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Objective: The present study aims to develop a competency-based training 

needs assessment model in administrative organizations using thematic 

analysis. 

Methodology: This qualitative research employed thematic analysis to identify 

and categorize key components of training needs assessment. Data were 

collected through semi-structured interviews with 12 experts in human 

resource development and public administration. A purposive snowball 

sampling method was used until theoretical saturation was achieved. Data 

analysis followed a three-stage coding process: open, axial, and selective 

coding. The content validity of the model was examined using CVI and CVR 

indices. 

Findings: The analysis yielded 108 basic codes and 22 main themes, grouped 

into five overarching thematic categories: organizational needs, job-related 

needs, social needs, needs assessment skills, and training effectiveness. All 

components surpassed the minimum threshold for content validity (CVI > 

0.79). The internal validation metrics confirmed the model’s relevance, 

applicability, comprehensiveness, coherence, and innovativeness. 

Conclusion: The resulting model offers a strategic framework for designing 

competency-based training programs in administrative institutions. By 

prioritizing key thematic dimensions, the model enhances training efficiency 

and facilitates systematic human capital development aligned with 

organizational goals. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Training and professional development are among the most critical pillars for enhancing 

organizational performance and achieving strategic goals in both public and private sectors. In recent 

years, there has been a global shift from traditional training approaches toward competency-based 

frameworks, which emphasize the alignment of learning interventions with the actual capabilities and 

needs of employees (Karami et al., 2015; Mahmud et al., 2019). Competency-based training needs 

assessments are defined as systematic processes to identify and prioritize gaps in employee competencies, 

aiming to improve both individual performance and organizational productivity (Markaki et al., 2021). 

The rationale for competency-oriented training stems from several factors. First, rapid 

technological advancement, evolving job roles, and increasing expectations from public service delivery 

demand highly skilled, adaptive, and competent human capital (Lubis et al., 2024). Second, numerous 

studies have shown that poorly designed training programs often result from misdiagnosed or generalized 

needs, leading to inefficiencies in resource allocation and limited improvement in employee capabilities 

(Mohammadi, 2022; Shahmahdi et al., 2021). Third, contemporary models of human resource development 

underscore the importance of linking training to actual job demands, behavioral expectations, and strategic 

organizational objectives (Rezaei et al., 2024; Teimouri et al., 2022). 

Despite its recognized importance, training needs assessment (TNA) remains an underdeveloped 

function in many administrative institutions, especially within the public sector. Traditional needs 

assessment models, often focused solely on managerial intuition or basic surveys, fail to capture the 

complexity of job-related competencies and socio-organizational factors (Khajevandi et al., 2021; Rezaei 

Mirghaed et al., 2018). As a result, training efforts lack alignment with job realities and organizational 

transformations. 

Moreover, studies from international contexts, including those by (Namubiru et al., 2024) and (Suzer 

& Koc, 2024), indicate that effective competency-based curricula enhance learning retention, professional 

motivation, and workforce performance. In line with these developments, scholars such as (Rasouli et al., 

2024) and (Sarshar & Samiee, 2020) have emphasized the need for models that integrate both individual and 

organizational competencies as central inputs in training design. 

Therefore, the present study aimed to design and validate a competency-based model for training 

needs assessment (CB-TNA) in administrative organizations in Iran. Unlike previous studies that merely 

identify core competency areas or survey-based priority rankings, this research applies a thematic analysis 

(TA) approach to extract nuanced and context-specific dimensions from expert interviews. The goal is to 

provide a comprehensive, practical model that not only diagnoses training needs based on competencies 

but also accounts for organizational strategy, job performance, and socio-cultural dynamics. 

Methods and Materials 

This qualitative study employed thematic analysis (TA) to develop a model for competency-based 

training needs assessment in administrative organizations. The participants consisted of 12 experts, 

including senior managers and faculty members with doctoral degrees in human resource development 

and organizational training. A purposive and snowball sampling method was applied to reach theoretical 
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saturation. Semi-structured interviews were conducted, focusing on identifying core themes and 

components related to competency-based training needs. 

Data were analyzed in three stages: open coding, axial coding, and selective coding. Initial codes 

were derived from interview transcripts, and recurring concepts were grouped into organizing themes. The 

final stage involved the formulation of overarching global themes that formed the structural basis of the 

CB-TNA model. To validate the model, content validity indices (CVI and CVR) were calculated based 

on expert evaluations. For further model validation, the Scale-level Content Validity Index (S-CVI) was 

also measured. All analysis followed rigorous qualitative protocols to ensure trustworthiness, relevance, 

and analytical depth. 

Findings 

Thematic analysis of the interview data led to the identification of 108 initial codes, which were 

consolidated into 22 main themes and categorized under five global (overarching) thematic domains: 

1. Organizational Needs: This dimension included components such as workforce productivity, 

system-wide thinking, strategic foresight, organizational development, and alignment with societal 

interests. 

2. Job-related Needs: Key components included empowerment, participatory decision-making, 

knowledge enhancement, and experience sharing. 

3. Social Needs: This theme involved conflict management, workplace influence, adaptation, 

employee trust, and talent management mechanisms. 

4. Needs Assessment Skills: A comprehensive set of competencies required to conduct TNA 

effectively, such as behavioral, technical, reasoning, emotional, and leadership skills. 

5. Training Effectiveness: This included personality attributes, learning motivation, job-specific 

learning design, and criteria for evaluating the success of training interventions. 

The CVR values for all main components were above the acceptable threshold of 0.56. Similarly, 

CVI scores exceeded 0.79 across all themes, and the S-CVI for the model was calculated at 0.89, 

confirming high overall content validity. These results validated the robustness and comprehensiveness 

of the model for practical use in training design and policy-making. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study confirm the necessity of moving beyond conventional training models 

toward a structured, competency-based approach for assessing training needs in administrative 

organizations. The identification of five comprehensive dimensions illustrates that training needs are 

deeply interconnected with strategic planning, job design, social dynamics, and organizational culture. 

