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Abstract:  

The main objective of this article is to design a model for training needs assessment in project-based organizations in Iran’s oil industry. The 

research method is mixed (qualitative–quantitative). In addition to a document review, the thematic analysis technique was employed using 

MAXQDA24 software to identify the factors influencing training needs assessment in project-based organizations in Iran’s oil industry. The 

qualitative statistical population included all academic experts, senior and middle managers of the Research Institute of Petroleum Industry 

with at least 15 years of work experience and familiarity with the subject matter. Thirteen semi-structured interviews were conducted until 

theoretical saturation was achieved. Based on these interviews, 8 dimensions, 34 components, and 117 indicators were extracted. In the 

quantitative section, a descriptive–survey method was used. The statistical population consisted of all employees of the Research Institute of 

Petroleum Industry, and using Cochran’s formula, a sample of 259 participants was selected. The results showed that the dimension of 

“planning and implementing training programs” (with a coefficient of 0.943) had the highest importance, while the dimension of “analyzing 

training needs” (with a coefficient of 0.836) had the lowest importance. Finally, the proposed model was presented and validated, comprising 

four main dimensions: philosophy and objectives, theoretical foundations, evaluation system, and executive mechanisms. 
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 چکیده

( است.  یکم -یفی)کختهیاست. روش انجام پژوهش آم ران یمحور صنعت نفت اپروژه یهادر سازمان  ی آموزش یازسنجین  یالگو ی مقاله طراح ن یا یهدف اصل

  ی آموزش یازسنجیعوامل موثر بر ن ییشناسا ی، براMAXQDA24 افزارمضمون با نرم  لیتحل کیاز تکن ،یاسناد ۀپژوهش علاوه بر مطالع نیانجام ا یبرا
 ی انیمو    ارشد  رانیمد  ی،خبرگان دانشگاه  هی پژوهش کل   نیدر ا  ی بخش کیفیاستفاده شده است. جامعه آمار  رانیمحور صنعت نفت اپروژه  یهادر سازمان

مصاحبه صورت گرفت. با توجه به    13  یاشباع نظر  رسیدن به   اکه ت  ندبود   پژوهشبا موضوع  آشنا    وسال به بالا    1۵  یبا سابقه کارپژوهشگاه صنعت نفت  
ی این معه آمارجااستفاده شد.    یشی مایپ-یفی از روش توص  ی. در بخش کمدیشاخص استخراج گرد  117مؤلفه و    34بُعد،    8  افتهیساختار    مهیهای نمصاحبه
 ی و اجرا یزیرنشان داد که بُعد برنامه جیانتخاب شد. نتا به عنوان نمونه   نفر 2۵9کوکران   فرمولکه با  بود کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت  هیکلشامل  بخش  
بُعد   چهاربا    یینها  الگوی  ت،یرا دارد. در نها  تیاهم  نی( کمتر0.836  بی)با ضر  یآموزش   یازهاین  لیو بُعد تحل  تیاهم  نیشتری( ب0.943  بیها )با ضرآموزش

 شد.  دییارائه و تأ ییو سازوکار اجرا یابینظام ارز ،ینظر  یشامل فلسفه و اهداف، مبان یاصل

 

 .پژوهشگاه صنعت نفت، صنعت نفت ایران، محورپروژه یهاسازمان نیازسنجی آموزشی،کلیدواژگان: 

آموزش و توسعه   مدیریت، .ران یمحور صنعت نفت اپروژه یهادر سازمان  یآموزش یازسنجی ن یالگو یطراح(. 140۵) .تای آناه ، ی . و سالاربایفر  ،یرضا. عدل انچشمه،ی یقاسم. سوران ،یالهوئ: استناددهی نحوه
 . 20-1 ،(2)3 ،در عصر دیجیتال
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 مقدمه 

 ان،یم  نیکارکنان دارد. در ا یهای ستگیو توسعه شا یوربهره   یدر ارتقا  ی دی کل یگاهیها، جادر سازمان   یمنابع انسان ت یر یمد یاز ارکان اصل یکیبه عنوان    یآموزش یازسنجین

هستند  ازمندین یآموزش  یازها ین ییدر شناسا  یو علم  ق یدق یندهایفرآ  بهها  سازمان   ری از سا  شیها، بپروژه   جیبر نتا   یو مبتن  دهیچیپ  ر،یمتغ   ت یماه  لیمحور به دلپروژه   یهاسازمان 

(Bansal & Tripathi, 2017)یزمان  ی فشارها  ،یفناور  راتییبه تغ  دی شد  یکند و وابستگ  جادی ا  یمتفاوت  یو مهارت  یدانش  ی ازها ین تواندی هر پروژه م  ،ییهاسازمان   نی. در چن ،  

و    نیتراز بزرگ  یکیبه عنوان    ران،ی. صنعت نفت ا (Ahmadi et al., 2025)نباشند    یواقع   ی ازهاین  ی پاسخگو  یو سنت  یمومع  ی هاآموزش   شودی سبب م   یمنی و الزامات ا

 رو وبه ر  سک یپرر  یاتیعمل  طی و مح  دهیچیپ  یهای فناور  ن،یسنگ  یهای گذاره یمحور است که با سرماپروژه   یهااز سازمان   یکشور، نمونه بارز  یاقتصاد  یهابخش   نیتری راهبرد 

است بلکه   یها ضرورپروژه  یمنیو ا ییکارا یارتقا ی نه تنها برا  یآموزش یازسنجین یو علم قی دق یو استقرار الگوها یطراح ،ییفضا نی. در چن(Kazemi et al., 2022)است 

 .(Solution Talent Zoo, 2024) کندی م  فایا یو ضعف مهارت یانسان یاز خطاها  یگزاف ناش  یهانهیاز هز  ی ریشگیدر پ یاساس  ینقش

موجود و مطلوب    تی وضع  انیفاصله م  یی شده که هدف آن شناسا  ف یتعر   یبر شواهد علم   یمند، مستمر و مبتننظام   ی ندیبه عنوان فرآ  یآموزش   ی ازسنجیپژوهش، ن  اتیادب  در

  ی آور پروژه همسو باشد و صرفاً به جمع   یراهبردها  و  یبا اهداف کلان سازمان  میطور مستقبه   دی با  ندیفرآ  نی. ا(Chen et al., 2023)کارکنان است    یهایی ها و توانامهارت 

آن    قی و از طر  کندی عمل م  ی انسان  ه یسازمان و توسعه سرما  ی استراتژ  ان یم  ی به منزله پل  یآموزش   ی ازسنجی. در واقع، ن(Kazemi et al., 2022)محدود نشود    هیاطلاعات اول

منجر به هدررفت    ندیفرآ  نیناکارآمد ا  یاند که اجرا. مطالعات نشان داده (Arabi, 2022)کرد    ت یعملکرد سازمان هدا   دبهبو   یکارکنان را در راستا   یر یادگیآموزش و    ریمس  توانی م

 . (Diba & Noori, 2021)  شودی م  داریپا  یمهارت  یهاشکاف  جادیو ا ی آموزش  یهابرنامه  یمنابع، کاهش اثربخش 

در مح  تحولات  د   یفناور   راتییوکار، تغکسب   ط یگسترده  فرآ   ی تالیجی و  ن  ندها، یشدن  تغ  ی مهارت  ی ازهایساختار  نفت دستخوش  است. ظهور    ر ییکارکنان را در صنعت  کرده 

 Bag)اند  فراهم آورده   یو توسعه منابع انسان  آموزش  یندها یفرآ   یارتقا   یبرا   یاتازه   یهابزرگ، فرصت  یهاداده   لیو تحل  ینیماش  یریادگی  ،یمانند هوش مصنوع  نینو  یهای فناور

et al., 2021)را آشکار کنند    یپنهان مهارت  یازهایو ن  ییکارکنان را شناسا   یری ادگی  یالگوها   ،یعملکرد   یهاداده   لیبا تحل  توانندی م  های فناور  نی. ا(Fatima et al., 2024) .

