
  ايران بعد نيروي انساني آرمان صنعت برق

  ايران آرمان صنعت برق     ٤٣    
  ۱۳۸۴ردادماه خ -دوم ويرايش  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

در بعد نيروي انساني  کارگروه يهايج حاصله از بررسينتا
  آرمان صنعت برق ايران 

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  ايران بعد نيروي انساني آرمان صنعت برق

  ايران آرمان صنعت برق     ٤٤    
  ۱۳۸۴ردادماه خ -دوم ويرايش  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بعد نيروي انساني درمفهوم آرمان  -١

كند، ىنيروي انساني خلق م بعدكه اين آرمان در  مفاهيمي ،ميبه آرمان صنعت برق دقت کن اگر
  : ستبه قرار زير ا
توان دريافت كه نيروي انساني صنعت برق بايد توانايي ىاين جمله م از :مطمئن  برق تامين

 تاسيساتداشته باشد تا با استفاده از  رااز علم و فناوري مرتبط با صنعت برق  استفادهكافي در 
توانايي از  اين. كنندگان فراهم نمايد دهي موجود بتواند برق مطمئن را براي مصرف نو سازما

  . نوع دانش و مهارت است
 صنعت برق بايد به شيوه انسانيتوان دريافت كه نيروي ىاين جمله م از :برق اقتصادي  تامين

به عبارت بهتر بايد قادر باشد تا منابع . نمايدوري بالا از منابع در اختيار خود استفاده  اي با بهره
اين . دهد قراركنندگان  تيار مصرفوري مناسب تبديل به برق نموده و در اخ با بهره راموجود 

  .  شود هاي سازماني بهينه مرتبط مي توانايي به ساختار و رويه
توسط نيروي انساني  شده دهد كه خدمات ارائه جمله نشان مي اين :رضايت همگاني  ارتقاي

رضايت مشتركان را فراهم  جلبصنعت برق، بايد از آنچنان كيفيتي برخوردار باشد كه موجب 
نيروي انساني صنعت برق  فعاليتهايبه علاوه كليه ذينفعان صنعت برق نيز بايد از . دنماي

  .احساس رضايت نمايند

طور انحصاري ارائه  بهبرق ايران تا بحال خدمات خود را  صنعت :مشاركت عمومي  توسعه
كه اين انحصار  نمايد توسعه مشاركت عمومي در اداره صنعت برق ، ايجاب مي. نمود مي
عرصه فعاليت  وارداشته شود و كليه شخصيت هاي حقيقي و حقوقي توانمند، بتوانند برد

سازماني مبتني بر  سيستمهاينيروي انساني موجود صنعت برق، بايد علاوه بر توسعه . شوند
و از نگرش انحصاري به نگرش  دادهرقابت، بينش خود را در تمام زمينه هاي فعاليت تغيير 

  . و رفتار مي باشد نگرش در تغيير  نوعاين تغيير از  .رقابتي، تبديل نمايد
بالا، ارتباط سه جزء مذكور در آرمان صنعت  دربر مفاهيم گفته شده  علاوه :اجزاء  ارتباط

بايد نيروي انساني صنعت  است و بنابر اين مي سازمانبرق، گوياي اشاعه تفكر سيستمي در 
  . گرددآن مجهز  بهبرق نيز با تفكر سيستمي آشنا و 
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برق، نياز به تحولي  صنعتتوان چنين دريافت كه براي تحقق آرمان  شده، مي مطالب گفته از
بايد نيروي انساني با سطح  مي طرفياز . هاي مختلف نيروي انساني است وسيع و عميق در جنبه

نعت از فناوري پيشرفته و پيچيده ص استفادهتحصيلي مناسب را جذب و استخدام نمود، تا توانايي 
انساني بايد بطور مداوم تحت آموزش قرارگيرد تا دانش  نيروياز طرف ديگر اين . برق را داشته باشد
پيچيدگيهاي اقتصادي، اجتماعي و فناورانه . سريع در فناوري كهنه نشود پيشرفتهايو توانايي او بدليل 

نمايد، ىمها فعاليت برق، ايجاب مي كند سيستمهاي سازماني كه نيروي انساني در آن سيستم صنعت
فردي و گروهي نيروي  رفتارهايروز گردد و بالاخره نگرشها و  با استفاده از جديدترين پيشرفتها به

روز گردد كه  نوآوري ها، نو شده و به وها  انساني صنعت برق است كه بايد منطبق با اين پيچيدگي
  .دهد نشان مي رانياز به تحول ذهني عميق در نيروي انساني 

  
  نيروي انساني خصهايشافهرست  -۲

مناسب براي مشاهده مسير  شاخصهايتوان دريافت كه  شده در بخش يك مي مطالب عنوان از
  :  ندگنج بندي زير مي انساني، در طبقه نيرويحركت به سمت آرمان و ميزان تحقق آرمان در بعد 

ح تحصيلي و تحربي شاخصها به كميت و يا كيفيت سط اين :ساختار نيروي انساني  شاخصهاي
    : شوند مثال شامل موارد زير مي عنوانبه  وانساني سازمان اشاره دارند   نيروي

  متوسط تحصيلات كلاسيك پرسنل   -
  نسبت نيروهاي كارشناس به كل كاركنان  -
  متوسط رتبه كنكور نيروهاي كارشناس  -
  متوسط سنوات تجربي پرسنل در صنعت و يا در شركت  -

شده به نيروي انساني  شاخصها به كميت آموزشهاي ضمن خدمت ارائه اين : وزشيآم شاخصهاي
   :توان موارد زير را ذكر نمود  و به عنوان مثال مي دارندسازمان اشاره 

  ساعت آموزش پرسنل در سال   متوسط نفر -
  بودجه سرانه آموزش پرسنل  -
   شركتشان در متوسط آموزش ارائه شده به نفرات موجود در طول خدمت اي -

در انجام وظايف ) دانش و مهارت ( شاخصها به توانايي نيروي انساني  اين : توانايي شاخصهاي
  : تواند شامل عناوين زير باشد  و مي دارندمحوله اشاره 

  ارتباط مدرك تحصيلي با رشته شغلي   -
  وري نيروي كار  بهره -
  سطح متوسط مهارت كاركنان  -
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ساختارهاي سازماني اشاره روشها يا شاخصها به  اين :تمهاي سازماني يا سيس روشها شاخصهاي
توان نيروي انساني را واجد توانايي و يا صفات مطلوب نمود و از  ، ميآنهادارند كه با بكارگيري 