Rather than viewing training as a standalone process, the proposed model underscores its systemic role in 

shaping institutional performance and workforce agility. 

The findings corroborate previous literature emphasizing the importance of aligning training 

efforts with job-specific and strategic competencies. The themes related to job-related needs and social 

skills, in particular, echo the insights of international scholars who view employee empowerment and 

adaptability as crucial for modern governance and administrative effectiveness. In contexts like Iran’s 

public sector, where bureaucratic rigidity and traditional promotion systems persist, competency-based 

training offers a pathway to meritocracy and organizational learning. 
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The study’s emphasis on needs assessment skills introduces an innovative angle, highlighting that 

conducting effective TNA is itself a skill set requiring targeted development. This insight suggests that 

training the trainers or equipping HR professionals with these meta-skills is a necessary precursor to 

successful implementation of the model. 

Furthermore, the validation process confirms that the model is not only theoretically grounded but 

also practically viable. The use of thematic analysis allowed for an in-depth exploration of nuanced 

organizational realities, thereby increasing the model’s contextual relevance. Unlike generic frameworks 

often imported from Western settings, this model reflects the lived experiences and institutional logic of 

Iranian administrative systems. 

In conclusion, this study offers a robust and validated model for competency-based training needs 

assessment in administrative organizations. By focusing on both the content and process of training 

design, the model equips decision-makers with a strategic tool for workforce development. It contributes 

to both theory and practice by filling a critical gap in HRD literature and providing actionable insights for 

policy and capacity-building initiatives in the public sector. 

The model’s five-dimensional structure enables comprehensive planning, resource optimization, 

and evaluation of training programs. It encourages institutions to view training not as a one-time 

intervention but as a strategic investment linked to long-term organizational goals. Overall, the study 

affirms that a competency-based approach to training needs assessment can serve as a cornerstone for 

effective, equitable, and sustainable public sector reform. 
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 مقدمه

ها با اهداف راستا ساختن آموزشو هم یارتقاء عملکرد منابع انسان نهیدر زم یاندهیفزا یهابا چالش یادار یهادر عصر حاضر، سازمان

م رح  یتوسعه منابع انسان یکردهایرو نیاز مؤثرتر یکیبه عنوان  یستگیبر شا یمبتن یآموزش یازسنجین نه،یزم نیاند. در امواجه کیاستراتژ

 کنندیم نیرا تضم یکار طیهستند که عملکرد اثربخش در مح یفرد یهایژگیاز دانش، مهارت، نگرش و و یامجموعه هایستگی. شاستشده ا

 ییایبا پو یکار یهاطیکه مح شودیدوچندان م یموضوع زمان نیا تی. اهموندشیدر نظر گرفته م یآموزش یهابرنامه یطراح یو به عنوان مبنا

 یسوآموزش و حرکت به یسنت یهادر روش یبازنگر ازمندیکه ن یتیوضع شوند؛یو تحولات فناورانه مواجه م یشغل ریمتغ یازهاین د،یشد

 .(Karami et al., 2015; Mahmud et al., 2019)است  یستگیبر شا یمبتن یازسنجین یهامدل یطراح

 یتوسعه فرد ریبلکه مس کند،یکارکنان کمک م یمهارت یهاشکاف ییتنها به شناسانه ،یستگیدر بستر شا یآموزش یازسنجین ندیفرآ

 تیفیو ک رودیبه شمار م یآموزش یزیرهرگونه برنامه یبنابه عنوان سنگ یآموزش یازهاین یابی. در واقع، ارزسازدیهموار م زیرا ن یو سازمان

آموزش منجر  یکارکنان و محتوا یواقع یازهاین انیمؤثر م وندیکه پ دهدینشان م یدارد. شواهد پژوهش میمستق ریآموزش تأث تیقآن بر موف

از  یاریبس ل،یدل نی. به هم(Markaki et al., 2021; Rezaei Mirghaed et al., 2018) شودیسازمان م ییو کارا یاثربخش شیبه افزا

 قیو عم قیدق ییبه شناسا ،یفیک یهاروش ریسا ایمضمون  لیبر تحل یمبتن یعلم یهامدل یو اجرا یها تلاش دارند تا با طراحسازمان

 کارکنان خود بپردازند. یآموزش یازهاین

گرفتن  دهیناد لیبه دل شد،یانجام م رانینظر مد ایمشاهده  هیکه عمدتاً بر پا یسنت یآموزش یازسنجیپژوهش، ن اتیاساس ادب بر

با  ،یستگیبر شا یمبتن کردی. رو(Kim et al., 2025)ناکام مانده است  یواقع یازهایبه ن ییگودر پاسخ ،یو سازمان یفرد یستگیشا یارهایمع

پرورش  ریشده و مس یشغل یازهایآموزش با ن شتریموفق، موجب ان باق هرچه ب یفرد یهایژگیو و ،یدیکل یرفتارها ف،یوظا لیبر تحل دیتأک

 .(Mohammadi, 2022; Suzer & Koc, 2024) سازدیرا هموار م ستهیشا یانسان یروین

 یهایتوانمند ریها نظاز مؤلفه یفیبر شواهد، ط یو مبتن کیستماتیس کردیبر اساس رو ،یستگیبر شا یمبتن یازسنجین یهامدل

مضمون،  لیبر اساس تحل تواندیم یمدل نی. چنرندیگیرا در بر م یاو اخلاق حرفه یرهبر یهامهارت ،یجانیهوش ه ،یارتباط یهامهارت ،یفن

ها به در سازمان یو کاربرد یکند و به صورت مفهوم ییرا شناسا نیادیبن یهامؤلفه ،یخبرگان و متخصصان منابع انسان امصاحبه ب قیاز طر

 .(Rezaei et al., 2024; Teimouri et al., 2022)کار گرفته شود 

بهبود  ،یآموزش یهانهیدر کاهش هز یینقش بسزا ها،یستگیکه آموزش کارکنان بر اساس شا دهدینشان م زین یجهان تجارب