  ی هااز سازمان  یاری. بس(Hamouche, 2023) است    یاتیح  یسازمان   تیتداوم فعال  ی ها براآموزش   یو اجرا  ی در طراح  یر یپذنشان داد که انعطاف   19-دی کوو  ی ریگهمه  ن،یهمچن

سرعت و دقت    بک،چا  یهاو مدل   تالیجی د  یهای از فناور   یریگاند و با بهره خود استفاده کرده   یآموزش  یازسنجین  یهامدل   یبازطراح  یفرصت برا  نینفت و گاز از ا   یالمللنیب

 .(Kulmers-Gray & Associates, 2024) اندده یرا بهبود بخش  یآموزش یندها یفرآ

فاصله   ی علم  ی از استانداردها  یازسنجین  ی ندهایوجود دارد و فرآ   ی و شهود   یسنت  یهابه روش   ی اد یز   ی همچنان اتکا  یمحور داخل پروژه   یهااز سازمان   یار یمقابل، در بس  در 

و اجرا شوند و کارکنان پس از آموزش    یها طراحپروژه  یواقع   یازها یبا ن  میها اغلب بدون ارتباط مستقکه آموزش   شودی مسئله سبب م  نی . ا (Tootian & Parvar, 2022)دارند  

 کندی را ناقص م  ی سازمان  یر یادگیآموزش، چرخه    ی اثربخش   یاب یو ارز   یبازخوردده  یهانبود نظام   ن،ی. همچن(Arabi, 2022)و بهبود عملکرد نباشند    یقادر به حل مسائل عمل  زین

 . (Diba & Noori, 2021) رودی م نی از ب ندهایبهبود و اصلاح فرآ  یهاو فرصت 

 رانیدر صنعت نفت ا   یساز ی بدون بوم توانند ی و فناورانه نم یفرهنگ ،یساختار  یهاتفاوت ل یاما به دل دند،ی اگرچه مف ی آموزش یازسنجین  نهیشده در زمارائه  یالمللن یب  یهامدل 

  توانند یم   رندیگی خاص صنعت نفت را در نظر م   یهای ژگیکه و  یو بوم  جامع  یهااند که مدل نشان داده  ریاخ  یها. پژوهش (Solution Talent Zoo, 2024)به کار گرفته شوند  

  ی اب ی مشاغل، ارز  لیهمچون تحل  یبتوانند ابعاد گوناگون  دی ها بامدل   نی. ا(Ahmadi et al., 2025)ارتقا دهند    یرا به شکل قابل توجه   یآموزش و توسعه منابع انسان   یاثربخش

 .(Khajavandi et al., 2021)پوشش دهند  کپارچهیرا به طور  ی ستیز  طیو مح یمنیو الزامات ا  ک،یاستراتژ اهدافکارکنان، ارتباط با  یهای توانمند

و عملکرد پروژه برقرار   یآموزش یز یربرنامه  نیشفاف ب یارتباط توانی م  ،یازسنجین یهاها و مؤلفه شاخص  قیدق  فینشان داده است که با تعر  رانیدر ا  ریاخ یمفهوم مطالعات

را    ییاجرا  ی مستمر و سازوکارها  یابینظام ارز   ،یانسان  نابعتوسعه م  ینظر   ی که فلسفه و اهداف آموزش، مبان  ییهامدل   یراستا، طراح  نی. در هم(Kazemi et al., 2022)کرد  
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و   ندهیآ   یازها ین  ینیبش یپ  ییتوانا  ،یفعل  یازها ین  ل یعلاوه بر تحل  دی ها بامدل   نی. ا(Shahmohammadi et al., 2019)است    ریناپذ اجتناب   یدر کنار هم قرار دهند، ضرورت

 . (Yeganehgi & Abdi Gharqani, 2024)کارکنان را داشته باشند   یتوسعه شغل ریدر مس  یر یپذانعطاف  جادیا

  ی ارتباط به معنا   نیمحور، اپروژه   یهامرتبط شود. در سازمان   یو تحقق اهداف کلان سازمان  ی انسان  ه یبا توسعه سرما  میطور مستقارزشمند است که به   یزمان  ی آموزش  یازسنجین

آموزش   گر،ید   ی. از سو (Rasouli et al., 2024)است  رمنتظرهیغ ط یمواجهه با شرا   یکارکنان برا ی ساز در مراحل مختلف پروژه و آماده  از یمورد ن  یهامهارت   ینیبش یپ ییتوانا

نشان داده است    رانیا   ینفت  یهادر سازمان   ریاخ  یهای . بررس (Arabi, 2022)عمل کند    داری پا  یدانش  هیسرما   جادی و ا  یسازمان   یر یادگی فرهنگ    یارتقا  یبرا   ی به عنوان ابزار  دی با

 Aboulghasemi)کرد    جاد ی ها اپروژه   ی اجرا   تی فیو ک  ی وردر بهره   ی ریبهبود چشمگ  توانیآن، م   ی منظم اثربخش  ی ابی و ارز  کیاهداف استراتژ  اآموزش ب   یی راستاکه در صورت هم 

et al., 2023). 

 انه،یدر خاورم  ژهیدر صنعت نفت، به و  یموفق جهان  یهاکند. سازمان   جادیا   یجامع و اثربخش  یهامدل   تواندی م  یبوم  طی با شرا  بیدر ترک  یالمللنیب  اتیاستفاده از تجرب  ن،یهمچن

 Kulmers-Gray)کسب کنند   ی بهتر  یاتیعمل جیرا بهبود دهند و نتا  دخو   یآموزش   ی ندهایاند فرآ توانسته   تالیجی د یهای و استفاده از فناور  یازسنج یجامع ن  یهانظام   ی با طراح

& Associates, 2024; Solution Talent Zoo, 2024)ا ارتقا  یبازنگر  یبرا   یمناسب  یراهنما   تواندیم   اتیتجرب  نی.  ن  یو  ا  یآموزش  یازسنجینظام  باشد    رانی در 

(Qaddafi et al., 2024) . 

است    یآموزش   ی ازسنجین  ندیها در فرآ داده کلان   لیو تحل  ینیماش  یریادگی   ،یهمچون هوش مصنوع  نینو   یهای از فناور  یریگحوزه، بهره   نیدر ا   یاساس  یهااز تحول   یکی

(Bag et al., 2021; Fatima et al., 2024)ا کنند.    ر ی پذرا امکان   نده یآ   یازها ین  ینیبش یو پ  کرده  لیها را تسهداده   لیو تحل  ی آورجمع   ند یفرآ  توانندی م  های فناور   نی. 

آموزش    تی فیمستمر ک  یبه ارتقا  تواندی م  ،یآت  یهاتجارب و انتقال آن به پروژه   یمستندساز   قی از طر   ،یدانش سازمان  تیر یمد   یهاستمیبا س  یآموزش   یازسنج ین  وندیپ  ن،یهمچن

 . (Ranvar et al., 2022)کمک کند  

 ی آموزش  ی ازسنجین  یجامع و بوم  یها، فقدان الگوها بالاتر در پروژه   یورروزافزون به بهره  از یو ن ی طیمح ی فشارها ،یفناور  راتییصنعت نفت، تغ ییا یو پو  یدگیچی توجه به پ با

انطباق    ینفت یهاخاص پروژه   طی با شرا ایهستند و   ی ار کلیبس  ا یموجود   ی . الگوها(Delfan Azari et al., 2022)  شودی محسوب م یمنابع انسان تی ریشکاف مهم در مد   کی

 & Diba & Noori, 2021; Tootian)است  فی در آنها ضع  ییاجرا یهازم یو مکان یابینظام ارز   ک،یبا اهداف استراتژ  یآموزش یازسنج ین انیارتباط م ن،یندارند. همچن یکاف

Parvar, 2022)ها بگذارند  بر بهبود عملکرد کارکنان و تحقق اهداف پروژه   ینتوانند اثرات ملموس  یآموزش  یاهاز دوره   یار یکمبود سبب شده است بس  نی. ا(Aboulghasemi 

et al., 2023). 

  تواند ی م  یمدل  نیاست. چن  ریانکارناپذ   یضرورت  ران،یمحور صنعت نفت ا پروژه   یهادر سازمان   یآموزش  یازسنجی ن  یبرا   یو چندبعد   یبوم   ،یمدل علم  کیو ارائه    یطراح  ن،یبنابرا 

ها فراهم  آموزش  ی ابی اجرا و ارز ،یزی ربرنامه   یبرا  کپارچهی ی چوبو توجه به الزامات خاص صنعت نفت، چار نینو   یهای از فناور یریگبهره   ،یعمل ات یو تجرب یدانش نظر   بی با ترک

محور  پروژه   ی هادر سازمان   یآموزش   یازسنجین  یبرا  یجامع و کاربرد   یی پروژه باشد. هدف پژوهش حاضر ارائه الگو  رانیو مد   ی منابع انسان  ران یمد   یبرا   یعمل  ییآورد و راهنما

 ها منجر شود. و بهبود عملکرد پروژه  یانسان  هیسرما تیفیک یبتواند به ارتقا   یو بوم یعلم  یکرد یاست که با رو رانی صنعت نفت ا

 پژوهش  شناسیروش

پیمایشی -کمی( بهره گرفته شده است. در بخش کیفی از روش تحلیل مضمون و در بخش کمی از روش توصیفی-با توجه به ماهیت پژوهش، از روش تحقیق آمیخته )کیفی

