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 چکیده

آموزش و توسعه کارشناسان و مدیران آموزش در شرکت ملی  اي منظم به منظور ف این پژوهش ارائه برنامههد

 ؛باشد میو تکنیک مورد استفاده، دلفی کیفی  ،از حیث رویکردش هباشد. این پژو می گرایی با رویکرد حرفه نفت ایران

(با سؤالات  با خبرگان آموزش نیز مصاحبه ،به این شکل که ضمن مطالعه اسناد بالادستی و شرح مشاغل

نفر  10و نمونه  خبرگان آموزش آشنا با صنعت نفت. جامعه مورد مطالعه شامل به عمل آمده است ساختارمند) نیمه

است.  تحلیل محتواروش تجزیه و تحلیل اطلاعات مصاحبه و ت. ابزار گردآوري اطلاعات اسرا شامل شده از آنان 

نتایج این پژوهش حاکی و ممیزي خارجی استفاده شده است.  بازبینی اعضاجهت اعتباربخشی نتایج نیز از دو روش 

ها را در سه  ی آموزش، بایستین فعال در حوزه آموزش صنعت نفتو بهسازي شاغلبه منظور توسعه از این است که 

هاي آموزشی  سطح متصدي آموزش، کارشناس آموزش و مدیر آموزش ارائه نمود و در هر یک از این سطوح دوره

هاي آموزش بزرگسالان، مدیریت منابع انسانی،  مناسب را در نظر گرفت. براي مثال در سطح متصدي آموزش دوره

، راهبردهاي هاي نیازسنجی، طراحی آموزش در سطح کارشناس آموزش دوره ،تاریخچه آموزش در صنعت نفت و ...

هاي مدیریت پروژه، مدیریت دانش، سازمان یادگیرنده،  در سطح مدیر آموزش دورهاجرایی آموزش و...، همچنین 

 اند. مد نظر قرار گرفتهگذاري آموزشی و ....  سیاست

 ی نفت ایراناي، آموزش، شرکت مل توسعه حرفه کلیدي: هاي واژه
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 مقدمه -1

آلات، مواد و ها در مقایسه با ماشینمنابع انسانی، ارزشمندترین سرمایه و دارایی سازمان

ند م آید. آموزش، توسعه نظامکار به دست نمیها بدون نیروي کدام از این هیچ باشد؛ حتی پول می

کار یا وظیفه خود باید به ها است که همه کارکنان سازمان براي انجام ها و نگرشدانش، مهارت

ها را کسب کنند. همچنین اثربخشی و موفقیت سازمان متکی به افرادي است که در قدر کافی آن

درون سازمان مشغول به کار هستند، به همین دلیل کارکنان سازمان باید توانایی انجام وظایف و 

ا داشته باشند و همین امر هاي مناسب با سایر کارکنان براي پیشبرد اهداف سازمانی رهمکاري

). آموزش در ابعاد Olaniya, 2008( هاي مرتبط با شغل افراد استنیازمند کسب دانش و مهارت

وري بلکه براي توسعه کارکنان جسمانی، اجتماعی، عقلانی و روانی نه تنها در تسهیل سطح بهره

براي انجام اثربخش و کاراي ها ضروري است. هر فردي نیازمند کسب توانایی در تمامی سازمان

حل مشکلات متنوع موجود و در بعضی از (همان). توسعه فرایند آموزش، راه باشد وظایف خود می

 1کننده مشکلات عملکردي کارکنان بوده است. به علاوه وکسیلی و لاتمن بینی شرایط پیش

اد را بهبود بخشیده تواند سطح خود آگاهی افرکنند که آموزش و توسعه می) استدلال می2002(

هاي سازمانی دانش ها یا انگیزش افراد در کار را افزایش دهد. هر اندازه که فعالیتو مهارت

در پاسخگویی به نیازهاي یادگیري هم تري شوند، آموزش و توسعه نیز نقش پررنگمحورتر می

یت و کامیابی آینده ). موفقSuheyla, 2009( کندهاي راهبردي سازمان ایفا میافراد و هم ضرورت

اي است که باشد. این همان نکتهیک سازمان وابسته به نیروي کار ماهر و با دانش و تجربه می

آمیز به اهداف و غایات  گوید چرا آموزش ابزاري اثربخش و اساسی در دستیابی موفقیتمی

بلکه این شانس را به شود، سازمان است. آموزش نه تنها باعث افزایش ابتکارات و نوآوري افراد می

اي آن را انجام دهند دهد که شغل خود را به صورت عملی یاد گرفته و به طرز شایستهها می آن

 ).Nadeem, 2010( وري افزایش یابدتا از این طریق بهره

 

 لهبیان مسأ

ها و فناوري جدید در سازمان به معناي از دست دادن بازار کار و  استفاده نکردن از روش

مشتریان و در نتیجه اضمحلال و نابودي سازمان است. در این میان شاید از جمله مسایلی که 

ریزي آموزشی در خصوص آن توافق دارند، نهفته بودن کلید  نظران مدیریت و برنامه اکثر صاحب

کار مؤثر آموزش ضمن خدمت کارکنان است. اهمیت و  و اصلی این تعادل در استفاده از ساز

تعادل و همسویی و نیز درك ضرورت آموزش کارکنان و نقش آن در بهبود عملکرد  ضرورت این

                                                           
1-Wexley& Latham 

www.SID.ir

Archive of SID

www.sid.ir


 نیا اي .../ سعید صفایی موحد، حسین فلاحی تدوین برنامه توسعه حرفه                                                                 99 

و دستیابی به اهداف، منجر به آن شده است که امروزه کمتر سازمان یا نهادي را بتوان یافت که 

نباشد و در آن  "آموزش ضمن خدمت و منابع انسانی"اي تحت عنوان داراي بخش ویژه

(فتحی  هاي مهم مدیریت تبدیل نشده باشدمشغولی ن به یکی از دلریزي آموزش کارکنا برنامه

دانش، مهارت و نگرش نیروي انسانی به عنوان عناصر  ترین راهکار بهبود مهم).  1390، واجارگاه

باشد. امروزه آموزش در یک سازمان به عنوان  تگی کارکنان یک سازمان، آموزش میکلیدي شایس

و  بخشیدتوان دانش، مهارت و نگرش کارکنان را بهبود ک آن میشود که به کمابزاري تلقی می

ایجاد  است،که پاسخگوي رویکردهاي جدید تکنولوژیکی را از این طریق سازمانی پویا و فعال 

گذار در جهت موفقیت یک سازمان بر تأثیرکرد. در حال حاضر اهمیت آموزش به عنوان عاملی 

هاي موفق و پیشرو دنیا واحدي به نام در تمامی سازمانکسی پوشیده نیست و از این روست که 

 سازمان هیچ که است حدي به انسانی منابع رو توانمندسازي  واحد آموزش وجود دارد. از این

 نوعی آموزش ). در واقع1382(یارمحمدیان،  بیند نمی آموزش از نیاز بی را خود گرایی تحول

 و درستی که چنانچه به شود می محسوب سعهتو در کلیدي عامل یک و مفید گذاري سرمایه

 ,Deros( باشد داشته اي ملاحظه قابل اقتصادي بازده تواند می شود، اجرا و ریزي برنامه شایستگی

 آموزشی هاينظام دغدغه ترینمهم به آموزشی واحدهاي به بخشی کیفیت تفکر ). امروزه2008

 به پرسودي گذاري سرمایه انسانی نیروي آموزش که این خاطر به )،1385 (درانی، است شده تبدیل

 به دارد يمؤثر نقش جامعه و سازمان بهینه گسترش و در شکوفایی آن بازدهی که آید می شمار

 عمل تخصصی در بسزایی نقش امروزي سازمان آموزش در روند استمرار و ریزي پایه جهت همین

 اي طریقه به اگر کارکنان آموزش ).Mcdonald, 2011( دارد ها سازمان بودن پیشرو واقع در و کردن

 از مشخص و معین اهداف به براي رسیدن اي وسیله عنوان شود و به انجام کامل و جامع صحیح،

 و اهداف سازمان به نیل راه در تسهیل جمله از بیشتري خواص داراي تواند شود، می استفاده آن

 تقویت طور همین و مستقیم غیر و مستقیم نظارت کاهش کار، انجام نحوه در هماهنگی ایجاد

تغییرات موجود در فناوري به عنوان عامل دگرگونی در  ).1389(نوري،  باشد روحیه کارکنان

امروزه رسیدن به  دانش سازمانی ایجاد کرده است. ها وها، تغییرات کلی را در مهارتسازمان

این امر در سایه آموزش مستمر و منطبق با اهداف سازمان به توانایی کارکنان بستگی دارد که 

تنها در  آموزش و توسعه منابع انسانی نه واقعیات و شرایط زمانی و مکانی سازمان میسر است.