   : به موارد زير اشاره كرد توان جمله مي
  نظام پيشنهادات   -
  هاي مديريتي داستقرار استانداردهاي كيفيت و ديگر استاندار -
  و انجام كار گروهي  سازي ميت -
  تفويض اختيار و خودگرداني  -
    جانشينيسازي شغلي و  غني ارزيابي، مانندنظامهاي مديريت منابع انساني  -
  وري  استقرار چرخه بهره -

توان حاصل عملكرد  گروه از شاخصها را مي اين ) :فردي و گروهي (  رفتاري شاخصهاي
. گروهي نيروي انساني سازمان اشاره دارند وبر نوع رفتار فردي   و نستدا ديگر شاخصهاي طبقات

  : زير اشاره نمود  مواردتوان به  از جمله اين شاخصها مي
  مشاركت در فعاليتهاي سازماني   -
  تعهد به شركت  -
  در سازمان  ماندگاريدلبستگي و  وفاداري،  -
  و پذيرش ريسك  انضباط تلاش، -
  و خلاقيت  نوآوري  -
  مشتري مداري  -
  رضايت شغلي و انگيزه براي پيشرفت   -

  
  اصلي كاركرد هاي سازماني كانون  -٣

و  نددش سياه تلقي مي اي جعبه شركتهاشركتهاي تجاري،  كاركرد واقتصاد  به يسنتنگرش  در
ورد بررسي يافتند، م و نيز بازارهايي كه در آنها حضور مي آنهامنابع ورودي و محصولات خروجي 

متفاوتي كه شركتهاي با شرايط محيطي يكسان در طول عمر خود طي  هايمسير. گرفت قرار مي
آفريني موثر بعضي  برخي در برابر زوال سريع برخي ديگر، عمر طولاني و نقش شتاباننمودند، رشد 

درون اين  هعمد هاي سميمپردازان به دينا عمر كوتاه بعضي ديگر، سبب شد تا توجه نظريه برابردر 
  . كند معطوف گردد نهفته در خود را به كالاها و خدمات ارزشمند، تبديل مي دانشجعبه سياه، كه 

است تا در پي كسب و  داشتهوابالاگرفتن رقابت، شركتها را  و يرونيبشتابان محيط  دگرگوني
در اين . يابند تريبر رقباباشند و با تكيه بر آنها، در محيط تجاري نسبت به  پايدار ييمزيتها حفظ

گرچه تمامي اين . شده است عمل به كارگرفته در و معرفي ييها ، طي ساليان مختلف نظريهجستجو
و  داشتهسودآوري انكارناپذيري  ” كيفيت نهضت ””  اند، مثلا بوده ارزشمند” ها در مجموع نسبتا نظريه
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شده، قادر  عرضه مديريتين مفاهيم به جزيي از سيستمهاي سازماني تبديل شده است، اما بسياري از اي
  . اند هاي خود نبوده به تحقق كامل وعده

تر،  اي حلي پايه راه يافتنحلها، سبب شده است كه شركتها در پي  اميد از اين گونه راه قطع
در نتيجه . توليد و نوآوري باشند ،ناپذير و حياتي در خصوص ارتقاي عملكرد تر، تجزيه بنيادي

آن ، كانون اصلي كاركردهاي سازماني به  كارمندانريافته است كه دانش سازمان و مديريت د مجموعه
آموزد كه چگونه كار خود را انجام دهند و چگونه آن را  مي شركتهادانش سازماني به . آيد شمار مي

  . بهبود دهند
با . داده است گسترشاي را به دانش  سازي سازمانها ، توجه فزاينده به سوي كوچك حركت

در واقع سازمان قسمتي از  باتجربه،شدن قسمتي از نيروهاي اجدسپاري فعاليتها و در نتيجه  برون
هاي جديد  شركتها براي ورود به عرصه كهاز سوي ديگر تلاشي . دهد دانش خود را از دست مي

دهند، اگر با شناخت  نيروهاي خبره انجام مي جذبتجاري از طريق خريد قسمتي از شركت ديگر يا 
دچار  كه بايد در پي كسب آن باشند، همراه نباشد، دانشيكافي از دانش سازماني موجود خود و 

  . شكست خواهد شد
گيري  و تصميم مهارتاز سازمانها به اشتباه تصور كردند كه فناوري مي تواند جاي  بعضي

رش فناوري به است، اگر چه گست شدهامروزه نادرستي اين تصور آشكار . كاركنان باتجربه را بگيرد
  . زند و مديريت آن دامن مي دانشعنوان عاملي مهم و مثبت به افزايش علاقه نسبت به 

سازماني و  دانشتوجه سازمانها به اهميت كه اند  اين زمينه ها و عوامل باعث شده همه
درك بهتري از آنچه  بهامروزه بسياري از شركتها براي رسيدن . چگونگي مديريت آن معطوف شود

  . در تكاپو هستند بكنند،دانند، آنچه بايد بدانند و اينكه در اين باره چه بايد  مي

  
  مفهوم دانش  -١-٣

 ”بوده و تفاوت آنها لزوما مربوطنه داده است و نه اطلاعات، هر چند كه به هر دو آنها  دانش
و تفاوتهاي  گمي درباره مفهوم اين سهرسرد. متفاوتنداز نظر مراتب با هم ” و صرفا نيست يماهو

و در عين حال نتايج مورد نظر ايشان را محقق  كرده ليتحم سازمانهاهاي زيادي را بر  آنها، هزينه
طرف ديگر در اين زمينه، از واژه ها و مفاهيم ديگري مانند عقل، بصيرت و حكمت  از. نكرده است

 مستتر دانشوان آنها را در ت شود كه مراتب بالاتر دانش بوده و از نظر كاربردي، مي مي استفادهنيز 
  . دانست

ها  سازماني، داده ديدگاهاز . واقعيتهاي عيني و مجرد در مورد رويدادها هستند رشته :ها  داده
  . انرژي الكتريكي ماهانه يك مشترك مصرفباشند، مانند ميزان  شده منظم مي يك سلسله تعاملات ثبت

