاع

؛ اما به گذار هستریثأبده به افراد ت زشیانگ ای اافراد ر مشارکتکنه  لیتسه کهنیا یرساختیعوامل ز"

 . "نحو مطلوب و مورد انتظار در شرکت گاز فراهم نشده است

برای ارتقاء میزان اثربخشی های تسهیلگر انجام فرایند نیازسنجی آموزشی: کمبود مکانیزم -2-4

های مختلف های مناسب به منظور تسهیل انجام فعالیتگیری از مکانیزمفرایند نیازسنجی آموزشی بهره

های پژوهش حاکی از آن رساندست آمده از مصاحبه کانونی با اطلاعهای بهآن ضروری است. اما یافته

کند: ها اشاره میرسانبه عنوان مثال یکی از اطلاع های تسهیلگر فراهم نشده است.است که این مکانیزم

های پیشبینی منظور دسترسی کارکنان سازمان به ابزارها و درگاه

. انجام فرایند تعیین 4ازسنجی آموزشی؛ شده جهت انجام فرایند نی

. 5نیازهای کارکنان سازمان در بستر اینترنت )اینترنت شخصی(؛ 

دسترسی محدود تعداد زیادی از کارکنان سازمان به اینترنت همراه 

 )شخصی( به منظور شرکت در فرایند نیازسنجی آموزشی. 

افزار کاربر پسند به منظور انجام فرایند شناسایی نیازهای ود نرم. نب1

های یکپارچه و سراسری . کمبود داده2آموزشی کارکنان سازمان؛ 

   های مرتبط با فرایند تعیین نیازهای آموزشی.)بانک داده( در در حوزه

های کمبود مکانیزم

تسهیلگر انجام 

فرایند نیازسنجی 

 آموزشی 
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 یستگیچه شا ،احصاء بشه دیها باداده کهنیا اولاً ونیاتوماس سمت به میبر دیبادر شرکت ملی گاز ایران "

 اند،شده یمشخص که از قبل طراح یهاسیتابید یکسری در داخل دایب هانیا ؛گهیچه حالا موارد مطرح د

 خوادیم تاید یهر کس ،بشه نهینهاد رانیگاز ا یبه صورت مشترک توسط شرکت مل سیتابید نیو ا نهیبش

 تاهاید نیکنه و ا دیتول تایبتونه د ،هست سیتابید در آن که یبر اساس ساختار ،کنه ذخیره داخل آن

با توجه به  کنهیتر مما راحت یداده را برا تیریمدوند، شیم ادیز ،کنندیرشد م سیتابید نیا درکم کم 

 یسیتابید نیهمچ یککه واقعاً  سته نیهامون ااز دغدغه یکیالان ما  ؛رانیگاز ا یشرکت مل یبزرگ

 ."وجود نداره یابانک داده نیهمچ یک ،میندار

  گیری بحث و نتیجه

پژوهش حاضر درصدد شناسایی موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران و ارائه 

آید، پژوهش حاضر به لحاظ هدف طور که از هدف پژوهش بر میراهکارهایی برای بهبود آن است. همان

های ها، با استفاده از رویکرد کیفی و روش گروهو ماهیت، کاربردی و از منظر چگونگی گردآوری داده

های انجام شده و بررسی کانونی انجام شده است تا با استفاده از ابزار مصاحبه کانونی، تحلیل متن مصاحبه

دست آید. در ادامه پژوهش، به منظور شناسایی مناسب برای هدف فوق به اسناد و متون علمی، پاسخ

موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، به مصاحبه کانونی با کارکنان واحد آموزش و 

 مجریانترین اصلیواحد مذکور  کارکنان یراتجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران پرداخته شد؛ ز

آنان  نظریات تخصصیروند و بازبینی شمار میبهفرایند آموزش نیروی انسانی در شرکت ملی گاز ایران 

سزایی نقش به فرایند آموزش نیروی انسانی در شرکت ملی گاز ایرانتواند در راستای بهبود کیفیت می

گیری هدفمند از نوع کنندگان در پژوهش با استفاده از روش نمونهکند. لازم به ذکر است مشارکت ایفا

های حاصل از مصاحبه ، تحلیل دادههای پژوهشرسانعلابا اط کانونی مصاحبهملاکی انتخاب شدند. 

صلی در مضمون ا 4مضمون پایه و  19گزاره مفهومی،  69 بندیگیری و دستهمنجر به شکلکانونی، 

بخش موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران شد. در نهایت نیز راهکارهایی به منظور 

 تأثیر کاهش موانع شناسایی شده و اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی مطرح گردید. 

، موانع وهشهای پژرسانعلامطابق گزارش اطمضمون اصلی اول پژوهش به موانع فردی اختصاص دارد. 

مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در فردی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران شامل 

فرایند نیازسنجی آموزشی، کمبود دانش تخصصی در کارکنان سازمان، کمبود مهارت موردنیاز در کارکنان 

ناخت و آگاهی ناکافی سازمان، نگرش منفی کارکنان سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی، ش

کارکنان سازمان از الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی و اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی 

است. در میان موانع فردی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران،  توسط کارکنان سازمان

)سهل انگاری در هنگام اجرای  رکنان سازماناجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی توسط کا
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فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی کارکنان سازمان و ...( و مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در فرایند 

گیری مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان به جای نیازسنجی آموزشی )تمایل کارکنان سازمان به تصمیم

های ...( بیشتر مورد بحث و گفتگو قرار گرفتند. برخی از مؤلفهآنان در فرایند نیازسنجی آموزشی و 

وند و همکاران های پژوهش انجام شده توسط خواجهشناسایی شده در بعد موانع فردی با بخشی از یافته

دهد میزان مشارکت کارکنان در فرایند نیز نشان می ( همسو است؛ زیرا نتایج این پژوهش1400)

 موانع اصلی فرایند مذکور است. نیازسنجی آموزشی از 

های پژوهش حاکی رسانمضمون اصلی دوم پژوهش به موانع سازمانی اختصاص دارد. مصاحبه با اطلاع

اشکال در از آن است که موانع سازمانی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران شامل 

ریزی نیروی انسانی سازمان، اشکال در فرایندهای واحد آموزش و تجهیز نیروی فرایندهای واحد برنامه

انسانی سازمان، مشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی، مشکلات مربوط به نیروی انسانی سازمان، مشکلات 

ای مختلف سازمان در فرایند های تخصصی سازمان، تعامل و همکاری کم واحدهمربوط به شوراها و کمیته

سازمانی موانع های انگیزشی کارآمد و اثربخش در سازمان است. در میان نیازسنجی آموزشی و کمبود نظام

فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، فراوانی بیشتر بحث و گفتگو با موارد اشکال در 

ریزی توسعه فردی و ...( و کمبود )عدم وجود برنامه ریزی نیروی انسانی سازمانفرایندهای واحد برنامه

های انگیزشی کارآمد و اثربخش به منظور های انگیزشی کارآمد و اثربخش در سازمان )کمبود نظامنظام

های های آموزشی و فراهم آوردن بازدارندگی کافی از غیبتترغیب مشارکت فعال کارکنان سازمان در دوره

های سازمانی با بخشی از یافتهموانع های شناسایی شده در بعد ود. برخی از مؤلفهغیرموجه آنان و ...( ب

( همسو است؛ زیرا ایشان نیز 2017( و انوری )1400وند و همکاران )پژوهش انجام شده توسط خواجه

سازمانی نظیر فرهنگ سازمانی و فرایندهای واحد موانع های اند که مؤلفهدر پژوهش خود گزارش کرده

  اصلی اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی است.موانع ریزی نیروی انسانی از رنامهب

های پژوهش حاکی رسانمضمون اصلی سوم پژوهش به موانع مدیریتی اختصاص دارد. مصاحبه با اطلاع

 مشارکت ناکافیاز آن است که موانع مدیریتی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران شامل 

مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی، نگرش منفی مدیران، رؤسا و سرپرستان 

سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی، حمایت و پشتیبانی کم و محدود مدیران، رؤسا و سرپرستان 

و سرپرستان سازمان  سازمان و اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران، رؤسا

مدیریتی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، مشارکت ناکافی موانع است. در میان 

ی واحدها یرؤساکم مدیران و  یهمکارمدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی )

، ابلاغ نیازهای آموزشی کارکنان های مربوط به نیازسنجی آموزشیمختلف سازمان در خصوص تکمیل فرم

سازمان و بررسی و تأیید نیازهای آموزشی درخواست شده توسط آنان در زمان مشخص شده و ...( و 
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اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان )تکمیل 

ان و اعلام نیازهای آموزشی از سوی مدیران، های مربوط به تعیین نیازهای آموزشی کارکنان سازمفرم

رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان به جای خود کارکنان سازمان جهت کسب امتیاز لازم و ...( 

های شناسایی شده در این بخش با بخشی از بیشتر مورد بحث و گفتگو قرار گرفتند. برخی از مؤلفه

( همسو 2019( و آببه و همکاران )1400وند و همکاران )های پژوهش انجام شده توسط خواجهیافته

مدیریتی نظیر میزان حمایت موانع های اند که مؤلفهاست؛ زیرا ایشان نیز در پژوهش خود گزارش کرده

و پشتیبانی مدیران سازمان از فرایند نیازسنجی آموزشی و نحوه اجرای الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی 

  اصلی فرایند نیازسنجی آموزشی است.موانع ن از از سوی مدیران سازما

های رسانعلاگزارش اط با مطابقدر نهایت مضمون اصلی چهارم پژوهش به موانع محیطی اختصاص دارد. 