را با  شود که افراد خودایجاد دانش و مهارت ویژه در کارکنان نقش به سزایی دارد بلکه باعث می

کارکنان با هدف پاسخگویی به نیازهاي فرآیند آموزش . فشارهاي تغییر محیطی وفق دهند

سازي هاي مختلف آموزشی کارکنان در بهینهکند تا با پوشش جنبهها تلاش میآموزشی سازمان

پذیر نماید در انعطاف پویا و ،مندها را هدفها کمک و آموزش سازماناین فعالیت به سازمان

 .یادگیري استتمامی این تغییرات یک هدف اساسی مدنظر است که همان 
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هاي مدیریتی در فرآیند آموزش رعایت استانداردهاي آموزشی چه در بخش مسألهترین مهم

هاي ارائه محتواست. این استانداردسازي فرآیند آموزش همزمان با و ساختاري و چه در بخش

ردها پذیرد و رعایت این استاندامیسایر فرآیندهاي سازمان براي ارتقاء عملکرد کارکنان صورت 

گیري از کند و کارآیی و اثربخشی سازمان را با بهرههاي سازمان را حفظ مییکپارچگی دیگر نظام

نظارت بر شرکت ملی نفت ایران هدف اصلی آموزش مرکزي . در نهایت دهدآموزش افزایش می

که اما نکته اساسی در این بین، این است  باشد میآموزش کارشناسان ایرانی و تربیت کادر فنی 

افراد شاغل در واحد آموزش و منابع انسانی خود براي تقویت و ارتقاء عملکرد شغلی به چه 

مهم این  مسأله ها چه مسائلی را باید مدنظر قرار داد؟ قطعاً هایی نیاز دارند؟ در آموزش آن آموزش

در است که باید با توجه به سابقه شغلی افراد، میزان تحصیلات، رتبه سازمانی، تخصصی که 

هاي مختلفی براي آنان در نظر گرفت. برخی از افراد نیازمند  زمینه آموزش دارند و... آموزش

کسب دانش پایه در زمینه آموزش هستند، برخی دیگر دانش پایه را فرا گرفته اما نیازمند ایجاد 

ش هاي اساسی در حوزه آموزش و بهسازي هستند و در نهایت برخی دیگر از افراد هم دان مهارت

هاي اساسی در حوزه آموزش هستند اما به عنوان مدیر و  پایه را کسب کرده و هم داراي مهارت

گرا و مسائل نوین و مطرح در زمینه آموزش، براي  رئیس آموزش باید بر روي ایجاد نگرش تحول

 گذاري نمود. آنان سرمایه

 

 و اهمیت پژوهش ضرورت 

و کار است. مطالعات نشان داده است فقیت کسب وآموزش کارکنان یکی از کلیدهاي م

اند. اي دریافت کردههاي گستردهترین و مولدترین کارکنان کسانی هستند که آموزشفقوم

فقیت آینده سازمان خود واي در مزبده هستند، اغلب سهم عمده کارکنانی که در تولید محصول

کنند که داراي ي را استخدام ها قادر خواهند بود افرادآل، سازماندارند. در یک دنیاي ایده

هاي مورد نیاز در حرفه (شغل) هستند اما در بازار کار رقابتی امروز، تقاضا براي کارگران مهارت

هاي مورد هاست. با انجام آموزش، نه تنها کارکنان به مهارتماهر به مراتب بیشتر از عرضه آن

گذاري سازمان دهنده سرمایه  بلکه نشان شوند،اي یا فنی مورد نیاز شغل خود مجهز مینیاز حرفه

که سه عامل وجود  کنند نظران بیان می صاحب ).Keith, 2008( باشد روي کارکنان خود نیز می

آوري: اتوماسیون و پیشرفت فن )1 :هاي آموزش کارکنان را ضروري ساخته استدارد که فعالیت

این آموزش کارکنان براي کسب  ون برسازمان ضروري است و افز يمکانیزه کردن کارها براي بقا

پیچیدگی سازمان: با افزایش ماشینی شدن توسعه  )2 ،مهارت بیشتر نیز اساسی و مهم است

روابط انسانی: رشد  )3 و اندها به صورت یک سازمان پیچیده درآمدهتکنولوژي بسیاري از سازمان

ها منجر به بروز مشکلات انسانی گوناگونی از قبیل: از خودبیگانگی، مشکلات و پیچیدگی سازمان
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همین دلیل آموزش در زمینه روابط انسانی براي حل  گروهی شده است. به فردي و درون درون

افراد شاغل در واحد آموزش و  متأسفانهاما ). 1388قهرمانی، مشکلات انسانی ضروري است (

هاي لازم در زمینه  در کشور ایران اغلب داراي تخصص و توانمنديها  منابع انسانی سازمان

سپاري و واگذاري کارها در قالب  کنند تا با برون آموزش نیستند و براي رفع این نواقص تلاش می

ها نیز بدون نظارت کافی و پوشش کامل  پروژه این مشکل را حل نمایند اما اغلب این پروژه

کند. بنابراین ضرورت دارد تا واحد آموزش سازمان به  اي را باز نمی موضوع به اتمام رسیده و گره

ها را صرف پرورش و آموزش افراد  فایده این هزینه بی هاي فراوان و بعضاً جاي پرداخت هزینه

شاغل در واحد آموزش نماید تا این افراد خود توانایی انجام کارهاي مربوط به آموزش را داشته 

م این تحقیق در این اصل اساسی نهفته است که آموزش کارکنان با توجه اما ضرورت انجاباشند. 

به سوابق تحصیلی، سابقه کار، رتبه سازمانی و... باید به سطوح مختلفی تقسیم شود و افراد 

لذا انجام این تحقیق از چند بعد ضروري و  شوند.متناسب با توانایی در این سطوح آموزش داده 

 :داراي اهمیت است

استفاده از شایستگی  و الگوي آموزش مبتنی بر شایستگی در سازمان داراي مزایایی از  ·

ها و حمایت و تقویت روابط سرپرستان با  جمله افزایش انگیزش کارکنان به بهبود و رشد قابلیت

 ،باشد زیردستان می

هایی که  وقتی افراد شاغل در واحد آموزش خود در معرض آموزش قرار گیرند، هزینه ·

 یابد، شود، کاهش می مان پرداخت میسپاري و انجام پروژه توسط افراد بیرون از ساز در قالب برون

ت و نوآوري ارائه آموزش به افراد درون سازمان و توانمند کردن آنان، باعث بروز خلاقی ·

 شود، در واحد آموزش می

با  شود آنان متناسب ارائه آموزش به افراد در قالب سطوح چندگانه باعث می ·

هاي ارائه شده از اثربخشی دو  شان در معرض آموزش قرار گیرند و در نتیجه آموزش توانایی

 چندانی برخوردار شوند.

 

 مبانی نظري

 آموزش مرکزي در شرکت ملی نفت ایران

گردد. بعد از قرارداد  یشینه آموزش مرکزي به زمان تأسیس شرکت ملی نفت ایران باز میپ

، تگزاس، BP ،EXXON ( بین هفت شرکت نفتی بزرگ دنیا منعقد شدکنسرسیوم نفت ایران که 

اي در  در یک حوزه را ها به نیابت از شرکت ملی نفت ایران موظف شدند نفت موبیل و ...) که آن

، ، بخشی را براي مصرف داخلیان ، مسجد سلیمان و ...) استخراجخیز (اهواز ، گچسار مناطق نفت

www.SID.ir

Archive of SID

www.sid.ir


 102                                                                1395 بهار، 8، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

پس از ملی شدن صنعت نفت این وظیفه به ایران محول گردید و  .دبفروشن و بقیه را نیز تصفیه

ضرورت جایگزین شدن کارشناسان ایرانی به جاي کارشناسان خارجی و نیاز به آموزش کادر فنی 

هدف اولیه و اصلی آموزش مرکزي نظارت بر آموزش کارشناسان ایرانی و تربیت کادر  .ایجاد شد

یر چندین بار مورد تجدید سازمان قرار گرفته است و در سال سال اخ 30فنی بود، این اداره در 

ریزي نیروي انسانی از آن تحت عنوان آموزش مرکزي تسهیلات  با انتزاع سازمان طرح 1357

ها و آموزش  اي و صنعتی امور کارورزي و بورسیه جدید یافت که از واحدهاي آموزش حرفه

هاي آموزشی و تهیه  هدف تعیین ضمن مرکزي. آموزش مدیریت و سرپرستی متشکل شده بود

ریزي، اجرا، نظارت و  برنامه مطالعه، به هاي کلی آموزشی، از یک سو ها و برنامه مشی مقررات، خط

هاي آموزشی سالیانه  تخصصی، برنامه موزشی مختلف عمومی، تخصصی و نیمههاي آ دوره ارزیابی

 از و پردازد می در داخل و خارج از کشور کارمندان و کارآموزان و تحصیل دانشجویان بورسیه

 حال در. دارد عهده بر را نفت صنعت نیاز مورد هاي آموزشی مطالب دوره و کتب تدوین سو دیگر

 :از عبارتند مرکزي آموزش اداره پوشش تحت واحدهاي حاضر

 واحد امور اجرائی ·

 واحد نظارت و ارزیابی ·

  ریزي راهبردي واحد مطالعات و برنامه ·

 آموزش زبان و کامپیوترمرکز  ·

 رسانی و کتابخانه مرکزي مرکز اطلاع ·

 مجتمع آموزش فنی و مهندسی نفت اصفهان ·

  مرکز آموزش محمودآباد ·

 

 تاریخچه تأسیس دانشگاه صنعت نفت

با  1318صورت رسمی در سال   هاي آموزشی در سطوح عالی در صنعت نفت ایران به فعالیت

شد. با توسعه این آموزشگاه، نام آن به دانشکده فنی آبادان، تأسیس آموزشگاه فنی آبادان شروع 

ه هاي آموزشی دانشکد تغییر یافت. با توجه به گسترش فعالیت و سپس به دانشکده نفت آبادان

یت نیروهاي متخصص در صنایع نفت و گاز، این دانشکده در سال نفت آبادان و نیاز کشور به ترب

هاي آموزشی در آموزشگاه فنی آبادان توأم با  برنامه .یافت به دانشگاه صنعت نفت ارتقاء 1368

شدند دو پنجم وقت خود را در آموزشگاه و  کار بود و دانشجویان که به عنوان کارمند استخدام می