خاصي از  منظورهستند، يعني براي القاي دار  ها، معني بر خلاف داده اطلاعات : اطلاعات
شده، اصلاح شده و ارسال  خلاصهها انتخاب شده، سازماندهي شده،  فرستنده به گيرنده، از ميان داده
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 وها  نسبت به مسائل تغيير كند و داوري گيرندهدريافت اطلاعات بدين معني است كه درك . شوند مي
  . رفتارهاي او دگرگون شود

 كارشناسيسيال از تجربيات، ارزشها ، اطلاعات موجود و نگرشهاي  مخلوطي : دانش
، دانش .دهد مي دستيافته است كه چارچوبي براي ارزشيابي از تجربيات و اطلاعات جديد به  نظام

نه تنها در مدارك و ذخاير دانش،  سازمانهادانش در . رود در ذهن دانشور به وجود آمده و به كار مي
  .شود اعمال و هنجارها مجسم مي سازماني،هاي  اري ، فرآيندهاي ك بلكه در رويه

  
   توليد دانش -٢-٣

به دانش در عمل بر  اطلاعاتتبديل . گيرند ها ريشه مي از اطلاعات و اطلاعات از داده دانش
   : پذيرد در اين تبديل فعاليتهاي زير صورت مي. عهده خود بشر است

به شرايط  مربوطاص داريم، چه تفاوتي با اطلاعات كه در مورد شرايطي خ اطلاعاتي : مقايسه
  ديگر دارد؟ 

  كرد؟  اقدامگيري و  توان براي تصميم اطلاعات موجود، چه استنباطي مي از : عواقب
  بخش از دانش چه ارتباطي با ديگر بخشها دارد؟  اين : ارتباطات

را در گزارشها  طلاعاتاهاي آماري و مبادلات و  پرونده در معمولاٌها را  داده :گو  و گفت
. آوريم بدست مي سازمانيو حتي از روندهاي  هگاهاي آ اما دانش را از افراد يا گروه. يابيمىم

شخص ديگر  به يشخصو يا از  گزارش و کتاب مثل مند اي ساخت دانش از طريق رسانه
  . دباي گسترش مي

  
  دانشعناصر تشكيل دهنده  -٣-٣

دهنده آن را به شرح زير  تشكيلتوان عناصر كليدي  ي دانش، ميتعريف ارائه شده در بالا برا از
  : برشمرد 

. يابد و ديگران گسترش مي خودشده  راه تجربيات كسب از ،زمانبا گذشت  دانش : تجربه
را  جديد اتفاقاتتوان شرايط و  ميكند كه به وسيله آن  تجربه، تصويري تاريخي ايجاد مي

  .كرد  ، ارتباط برقراراست اتفاق افتاده بلاًمشاهده و بين آنها با آنچه كه ق
كند كه  مي كمك ماداراي حقيقتي زميني است، به اين معنا كه درعمل به  دانش :زميني  حقيقت

آنچه كه بايد رخ  “  بهمربوط  اين موضوع ازمقايسه بين تصور. بدانيم چه بكنيم و چه نكنيم
 تفاوتدو و نتايجي كه ازاين  اين تتفاو ،” آنچه كه درعمل اتفاق افتاد  “و اطلاعات ” دادىم

  .شود حاصل مي ،توان گرفت مي
 به اتكا با تنهادانش، . شود مي نيز وتقضاها و اطلاعات، شامل  برخلاف داده دانش : داوري

 گيري داند، درباره اطلاعات و شرايط جديد، داوري و تصميم مطالبي كه درحال حاضر مي
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 نيز حيتصحجديد، خود را پالايش و  يتهايقعاطلاعات و موهمچنين دربرخورد با . كندىم
به نظامهاي زنده طبيعي تشبيه كرد كه ضمن تعامل با محيط، رشد  تواندانش را مي . كندىم

  . يابند كرده و بهبود مي
را  ما، ونيدركند و همچون راهنمايي  هاي ميانبر عمل مي ازطريق را ه دانش :و شهود  شم

نهايي  حلگام در مسيري طولاني، به راه  به درپي و گام گيريهاي پي بدون نياز به تصميم
رشته از كارهاي پيچيده را  يكراننده باتجربه، كه  يك يمانند مهارتها ،كند مشكلات نزديك مي

  .دهد با سرعت و بدون نياز به تامل و تفكر زياد انجام مي
 و ارزشهاي آنها ناگريز بررفتار باورها اند كه از افرادي تشكيل شده سازمانها :و باورها  ارزشها

سوابقي هستند كه تحت تاثير رفتارها و  دارايعلاوه شركتها  و اعمال آنها موثرخواهد بود، به
به اين دليل ارزشها و باورها ازعناصر پديدآورنده . اند گفتارهاي ناشي از ارزشها بوجود آمده

  .آيند دانش به شمار مي
   

  دانش گرايي -٤-٣
يك منبع براي  بهمثابه  تواند دهد دانش سازماني مي به مطالب گفته شده دربالا نشان مي توجه

شناخت منابع . گيرد وري مورد استفاده قرار و بهره نوآوريرسيدن به درجه بالاتري ازكيفيت، كارآيي، 
كردن  نيز ساختارهاي اشاعه و نو به دانش ايجاد شده در سازمان و دسترسيتوليد دانش و راههاي 

  . اد خواهد كردجاستعداد نامحدودي را براي رشد سازمان اي عملاًدانش سازماني، 
، لذا نيروي شود يابد و بكارگرفته مي گيرد، رشد مي مي شكل دكه دانش درذهن افرا ازآنجا

 بين شاخصهاي ذكرشده در از. در مديريت دانش سازماني اهميت بسزايي دارد آن، رفتار وانساني 
سازمان مورد  انسانينيروي  گرايانه را در كنيم كه رفتار دانش مي توجهما به شاخصهايي  ، دوم بخش

  . نمايدرا سنجش  نآدهد و  توجه قرار

  
  مناسب شاخصهايانتخاب  -٤

 و) Explicit Knowledge( صريح ، دانشباشند نوع دانش مي و جوامع انساني، داراي دو انسان
بگوئيم و انتقال دهيم، دانش صريح و  توانيم يم آنچه .)Tacit Knowledge( نهفته يا يضمندانش 

 دانش بادرمواجهه . است يضمنتوانيم بگوئيم دانش  دانيم اما نمي ، و آنچه مياسترمزگذاري شده 
 دانش کهگيرد، در حالي  و توجه قرارمي استفادهدانش صريح مورد   بخصوص دانش سازماني، معمولاً

