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Objective: The purpose of this study is to analyze the factors affecting competency-

based training of managers in the National Iranian Oil Products Distribution Company.  

Methodology: The research method is an exploratory mixed-method approach. In 

addition to a document review, the thematic analysis technique was used to identify 

the dimensions and components. The qualitative research population consists of 

university faculty members who also hold positions in the National Iranian Oil 

Products Distribution Company, specifically in the fields of training needs assessment 

and human resources. Theoretical saturation was reached after conducting 20 

interviews. The quantitative research population includes all managers of the National 

Iranian Oil Products Distribution Company, with a sample of 168 individuals 

determined using stratified random sampling and Cochran's formula. The validity of 

the study was confirmed by four experts and two colleagues, while reliability was 

calculated using the Kappa coefficient formula (0.633). 

Findings: The results identified 61 indicators, 11 components, and four dimensions 

influencing competency-based training for managers. Finally, structural equation 

modeling was used to determine the impact of the identified factors. The findings 

indicated that competency-based training needs assessment and educational demand 

creation had the highest impact on competency-based training of managers in the 

National Iranian Oil Products Distribution Company, with a coefficient of 0.977. 

Conclusion: The study results indicated that competency-based training needs 

assessment and educational demand creation have the greatest impact on managerial 

training, and improving these factors can enhance management quality within the 

organization. 

Keywords: Training, Needs Assessment, Managerial Competency, National Iranian 

Oil Products Distribution Company 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Competency-based training (CBT) has become a crucial element in modern human resource 

development, particularly in managerial education. Organizations worldwide are transitioning from 

traditional training models to competency-based approaches that align training with job-specific skills and 

knowledge. Training is widely recognized as a fundamental driver of organizational success, ensuring that 

employees develop the necessary capabilities to adapt to dynamic and competitive environments (Male & 

Pattinson, 2011). Effective training enhances workforce efficiency and fosters continuous professional 

development (Noori, 2012). 

In today’s rapidly changing corporate landscape, competency-based training is essential for 

managers who must navigate organizational complexities and make strategic decisions. Research 

highlights that organizations that invest in structured competency-based training programs achieve 

superior performance outcomes (Azizi et al., 2020). This is particularly evident in industries requiring 

specialized managerial expertise, where competency-based training strengthens leadership, decision-

making, and problem-solving abilities (Abdollahi et al., 2015; Andayesh et al., 2019). 

Several studies have examined the effectiveness of competency-based training. For example, 

research in India found that competency-based training enhances employee alignment with organizational 

goals and improves productivity (Shankha Shuvra & Piyali, 2022). Similarly, findings suggest that 

organizations implementing structured training programs experience greater innovation and competitive 

advantage (Banmairuroy et al., 2022). In healthcare, competency-based training is linked to higher service 

quality and improved workforce performance (Eslami, 2022). 

Despite its advantages, implementing competency-based training presents challenges such as 

resistance to change, ineffective needs assessment, and inadequate evaluation frameworks (Maleki & 

Hassanvand, 2021). This study aims to analyze the key factors influencing competency-based training for 

managers in the National Iranian Oil Products Distribution Company, identifying indicators and 

dimensions that contribute to training effectiveness. 

Methodology 

This study employed an exploratory mixed-methods approach, incorporating both qualitative and 

quantitative methodologies. The qualitative phase involved a thematic analysis of competency-based 

training dimensions, utilizing semi-structured interviews with 20 experts in human resource development 

and managerial training. The interviewees included university faculty members and senior managers from 

the National Iranian Oil Products Distribution Company. Theoretical saturation was reached after 20 

interviews, ensuring comprehensive coverage of relevant themes. 

For the quantitative phase, data were collected from 168 managers of the National Iranian Oil 

Products Distribution Company through stratified random sampling, based on Cochran's formula. The 

study employed a researcher-designed questionnaire consisting of 61 items measured on a Likert scale. 

The validity of the questionnaire was confirmed by four subject matter experts and two academic 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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colleagues. Reliability was assessed using the Kappa coefficient formula, yielding a reliability score of 

0.633. 

The data analysis involved both descriptive and inferential statistical techniques. Structural 

equation modeling (SEM) was used to evaluate the impact of the identified factors on competency-based 

training. Data analysis was performed using SPSS 23 and Smart PLS4 software to ensure rigorous 

statistical evaluation. 

Findings 

The study identified 61 indicators, 11 components, and four key dimensions that influence 

competency-based training for managers. The four dimensions include: 

1. Competency-based training needs assessment 

2. Educational demand creation 

3. Effective implementation of training programs 

4. Training evaluation and feedback mechanisms 

Among these, the competency-based training needs assessment and educational demand creation 

dimensions had the most significant impact on training effectiveness, with a path coefficient of 0.977. 

This finding suggests that understanding and prioritizing managerial training needs is crucial for 

developing impactful training programs. 

The analysis also highlighted that effective implementation of training programs accounted for 

79% of the variance in competency-based training effectiveness. This dimension includes aspects such as 

curriculum design, selection of training methods, instructor qualifications, and interactive learning 

techniques. 

Furthermore, training evaluation and feedback mechanisms were identified as critical in ensuring 

continuous improvement in training outcomes. Organizations that implemented structured post-training 

assessments and feedback mechanisms observed greater alignment between training objectives and 

managerial performance. 

The structural equation modeling results confirmed the validity of the proposed framework, with 

all factor loadings exceeding 0.3 and t-values surpassing 1.96, indicating statistical significance. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study reinforce the importance of competency-based training in enhancing 

managerial effectiveness. The high impact of training needs assessment and educational demand creation 

suggests that organizations must adopt a systematic approach to identifying managerial training 

requirements. This can be achieved through comprehensive competency mapping, job analysis, and 

stakeholder consultations. 

The role of structured training implementation was also evident, emphasizing the need for well-

designed training modules, experienced instructors, and interactive learning methodologies. Organizations 

should invest in technology-driven training solutions such as e-learning and simulation-based learning to 

enhance training effectiveness. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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The study also underscores the significance of training evaluation and feedback mechanisms. 

Regular assessment of training effectiveness through post-training evaluations, performance tracking, and 

feedback loops ensures continuous improvement and alignment with organizational goals. 

To enhance the effectiveness of competency-based training programs, the following 

recommendations are proposed: 

1. Develop a systematic competency-based training framework that includes competency mapping, 

job profiling, and gap analysis. 

2. Implement interactive training methodologies such as case studies, role-playing, and experiential 

learning to enhance participant engagement. 

3. Leverage digital learning platforms to facilitate continuous learning and accessibility for 

managers. 

4. Establish a robust training evaluation system to measure training impact and drive improvements. 

5. Encourage a learning culture within organizations by integrating competency-based training into 

career development plans. 