در بخش کیفی با    باشند.می  Excelو    MAXQDA، SPSSافزارهای  ساخته و نرم ساختاریافته، پرسشنامه محقق استفاده شده است. ابزارهای اصلی پژوهش شامل مصاحبه نیمه

ها )مضامین سازمان دهنده( و ابعاد ) مضامین  ها )مضامین پایه(، مولفه ساختار یافته بر اساس مرور ادبیات و چارچوب نظری پژوهش، شاخص استفاده از ادبیات تحقیق و مصاحبه نیمه 

پژوهشگاه صنعت نفت دارای مدرک تحصیلی    یانیم   و  ارشد   رانی مدی،  خبرگان دانشگاهبخش از پژوهش را    فراگیر( از روش تحلیل مضمون شناسایی شد. مشارکت کنندگان در این
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ن با حداقل پنج سال تجربه فعالیت در  مرتبط و یا دارای مقاله، کتاب، تالیف و همچنین تدریس در این زمینه، تشکیل داده اند. معیارهای ورود به مطالعه عبارت بودند از خبرگا

های مدیریت منابع انسانی در  های پروژه محور، متخصصین با حداقل تحصیلات دکتری در زمینهآموزشی و آشنا با سازمان   تیر یو مد   یمنابع انسان  تی ری مددانشگاه در زمینه  

های نیمه ساختار یافته و روش نمونه گیری نیز به صورت  های کیفی این پژوهش با مصاحبه های پروژه محور در صنعت نفت و عناوین مرتبط با پژوهش. جمع آوری داده سازمان 

ها در فواصل زمانی تابستان و پائیز  مصاحبه نفر تعیین شد.  13ها با رسیدن به اشباع نظری برابر با  تعداد نمونه   برفی انجام شد وغیر تصادفی و کاملاً هدفمند بود و به روش گلوله 

های  داده استحکام   و  برای ارزیابی اعتبارهمچنین    ( تایید شد. 0.83موضوعی )پایایی کیفی با استفاده از ضریب پایایی درون انجام پذیرفت. روایی ابزارها از طریق خبرگان و    1403

پذیری  پذیری و کنترلای شامل عمومیت، تطابق، فهم پذیری و راستی و معیارهای نظریه تحقیقات تفسیری شامل اعتمادپذیری، اتکاپذیری، تصدیق   مورد استفاده در   کیفی از معیارهای

در    گیریتحلیل کیفی طراحی شد. نمونه   توجه به نتایج  ساخته بود که باها، پرسشنامه محقق آوری دادهپیمایشی استفاده شد. ابزار گرد -در بخش کمی، از روش توصیفی  استفاده شد.

ها با استفاده از  وصیف داده ت  د.بو  )با استفاده از فرمول کوکران(نفر 2۵9با حجم نمونه    به روش تصادفی انجام شد و جامعه آماری شامل کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت  این بخش

 گرفت.  انجام PLSافزار با استفاده از نرم و تحلیل معادلات ساختاری با  برازش مدلو  SPSSافزار نرم 

 هایافته 

ها به عمل  مصاحبه ارشد پژوهشگاه صنعت نفت  رانیمد هایی با سوالات نیمه ساختار یافته استفاده شد و از خبرگان امر و همچنین در پاسخ به سوالات این پژوهش از مصاحبه

 (.  1آمد) مطابق جدول 

 آمار جمعیت شناختی بخش کیفی  . 1 جدول

 فراوانی  طبقه متغیر فراوانی  طبقه متغیر فراوانی  طبقه متغیر

و   محل خدمت  آموزش  امر  خبرگان 

 پروژه در صنعت نفت 

 1 سال  40زیر  سن  6 کارشناسی ارشد  تحصیلات  13

 3 سال   45تا  40

 4 سال  50تا  46 7 دکتری تخصصی

 5 سال  50بالای  9 مرد جنسیت

حوزه   4 زن 

 فعالیت 

 10 اجرایی 

 3 دانشگاهی 

 

کد اولیه   300استفاده شد. در این روش    رانیمحور صنعت نفت اپروژه   یهادر سازمان   یآموزش  یازسنجینهای  در این مقاله از روش تحلیل مضمون برای شناسایی ابعاد و مولفه 

بعُد ) مضامین    8مولفه )مضامین سازمان دهنده( و   34شاخص)مضامین پایه(،   117استخراج گردید. با بازبینی متعدد و ادغام کدها بر اساس تشابه و طی چندین مرحله، در نهایت  

 استخراج گردید.  فراگیر(

 باشد؟ هایی میها و شاخص ابعاد، مولفه  شامل چه رانیمحور صنعت نفت اپروژه  یهادر سازمان  یآموزش  یازسنجین الگوی   :سوال اول

آورده شده است.    2نفر از متخصصین آمار وخبرگان نهایی گردید، در جدول  4شده برای هر سؤال که پس از بررسی متون و کدگذاری توسط پژوهشگر و های ارائه لیست پاسخ 

 شاخص احصاء شد.   117مولفه و   34بُعد و   8در این بخش 

 پژوهش   یشینهو پ یافتهساختار یمهمصاحبه ن یکاز تکن  نهایی مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر  یستل . 2جدول 

 کدمصاحبه شونده  شاخص ها  مولفه ها  ابعاد ردیف 
شکاف تحلیل نیازهای آموزشی  1 های  بررسی 

 مهارتی 
 I4, I2, I8, I1, I9 های فعلی کارکنان شناسایی توانمندی

 I8, I2, I9, I1 تحلیل اختلاف سطح مهارت کارکنان و استانداردهای شغلی  2
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 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 6

 I11, I1, I3, I8, I6 ای براساس موقعیت سازمانی نیازهای توسعه حرفه 3
فناوری   4 نیازهای  تحلیل 

 محور 
 I6, I9, I3, I1 های نوین بررسی نیازهای آموزشی مرتبط با فناوری

 I2, I1, I10, I7 آشنایی با تجهیزات پیشرفته  5
 I5, I8, I7, I6, I4 افزارهای مدیریت و کنترل پروژهآموزش نرم 6
سازمانی 7 - نیازهای 

 رفتاری 
 I5, I6, I4, I13 های رهبری و مدیریت تیممهارت

 I1, I2, I11, I7, I10 های ارتباطی در محیط کار ارزیابی مهارت 8
 I2, I6, I10, I9 بینی بحران آموزش تفکر انتقادی و پیش 9

 I11, I9, I10, I4, I5 توسعه محتوای آموزشی مطابق صنعت نفت ایران  سازی محتوا بومی طراحی محتوای آموزشی  10
 I6, I1, I2 های عملی در مطالب آموزشی استفاده از مثال 11
 I11, I7, I10, I3, I8 تطبیق محتوا با فرهنگ سازمانی  12
یادگیری  روش 13 های 

 تعاملی 
 I8, I3, I5, I4, I2 سازیهای عملی و شبیهگیری از کارگاهبهره

 I4, I3, I2, I8, I6 طراحی سناریوهای کاربردی  14
 I3, I9, I5, I4, I2 های آموزش مبتنی بر بازی سیستم 15
آموزش   16 ارائه 

 ای چندرسانه
 I5, I8, I7, I6, I4 استفاده از ویدیوها و ابزارهای مبتنی بر واقعیت افزوده

 I2, I6, I7, I9 های آنلاین و آفلاین طراحی دوره 17
 I11, I9, I3, I4, I5 محور تولید محتوای داستان 18
محتوای  طبقه 19 بندی 

 آموزشی
سطوح)مقدماتی،  طبقه حسب  بر  آموزشی  محتوای  بندی 

 متوسط، پیشرفته( 
I6, I5, I2 

 I9, I7, I10, I3, I8 های مختلف ها و تیمهای تخصصی برای بخشآموزش 20
گروه 21 با  متناسب  آموزشی  محتوای  و  ارائه  سنی  های 

 هاتخصص
I8, I3, I5, I4, I2 

 I4, I3, I5, I9, I6 ارائه محتوای متنی، تصویری، ترکیبی های آموزشی تنوع قالب 22
برنامه 23 از  موبایلیاستفاده  یادگیری  در    های  کارکنان  برای 

 ها پروژه
I10, I6, I5, I1, I7 

 I3, I11, I5 های تمرینی و آزمایشگاهی آموزش 24
 I9, I5, I4, I2, I11 های آموزشی براساس نیازهای فردی کارکنان طراحی دوره سازی محتوا شخصی 25
 I3, I4, I11, I5 های آموزشی تحلیل اثربخشی روش 26
 I10, I8, I3 ارائه محتوا براساس اهداف سازمانی و شغلی کارکنان  27
طراحی   28 در  فناوری 