اي به عمل  دانش بشري است، استفاده اي از عمدهاين منبع كه بخش  از شود و واقع مي مغفول يضمن
  . آيد نمي
  . شده است  دادهتبديل اين دو نوع دانش به يكديگر نشان  نحوه ۳-۱شكل  در
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To Tacit To Explicit 
Internalization Combination From Explicit 
Socialization Externalization From Tacit 

  
  گريکديل انواع دانش به ينحوه تبد ۳ – ۱ شکل

  
علمي،  متون وشوند  با يكديگر تركيب مي دانش ودانش صريح به دانش صريح ، د درتبديل

دانش  درتبديل. )Combination(يابند  توسعه و گسترش مي آماريپايگاههاي اطلاعاتي و بانكهاي 
      كند اي ايجاد مي خود، دانش تازه ديگران با خلاقيت ذهني ازنظرياتصريح به دانش ضمني، فرد 

)Internalization(. كردن و قابل انتقال كردن آنچه در صريح با مدون دانش به يضمندانش  تبديل 
 با ايجاد ضمنيبه دانش  ضمنيدانش  تبديل .)Externalization(گيرد  است صورت مي ماذهن  

                  گيرد مي د ذهنيت مشترك صورتيا ايجا شاگردينفر، مانند استاد رابطه نزديك بين دو
)Socialization( .  

  
  چرخه مديريت دانش -١-٤

 هستند كه اين اجزاء و ارتباط آنها در تشخيصمديريت دانش، سه جزء اساسي قابل  چرخه در
  . شده است داده نشان ۳-۲شكل 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ت دانشيريچرخه مد ۳ – ۲ شکل
  

، به خلق خودگيري از دانش موجود  با بهره و اقداماتنتايج  افراد با مرور يا گروهي از فرد
ا بيرون يدردرون سازمان (  ديگرانپردازند و با تدوين اين دانش، امكان انتقال آن به  دانش جديد مي

سهيم شدن ديگران درآن، سبب تركيب دانش  وانتقال دانش به ديگران . آورند را فراهم مي)  ازآن
  .گردد خود خلق دانش جديد را موجب مي نوبهشود و به  ه با دانش موجود ايشان ميشد خلق

مبني بر انتخاب شاخصهاي  ٣ – ٤بخصوص قسمت  ٣با توجه به مطالب مذكور در بخش 
نشان داده شده  ٣ – ٢كه درشكل  دانش مديريت، از چرخه گرايانه نيروي انساني مبين رفتار دانش

و تسهيم  انتقال دانش تدوين

 آفريني دانش
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تدوين و  شاخص“  و”  شاخص يادگيري سازماني “ يعنياين رفتار  دهنده دو شاخص نشان است،
  .باشد قابل استخراج مي ” انتقال دانش سازماني

  
  شاخص يادگيري سازماني -٢-٤

اين  از .دانست ”تجربهنهفته دريك  دانشكسب “ و يا ” كسب مهارت“ توان  را مي يادگيري
دهنده به  آموزش آموزش، اطلاعات از درچرا كه . شود با آموزش مشخص مي تعريف مرز يادگيري

موجود خود  دانش باگيرنده، اين اطلاعات را  كه آموزش  پس از آن تنها. شود گيرنده منتقل مي آموزش
“ توان گفت كه فرد  آن ماهرشد، مي استفاده از و در قراردادعمل مورد استفاده  درآميخت و آن را در

تعريف . خيزد دهد كه يادگيري از درون تجربه برمي ن ميتعريف نشا اين همچنين. ”ياد گرفته است
اين تعريف .است” افزايش پتانسيل براي عملي موثرتر“  ،درنتيجه آن اشاره دا بهديگر يادگيري كه 

دروني  ظرفيت ناموفق،ا يشده و نيزمرور تجربيات موفق و  كه چگونه اطلاعات دريافت دهد نشان مي
  .دهدىش مانسان را براي عمل موثر افزاي

. داده شده است نشان ۳-۳و درشكل  داردگيرد كه چهار جزء  اي صورت مي درچرخه يادگيري
 طراحي، )Assess( ارزيابي ،)Observe(شامل مشاهده  ،است سوموم OADIاين چرخه كه به

)Design (واجرا )Implement (شود مي .  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  OADI يريادگيچرخه  ۳ – ۳ شکل

  
ارزيابي  سمتشود، سپس ذهن او به  فرد مشاهده مي توسط ينيمعتجربه  مشاهده، درمرحله
را درخود ايجاد  ازواقعيتكند و تصويري  درمرحله ارزيابي، ذهن قضاوت مي. كند سوق پيدا مي

گيرد و اجرا شدن اين طراحي واقعيت ديگري  اين تصوير، طراحي جديدي شكل مي برمبناي .كند مي
چرخه،  اينبه اين ترتيب و با چرخاندن مرتب . شود توسط فرد مشاهده ميكند كه دوباره  مي خلقرا 

  ."گيرد مي ياد"فرد از تجربه خود 
گيرد، انطباق نتايج  مي حالت مختلف ياد دردودهد كه انسان  نشان مي به اين چرخه، توجه

براي حالت  ،شونس و يآرجر  .او اوليه تيناوليه فرد و عدم انطباق اين نتايج با  قصد بامشاهده شده 
داده شده است و به يادگيري  نشان ۳-۴اند كه در شكل  عدم انطباق، مدلي را براي يادگيري ارائه داده
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 )DLL=Double Loop Learning(و ) SLL=Single Loop Learning(اي  اي و دو حلقه تك حلقه
  .است موسوم

  
  

  شون -سياي آرجر حلقهاي و دو  تك حلقه يادگيري ۳-۴ شكل
نشان داده  و نيزتاثير يادگيري فرد برذهن او يادگيريهاي قبلي فرد در  مدل نقش دانسته ايندر

گيرد، حال ىدرچارچوب معين موجود ذهن فرد صورت م تدريجيتغييرات   درحلقه اول،. شده است
را گذارد وآنها  ازطريق بازخورحلقه دوم، براين چارچوبها اثر مي انطباقآنكه مشاهدات ناشي از عدم 

  .  دهد تغيير مي
مدلي را براي يادگيري  ،سيمدل مفهومي آرجر و OADIكيم از تلفيق چرخه يادگيري  دانيل

