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 چکیده
 رانیکشنور ا  یادار  یهاآن در سنازمان  یاصنل  یهامؤلفه انیروابط م نییو تب یسنتگیبر شنا یمبتن  یآموزشن   یهادوره  یازسننجین  یپژوهش، برازش الگو  نیهدف ا

نفر  211. با اسنتفاده از فرمول کوکران،  باشندیادارات کشنور م رانینفر از مد  465آن شنامل    یبوده و جامعه آمار  یو علّ یهمبسنتگ  ،یپژوهش از نوع کم  نیا اسنت.

از   شیکرونباخ ب یآلفا بیآن با ضنر  ییایو پا یدانشنگاه  دیآن با نظر اسنات ییسناتته بود که رواها پرسنشننامه محققداده  یبه عنوان نمونه انتخاب شندند. اباار گردآور

از   رهایمتغ  نیسننجش روابط ب یو برا  یدییتأ  یعامل  لیبرازش مدل از تحل  یبررسن  یو برا دیگرد  لیتحل  LISRELو   SPSS  یافاارهاها با نرمشند. داده دییتأ 0.7

بودند که    1.96تر از  بارگ Tآماره    ریو مقاد  0.4ها بالاتر از  مؤلفه  یتمام  یعامل  ینشنان داد بارها یدییتأ  یعامل  لیتحل جینتا اسنتفاده شند.  یمدل معادلات سناتتار

(، 0.49)  یاجتماع  یازهای(، ن0.75)  یشغل  یازهای(، ن0.68)  یسازمان  یازهاین  یبرا  ریمس بیضرا  ،یاست. در مدل معادلات ساتتار  یبرازش مطلوب مدل نظر  انگریب

،  χ²/df=4.054  ،RMSEA=0.078برازش مدل )  یها( مثبت و معنادار گاارش شنندند. شننات 0.61)  یآموزشنن   ی( و اثربخشنن 0.55)  یازسنننجین  یهامهارت

CFI=0.96  ،IFI=0.91کارآمد    یاباار تواندیم  یسنتگیبر شنا یمبتن  یآموزشن   یازسننجیکه ن کندیم  دیپژوهش تأک جینتا برازش مناسنب مدل بودند.  دکنندهییتأ  ای( ن

به   یآموزشن   یو اثربخشن   یازسننجین  یهامهارت  ،یاجتماع  ،یشنغل  ،یسنازمان  یازهایباشند. توجه به ن  یسنازمان  یهاآموزش  یاثربخشن  شیو افاا  یدر توسنعه مناب  انسنان

  یادار   یهادر سنازمان  یسنالارسنتهیکنند و به بهبود عملکرد و توسنعه شنا نیتدو   یسنتگیبر شنا یهدفمند، کارا و مبتن  یآموزشن   یهاتا برنامه کندیکمک م رانیمد

 .ابندیدست 

 یآموزش یاثربخش ،یمعادلات ساتتار ،یدییتأ یعامل لیتحل ،یستگیشا ،یآموزش یازسنجین کلیدواژگان: 

  

 1404 ری ت 7 ارسال: خیتار

 1404مهر   27  :یبازنگر خیتار

 1404آبان  ۳  :رشیپذ خیتار

 1405 ری ت 1 چاپ: خیتار

 

  

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


How to cite: Lohrasbipoor, P., Hashemi, S. H., & Moghimi, S. F. (2026). Fitting a Competency-Based Training Needs Assessment Model through 

Confirmatory Factor Analysis. Training, Education, and Sustainable Development, 4(2), 1-20. 
 

© 2026 the authors. This is an open access article under the terms of the Creative Commons Attribution-NonCommercial 

4.0 International (CC BY-NC 4.0) License.  

Fitting a Competency-Based Training Needs Assessment Model through 

Confirmatory Factor Analysis 

Parisa Lohrasbipoor1, Seyed Hamed Hashemi2*, Seyyedeh Fataneh Moghimi1 

 

1. Department of Public Administration, As.C., Islamic Azad University, Astara, Iran 

2. Assistant Professor, Department of Public Administration, Tehran Branch, Payame Noor University, Tehran, Iran 

 

*Corresponding Author’s Email: hamed.hashemi@pnu.ac.ir 

 

Abstract 

The study aimed to fit and validate a competency-based training needs assessment model and to explain the structural 

relationships among its main components within Iran’s administrative organizations. This quantitative, correlational, and 

causal study was conducted among 465 administrative managers across Iran. Using Cochran’s formula, a sample of 211 

respondents was selected. A researcher-made questionnaire was employed, whose validity was confirmed by academic 

experts and reliability by Cronbach’s alpha values above 0.7. Data were analyzed using SPSS and LISREL software. 

Confirmatory factor analysis (CFA) was applied to test model fit, and structural equation modeling (SEM) was used to 

evaluate relationships among variables. CFA results indicated that all factor loadings exceeded 0.4 and all T-values were 

above 1.96, confirming acceptable fit. SEM results showed that organizational needs (β=0.68), job needs (β=0.75), social 

needs (β=0.49), needs assessment skills (β=0.55), and training effectiveness (β=0.61) had positive and significant effects on 

the overall model. Model fit indices (χ²/df=4.054, RMSEA=0.078, CFI=0.96, IFI=0.91) demonstrated strong goodness of 

fit. The findings highlight that competency-based training needs assessment is an effective framework for improving human 

resource development and optimizing training outcomes. Addressing organizational, job-related, and social needs, alongside 

strengthening needs-assessment skills and training effectiveness, can guide managers in designing targeted and competency-

oriented learning programs that enhance organizational performance and institutionalize meritocracy. 

Keywords: Training Needs Assessment; Competency-Based Education; Confirmatory Factor Analysis; Structural Equation 

Modeling; Training Effectiveness 
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 مقدمه 

  ی توسعه انسان نیادیبن یاز محورها یکیبه عنوان   یریادگیروزافزون در حال وقوع است، آموزش و  ی و تحول با شتاب رییکه تغ یدر جهان کنون

  ،یدانش  ی هاشکاف  ییشناسا  یبرا  یعلم  ی به منزله ابزار  «یستگیبر شا  یمبتن  یآموزش  یازسنجی»ن  ان،یم  نی . در اشودیشناخته م  یو سازمان 

 ی آموزش یازسنجی ن ندی. فرآکندیم فایها اعملکرد سازمان  یو ارتقا یانسان  هیسرما یدر بهساز یاکنندهن ییکارکنان، نقش تع  ینگرش و  یمهارت

سازمان    ی واقع یازهایها را با نو بتواند آموزش  ردیصورت گ  ی و مورد انتظار شغل  ی واقع   ی هایستگیشا  ی اثربخش خواهد بود که بر مبنا  ی هنگام 

 .(Hedayati & Khaleqi Nejad, 2020) د یکار همسو نما طیو مح

است که علاوه بر دانش    یافراد  تیمطرح شد و هدف آن، ترب  یآموزش  یهادر نظام  یلادیم  ۱۹۷۰از دهه    ،یستگیبر شا  یآموزش مبتن  مفهوم

  ییرفتارگرا  یهاهینظر  هیبر پا  کردیرو  نی. ا(Zhang & Md Nasir, 2025) را دارا باشند    ی واقع  طیها در محمهارت  یریکارگبه  یی توانا  ،ینظر

 Hosseini et)است  افتهیگسترش  نی نو یآموزش یهایو فناور انهیگراانسان یریادگیبر  هیبا تک ریاخ یهابنا شده و در دهه یی و کارکردگرا

al., 2023)نظام امروزه،  با چالش  رندهیادگی   یهاو سازمان  یآموزش  ی ها.  مهارت  یی هادر سراسر جهان  تناسب  عدم  با    یهاچون  کارکنان 

  ،یطی شرا  نی. در چن(Zhao et al., 2025)اند  آموزش مواجه   یسنت  یهامدل  یو ناکارآمد  هایستگیشا  لیدر تحل  ضعفکار،    طیمح  یازهاین