که در بخش  یا. به عنوان نمونه، در م العه(Lubis et al., 2024; Rony et al., 2024)دارد  یو ارتقاء عدالت سازمان یسازمان یوربهره

بر اساس  یآموزش یهاهمراه است که برنامه تیبا موفق یکارکنان زمان یشغل ریشد، نشان داده شد که توسعه مس مانجا یاندونز یخدمات مال

 .(Lubis et al., 2024)شوند  یطراح یفرد یهایستگیشا

 یهاآموزش یازسنجین یندهایمند در فرآاز ضعف نظام یصورت گرفته است که حاک نهیزم نیدر ا یم العات متعدد زین رانیا در

 DEMATEL کیتم و تکن لیبا استفاده از روش تحل (Hashemi et al., 2022) قیاست. به عنوان مثال، تحق یدولت یهادر سازمان یشغل

ها و عدم داده لیروشن، ضعف در تحل یهامانند نداشتن شاخص ییهابا چالش یآموزش یازهاین حیصح یابیها اغلب در ارزنشان داد که سازمان

 یدیکل یهاشاخص ییبه شناسا ANPبا استفاده از روش  (Khajevandi et al., 2021)پژوهش  ن،یمشارکت خبرگان روبرو هستند. همچن

 .ردیکلان سازمان صورت گ یراستا با استراتژهم دیبا یازسنجیکرد که ن دیو تأک داختپر یآموزش یهایدر ارتباط با تحقق استراتژ

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 1404، دوم، شماره چهارم، دوره مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار                                                                                         و همکاران         زائر محمدی 

 

 133 
E-ISSN: 3041-8933 
 

مشارکت  ،یتعهد سازمان شیدر افزا تواندیم ،یستگیبر شا یاز آن است که آموزش و پرورش مبتن یشواهد حاک گر،ید یسو از

 یعموم یدر نهادها ژهیامر به و نی. ا(Naim et al., 2024; Namubiru et al., 2024)کند  ینیآفرسازمان نقش یکارکنان و بهبود عملکرد کل

نظام  کی گر،ی. به عبارت د(Liveris, 2021)برخوردار است  یمضاعف تیاند، از اهممواجه یاجتماع ییو پاسخگو یسنجتیکه با مسئله مشروع

 نخواهد بود. یاقادر به تحقق اهداف کلان توسعه محور،ستهیشا یاز نظام آموزش یبدون برخوردار ،یاحرفه یادار

 یهاآموزش یازسنجین یجامع برا یمدل یمضمون و با هدف طراح لیبر روش تحل هیتوجه به آنچه گفته شد، پژوهش حاضر با تک با

 انجام گرفته است. یادار یهادر سازمان یستگیبر شا یمبتن

 پژوهش روش

 بر مبتنی هایآموزش نیازسنجی الگوی ارائه مدل طراحی منظور به پژوهش این در زیرا باشدمی کیفی م العات نوع از م العه حاضر

 با هاداده تحلیل و کدگذاری عمل از است عبارت تم است. تحلیل شده گرفته کار )تم( به تحلیل مضمون از اداری هایسازمان در شایستگی

 نفر 12 با مصاحبه طریق از پژوهش این هاست. درداده در الگویابی دنبال به اول وهله در تحلیل نوع این. گویندمی چه هاداده که هدف این

 لازم دانش و تجربه از و بودند دکتری مدرک دارای در حوزه مرتبط که هااداری و هیات علمی دانشگاه هایسازمان در خبرگان و متخصصان

 گردید. روش طراحی اداری هایسازمان شایستگی بر مبتنی هایآموزش نیازسنجی مدل نظری، ادبیات از طریق مرور برخوردارند، و همچنین

. کنندمی م رح نظری گیرینمونه من ق مبنای بر (1998) کوربین و نظری بوده است که استراوس قاعده اشباع کیفی، تحقیقات در گیرینمونه

اشباع  دیگر عبارت به و نیاورد بدست مصاحبه از جدیدی و تازه داده دیگر محقق که کندمی پیدا ادامه زمانی تا گیریکه نمونه صورت این به

 بلکه نیست نتایج دنبال تعمیم به محقق کیفی پژوهش در که چرا بود، هدفمند صورت به بخش این در گیری نمونه روش. بگیرد صورت نظری

و از نوع گلوله برفی  هدفمند گیرینمونه کیفی، در تحقیق. دارد تحقیق هدف با را نزدیکی و همسویی بیشترین که باشدمی هایینمونه دنبال به

شدند.  انتخاب م العه مورد پدیده به نسبتها آن هایویژگیعلت  به تصادفی، انتخاب به جای واحدها که است معنی بدین آن و استفاده گردید

 نمونه از جدیدی اطلاعات نفر 12 از بعد که چرا بود مسائل مدیریت منابع انسانی حوزه متخصص و خبره نفر 12 شامل پژوهش این نمونه تعداد

 ساختار یافته نیمه مصاحبه پژوهش ابزار حاصل گردید. نظری اشباع در حد از تعداد پانل متخصصان به دیگر عبارت به و نگردید بعدی حاصل

در بر  را شایستگی بر مبتنی هایآموزش های احصاء شده الگوی نیازسنجیتم یا همان مولفه که بود شده تنظیم چندین سوال قالب در که بود

 مضامین شناسائی اولیه(، کدهای )مضامین پایه وها مقوله و مفاهیم خلق مرحله سه در شده آوریجمع هایداده تجزیه و تحلیل گیرد.می

 جستجوی کند. ایجادمی استخراج هاداده از را هامقوله اول، مرحله در. گردید مضامین( انجام گذاری)نام نظریه های سازمان دهنده( و خلق)تم

 هاداده در آن ابعاد و هاویژگی سازمان دهنده( و )مضامین شده شناسایی مفاهیم آن، طریق از که است تحلیلی اولیه فرآیند مضامین و کدهای

 محقق. داردها آن ویژگی س وح و بین مقولات پیوند یک ایجاد و زیر مقولات به مقولات کردن مرتبط به مضامین اشاره بازبینی. شوندکشف می