In conclusion, competency-based training is a crucial strategy for enhancing managerial 

capabilities and overall organizational performance. The results of this study provide a structured 

framework that can be adopted by organizations to improve the effectiveness of their training programs. 

By focusing on competency-based training needs assessment, structured implementation, and continuous 

evaluation, organizations can foster a culture of learning and adaptability among managers. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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له  1404 © قا مامی حقوق انتشااااار ایا م ت

انتشار ایا مقاله متعلق به نویسنده)گان( است. 

 گواهی صاااورت دساااترسااای آزاد م ابق بابه

(CC BY 4.0) .صورت گرفته است 

ی پخش آموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت مل درعوامل موثر  یواکاو از ایا پژوهش هدف :هدف

 انجام ایابرای  کتشافی است.اروش انجام پژوهش آمیخته شناسی: روش. است های نفتی ایرانفرآورده

جامعه  .شدتفاده اسها و مؤلفه ابعاد شناساییبرای تحلیل مضمون، اسنادی، از تکنیک  عۀوه بر م اللاپژوهش ع

های نفتی در شرکت ملی پخش فرآوردهآماری در بخش کیفی اعضای هیأت علمی دانشگاه و با حفظ سمت 

اشباع  20حبه هستند که بعد از انجام مصامشغول به کار  در حوزه نیازسنجی آموزشی و منابع انسانی ایران

ی که براساس های نفتپخش فرآورده یشرکت ملنظری صورت گرفت و در بخش کمی شامل تمامی مدیران 

خبره و توسط دو  4نفر تعییا شد. روایی از طریق  168ای و فرمول کوکران روش نمونه گیری تصادفی طبقه

بتنی بر شایستگی عوامل موثر بر آموزش مها: یافتهبدست آمد. ( 633/0همکار و پایایی از فرمول کوپای )

مل از تکنیک شد. سرانجام برای تعییا میزان تاثیر عوا بعُد شناسایی 4مولفه و  11شاخص،  61مدیران با 

ی با گستیبر شا یمبتن یآموزش ینیازآفریو ن یازسنجینمعادلات ساختاری استفاده شد که مشخص گردید 

های هآموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآوردتریا تاثیر را بر بیش 0.977ضریب 

 یستگیبر شا یمبتن یشآموز ینیازآفریو ن یازسنجیپژوهش نشان داد که ن جینتا گیری:نتیجه دارد. نفتی ایران

 مان را ارتقا دهد.در ساز تیریمد تیفیک تواندیعوامل م ایدارد و بهبود ا رانیرا بر آموزش مد ریتأث ایشتریب

 های نفتی ایرانشرکت ملی پخش فرآورده ،شایستگی مدیران آموزش، نیازسنجی،کلیدواژگان: 

 8933-3041 شاپای الکترونیکی:   
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 مقدمه

 در جوامع 3اجتماعی تحول و توسعه 2در افراد و ابزار استراتژیک ذهنی هایقدرت تفکر، تحلیل ، تعمیقسرآغاز بلوغ فکری 1آموزش

 در تغییر رفتار، روز آمد کردن مهارت، توسعه عوامل از موثرتریا آموزش یکی که است دیگر ایا شود. تجارب جهانیمحسوب می مختلف

بقا و حیات  حفظ هر سازمان به توجه اولیا .( ,2011Male & Pattinson) است 4و تحول سازمانی انسانی و نگرش منابع بینش به تخصص

 اثر ایا دارد. بر و بیرونی درونی ا محیطآن ب پویای تعامل به گردد. تداوم حیات بستگیمع وف می 5و اثربخشی کارآیی به و سپس خود است

 چنیا گردد. هممی و رفتار سازمانی عملهای در شیوه تغییراتی و منجر به دریافت علوم و فنون بشری هایاطلاعات و یافته تریا، تازهتعامل

آورد. حیات سازمان تا  بعمل محیط واقعی هایلازم را با درخواست کند و همسازی و موردنیاز خود را کسب کافی ، سازمان باید منابعدر تعامل

سازمان با  سازگاری قابلیت ،باشند ها بهنگام و بهینهزمینه ایا چه کارکنان دارد، هر های مختلفها و آگاهیمهارت به بستگی حدود زیادی

 باعث دارد؛ بلکه بسزایی ها نقشو مهارت ویژه در آن تنها در ایجاد دانش نه نکارکنا شود؛ لذا آموزش و توسعهمتغیر نیز بیشتر می محیط

 دگرگونی عنوان عامل به دهند. تغییرات در تکنولوژی وفق متغیر محی ی باشند و خود را با فشارهای سازمان سهیم افراد در ارتقای شود کهمی

، و مکانی زمانی با واقعیات و شرایط آموزش مستمر و من بق در سازمان ایجاد کند. بنابرایا ها و دانشتمهار تواند تغییر کلیها، میدر سازمان

  .(Noori, 2012) و ضرورت دارد العاده اهمیت فوق

ای که به سرعت در حال دگرگونی است، آموزش کارکنان به ویژه مدیران، نه تنها م لوب است بلکه فعالیتی است که لذا در جامعه

باشد. اجرای آموزش مدیران سبب هر سازمانی باید برای آن منابعی را در نظر بگیرد، تا همواره منابع انسانی کارآمد و م لعی در اختیار داشته 

خود بیفزایند.  6ها بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط، به طور موثر فعالیت هایشان را ادامه داده و بر کارایی و اثر بخشیشود، تا آنمی

فهمند. نظام ، لزوم آموزش را به درستی میباشد و مدیران آگاه و موفقبنابرایا آموزش یکی از مهمتریا ابزارهای توسعه مدیران و کارکنان می

های بالقوه کارکنان ای است که براساس آن تواناییبه عنوان یکی از کارکردهای مهم سازمانی، فراهم آوردن زمینه 7آموزش و بهسازی سازمان

شود، بلکه نان نه تنها هزینه محسوب نمیهای پیشرفته، آموزش و تربیت مدیران و کارکبه ویژه مدیران سازمان شکوفا گردد. در نگرش سازمان

شود. آموزش و تربیت به عنوان یک ضرورت، سازمان را از حالت ایستایی خارج به سمت پویایی پیش نوعی سرمایه گذاری برای آینده تلقی می

 .(Azizi et al., 2020)خواهد برد 

که  یریو تاث ینمنابع انسا یدر حوزه 8یستگیبر شا یمبتن آموزش نظام یکردتوسعه رو ینهانجام شده در زم هاییتفعالدر ایا راستا 

 یکیعنوان امر به یااند، باعث شده است که اگذاشته یاز خود برجا یراخ یهادر دهه یران سازمانمختلف مد یبر کارکردها نظام آموزشی یاا