  . شده است داده نشان ۳-۵فردي ارائه داده است كه درشكل 

                              

             
  يادگيري فردي كيم مدل  ۳-۵ شكل
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 سيمدل آرجر) Governing Variables( حاكمرهاي شكل مدلهاي ذهني، همان متغي دراين
مدلهاي  اين. دهد اشاره دارد به آنچه كه مردم درذهن خود دارند و نحوه عمل آنها را شكل مي و است

  . اند شده تشكيل  )Routines( روالها و )Frameworks(ذهني از دوبخش چارچوبها 
 اسي مطرح شده است، فرايندي كه ازاس مفهوميسازماني در سالهاي اخير به عنوان  يادگيري

و به عنوان تنها مزيت رقابتي پايدار براي سازمانهاي  شود دل آن نوآوري و پيشرفت سازمان خلق مي
همانند فرد، ازطريق عمل ياد  نيزاگرچه سازمان . رقابت و تحول درآمده است طممتلاپيشرو درعرصه 

به عبارت ديگر اگرچه يادگيري . تفاوت مي كند آن گيرد، اما يادگيري سازماني با يادگيري افراد مي
  .باشد سازمان است، اما شرط كافي آن نمي يادگيريافراد سازمان، شرط لازم براي 

، درواقع يادگيري استتر ازمجموع يادگيري افراد آن  تر و ديناميك سازماني پيچيده يادگيري 
. گيرد هستند صورت مي مشتركيذهني  سازماني ازطريق يادگيري افراد سازمان كه داراي مدلهاي

. انجامد سازمان براي عمل موثرتر مي پتانسيليادگيري سازماني نيز مانند يادگيري فردي به افزايش 
دراين شكل نقش يادگيري افراد در . دهد را براي يادگيري سازماني نشان مي كيم مدل ۳-۶شكل

  .شترك ذهني نشان داده شده استسازماني و نيز ارتباط آنها ازطريق مدلهاي م يادگيري
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  يادگيري سازماني كيم مدل ۳-۶ شكل
  
   .اين مقدمات شاخص را به صورت زيرتعريف مي كنيم با

   سازماني يادگيري  :شاخص  نام
. عمل موثرترافزايش يابد برايو بكارگيري مدلي كه براثر آن پتانسيل سازمان  تعيين :شاخص  تعريف

و نظارت براستمرار فرايند يادگيري  استقرار براي صنعتدامات عملي دهنده اق اين شاخص نشان
  .باشد درسطوح مختلف سازماني مي گروهي
   برقمدل و استفاده از آن درسطوح مختلف سازماني صنعت  وجود :محاسبه  روش

  
  شاخص تدوين و انتقال سازماني -٣-٤

 كهفته است رمورد توجه قرارگدانش سازماني ” انتقال“  و”  تدوين“ مفهوم و شاخص د دراين
  . ابتدا درمورد هريك، اصول حاكم ، روشها و ملاحظات موجود را ذكرمي كنيم

كه به واسطه آنها ، دسترسي كليه اشخاص  قالبهاييدانش سازماني يعني گنجاندن آن در  تدوين
 و هايئو شامل تواناغالباً به رمزگذاري دانش موسوم است  درادبياتنيازمند آن تسهيل شود، اين فرآيند 

سازي، وگنجاندن دانش درقوانين و  برداري، شبيهالگوسازي،  بندي، تشريح، مدل مهارتهايي مانند دسته
توان  دارد و مي را دخواص خاين رويكردها محدوديتها و ارزشهاي  ازهريك . شود دستورالعملها مي

  . برد آنها را به طور مستقل يا با هم بكار
چگونه تدوين كنيم تا ويژگيهاي خود  راتدوين اين است كه دانش  در مشكل مطرح نخستين

دانش امري لازم است، اما ساختاريافتگي بيش  درتدويندست ندهد، به بيان بهتر ساختاريافتگي  را از
، چرا كه است اريگذانتخاب بخشي ازدانش سازماني براي رمز ديگرمشكل . حد، قاتل دانش است از

 بايد مد زير چهاراصلدرتدوين دانش . سازمان ، كاري عظيم و بيهوده استتدوين مجموعه دانش 
  : نظر قرارگيرد 

  .كداميك از اهداف سازماني معطوف باشد بهشده بايد  بايستي مشخص شود كه دانش مدون - ١
  .اشكال آن بدرستي شناسايي كرد تمامي در رابايستي دانش مورد نظر  - ٢
  . مبناي تدوين آن قرارگيرد  هدفها، اببايد فايده و ارتباط دانش  - ٣
  . گيرد دسترس قرار در واي مناسب براي رمزگذاري و توزيع دانش بوجود آيد     وسيله ديبا - ٤

 تقسيم يضمنكلي صريح و  دسته دوبه ) سازماني  دانش جملهو از( دانش  ،ذكر شد همچنانكه
 انجامبخش مهمي ازفرايند رمزگذاري  است، چرا كه سادهدانش صريح كاري نسبتاً   تدوين. شود مي

فناوري اطلاعات . بندي شده و دردسترس ديگران قرارگيرد دسته يخوب بهشده است، تنها بايد 
اين امكان كه  اما .كند ارتباطي آن دراين زمينه نقش مهمي را ايفا مي وسازي  بخصوص قدرت ذخيره

اند،  ه و درذهن خود پخته و پروراندهزمان كسب كرد مروردانش ضمني را كه صاحبانش آن را به 



  ايران بعد نيروي انساني آرمان صنعت برق

  ايران آرمان صنعت برق     ٥٥    
  ۱۳۸۴ردادماه خ -دوم ويرايش  

اين نوع . رايانه بتوان گنجاند و تكثير كرد، تقريباً وجود ندارد حافظهدرچارچوب اسناد و مدارك يا 
توان قوانين آن را  هاي آموختن درهم تنيده شده است كه نمي با يادگيري و شيوه قدردانش، آن 
شود كه فرآيند رمزگذاري آن  مي سبب يضمن دانش يگهمين ويژ. رفتارافراد، تميزداد ازالگوهاي

دانش به سوي او و تشويق آنان به مبادله دانش  جويندهدانش، هدايت  صاحب فردشناسايي  بهعموماً 
  . شود ضمني، به روشي به نام نقشه دانش اشاره مي دانشازاين جهت درتدوين . محدود شود