 ها ارائه دهد. چالش نی مؤثر به ا ی پاسخ تواند یم یستگی بر شا یمبتن یآموزش یازسنجین

  ی نقش شغل ک یکه موجب عملکرد مؤثر در   شودیم  فیتعر یی هاها و دانشمهارت  ها،یژگیاز و یابه عنوان مجموعه  ی ستگیشا ،یمنظر نظر از

اند.  هستند که در بستر آموزش قابل توسعه  ی و فن یرفتار ، یشناخت یهاشامل مهارت هایژگیو نی. ا(Baghshahi et al., 2020) گردد یم

ب شاید  انیبه  م  ان یم  یوندیپ   ی ستگیگر،  برقرار  »توانستن«  و  مبتن  کند ی»دانستن«  آموزش  شا  یو  است   وندیپ   نیبر هم  ی ستگیبر  استوار 

(Hedayati & Khaleqi Nejad, 2020)ی هادر آموزش   ژه یومختلف به  یکشورها  ی آموزش  یهادر نظام  ریاخ  یهادر سال  کردیرو  نی. ا  

پژوهش(Sern et al., 2019)است    ه( مورد توجه قرار گرفتTVET)  یاو حرفه  یفن   یهاچارچوب  نیکه تدو  دهدینشان م   د ی جد  یها. 

 . (Zhang & Md Nasir, 2025)منجر شود    یریپذاشتغال  ش یآموزش و افزا  تیفیبه بهبود ک  تواندیم  ،یاو حرفه  ی در آموزش فن  یستگیشا

نهادهاسازمان  ر،یاخ  یهاسال  ی ط  زین  رانیا  در و  و  یآموزش  یها  ن  یاژهیتوجه  موضوع  بر   یمبتن  یهادوره  یو طراح  یآموزش  یازسنجیبه 

و بدون سنجش   ازها ین  ی علم  لیها بدون تحلها، آموزشاز سازمان  یاریآن است که در بس  انگریب  ی داخل  یهااند. پژوهشنشان داده  یستگیشا

 ی نظام آموزش  کیکه در    ی . در حال(Mohammadi, 2022)دارند    ینییپا  یاثربخش  جهیو در نت  شودیکارکنان برگزار م   یستگیسطح شا

  یهابر اساس مدل  دی با  یمنابع انسان  رانی رو، مد  نی. از اردیگیقرار م  یآموزش  یهابرنامه  یو اجرا  یطراح  یمبنا  ،ی واقع  یازهاین  نییاثربخش، تع

 . (Khajavandi et al., 2021)کنند  یهدفمند را طراح یآموزش یهادوره ،یازسنجی ن یعلم

از   یاری است. بس  یشغل  یازهاین  لیو تحل  ییشناسا  یجامع برا  یفقدان الگو  ،یآموزش  یهابرنامه  یناکام   یاز علل اصل  یکیباور پژوهشگران،    به

شناخت   ازمندیکه آموزش مؤثر نعملکرد منجر شود، حال آن  یبه ارتقا  تواندیم  یآموزش  یهادوره  یکه صرفاً برگزار  کنندیتصور م  رانیمد

 ی آموزش   یازسنجین  دیجد   یهاراستا، مدل  نی. در ا(Cigularov & Dillulio, 2020)کارکنان است    یو نگرش  یمهارت  ،یدانش  یازهاین  قیدق

 ,.Markaki et al)اند  هدفمند را فراهم کرده  یهاآموزش   یو طراح  یمهارت  یهاشکاف  ترقیدق  ییامکان شناسا  ها،یستگیشا  تیبا محور

2021). 

  ،یکارکنان در سه سطح سازمان  یچندبعد  یازهایکه توجه به ن  دهندینشان م  ،یستگیبر شا  یشده در حوزه آموزش مبتنانجام  یهامطالعه

  د یجد یهاپژوهش گر،ید ی. از سو(Shah Mehdi et al., 2021)دهد  شیافزا یریطور چشمگآموزش را به  ییکارا تواندیم  ،یو فرد یشغل

هماهنگ   یتوسعه منابع انسان  ی های و استراتژ  یبا اهداف کلان سازمان  دی ها با دارند که آموزش  دیتأک  یبخش دولت  رکناندر حوزه آموزش کا

بر    یمبتن   یآموزش  یازسنجین  یبرا  یلیتحل  یهامدل  نیتدو  ان،یم  نی. در ا(Hayati et al., 2024)شود    یریباشند تا از اتلاف منابع جلوگ

 .(Timouri et al., 2022)باشد   یو خصوص یدولت  یهادر سازمان یآموزش یزیربرنامه یبرا یؤثرابزار م تواندیم  یستگیشا
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  دهد ینشان م   قاتیکارکنان است. تحق  ی و عاطف  ینرم، اجتماع   یهاتوجه به مهارت  ،ی ستگیبر شا  یمبتن  یازسنج ی مهم در ن  یهااز جنبه  یکی

 Mardookhi et)عملکرد و سلامت روان کارکنان دارد    ،یشغل  تیرضا  ش یدر افزا  ینقش مهم  یفردنیو ب  یجانیه  یهاکه آموزش مهارت 

al., 2022)  به   ازی ، ن۱۹-دی کوو یریگمانند همه ،یبحران طیاند که در شرانشان داده  زین یحوزه بهداشت و پرستار ی هاپژوهش  ن، یا بر. علاوه

 ی آموزش  یازسنجین  یهادارند که مدل  دیتأک   ییهاافتهی  نی. چن(Han et al., 2022)  شودیاحساس م  شیاز پ   شیب  د،یجد  یهاآموزش مهارت 

 باشند.  یطیمح ریمتغ طیو متناسب با شرا ریپذ قیتطب ا،یپو د یبا

  ی ا و حرفه  ی، آموزش فن(Shaban et al., 2020)  یمختلف از جمله آموزش پزشک  یهادر حوزه  یآموزش  یازها ین  یابیارز  ،یالمللنیسطح ب  در

(Sern et al., 2019)یآموزش  تی ری، و مد   (Rodriguez-Zarzuelo et al., 2023)  یفرامل  ی هاقرار گرفته است. پژوهش  یمورد بررس  

باشند، مشروط بر آنکه سازگار با    ریپذمیمختلف تعم  یآموزش  یهاها و نظامرشته   نیب  توانندیم  یستگیبر شا  یمبتن  یالگوهاکه    دهدینشان م

توسعه منابع    ریمس  تواندیم  ران،یا  یبوم  طیبا شرا  یجهان   یهامدل  قیراستا، تطب  نیشوند. در ا  نیهر کشور تدو  ی فرهنگ و ساختار سازمان

 .(Nazemi Ardakani, 2023)آورد  فراهم کارآمدتر را  یانسان

ا  یمتعدد  قاتیتحق زم  زین  رانیدر  ن  یستگیشا  ی هامدل  یطراح  نهیدر  پژوهش    یآموزش  یازسنجیو  است.  گرفته   Bakhtiari)صورت 

Fayndari et al., 2022)   ل یرا تسه  یپرورنیجانش  ریمس  تواندیم  ی ستگیشا  ی هامدل  ینشان داد که طراح  یآموزش  رانیبا تمرکز بر مد 

 یآموزش  تیفیدر بهبود ک  ییمدارس ابتدا  رانیمد  یاحرفه  یهایستگیشا  تیبر اهم  (Akbari et al., 2023)مطالعه    جینتا  ن،یکند. همچن

دانشگاه    رانیمد   ی آموزش  یازسنجیاز آن است که ن  ی حاک  (Changaei & Tajik Ismaili, 2023)  یها افتهی  گر، ید   یدارد. از سو  د یتأک

 کند.  یی را شناسا ینظام آموزش یواقع  یازهایتا بتواند ن ردیصورت گ  یو نگرش ی تمهار ،یرفتار یهابا در نظر گرفتن مؤلفه  د یبا  انیفرهنگ