 مقولات سایر تا کندمی تلاش و دهدمی قرار خود بررسی فرایند در مرکز و کندمی انتخاب ها رامقوله و مفاهیم خلق مرحله از حاصل مقوله یک

 نهایی گام. است ابعاد و هاویژگی س ح در هامقوله داده پیوند و هامقوله زیر به هامقوله دادن ربط فرایند محوری کدگذاری. دهد ربط آن به را

 درباره اینظریه تکوین به گرپژوهش مرحله، این در. دارد هامقوله بهبود و سازییکپارچه فرآیند به اشاره است مضامین گذارینام و تعریف که

 .پردازدشناسایی مضامین می کدگذاری الگوی در آمده بدست هایمقوله میان راب ه
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 هایافته

، 1 جدول. شودمی گزارش پژوهش در شناختی خبرگان)مدیران و اساتید(جمعیت اطلاعات پژوهشی، هاییافته به پرداختن از قبل

 دهد.می نشان را پژوهش در داوطلبان شناختیاطلاعات جمعیت

 1جدول 

 خبرگان یشناخت تیاطلاعات جمع

 درصد فراوانی س ح متغیر

 جنسیت

 

 

 سن

 

 

 

 

 وضعیت شغلی

 

 

 مدرک تحصیلی

 

 

 سابقه کاری

 مرد

 زن

 کل

 سال 30تا  20

 سال 40تا  31

 سال 50تا  41

 سال 50بالای 

 کل

 هیت علمی دانشگاه

 مدیر سازمان

 کل

 کارشناسی ارشد

 دکتری

 کل

 سال 5زیر 

 سال 10الی  5

 سال 10بالای 

 کل

8 

4 

12 

1 

3 

4 

4 

12 

7 

5 

12 

3 

9 

12 

2 

2 

8 

12 

67% 

33% 

100% 

8.4% 

25% 

33.3% 

33.3% 

100% 

58.3% 

41.7% 

100% 

25% 

75% 

100% 

17% 

17% 

66% 

100% 

 

 هایآموزش نیازسنجی" الگوی دسته تم فراگیر برای 5تم اصلی در  22 و مضامین پایه 108 شناسایی به منجر پژوهش هاییافته

 شاخص ( وCVRمحتوایی ) روایی نسبت شاخص طریق از مضامین و شده است. روایی مقولات "اداری هایسازمان در شایستگی بر مبتنی

 استفاده نظر مورد آزمون محتوای زمینه در متخصص کارشناسان نظرات از( CVR)شاخص  محاسبه برای. شد ( استفادهCVI) محتوایی روایی

 سؤالات از یک هر تا شودمی خواستهها آن از سؤالات، محتوای به مربوط عملیاتی تعاریف ارائه وها آن برای آزمون اهداف توضیح با و شودمی

 کند. بندیطبقه ،"ندارد ضرورتی گویه" و "نیست ضروری ولی است مفید گویه" ،"است ضروری گویه" لیکرت بخشی سه طیف اساس بر را

نفر هستند، بایستی  12شود و در صورتی که نتیجه فرمول با توجه تعداد پانل متخصصان تحقیق که می محاسبه محتوایی روایی نسبت سپس

 باشد:  56/0نتیجه این شاخص بزرگتر از 
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 2جدول 

 یستگیبر شا یمبتن یآموزش یازسنجین یالگو یها( مولفهCVR) یمحتوا ییشاخص نسبت روا لیتحل جینتا

مضامین سازمان  مضامین فراگیر 

 های اصلی(دهنده)تم

های کدهای پایه و اولیه)تم

 فرعی(

تعداد افرادی که  تعداد خبرگان

گزینه ضروری را 

 اندانتخاب کرده

CVR 

 : نیازهای1مضامین فراگیر    

 سازمانی

   

 نظام و سالاریشایسته انسانی نیروی وریبهره نیازهای سازمانی 

  شایستگی

12 10 67% 

 %67 10 12 کارکنان عملکرد مدیریت

عرضه و تقاضای  مدیریت

 نیروی کار

12 11 83% 

 %100 12 12 جامعه منافع به توجه

کلی نگری به کارکنان و  نگرش جامع

 سازمان

12 11 83% 

داشتن تفکر سیستمی به 

 سازمان

12 11 83% 

هم افزایی در برآورد عرضه و 

 تقاضا نیروی کار

12 12 100% 

 %83 11 12 بخشی و تحول سازمانی تعالی

 نیروی کیفیت و کمیت تعیین

 مورد نیاز انسانی

12 10 67% 

 %100 12 12  کارکنان شایسته آموزش بالندگی سازمانی

مسئله،  حل و تشخیص

 بحران مدیریت

12 10 67% 

 %100 12 12 زمان مدیریت

 تندرستی و بخشی اثر بالابردن

 سازمان

12 11 83% 

میزان برخورداری از تخصص و 

 تعهد

12 11 83% 

 تغییر به عنوان سرچشمه

 سازمان در بالندگی

12 11 83% 

 %67 10 12 راهبردی مدیریت نگریآینده

 %100 12 12 نیازهای آتی سازمان  به توجه

های بلندت مدت توجه به افق

 از طریق نیازسنجی 

12 12 100% 

 %67 10 12 محور شایسته آموزش نظام

 %67  10 12 محور عملکرد شایسته ارزیابی

 بلندمدت ریزیبرنامه

 نیازسنجی آموزشی نیروی

 انسانی

12 11 83% 

 نیازهای: 2 فراگیر مضامین  

 شغلی
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اختیار به کارکنان  تفویض  توانمندسازی شغلی نیازهای