در واقع نقشه دانش راهنمايي . ل آن نيستولي حام دارد،دانش، گرچه به دانش اشاره  نقشه 
هدف . كند و مدارك حاوي دانش و دانشگران را معرفي مي دفاتراست كه صاحبان دانش، اعم از 

  . محل مراجعه در سازمان براي كسب دانش مورد نياز است نشاني  اصلي نقشه دانش، دادن
فرستادن يا عرضه (است، ارسال گام  دودانش، مستلزم برداشتن  انتقال :دانش سازماني انتقال

دانش اگر جذب نشود، انتقالي . گروه گيرنده ياو جذب آن توسط شخص ) اي بالقوه داشتن به گيرنده
  . انتقال آن نيست معنيصرف در دسترس بودن دانش، به . دهد رخ نمي

به غناي دانش  دانشقوام . شده است ديگر رابطه بين سرعت و قوام دانش منتقل نكته
واقعاٌ جذب شده و مورد  شود،چه مقدار از دانشي كه سعي داريم منتقل . شده، بستگي دارد لمنتق

انتقال آن بوده، شباهتي دارد؟ عوامل  درشده با آنچه سعي  گيرد؟ آيا دانش جذب استفاده قرار مي
طولاني  تاًاي نسب دانشي كه طي رابطه. تاثير دارند آنزيادي، بخصوص روشهاي انتقال دانش، بر قوام 

در مقابل دانشي كه از يك . زيادي دارد چسبندگيشود، عمق و  منتقل مي شاگردي –با ماهيت استاد
بدين . قوام و سطحي است شود، بسيار بي مقاله، كسب مي يكپايگاه اطلاعاتي و به وسيله خواندن 

شهاي انتقال دانش، گيرند و بسياري از رو دوام دانش در تضاد قرار مي ولحاظ، غالباً سرعت با قوام 
  . دهند مي شده، رضايت تعامل ميان سرعت و غلظت محتواي دانش منتقل نوعيبه دستيابي به 

در واقع . صريح است دانشتر از انتقال  دانش ضمني، همچون تدوين آن بمراتب مشكل انتقال
. كنان هستندوشنود به كار گفت فرصتجويي موثر براي دادن  ، چارهياكثر روشهاي انتقال دانش ضمن

انتقال دانش، يكي از راهبردهاي مديريت  براييافته  در واقع علاوه بر استفاده از روشهاي ساخت
وگو در اتاق نهارخوري، يا  روشهايي مانند گفت است،الساعه دانش  دانش، تحقق مبادلات خلق

روشهاي تحقق .. .روابط كاركنان در خارج از محيط كار و  توسعهوگوي ژاپني، بسط و  اتاقهاي گفت
  . باشند ياين راهبرد م
براي غلبه . كاهند آن مي سرعتكنند، يا از  فرهنگي زيادي از انتقال دانش جلوگيري مي عوامل

  : بر اين عوامل بايد
  . كرد ايجادرابطه نزديك و اعتماد متقابل بين طرفين انتقال دانش  -
  . نمود ايجادتقال زبان مشترك براي درك دقايق و ظرايف دانش در حال ان -
  .وقت كافي براي ايجاد ارتباط اختصاص داد -
  .دادكننده انتقال را در سازمان رشد  ارزشهاي سازماني تشويق -



  ايران بعد نيروي انساني آرمان صنعت برق

  ايران آرمان صنعت برق     ٥٦    
  ۱۳۸۴ردادماه خ -دوم ويرايش  

دانش از يك فرد به افراد  انتقالساختارهاي سازماني نيز عوامل زيادي ممكن است مانع از  در
  : براي غلبه بر اين موانع بايد. ديگر شود

  .  دشو دادهتسهيم و انتقال دانش  براساس ،د افرادپاداش عملكر -
  . افزايش يابد ايشانپذيري  ظرفيت پذيرش در دريافت كنندگان دانش از طريق حفظ انعطاف -
  . منتفي گردد سازمانيضرورت نقل و انتقال دانش از طريق رعايت سلسله مراتب  -
  . داده شود پاداشه، ينبدر برابر اشتباهات و خطاهاي خلاق، بجاي ناشكيبايي و ت -

بازارها، در آن خريدار،  سايرز بازاري گسترده است كه همانند يواقع در برابر دانش ن در
وجود دارد و عدم توجه به اين ... و  انحصارگذاري، ميل به احتكار و  فروشنده، دلال، سامانه قيمت

يريت دانش، به خوبي انجام بر خلاف ميل مد سازمانيشود انتقال دانش  عوامل و قوانين سبب مي
  . نشود

  : كنيم تدوين و انتقال سازماني را به صورت زير تعريف مي شاخص
  و انتقال دانش سازماني  تدوين :شاخص نام

و انتقال دانش موجود در نزد يك فرد يا  تدوينو بكارگيري روشهايي براي  تعيين :شاخص تعريف
نده اقدامات علمي و سيستميك شركتها در ده نشاناين شاخص . يك گروه از افراد سازمان

و گروههاي كاري و تبديل آن به دانش صريح و  افرادمستندسازي دانش ضمني نهفته در ذهن 
در بين افراد سازمان و امكان استفاده همگاني از آن  دانشگذاري  همچنين به اشتراك. باشد مكتوب مي

  . شود مينيز توسط اين شاخص سنجيده 
  مختلف سازماني صنعت برق  سطوحروش و استفاده از آن در  جودو :محاسبه روش

  
  گيري نتيجه -۴-۴

برق، به ترتيب قدمهاي  صنعتتعيين شاخصهاي مناسب براي بعد نيروي انساني از آرمان  در
  :زير را پيموديم

نيروي انساني  رفتارن ياز بين گروه شاخصهاي موجود، گروهي را انتخاب كرديم كه مب - ۱
توان به ميزان  آن مي واسطهترين عاملي است كه به  ا كه رفتار نيروي انساني، شفافباشد، چر

  . هماهنگي بين نيروي انساني و اهداف سازماني پي برد
گرايي را  دانش بااز مجموعه شاخصهاي رفتاري نيروي انساني، شاخصهاي مرتبط  - ۲

است و  سازمانيردهاي ترين عامل و كانون اصلي كارك برگزيديم، چرا که دانش بنيادي
و وفاداري و  تعهدگرايي، نوآوري و خلاقيت،  گرايي، كيفيت متغيرهاي ديگر مانند مشتري