های کمبود زیرساخت، موانع محیطی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران شامل پژوهش

های تسهیلگر انجام فرایند نیازسنجی آموزشی در سازمان انیزملازم و مناسب در سازمان و کمبود مک

های پژوهش انجام شده محیطی با بخشی از یافتهموانع های شناسایی شده در بعد است. برخی از مؤلفه

ها ( همسو است؛ زیرا نتایج این پژوهش2019( و آببه و همکاران )1400وند و همکاران )توسط خواجه

های لازم و امکانات و تجهیزات موردنیاز محیطی نظیر وجود زیرساختموانع های ؤلفهدهند منیز نشان می

 . از موانع اصلی فرایند نیازسنجی آموزشی است

واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران در قالب نقش هولدینگی خود،  از یک سو، 

های فرعی بوده و از سوی دیگر، به عنوان راهبر و گر و ناظر بر عملکرد شرکتگذار، تسهیلسیاست

نماید. در یها و راهبردهای وزارت نفت جمهوری اسلامی ایران ایفای نقش مپاسخگو به مجموعه سیاست

های وزارت نفت راستایی با راهبردها و سیاستنظام جامع آموزش شرکت ملی گاز ایران همسویی و هم

گری و نظارتی واحد آموزش و تجهیز نیروی گذاری، تسهیلجمهوری اسلامی ایران و جایگاه سیاست

ساز، کان و ساختار تصمیمگردد. در عین حال، در این نظام با تعریف ارانسانی به طور شفاف توصیف می

یکی از گردد. ریز، مجری و ناظر، چگونگی استقرار فرایند آموزش کارکنان تشریح میگیر، برنامهتصمیم

تدوین بایست به آن توجه داشت این است که با توجه به ترین نکاتی که در این رابطه میمهم

ن( مادر، برخی از موانع شناسایی شده های فرایند نیازسنجی آموزشی توسط شرکت )سازمادستورالعمل

تحت تأثیر نقش هولدینگی واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی ایجاد گردیده است. از سوی دیگر، اجرای 

های خاص نظیر تدوین اهداف شناختی سطوح بالا و بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی در برخی جنبه

کنندگان خدمات آموزشی خاص دسترسی به تأمینعمدتاً سطوح تجزیه، تحلیل و ارزیابی، مستلزم 

باشد که با توجه به ماهیت غیر رقابتی صنعت گاز بسیار دشوار و در مواردی در سطح کشور غیر ممکن می

است؛ از این رو، برخی از موانع شناسایی شده نیز تحت تأثیر ماهیت غیر رقابتی صنعت گاز قرار دارند. 
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پژوهش حاضر عمدتاً از بین نیروهای باسابقه و کارآمدی که سابقه حضور کنندگان علاوه بر آن، مشارکت

اند، انتخاب شدند. بر تری نسبت به دیگران داشتههای فرعی را داشته و عملکرد برجستهمؤثر در شرکت

این اساس، مؤلفه سابقه شغلی کارکنان موجب گشته است موانعی که بیشتر جنبه عملیاتی دارند، مورد 

 ر بگیرند. توجه قرا

کارکنان  دگاهیاز د به شناسایی موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران بخش اولدر 

 ندیموجود بود و ب وضعیتبه  دنیبه فکر بهبود بخش دیبا ،میپرداخت واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی

 را هااثربخشی آنو ی آموزشی هافرایند نیازسنجی آموزشی و به تبع آن، کیفیت دوره تیفیک لهیوس

های وظایف و مسئولیتانجام دادن  یرا برا کارکنان یهاییها و توانامهارت قیطر نیو از ا دیبخش ءارتقا

دست آمده در بخش اول، راهکارهایی های بهبدین منظور در ذیل با توجه به یافته. ردک تیتقو شانشغلی

برای کاهش تأثیرات موانع شناسایی شده و بهبود فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران 

 گردد: ذکر می

 یابیدر فرم ارز ی آموزشیازسنجین ندایدر فرفعال کارکنان سازمان مشارکت  زانیدرج شاخص م .1

انجام فرایند در  فعال به مشارکت کارکنان سازمان بیترغ به منظور کارکنان سازمان عملکرد سالانه

 ی آموزشی؛ازسنجین

های آموزشی هدفمند به منظور افزایش دانش تخصصی متولیان آموزش در واحد برگزاری دوره. 2

 آموزشی مطلوب؛ های نیازسنجینیازسنجی آموزشی نسبت به ابعاد و مؤلفه

کارگیری الگوها، کسب مهارت لازم توسط متولیان آموزش در واحد نیازسنجی آموزشی به منظور به. 3