 محتوا 
 I10, I9, I1, I6, I2 افزارهای مدرن توسعه محتوای تعاملی مبتنی بر نرم

نشان دادن موقعیتبهره 29 برای  های  گیری از واقعیت افزوده 
 حساس 

I6, I8, I10, I3, I4 

شبیه 30 با  مرتبط  پروژهسازیمحتوای  در  های  واقعی  های 
 صنعت نفت 

I10, I8, I1, I13, I4 

اجرای  برنامه 31 و  ریزی 
 ها آموزش

 I3, I1, I5, I14, I6 های پروژه های مناسب تیمها در زمانارائه کلاس پذیری آموزشی انعطاف
 I2, I6, I10, I9 های غیراداریها برای زمانطراحی دوره 32
 I11, I9, I10, I4, I5 ( LMSهای مدیریت یادگیری )استفاده از سیستم 33
ترکیبی آموزش 34 های 

(Blended 
Learning ) 

 I6, I1, I2 ترکیب آموزش آنلاین و حضوری 
 I11, I7, I10, I3, I8 استفاده از وبینارها و جلسات آنلاین  35
 I8, I3, I5, I4, I2 های خودآموز طراحی دوره 36
در   37 کارکنان  مشارکت 

 فرایند آموزشی 
 I4, I3, I2, I8, I6 شناسایی نیازهای آموزشی توسط کارکنان

 I3, I9, I5, I4, I2 ها ارزیابی مداوم بازخوردهای دوره 38
 I5, I8, I7, I1, I4 هاگذاری دانش درون تیمتشویق به اشتراک 39
 I5, I11, I4, I13 وری سازمانی ها بر بهرهسنجش تأثیر آموزش ارزیابی نهادی  ها ارزیابی تأثیرگذاری برنامه 40
 I1, I2, I9, I7, I5 های آموزشی های سنجش عملکرد دورهایجاد شاخص 41
 I8, I7, I11, I5 ارزیابی رضایت شغلی پس از آموزش  42
 I10, I6, I5, I1, I7 های فردی گیری پیشرفت مهارتاندازه ارزیابی فردی  43
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 I3, I11, I5 سنجش تغییر رفتارهای کاری  44
 I9, I5, I4, I2, I11 تحلیل عملکرد کارکنان پروژه پس از آموزش  45
 I3, I4, I7, I5 ها های صرف شده به نافذ بودن آموزشبررسی نسبت هزینه فایده -تحلیل هزینه  46
 I10, I8, I3 های مالی ناشی از آموزش جوییتحلیل صرفه 47
 I10, I9, I1, I6, I11 بررسی تأثیر آموزش بر کاهش خطاها  48
 I6, I8, I2, I3, I4 ( LMSهای مدیریت یادگیری )طراحی سیستم های آموزشی فناوری های آموزشی زیرساخت 49
 I10, I8, I1, I3, I4 های آنلاین های پیشرفته برای دورهزیرساخت 50
 I4, I2, I8, I5, I9 ها های آموزش از طریق ابزارهای موبایلی و تبلتارائه برنامه 51
 I8, I2, I9, I1 ای از متخصصین داخلی و خارجی ایجاد شبکه منابع انسانی آموزشی  52
 I11, I1, I3, I8, I6 های آموزشی مدرسین داخلی های توسعه مهارتبرنامه 53
 I6, I9, I3, I1 تعریف معیارهای انتخاب مربیان براساس تجربه و تخصص  54
 I2, I1, I10, I7 فضاسازی کارگاهی در محیط سازمان  های آموزشی محیط 55
 I5, I8, I7, I6, I4 های مهارتیها برای دورهتجهیز آزمایشگاه 56
 I5, I6, I4, I13 های هوشمند های آموزش مبتنی بر فناوریطراحی مکان 57
سازی  ها به واقعیت مجازی و افزوده برای شبیهتجهیز کلاس ابزارهای آموزشی  58

 آلشرایط ایده
I1, I2, I11, I7, I10 

نرم 59 شبیهتوسعه  آموزشافزارهای  برای  صنعتی  های  سازی 
 تخصصی

I2, I6, I10, I9 

 I11, I9, I10, I4, I5 ارائه کتابخانه آنلاین برای کارکنان  60
پشتیبانی   61 خدمات 

 آموزشی
 I6, I1, I2 ها و ابزارهای تخصصیارائه راهنمای فنی برای دوره

تیم 62 زمان  ایجاد  در  کارکنان  به  کمک  برای  پشتیبان  های 
 استفاده از زیرساخت آموزشی 

I11, I7, I10, I3, I8 

 I8, I3, I5, I4, I2 ایصورت دورهروزرسانی محتوای آموزشی بهبه 63
منابع   64 به  دسترسی 

 اطلاعاتی
 I4, I3, I2, I8, I6 های داده دیجیتال برای کارکنانارائه پایگاه

به منابع داخلی و خارجی استانداردهای   65 سهولت دسترسی 
 آموزشی

I3, I9, I5, I4, I2 

داده 66 بر  مبتنی  ابزارهای  نتایج  ارائه  تحلیل  برای  بروز  های 
 ها آموزش

I5, I8, I7, I6, I4 

 بردار یادگیری 67
(Edge Learning ) 

 I2, I6, I7, I9 های قابل استفاده کارکنان در مناطق دورافتاده زیرساخت
 I11, I9, I3, I4, I5 امکان آموزش بدون نیاز به دسترسی کامل به اینترنت  68
سیستم 69 و  طراحی  سریع  یادگیری  برای  حمل  قابل  های 

 کاربردی 
I6, I5, I2 

 I9, I7, I10, I3, I8 ها و انتشار آنها مستندسازی آموزش مستندسازی تجارب  ها مدیریت دانش در پروژه 70
 I8, I3, I5, I4, I2 ای تهیه بانک تجارب کارکنان پروژه 71
 I4, I3, I5, I9, I6 ها های مشابه در آموزشدسترسی کارکنان به تجربه 72
 I10, I6, I5, I1, I7 برگزاری جلسات انتقال تجربه داخلی  تسهیم دانش  73
 I3, I11, I5 ایگذاری دانش پروژهاشتراکتشویق به به 74
 I9, I5, I4, I2, I11 توسعه فرهنگ یادگیری در سازمان  75
 I3, I4, I11, I5 های یادگیری مداوم ایجاد سیستم تداوم یادگیری  76
 I10, I8, I3 های توسعه بلندمدت برای کارکنان طراحی برنامه 77
 I10, I9, I1, I6, I2 هاریزی آموزش تکمیلی در طول پروژهبرنامه 78
و   اثرات محیطی و سازمانی  79 سازمانی  فرهنگ 

 توسعه فرهنگی 
 I6, I8, I10, I3, I4 ها بررسی تأثیر فرهنگ سازمان بر فراگیری آموزش

 I10, I8, I1, I13, I4 ها و اصول اخلاقی سازمان ها با ارزشانطباق آموزش 80
 I3, I1, I5, I4, I6 آموزش کارکنان برای پذیرش تغییرات فرهنگی 81
 I10, I8, I1, I13, I4 تقویت فرهنگ همکاری و احترام به تنوع فرهنگی  82
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رفتاری   83 تغییرات  بر  قدرت  ساختار  و  رهبری  سبک  نقش 
 کارکنان 

I3, I1, I5, I4, I6 

محیط  چالش 84 های 
سلامت  پروژه و  ای 

 سازمانی 

 I2, I6, I10, I9 ایهای پروژهمدیریت تعارضات و استرس تیم
 I11, I9, I10, I4, I5 برانگیز های پرریسک و چالشآموزش مهارت در محیط 85
 I6, I1, I2 بررسی اثر فضای کاری بر سلامت جسمی و روانی کارکنان  86
 I11, I7, I10, I3, I8 های مدیریت فشار کاری و استرس شغلی ارائه تکنیک 87
 I8, I3, I5, I4, I2 های پرازدحام و پراسترس آموزش تعامل مؤثر در محیط 88
و   89 پایداری  رویکردهای 

 زیست محیط
 I4, I3, I2, I8, I6 های صنعتیآموزش حفاظت از محیط زیست در فعالیت

 I3, I9, I5, I4, I2 گیری و کاهش اثرات مخرب بر منابع طبیعیاندازه 90
محیطی ملی  های آموزشی با قوانین زیستهماهنگی برنامه 91

 و جهانی 
I5, I8, I7, I6, I4 

 I5, I11, I4, I13 زیستی کارکنان پذیری محیطارتقای مسئولیت 92
 I1, I2, I9, I7, I5 آموزش فناوری سبز و کاربرد اقتصادی در صنعت نفت  93
هماهنگی   94 و  ارتباطات 

 بخشی بین
 I8, I7, I11, I5 های تقویت ارتباط بین واحدها دوره

 I10, I6, I5, I1, I7 ها های ارتباطی برای همکاری بین تیمتوسعه مهارت 95
بهینه 96 بینآموزش  فرآیندهای  تعادل  سازی  حفظ  با  بخشی 