کردند. بدین ترتیب پس از یک سال  سه پنجم آن را در پالایشگاه آبادان صرف کارآموزي می

هاي  ال آموزش توأم با کار با درجه کارشناس فنی در رشتهوقت و چهار س آموزش مقدماتی تمام
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دار  التحصیل و عهده شیمی نفت، مهندسی پالایش، مهندسی مکانیک و مهندسی برق فارغ

 .شدند هاي مختلف، عموماً در پالایشگاه آبادان می مسئولیت

شد. این با در حال حاضر دانشگاه صنعت نفت داراي چهار دانشکده، چهار مرکز تحقیقات می

 :مراکز علمی عبارتند از

 آبادان دانشکده نفت ·

 دانشکده نفت اهواز ·

 تهران دانشکده نفت ·

 محمودآباد دریایی علوم دانشکده ·

 آبادان مرکز تحقیقات دانشکده نفت ·

 مرکز تحقیقات دانشکده نفت اهواز ·

 مرکز تحقیقات دانشکده نفت تهران ·

 محمودآباد دریایی علوم دانشکده گاز و نفت فراساحل صنایع تحقیقات مرکز ·

هایی که براي  اي که در اینجا باید به آن اشاره نمود این است که با همه تلاش اما نکته

آموزش افراد در واحد منابع  متأسفانهآموزش افراد در شرکت ملی نفت ایران صورت گرفته است 

که در ویژه در بخش آموزش تا حدود زیادي مورد غفلت واقع شده و عمده انتقادي  انسانی و به

مند و  متوان اشاره نمود این است که آموزش افراد در این واحدها به صورت نظا این زمینه می

تواند  و بنابراین از اثربخشی لازم نمی باشد سازماندهی شده نیست و به عبارت دیگر پراکنده می

و نتیجه آن به این صورت در آمده است که در سراسر شرکت نفت کارشناسان  شدبرخوردار با

. در این مقاله تلاش شده است اي در واحد آموزش در حد مطلوب و مورد نیاز پرورش نیابد حرفه

 معرفی شوند. ریزي شده ند و برنامهم ها به صورت نظام تا اینگونه آموزش

 

 تعریف شایستگی

) مجموعه دانش، مهارت و ISPI( المللی عملکرد توسط جامعه بینطبق تعریف ارائه شده 

هاي مربوط به شغل و یا  سازد به صورتی اثربخش فعالیت هایی که کارکنان را قادر می نگرش

(دیانتی و  شود عملکرد شغلی را طبق استانداردهاي مورد انتظار انجام دهند، شایستگی نامیده می

شایستگی باید گفت که در سطح فرد و سازمان تعریف شایستگی در تعریف  ).1388عرفانی، 

اي از کیفیت، مهارت، دانش و  : مجموعهطح سازمانی شایستگی عبارت است ازمتفاوت است. در س

کند و در سطح فردي عبارت است از:  که براي سازمان مزیت پایدار ایجاد می رفتارهایی

 يراهنما (کتاب ت در شغل حیاتی هستندو موفقی مؤثرخصوصیات ضروري که براي عملکرد 

 ).2007شایستگی، 
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 ها  شایستگی ویژگیسطوح و 

توان در سه سطح فردي، سازمانی و راهبردي از یکدیگر متمایز کرد. در  شایستگی را می

هاي  ها) و صلاحیت ها (قابلیت هاي بالقوه، ظرفیت سطح فردي، شایستگی شامل دانش و مهارت

اي در ترکیب منابع گوناگون  سازمانی، شایستگی شامل روش ویژهکارکنان است. در سطح 

هاي  سازمان با یکدیگر است. به عبارت دیگر، شایستگی شامل ترکیب متقابل دانش و مهارت

ها و تولیدات فناورانه  ، امور جاري، رویهها کارکنان با دیگر منابع سازمان مانند دانش سیستم

آمیز، از راه ترکیب خاصی از  مل ایجاد و حفظ برتري رقابتاست. در سطح راهبردي، شایستگی شا

 ).1389(شصتی،  ها، ساختارها، راهبردها و فرایندهاست دانش، مهارت

نیروي کار تأمین آموزي،  هاي مهارت مانند سایر روش 1محور هدف اصلی آموزش شایستگی

که آن را از سایر است هایی  ویژگیآموزي داراي  کار است. اما این نوع مهارت ماهر مورد نیاز بازار

 ها عبارت است از: این ویژگی کند. ها متمایز می روش

هاي در تهیه و تدوین استاندارد هر صنف و صنعتی که نیازمند نیروي کار ماهر است )1

 در نهایتارائه نتیجه آموزش و در محل کار یا محیطی مشابه و   مهارت شغلی، اجراي آموزش

 اي نقش اساسی دارد. ارزیابی سطح حرفه

بر خروجی محوري آموزش، باعث شده است که به مهارت و توانمندي قبلی  CBT تأکید )2

کارآموز توجه شود. بدین معنی که اگر کارآموز در شغل قبلی و یا به صورت غیررسمی و حتی 

، با روش شناخت پیش از باشداي را کسب کرده  اوقات فراغت خود مهارت یا توانمندي حرفه

گیرد تا مجبور به طی دوره  مورد ارزیابی و تعیین سطح قرار می RPLیادگیري یا همان روش 

 نباشد. ،ها و دانشی که دارد آموزشی براي مهارت

هاي ورودي برابر ندارند، سیستم  براي انجام کارهاي ویژه، شایستگیکه افراد  ینجایاز آ )3

CBT آموزش به سطوح چندگانه شامل سطح صلاحیت، سطح بسته مهارتی بندي کردن  طبقه با

و سطح واحد شایستگی، امکان انتخاب دوره آموزشی متناسب با نیازهاي مهارتی کارآموز و یا 

هاي کارآموز فراهم شود. بنابراین هر واحد شایستگی به  حتی نیازها و توقعات کارفرما از مهارت

ساعت)  60تا  20کوتاهی (ما بین  تواند در مدت نسبتاً یشود و م عناصر شایستگی تقسیم می

شود چرا که  تکمیل شود. ویژگی بخشی شدن آموزش موجب رغبت بیشتر شاغلین به آموزش می

شود. از طرفی تکمیل چند  هاي آموزشی طولانی مانعی براي شاغلین محسوب می دوره معمولاً

یه و یا در صورت تأییدتواند منجر به اخذ  توانایی یا واحد شایستگی در سطح بسته مهارتی می

 اي منجر شود. هاي یک صلاحیت به گواهینامه صلاحیت حرفه طی تمام توانایی

                                                           
1-Competency Based Training (CBT) 
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، مدت زمان کسب مهارت توسط کارآموز بر اساس توانمندي و کشش CBTدر سیستم  )4 

یا خود شود. این مدت زمان از قبل تعیین نشده است بلکه چنانچه مربی و  خود وي تعیین می

کارآموز تشخیص دهد که موفق به کسب شایستگی شده است با موفقیت در آزمون عملی که از 

 تواند براي طی واحدهاي شایستگی دیگر معرفی شود. شود، می کارآموز گرفته می

، CBTهاي  دارد. در آزمون تأکیدبر روي مهارت بیشتر از دانش توجه و  CBTسیستم  )5

که چیزي را بداند. این امر به صراحت به معنی  اند کاري را انجام دهد نه آنباید بتو بیشتر کارآموز

هاي آموزشی  هاي کتبی است حتی در حرفه هاي عملی بر آزمون آزمونتدریجی جایگزینی 

گیري  خدماتی مانند خدمات مالی و مدیریتی دقت بر انجام کار عملی (محاسبه، پردازش، تصمیم

است.  CBTهایی، یکی از اشکالات وارد بر  برگزاري چنین آزموني و ...) است. البته دشوار

مستلزم برخورداري از بخش آزمون توانمند و داراي بدنه کارشناسی و یی ها برگزاري چنین آزمون

گیران خود علاوه  . آزمونباشد میآموزشی صنف و صنعت  مؤسساتهمکاري و مبتنی بر مجرب 

بایستی مدرك ملی آزمون و  گیرند  آزمونی که میبر داشتن حداقل دانش و مدرك معادل 

خود  CBTارزشیابی در همان سطح تحت آزمون و یا بالاتر را داشته باشند. آزمون در سیستم 

گران  باشد. در این سیستم آزمون تخصصی جداگانه است و داراي سطوح، استاندارد مربوط و ... می

هایی، تعیین  باشند. نتیجه چنین آزمون میاي در سیستم صنعت و آموزش  داراي جایگاه ویژه

دفتر طرح و برنامه درسی ( باشد هاي شغلی وي می دقیق سطح شایستگی هر فرد در تمام زمینه

 ).1389اي کشور،  سازمان آموزش فنی و حرفه

 

 انواع شایستگی

اي،  هاي هسته هر شرکت یا سازمان داراي تعدادي شایستگی است که شامل شایستگی

اي شامل آن  هاي هسته هاي مدیریتی هستند. شایستگی هاي فنی یا کنشی و شایستگی شایستگی

سازمان از کارگران خط  هایی هستند که لازم است تمام کارکنان شاغل در  دسته از شایستگی

گرفته تا مدیران، معاونان و مدیر عامل دارا باشند. آنچه موجب تفاوت تولید، حراست و خدمات 

شود نوع شایستگی نیست، بلکه سطوح  اي در بین اعضاي یک مجموعه می یک شایستگی هسته

کنند  اي و سطوح آن از یک شرکت به شرکت دیگر فرق می هسته يها شایستگی است. شایستگی

یی که به فرض مثال در یک شرکت کامپیوتري مثل ها توان مجموعه شایستگی و لزوماً نمی

گیرد، براي شرکت نفتی مانند شل  مایکروسافت تعریف شده است و مورد استفاده قرار می

هاي کنشی یا  هاي مختلفی است. شایستگی ها و حوزه هر سازمانی داراي معاونتاستفاده کرد. 