ها و سازمان یددرحال توسعه به حساب آ یاز کشورها یو برخ یافتهتوسعه  یها و موسسات کشورهادر سازمان یاز اهداف و مقاصد راهبرد

 .(Abdollahi et al., 2015) از خود نشان دهندایا نوع آموزش  یعو سر ییشناسا یتبرضرورت و اهم یجتدربه

                                                           
1 Education 
2 Strategic tool 
3 Social Development 
4 Organizational reform 
5 Efficiency and effectiveness 
6.Efficiency and effectiveness 
7.Organization training and improvement system 
8.Competency-based Education system approach 
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انسانی  نیروی های ناگهانی، نیاز بهرقابت جهانی، دگرگونی یشافزاهمچون  های مختلف تحت تأثیر عوامل متعددیامروزه، سازمان

است که اگر سازمانی بخواهد در  رسیده نتیجه یاها تجربه، دنیا به اقرار دارند. پس از سال زیادی فشارهای یرز ،کارآمد و وجود منابع محدود

که  آنجا برخوردار باشد و از 1متخصص، خلاق و با انگیزة بالا انسانی رویاز نی یدرقابت عقب نماند، با باشد و در عرصۀ پیشتاز امور کاری خود

 یااسیستم آموزشی  هاییچالش با چنیا یاروییاست برای رو یهیدهند، بدتشکیل می سازمان را یکاساس ثروت واقعی  مدیران هر سازمان

 .(Andayesh et al., 2019)میتنی بر شایستگی باشد  یدها باسازمان

که  دهدمی نشان کشورها دارند. تجربۀ 2آموزش نوسازی در متفاوتی و مشترك هایچالش آموزشیهای نظام امروز جهان لذا در

 ،4یادگیری هایفرصت توسعۀ ،3آموزش مستمر بهبود قابلیت افزایش برای را نیرومندی ابزارهای آموزش، در گوناگون هایفناوری از استفاده

 ریزی برنامه و های مدیریتسیستم ارتقاء ،7یادگیری کیفیت بهبود ،6آموزشی کارکنان کارایی ارتقای ،5آموزش به برابر دستیابی گسترش

 آموزشی هایتکنیک گسترش با .دهدمی به دست 10العمر مادام آموزش و مجازیی هاآموزش ارایۀ ،9مداوم یادگیریهای زمینه ایجاد ،8آموزشی

 خواستار جدیدهای سپردند. شیوه ترمدرن الگوهای به خود را جای بودند، منفعل بسیار که آموزش سنتی الگوهای شایستگی، بر مبتنی

 ;Ahmadi, 2020; McDonnell et al., 2024)شوند  روبرویی هاچالش هست با ممکا که اند یادگیری فرآیند در یادگیرنده فعال مشارکت

Mohammadi Yazdi et al., 2024; Rasouli et al., 2024) . 

ها شناخته شده عملکرد سازمان یارتقا یبرا یراهکار اساس کیبه عنوان  یمنابع انسان تیریدر حوزه مد یستگیبر شا یآموزش مبتن

 هیدر اتحاد یمنابع انسان یهایستگیبر شا یمبتن یهاآموزش یهامولفه یبه بررس ی( در پژوهش2022) یالیراستا، شانخا و پ ایاست. در ا

 یهاکارکنان با اهداف سازمان، مهارت ییهمسو ،ییگراجهیبر نت یمبتن دیها بانوع آموزش ایپرداختند و نشان دادند که ا ندمقامات در ه یصنف

بر  یمبتن یهاآموزش ری( تأث2022و همکاران ) یبانمارو ا،ی. همچن(Shankha Shuvra & Piyali, 2022) و بازخورد مؤثر باشد یسازشبکه

و  یبر نوآور یمیمستق ریتأث توانندیها مآموزش ایکه ا افتندیکردند و در یبررس انسازم داریو رقابت پا یکارکنان را بر نوآور یهایستگیشا

 قیاز طر میرمستقیعوامل ندارد، بلکه به صورت غ ایبر ا یریتأث میبه طور مستق یداشته باشند، اما توسعه منابع انسان داریپا یرقابت تیمز

به  یا( در م العه2022) یراستا، اسلام ای. در هم(Banmairuroy et al., 2022) است رگذاریتأث داریپا یرقابت تیبر مز یمانساز ینوآور

 یپرداخت و نشان داد که محتوا یو درمان یدر مراکز بهداشت یمنابع انسان تیفیک یدر ارتقا یستگیبر شا ینقش مدل آموزش مبتن یبررس

و  یعاطف ،یارتباط ،یاطلاعات ،یشخص ر،تفک ه،یپا کیآکادم یهامهارت یعنی یشامل هفت مقوله اصل دیمراکز با ایدر ا یانسان یروین یآموزش

 استفاده کنند یانسان یرویجذب و آموزش ن یچارچوب برا ایاز ا توانندیم یدرمان یمراکز بهداشت رانیاساس، مد ایباشد. بر ا یتیریمد

(Eslami, 2022)یهاسازماندر  یمنابع انسان ازیمورد ن یهایستگیشا ییبا هدف شناسا یقی( در تحق2021و حسنوند ) یملک گر،ید ی. از سو 

 ،یمعنو ،یمکتب ،ی)اخلاق یفرد یهایستگیشامل شا هایستگیشا ایکه ا دندیرس جهینت ایبه ا ،یمجهت تحقق گام دوم انقلاب اسلا یدولت

                                                           
1. Expert, creative and highly motivated workforce 
2 Modernization of education 
3 Continuous improvement of education 
4 Development of learning opportunities 
5 Expansion of equal access to education 
6 Improvement of educational staff efficiency 
7 Improvement of learning quality 
8 Improvement of educational management and planning systems 
9 Creation of continuous learning environments 
1 0 Provision of virtual education and lifelong education 
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 سدارند که انتخاب و آموزش کارکنان بر اسا دیتأک هاافتهی ایاست. ا یو تخصص یارتباط ،یتیریمد ،یرفتار یهایستگی( و شایو عموم ینگرش

 .(Maleki & Hassanvand, 2021) کند فایا یبه اهداف کلان سازمان یابیدر دست ینقش مهم تواندیم هایستگیشا ایا

ها و استانداردهای منابع آموزشی، اساتید برگزار تواند اطلاعات مفیدی در زمینه  تعییا شاخصبنابرایا تحقیق در ایا زمینه می

های مورد نیاز برای احراز مسئولیتهای مدیریتی در شایستگی تحلیل شغل، مجموع های شغلی، استانداردهای آموزشی، تجزیه وکننده، مهارت