 یبندتینشان داد که اولو  SWOT-AHP  یبیبا استفاده از مدل ترک  (Tatari Chagani & Nazarian, 2022)راستا، پژوهش    نیهم  در

 ,Sarchar & Samii)مطالعه    جینتا  گر، ید  یشود. از سو  یوربهره  شیمنابع و افزا  نهیبه  صی موجب تخص  تواندیم  یآموزش  یازهاین  یعلم

  توانندیم   یستگیبر شا  یمبتن  یهاکرده و نشان داده است که مدل  دیتأک  یدر نظام ادار  یو توسعه منابع انسان  ی سالارسته یشا  تیبر اهم   (2020

 را فراهم آورند.  یو سازمان یتحقق عدالت آموزش نهیزم

 ,.Hosseini et al)است. به اعتقاد    یو کاربرد  ینظر  یریادگی  ان یم  وند یپ   جاد یا  ازمند ین  ی ستگیبر شا  ی آموزش مبتن  ، یسطح مفهوم  در

عملکرد و بازخورد مستمر    ییها، توانااز جمله دانش، مهارت، نگرش، ارزش  ی نوع آموزش شامل شش بعد اصل  نیا  ی، چارچوب مفهوم(2023

  ت یریمد  کردی. افزون بر آن، روردیقرار گ  یرانیا  ی هادر سازمان  یآموزش  یازسنجین  ی بوم  ی هامدل  یطراح  یمبنا  تواندیم  یچارچوب  نیاست. چن

 ,.Timouri et al) شودیشناخته م کمیوستیها در قرن بسازمان تیموفق  یدیاز عوامل کل یکیبه عنوان  ی ستگیبر شا ی مبتن یمنابع انسان 

2022). 

شده است.    د یتأک  یآموزش  یازسنجیدر ن  یاو اخلاق حرفه  ی ارتباط  یهامهارت  تی، بر اهم(Amiri & Ahmadnejad, 2021)پژوهش    در

کرده    یبهبود آن را بررس   یو راهکارها  یستگ یشا  یهاچالش  ،ینیبال  یدر پژوهش خود با تمرکز بر رهبر  (Hazeni et al., 2020)علاوه،  به

  ی هااز مؤلفه   یکی  یاصلاح ساختار آموزش منابع انسان  ن،ینو  یدولت  تیریکه در نظام مد  دهدینشان م  زین  (Liveris, 2021)  یهاافتهیاست.  

 ی آموزش  ازین  ی ابیارز  یکه ابزارها  کندیگزارش م  (Markaki et al., 2021)   ز، ین  یالمللنیاست. از منظر ب  یبهبود عملکرد سازمان   یبرا  یاتیح

 هستند.   یسازیدر حال توسعه و بوم یاندهیفزا طوره در سراسر جهان ب

  یازهای که بر اساس ن  ابد ییتحقق م   ی معتقد است که آموزش مؤثر زمان  (Nazemi Ardakani, 2023)  ، یانسان  یروین  یورحوزه بهره  در

. به طور مشابه،  شودیکارکنان م یتعهد و اثربخش زش،یانگ شیمنجر به افزا کردیرو نیشود. ا یمورد انتظار طراح ی هایستگیشغل و شا  یواقع

(Sahoo & Mishra, 2019)  ی تیشخص  یهایژگیمثبت نسبت به آموزش و و  ی هانگرش  ،یآموزش  یازهای ن  قیدق  لینشان داده است که تحل 

 کند.  تیکار را تقو طیها به محانتقال آموخته  یبرا زشیانگ تواندیم رانیفراگ
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 ی راهبرد  یعنوان ابزاربه  تواندیم  یستگیبر شا  یمبتن  یآموزش  یازسنجیدارند که ن  د یتأک  یو خارج  یداخل  یها پژوهش  ،یمنظر توسعه سازمان  از

  یهاتنها شکافنه  یازسنجینوع ن  نیا  گر،ی. به عبارت د(Hayati et al., 2024)ها به کار گرفته شود  در جهت تحقق اهداف کلان سازمان

 یبازطراح  یکلان منابع انسان  یراهبردها  یخود را در راستا  یآموزش  یها برنامه  دهدیها امکان مبلکه به سازمان  سازد،یرا آشکار م  یمهارت

 . (Khajavandi et al., 2021)کنند 

  ا یاند  پرداخته  یآموزش  یازسنجین  ی جزئ  ی هاجنبه  یبه بررس  ای   نیشیپ   یها پژوهش  شتریگرفت که ب  جهینت  توانیم  ات، یتوجه به مرور ادب  با 

 یستگی بر شا  یمبتن  یآموزش  یازسنجیجامع که به برازش مدل ن  یااند؛ اما هنوز مطالعهکرده  ییرا شناسا  یستگیشا   یمفهوم  یهاصرفاً مؤلفه 

پژوهش در آن است که با    نیانجام ا  تیمجموع، اهم  در.  (Mohammadi, 2022)کشور بپردازد، محدود است    یساختار ادار  چوبدر چار

  شیو افزا  ی منابع انسان  تیفیک  یها، ارتقاآموزش   یامکان بهبود اثربخش  ،یستگیبر شا  یمبتن  یآموزش  یازسنجین  یبرا  یو علم  یبوم  ییارائه الگو

  انیاست که بتواند تعامل م یبه دنبال ارائه و برازش مدل ،ی خلأ علم نیپژوهش حاضر با هدف پر کردن الذا،  . شودیفراهم م ی سازمان یوربهره

 . دینما نییتب یمدل ساختار  کیرا در قالب  یو مهارت ی اجتماع ،یشغل  ،ی سازمان یازهاین

 شناسیروش

  ستادی   مدیران  را شامل  پژوهش  آماری  باشد. جامعهمی  علیٌ  و  همبستگی  مطالعات  زمره  در  هدف کاربردی بوده و  لحاظ  روش این تحقیق به

  465که تعداد آنها (  مرکزی و  ملی بانک کشاورزی، جهاد جوانان، و ورزش  دادگستری، دولتی،  های بیمارستان   فرمانداری، و استانداری) ادارات

باشد. طبق فرمول کوکران  می  ایطبقه   تصافی   گیرینمونه   نوع  از  احتمالی  گیرینمونه   صورت  به  گیرینمونه   نفر هستند، گزارش شدند. روش

های اساتید دانشگاهی تائید قرار گرفت و پایایی ابزار نیزازطریق نفر انتخاب گردید. روایی آن با مشاورت و راهنمایی  2۱۱نمونه به تعداد    حجم

باشد، جهت می  SPSS  و  LISRELافزارهاینرم  از  کمی  دربخش  هاداده  تحلیل  ضریب آلفای کرونباخ تائیدگردید. روش۷/۰محاسبه بالای  

برازش مدل از روش تحلیل عاملی تائیدی و همچنین جهت بررسی روابط و تاثیرات متغیرها و مشخص کردن ضرایب مسیر از معادلات ساختاری 

 استفاده شده است. 