معاونت هستند و لزومی نیست که هایی هستند که خاص آن واحد یا  فنی آن دسته از شایستگی

هایی نظیر روابط  ها داراي آن شایستگی باشند. براي مثال شایستگی سایر واحدها و معاونت
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هاي فنی و کنشی هستند که  .. از جمله شایستگی. کارکنان، آموزش، توسعه، جبران خدمات و

ي مدیریتی مختص افراد ها سازمان مورد نیاز است. شایستگی یبراي افراد شاغل در منابع انسان

بسیار خاصی از سازمان مانند مدیریت ارشد سازمان هستند و نیازي نیست که هر فرد در سازمان 

هاي مدیریتی  ریزي استراتژیک از جمله شایستگی یا واحد خاصی از آن برخوردار باشد. برنامه

 .)1389مشهودي، (دودي باید از آن برخوردار باشند است که فقط تعداد مع

 

 ها کاربرد شایستگی

مدیریت منابع انسانی را شناسایی، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش نیروي انسانی به 

در مدیریت منابع انسانی برخی . )1390اند (سعادت، منظور نیل به اهداف سازمان تعریف کرده

پذیرند و هم بر روي مدیریت  می تأثیرمفاهیم و رویکردها وجود دارند که هم از منابع انسانی 

باشند. یکی از  ات دو سویه میتأثیرگذارند و به عبارت دیگر داراي ارتباط و  می تأثیرمنابع انسانی 

 باشد که کاربرد آن به شکل خلاصه در زیر ارائه شده است: این مفاهیم، شایستگی می

  شغل تحلیل و تجزیه ·

  جذب و انتخاب ·

  توسعه و آموزش ·

 فرایند بهبود ·

 شغلی کارراهه توسعه ·

  پاداش و پرداخت ·

 )1389(کرمی،  عملکرد مدیریت ·

هاي منابع انسانی که در بالا اشاره شده است را  نیز رابطه شایستگی با زیر سیستم 1شکل 

 دهد. نشان می
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 انسانیهاي منابع  : رابطه شایستگی با زیر سیستم1شکل 

 )1389منبع: (شصتی، 

 

 آموزش شایستگی

کنیم، در  ها صحبت می هاي آموزش شایستگی و ... در سازمان هنگامی که در مورد روش

واقع باید به سطح فعلی تخصصی که افراد در حال حاضر دارا هستند، توجه کنیم. بر اساس هرم 

هاي ضروري و  ها و دانش تهاي عمومی مانند مهار یادگیري، سطوح پایین هرم شامل آموزش

ها نیاز دارد. بر این اساس کارکنان  نیاز است که یادگیرنده براي آغاز کار به آن اساسی و پیش

هاي اساسی را ببینند. این  معمولی در سطوح پایین هرم یادگیري قرار دارند و باید آموزش

هاي  طرفی آموزشاز  شود. هاي کلاسی را شامل می هاي سطوح پایین بیشتر آموزش آموزش

د. نها در رأس هرم قرار گیر گونه آموزش شایستگی محور سطح بالاي هرم قرار دارند و بایستی این

ها، یک برنامه اثربخش آموزشی باید مشخص سازد کارمند در  بندي بودن آموزش به دلیل سطح

و سپس بر اساس سطح مورد نظر، روش آموزش را تعیین  چه سطحی از هرم یادگیري قرار دارد

هاي مختلفی  هاي مختلف یادگیري از روش سبکها به دلیل  کند. البته گاهی اوقات نیز سازمان

وش آموزشی باید بر کنند. بنابراین انتخاب ر ... استفاده می موردي و  مانند سمینار، بحث، مطالعه

خسروي، فعلی تخصص یادگیرنده باشد (آرمان و  ی و سطحآموزش  اهداف برنامه اساس دو معیار

1392.( 
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، 1هاي آموزش ضمن کار شوند: روش تقسیم میهاي آموزش به سه دسته کلی  روش

 . 3محور هاي آموزش فرد و روش 2هاي آموزش خارج از کار روش

 

 آموزش يها کیتکن و ها روش: 1 جدول

 فن آموزشی روش آموزشی فن آموزشی روش آموزش

 آموزش ضمن کار

 آموزش حین کار

 چرخش شغلی

 مربیگري

 شاگردي -استاد

هاي  آموزش

 تجربی

 مطالعات موردي

 هاي کسب و کاري بازي

 ایفاي نقش

 مدلسازي رفتاري

 آموزش کلاسی
 سمینار، کنفرانس

 ارتباطات از راه دور

هاي  آموزش

 فردمحور

 هاي مبتنی بر جزوه آموزش

 هاي مبتنی بر کامپیوتر آموزش

 هاي مبتنی بر اینترنت آموزش

 هاي مبتنی بر کامپیوترهاي هوشمند آموزش

 )1392آرمان و خسروي، ( منبع:

 

 پیشینه پژوهش

) در تحقیقی با عنوان آموزش مبتنی بر شایستگی  به این نتیجه دست یافت 1389شصتی (

تر نیازهاي  برنامه آموزشی از یک سو تشخیص دقیقکارگیري شایستگی براي طراحی  مزیت بهکه 

ها و پرهیز از انتقال  ها و از سوي دیگر، کاربردي بودن آموزش آموزشی و افزایش کارایی آموزش

) در پژوهشی با عنوان برنامه درسی مبتنی 1387( و همکاران مهموئی منیؤدانش صرف است. م

هاي تحقیق و مزایاي طراحی  توجه به یافتهبیان داشتند که با بر شایستگی در آموزش عالی 

هاي درسی مبتنی بر شایستگی با  ترین تفاوت میان برنامه برنامه درسی مبتنی بر شایستگی مهم

هاي آموزشی سنتی که  باشد. در برنامه هاي آموزشی دیگر در همین رویکرد شایستگی می برنامه

افتد انتقال دانش  که بیشتر اتفاق میگردد آنچه  به صورت سخنرانی نیز برگزار می معمولاً

انتقال دانش، جزء کوچکی از  ،باشد در حالی که در رویکرد توسعه مبتنی بر شایستگی می

باشد زیرا شایستگی علاوه بر دانش شامل توانایی، مهارت، نگرش و انگیزه  هاي آموزشی می برنامه

 آموزشی روش دو تأثیر مقایسه ) در تحقیقی با عنوان1391( نادري و همکارانباشد.  نیز می

 دانشجویان بالینی و شناختی هاي مهارت فعال در یادگیري سنتی آموزش و شایستگی بر مبتنی

 شایستگی، بر مبتنی آموزش روش به این نتیجه رسیدند که کاربرد ICUکارورز بخش  پرستاري

                                                           
1-On the Job Training  
2-Off the Job Training 
3-Individualized Approach 
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 و بالینی هاي مهارت یادگیري بهبود ارتقاء و براي لازم فرصت (سنتی)، مرسوم روش از بیش

 آموزش در روش این از کنند می پیشنهاد لذا. نماید می فراهم را پرستاري دانشجویان شناختی

) در 1391(سالاري  .گردد استفاده ارزشیابی و آموزش جهت پرستاري بالینی دانشجویان

 سازي توانمند جهت نداجا در شایستگی بر مبتنی آموزش از گیري بهره پژوهشی با عنوان ضرورت

 با دنیایی در دریایی نیروي جمله از ها سازمان اکثر که آنجایی ازانسانی به این نتیجه رسید  نیروي

 آموزشی هاي برنامه و ها استراتژي تدوین در شایستگی رویکرد از باید برند می سر به محدود منابع

 صرف از و دهند قرار کارکنان اختیار در را جا به و درست منابع بتوانند تا کنند استفاده خود

 کارکنان آموزش فرایند در رویکرد این کارگیري به با و آورند عمل به جلوگیري مورد بی هاي هزینه

 نتیجه عنوان به فرد آیا که اساس این بر را آموزشی هاي برنامه اثربخشی توان می راحتی به

 تعیین ،خیر یا است یافته دست سازمان در نظر مورد شایستگی به آموزشی برنامه در حضورش

 .کرد

 

 تحقیقروش  -2

اطلاعات  آوري جمع براي. باشد تکنیک مورد استفاده، دلفی می رویکرد این پژوهش کیفی و

شرکت نفت،  مربوط به منابع انسانی و واحد آموزش( ضمن مطالعه و بررسی اسناد بالادستی

 از ،)استفاده از شرح مشاغلهاي اجرایی و  ها و دستورالعمل نامه سوابق آموزشی کارکنان، آیین

مراحل اجراي تکنیک دلفی نیز به این صورت بود که دلفی نیز استفاده شده است.  تکنیک

... بود تدوین گردید.  ت مصاحبه نیمه ساختاریافته که حاصل مطالعه اسناد بالادستی وسؤالا

بندي و جهت  ها متناسب با سؤالات دسته پاسخ کلیه متخصصان مصاحبه انجام گرفت وسپس با 

و این کار تا رسیدن به الگویی مشخص و رسیدن به  بندي به متخصصان بازگردانده شد اولویت

شامل خبرگان آموزش آشنا با صنعت نفت  پژوهشجامعه  .توافق نهایی متخصصان ادامه پیدا کرد

 اساس بر تحقیق کنندگان شرکت .شدند ونه انتخاببه عنوان نمنفر  10 بوده که از بین آنان تعداد