 وظایف 
I3, I11, I5 

 I9, I5, I4, I2, I11 بخشیهای کاهش تضاد میانایجاد مکانیزم 97
 I3, I4, I11, I5 ارزیابی جریان اطلاعات و هماهنگی بین واحدها  98
پذیری و مدیریت  انطباق 99

 تغییرات محیطی 
مهارت پیشآموزش  در  های  سریع  تغییرات  و  بحران  بینی 

 صنعت 
I10, I8, I3 

 I10, I9, I1, I6, I11 ای در محیط پویا پذیری ذهنی و حرفهتوسعه انعطاف 100
 I6, I8, I2, I3, I4 ها آموزش مدیریت تحول در شرایط غیرمنتظره پروژه 101
 I10, I8, I1, I3, I4 های محیطی گیری سریع بر اساس دادهتقویت تصمیم 102
 I4, I2, I8, I5, I9 های کنترل چالش تغییرات محیطیدوره 103
 I8, I2, I9, I1 ای بلندمدتهای توسعه حرفهتدوین برنامه توسعه بلندمدت مهارتی اهداف کلان آموزشی  104
 I11, I1, I3, I8, I6 های مشخصها در بازهروزرسانی مهارتبه 105
 I6, I9, I3, I2 توانمندسازی مبتنی بر نیازهای خاص  106
کارشناسان  برنامه 107 آینده  نسل  تربیت  برای  ریزی 

(Succession Planning ) 
I2, I1, I10, I7 

 I5, I8, I7, I6, I4 ها های فعلی و شناسایی شکافارزیابی مستمر مهارت 108
 I5, I6, I4, I13 های چندگانه برای انعطاف شغلی آموزش مهارت 109
 I1, I2, I11, I7, I10 های واقعی ایجاد فرصت یادگیری عملی در پروژه 110
 I2, I6, I10, I9 های نوظهور های آموزشی مبتنی بر فناوریدوره 111
بهره 112 وری  افزایش 

 سازمانی 
 I11, I9, I10, I4, I5 ایهای پروژهنقش آموزش در کاهش هزینه

 I6, I1, I2 هاافزایش کارایی تیم 113
 I11, I7, I10, I3, I8 عملکرد بهتر در رسیدن به اهداف پروژه  114
پایبندی   115 و  انگیزه  حفظ 

 کارکنان 
 I8, I3, I5, I4, I2 های مرتبط با انگیزش کارکنان آموزش

 I4, I3, I2, I8, I6 های مفیدایجاد حس تعلق از طریق آموزش 116
 I3, I9, I5, I4, I2 تقویت روحیه همکاری در محیط پراسترس 117
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 )برگرفته از بخش کیفی( رانیمحور صنعت نفت اپروژه یهادر سازمان  یآموزش یازسنجین مدل مفهومی اولیه  . 1 شکل

 

 چگونه است؟  ران یمحور صنعت نفت اپروژه  یهادر سازمان  یآموزش یازسنج یموجود ابعاد ن تی وضعسوال دوم: 

ارائه    3تک نمونه براساس میانگین دیدگاه افراد در جدول    tخلاصه نتایج آزمون    .شد   بررسیها  دیدگاه   تک نمونه  t  آزمون  از  استفاده  با  پژوهش  ابعاد  از  یک  هر  وضعیت  پیرامون

 شده است.  

 ران یمحور صنعت نفت اپروژه  یهادر سازمان ی آموزش یازسنجینتک نمونه برای ابعاد   tنتایج آزمون  . 3جدول 

 % 95فاصله اطمینان  مقدار معناداری  tمقدار  میانگین  های پژوهش متغیر 

 حد بالا  حد پائین 

 -0.410 -0.270 0.000 -9.538 2.8403 تحلیل نیازهای آموزشی 

 -0.568 -0.409 0.000 -12.047 2.480 طراحی محتوای آموزشی 

 -0.510 -0.355 0.000 11.031 3.6146 ها ریزی و اجرای آموزشبرنامه

 -0.600 -0.454 0.000 -14.151 2.738 ها ارزیابی تأثیرگذاری برنامه

 -0.479 -0.292 0.000 -8.084 2.67 های آموزشی زیرساخت

 -0.611 -0.458 0.000 -13.684 2.7227 ها مدیریت دانش در پروژه
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 0.604- 0.253- 0.000 -12.529 2.9524 اثرات محیطی و سازمانی 

 0.711- 0.111- 0.000 -19.828 2.9022 اهداف کلان آموزشی 

 

و سطح   نانی، فاصله اطمtبوده و آزمون    کرتی ل  ف یکوچکتر از حد وسط ط  یدهندگان در اغلب ابعاد آموزشپاسخ   دگاه ید  نیانگمی  ،٪9۵  نانیبا سطح اطم یآمار   ج یبر اساس نتا 

 بودن معنادار است.  نییپا  نیکه ا  دهندی صفر همه نشان م یمعنادار 

  ی رگذاریتأث ی ابی ارز ،یآموزش یمحتوا   یطراح ، یآموزش یازها ین  لیابعاد شامل تحل ریخوب و مطلوب گزارش شده، سا تی ها« که وضعآموزش  یو اجرا  ی زیردر بعد »برنامه  جز

 . ستندیبرخوردار ن  یخوب تی وضع از یهمگ  ،یو اهداف کلان آموزش یو سازمان  ی طیها، اثرات محدانش در پروژه   تیر یمد   ،یآموزش یهارساخت یها، زبرنامه 

دارد   یتیر یو مد یرساختی ز ،ییمحتوا  ،یلیدر ابعاد تحل یبه بهبود جد  ازیشده و ن یابیارز ف یو اجرا، ضع یزیربه جز مرحله برنامه  ،یآموزش در سازمان مورد بررس  یکل تیوضع

 . ابدی  شیافزا  یآموزش یتا اثربخش

 چگونه است؟   رانیمحور صنعت نفت اپروژه  یهادر سازمان  یآموزش یازسنجیابعاد ن یبند  تیاولو سوم:  سوال

 داده شد.  ش ینما ی آن به روش معادلات ساختار جی و نتا دی گرد ع ینفر پرسشنامه توز  2۵9به تعداد   یسوال در نمونه اصل  نیپاسخ به ا  یبرا

 

 گیری( مدل بیرونی حداقل مربعات جزئی )مدل اندازه  . 2شکل 
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دهد همبستگی مناسبی بین متغیرهای قابل مشاهده  دارد که نشان می 0.3بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر  2گیری مندرج در شکل براساس نتایج مدل اندازه 

 با متغیرهای پنهان مربوط به خود وجود دارد. 

 

 مدل پژوهش با تکنیک بوت استراپینگ  t-valueآماره  . 3شکل 

ها را برای برازش  توان این شاخص بدست آوردند در نتیجه می  1.96ها عددی بالای  ها و شاخصتوان نتیجه گرفت که تمام مولفه می  3با توجه به نتایج بدست آمده از شکل  

توان به رتبه بندی  های حاصل از این مقیاس می توان نتیجه گرفت هر متغیر اصلی به درستی مورد سنجش قرار گرفته است و با عنایت به یافتهها استفاده نمود. بنابراین می مولفه 

 ها پرداخت. ابعاد و مولفه 

بوده بنابراین از نظر پایایی تمامی متغیرها مورد تایید است. مقدار میانگین واریانس استخراج    7/0همچنین روایی همگرا نیز محاسبه شد. آلفای کرونباخ تمامی متغیرها بزرگتر از  

 است.  AVE( نیز بزرگتر از CRشود. مقدار پایایی مرکب )است بنابراین روایی همگرا نیز تایید می  ۵/0همواره بزرگتر از  (AVE)شده 

 سازد. بدست آمده است. با توجه به سه مقدار ملاک مناسب بودن، برازش مدل ساختاری را تایید می  0.7686برای سازه  R2مقدار 

تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود،  ( نیز محاسبه گردید که توسط این معیار، محقق می   GOFبرازش کلی مدل )معیار

 برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. 