 مفهومی  چارچوب  : اجزاء1جدول 

 منبع  ها( مضامین)مولفه متغیرهای کلی 

 

 سازمانی  نیازهای 

نظری بهره وری نیروی انسانی  و    حیاتی  ۱4۰2اردکانی،  )ناظمی:مرور 

  و  ، سیگیولارو ۱4۰۱ومحمدی،۱4۰2واسمعیلی،وچنگایی۱4۰3همکاران،

 .(2۰2۰دیلیلو، 

 استخراج از نظرات خبرگان 

 نگرش جامع 

 بالندگی شغلی 

 آینده نگری 

 

 شغلی  نیازهای 

و    ۱4۰۱  همکاران،   و   و تیموری  ۱4۰2و همکاران،    )اکبری :مرور نظری توانمندسازی 

 ( 2۰2۱لافیز،  و  آرگاهه

 استخراج از نظرات خبرگان  
 مشارکت 

 ارتقای دانش 

 انتقال تجربه 

 

 

 اجتماعی نیازهای 

و  ۱4۰۰مهدی وهمکاران،  شاهو    ۱4۰2  همکاران،  و  مرور نظری:)حسینی نفوذ بر کارکنان 

همکاران،   و  آرگاهه   ۱4۰2نوروزیان  و  2۰2۱لافیز،    و  و  مردوخی   ،

 ( ۱4۰۱همکاران، 

 استخراج از نظرات خبرگان  

 مدیریت تعارض 

 بهبود روابط کار 

 قابلیت تطبیق

 مدیریت استعداد 

 

 

همکاران،  مرور   مهارت رفتاری  و  معینی  ۱4۰۰نظری:)نیکوروش  و    ۱3۹8الدینی،  و 

وشارما،    ۱3۹۷همکاران،    و  میرقائد  و رضایی   ۱3۹۷کوشکی،    و  احمدی   مهارت فنی 
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شریف،    2۰۱8 مهارت رهبری و ارتباطی  نیازسنجی   هایمهارت خواجه۱4۰۱و  همکاران،  ،  و  و  ۱4۰۰وندی  امیری   ،

 ( ۱4۰۰احمدنژاد، 

 استخراج از نظرات خبرگان  
 مهارت استدلال 

 مهارت هیجانی 

 ای مهارت حرفه

 

    آموزشی اثربخشی 

و خان    ۱3۹5خسروی،    و   و آرمانی   ۱3۹4و همکاران،    مرور نظری: )کرمی ویژگی شخصیتی 

 ( 2۰22همکاران،  و

 استخراج از نظرات خبرگان  
 شایستگی آموزشی 

 آموزش شغلی 

 

 بنابراین الگوی .  شد  قالب شکل زیر طراحی  در  مدل  تحقیق  ادبیات  مرور  و   بررسی  با  و  تحقیق  سوالات  به  پاسخ   و  پژوهش  اهداف   به  توجه  با

الگو و اعتبارسنجی آن و همچنین جهت بررسی تاثیرات و روابط بین متغیرها  شکل زیر است که جهت بررسی روایی  به پژوهش مفهومی نظری

 از روش کمی استفاده شده است. 

 
 مفهومی  چارچوب . 1 شکل

  مورد  برشایستگی  مبتنی  آموزشی  هایدوره  نیازسنجی  الگوی  ارائه  بر  مبنی  پژوهش   اهداف  به  رسیدن  و  تحقیق  مفهومی  چهارچوب  طراحی  برای

  ساختار،   ارائه  با   و   کرده   تقویت  را  مطالعه  حوزه  یا  مفهوم  یا   موضوع  یک  درك  مدیریت،  تئوری  در  مفهومی  هایچارچوب.  گرفت  قرار  توجه

 و  تطبیق  و   برشایستگی  مبتنی  آموزشی   هایدوره  نیازسنجی  مدل  هایمولفه   شناسایی  با   مطالعه  این.  کند می  پشتیبانی  را  اقدام  و  گیریتصمیم

دهد که در می  ارائه  برشایستگی  مبتنی  آموزشی  هایدوره  نیازسنجی  مدل  تحلیل  برای  جامعی  مفهومی  چارچوب  قبلی  مطالعات  نتایج  تلفیق

 ادامه جهت بررسی و اعتبارسنجی مدل استخراج شده از تحلیل کیفی و بررسی روابط و اثرات بین متغیرها از روش کمی استفاده شده است.

 هایافته

 . شوند مینشان داده   ،2اند، که در جدولشده گزارش  پژوهش در ادارات ستادی مدیران مدیران شناختیجمعیت هایمعرف در این بخش
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 پاسخ دهندگان  شناختی جمعیت : اطلاعات 2جدول 

 درصد  فراوانی  سطح  متغیر

 

 جنسیت

 

 

 

 سن 

 

 

 

 مدرك تحصیلی 

 

 

 

 

 سابقه کاری

 مرد

 زن 

 کل

 سال  3۰زیر 

 سال   4۰تا  3۱

 سال   5۰تا  4۱

 سال  5۰بالای 

 کل

 کارشناسی ارشد 

 لیسانس 

 دکتری

 کل

 سال  5زیر 

 سال  ۱۰الی  5

 سال   ۱5تا  ۱۰

 سال  ۱5بالای 

 کل

۱8۰ 

3۱ 

2۱۱ 

۱4 

56 

۷8 

63 

2۱۱ 

۱۱۱ 

58 

42 

2۱۱ 

26 

4۱ 

63 

۱23 

2۱۱ 

85.3% 

۱4.۷% 

۱۰۰% 

6.6% 

26.5% 

3۷% 

2۹.۹% 

۱۰۰% 

53% 

2۷% 

2۰% 

۱۰۰% 

۱2.4% 

۱۹.4% 

2۹.8% 

38.4% 

۱۰۰% 

 

 روابط  سنجش  برای  تائیدی  عاملی   تحلیل  از  بنابراین  است؛   شده  استفاده  پرسشنامه  ابزار  از  تحقیق  متغیرهای  سنجش  برای  مطالعه  این  در

 بررسی  مورد  هاسازه  با   پرسشنامه( را  سؤالات)  ها گویه  ارتباط  تائیدی   عاملی   تحلیل.  است  استفاده شده   آنها   سنجش  هایگویه  با   پنهان   متغیرهای

 بین   رابطه  قدرت.  شــودمی  اســتفاده  تائیدی  عاملی   تحلیل  از  اندشــده  گیریاندازه  درســت  هااینکه داده  اثبات  جهت  بنابراین.  دهد می  قرار

  در   مشاهده عاملی   بار.  است و یک صفر بین  مقداری عاملی   بار.  شودمی داده نشان  عاملی بار بوسیله  مشاهده  قابل   متغیر و ( پنهان  متغیر)عامل 

  مشاهده  قابل   متغیرهای   با   اصلی(   هایسازه  پنهان )ابعاد  متغیرهای   همبستگی بین   دهد می  نشان   که   دارد  4/۰  از  بزرگتر  مقداری  موارد  تمامی 

 بین  رابطه  معنادار بودن  بررسی  جهت.  گیرد   صورت  معناداری  آزمون  باید   گردید  شناسائی  متغیرها  همبستگی  اینکه  پس از.  است  قبول  قابل

 آزمون  آماره  اگر  بنابراین  شـودمی  بررسـی  ۰5/۰  خطای  سـطح  در  معناداری  چون.  شـودمی  معناداری اسـتفاده   T- valueآماره  از  متغیرها

T- value در   استفاده  مورد   هایمقیاس  از   یک  هر   سنجش  های شاخص  نتایج   براساس. معنادار است  رابطه  باشد،   بزرگتر ۹6/۱  بحرانی   مقدار از  

 معنادار است. بنابراین جهت   شده مشاهده  هایهمبستگی  دهدمی نشان که  باشدمی ۹6/۱ از بزرگتر T-value آماره %مقدار 5 اطمینان سطح

  مشاهدات  گردد، کهمی  استفاده  تأییدی   عاملی   تحلیل  از  ،   "برشایستگی   مبتنی  آموزشی  هایدوره  نیازسنجی"  مدل  مطلوبیت  بررسی  و  برازش

 .است شده ارائه زیر شکل در

 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

8 

 
 برشایستگی  مبتنی آموزشی  های دوره نیازسنجی مدل  عاملی بارهای  :2 شکل

  استاندارد  عدد  از  مضامین فراگیر و اصلی بیشتر  تمام  برای  شده   مشاهده  عاملی  تحقیق بارهای  متغییرهای  برای  که دهدمی  : نشان2  شکل  نتایج

  بار  و  ۰/ 42  خطای  با   4۹/۰  با  است  برابر  1M  عاملی  بار  نمونه  برای  هست  تفسیر   قابل  فوق  مدل   در  که  است  4/۰  یعنی  تائیدی  عاملی   تحلیل