 دهد.های نفتی  قرار میاختیار سیاستگذاران و مدیرانی که در حوزه بهسازی منابع انسانی شرکت ملی پخش فرآورده

های نفتی وردهکت ملی پخش فرآآموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شربه  شناسانهبیآس یدیپژوهش درصدد است با د ایا

ثر بر آموزش مبتنی عوامل مو "کهها پرسش ایو به ا پرداخته شد آموزش و نیازسنجی و شایستگی مدیراناز  یفیبه بازتعر نهیزم ای، در ااست

 دهد. سخپا "؟کدامند های نفتی ایرانبر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآورده

 پژوهش روش

های افته مولفهیم العه به روش آمیخته )کمی و کیفی( است. در مرحله کیفی با استفاده از مصاحبه نیمه ساختار ایا م العه یک 

یران شرکت نفت و اولیه از روش تحلیل مضمون شناسایی شد. مشارکت کنندگان در پژوهش را افراد خبره در زمینه آموزش منابع انسانی، مد

اند، تشکیل های نفتی که مقاله، کتاب و یا تالیفی داشتهموزش منابع انسانی در زمینه ی نفت و فراوردهاعضای هیأت علمی متخصص در زمینه آ

شگاه در زمینه آموزش و اند. معیارهای ورود به م العه عبارت بودند از خبرگان با حداقل سه سال تجربه فعالیت در شرکت ملی نفت و دانداده

های نفت، مدیریت آموزشی و مدیریت دولتی. روش نمونه گیری نیز به صورت ت دکتری در رشتهنیازسنجی، متخصصیا با حداقل تحصیلا

شوند که در بخش کیفی تشکری و تدلیه در ایا روش نمونه گیری، موارد بصورت غیرتصادفی و کاملا هدفمند انتخاب میهدفمند بود. از نظر 

تنی بر شایستگی در آموزش مبفرایند تحلیل مضمون کیفی برای تعییا عوامل موثر نفر از خبرگان در ایا پژوهش مشارك داشتند.  11تعداد 

های کمی، پرسشنامه پژوهشگر داده ها برای جمع آوریاستفاده شد. روش گردآوری دادههای نفتی ایران مدیران در شرکت ملی پخش فرآورده

و پایایی آن مورد تایید قرار گرفته بود. ایا پرسشنامه برای بررسی  رواییهای حاصل از بخش کیفی و تحلیل متون بود که ساخته مبتنی بر داده

سوال با طیف لیکرت  61ای با مهاز پرسشنا های نفتی ایرانعوامل در آموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآوردهتاثیر 

های نفتی ش فراوردهیه مدیران اجرایی، میانی و عالی شرکت ملی پخاز خیلی زیاد تا خیلی کم استفاده گردید. جامعه آماری در ایا بخش کل

 نفر بدست آمد. 168بودند حجم نمونه آماری با استفاده از فرمول کوکران برابر 

ها از روش تحلیل مضمون و همزمان ها، به منظور تحلیل دادهدقیقه بود. پس از پیاده سازی مصاحبه 84ها میانگیا زمانی مصاحبه

ها ابتدا متا نوارها پیاده شد. پس از آن یک نسخه از کدهای استخراج ها استفاده شد. بدیا ترتیب که پس از انجام مصاحبهجمع آوری دادهبا 

ها چندیا مرتبه بازخوانی گردید بدیا ترتیب کدهای ها و غرق شدن، دادهشده برای مصاحبه شونده ارسال و تایید شد. جهت آشنایی با داده

ها شناسایی و کدهای اولیه مشابه در یک طبقه کنار هم قرار گرفتند و طبقات اولیه شکل گرفت. ایا طبقات درهم ادغام شده و درون مایه اولیه

ها وجود داشت. بعلاوه، دو های جمع آوری شده، درگیری طولانی مدت و عمیق دادهرا تشکیل دادند. همچنیا جهت اطمینان از صحت داده

ها را برای تایید کدگذاری و طبقات ها مشارکت داشتند. پژوهشگر دست نوشتهعلاوه بر پژوهشگران اصلی، درتحلیل داده پژوهشگر دیگر

خواندند. برای افزایش تاییدپذیری مجددا به مشارکت کنندگان مراجعه میگردید. داشتا حداکثر تنوع در نمونه گیری و دیدارهای می

ها در تمام ها بودند.از همان مصاحبه اولیه کدها و طبقات فرعی شکل گرفتند و سپس کاهش دادهبار دادههای دیگر افزایش اعتطولانی،راه

ها ادامه یافت. تحلیل محتوای کیفی با ها تا مرحله اشباع نظری دادهها ظهور یافتند. مصاحبه)کدها( ادامه یافت تا درون مایه واحدهای تحلیل
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استفاده  SPSS25و برای تعییا اعتبار مدل از نرم افزار   smart pls4برای معادلات ساختاری از نرم افزار انجام شد.  MAXQDA12نرم افزار 

ها به عنوان ملاحظات شد. در ایا پژوهش اخذ رضایت نامه آگاهانه،حفظ اطلاعات هویتی و رعایت امانت داری در پیاده سازی محتوای مصاحبه

 اخلاقی مد نظر قرار گرفت.

 هایافته

 کدامند؟ های نفتی ایرانعوامل موثر در آموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآوردهسوال اول:

با  تخصصم یعلم أتیه یشرکت نفت و اعضا رانیمد ،یآموزش منابع انسانمصاحبه از خبرگان امر  20برای پاسخ به ایا سوال 

و ادغام کدها بر اساس تشابه  کد اولیه استخراج گردید. با بازبینی متعدد 230سوالات نیمه ساختار یافته انجام پذیرفت. در نهایت در ایا فرایند 

استخراج های نفتی ایران آموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآوردهشاخص برای  61و طی چندیا مرحله، در نهایت 

 :ردیدگ

 1جدول 

 های نفتی ایرانآموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآوردهمضامیا پایه و سازمان دهنده 

 مضامیا سازمان دهنده مضامیا پایه کد مضمون کد مصاحبه شونده

I 1, I 15, I 7,I 9 A 1-1 یستگیبر شا یمبتن یآموزش یازسنجین منتج از روش تحلیل سازمان یدانش یهاشایستگی 