GOF =  √0.645 × 0.7686 = √0.495  = 0.705 
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 اند. به صورت مجزا ) هر مولفه برای هر بعُد ( و به صورت کلی رتبه بندی شده  4ها را رتبه بندی نموده و در جدول ها آندر این بخش با توجه به بارعاملی ابعاد و مولفه  

 

 ران یمحور صنعت نفت اپروژه  یهادر سازمان ی آموزش یازسنج ینهای اولویت بندی ابعاد و مولفه  . 4 جدول

 مرتبه دوم مرنبه اول 

اولویت   بار عاملی  مولفه ها  ابعاد

 بندی 

اولویت   بار عاملی  t P Valuesآماره 

 بندی 

 t P Valuesآماره 

 Q1 0.802 29 11.783 0.000 0.836 8 20.980 0.000 تحلیل نیازهای آموزشی 

Q2 0.836 23 20.115 0.000 

Q3 0.879 9 29.429 0.000 

 Q4 0.858 18 19.695 0.000 0.897 3 29.520 0.000 طراحی محتوای آموزشی 

Q5 0.861 17 22.688 0.000 

Q6 0.828 27 15.058 0.000 

Q7 0.798 30 16.763 0.000 

Q8 0.844 20 22.038 0.000 

Q9 0.901 4 36.792 0.000 

Q10 0.813 28 14.483 0.000 

اجرای  برنامه و  ریزی 

 ها آموزش

Q11 0.843 21 17.82 0.000 0.943 1 55.115 0.000 

Q12 0.912 3 38.67 0.000 

Q13 0.836 23 20.321 0.000 

 Q14 0.868 14 38.843 0.000 0.840 7 21.208 0.000 ها ارزیابی تأثیرگذاری برنامه

Q15 0.831 26 18.843 0.000 

Q16 0.874 12 22.811 0.000 

 Q17 0.901 5 21.208 0.000 0.923 2 41.006 0.000 های آموزشی زیرساخت

Q18 0.917 1 33.899 0.000 

Q19 0.913 2 41.226 0.000 

Q20 0.879 10 24.724 0.000 

Q21 0.852 19 30.844 0.000 

Q22 0.763 32 13.085 0.000 

Q23 0.787 31 15.858 0.000 

 Q24 0.866 15 26.633 0.000 0.860 4 25.495 0.000 ها مدیریت دانش در پروژه

Q25 0.831 25 21.098 0.000 

Q26 0.880 8 31.824 0.000 

 Q27 0.878 11 29.041 0.000 0.859 5 21.711 0.000 اثرات محیطی و سازمانی 

Q28 0.897 6 37.111 0.000 

Q29 0.840 22 26.711 0.000 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

Copyright: © 2026 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

۵۱۴۰، سال دوم، شماره سومدوره  13  

Q30 0.834 24 16.255 0.000 

Q31 0.755 33 15.019 0.000 

 Q32 0.869 13 19.647 0.000 0.850 6 23.418 0.000 اهداف کلان آموزشی 

Q33 0.887 7 35.471 0.000 

Q34 0.862 16 20.979 0.000 

 

  ی قابل قبول  ریمقاد   ،یبار عامل  ریهمگن است و مقاد  یمدل  ،یریگمدل اندازه   نیاست و بنابرا  0.4از    شتریب  هاه یتمام گو   یبار عامل   ری مقاد  دهد،ی نشان م  4جدول    جیهمانطور که نتا 

  ر یبا متغ  هاه یگو   نیبدان معناست که ارتباط ب  نیگزارش شد. ا  2.۵8از    شتریب  هاه یگو   همه  یبرا  tآماره    ر ینشان داد که مقاد 4در جدول    tآماره    ریمقاد   ی معنادار  یبررس   جیهستند. نتا 

 . شود ی م رفتهی درصد پذ 99 نانیمکنون مربوط به خود در سطح اطم

 رات ییتغ   تی ری و مد  یر یپذ»انطباق  یو مولفه   تی اولو  نیشتر یب  « یآموزش  ی »منابع انسان یمولفه  دی مرحله مشخص گرد  نیها در ا ابعاد و مولفه  یبند  ت یاولو   ی گام دوم برا  در 

ها، اثرات دانش در پروژه   تیر یمد   ،یآموزش   یمحتوا  ی، طراحیآموزش  یهارساخت یها، زآموزش   یو اجرا   یزی ربرنامه   ،ابعاد  نیدر ب  نطوریآخر قرار دارد. هم  تیدر اولو   «ی طیمح

 . اول تا هشتم قرار دارند تی در اولو  بیبه ترت یآموزش یازها ین لیها و تحلبرنامه  یرگذار یتأث یابی ارز  ،یاهداف کلان آموزش  ،یو سازمان یطیمح

محور  پروژه  یهادر سازمان   یآموزش  ی ازسنجین  ی گوال چگونه است؟  ران یمحور صنعت نفت اپروژه  ی هادر سازمان  یآموزش یازسنجین ی لگوسوال اصلی: ا

  مبانی   بررسی   و  شده   انجام های  مصاحبه   اساس  بر  شاخص   117مولفه و    34بُعد و    8  تعداد  به  توجه   با  حاضر   پژوهش   در   مطالعه  مورد  خبرگان  نظرات   از  برخاسته  رانی صنعت نفت ا

 است.  شده تدوینها آن  مضمون تحلیل و تئوریک

 اصلی  تنه و فرعی  بخش  چهار بر مشتمل مدل   پژوهش، ادبیات  به  مربوط ای  کتابخانه  مطالعات نتایج   از استفاده  با  و پایایی و روایی  پرسشنامه  از آمده   دست به  نتایج  به توجه  با

  ران یمحور صنعت نفت اپروژه   یهادر سازمان   یآموزش  یازسنجین  یلگو سازو کار اجرایی ا  -4مدل  نظام ارزیابی    -3مدل  مبانی نظری    -2مدل  فلسفه و اهداف کلی  -1شامل:  

 است. 

گزینه ایی بود که  ۵بعد )فلسفه و اهداف، مبانی نظری، ارزشیابی و ساز و کار اجرا( است و هرکدام دارای سؤالاتی بر مبنای طیف لیکرت  4پرسشنامه محقق ساخته که دارای 

آمده از خبرگان در ارتباط با اعتبار درونی مدل نشان از آن دارد که  دست نفر توزیع گردید و نتایج به  30برای اعتبار درونی مدل استفاده شد و برای سنجش آن، این پرسشنامه بین  

 ( و نشان از قبول مدل است. 3ها دارای عدد بالای طیف لیکرت )تمام مؤلفه 

فلسفه و   معنادار است. مقایسه میانگین سؤال  01/0ده در سطح  محاسبه ش  tآماره  در بعد فلسفه و اهداف، مبانی نظری، اصول اجرایی، نظام ارزیابی و سازوکار اجرایی مدل،  

 درصد مورد تائید قرار گرفته است.   99ها از نظر متخصصین دارای اعتبار بالایی است و با اطمینان دهد که این مؤلفه اهداف با میانگین جامعه نشان می 
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 گیرینتیجه بحث و 

  «،ینظر   ی»فلسفه و اهداف«، »مبان   یچهار بعُد اصل   یدارا   رانیمحور صنعت نفت ا پروژه   یهاسازمان   یبرا  شدهی طراح  یآموزش  یازسنجین  یپژوهش نشان داد که الگو  نیا   جینتا

  ب ی با ضر «ی آموزش یازها ین لیوزن و »تحل  نیبالاتر 0.943  تیاهم  بی ها« با ضرآموزش   یو اجرا   ی زی ر»برنامه   ،یابعاد فرع   انیاست و در م  «یی و »سازوکار اجرا  « یاب ی»نظام ارز 

  د ی ها از د آموزش   شدهی زی رو برنامه   قی دق  ی محور صنعت نفت، توجه به اجراو پروژه   دهی چیپ  یآن است که در فضا   انگریب  هاافته ی  نیوزن را به خود اختصاص داد. ا  نیترن ییپا  0.836

و ناکارآمد باشد که   رهدفمندیغ یآموزش یهابرنامه   یها در اجرااز تجارب گذشته سازمان  یناش  تواندی امر م نیبرجسته شده است. ا ازهای ن لیاز مرحله تحل شیخبرگان و کارکنان ب

 .(Ahmadi et al., 2025)را برجسته کرده است   یساز ادهیو پ یطراح ی ندهایضرورت تمرکز بر فرا

مراحل مختلف    انیهمزمان بر انسجام م  دیمحور باپروژه   یهادر سازمان   یآموزش  یازسنجین  یشده براارائه   یهاکه مدل   دهدی نشان م  نیشیبا مطالعات پ  افتهی  نیا  قیتطب

مرحله    وندی ژه در بخش نفت و گاز، در صورت عدم پیوبه   ،یصنعت  یهاکه سازمان   کندی م  د یتأک  (Kazemi et al., 2022)آموزش متمرکز شوند. مطالعه    یو اجرا   یازسنجین

همسو است که نشان   (Rasouli et al., 2024) با پژوهش  ق یتحق نیا جینتا  نیمند شوند. همچنبهره   یتوسعه منابع انسان یا یاز مزا توانند ی نم   یآموزش یز یربا برنامه   یازسنجین

 . شود ی م  یوربهره  ی به بهبود عملکرد و ارتقا  یابیمانع از دست ازها،ین  ییآموزش پس از شناسا یاجرا  ندیبزرگ، ضعف در فرا  عی ساخت و ساز و صنا یهاداد در پروژه 