  و  حذف  فوق مدل  های تحقیق درضامین اصلی/مولفه  از کدام هیچ  لذا  هستند، 4/۰ از بیشتر که  6۹/۰ خطای  با  ۷5/۰ است برابر 2A نیز  عاملی

 گیرد، یعنی مدل از برازش لازم برخوردار است. می قرار  پذیرش مورد  و تائید  مورد  مدل و  شودنمی گذاشته یا کنار

 شده است:  استفاده معناداری T- value ضرایب  از شده استخراج مدل و ضرایب بودن معنادار جهت ادامه در
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 برشایستگی مبتنی آموزشی  هایدوره  نیازسنجی  مدل برای   معناداری  T- value ضرایب  :3شکل 

 

 پذیرش  و   نشان از تائید  معناداری  T- value  نتایج   و   است،  شده   بررسی  T- value  آماره  اساس  بر  تحقیق  مدل:  3  شکل  مشاهدات  اساس  بر

  8۹/2  حدود  در   3NE  برای  معناداری  value -T  نمونه  برای  و  شدند  مشاهده   محاسبه  بیشتر  ۹6/۱  عدد  از  ضرایب  همه  زیرا  باشد. در محدوده می

  است  تائید  مورد  و  برخوردار  مطلوب  و   کافی  برازش  از  شده  ارائه  مدل  بنابراین  باشند، می  ۹6/۱  عدد  از  بزرگتر  که  هستند  68/3  نیز   4M  برای  و

 . گردند نمی حذف کلی مدل از ایمولفه   هیچ و هستند برخوردار خوبی برازش از ها مولفه   تمام و
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  تجزیه .  است  چندمتغیره  تحلیل  و  تجزیه  اجتماعی  علوم  و  رفتاری  علوم  تحقیقات  در  تحلیل  و  تجزیه  هایروش  ترینمناسب  و  ترینقوی  از  یکی

  های داده ساختارهای تحلیل  و تجزیه هایروش تریناصلی  از یکی ساختاری معادلات مدل یا علی سازیمدل  یا کواریانس ساختارهای تحلیل و

 های زیر ارائه شده است یابی ساختاری در شکلاست. نتایج مدل متغیره چند  و پیچیده

 
 برشایستگی  مبتنی آموزشی  های دوره نیازسنجی  مدل برآورد ضرایب :4شکل

دهد. لذا طبق خروجی معادلات ساختاری شکل فوق ضرایب افزار لیزرل نشان میآزمون معادلات ساختاری در قالب نرم  فوق خروجی  شکل

و    55/۰  نیازسنجی  ،مهارتهای   4۹/۰، نیازهای اجتماعی    ۷5/۰، نیازهای شغلی    68/۰دهد که نیازهای سازمانی به میزان  نشان می(  βمسیر )

نماید و تاثیر مثبت دارند، و به این ترتیب سایر  برشایستگی را تبیین می  مبتنی   آموزشی  هایدوره  مدل نیازسنجی  6۱/۰آموزشی    اثربخشی

 توان تحلیل و تفسیر نمود.مسیرها را با توجه به ضرایب می
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 : کنیم می بررسی معناداری T-valueطریق از را متغییرها بین روابط و  مدل معناداری ادامه در

 
 برشایستگی مبتنی آموزشی  هایدوره  معناداری مدل نیازسنجی  T-valueنمایش مقادیر :5 شکل

 

توان به تائید و یا عدم تائید معناداری معناداری است، که با مقایسه مقادیر این آزمون برای هر مسیر می   T-value: مربوط به آزمون5شکل  

مسیر مورد نظر قابل تائید است.   %۹5شود، در سطح اطمینان    ۹6/۱تر از قدر مطلق  پرداخت. بدین ترتیب اگر مقدار آماره بزرگمسیرهای مدل  

معناداری    T-value  باشند. برای نمونه ضریبمی  ۹6/۱معناداری مدل فوق نشان دهنده آن است که تمامی ضرایب بیشتر از    مقادیر آماره
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مشاهده شدند که تمام این ضرایب بیشتر از   68/5و سازمانی    ۱2/۹و مدیریتی    3۹/4و عملکرد مالی    43/8متغیرهای مححیطی و  تصادفی  

 هستند.   ۹6/۱

 باشد: برشایستگی به شرح جدول زیر می  مبتنی آموزشی  هایدوره های مهم برازش برای مدل کمی نیازسنجیبرخی از شاخص

 برشایستگی مبتنی آموزشی  هایدوره مدل ارائه شده نیازسنجی برازش  یی جهتهاشاخص: 3جدول 

 نتیجه   ها آیتممقدار  قبول  قابل حیطه شاخص برازش 

df/χ2 5≥ ۰54/4  پذیرش 

IFI ۹/۰< ۹۱/۰  پذیرش 

RMSEA ۰8/۰> ۰۷8/۰  پذیرش 

CFI ۹/۰< ۹6/۰  پذیرش 

RMR ۱/۰> ۰۹/۰  پذیرش 

AGFI  پذیرش  6۹/۰ نزدیک باشد  ۱هر چه به 

 

 گیرینتیجه بحث و 

  یهامؤلفه  یبرخوردار است و تمام  یاز برازش مطلوب  یستگیبر شا  یمبتن  یآموزش  یهادوره  یازسنجیپژوهش نشان داد که مدل ن  نیا  جینتا

 ر یمس  بی و ضرا  ۰.4بالاتر از    ی عامل  یبارها  یدارا  یآموزش  یو اثربخش  یازسنجی ن  یهامهارت  ،ی اجتماع   ،یشغل  ،یسازمان   یازهایشامل ن  یاصل

عملکرد کارکنان و    یمنجر به ارتقا  تواندیم   هایستگیدر چارچوب شا  یآموزش  یازهاین  قیدق  ییکه شناسا  کندیم  دییتأ   هاافتهی.  ندمعنادار بود

  یازهایمند ننظام ی ابیارز کندیم انیهمسو است که ب (Hayati et al., 2024) دگاهیبا د جهینت نیشود. ا  یآموزش یهادوره  یبهبود اثربخش

  دهد یشده در پژوهش حاضر نشان م مدل ارائه   ن،ی. همچنشودیم  ی سازمان  یورآموزش و بهبود بهره  تیفیک  شیموجب افزا  کنانکار  یآموزش

ن بر ساختار کل  ریتأث  نیشتریب  یو شغل  یسازمان  یازهایکه  ا  یآموزش  یازسنجین  یرا  نتا  افتهی  نیدارند.  و    (Mohammadi, 2022)  جیبا 

(Tatari Chagani & Nazarian, 2022)  ی بندتیو اولو  یدر طراح  یو سازمان  یشغل  یهاراستا است که در پژوهش خود بر نقش مؤلفههم 

 اند. کرده د یتأک یاحرفه یهاآموزش 

 ی نقش محور   یستگیبر شا  یمبتن  یآموزش  یازسنجین  یالگو  یدهنشان داد که در شکل  ۰.68  ریمس  بیبا ضر  یسازمان  ی ازهایخاص، ن  طوربه

بر   یمبتن  یی هاآموزش یرا در گرو طراح یانسان  یروین یوراست که بهره ( Nazemi Ardakani, 2023)مطابق با پژوهش    افتهی  نیدارند. ا

در مدل    کنندهینیبشیپ   نیتریقو  ۰.۷5  ریمس  بیبا ضر  یشغل  ی ازهاین  گر،ید  یدانسته است. از سو  یاتوسعه  یو راهبردها  ی ماناهداف ساز

 یو ارتقا  یبر ضرورت توانمندساز  زیآنان ن  رایدارد؛ ز  یهمخوان  (Timouri et al., 2022)و    (Akbari et al., 2023)  جیبودند که با نتا

افزا  یدیکل  یابزار  عنوانبهکارکنان    ی دانش شغل تأک  یاثربخش  شیدر  آموزش کرده  دیعملکرد  تحل  ییهااند. درواقع،  اساس  بر    یواقع  لیکه 