 شایسته

12 10 67% 

 %83 11 12 گیرهاعدم تمرکز در تصمیم

 %67 10 12 استقلال کارکنان شایسته

 %100 12 12 موثر بودن کارکنان و خوباوری

انجام کارها و عملکردهای  مشارکت

 گروهی

12 11 83% 

دخیل کردن کارکنان در 

 گفتمان

12 10 67% 

 %100 12 12 شهروند مداری و حقوق آنها

 %83 11 12 داشتن مسئولیت اجتماعی

 مدیران منابع آفرینیارزش

 انسانی برای مشارکت

12 12 100% 

 %83 11 12 مشارکت داشتن انگیزه

هدف گذاری مشترک آموزشی 

 کارکنانمدیران با 

12 10 67% 

اجتماعی مدیران  هوش دانش ارتقای

 شایسته

12 10 67% 

دانش و اطلاعات تخصصی و 

 نوین

12 11 83% 

گیری آشنایی با مهارت تصمیم

 حل مساله با نرم افزار

12 11 83% 

های کارا از فناوری استفاده

 موجود

12 12 100% 

موثر با آموزش برقراری ارتباط  تجربه انتقال

 دیده ها

12 10 67% 

مسئولیت آموزش و  پذیرفتن

 نشر آن

12 10 67% 

توانایی علمی مدیران و 

 کارکنان

12 12 100% 

روحیه خدمت گرایی و ارائه 

 تجارب و یادگیری 

12 11 83% 

نیازهای : 3 فراگیر مضامین  

 اجتماعی

   

 %83 11 12 امور، جزییات به توجه کارکنان بر نفوذ نیازهای اجتماعی

 %100 12 12 وجه بهترین به کار انجام

 %67  10 12 پذیری و پاسخگویی مسئولیت

 %83 11 12 بودن مندقاعده و منظم

حذف تعارض مخرب در  مدیریت تعارض

 سازمان از طریق مذاکره

12 10 67% 

تقویت تعارض سازنده و رقابت 

 آمیز

12 12 100% 

تشخیص نوع تعارض در       

 سازمان 

12 12 100% 

باور به این که برخی کارکنان 

 کسل و تنبل هستند

12 11 83% 
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 %83  11 12 قدرت فاصله کردن کم کار روابط بهبود

 %83 11 12 ارشد از زنان مدیران حمایت

 %67 10 12 زنان، به مدیریت اعتماد

 %100 12 12  سازمان،عادلانه در  مدیریت

محی ی و جذب  آگاهی قابلیتت بیق

 محورشایسته

12 12 100% 

سازمانی و نیازهای  آگاهی

 آموزشی

12 12 100% 

 %67 10 12 پذیری مسیر شغلیان باق

وفق نیازهای آموزشی با تعداد 

 نیروی کار متخصص

12 10 67% 

نظام جذب و استخدام  مدیریت استعداد

 محورشایسته

12 12 100% 

ارزیابی اسعدادها و ارتقا و 

 جابجایی آنها

12 10 67% 

توجه به نیروی انسانی شایسته 

 در سازمان

12 11 83% 

توسعه استعدادها جهت تصدی 

 حساسمشاغل 

12 11 83% 

 %100 12 12 آموزش و بهسازی جهت ارتقا 

ها جهت نیازسنجی برنامه

 ها جانشینی پروری شایسته

12 10 67% 

بکارگیری نظام حقوق و  

 دستمزد منصفانه

12 12 100% 

های مهارت: 4 فراگیر مضامین  

 نیازسنجی

   

 پیشیهادات و نظرات از استفاده مهارت رفتاری  

 افراد

12 12 100% 

 %67 10 12 راهبردی هایشایستگی های      نیازسنجیمهارت

 %67 10 12 فرهنگی بسترسازی

 %67 10 12 سرپرستان تحصیلات

شغل و نیازهای  با آشنایی مهارت فنی

 آموزشی

12 11 83% 

 فناوری از گیریبهره توانایی

 اطلاعات

12 12 100% 

 برآورد نیازهای آموزشی با

 رایانه

12 10 67% 

مسئله مبنی بر  شناسایی

 نیازهای آموزشی

  12         11 83% 

مهارت حل مساله و تجزیه و 

 نیازهای آموزشی تحلیل

12 11 83% 

داشتن مهارت فناورانه و 

 الکترونیکی

12 10 67% 

ریزی تصمیم گیری و برنامه استدلال مهارت

 متناسب نیازسنجی آموزشی

12 12 100% 

 %83 11 12 سیستمی داشتن تفکر
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 %100 12 12 داشتن قدرت تجزیه و تحلیل

 %83 11 12 نوآوری و خلاقیت

 %67 10 12 کتبی و شفاهی ارتباطات مهارت ارتباطی و رهبری

 %83 11 12 مذاکره فن

 %100 12 12 دقیق اطلاعات دریافت توانایی

 %83 11 12 اطلاعات تحلیل قدرت

مربی گری و داشتن قدرت 

 سایرینتحریک 

12 10 67% 

سازماندهی و سبک مدیریتی 

 مشارکتی

12 12 100% 

 %67 10 12 عاطفی  هوش  هیجانی مهارت

 %100 12 12 اعتماد به نفس 

 %83 11 12 اجتماعی آگاهی

 %83 11 12 خومدیریتی

 %100 12 12 تعاملات اجتماعی 

 ها و توسعهتوانمندی رشد ایحرفه مهارت 

 ایحرفه

12 11 83% 

 %67 %67 12 شغلی هایمهارت تقویت 

 بروز فرصت جهت سازیفراهم 

 شایستگی،

12 100% 100% 

 %83 %83 12 ایحرفه هایتوانایی رشد 

شایسته سالاری سازمان جهت  

 امور تخصصی

12 100% 100% 

اثربخشی : 5 فراگیر مضامین  

 آموزشی 

   