 اساس بر ها نمونه تعداد تعیین. شدند انتخاب 1معیاري روش صورت به و هدفمند گیري نمونه

 اطلاعات که رفت پیش آنجا تا ها مصاحبه تعداد یعنی گرفت؛ صورت محقق اطلاعاتی اشباع

ابزار گردآوري  .نشد افزوده آن بر دیگري اطلاعات آن از بعد و شد اشباع پژوهش زمینه در محقق

به این است. از نوع تلخیصی اطلاعات مصاحبه و روش تجزیه و تحلیل اطلاعات تحلیل محتوا 

 فهم هدف با متن، در موجود ویژه مضامین یا کلمات کردن کمی و شناسایی صورت که با

 روي تمرکز تحلیل، نوع این در .شود می آغاز متن در آنها محتواي یا کلمات این کاربرد چگونگی

                                                           
1-Criterion 
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 معناي فهم براي تلاشی تنها هن سازي کمیت این. است آن مضامین یا واژه اصولی معانی کشف

جهت اعتباربخشی نتایج نیز از . است متن در کلمات این کاربرد کشف آن، از بیشتر است، کلمات

در روش چک اعضا، اطلاعات  .استفاده شده است 2و ممیزي خارجی 1اعضا بازبینیدو روش 

 در وتأیید  مطالب سقم و صحت تا شد فرستاده کنندگان شرکت براي دوباره حاصل از مصاحبه

در روش ممیزي خارجی نیز اطلاعات و نتایج پژوهش براي  .گردد اصلاح مطالب لزوم صورت

تعدادي از متخصصان که در جریان مصاحبه حضور نداشتند و به عبارت دیگر شامل نمونه 

تحقیق نبودند اما در زمینه پژوهش داراي تخصص و اطلاعات کافی بودند ارسال شد و از سوي 

 قرار گرفت.تأیید آنان مورد 

شونده عبارت بود از:   هاي افراد مصاحبه دآوري است که برخی از ویژگیدر اینجا لازم به یا

...  ریزي درسی، مدیریت آموزشی و ) دارا بودن مدرك کارشناسی ارشد یا دکترا در حوزه برنامه1

سال  12شوندگان داراي سابقه کار  ) دارا بودن سابقه کار و فعالیت (اکثر قریب به اتفاق مصاحبه2

شونده در شرکت ملی نفت ایران اشتغال داشتند و برخی  ) برخی از افراد مصاحبه3 به بالا بودند)

به دلیل ارتباط و همکاري ... همکاري داشتند ( اي و دیگر نیز با این شرکت به صورت پروژه

شونده با شرکت نفت همگی آنان با ساختار، الزامات و شرایط، و مسائل و   نزدیک افراد مصاحبه

این موضوع به روند دستیابی به داشتند و ه آموزشی شرکت ملی نفت آشنایی مشکلات مبتلاب

 )اطلاعات جامع و موثق کمک نمود

 

 هاي پژوهش یافته -3

 پردازیم. هاي پژوهش می در این بخش به بحث و بررسی نتایج و یافته

به عنوان رویکردي اساسی در تقویت و  3این پژوهش با محور و مبنا قرار دادن شایستگی

بهبود عملکرد سازمانی همچنین روشی جهت آموزش کارکنان سازمان، آموزش سازمانی را در 

با توجه به نظر اکثریت قریب به  بنابراین در این پژوهشسه سطح تعریف و تحلیل نموده است. 

آموزشی مورد نیاز براي  هاي بندي کردن دوره شونده مبنی بر سطح  اتفاق متخصصان مصاحبه

هاي مورد  شایستگی....  پرسنل آموزشی بر حسب میزان تحصیلات، سابقه آموزشی، پایه شغلی و

نیاز براي پرسنل واحد آموزش و منابع انسانی در شرکت ملی نفت ایران به سه سطح 

محقق که  هاي پایه تقسیم شده است هاي کارکردي و شایستگی هاي ادراکی، شایستگی شایستگی

هاي مختلف آموزشی در سه سطح متصدي آموزش،  ها نیازمند طراحی ماژول شدن این شایستگی

                                                           
1-Member Check 
2-External Audit 
3-Competency 
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بندي مشاغل موجود در صنعت  که منطبق با طبقه باشد کارشناس آموزش و مدیر آموزش می

هاي  هاي مورد نیاز و سپس ماژول سه سطح شایستگیاز این رو در ادامه ابتدا  .باشد نفت نیز می

  گردد. هاي شناسایی شده معرفی می ه جهت تحقق شایستگیاحصاء شد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : سطوح شایستگی2شکل 

 نگارندگان) هاي یافتهمنبع: (

 

اي کارشناسان و مدیران آموزش در شرکت  اي که براي توسعه حرفه بر همین اساس برنامه

باشد. در ادامه برنامه آموزشی  متفاوت می ،شود متناسب با این سه سطح ملی نفت ایران ارائه می

 شود. متناسب با متصدي آموزش، کارشناس آموزش و مدیر آموزش به ترتیب ارائه می

باشد و افرادي که باید این شایستگی را طی  هاي پایه می سطح اول در برگیرنده شایستگی

نش پایه و اولیه در زمینه شوند که داراي دا نمایند در پایان به عنوان متصدي آموزش شناخته می

. این سطح به عنوان سطح مقدماتی براي افراد شاغل در واحد آموزش آموزش خواهند بود

 شود. شناخته می

هاي کارکردي بوده و افرادي که باید این شایستگی را  سطح دوم دربرگیرنده شایستگی

که توانایی فعالیت در  شوند کسب نمایند در خاتمه به عنوان کارشناس آموزش مشغول به کار می

 واحد آموزش به صورت عملیاتی و در زمینه نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی را دارند.
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باشد. این سطح بالاترین لایه در بین  هاي ادراکی می سطح سوم نیز دربرگیرنده شایستگی

ی هستند ابتدا دو باشد و افرادي که به دنبال اکتساب این شایستگ هاي شایستگی را دارا می لایه

شایستگی قبلی را باید طی نموده باشند. افراد در این سطح به عنوان رئیس آموزش شناخته 

 شوند. می

 

 : فراهم نمودن دانش پایه حوزه آموزش و بهسازي منابع انسانی1ماژول ؛ ولبخش ا

  1مشاور آگاه آموزشیمدرك نهایی: 

 ها: متصدیان آموزش سمت

 

 هاي پایه براي شایستگی فهرست دروس: 2جدول 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه ها سرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

 آندراگوژي

مبانی و  -2آموزش بزرگسالان: مفاهیم و تعاریف  -1

یادگیري بزرگسالان و  -3اصول آموزش بزرگسالان

هاي  شرایط تدریس و روش -4ماهیت پیچیده آن

ها و مواد آموزشی  رسانه -5تدریس براي بزرگسالان

 -7آموزش بزرگسالان ریزي برنامه -6بزرگسالان

یابی در ارز -8آموزش بزرگسالان در کشورهاي دیگر 

آینده آموزش بزرگسالان،  -9آموزش بزرگسالان

 ها ها و چالش فرصت

سخنرانی، 

پرسش و پاسخ 

 و سمیناري

امتحان 

 کتبی
8 

دکتراي -1

فلسفه تعلیم و 

 تربیت

ده سال  -2

 سابقه تدریس

شناسی  روان

 یادگیري

مسائل  -3ماهیت یادگیري  -2اهمیت یادگیري -1

شناسی یادگیري در روان  -4روان شناسی یادگیري 

هاي یادگیري  نظریه -6یادگیري و آموزش  -5ت.ت 

هاي تدریس و اهداف  هدف -8هاي آموزش  نظریه -7

 رفتاري

سخنرانی، 

پرسش و پاسخ 

 و سمیناري

امتحان 

 کتبی
16 

ي ادکتر-1

 روان شناسی

مدیریت 

 منابع انسانی

 -2مفهوم و ماهیت مدیریت منابع انسانی  -1

اهداف مدیریت  -3ابع انسانی تاریخچه مدیریت من

فرایند  -5تجزیه و تحلیل شغل  -4منابع انسانی 

 -7فرایند کارمندیابی  -6نیروي انسانی  ریزي برنامه

سیستم پاداش  -9ارزیابی عملکرد  -8فرایند انتخاب 

انضباط:  -11مدیریت حقوق و دستمزد  -10و مزایا 

 اصلاح رفتار نا مطلوب کارکنان

سخنرانی، 

 پاسخ پرسش و

امتحان 

کتبی، 

 ارائه مقاله

16 

ي ادکتر-1

مدیریت(دولتی، 

 صنعتی و ...)