  ی ازها یترجمه ن رنده،یادگی یهادر سازمان   داردی م انیکرد که ب نییتب (Arabi, 2022) یهاافته یبا  توانی ها« را م آموزش  یو اجرا یزی ربعد »برنامه   یبالا تیاهم ن،یهمچن

نشان داده است که نبود    زین  (Aboulghasemi et al., 2023)دارد. پژوهش    یراهبرد   تی مناسب اهم  یآموزش  یهامحتوا و روش   یو طراح  ییاجرا   یهابه برنامه   یآموزش

  ی مند برانظام   ی ندهایها فرآکه سازمان   ی . در مقابل، زمانشود ی م  یر یادگی  ت یفیکارکنان و کاهش ک  یتیها، منجر به نارضا برنامه   یو اجرا  ازهاین  لیتحل  ان یارتباط ساختارمند م

 .(Salehi Nia et al., 2024) ابدیی م  شیافزا  یهمسو شده و اثربخش یبا اهداف سازمان  یموزشآ  جیآموزش دارند، نتا   یسازاده یو پ یطراح

از   یار یمرحله باشد. بس  ن یدر ا ینفت یهاسازمان   ی ررسمیو غ  یتجرب   کردیرو   ل یپژوهش ممکن است به دل  نیا   یهاافته یدر   « یآموزش  ی ازها ین لیبودن بعُد »تحل  ترت یاهمکم

محور توجه دارند  و داده   ی علم  ی و کمتر به ابزارها  کنندی م   ده استفا   ازهاین  یی شناسا  یبر سوابق گذشته برا   یمبتن  ا ی  ی شهود  یهاهنوز از روش   یو کارشناسان منابع انسان  رانیمد 

(Tootian & Parvar, 2022)همسو با پژوهش    افتهی  نی. ا(Diba & Noori, 2021)   از ین  لیاغلب در مرحله تحل  یرانیا  یهاآموزش در سازمان   یهااست که نشان داد نظام  

  یی در شناسا  یکلان و هوش مصنوع  یهاداده   لی همچون تحل  نینو   یهای استفاده نکردن از فناور   ن،یکنند. همچنی استفاده نم  یو بوم  یعلم  یهادچار ضعف هستند و از مدل 

  تال یجی د  یهای دارند ادغام فناور دیتأک (Bag et al., 2021)مانند  یکه مطالعات ی. در حال (Fatima et al., 2024)  ابدیمرحله کاهش   نیباعث شده دقت ا ،یآموزش یازها ین

 آموزش را بهبود بخشد.  یو طراح ینیبش یدقت پ  تواندی م  ازهاین لیدر تحل

چابک در آموزش    یدر خصوص استفاده از الگوها   یجهان   نینو  یهادگاه ی دلالت دارد، با د  ازهاین  لیو اجرا در کنار تحل  یز یرمطالعه، که بر ضرورت توجه به برنامه   نیا   جینتا

و سازگار با    ایپو   یهااز مدل   یریگندارند و ضرورت بهره   ییوتوان پاسخگ  یازسنجین  یسنت  یهارو است، مدل روبه   یفناور   ع یسر  راتییکه با تغ   یاپروژه   یهمخوان است. در فضا

محور،  پروژه   رنده یادگی یهاکه در سازمان   دهدی نشان م  ز ین  (Qaddafi et al., 2024). پژوهش  (Kulmers-Gray & Associates, 2024)  ابد یی م  ش یافزا  ریمتغ  طی شرا

 ی هابه شکاف   یپاسخ مناسب  تواندی م   کردهایرو  نیکند. ا   ینیبش یرا پ  ندهیآ  یازها یمنعطف انجام شود تا بتواند ن  یهاچوب محور و با استفاده از چارمستمر، داده   دیبا   یآموزش   یازسنجین

 .(Solution Talent Zoo, 2024) ابدی  تی اهم تالیجید  یهای گذار به فناور  ط یدر شرا  ژهیباشد و به و  رانیصنعت نفت ا یسنت ی ندهایموجود در فرآ

  کند ی است که مطرح م  (Shahmohammadi et al., 2019)  دگاهی همسو با د   ج،ینتا  « یابی»فلسفه و اهداف« آموزش با »نظام ارز   وندیمدل حاضر بر پ  دیتأک  ن،یبر ا   افزون

 ن،یحاصل کرد. همچن نانیآموزش اطم یواقع یاثربخش از توانی چرخه، نم نیختم شود. بدون وجود ا  یبازده  یابیآغاز و به ارز  یگذار از مرحله هدف  د یبا   یهر مدل آموزش یطراح

(Khajavandi et al., 2021)   ب یعملکرد ترک  یاب یسازمان و نظام ارز   یبا استراتژ  یآموزش  یازسنجیکه ن  یآبادان، زمان   شگاهی مانند پالا  ینفت  یهانشان داده است که در شرکت  

 . شودی تر ماثربخش  یآموزش یهای گذار ه یسرما  و ابدیی بهبود م یمنابع انسان  یهای ریگم ی تصم شود،ی م
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سودمند    یبر آموزش تنها زمان   یگذار ه یسرما   کندی م  انیاست که ب  (Delfan Azari et al., 2022)  یهاافته یپژوهش حاضر همسو با    جینتا   ،یمنظر توسعه منابع انسان  از

 (Hamouche, 2023)مطالعه با پژوهش    نیا  یهاافتهی  ن،یشود. همچن  لیقابل اجرا تبد  یهاو به برنامه   ییسازمان شناسا  دهیچیپ  طی و متناسب با مح  یواقع  یازها یاست که ن

 سازمان کاسته شود.   یر یپذ ب یباشند تا از آس  نگرنده یو آ   ری پذانعطاف   دی با  یازسنجیآموزش و ن  ی هاستم یس  ،یطیمح  راتییها و تغدر مواجهه با بحران  کندی م  دی دارد که تأک  یهمخوان

  ا یمتمرکز بودند    ازهاین  لیصرفاً بر تحل  ایکه    نیشیپ  یها. برخلاف مدل ردیگی را در بر م  یو عمل  یاست که همزمان ابعاد نظر   ییپژوهش ارائه الگو   نیا  یهای از نوآور   یکی

. (Ahmadi et al., 2025)کند    جادی ا   یابی اجرا و ارز  ،یز یرفلسفه و اهداف آموزش با برنامه   انیم  یوند یمدل حاضر توانسته پ  کردند،ی آموزش اشاره م  یبه اجرا   یطور کلبه 

که    یرا لحاظ کرده است؛ امر  ی محور داخلپروژه   ی هاو فناورانه سازمان   ی ساختار  ،یفرهنگ  ط ی است و شرا  رانی صنعت نفت ا  یمتناسب با بافت بوم  شدهی مدل طراح   ن،یهمچن

 .(Qaddafi et al., 2024; Solution Talent Zoo, 2024)کمتر مورد توجه بوده  یالمللن یب یهادر مدل  ترشیپ

دارد    دیدانش تأک  تی ریگذشته و مد   یهاپروژه   اتیکارکنان، تجرب  یعملکرد  یهاو بر ادغام داده   کندی را فراهم م  نینو   یهای از فناور  یریگامکان بهره   نیالگو همچن  نیا

(Ranvar et al., 2022)و   ینیبشی را پ  ازیموردن  یهامهارت   دستانهش یطور پبه  ،یواقع  یهاداده   لیتحل  قیکمک کند تا از طر  ینفت  یهابه سازمان   تواندی م  یکردیرو  نی. چن

 .(Bag et al., 2021; Fatima et al., 2024)اقدام کنند  یانسان ی روین  تیظرف ی ارتقا یبرا

پژوهشگاه صنعت نفت بود و ممکن است    رانی محدود به خبرگان و مد  قیتحق  یفیهمراه بوده است. نخست، جامعه ک  ییهات یارزشمند، با محدود   جیپژوهش با وجود نتا   نیا

ممکن    شده یی شناسا  یهاشاخص   یبرخ  ،ینفت  یهاپروژه   دهیچی پ  تیماه  لیطور کامل منعکس نکرده باشد. دوم، به دلصنعت نفت را به   ی اتیعمل  یهابخش   ریسا   یهادگاه ی تنوع د

در   یریگنمونه  ،یو دسترس  یزمان   تیمحدود  لیپژوهش به دل یدر بخش کم ن،یمتفاوت داشته باشد. همچن طی در شرا   یبه بازنگر  ازینباشد و ن میها قابل تعمهمه پروژه  یاست برا 

 است.  یلیتکم یهای بررس  ازمندین یمحور نفتپروژه  یهاسازمان  گریبه د   جینتا  می سطح کارکنان پژوهشگاه انجام شد و تعم