.  کنندیم  تیتقو  زیرا ن  ی و سازمان  ی اهداف فرد  انی بلکه انسجام م  شوند، یم  یفرد  یهامهارت  ش یشوند، نه تنها باعث افزا  یطراح  ی شغل  ی ازهاین

به    یستگیبر شا  یمبتن  یهاشده آموزش  دیمشهود است؛ آنجا که تأک  زین  (Rodriguez-Zarzuelo et al., 2023)موضوع در مطالعه    نیا

 کار توسعه دهند.  طیمح  یخود را در تطابق با الزامات واقع یاحرفه   ی هاییتا توانا کند یافراد کمک م

اجتماع   از ن  جینتا  ،یمنظر  مؤلفه  که  داد  معنادار  ۰.4۹  ریمس  بیبا ضر  ز ین  یاجتماع   یازهاینشان  و  مثبت  ا  یاثر  دارد.  مدل  با   افتهی  نیبر 

 ،یفردنیروابط ب  تیهمخوان است که به اهم  (Shah Mehdi et al., 2021)و    (Changaei & Tajik Ismaili, 2023)  یهاپژوهش

شدت وابسته به تعاملات سازنده،  به  یامروز  یکار  یهاطیاند. محآموزش اشاره کرده  ند یدر بهبود فرآ  عارضت  تیریو مد   ی ارتباط  یهامهارت

ها  آموزش   یدر طراح  یدیکل  یاز محورها  یکیعنوان  به  دی با  یاجتماع   یازهاین  جه،یانطباق هستند؛ درنت  تی و قابل  یمؤثر روابط انسان   تیریمد

خواهد بود که    داریپا   یها زمان در سازمان  ی انسان   هینشان داد که توسعه سرما   زین  (Sarchar & Samii, 2020). پژوهش  رندیمدنظر قرار گ
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  یهابدون توجه به مهارت   یاحرفه  یستگی شا  گر، ید  انیکنند. به ب  دیتأک  زی ن  ی نرم اجتماع   یهابر مهارت  ،یفن   یهاها علاوه بر مهارتآموزش 

 . ماندیم  ی ناقص باق یاجتماع 

  نیدارد. ا  یآموزش  یازسنجیبر ساختار ن  یمعنادار ریتأث  ۰.55  ریمس  بیعامل با ضر  ن ینشان داد که ا هاافتهی  ، یازسنجین یهارابطه با مهارت  در

 ت یهمسو است؛ چراکه هر دو مطالعه بر اهم  (Khajavandi et al., 2021)و    (Amiri & Ahmadnejad, 2021)  یهابا پژوهش  جهینت

  دی تأک  یآموزش  یهااثربخش برنامه  یطراح  یبرا  یلیتحل  یهاو مهارت  یو ارتباط  یرفتار  یهامهارت  ،یآموزش  یازهای ق نیدق  صیتشخ  ییتوانا

 Markaki)دارند. پژوهش    یاتیآنها نقش ح  یبندت یبلکه در اولو  یآموزش  یهاشکاف  یینه تنها در شناسا  یازسنجین  یهادارند. درواقع، مهارت

et al., 2021)  موفق است   ی زمان  ، یو بهداشت  یآموزش  یدر نهادها   ژه یوبه  ، یها در سطح جهان آموزش  یازسنجیو ن  ی ابیکه ارز  کند یم   د یتأک  زین

 ی آموزش  رانیمد  یو شناخت  یلیتحل  یهاییگفت توانا  توانیم  نی. بنابراردیمورد استفاده قرار گ  ازهاین  لیتحل  یمند براو نظام  یعلم  یکه ابزارها

 کل نظام آموزش است.  یاثربخش  یارتقا یکارکنان، شرط لازم برا یاقع و یازهاین صیدر تشخ

 ,Liveris)  دگاه ید  دکننده ییتأ  افتهی  نیبا مدل دارد. ا   ینشان داد که رابطه معنادار  ۰.6۱  ریمس  بیبا ضر  یآموزش   یمؤلفه اثربخش  ت،ینها  در

 ت یبه موفق  یتنها در صورت  یتیرینشان داد اصلاحات مد  ونانی  یبخش عموم  یمنابع انسان  تیریاست که در پژوهش خود در حوزه مد  (2021

آموزش یم که  مبتنرسند  شا  یها  طراح  یواقع  یهایستگیبر  طراح  (Baghshahi et al., 2020)  نیشوند. همچن  یکارکنان  مدل    ی در 

آموزش   یاثربخش  ی ازهاینشیعنوان پ به  یاحرفه  یهادانش و ارزش  ،یفرد  یهایژگ یبر نقش و  ، یمنابع انسان   ی دیکل  یهایستگیسنجش شا

  یواقع  ازیبر ن  ینشان داد که آموزش مبتن  زیدر حوزه آموزش پرستاران ن  (Han et al., 2022)پژوهش    ستا،را  نیکرده است. در هم  د یتأک

افزا  یشغل به  ارتقا  یاحرفه  یها ییتوانا  شیمنجر  موقع  یو  در  م۱۹-دیکوو  یریگ همه  ری)نظ  ی بحران  یهاتیعملکرد  ازاشودی(  مدل    رو،نی. 

اارائه  در  تأ   نیشده  ترک  یآموزش  یاثربخش  که   کند یم   د ییپژوهش  ارز  یطراح  ،یازسنجین  قیدق  بیمحصول  و  مستمر   ی ابیهدفمند 

 . هاستیستگیشا

 ن ییتب  (Hedayati & Khaleqi Nejad, 2020)که توسط    یستگیبر شا  یآموزش مبتن  یپژوهش حاضر با مبان  یهاافتهی  ،یمنظر نظر  از

 یمعنادار راتییقابل سنجش متمرکز شود تا بتواند تغ  ی و مهارت یرفتار یها یبر خروج د ی آموزش با کرد،یرو  نیشده، مطابقت دارد. بر اساس ا

آموزش    یچارچوب مفهوم  ،یمطالعات آموزش  لیبا استفاده از فراتحل  (Hosseini et al., 2023)  نه،یزم  نیکند. در هم  جادیا  یدر عملکرد شغل

  ه یتوسعه سرما شرطشیهدفمند و بازخورد مستمر، پ  یریادگی  ها،یستگیشا  ی ابیبر ارز د یکرد و نشان داد که تأک نییرا تب ی ستگیبر شا یمبتن

را سه مؤلفه   یو مهارت  ینگرش  ،یدانش  یها یستگیهمخوان است؛ آنان شا  ز ین  (Nikroosh et al., 2021)  جیتا با ن  ها افتهی   نیاست. ا  یانسان

در    یمحوریستگیدر حوزه شا   ی جهان  کردیحاضر در امتداد رو  قیتحق  جی نتا   نیاند. بنابراکرده  یمعرف  یاو حرفه  ی فن  ی هادر آموزش   نیادیبن

 آموزش است. 

مطالعه    جینتا  ن،یهمچن با  مراقبت   (Shaban et al., 2020)پژوهش  آموزش کارکنان  آنجا که هم  زین  یبهداشت  یهادر حوزه  راستاست؛ 

در    زین  ی مشابه  یهاافتهیکارکنان را ارتقا دهد.    یشغل  تیو رضا  یادامنه عملکرد حرفه  تواندیم   یستگیبر شا  یمبتن  یهامشخص شد آموزش 

ها  که آموزش   اند یابیقابل دست  یدر صورت  ، ی نیبال  یرهبر  ی هایستگیشا  دهد یکه نشان م  شود یمشاهده م  (Hazeni et al., 2020)پژوهش  

  یهامطالعات مختلف، نشانگر آن است که آموزش   یهاافتهی  انی م  ییراستاهم  نیبرخوردار باشند. ا  تیبر واقع  یو مبتن  قیدق  یازسنجیاز ساختار ن

طور  به  زین  یآموزش، بهداشت و خدمات اجتماع   یهابلکه در بخش  یمنابع انسان  تیرینه تنها در حوزه مد  محوریستگیشا  یازسنجیبر ن  یمبتن

 گسترده کاربرد دارند. 