I 4, I 6, I 15 A 1-2 منتج از روش تحلیل سازمان یمهارت یهاشایستگی 

I 3, I 14, I 11, A 1-3 منتج از روش تحلیل سازمان ینگرش یهاشایستگی 

I 6, I 1 8 A 1-4 منتج از روش تحلیل شغل یدانش یهاشایستگی 

I 1, I 15, I 14, I 2, 

I 11 

A 1-5 منتج از روش تحلیل شغل یمهارت یهاشایستگی 

I 6,I 12,I 5 A 1-6 منتج از روش تحلیل شغل ینگرش یهاشایستگی 

I3, I14,I 11 A 1-7 منتج از روش تحلیل فرد یدانش یهاشایستگی 

I 3, I 4, I 11, I 15 A 1-8 منتج از روش تحلیل فرد یمهارت یهاشایستگی 

I 10, I 18, I 3 A 1-9 منتج از روش تحلیل فرد ینگرش یهاشایستگی 

I 1, I 5, I 4, I 12, 

I 11 

A 2-1 یستگیبر شا یمبتن یآموزش ینیازآفرین (درون سازمان)منتج از روش تحلیل محیط یدانش یهاشایستگی 

I 3, I 14, I 11, I 5 A 2-2 تحلیل محیط)درون سازمان( منتج ازروش یمهارت یهاشایستگی 

I 1, I 8, I 3 A 2-3 تحلیل محیط)درون سازمان( منتج ازروش نگرشی یهاشایستگی 

I 3, I 4, I 11, I 15 A 2-4 (سازمان )بیرونمنتج از روش تحلیل محیط یدانش یهاشایستگی 

I 3, I 14, I Iو11 10 A 2-5 سازمان( بیرونتحلیل محیط) منتج ازروش یمهارت یهاشایستگی 

I 10, I 5, I 4, I 2, 

I 11 

A 2-6 سازمان( رونبیتحلیل محیط) منتج ازروش نگرشی یهاشایستگی 

I 10, I 16, I 5, I 18, 

I 7 

A 3-1 بر  یمبتن یآموزشی ازهاین یبند تیاولو شناسایی نیازهای دانشی براساس نیازها و اهداف افراد

 یستگیشا

I 11, I 17, I  12 A 3-2 شناسایی نیازهای مهارتی براساس نیازها و اهداف افراد 

I 12, I 16, I 20, A 3-3 شناسایی نیازهای نگرشی براساس نیازها و اهداف افراد 

I 6, I 11, I 13,I 14 A 3-4 شناسایی نیازهای دانشی براساس نیازها و اهداف سازمانی 

I 7, I 3, I 19, I 2 A 3-5 شناسایی نیازهای مهارتی براساس نیازها و اهداف سازمانی 

I 7, I 13, I 19, I 6 A 3-6  براساس نیازها و اهداف سازمانیشناسایی نیازهای نگرشی 
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I 5, I 11, I 4 B1-1 یستگیبر شا یمبتن یآموزشطراحی  یاهداف آموزش اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 10, I 9, I 1, I 7 B1-2 یآموزش یمحتوا اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 13, I 4, B1-3 یروش آموزش اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 6, I 15, I 1, I 7 B1-4 مدرس اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 18, I 17, I 11, I 9 B1-5 رندگانیفراگ اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 7, I 3, I 9, I 2, I 6 B1-6 زمان دوره اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 10, I 6, I 5, I 11, 

I 7 

B1-7 مکان دوره اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 10, I 15, I 4, I 2, 

I 11 

B1-8 یابیروش ارزش اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 5, I 11, I 4 B1-9 یآموزش یتکنولوژ اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 1, I 17, I  12 B2-1 یستگیبر شا یمبتن یآموزشی زیبرنامه ر یاهداف آموزش اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 3, I 14, I 5 B2-2 یآموزش یمحتوا اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 1, I 19, I 13 B2-3 یروش آموزش اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 2, I 16, I 10, I 14 B2-4 مدرس اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 11, I 19, I 10, 

I 14, I 5 

B2-5 رندگانیفراگ اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 6, I 11, I 3 B2-6 زمان اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 7, I 15,I 13 ,I 8 B2-7 مکان دوره اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 2, I 6, I 10, I 14 B2-8 یابیروش ارزش اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 12, I 8, I 3 B2-9 یآموزش یتکنولوژ اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 11, I 9, I 10, I 4, 

I 5 

C1-1 اثر بخش  یاجرا یدر راستا یبودجه آموزش ایو تام یریگیپ

 یهای آموزشدوره

های اثربخش دوره یاز اجرا پیشاقدامات 

 یستگیبر شا یمبتن یآموزش

I 7, I 3, I 19, I 11 C1-2 یهای آموزشاثر بخش دوره یاجرا یو ثبت نام در راستا یاطلاع رسان 

I 7, I 13, I 19, I 10 C1-3 های اثر بخش دوره یاجرا یدر راستا یفضا و امکانات آموزش یریگپی

 یآموزش

I 1, I 9, I 3,I 14 C1-4 اثر بخش  یاجرا یدر راستا رندگانیبا مدرس و فراگ یهماهنگ

 یهای آموزشدوره

I 10, I 6, I 5, I 11, 

I 17 

 C2-

1 

های اثر بخش دوره یاجرا یآموزش در راستا یاجرا ندینظارت بر فرا

 یآموزش

های اثربخش دوره یاز اجرا حیااقدامات 

 یستگیبر شا یمبتن یشآموز

I 1, I 7, I  12  C2-

2 

اثر بخش  یاجرا یدر راستا یهای احتمالیرفع کاست یریگیپ

 یهای آموزشدوره

I 2, I 16, I 10,  C2-

3 

 یاثر بخش دوره ها یاجرا یاجراء در راستا ایح یابیارزش

I 6, I 11, I 3,I 14  C2-

4 

اثر بخش  یاجرا یاجراء در راستا ایح یباز خورد اصلاح یریگیپ

 یهای آموزشدوره

I 7, I 3, I 19, I 2 C3-1 های اثر بخش دوره یاجرا یدوره در راستا انیگزارش پا ایتدو

 یآموزش

های اثربخش دوره یاقدامات پس از اجرا

 یستگیبر شا یمبتن یآموزش

I 7, I 13, I 9, I 6 C3-2 های اثر بخش دوره یاجرا یدوره در راستا نامهیصدور گواه یریگیپ

 یآموزش

I 2, I 16, I 10, I 4 C3-3 اثربخش  یاجرا یدر راستا یآت یاصلاح یبازخوردها یریگیپ

 یهای آموزشدوره

I 1, I 11, I 10, I 13 C3-4 های اثر بخش دوره یاجرا یاطلاعات دوره در راستا یمستند ساز

 یآموزش

I 4, I 5, I 7, I 11 D1-1 به منظور اطمینان از گذراندن  فراگیرندگان یشناسنامه آموزش

 نیاز پیشی آموزشهای دوره

بر  یمبتنی آموزشهای دورهارزشیابی آغازیا 

 یستگیشا
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I  1, I 10, I 16, I 5, D1-2 یهای آموزشکیفیت دوره یارتقا یآزمون، در راستا پیش یبرگزار 