 %83 11 12 بودن داری و باوجدانخویشتن ارزشی و ویژگی شخصیتی 

صداقت و راستگویی و   آموزشی اثربخشی

 آراستگی

12 12 100% 

 %83 11 12 فرصتها از گیریبهره

 %67 10 12 شخصی منافع به توجه عدم

 %100 12 12 اعتماد قابلیت و وفاداری

 %67 10 12 سیستماتیک نیازسنجی شایستگی      آموزشی

 %100 12 12 محور شایستگی طراحی

 تجربی و نیازسنجی آموزش

 محور استاندارد

12 11 83% 

 نتیجه و ارزیابی ارزیابی

 یادگیری

12 10 67% 

 %67 10 12 انگیزش شغلی آموزش

 %83 11 12 مثبت به سایرین تفکر

 %100 12 12 زمان مدیریت

و  تجزیه بر مبتنی نیازسنجی

 شغل تحلیل

12 11 83% 

 %83 11 12 مستمر یادگیری

ایجاد انگیزه در کارکنان جهت 

های آموزشی و برگزاری دوره

 کشف کارکنان شایسته

12 10 67% 
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بیشتر از عدد بدست آمده برای هر گویه  (CVRمحتوایی ) نسبت روایی شاخص برای فوق جدول در شده حاصل نتایج به توجه با

 بدست آمد بنابراین همه مفاهیم پژوهش به نسبت روایی محتوایی برخوردار هستند. 60/0

 گویه هر بودن مربوط متخصصان، که صورت بدین. شودمی استفاده بازل و والتز روش از (CVI)محتوا  روایی شاخص بررسی جهت

 واضح به مربوط گویه. کنندمی مشخص "است مربوط کاملاً" 4 ،"ستا مربوط" 3 ،"است مربوط نسبتاً " 2 ،"نیست مربوط" 1 صورت به را

 در. کنندمی مشخص "است مربوط واضح" 4 ،"است واضح" 3 ،"است واضح نسبتاً " 2 ،"نیست واضح" 1 صورت به ترتیب به نیز را بودن

 .است شده گزارش 3و  2 جداول در تحقیق این هاییافته .است تأیید مورد مقیاس محتوایی روایی باشد، 79/0 از بالاتر CVI نمره که صورتی

 3جدول 

 (CVI) یمحتوا ییشاخص روا جینتا

و  3مجموع تعداد افرادی که گزینه  تعداد خبرگان  مؤلفه مقوله اصلی

 12اند تقسیم بر را انتخاب کرده 4

CVI 

 مبتنی آموزشی نیازسنجی الگوی

 شایستگی بر

 %91.7 ( 8+3)÷12 12 نیروی انسانیبهره وری 

 %83.3 ( 5+5)÷12 12 نگرش جامع

 %100 ( 4+8)÷12 12 بالندگی شغلی

 %91.7 ( 4+7)÷12 12 آینده نگری

 %91.7 ( 6+5)÷12 12 توانمندسازی

 %83.3 ( 3+7)÷12 12 مشارکت

 %91.7 ( 8+3)÷12 12 ارتقای دانش

 %100 ( 4+8)÷12 12 انتقال تجربه

 %91.7 ( 4+7)÷12 12 نفوذ بر کارکنان

 %83.3 ( 3+7)÷12 12 مدیریت تعارض

 %83.3 ( 8+2)÷12 12 بهبود روابط کار

 %91.7 ( 8+3)÷12 12 قابلیت ت بیق

 %83.3 ( 3+7)÷12 12 مدیریت استعداد

 %100 ( 4+8)÷12 12 مهارت رفتاری

 %91.7 ( 2+9)÷12 12 مهارت فنی

 %83.3 ( 3+7)÷12 12 ارتباطی مهارت رهبری و

 %91.7 ( 8+3)÷12 12 مهارت استدلال

 %83.3 ( 8+2)÷12 12 مهارت هیجانی

 %91.7 ( 1+10)÷12 12 مهارت حرفه ای

 %100 ( 4+8)÷12 12 ویژگی شخصیتی و ارزشی

 %91.7 ( 8+3)÷12 12 شایستگی آموزشی

 %83.3 ( 2+8)÷12 12 آموزش شغلی

 

باشند، بدین (، تمام موارد از روایی محتوایی قابل قبول برخوردار میCVIنتایج حاص شده برای شاخص روایی محتوایی )با توجه به 

 باشند.نمی 79/0محتوایی هیچ کدام از مقولات کمتر از  روایی صورت که شاخص

که عبارتند از: ارتباط، کاربردپذیری، انسجام،  دکننارائه میهفت معیار را برای تعیین روایی الگو ها کیفی و پژوهش در اکثر م العات

از نظر "شایستگی بر مبتنی آموزشی نیازسنجی"مدل چارچوب  های رواییپذیری، نوآوری و مقبولیت. به منظور بررسی شاخصجامعیت، ادراک
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. بنابراین، جامعه آماری جهت اعتباریابی درونی چارچوب پیشنهادی شامل گردیداستفاده  نفر خبرگان( 12ها )متخصصان مصاحبه شونده

. کردنددر این پژوهش مشارکت  خبرگاننفر از  12بود که  "شایستگی بر مبتنی آموزشی نیازسنجی الگوی" مدلحی ه  شوندگان مصاحبه

 باشد:میاز اعتباریابی درونی چارچوب پیشنهادی  نتایج زیر

 4جدول 

 یستگیبر شا یمبتن یآموزش یازسنجین یالگو ییروا یو بررس یدرون یابیاعتبار جینتا

 CVI S- CVI انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل معیار

 6.25÷7=89.3/0 %83.3 52/0 44/3 4.30 3.98 ارتباط

 %91.7 73/0 50/3 4.22 3.63 کاربردپذیری

 %83.3 47/0 33/3 4 3.45 انسجام

 %83.3 56/0 86/3 4.05 3.78 جامعیت

 %91.7 52/0 28/3 5 3.58 پذیری ادراک

 %100 63/0 96/3 4.61 3.335 نوآوری

 %91.7 70/0 38/3 4 3.12 مقبولیت

 

 1 از ایدرجه پنج لیکرتی در مقیاس پرسشنامه اینکه به توجه با و باشدمی 3بالای روایی معیارهای همه میانگین که نشان داد نتایج

 از اند)بالاترکرده کسب نمره میانگین از بالاتر همه معیارها که دهدمی نشان 3 بالای میانگین لذا است، بوده نمره بیشترین 5 تا نمره کمترین