و نگرش   یآموزش  ی ازهاین  لیهمسو است که در آن نشان داده شد تحل  زین  (Sahoo & Mishra, 2019) با پژوهش    هاافتهی  گر،ید  یسو  از

  ( Sern et al., 2019)  ن،ی. همچنشودیمنجر م   یبهبود عملکرد شغل  جهیو در نت   یریادگیانتقال    زهیانگ  شیمثبت نسبت به آموزش، به افزا

است. بر    ی مهارت  یهاآموزش  تیموفق  شرطشیپ   ،یستگیکه توسعه چارچوب شا  کندیم  د یتأک  هیجریدر ن  یمعلمان فن   یرودر مطالعه خود بر  
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  د یبا  یو فن   ی که آموزش عموم  دیرس  جهینت نیبه ا نیچ  ینظام آموزش  یدر بازنگر  زین  (Zhang & Md Nasir, 2025)مبنا، پژوهش    نیهم

تنها در سطح  حاضر نه  قیتحق  ج یکه نتا  دهدینشان م  ها افتهی  ن یشود. ا  یکار طراح  طیمح  ی واقع  یازهایو ن  یستگ یشا  قیدق  یهاشاخص  هیبر پا 

 است.  میقابل تعم زین  یالمللنیب اسیبلکه در مق یمل

  یهادر آموزش  تالیجید  یستگیدارد که به نقش شا   ی پوشانهم  (Zhao et al., 2025)با مطالعه    قیتحق  ی هاافتهی   ،یآموزش  ی بعد فناور  از

مطرح   کیضرورت استراتژ کیعنوان به ،یآموزش یهافناورانه در نظام یهایستگیشا یپساکرونا، ارتقا طیدر شرا ژهیواشاره کرده است. به نینو

  یروزرساندر به  یگام مهم  تواندیم   رند،یگ یدر نظر م  زیآموزش را ن  یسازتالیجید   یهاکه مؤلفه  یازسنجین  یها توسعه مدل  ن،ی. بنابرااستشده  

و    یجانی ه  یهادر پژوهش خود نشان داد که مهارت  (Mardookhi et al., 2022)باشد. افزون بر آن،    ی ستگیبر شا  ینظام آموزش مبتن

 همسو است. یازسنجین یهابرجسته مهارت گاه ینکته در مدل حاضر با جا نیهستند و ا یاحرفه ی هاآموزش  ی اصل لمکم ،یارتباط

تطب  از ا  یخوانهم  زین  (Bakhtiari Fayndari et al., 2022)  یهاافتهیبا    قیتحق  نیا  جینتا  ،یقیمنظر  که    دی تأک  شانیدارد؛  کردند 

 ل یبر تحل  یساختارمند و مبتن  یآنان در قالب   یآموزش  ی ازهایکه ن  شودیمحقق م   ی زمان  ،یآموزش  رانیمد  ی ستگیو توسعه شا  یپرورنیجانش

همچن  نییتب  یعامل  شا  (Timouri et al., 2022)  ن،یشود.  که  داد  و   ،ینگرجامع  ،ینگرندهیآ  رینظ  یدیکل  یهایستگینشان  عدالت 

. در  اندافتهی طور معنادار بازتاب  به  زیکه در مدل پژوهش حاضر ن  یمیهستند؛ مفاه  محورستهیشا  ی منابع انسان  تیریمد  یربنایز  ،یریپذانعطاف

 است. شدهیمدل طراح یو تجرب یاعتبار نظر انگریموجود ب  اتیحاضر با ادب قیتحق ج ینتا ییمجموع، همگرا

 ,Cigularov & Dillulio)و    (Hedayati & Khaleqi Nejad, 2020)  یهاپژوهش با پژوهش  نیا   د ییمدل مورد تأ   ، یات ینظر عمل  از

 ز یآنان ن  یهاافتهی اند.  کرده  ی کارکنان معرف  یهایژگیو و  ازهاین  لیو وابسته به تحل  یچندبعد  یندیدارد که آموزش را فرآ  یخوانهم  (2020

خود ضرورت استفاده    نیاثر بگذارد و ا  یآموزش  یازهاین  صیبر تشخ  تواندیم   ابانیارز  ی شغل  تیتفاوت در موقع  ه حاضر نشان داد ک  جیهمچون نتا

 . دهدینشان م  ازها ین لی را در تحل قیدق یآمار یاز الگوها

بُعد کل  ی ستگیبر شا  یمبتن  یآموزش  یازسنجیآن است که مدل ن  یایگو  قیتحق  ن یا  جینتا  ،یکل  طوربه تنها با  خود، نه  یدی با توجه به پنج 

 ی و اثربخش  یو اجتماع   یشغل   ،یسازمان  یازهاین  انیمنسجم از ارتباط م  یر ی خوان است بلکه توانسته است تصوموجود هم  ینظر  یساختارها

  ی هایستگ یهدفمند و متناسب با شا  یها تا بتوانند آموزش  آوردیفراهم م   یآموزش  رانیمد  یجامع برا  یمدل، چارچوب  ن ی. اهد آموزش ارائه د

 فراهم آورند.  یرا در سطح سازمان  ی منابع انسان یو بهساز یوربهره شیافزا نهیآن، زم قیکنند و از طر یکارکنان طراح  یواقع

و استفاده از ابزار پرسشنامه اشاره کرد که    یادارات دولت  رانیبه مد  یبه محدود بودن جامعه آمار  توانیپژوهش م   نیا  ی هاتیجمله محدود  از

را محدود کند. همچنبخش  ر یبه سا  ج ینتا  م یممکن است تعم ن  توانندیکه م   یطیو مح  ی سازمان  ، یعوامل فرهنگ   ن،یها   یآموزش  ی ازهای بر 

  رات ییتغ  ییایپو  لیها امکان تحلداده  یمقطع  تیماه  ن،یقرار نگرفتند. علاوه بر ا  یمورد بررس  قی صورت عمبه   قیتحق  نیباشند، در ا  رگذاریتأث

 . کند یدر طول زمان را محدود م  یآموزش یازهاین

آزمون شود   یخصوص  ی هادر سازمان  زیکشور و ن  ی و خدمات  یصنعت  ی هابخش  ریشده در سا که مدل ارائه  شودیم   شنهادیپ  یآت  ی هاپژوهش  در

از    یتریدرك غن  تواندیم   ،ی کم  یهابا روش  قیعم  یهامانند مصاحبه  یف یک  یهاروش  بیترک  ن،ی. همچنابد ی  ش یمدل افزا  میتعم  تیتا قابل

  ، ی مانند فرهنگ سازمان  ی انجیم  یرهاینقش متغ   یبررس  ن، یفراهم آورد. علاوه بر ا  یها بر عملکرد آموزشآن   ریو نحوه تأث  ی ستگیشا  یهامؤلفه 

 . شودیم شنهادیپ  یآموزش  یو اثربخش یازسنجین نیدر ارتباط ب یشغل زشیو انگ یسبک رهبر

 یبرا  یازسنجین  جیکنند و از نتا  نهیخود نهاد  یتوسعه منابع انسان  یهارا در چارچوب برنامه  یستگیبر شا  ینظام آموزش مبتن   دیبا  هاسازمان

هدفمند،    یهاآموزش  ها، یستگیاز شا  یبانک اطلاعات  جاد یبا ا  یآموزش  رانیمد  شودیم   شنهادی. پ ندیاستفاده نما   یآموزش  یهادوره  قیدق  یطراح

  ندیفرآ  تواند یم   یآموزش  نینو  یهایو استفاده از فناور  تالیجید  یتوسعه بسترها  ن،یکنند. همچن  یبر مهارت را طراح  ی و مبتن  مدت کوتاه
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 از یبر ن  یمبتن  یهاو آموزش   یشغل  یعملکرد، ارتقا  یابیارز  انیمنسجم م  یکرد یاتخاذ رو  تاً،یتر سازد. نهاروز و اثربخشو آموزش را به   یازسنجین

 . د ینما تیمستمر را در سازمان تقو یریادگیفرهنگ   تواندیم

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 ها شفافیت داده

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

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Training needs assessment (TNA) is a foundational element in organizational learning and human resource 

development. It serves as a strategic mechanism to align workforce competencies with the evolving goals and 

performance expectations of organizations. Competency-based training, as a modern educational paradigm, 

emphasizes the identification and development of measurable skills, attitudes, and behaviors essential for 

effective job performance. In recent years, scholars have increasingly highlighted the necessity of integrating 

competency frameworks into training design and implementation, particularly in dynamic administrative and 

public service contexts where human capital serves as the cornerstone of performance and innovation (Hayati 

et al., 2024; Hosseini et al., 2023). 