I 13, I 6, I 10, I 4 D 1-3 مل تعا قیاز طر س،لافراگیرندگان و تعییا س ح ک یمقدمات یرزشیاب

 مدرس با فراگیرندگان

I 1, I 15 D2-1 سلاجلب مشارکت آنان در ک قیفراگیرندگان، از طر یدانش یرتقاا 

 های حیا دورهیو انجام ارزشیاب

 بر یمبتنی آموزشهای دورهارزشیابی تکوینی 

 یستگیشا

I 4, I 1, I 5 D2-2 س لاجلب مشارکت آنان در ک قیفراگیرندگان، از طر یمهارت یرتقاا

 های حیا دورهیو انجام ارزشیاب

I 3, I 4, I 11, D2-3 سلاجلب مشارکت آنان در ک قیفراگیرندگان، از طر ینگرش یارتقا 

 های حیا دورهیو انجام ارزشیاب

I 1, I 2, I 16, I 10 D3-1  بر یمبتنی آموزشهای دورهارزشیابی پایانی  یهای آموزشکیفیت دوره یارتقا یس ح واکنش،در راستا یرزشیابا 

I یستگیشا 5, I 2, I 18, I 3 D3-2  های کیفیت دوره یارتقا یراستا ،دریادگیریس ح  یرزشیابا

 یآموزش

I 16 D3-3  یهاکیفیت دوره یارتقا یراستا ،دریس ح رفتار فردی رزشیابا 

 یمبتنی آموزش

I 3, I 4, I 11, I 5 D3-4  یهاکیفیت دوره یارتقا یراستا ،دریسازمان جیس ح نتا یرزشیابا 

 یآموزش

 

 بُعد گنجانده شد.  4مولفه( در  11شاخص و  61های شناسایی شده ) در گام دوم با توجه به سوالات م روحه از اساتید چالش

 2جدول 

 های نفتی ایرانآموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآورده و فراگیر سازمان دهنده ،هیپا ایمضام

کد  کد مصاحبه شونده

 مضمون

 مضامیا فراگیر مضامیا سازمان دهنده مضامیا پایه

I 1, I 15, I 7,I 9 A 1-1 بر  یمبتن یآموزش یازسنجین منتج از روش تحلیل سازمان یدانش یهاشایستگی

 یستگیشا

ی آموزش ینیازآفریو ن یازسنجنی

I یستگیبر شا یمبتن 4, I 6, I 15 A 1-2 منتج از روش تحلیل سازمان یمهارت یهاشایستگی 

I 3, I 14, I 11, A 1-3 منتج از روش تحلیل سازمان ینگرش یهاشایستگی 

I 6, I 1 8 A 1-4 منتج از روش تحلیل شغل یدانش یهاشایستگی 

I 1, I 15, I 14, 

I 2, I 11 

A 1-5 منتج از روش تحلیل شغل یمهارت یهاشایستگی 

I 6,I 12,I 5 A 1-6 منتج از روش تحلیل شغل ینگرش یهاشایستگی 

I3, I14,I 11 A 1-7 منتج از روش تحلیل فرد یدانش یهاشایستگی 

I 3, I 4, I 11, 

I 15 

A 1-8 منتج از روش تحلیل فرد یمهارت یهاشایستگی 

I 10, I 18, I 3 A 1-9 منتج از روش تحلیل فرد ینگرش یهاشایستگی 

I 1, I 5, I 4, I 12, 

I 11 

A 2-1 منتج از روش تحلیل  یدانش یهاشایستگی

 (درون سازمان)محیط

بر  یمبتن یآموزش ینیازآفرین

 یستگیشا

I 3, I 14, I 11, 

I 5 

A 2-2 تحلیل  منتج ازروش یمهارت یهاشایستگی

 محیط)درون سازمان(

I 1, I 8, I 3 A 2-3 تحلیل  منتج ازروش نگرشی یهاشایستگی

 محیط)درون سازمان(

I 3, I 4, I 11, 

I 15 

A 2-4 منتج از روش تحلیل  یدانش یهاشایستگی

 (سازمان )بیرونمحیط
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I 3, I 14, 

I Iو11 10 

A 2-5 تحلیل  منتج ازروش یمهارت یهاشایستگی

 سازمان( بیرونمحیط)

I 10, I 5, I 4, I 2, 

I 11 

A 2-6 تحلیل  منتج ازروش نگرشی یهاشایستگی

 سازمان( بیرونمحیط)

I 10, I 16, I 5, 

I 18, I 7 

A 3-1 یمبتن یآموزشی ازهاین یبند تیاولو ادشناسایی نیازهای دانشی براساس نیازها و اهداف افر 

 یستگیبر شا

I 11, I 17, I  12 A 3-2 رادشناسایی نیازهای مهارتی براساس نیازها و اهداف اف 

I 12, I 16, I 20, A 3-3 ادشناسایی نیازهای نگرشی براساس نیازها و اهداف افر 

I 6, I 11, 

I 13,I 14 

A 3-4  شناسایی نیازهای دانشی براساس نیازها و اهداف

 سازمانی

I 7, I 3, I 19, I 2 A 3-5  شناسایی نیازهای مهارتی براساس نیازها و اهداف

 سازمانی

I 7, I 13, I 19, 

I 6 

A 3-6  شناسایی نیازهای نگرشی براساس نیازها و اهداف

 سازمانی

I 5, I 11, I 4 B1-1 ی آموزشی زیو برنامه ر یطراح یستگیبر شا یمبتن یآموزشطراحی  یاهداف آموزش اییدر بخش تع یآموزش یطراح

I یستگیبر شا یمبتن 10, I 9, I 1, I 7 B1-2 یآموزش یمحتوا اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 13, I 4, B1-3 یروش آموزش اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 6, I 15, I 1, I 7 B1-4 مدرس اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 18, I 17, I 11, 

I 9 

B1-5 رندگانیفراگ اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 7, I 3, I 9, I 2, 

I 6 

B1-6 زمان دوره اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 10, I 6, I 5, 

I 11, I 7 

B1-7 مکان دوره اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 10, I 15, I 4, 

I 2, I 11 

B1-8 یابیروش ارزش اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 5, I 11, I 4 B1-9 یآموزش یتکنولوژ اییدر بخش تع یآموزش یطراح 

I 1, I 17, I  12 B2-1 بر  یمبتن یآموزشی زیبرنامه ر یاهداف آموزش اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر

I یستگیشا 3, I 14, I 5 B2-2 یآموزش یمحتوا اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 1, I 19, I 13 B2-3 یروش آموزش اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 2, I 16, I 10, 