برخوردار شود.    یشتریب  تیشده از جامعتا مدل ارائه   رندیدربر گ  زیتابعه صنعت نفت و گاز را ن  یهاشرکت   ریسا  ،یبا گسترش دامنه جامعه آمار   یآت  یهاپژوهش   شودی م   شنهادیپ

 یقیدقت مدل کمک کند. انجام مطالعات تطب  شیبه افزا  تواندی م ی ازسنجین  ندیدر فرآ  یبر هوش مصنوع یمبتن  ینیبش یپ یهاتم یو الگور یکاوداده   یهااستفاده از روش  ن،یهمچن

 شود.   یالملل نیب  یهابهتر مدل   یساز ی نوآورانه و بوم یراهکارها   ییمنجر به شناسا  تواند یم   زین زیخنفت   یکشورها ری و سا رانیا انیم

 ی ازسنج ین  کیستماتیس  یطراح  ی برا   یی شده به عنوان راهنماارائه   یپروژه در صنعت نفت از الگو   رانیو مد   یمنابع انسان  رانی مد  شود ی م  هیتوص  ها،افتهی کردن    یکاربرد   ی برا

  ی اثربخش  تواندی م  یآموزش  یهاعملکرد با برنامه   یاب یارز  جینتا   وندیپمستمر از کارکنان پس از آموزش و    ی ریبازخوردگ  ،یآموزش  یازها یاز ن  یابانک داده   جادی . ارند یبهره بگ  یآموزش

  ی برا  یتوسعه فرد   یرها یمس  یو طراح  یمهارت  یهاشکاف   ترق ی دق  ییمنظور شناسا به   یو هوش مصنوع  یلیتحل  یهای در فناور   یگذار ه یسرما   ن،یدهد. همچن  ش یالگو را افزا  نیا

 منجر شود.   یسازمان یورعملکرد و بهره  ی به ارتقا تواندی ها مدادن آن با اهداف پروژه   وندی کلان سازمان و پ ی در استراتژ لگوا  نیادغام ا تاً،یاست. نها  یکارکنان ضرور 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در
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 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

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

Extended Summary 

Introduction 

Training needs assessment (TNA) plays a critical role in ensuring that human resource development initiatives are aligned 

with organizational strategy and effectively address skill gaps. In project-based organizations such as those in the oil and gas 

industry, where projects are complex, high-risk, and technologically demanding, a robust TNA process is essential to maintain 

safety, efficiency, and competitiveness (Ahmadi et al., 2025). Traditional training approaches in Iran’s oil sector have been 

challenged by rapidly changing technologies, environmental pressures, and global market fluctuations, creating a demand for 

more precise and evidence-based needs analysis frameworks (Chen et al., 2023). Research emphasizes that TNA should be a 

dynamic and systematic process closely linked to strategic goals and operational contexts rather than a static or one-time activity 

(Kazemi et al., 2022). 

Furthermore, globalization and digital transformation have introduced powerful analytical tools—such as artificial 

intelligence and big data analytics—that can enhance TNA accuracy by revealing hidden learning needs and predicting future 

skill requirements (Bag et al., 2021; Fatima et al., 2024). While international oil companies have increasingly embraced these 

technologies, local organizations still rely heavily on informal or experience-based needs identification methods, reducing 

training effectiveness (Tootian & Parvar, 2022). In addition, the COVID-19 pandemic exposed the vulnerability of traditional 

training systems and highlighted the need for flexible and agile TNA models (Hamouche, 2023). 

Previous studies have explored various TNA frameworks, but many remain generic and lack contextual adaptation to the 

unique cultural, technological, and safety-driven environment of Iran’s petroleum sector (Qaddafi et al., 2024; Solution Talent 

Zoo, 2024). Existing approaches also often fail to establish strong connections between organizational philosophy, learning 

objectives, performance evaluation, and practical implementation (Shahmohammadi et al., 2019). Addressing these gaps, this 

study aimed to design and validate a comprehensive, context-specific TNA model tailored to project-based organizations in 

Iran’s oil industry. The model integrates theoretical and practical dimensions while accommodating emerging trends such as 

digitalization and strategic workforce planning (Aboulghasemi et al., 2023; Yeganehgi & Abdi Gharqani, 2024). 

Methods and Materials 

This research employed a mixed-methods design combining qualitative and quantitative approaches to develop and test a 

robust TNA model. The qualitative phase included an extensive document review and thematic analysis using MAXQDA24 

software to extract factors influencing training needs in oil industry project-based organizations. Participants were 13 academic 

experts, senior, and middle managers from the Research Institute of Petroleum Industry with a minimum of 15 years of 
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experience and familiarity with the study topic. Data collection involved semi-structured interviews, which continued until 

theoretical saturation was reached. 

The analysis yielded eight dimensions, 34 components, and 117 indicators. These informed the initial conceptual framework. 

In the quantitative phase, a descriptive–survey approach was used to test and validate the model. The population included all 

employees of the Research Institute of Petroleum Industry, and using Cochran’s formula, a sample of 259 participants was 

selected. Statistical analysis was performed to determine the significance and weight of each dimension and component within 

the TNA model. 

Findings 

The analysis revealed four overarching dimensions for the final TNA model: philosophy and objectives, theoretical 

foundations, evaluation system, and executive mechanisms. Each of these dimensions was composed of multiple 

subcomponents derived from the thematic analysis and later validated quantitatively. Among the subdimensions, “planning and 

implementing training programs” achieved the highest importance coefficient (0.943), while “analyzing training needs” had 

the lowest (0.836). 

The emphasis on the planning and implementation stage indicated that employees and experts value systematic execution 

of training as a major determinant of success. They emphasized that ineffective or poorly structured training delivery has 

historically been a weak link in organizational learning processes. The lower emphasis on initial needs analysis suggests that 

many organizations still rely on informal methods or managerial intuition when identifying learning requirements. 

The statistical validation confirmed the internal consistency and construct validity of the proposed model. Each of the four 

main dimensions demonstrated significant factor loadings, supporting their relevance to effective TNA in project-based oil 

organizations. Moreover, the integration of evaluation and feedback loops within the model was recognized as a critical 

mechanism to ensure continuous improvement of training strategies. 

Discussion and Conclusion 

The findings underscore the need for a holistic, integrated approach to TNA that extends beyond merely identifying gaps to 

actively translating them into well-planned, executed, and evaluated training interventions. The strong weight assigned to 

“planning and implementing training programs” aligns with previous research indicating that training outcomes often fail when 

implementation is fragmented or disconnected from the initial needs assessment (Ahmadi et al., 2025; Salehi Nia et al., 2024). 

This also supports (Kazemi et al., 2022), who highlighted that industrial organizations require tighter integration between 

diagnostic and operational stages to achieve tangible performance improvement. 

The lower emphasis on “analyzing training needs” suggests ongoing challenges in adopting systematic diagnostic tools 

within Iranian petroleum organizations, a concern echoed by (Diba & Noori, 2021) and (Tootian & Parvar, 2022). Many 

organizations still rely on managers’ subjective judgments rather than data-driven insights. However, research such as (Bag et 

al., 2021) and (Fatima et al., 2024) shows that advanced analytics and AI can transform this stage by providing precise and 

predictive insights into workforce skill gaps. Incorporating such technologies could strengthen the less emphasized dimensions 

and improve early-phase accuracy. 

Moreover, the model’s structure reflects global best practices emphasizing agility and continuous feedback. This is 

consistent with the perspective of (Kulmers-Gray & Associates, 2024) and (Qaddafi et al., 2024), who argue that project-based 

environments require adaptive and learning-oriented TNA frameworks capable of evolving with dynamic project demands. 
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The inclusion of evaluation and feedback systems resonates with (Shahmohammadi et al., 2019) and (Khajavandi et al., 2021), 

underscoring the importance of linking training outcomes to strategic objectives and performance metrics. 

Another contribution of the study lies in its contextualization to Iran’s oil sector. While international TNA models exist 

(Solution Talent Zoo, 2024), they often overlook the local operational, cultural, and safety-specific challenges of Iranian 

organizations. By incorporating insights from experienced industry professionals, the model bridges global knowledge and 

local realities, aligning with calls from (Aboulghasemi et al., 2023) and (Delfan Azari et al., 2022) for context-sensitive HRD 

strategies. Additionally, by integrating strategic workforce planning principles (Yeganehgi & Abdi Gharqani, 2024) and learning 

organization concepts (Arabi, 2022), the model supports proactive skill development essential for long-term competitiveness. 

Finally, the study advances the understanding of TNA in volatile and high-stakes industries by offering a validated, multi-

dimensional framework that integrates technology, strategy, and learning theory. By moving beyond static assessments and 

fostering continuous improvement, the model contributes to organizational resilience and adaptability in a global energy market 

that is rapidly shifting toward digitalization and sustainability. 
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