مورد تائید  79/0نمره باشد که به خاطر بالاتر از بودن می 79/0معیارها بالای  همه برای (CVIمحتوا ) روایی شاخص نمره متعاقبا و متوسط(

باشد، ( می79/0) م لوب کلی مناسبت حداقل از بالاتر عدد این اینکه به توجه و با باشدمی 89.3/0( هم S- CVI) کلی مناسبت باشد. نمرهمی

 هایشاخص مجموع میانگین یعنی شد، استفاده میانگین رویکرد ( ازS- CVIکلی) مناسبت برای تعیین. شودمی تأیید الگو کلی لذا مناسبت

 .شد تقسیم معیارها تعداد بر محتوایی روایی

 گیریبحث و نتیجه

به  لین یکشور بود. برا یادار یهادر سازمان یستگیبر شا یمبتن یهاآموزش یازسنجین یبرا یپژوهش حاضر ارائه مدل یهدف اصل

 تیدر نها ،یو آموزش ادار ینفر از خبرگان حوزه منابع انسان 12و بر اساس مصاحبه با  دیمضمون استفاده گرد لیتحل یفیهدف، از روش ک نیا

 ،یازسنجین یهامهارت ،یاجتماع یازهاین ،یشغل یازهاین ،یسازمان یازهایشامل ن ریدر قالب پنج دسته تم فراگ هیمضمون پا 108و  یتم اصل 22

ساختار  یاعتبار بالا دیمؤ زین S-CVIو  CVR ،CVI یهاشاخص قیمدل از طر ییمحتوا ییروا یشد. بررس ییشناسا یآموزش یو اثربخش

 بود. یشنهادیمدل پ یینها

به بهبود  تواندیم یآموزش یازسنجین ندیدر فرآ محوریستگیشا یهاآن است که توجه به مؤلفه دیمضمون، مؤ لیحاصل از تحل جینتا

، نشان دادند که "یسازمان یازهاین" یعنیدر محور اول  هاافتهیمنجر شود.  یادار یهاآموزش در سازمان تیفیعملکرد کارکنان و ارتقاء ک

 نی. اندیآیشمار مبه یازسنجین یبرا یدیاز ارکان کل ،ینگرندهیو آ یسازمان ینگرش جامع، بالندگ ،یانسان یروین یوربهره ندمان ییهامولفه

 یدر ارتقا یسازمان یازهایبر نقش ن زیها نهمسوست که در آن (Mohammadi, 2022)و  (Karami et al., 2015)پژوهش  جیبا نتا هاافتهی
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 تیفیمشخص شد که ارتقاء ک زین (Shahmahdi et al., 2021)در پژوهش  نیشده است. همچن دیو کارکنان تأک رانیمد یشس ح آموز

 است. یسازمان یازهایهدفمند و من بق با ن یهادر گرو آموزش ستیزطیسلامت و مح یهاخدمات در حوزه

از  یشد که حاک ییدانش و انتقال تجربه شناسا یمشارکت، ارتقا ،یهمچون توانمندساز ی، موارد"یشغل یازهاین"محور دوم،  در

ت ابق دارد که در  (Naim et al., 2024)با پژوهش  جهینت نیاست. ا یمیو ت یفرد ییدر بهبود کارا یشغل یهاتوسعه مهارت نیادینقش بن

در  نیشده است. همچن یکار زشیمشارکت و انگ شیسازمان منجر به افزا یاجتماع میدر کنار بهبود اقل کارکنان یهایستگیآن توسعه شا

 یبرا یمحور یازهایاز ن یاستدلال و هوش اجتماع ،یریگمیتصم یهاشده است که مهارت دیتأک زین (Ghashlaghi et al., 2016) قیتحق

 در مدل حاضر مشاهده شده است. زیها نمؤلفه نیکه ا روندیبه شمار م ییقضا یدر نهادها نیشاغل

 تیتعارض، بهبود روابط کار، قابل تیریچون نفوذ بر کارکنان، مد ییهامؤلفه تیدهنده اهمنشان هاافتهی، "یاجتماع یازهاین"محور  در

در نظام  یسالارستهیدارد که در آن مدل شا یهمخوان (Sarshar & Samiee, 2020)با م العه  جینتا نیاستعداد بودند. ا تیریو مد قیت ب

 ,.Mushtaque et al)در پژوهش  ن،یشده است. همچن یمعرف یو تعادل در ساختار سازمان یروابط انسان گرلیعامل تسه وانبه عن یادار

عملکرد کارکنان را به طور  تواندیم ،یستگیبر شا یاز جمله جذب و ارتقاء مبتن یستگیبر شا یمبتن یندهایمشخص شد که فرآ زین (2021

 ارتقاء دهد. یمحسوس

و  یجانیه ،یارتباط ،یاستدلال ،یفن ،یرفتار یهابود که شامل مهارت یازسنجین یهامهارت شده،ییشناسا نیچهارم از مضام دسته

 یجیمناسب، به نتا یو ادراک یلیتحل یهااز مهارت یبدون برخوردار یازسنجین رایبرخوردار است، ز ییبسزا تیمحور از اهم نیبود. ا یاحرفه

 یآموزش یازهاین صیتشخ یینشان داد که توانا (Khajevandi et al., 2021)راستا، م العه  نیخواهد شد. در هم ینتهم مدو ناکارآ یس ح

 میطور مستقبه زین (Rezaei Mirghaed et al., 2018)پژوهش  نیاست. همچن یو رهبر یشناخت ،یلیتحل یهااز مهارت یدر گرو برخوردار

 م العه همراستاست. نیا یهادارد که با مؤلفه دیآموزش در دانشگاه تأک یکارکنان واحدها یازسنجین یهابر لزوم ارتقاء مهارت

است.  یارزش-یتیشخص یهایژگیو و یآموزش شغل ،یآموزش یستگیشا رندهیاست که در برگ یآموزش یمحور مدل، اثربخش نیپنجم