 آوری نیازهای آموزشی کارکنان سازمان؛های مناسب به منظور جمعابزارها و تکنیک

های ساختن شکافتغییر و اصلاح نگرش کارکنان سازمان نسبت به نقش نیازسنجی آموزشی در برطرف . 4

 های آنان؛شایستگی

 اشراف کامل متولیان آموزش در واحد نیازسنجی آموزشی بر فرایندهای نیازسنجی آموزشی مطلوب؛.. 5

های شایستگی احصاء شده کارکنان سازمان توسط کانون انجام فرایند نیازسنجی آموزشی بر اساس گپ. 6

 ارزیابی سازمان؛

 ریزی توسعه فردی؛ تهیه و تدوین برنامه. 7

 ؛ روز و جدید به کارکنان سازمانرسانی دقیق نیازهای آموزشی به. اطلاع8

ی و آموزش هایاستاندارد نیتدوشناسایی و  به منظور مختلف سازمان یواحدها ی بیشترهمکار. 9

 ؛ مشاغل سازمان های موردنیازشایستگی
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ی ازهاین یآورجمع به منظور واحد نیازسنجی آموزشیدر  تخصص و کارآمدانسانی م یروین استفاده از. 10

 ی آموزشی کارکنان سازمان؛ازهاین یسنجو صحت لیتحل ،هیتجزآموزشی، 

های تخصصی واحد نیازسنجی . نیازسازی تخصصی و منطبق با واقعیات سازمان توسط خبرگان کمیته11

  آموزشی؛

های انگیزشی کارآمد و اثربخش به منظور ترغیب کارکنان سازمان به مشارکت طراحی و ایجاد نظام. 12

 فعال در فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 

  سازی فرهنگ آموزش نیروی انسانی در کلیه فرایندهای سازمان؛. نهادینه13

های وص تکمیل فرمی مختلف سازمان در خصواحدها و سرپرستان رؤسامدیران،  ی بیشترهمکار. 14

مربوط به فرایند نیازسنجی آموزشی، ابلاغ نیازهای آموزشی کارکنان سازمان و بررسی و تأیید نیازهای 

  آموزشی درخواست شده توسط آنان در زمان مشخص شده؛

تغییر و اصلاح نگرش مدیران، رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان نسبت به نقش نیازسنجی . 15

  های کارکنان سازمان؛های شایستگیبرطرف ساختن شکاف آموزشی در

ها و الگوهای استفاده از روشاز  واحدهای مختلف سازمان یساؤو ر رانیمد بیشتر و پشتیبانی تیحما. 16

 نوین و مناسب به منظور شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان سازمان؛ 

به فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران، رؤسا های مربوط . الزام کارکنان سازمان به تکمیل فرم17

  و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان؛

حرکت به سمت اتوماسیون اداری در انجام فرایند نیازسنجی آموزشی )هوشمندسازی انجام فرایند . 18

  نیازسنجی آموزشی(؛

ی مرتبط با نیازسنجی طراحی و ایجاد بانک داده یکپارچه و سراسری به منظور تسهیل فرایندها. 19

 آموزشی؛

عدم تمایل برخی از کارکنان واحد آموزش و  :تسنخ ه است:رو بودهایی روبهاین پژوهش با محدودیت

تجیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران به منظور شرکت در فرایند مصاحبه کانونی؛ دوم: با توجه به 

ضرورت انجام امور معمول و جاری )وظایف شغلی( توسط کارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی، 

های مشخص شده های لازم برای انجام مصاحبه با گروهت هماهنگیریزی و انجام اقدامات اولیه جهبرنامه

دشوار بود؛ سوم: عدم دسترسی به برخی از کارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی به دلیل حضور 

 آنان در مناطق عملیاتی شرکت ملی گاز ایران. 
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های آتی موانع فرایند پژوهشگردد که در پیشنهاد می دست آمده از این پژوهشبهبا توجه به نتایج 

ها مورد توجه قرار بگیرد و با نتایج پژوهش نیازسنجی آموزشی و ارائه راهکارهای بهبود در سایر سازمان

های خاص شرکت ملی گاز ایران توان تأثیر مؤلفههای آتی میحاضر مقایسه گردد. همچنین در پژوهش

ی انسانی شرکت ملی گاز ایران و ... را بر موانع نظیر ساختار هولدینگی، ماهیت صنعت، ترکیب نیرو

توانند پژوهشی شناسایی شده در پژوهش حاضر مورد بررسی قرار داد و در نهایت، پژوهشگران آتی می

مشابه با پژوهش حاضر را در فواصل زمانی معین که سازمان به انجام اقدامات اصلاحی پرداخته، انجام 

 نه انجام پذیرد.داده تا پایش مستمر در این زمی
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