 

 

  

                                                           
1
-Knowledgeable Training Advisor (KTA) 
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 هاي پایه فهرست دروس براي شایستگی: 2ادامه جدول 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه ها سرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

مدیریت 

رفتار 

 سازمانی

سازمانی و رفتار  -2ماهیت و تعریف رفتار سازمانی -1

انگیزش و  -4مبانی رفتار فردي  -3هاي وابسته  حوزه

 -6ادراك و نقش آن در رفتار سازمانی  -5عملکرد 

مبانی رفتار گروه  -8مدیریت برداشت  -7شخصیت 

 -11تیم و شناخت آن  -10گروه و رفتار سازمانی  -9

تعارض سازمانی  -13فرهنگ سازمانی  -12ارتباطات 

 قانع سازي سازمانیقدرت، سیاست و  -14

سخنرانی، 

پرسش و پاسخ 

 و سمیناري

امتحان 

کتبی، 

 ارائه مقاله

16 

ي ادکتر -1

مدیریت یا 

 رفتار سازمانی

تاریخچه 

آموزش در 

صنعت نفت 

 ایران و جهان

سیر تحولات آموزشی و رفاهی در شرکت نفت -1

آموزش مدیریت صنعت  -2انگلیس و پرشیا ایران 

ریزي نیروي انسانی در  نامهآموزش و بر -3نفت ایران 

توسعه منابع انسانی و آموزش در  -4وزارت نفت 

در شرکت  ریزي برنامهآموزش و  -5صنعت نفت ایران 

در شرکت  ریزي برنامهآموزش و  -6ملی گاز ایران 

آموزش در کشورهاي  -7ملی صنایع پتروشیمی 

 خارجی(هند، فرانسه، بریتانیا، ژاپن و آلمان)

سخنرانی، 

 و پاسخپرسش 

آزمون 

 کتبی
16 

ي مرتبط ادکتر

هاي  با رشته

آموزش و 

آشنایی با 

 صنعت نفت

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

ترین سطح از  به پایین 1شود، ماژول شماره  مشاهده می 2چنان که در جدول  هم

هاي لازم براي تصدي پست مربوط به آموزش اشاره دارد. در این ماژول منابع مورد نیاز  شایستگی

براي کسب شایستگی، روش آموزش و روش ارزیابی از نتایج آموزش نیز بیان شده است. نکته 

باشد که توسط متخصصان و  ط به هر منبع میهاي مربو حائز اهمیت در این ماژول سرفصل

هاي اجرایی آموزش در شرکت ملی نفت ایران در طی  شوندگان آگاه به شرایط و زمینه مصاحبه

 .گرفته استقرار  تأکیدها مورد  آنبا مصاحبه 
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 هاي اساسی در حوزه آموزش و بهسازي منابع انسانی : ایجاد مهارت2ماژول ؛ بخش دوم

 1کارشناس خبره آموزشمدرك نهایی: 

 سمت: کارشناس و کارشناسان ارشد آموزشی

 
 هاي کارکردي براي شایستگی فهرست دروس: 3جدول 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه سرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

نیازسنجی 

 آموزشی

مقدمه، نگرش استراتژیک به آموزش و بهسازي   -1

و کاربردي به  منابع انسانی، رویکردهاي علمی

نیازسنجی آموزشی  -2 مراحل و فرآیندهاي آموزش

بندي  طبقه (مفهوم نیاز، منابع نیاز آموزشی،

نیازهاي آموزشی، اصول نیازسنجی، انواع 

هاي اصلی نیازسنجی در  نیازسنجی، حوزه

الگوهاي نیازسنجی آموزشی، روشها   -3 )ها سازمان

بندي  اولویت  -4 و فنون تعیین نیازهاي آموزشی

ارائه یک الگوي کاربردي  -5 نیازهاي آموزشی

الگوهاي  -6 جهت نیازسنجی آموزشی در سازمانها

روشها و فنون  -7 جدید در تعیین نیازهاي آموزشی

اجراي عملی نیازسنجی   -8 تعیین نیاز آموزشی

معرفی روشهاي   -9 آموزشی به صورت کارگاهی

اه برگزاري کارگ -10 جدید در زمینه نیازسنجی

 عملی در این زمینه

سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ

(تلفیقی)، 

کارگاهی، 

 سمیناري

آزمون 

کتبی، 

ارائه 

مقاله، 

ارائه نمونه 

 کار

24 

وم ي علادکتر

تربیتی(مدیریت 

آموزشی، 

 ریزي درسی) برنامه

سابقه انجام 

نیازسنجی در 

هاي  سازمان

 مختلف

طراحی 

 آموزشی

طراحی در جایگاه  -2مفهوم طراحی آموزشی   -1

هاي کلیدي در ایجاد  مؤلفه -3 فرایند آموزش

جایگاه طراحی در  -4 طراحی آموزش اثربخش

الگوهاي  -5المللی آموزش  استانداردهاي ملی و بین

 -6اصلی و شناخته شده در طراحی آموزشی 

هاي آموزشی  جایگاه خلاقیت در طراحی

طراحی آموزشی در محیط  -7 سیستماتیک

 ائه نمونه عملی از طراحی آموزشیار  -8 الکترونیک

سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ

(تلفیقی)، 

کارگاهی، 

 سمیناري

آزمون 

کتبی، 

ارائه 

مقاله، 

ارائه نمونه 

 کار

24 

ي علوم ادکتر

(تکنولوژي  تربیتی

آموزشی، مدیریت 

ی، آموزش

 ریزي درسی) برنامه

سابقه انجام 

طراحی آموزشی 

هاي  براي سازمان

 مختلف

آموزش 

 مجازي

امکانات و  -2اي بر آموزش مجازي  مقدمه -1

ابعاد و زوایاي آموزش  -3مفاهیم آموزش مجازي 

نقش آموزش مجازي در پیشبرد اهداف  -4مجازي  

ارزیابی و سنجش در آموزش  -5 آموزشی سازمان

ابزارها و استانداردهاي ارزیابی در  -6مجازي 

 آموزش مجازي

 سخنرانی
آزمون 

 کتبی
8 

دکتراي تکنولوژي 

آموزشی و 

 کتابداري
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 هاي کارکردي فهرست دروس براي شایستگی: 3ادامه جدول 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه سرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

راهبردهاي 

اجرایی 

 آموزش

نقش فرایند اجرا و  -2چیستی راهبرد آموزش  -1

هاي آموزشی  راهبردهاي اجرایی در موفقیت برنامه

فرایند انتخاب راهبرد آموزشی مناسب و  -3

 -IDP (5( طرح بهسازي فردي -4اثربخش 

آموزش  -7(مشاوره)  مانیتورینگ -6مربیگري 

آموزش مبتنی بر  -OJT (8( حین خدمت

 صلاحیت

 تلفیقی

(سخنرانی و 

پرسش و پاسخ)، 

کارگاهی، 

 سمیناري

آزمون 

کتبی، 

ارائه 

مقاله، 

ارائه نمونه 

 کار

24 

ت ي مدیریادکتر

اموزشی، برنامه 

درسی یا سایر 

 رشته هاي مرتبط

ارزشیابی 

 آموزشی

آموزشی  هاي برنامه اثربخشی ارزشیابی ضرورت -1

 -3نقش ارزشیابی در بهبود سیستم آموزشی  -2

جایگاه ارزشیابی در استانداردهاي آموزش و توسعه 

 آموزش هاي برنامه اثربخشی ارزشیابی الگوهاي -4

تشریح سطوح چهارگانه الگوي  -5انسانی  منابع

 تشریح الگوي -6ارزشیابی اثربخشی کرك پاتریک 

 -7فیلیپس)  (الگوي سرمایه بازگشت ارزشیابی

 10015استاندارد ایزو  با منطبق ارزشیابی الگوي

تلفیقی(سخنرانی 

و پرسش و 

پاسخ)، 

کارگاهی، 

 سمیناري

آزمون 

کتبی، 

ارائه 

مقاله، 

ارائه نمونه 

 کار

24 

وم ي علادکتر

(مدیریت  تربیتی

آموزشی، 

 درسی) ریزي برنامه

انجام ارزشیابی در 

هاي  سازمان

 مختلف

سنجش و 

 گیري اندازه

سنجش و  -2گیري  تعریف سنجش و اندازه -1

اي بر  مقدمه -3سنجی سنتی  گیري در روان اندازه

دهی و چگونگی  نمره -4گیري  هاي اندازه نظریه

در هاي آماري  روش -5ها  سنجش آزمون

ها،  سنجش رغبت -6گیري و سنجش  اندازه

 ها ها و ارزش نگرش

 تلفیقی

(سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ)

آزمون 

 کتبی
16 

ي روان ادکتر

شناسی و روان 

 سنجی

 سازي آزمون

انواع سؤالات آزمون  -2گیري  مفاهیم کلی اندازه -1

تجزیه و تحلیل سؤالات  -3ها  و طرز ساخت آن

هاي آماري مورد استفاده در آزمون  روش -4آزمون 

 -7روایی آزمون  -6پایایی آزمون  -5سازي 

 اجرا و نمره گذاري  -8ها  رخ هنجارها و نیم

 تلفیقی

(سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ)

آزمون 

 کتبی
16 

دکتراي 

 شناسی و آمار روان

تحلیل آماري 

 پایه

بندي و  گروه -2 تعاریف و مفاهیم اولیه آمار -1

هاي مرکزي و  شاخص -3ها  بندي داده طبقه

مفاهیم آمار  -4 هاي پراکندگی شاخص

استنباطی(فرض صفر، فرض خلاف، توان آزمون) 

 -6مستقل و وابسته   t هاي آشنایی با آزمون -5

آزمون تجزیه و تحلیل واریانس یکطرفه آشنایی با 

 محاسبه ضریب همبستگی -7

 کارگاهی

آزمون 

کتبی، 

آزمون 

عملی 

 عملکرد

24 

 ي آمارادکتر

سابقه تدریس در 

 زمینه آموزش
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 هاي کارکردي فهرست دروس براي شایستگی: 3ادامه جدول 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه سرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

 تحلیل کیفی

اهمیت روش هاي تحقیق  فلسفه و ،هدفها -1

مقایسه روشهاي تحقیق کمی با کیفی  -2 کیفی

اصول مشترك روشهاي  -3 (شباهتها وتفاوتها)

بندي  طبقه -4 )... (مزایا، معایب و تحقیق کیفی

 -6 فنو منولوژي -5 تحقیقات کیفی و انواع آن

آوري  جمعروشهاي  -8 اتنوگرافی -7 گراندد تئوري

هاي اعتبار  روش -9 اطلاعات در تحقیقات کیفی

تحلیل و  تفسیر -10سنجی در تحقیقات کیفی

ها در  آنالیز داده -11 هاي تحقیقات کیفی داده

 مطالعات کیفی

 تلفیقی

(سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ)