I 14 

B2-4 مدرس اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 11, I 19, I 10, 

I 14, I 5 

B2-5 رندگانیفراگ اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 6, I 11, I 3 B2-6 زمان اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 7, I 15,I 13 ,I 8 B2-7 مکان دوره اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 2, I 6, I 10, 

I 14 

B2-8 یابیروش ارزش اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 12, I 8, I 3 B2-9 یآموزش یتکنولوژ اییدر بخش تع قیدق یزیبرنامه ر 

I 11, I 9, I 10, 

I 4, I 5 

C1-1 اثر  یاجرا یدر راستا یبودجه آموزش ایو تام یریگیپ

 یهای آموزشبخش دوره

اثربخش  یاز اجرا پیشاقدامات 

 یستگیبر شا یمبتن یآموزشهای دوره

های اثربخش دوره یاجرا

 یستگیبر شا یمبتنی آموزش

I 7, I 3, I 19, 

I 11 

C1-2 اثر بخش  یاجرا یو ثبت نام در راستا یاطلاع رسان

 یهای آموزشدوره

I 7, I 13, I 19, 

I 10 

C1-3 اثر  یاجرا یدر راستا یفضا و امکانات آموزش یریگپی

 یهای آموزشبخش دوره
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I 1, I 9, I 3,I 14 C1-4 یاجرا یدر راستا رندگانیبا مدرس و فراگ یهماهنگ 

 یهای آموزشاثر بخش دوره

I 10, I 6, I 5, 

I 11, I 17 

C2-1 اثر  یاجرا یآموزش در راستا یاجرا ندینظارت بر فرا

 یهای آموزشبخش دوره

اثربخش  یاز اجرا حیااقدامات 

 یستگیبر شا یمبتن یآموزشهای دوره

I 1, I 7, I  12 C2-2 یاجرا یدر راستا یهای احتمالیرفع کاست یریگیپ 

 یهای آموزشاثر بخش دوره

I 2, I 16, I 10, C2-3 اثر بخش دوره یاجرا یاجراء در راستا ایح یابیارزش 

 یها

I 6, I 11, I 3,I 14 C2-4 یاجراء در راستا ایح یباز خورد اصلاح یریگیپ 

 یهای آموزشاثر بخش دوره یاجرا

I 7, I 3, I 19, I 2 C3-1 اثر بخش  یاجرا یدوره در راستا انیگزارش پا ایتدو

 یهای آموزشدوره

اثربخش  یاقدامات پس از اجرا

 یستگیبر شا یمبتن یآموزشهای دوره

I 7, I 13, I 9, I 6 C3-2 اثر  یاجرا یدوره در راستا نامهیصدور گواه یریگیپ

 یهای آموزشبخش دوره

I 2, I 16, I 10, 

I 4 

C3-3 یاجرا یدر راستا یآت یاصلاح یبازخوردها یریگیپ 

 یهای آموزشاثربخش دوره

I 1, I 11, I 10, 

I 13 

C3-4  اثر  یاجرا یاطلاعات دوره در راستا یسازمستند

 یهای آموزشبخش دوره

I 4, I 5, I 7, I 11 D1-1 به منظور اطمینان از فراگیرندگان یشناسنامه آموزش 

 نیاز پیشی آموزشهای گذراندن دوره

ی آموزشهای دورهارزشیابی آغازیا 

 یستگیبر شا یمبتن

های دوره یاثربخش یابیارزش

 یستگیبر شا یمبتنی آموزش

I  1, I 10, I 16, 

I 5, 

D1-2 کیفیت  یارتقا یآزمون، در راستا پیش یبرگزار

 یهای آموزشدوره

I 13, I 6, I 10, 

I 4 

D 1-3 س، لافراگیرندگان و تعییا س ح ک یمقدمات یرزشیابا

 تعامل مدرس با فراگیرندگان قیاز طر

I 1, I 15 D2-1 جلب مشارکت  قیفراگیرندگان، از طر یدانش یرتقاا

 های حیا دورهیس و انجام ارزشیابلاآنان در ک

ی آموزشهای دورهارزشیابی تکوینی 

 یستگیبر شا یمبتن

I 4, I 1, I 5 D2-2 جلب مشارکت  قیفراگیرندگان، از طر یمهارت یرتقاا

 های حیا دورهیس و انجام ارزشیابلاآنان در ک

I 3, I 4, I 11, D2-3 جلب مشارکت  قیفراگیرندگان، از طر ینگرش یارتقا

 های حیا دورهیس و انجام ارزشیابلاآنان در ک

I 1, I 2, I 16, 

I 10 

D3-1  کیفیت  یارتقا یس ح واکنش،در راستا یرزشیابا

 یهای آموزشدوره

ی آموزشهای دورهارزشیابی پایانی 

 یستگیبر شا یمبتن

I 5, I 2, I 18, I 3 D3-2  کیفیت  یارتقا یراستا ،دریادگیریس ح  یرزشیابا

 یهای آموزشدوره

I 16 D3-3  کیفیت  یارتقا یراستا ،دریس ح رفتار فردی رزشیابا

 یمبتنی آموزش یهادوره

I 3, I 4, I 11, I 5 D3-4  یارتقا یراستا ،دریسازمان جیس ح نتا یرزشیابا 

 یآموزش یهاکیفیت دوره

 

  شد. ییشاخص شناسا 61 یمولفه برا 11بُعد و  4بخش  ایدر ا

 

 

 

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


 های نفتی ایرانمبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآوردهآموزش واکاوی عوامل موثر در  

 

 

 14 E-ISSN: 3041-8933 
 

 

 1شکل 

 های نفتی ایرانآموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآورده درعوامل موثر 

 

 2شکل 

 یابعاد استخراج یای براید وینرم افزار مکس ک یخروج

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


   1404، ، شماره چهارمچهارممدیریت پویا و تحلیل کسب و کار، دوره                                                                                                 و همکاران          یفرهاد 

 

 15 
E-ISSN: 3041-8933 
 

 
 

های نفتی آموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآوردهعوامل موثر در پاسخ سوال دوم: سهم 

روش معادلات ساختاری  نفر پرسشنامه توزیع گردید و نتایج آن به 168برای پاسخ به ایا سوالات در نمونه اصلی به تعداد چگونه است؟  ایران

 نمایش داده شد.