 کردیرو نیدارد. ا دیشده تأکگذرانده یشده و نه صرفاً ساعات آموزشکسب یهایستگیها بر اساس شاآموزش یاثربخش یابیمحور بر لزوم ارز نیا

 یهاافتهیبا  نیراستاست و همچنآموزش پرداخته هم یابیدر ارز یجهان یابزارها یکه به بررس (Markaki et al., 2021)پژوهش  جیبا نتا

(Rezaei et al., 2024) کرده است. لیتحل یاحرفه یستگیو شا یشغل یریدرگ هیمعلمان را بر پا یکه عملکرد آموزش 

 ییاست و از منظر روا ریساختار منسجم و کاربردپذ یبر اساس پنج محور ذکر شده، دارا ،یشنهادیپژوهش نشان داد که مدل پ جینتا

خبرگان  یاز سو یعموم رشیپذ انگریکه ب دیمحاسبه گرد 0.89برابر با  S-CVIحد قابل قبول بوده است. به طور خاص، شاخص  یدارا زین

ها هماهنگ است که در آن زین (Boostani et al., 2022)و  (Teimouri et al., 2022)با م العات  جینتا نی. اتمدل اس تینسبت به جامع

توسعه  ،یپرورنیجانش نهیبلکه زم شوندیم یعملکرد سازمان ینه تنها موجب بهساز محور،ستهیشا یمنابع انسان یهاشده بود، مدل دیتأک زین

 .کنندیرا فراهم م یسازمان یچسبندگ شیو افزا یشغل ریمس

 ترقیعم ییبه شناسا تواندیکشور، م یادار یدر فضا ژهیومضمون، به لیاز روش تحل یریگنشان داد که بهره هاافتهی گر،ید یسو از

کارکنان  یهامحور تجربهها و کدهاست بلکه به فهم بافتاستخراج تم یبرا یمضمون نه تنها ابزار مناسب لیکمک کند. تحل یآموزش یهامؤلفه

 محوریستگیآموزش شا یهانظام یبر عمق و نه س ح، در طراح یمبتن ینگاه نی. چن( Hashemi et al., 2022) کندیکمک م زین رانیو مد

 است. تیحائز اهم اریبس
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علاوه بر  ییمدل نها رایافزوده است، ز زیآن ن یهمراستاست بلکه بر غنا ینظر اتیحاضر نه تنها با ادب قیتحق یهاافتهیمجموع،  در

 ژهیوها بهمؤلفه نیمغفول مانده بودند. ا نیشیبه ساختار افزوده است که در م العات مشابه پ زیرا ن دیمؤلفه جد نیچند ن،یشیپ یهامؤلفه دییتأ

 ندیگشایم یادار یهاسازمان یآموزش یهابرنامه یرا در طراح یدیافق جد ،یرفتار یهاو شاخص ،یآموزش تجرب ،یافزارنرم یهادر حوزه

(Nasih, 2024; Rasouli et al., 2024). 

در  ینفر از خبرگان حوزه آموزش و منابع انسان 12به  یریگه نمونهپژوهش، محدود بودن دامن نیا یهاتیمحدود نیتراز مهم یکی

کشور  یادار ینهادها یرا به تمام هاافتهی یطور کلبه توانیانتخاب شدند، اما نم یبود که هرچند بر اساس اصل اشباع نظر یدولت یهاسازمان

 گریاز د یکیو لجست یزمان یهاتیمحدود لیبه دل هایستگیشا لیتحل یبرا یابیکانون ارز یاز ابزارها یریگعدم بهره ن،یداد. همچن میتعم

ها داده یگردآور ندیفرآ زیآنان به مصاحبه ن لیو عدم تما رانیمد یبه برخ یدر دسترس تیموارد، محدود نیبود. در کنار ا قیتحق یهاچالش

 همراه ساخت. ییهایرا با دشوار

 یرونی( انجام شوند تا بتوان اعتبار بختهی)آم یبیترک کردیبا رو یکه م العات آت شودیم شنهادیخط پژوهش، پ نیا شتریتوسعه ب یبرا

ابعاد  تیبه تثب تواندیم یدییتأ یعامل لیتحل ای یمعادلات ساختار یسازمانند مدل یکمّ یهاکرد. استفاده از روش یبررس زیمدل را ن

انجام  زیمدل در آن فضاها ن یریپذقیو ت ب یخصوص یهابا تمرکز بر سازمان ییهاپژوهش شودیم هیتوص نیکند. همچن کمک شدهییشناسا

بر  یمبتن یهایابیو ارز ،یرفتار یهالیتحل ،یابیارز یهااز کانون یریگشود. بهره یمختلف بررس یمدل در بسترها یتا ابعاد کاربرد ردیگ

 مدل ارائه دهد. یاز اثربخش یترقیدق ریتصو تواندیم زین یعملکرد یهاداده

استفاده کنند.  محورستهیشا یآموزش میتقو نیتدو یبرا یاتیعمل یالگو کیبه عنوان  شدهیاز مدل طراح توانندیم یادار یهاسازمان

مدل بهره گرفته  نیشده در ااستخراج یستگیشا یهااز شاخص شودیم شنهادیپ ،یو ارتقاء منابع انسان یشغل یرهایمس یدر طراح نیهمچن

ارتقاء عدالت در  ،یآموزش یهااز بودجه نهیمنجر به استفاده به تواندیمدل، م نیبر ا یآموزش ضمن خدمت مبتن یهابرنامه یسازادهیشود. پ

 رانینرم و سخت است، مد یهامدل شامل مهارت یهااز آنجا که مؤلفه ن،یشود. همچن یتعهد سازمان شیو افزا ،یریادگی یهافرصت صیتخص

 کارکنان پوشش داده شود. یو هم توسعه شغل یکنند تا هم توسعه فرد یطراح یقیتلف کردیرا با رو یآموزش یهابرنامه دیبا

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان

 یکسانی ایفا کردند.در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش 

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.داده
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 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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