 آزمون

کتبی، 

 ارائه مقاله

24 
ي آمار و ادکتر

 علوم تربیتی

 پژوهشگري

نحوه نگارش طرح  -2شناخت و روش پژوهش  -1

 -3، زمان، بودجه و طرح پژوهش) (موضوع پژوهش

ها و  شیوه -4ها و اصطلاحات پژوهش  لفهمؤ

ادبیات پژوهش،  -5ها  آوري داده ابزارهاي جمع

رداري از هاي بهره ب چگونگی یافتن منابع و روش

 مستندسازي -6ها  آن

 تلفیقی

(سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ)

آزمون 

کتبی، 

 ارائه مقاله

16 
ي آمار و ادکتر

 علوم تربیتی

 کاوي بهینه

 -3ي کاو نهیبه خچهیارت -2ي کاو نهیبه مفهوم -1

 در يکاو نهیبه مراحل و ندیفرا -4ي کاو نهیبه دیفوا

 ندیفرا -6ي کاو نهیبه انواع -5 راکسیز موسسه

 فاز، داده يگردآور فازي، زیر برنامه فاز( يکاو هینبه

 و ها مهارت -7ي) بهساز و توسعه، لیتحل و هیتجز

 واملع -8ي کاو نهیبه يبرا ازین مورد يها کیتکن

کاوي و آموزش و  بهینه -9ي کاو نهیبه تیموفق

 بهسازي منابع انسانی

 تلفیقی

(سخنرانی و 

پرسش و پاسخ)، 

 سمیناري

آزمون 

کتبی، 

 ارائه مقاله

16 

 ي مدیریتادکتر

(دولتی و 

بازرگانی)، تبحر و 

تخصص در زمینه 

 کاوي بهینه

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

به سطح عملیاتی و اجرایی  2شود، ماژول شماره  مشاهده می 3چنان که در جدول  هم

هاي لازم براي تصدي پست مربوط به آموزش اشاره دارد. در این ماژول منابع مورد نیاز  شایستگی

براي کسب شایستگی، روش آموزش و روش ارزیابی از نتایج آموزش نیز بیان شده است. نکته 

باشد که متخصصان و  ربوط به هر منبع میهاي م حائز اهمیت در این ماژول سرفصل

هاي اجرایی آموزش در شرکت ملی نفت ایران در طی  شوندگان آگاه به شرایط و زمینه مصاحبه

را طی کنند مدرك   اند. افرادي که این سطح از شایستگی قرار داده تأکیدها را مورد  آن ،مصاحبه

شناس و کارشناس ارشد آموزشی کنند و سمت آنان کار کارشناس خبره آموزش دریافت می

 باشد. می
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 : تربیت مدیر آموزش و توسعه منابع انسانی3ماژول ؛ بخش سوم

 1مدیر استراتژیک آموزشمدرك نهایی: 

 سمت: مدیر آموزش

 
 هاي ادراکی براي شایستگی فهرست دروس: 4جدول 

 شیوه ارائه سرفصل عنوان درس
روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

 مدیریت دانش

 مفهوم و تعریف -2  تعریف مدیریت دانش -1

چرا دانش باید مدیریت  -3  مدیریت دانش

نیاز به  -5 هاي مدیریت دانش چالش -4 شود؟

ماهیت دانش  -6 دانش ضمنی افراد حمایت از

هاي  مؤلفه -8 فرایند مدیریت دانش -7  سازمانی

 -10 فرهنگ در مدیریت دانش -9 دانش مدیریت

مراحل عملیاتی کردن   -11 مدیریت دانش عناصر

 -12 سازي) (مراحل پیاده  مدیریت دانش در سازمان

 عوامل موفقیت مدیریت دانش

 تلفیقی

(سخنرانی و 

 پرسش و پاسخ)

آزمون کتبی، 

 ارائه مقاله
16 

ي ادکتر

 مدیریت

گذاري  سیاست

 آموزشی

گذاري  نقش سیاست -2گذاري  مفهوم سیاست -1

 سیاستگذاري -3آموزش در پیشبرد اهداف 

عوامل مؤثر  -4اندازها  چشم و ها چالش آموزشی:

 -5گذاري آموزشی  در کیفیت بخشی به سیاست

 گذاري آموزشی سیاستو طراحی یک تحلیل 

 اثربخش

(پرسش  تافیقی

و پاسخ)، 

 سمیناري، پروژه

آزمون کتبی، 

ارائه مقاله، 

تحلیل نمونه 

 کار

16 
ي علوم ادکتر

 تربیتی

سازمان 

 یادگیرنده

تاریخچه پیدایش  -2مفهوم سازمان یادگیرنده  -1

تحول سازمانی براي تعالی  -3سازمان یادگیرنده 

هاي  سلسله مراتب دانش در سازمان -4یادگیري 

فناوري لازم براي ایجاد سازمان  -5یادگیرنده 

هاي  تحول پذیري در سازمان -6یادگیرنده 

بسترساز سازمان ریزي آموزشی  برنامه -7یادگیرنده 

ربخشی نقش نظام کیفیت فراگیر در اث -8یادگیرنده 

گیري سرمایه انسانی  اندازه -9یادگیري سازمانی 

 هاي یادگیرنده نقشه راه موفقیت در سازمان

(پرسش  تافیقی

و پاسخ)، 

 سمیناري

آزمون کتبی، 

 ارائه مقاله
16 

ي علوم ادکتر

 تربیتی

بازاریابی 

 آموزشی

 بازاریابی بازار، بازاریابی، مفاهیم اساسی تعاریف -1

 )مبادله، معامله، خدمت ،کالا ،تقاضا، خواسته ،(نیاز

 استراتژي بازاریابی -3 اصول و مبانی بازاریابی - 2

 -5 هاي فرصتیابی و هوشمندي بازار تکنیک -4

 -7 سطوح مختلف بازاریابی -6 ریزي بازاریابی برنامه

نقش بازاریابی آموزشی در  -8 بازاریابی اینترنتی

عوامل مؤثر در ارتقاء جایگاه  -9توسعه سازمانی 

 بازاریابی آموزشی در واحد منابع انسانی سازمان

(پرسش  تافیقی

و پاسخ)، 

 سمیناري

آزمون کتبی، 

 ارائه مقاله
16 

ي ادکتر

مدیریت گرایش 

 بازاریابی

آشنایی با حوزه 

 آموزش سازمانی

                                                           
1
-Strategic Training Manager (STM) 
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 هاي ادراکی روس براي شایستگیفهرست د: 4ادامه جدول 

 شیوه ارائه سرفصل عنوان درس
روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

استانداردهاي 

آموزش و 

 بهسازي

گیري  تاریخچه شکل -2مفهوم استاندارد  -1

جایگاه استانداردها در فرایند آموزش  -3استاندارد 

نقش استاندارد در بهبود عملکرد  -4سازمانی 

تفاوت  -5وري سازمان  کارکنان و افزایش بهره

 -6استانداردهاي آموزش و استاندارد هاي توسعه 

تشریح   -7 10015تشریح استاندارد آموزشی ایزو 

 29990ستاندارد آموزشی ایزو ا

 کارگاهی
آزمون کتبی، 

 ارائه مقاله
24 

ي علوم ادکتر

 تربیتی

مدیریت 

کیفیت در 

 آموزش

 -3کنترل کیفیت در آموزش  -2مفهوم کیفیت  -1

هاي  مدل -5چهار الزام کیفیت  -4روند کیفیت 

 -7مدیریت کیفیت در متون آموزشی  -6کیفیت 

ابزارها و فنون  -8رهبري آموزشی براي کیفیت 

 ریزي راهبردي براي کیفیت برنامه -9بهبود کیفیت 

(پرسش  تافیقی

و پاسخ)، 

 سمیناري

 16 آزمون کتبی

ي ادکتر

مدیریت و یا 

هاي  رشته

 مرتبط

 مدیریت پروژه

و  PMI آشنایی با موسسه مدیریت پروژه -1

 -3 آشنایی با مدیریت پروژه -2 استانداردهاي آن

هاي  گروه -4 تأثیرات سازمانیچرخه حیات پروژه و 

 مدیریت حوزه دانش -5 فرآیندي مدیریت پروژه

 هزینه پروژه مدیریت  حوزه دانش -6پروژه  زمان

حوزه  -8پروژه  کیفیت مدیریت  حوزه دانش -7

حوزه  -9پروژه  یکپارچگی مدیریت  دانش

 پروژه انسانی منابع مدیریت دانش

(پرسش  تافیقی

 و پاسخ)، پروژه

کتبی، آزمون 

 ارائه مقاله
16 

ي ادکتر

 مدیریت پروژه

 سپاري برون

نقش استراتژیک آن سپاري و  اي بر برون مقدمه-1

 تعاریف، روندها، منافع و ریسک ها)در سازمان ها (

هاي  ریزي پروژه برنامههاي  مروري بر متدولوژي -2

 سپاري اصول و مبانی حاکم در برون -3 سپاري برون

انواع  -5 هاي مجازي سازمانسپاري در  برون -4

دهندگان  انتخاب ارائه -6هاي پیمانکاري  شرکت

ي  ها انواع فعالیت -7 سپاري خدمت براي برون

 ها براي برون سپاري انتخاب فعالیت -8سپاري  برون

راهبردهاي  -10 سپاري برونمزایا و معایب  -9

مدیریت روابط و حل مسائل در  -11سپاري برون

 -13 سپاري برونملاحظات قانونی -12 سپاري برون

چرخه  -14سپاري  برونعوامل لازم براي موفقیت 

 سپاري برونحیات 

(پرسش  تافیقی

و پاسخ)، 

 سمیناري

آزمون کتبی، 

 ارائه مقاله
16 

ي ادکتر

مدیریت و رشته 

 هاي مرتبط
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 هاي ادراکی فهرست دروس براي شایستگی: 4ادامه جدول 