  .گيرند جويي همه از دانش نشات مي مشاركت
گيري  قابل اندازه شاخصهاييگرايي نيروي انساني،  اگرچه در ادبيات، براي رفتار دانش - ۳

وانند كمك زيادي ت شاخصها نمي اينابتداي راه هستيم،  اند، اما از آنجا كه ما در معرفي شده



  ايران بعد نيروي انساني آرمان صنعت برق

  ايران آرمان صنعت برق     ٥٧    
  ۱۳۸۴ردادماه خ -دوم ويرايش  

حركت را نشان دهند، انتخاب  شروعتر باشد و  و بهتر آن است كه شاخصهايي كه كلي بكنند
" و انتقال دانش سازماني تدوين" و" سازماني يادگيري"شود و به همين دليل دو شاخص 

  . شد انتخاب
كم، متوسط، «يا » زياد متوسط،ضعيف، «مانند  ينيعناو هاي اين دو شاخص را بايد با اندازه - ۴

نيز، به همين ترتيب انجام خواهد  منحنيگيري و رسم  توصيف كرد و اندازه» زياد، خيلي زياد
  . شد
دهد كه در مراحل بعدي  مي امكانپايان ذكر اين نكته لازم است كه طي اين فرايند، به ما  در

همچنين اين نكته نيز بايد ذكر شود كه . نمائيمتر استفاده  دقيقهاي  تجديد نظر در آرمان، از شاخص
گيري اساسي در حركت آينده است  براي تعيين جهت شود، ميآنچه كه به عنوان شاخص آرمان تعيين 

طبعاٌ علاوه بر اين شاخص از ساير شاخصهاي آشنا در بررسي  استراتژيك،ريزي  و در مراحل برنامه
  . واهد شدخ استفادهنيروي انساني 

  
  
  
  
  

  به شاخصها در پنج سال گذشته مربوطآوري اطلاعات  جمع -۵
  

  شاخص يادگيري سازماني -١-٥
 برخـي شود و تنها در  حاضر در اكثر شركتهاي صنعت برق تنها برنامه عملياتي تهيه مي حال در

ايـن حيـث، در    ازتوان گفـت   از شركتها، اقداماتي براي تهيه برنامه استراتژيك انجام شده است و مي
شـركتها سيسـتم كنتـرل     اتفاقدر مورد كنترل هم در اكثر قريب به . ابتداي مسير تكاملي خود هستيم

بصـورت مـداوم كنتـرل بودجـه،      پشـتيباني، هاي مـالي و   البته در بخش. مدون و جامعي وجود ندارد
  ISO9000نامـه سـري   شركتها موفق به اخذ گواهي اكثرپذيرد و  مميزي اسناد و كنترل انبار صورت مي

هاي كنترلي موجـود، فاقـد پايـه و اسـاس قـوي علمـي        شركتها سيستم تماميولي تقريباً در  اند شده
  .شود زمينه كنترل مديريت، بيشتر از روشهاي سنتي بهره گرفته مي درباشند و بخصوص  مي

خطـوط  استراتژيك و كنترل، از اين جهت در مبحـث يـادگيري اهميـت دارد كـه      ريزي برنامه
شرايط موجود و تصميم، تصميم و اجرا، و بالاخره اجرا و شـرايط موجـود را در حلقـه     بينارتباطي 
  .برقرار مي سازد يادگيري
 كـه  – تئوريهـا هاي فني، استفاده از  توان گفت كه در زمينه استفاده از تئوري در كار، مي باره در

شـود،   نسـبي انجـام مـي    بطـور  –يابد  ي ميافزاري تجل عمدتاً به صورت استفاده از فناوريهاي سخت
شـود و صـرف اسـتفاده از فنـاوري      كمتـري داده مـي   اهميتاگرچه براي اين كار، به شرايط موجود 
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رنـگ و ابتـدايي    سيستمي و مديريتي، اين موضوع بسيار كـم  هاي در زمينه. پيشرفته ملاك عمل است
وري بدون مطالعه در شرايط موجود، به اجـرا  شود، و يا تئ توجه نمي تئوريهايا به هيچ وجه به . است

  .اي جز شكست ندارد كه طبعاً نتيجه شود گذاشته مي
نشـدن يـادگيري سـازماني     يا استفاده ناصحيح از تئوري، يكي از علل مهم محقـق  استفاده عدم

  .است
اين كه در حال حاضر، صنعت برق از مدل سازماني مشخصي براي يـادگيري فـردي    آخر نكته

 دركند و عمدتاً يادگيري فردي، معناي شركت در دوره هاي آموزشي را يافته است، كـه   نميه استفاد
و تغييـر   بينشـي كند و از تغيير  صورت تحقق كامل اهداف آن، صرفاً تغيير دانشي را در فرد ايجاد مي

 مـدلي در صـنعت   هيچتوان گفت  به علاوه براي يادگيري جمعي، به جرات مي. رفتاري، عاجز است
  .وجود ندارد

سر راه يادگيري سازماني را به شرح زير  برها و مشكلات موجود  كلي محدوديت بطور
  : توان خلاصه نمود مي

يا استفاده ناصحيح از تئوريها و تجربيات مدون بشري در سـازمان بخصـوص    استفادهعدم  -١
  غيرفني  اموردر 
  يچ مدلي براي يادگيري جمعي مشخص سازماني براي يادگيري فردي و نبود ه مدلنبود  -٢
  فعاليتهاي برنامه ريزي و كنترل به عنوان بسترهاي مهم رشد يادگيري سازماني  نبودنكامل  -٣

  
   سازمانيشاخص تدوين وانتقال دانش  -٢-٥

  :صورت زير است  بهحال حاضر، از نظر اين شاخص، وضع موجود صنعت برق  در
  ت سازمانينبودن دانش افراد در باره موضوعا مشترك -
  دسترسي سهل به منابع دانش مورد نياز عدم -
  بودن سرعت تامين منابع مورد نياز پايين -
  گيري مستندات كافي براي تصميم وجود عدم -
  

  :مطلوب را مي توان محيطي تصور كرد كه در آن  وضع
  تدوين مي شود استانداردافراد و گروهها از موضوعات سازماني، با روشهاي  دانش -
  دارد وجودي براي دستيابي به دانش ديگر افراد سازمان مناسب بستر -
 داردمناسبي براي دستيابي به دانش خارج از سازمان وجود  بستر -