 3شکل 

 ساختاری) ضرایب(مدل بخش معادلات 
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 0.3بالای  ضرایب بدست آمده از تکنیک معادلات ساختاری آورده شده است. همان ور که مشخص است تمام ضرایبنمودار فوق در 

در آموزش مبتنی  درصد 97معادل  0.977بدست آمدند در نتیجه عوامل نیازسنجی و نیازآفرینی آموزشی مبتنی بر شایستگی مدیران با ضریب 

درصد در  79معادل 0.792های آموزشی مبتنی بر شایستگی مدیران با ضریب یستگی مدیران سهم دارد و عوامل اجرای اثربخش دورهبر شا

 است که کمتریا سهم را دارد.م یسه رانیمد یستگیبر شا یآموزش مبتن
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 4شکل 

 نگیبوت استراپ کیپژوهش با تکن یمدل کل t-valueآماره 

 
 

مام ضرایب ضرایب آماره تی بدست آمده از تکنیک معادلات ساختاری آورده شده است. همان ور که مشخص است ت نمودار فوقدر 

نجی و نیازآفرینی به بدست آمدند که بیانگر تایید فرض پژوهش و رد فرض صفر است. در نتیجه تاثیر هر دو بعد نیاز س 1.96آماره تی بالای 

 به عنوان کمتریا سهم تایید شده است.عنوان بیشتریا سهم و اجرای اثربخش 

 گیریبحث و نتیجه
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در حال تغییر،  ی رقابتی وبرابر اقتصاد جهان انتظار دارد که در آموزشیهای فناّورانه و اطلاعاتی، جامعه از نظام در عصر مدرن پیشرفت

های ها در پی راه حلی برای آموزشآموزش مفید به کارکنان، سازمانتقاضای گسترده برای  پاسخگوتر و پویاتر باشد. در چنیا عصری با وجود

ها عدم وجود نظام آموزشی موثر در سازماندر واقع، لوگیری شود. های کسل کننده و غیر ضروری جمن بق با نیاز کارکنان هستند تا از آموزش

شود. هایت به شغل مینبیا رفتا علایق کارمندان به آموزش و در  باعث هدر رفت منابع مالی و انسانی و همچنیا کاهش نوآوری و خلاقیت و از

 ها و شایستگی کارکنان باشد. مبتنی بر توانمندی همچنیادر ایا راستا آموزشی موثر خواهد بود که با نیازسنجی همراه باشد و 

در چهار بعد  های نفتی ایرانردهآموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآوبر ایا اساس در ایا پژوهش برای 

های آموزش اصلی نیازسنجی و نیازآفرینی مبتنی بر شایستگی مدیران، طراحی و برنامه ریزی مبتنی بر شایستگی مدیران، اجرای اثربخش دوره

نهایت ایا ابعاد به شاخص شناسایی شد و در  61ی ستگیبر شا یمبتن یهای آموزشدوره یاثربخش یابیارزشمبتنی بر شایستگی مدیران و 

ی، ستگیبر شا یمبتن یآموزش ینیازآفرینی، ستگیبر شا یمبتن یآموزش یازسنجین) مولفه11ها در خبرگان بازگردانده شد و تمام ایا شاخص

اقدامات ی، ستگیبر شا یمبتن یآموزش یزیبرنامه ری، ستگیبر شا یمبتن یآموزش یطراحی، ستگیبر شا یمبتن یآموزش یازهاین یبند تیاولو

اقدامات ی، ستگیبر شا یمبتن یهای آموزشاثربخش دوره یاز اجرا ایاقدامات حی، ستگیبر شا یمبتن یهای آموزشاثربخش دوره یاز اجرا شیپ

 ینیتکو یابیارزشی، ستگیبر شا یمبتن یهای آموزشدوره ایآغاز یابیارزشی، ستگیبر شا یمبتن یهای آموزشاثربخش دوره یپس از اجرا

 یآموزش ینیازآفریو ن یازسنجینبعد ) 4ی( و ستگیبر شا یمبتن یهای آموزشدوره یانیپا یابیارزشی، ستگیبر شا یمبتن یهای آموزشدوره

 یابیارزشی، ستگیبر شا یمبتن یهای آموزشاثربخش دوره یاجرای، ستگیبر شا یمبتن یآموزش یزیو برنامه ر یطراحی، ستگیبر شا یمبتن

بعد طراحی گردید.  4( برگرفته از ایا 1ی( تقسیم بندی شدند. در نهایت مدل مفهومی) شکلستگیبر شا یمبتن یهای آموزشدوره یاثربخش

های آموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآوردهدر بخش دوم برای پاسخ به سوال دوم پژوهش یعنی سهم عوامل موثر در 

ت ساختاری استفاده شد که در نهایت مشخص گردید عامل نیازسنجی و نیازآفرینی آموزش مبتنی بر شایستگی از روش معادلا نفتی ایران

دارد و های نفتی ایران آموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت ملی پخش فرآوردهبیشتریا تاثیر و سهم را در  0.977مدیران با ضریب 

نتایج م العات دومیا عامل تاثیرگذار است. در نهایت نتایج ایا پژوهش با  0.958یستگی با ضریب عوامل طراحی و برنامه ریزی آموزشی بر شا

 (Khorasani et al., 2014; Salehi Omran & Einkhah, 2020; Shankha Shuvra & Piyali, 2022; Shum et al., 2018)پیشیا 

آموزش مبتنی بر شایستگی مدیران در شرکت خدری و همکاران نیز در پژوهش خود به ایا نکته اشاره داشت که عوامل موثر در  همسو بود.

هایی نیز داشتند در پژوهش تاثیر بیشتری نسبت به سایر عوامل دارد و از طرفی نیز با ایا پژوهش تفوتهای نفتی ایران ملی پخش فرآورده

بود که با ضریب تاثیر بدست آمده در ایا پژوهش  0.977 رانیمد یستگیبر شا یآموزش مبتن ینیازآفریو ن یازسنجینمل ها ضریب تاثیر عواآن

 ;Banmairuroy et al., 2022)هایی نیز در س ح بیا الملل انجام شد که با نتایج ایا پژوهش همسو بود های بسیاری دارد. پژوهشتفاوت

Seiberling & Kauffeld, 2017; Shankha Shuvra & Piyali, 2022) با شناخت  رانیمد یستگیبر شا یآموزش مبتن. در نهایت برای

 توان پیشنهاد کرد که:ها میبدست آمده از مولفه

 های نویافرهنگی برای آشناسازی مدیران با آموزشهای اجتماعی و یرساختتغییرات اساسی در ز-1

 های بلند مدت و کوتاه مدت های مختلف سازمان در جهت آموزشرائه خدمات به بخشا-2

 تغییر در قوانیا و مقررات آموزشی -3

 ها در فرآیندهای آموزشیگاهی دوباره به بودجه بندین-4

 دامهای نیاز سنجی آموزشی در بدو استخرهطراحی دو -5
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 تعارض منافع

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

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش ایا مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 موازین اخلاقی

 در انجام ایا پژوهش تمامی موازیا و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 شد. پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضما رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهدها و مآخذ داده

 حامی مالی

 ایا پژوهش حامی مالی نداشته است.
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