 شیوه ارائه سرفصل عنوان درس
روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس واجد 

 شرایط

 سازي تیم

 -3کار تیمی چیست  -2کلیات و مفاهیم  -1

مؤثرسازي کار  -4گیري اعضاي تیم  چگونگی شکل

موفقیت یک تیم را چگونه می توان  -5تیمی 

 -7ارزیابی کارکنان در تیم  -6تضمین کرد ؟ 

نظریه  -9منشور تیمی  -8مراحل توسعه تیم 

هاي  تکنیک  -10هاي تیم و گزینش اعضاء  نقش

 -11 مکانی در کار تیمی قواعد بنیادي و هم

چگونگی ارزیابی عملکرد اعضاي تیم و کلیت کار 

 تیمی

ایفاي نقش، 

کارگاهی، 

(پرسش  تافیقی

 و پاسخ)

آزمون 

عملکرد، 

 آزمون کتبی

16 

ي ادکتر

مدیریت رفتار 

 سازمانی

توسعه 

 سازمانی

)OD( 

فرایند  -2کلی بر توسعه سازمانی اي  مقدمه -1

ارزیابی و اجراي توسعه سازمانی  -3توسعه سازمانی 

 -5هاي جهانی  سازمانی در سازمان توسعه -4

سازي  ارزیابی و نهادینه -6ک به اعضاء بهسازي و کم

مسیرهاي آینده  -7هاي تحول توسعه سازمان  برنامه

 در توسعه سازمانی

(پرسش  تافیقی

 و پاسخ)

کتبی، آزمون 

 ارائه مقاله
16 

ي ادکتر

مدیریت منابع 

 انسانی

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

هاي  به سطح ادراکی شایستگی 3شود، ماژول شماره  مشاهده می 4چنان که در جدول  هم

لازم براي تصدي پست مربوط به آموزش اشاره دارد. در این ماژول منابع مورد نیاز براي کسب 

و روش ارزیابی از نتایج آموزش نیز بیان شده است. نکته حائز اهمیت  شایستگی، روش آموزش

شوندگان آگاه به  باشد که متخصصان و مصاحبه هاي مربوط به هر منبع می در این ماژول سرفصل

ها را مورد  آن ،هاي اجرایی آموزش در شرکت ملی نفت ایران در طی مصاحبه شرایط و زمینه

را طی کنند مدرك مدیر استراتژیک   که این سطح از شایستگی اند. افرادي قرار داده تأکید

باشد. لازم به ذکر است افرادي که  کنند و سمت آنان مدیر آموزش می آموزش دریافت می

توانند در بالاترین سطح از سطوح آموزشی در  گواهینامه این سطح از آموزش را دریافت کنند می

 نائل آیند.حوزه بهسازي منابع انسانی در شرکت نفت 

 

 گیرينتیجهبحث و  -4

اي کارشناسان و مدیران آموزش در  ها، برنامه توسعه حرفه در این پژوهش با توجه به یافته

شرکت ملی نفت ایران به سه سطح متصدي آموزش، کارشناس آموزش و مدیر آموزش 

که براي هر کدام از این سطوح مورد نیاز هایی  ي شده است و نیز به تبع شایستگیبند تقسیم

باشد، متفاوت است. براي متصدي آموزش، سطح شایستگی پایه، براي کارشناس  آموزش  می
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سطح شایستگی کارکردي و براي مدیر آموزش سطح شایستگی ادراکی مورد توجه قرار گرفته 

هاي آموزشی  ها و دوره رنامهها نیز افراد باید ب است. براي دستیابی به هر کدام از این شایستگی

هاي آموزش  خاصی را طی نمایند. براي کسب شایستگی پایه در حوزه آموزش باید دوره

شناسی یادگیري، مدیریت منابع انسانی، مدیریت رفتار سازمانی و تاریخچه  روانبزرگسالان، 

هاي  هآموزش در صنعت نفت را طی نمایند. براي کسب شایستگی کارکردي افراد باید دور

نیازسنجی آموزشی، طراحی آموزش، راهبردهاي اجراي آموزش، آموزش مجازي، ارزشیابی 

سازي، تحلیل آماري پایه، تحلیل کیفی، پژوهشگري و در  گیري، آزمون آموزش، سنجش و اندازه

هاي مدیریت دانش،  د. براي کسب شایستگی ادراکی باید دورهنکاوي را طی نمای نهایت بهینه

ي آموزشی، سازمان یادگیرنده، بازاریابی آموزشی، استانداردهاي آموزش و بهسازي، گذار سیاست

) را OD( سپاري، تیم سازي و توسعه سازمانی مدیریت کیفیت در آموزش، مدیریت پروژه، برون

طی نمایند. لازم به ذکر است که افراد باید ابتدا شایستگی پایه را کسب نمایند سپس اقدام به 

همچنین ابتدا باید شایستگی کارکردي را کسب نمایند تا قادر  نمایند،کارکردي اخذ شایستگی 

 به اکتساب شایستگی ادراکی شوند.

 

 پیشنهادات 

به منظور نهادینه کردن عنصر تخصص در امر آموزش، انتخاب افراد جهت تصدي مشاغل  ·

سطح  هاي تربیت کارشناس و مدیر آموزش، بایستی بر حسب آموزشی و شرکت در دوره

 هاي اشاره شده در این پژوهش باشد. شایستگی

واگذاري و انتصاب افراد جهت تصدي مشاغل حوزه آموزش، بر حسب مدارك و  ·

 ها اشاره شده است، باشد. هاي اخذ شده مطابق با آنچه که در این پژوهش به آن مه گواهینا

واحد آموزش  شود جهت ارزیابی میزان موفقیت این طرح در تخصصی نمودن پیشنهاد می ·

 نامه کارشناسی ارشد یا دکترا، اجرا شود. در شرکت ملی نفت ایران تحقیقی به صورت پایان
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 منابع -5

فصلنامه  .اعتبارسنجی الگوي آموزش نیروي انسانی با رویکرد شایستگی ).1392. (خسروي، محبوبه آرمان، مانی و

 73 -49صص ، 71، شماره پژوهشی مطالعات مدیریت (بهبود و تحول) -علمی

 منظور سیپ، به الگوي از استفاده با دانش و کار هنرستان ارزشیابی .)1385( .کیوان صالحی،و  کمال درانی،

 ،2 و1 شماره ،تربیتی علوم و شناسی ن روا مجله .دانش و کار هنرستان کیفیت بهبود براي چارچوبی پیشنهاد

 166-143صص

 19-14، صص206، شماره مجله تدبیر .شایستگی، مفاهیم و کاربردها .)1388(. عرفانی، مریم و دیانتی، محمد

 نیروي سازي توانمند جهت نداجا در شایستگی بر مبتنی آموزش از گیري ه بهر ضرورت .)1391(. سالاري، ضیاالدین

 .ایران اسلامی جمهوري دریایی اقتدار و رانمک سواحل توسعه ملی یشهما انسانی، اولین

 .سمت :تهران .مدیریت منابع انسانی ).1390( .سعادت، اسفندیار

 80-77 صص، 2، شماره دوممجله راهبردهاي آموزش، دوره  .آموزش مبتنی بر شایستگی .)1389( .شصتی، سمانه

 سمت. :تهران .ریزي آموزش ضمن خدمت کارکنانبرنامه ).1390. (فتحی واجارگاه، کورش

 .انتشارات دانشگاه شهید بهشتی :تهران .سازمانیمدیریت آموزش  .)1388( .قهرمانی، محمد

 40-27، صص 179، شماره ماهنامه تدبیر .آموزش مدیران با الگوي شایستگی. )1389(. کرمی، مرتضی

 215، شماره مجله تدبیر. رویکرد شایستگی در مدیریت منابع انسانی ).1389مشهودي، مجید. (

برنامه درسی مبتنی بر شایستگی در آموزش  .)1387(. االله نادري، عزت داري، علی ومومنی مهموئی، حسین؛ شریعتم

 156-130، صص17، شماره پژوهشنامه تربیتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد بجنورد .عالی

 روش دو تأثیر مقایسه .)1391( .قربانزاده، کبري علیرمایی، نسرین و محمدپور، یوسف؛ بقایی، رحیم؛ نادري، اعظم؛

 دانشجویان بالینی و شناختی هاي مهارت فعال در یادگیري سنتی آموزش و شایستگی بر مبتنی آموزشی

 708 - 698 صص، پزشکی علوم در آموزش ایرانی مجله .ICU بخش کارورز  پرستاري

 دانش سیماي انتشارات. ها سازمان در کارکنان آموزش شناسی آسیب .)1385( .پیدایی، میرمهراد و نوري، فیروز

هاي درسی  هاي کلیدي برنامه ویژگی). 1389. (اي کشور و برنامه درسی سازمان آموزش فنی و حرفهدفتر طرح 

 .23دفتر شماره  ،CBTمبتنی بر 

 در آموزش ایرانی مجله .نیازسنجی مناسب الگوهاي و بهداشتی کارشناسان و مدیران ).1382. (یارمحمدیان، محمد

 56-40، صص 9شماره  ، پزشکی علوم
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