  
  :موجود ناشي از عوامل زير است فاصله

  آشنايي كافي به اهميت دانش سازماني و نقش آن در عملكرد سازمان عدم -
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  تمايل به يادگيري عدم -
  هيتمايل به انجام كار گرو عدم -
  وارتباطات آوري اطلاعات آشنايي كافي به كاربرد فن عدم -
  تلقي شدن انحصار دانش ارزش -
  هاي شناسايي و تامين منابع دانش كارآيي سيستم عدم -

  
  پنج سال گذشته و ادامه آن در پنج سال آينده دررسم منحني شاخصها  -۶

» كم«ل گذشته را به ميزان سا پنجتوجه به مطالب گفته شده در بخش پنج، اندازه شاخصها در  با
توان انتظار تغيير  سياستهاي سازماني، نمي وزنيم و مشخص است كه بدون تغيير در روشها  تخمين مي

طرفي از آنجا كه اين شاخصها رفتاري هستند و تغيير در  از. در اندازه شاخصهاي گفته شده را داشت
ه مطلوب اين شاخصها در پايان سال پنجم از اجراي طولاني دارد، انداز نسبتاٌرفتار افراد، نياز به زمان 

سال آينده در  پنجسال گذشته و  منحني اين شاخصها در پنج. كنيم مي تعيين" متوسط"ميزان  بهآرمان را 
  . رسم شده است ۳-۸و  ۳-۷هاي  شكل

78 79 80 81 82 83 84 85 86 87 88 89

سال

بر اساس آرمان

ادامه وضع موجود

  
 برسال گذشته و روند آن در پنج سال آينده مبتني  مدل يادگيري سازماني در پنج استقرارمنحني شاخص  ۳-۷ شكل

  ادامه وضع موجود و تلاش براي نيل به آرمان

  كم

  متوسط
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78 79 80 81 82 83 84 85 86 87 88 89

سال

بر اساس آرمان

ادامه وضع موجود

  
  

 برو انتقال دانش سازماني در پنج سال گذشته و روند آن در پنج سال آينده مبتني  تدوينمنحني شاخص  ۳-۸ شكل
  رمانادامه وضع موجود و تلاش براي نيل به آ

 
  تحليل فاصله -۷

 سازمانيشاخص يادگيري  -١-٧

ذهني افراد،  مدلهايگفته شد، در يادگيري سازماني، مشترك شدن  ۴-۲كه در بخش  چنان هم
آرمان مشترك سازمان،  خلقكه بتواند با لازم است لذا استقرار مدلي . اي دارد كننده نقش مهم و تعيين

  . زبور مديريت مدلهاي ذهني استمدل مگرايي ذهني افراد شود،  موجب هم
در سازمان است كه  يستميفرايند، ترويج و كاربردي شدن تفكر س اينديگر در گسترش  عامل

همچنين اصلاح ساختار سازماني و نظام . رود فردي و سازماني بشمار مي يادگيريزيربنايي براي 
امي اين فرايند، از ديگر حمايت از يادگيري سازماني و خلق ارزشهاي سازماني ح برايپرداخت 

  . باشد موثر بر تسريع و تسهيل فرايند يادگيري سازماني مي عوامل
گرايي، و به تبع آن يادگيري  سبب شده است تا رفتار دانش عوامليا ضعيف بودن اين  نبود

 . نباشد از زمينه مساعدي برخوردارسازماني در صنعت برق، 

  
 نيدانش سازما انتقالشاخص تدوين و  -٢-٧

ساختارها و  شاخص،گفته شد، عامل عمده در افزايش سطح اين  ۴-۳همچنانكه در بخش 
لذا . گروههاي سازمان است وارزشهاي حمايت كننده از تدوين و انتقال دانش موجود در نزد افراد 

سازماني كه منجر به  فرهنگاصلاح نظام پرداخت در جهت حمايت از اين شاخص، در كنار تقويت 

  كم

  متوسط



  ايران بعد نيروي انساني آرمان صنعت برق

  ايران آرمان صنعت برق     ٦١    
  ۱۳۸۴ردادماه خ -دوم ويرايش  

در بهبود وضعيت اين  اساسيتواند نقش  تقويت بازار دانش در سازمان خواهد شد، ميتوسعه و 
  . شاخص ايفا نمايد

و ارتباطات كه منجر به بهبود نظامهاي تامين و اشتراك دانش  اطلاعاتاز فناوري  استفاده
 يانگرايي كه موجب افزايش نيازمندي به دانش در كليه سطوح سارم دانش توسعهخواهد شد و نيز 

  . باشد ديگر اقدامات موثر در افزايش سطح اين شاخص مي ازشود،  مي
  

  براي پر كردن فاصله ستراتژيهااو  ي سازمانيجدول بسترها -۸
به عمل آمد، منجر به شناسايي بسترهاي سازماني  ٧نتايج حاصله از تحليل فاصله كه در بخش 

   .درج گرديده است بطور خلاصه ٣ - ١و استراتژيهاي مربوطه شد كه در جدول 
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  بعد نيروي انسانيي و استراتژيهاي سازماني بسترها ٣-۱ جدول

 ستراتژيا بستر  شاخص

 و اشاعه آرمان مشترك خلق سازماني يادگيري  سازماني يادگيري

آرمان  مديريت مدلهاي ذهني تجليگاه نقش مولد

 مشترك 

 ريزي استراتژيك به برنامه ريزي نظام برنامه توسعه

 نظام كنترل و فيدبك  توسعه

 يگرايي در فضاي سازمان دانش توسعه و بينش نيروي انساني دانش

 تفكر سيستمي در فضاي سازماني  ترويج

 كردن تفكر سيستمي در سطح مديران كاربردي

تدوين و انتقال دانش 

  سازماني

 گرايي  نظام ارشديت مبتني بر دانش توسعه سازماني ساختار

 نظام پرداخت در جهت حمايت از يادگيري توسعه پرداخت منظا

نظام پرداخت در جهت حمايت از تدوين و  توسعه

 انتقال دانش

 بردن سرعت تامين دانش بالا دانش منابع

 نظام اشتراك دانش توسعه

 و توسعه بازار دانش تقويت

 استفاده از فناوري اطلاعات و ارتباطات گسترش فناوري
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