Competency-based education (CBE) views learning as a process directed toward demonstrable performance 

outcomes rather than theoretical knowledge acquisition (Hedayati & Khaleqi Nejad, 2020). It enables 

organizations to bridge the gap between employees’ existing abilities and the professional skills required for 

success in their roles. Accordingly, TNA grounded in competencies facilitates a more accurate identification 

of training priorities, ensures cost-effective learning investments, and enhances overall organizational 

productivity (Akbari et al., 2023; Nazemi Ardakani, 2023). As organizations face continuous technological 

and structural changes, competency-oriented frameworks have become indispensable for maintaining adaptive 

and resilient human resource systems (Timouri et al., 2022). 
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The literature emphasizes that traditional training programs often fail because they overlook the specific 

competency gaps that directly influence work performance (Markaki et al., 2021; Sahoo & Mishra, 2019). 

Conversely, a competency-based TNA approach focuses on developing tangible professional attributes 

through systematic evaluation of organizational, job, and personal needs. As (Changaei & Tajik Ismaili, 2023) 

and (Khajavandi et al., 2021) argue, integrating the perspectives of managers and staff into the assessment 

process strengthens the relevance and precision of training initiatives. Furthermore, empirical findings confirm 

that CBE-oriented models support empowerment, leadership, and team effectiveness by improving employees’ 

behavioral and emotional skills (Hazeni et al., 2020; Mardookhi et al., 2022). 

Global perspectives on training further affirm the centrality of TNA in professional development. In health 

and social service contexts, studies such as (Han et al., 2022) and (Shaban et al., 2020) reveal that training 

interventions grounded in competencies enhance adaptability and professional confidence among participants. 

Similarly, research in higher education and public sector organizations suggests that effective training models 

depend on identifying individual and collective competencies that align with institutional missions (Liveris, 

2021; Rodriguez-Zarzuelo et al., 2023). Within Iran’s administrative institutions, however, research on 

competency-based needs assessment remains limited, despite increasing recognition of its role in improving 

public service quality and human resource excellence (Mohammadi, 2022). 

To address this gap, the present study aimed to fit and validate a competency-based training needs assessment 

model using confirmatory factor analysis (CFA). Drawing on the theoretical frameworks of CBE and human 

resource competency models, the study proposed a comprehensive structure encompassing five major 

dimensions: organizational needs, job needs, social needs, needs assessment skills, and training effectiveness. 

This model integrates both strategic and behavioral aspects of employee learning and seeks to provide 

empirical evidence for improving training policy and design within Iran’s public sector (Baghshahi et al., 

2020; Tatari Chagani & Nazarian, 2022). In light of the increasing demand for professional accountability 

and evidence-based education systems, the proposed model contributes to understanding how competency-

based frameworks can guide managerial decision-making in designing effective training systems (Zhang & 

Md Nasir, 2025; Zhao et al., 2025). 

Methods and Materials 

The study adopted a quantitative, correlational, and causal design to explore the relationships among the key 

dimensions of the proposed model. The statistical population consisted of 465 administrative managers from 

various governmental institutions in Iran, including provincial administrations, hospitals, judicial departments, 

youth and sports organizations, agricultural departments, and national banks. Based on Cochran’s formula, a 

sample of 211 managers was selected using stratified random sampling to ensure representation across 

institutional categories. 

A researcher-designed questionnaire was developed to measure the five constructs of the model—

organizational needs, job needs, social needs, needs assessment skills, and training effectiveness—each 

consisting of multiple subdimensions derived from literature and expert interviews. The content validity of the 

questionnaire was confirmed through academic expert review, and its reliability was supported by Cronbach’s 

alpha coefficients exceeding 0.7 for all constructs. Data were analyzed using SPSS (version 25) and LISREL 

(version 8.8). Descriptive statistics were used to summarize demographic variables, while confirmatory factor 

analysis (CFA) tested the measurement model’s fitness. Structural equation modeling (SEM) was then 

employed to assess the relationships among latent variables and determine path coefficients and significance 

levels. 

Findings 

The confirmatory factor analysis results demonstrated acceptable factor loadings for all observed variables, 

ranging above the minimum acceptable threshold of 0.40. All t-values for the estimated parameters exceeded 
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1.96, confirming the statistical significance of the relationships between the latent variables and their respective 

indicators. Consequently, no construct or item was eliminated from the model, and the measurement structure 

was deemed valid and reliable. 

The SEM analysis revealed that all hypothesized paths among the model’s core dimensions were positive and 

significant. The standardized path coefficients were as follows: organizational needs (β = 0.68), job needs (β 

= 0.75), social needs (β = 0.49), needs assessment skills (β = 0.55), and training effectiveness (β = 0.61). These 

coefficients indicate that job-related and organizational factors exerted the strongest influence on the overall 

training needs assessment model. 

Goodness-of-fit indices confirmed the adequacy of the model: χ²/df = 4.054 (≤5), IFI = 0.91, RMSEA = 0.078, 

CFI = 0.96, RMR = 0.09, and AGFI = 0.69. These indices demonstrate an acceptable fit between the theoretical 

model and the empirical data, suggesting that the proposed structure accurately represents the relationships 

among the variables. Overall, the results validate the theoretical assumptions that training needs can be 

effectively categorized and predicted through the lens of competency-based constructs. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide strong empirical support for the proposed competency-based training needs 

assessment model. The significance of all five constructs—organizational needs, job needs, social needs, needs 

assessment skills, and training effectiveness—highlights the multifaceted nature of professional development 

within modern public organizations. The positive and significant path coefficients indicate that competency-

based frameworks enhance both the efficiency and the precision of educational planning, confirming that 

training programs are most effective when aligned with the actual performance demands of jobs and 

organizational objectives (Hayati et al., 2024; Hosseini et al., 2023). 

The dominant role of organizational and job needs in the model underscores the strategic dimension of training. 

This finding is consistent with (Nazemi Ardakani, 2023), who argues that human resource productivity 

depends on targeted and need-driven learning interventions. Similarly, (Akbari et al., 2023) and (Timouri et 

al., 2022) emphasized that competency-based training reinforces empowerment, knowledge enhancement, and 

experiential learning among managers. When employees are trained in areas directly connected to their 

competencies, their capacity for problem-solving and innovation increases, contributing to organizational 

excellence. 

Social needs also emerged as a vital component, aligning with the insights of (Changaei & Tajik Ismaili, 

2023) and (Shah Mehdi et al., 2021), who observed that interpersonal communication, teamwork, and conflict 

management substantially affect training outcomes. These soft skills are critical for sustaining effective 

collaboration in complex work environments. Indeed, (Sarchar & Samii, 2020) and (Liveris, 2021) highlight 

that meritocracy and leadership development depend on recognizing and cultivating social competencies 

within the workforce. The current study confirms that social interaction is a cornerstone of professional growth 

and must be integrated into all competency-based training frameworks. 

The significance of needs assessment skills corroborates the argument by (Amiri & Ahmadnejad, 2021) and 

(Khajavandi et al., 2021), who contend that the accuracy of training design depends heavily on the analytical 

and diagnostic capabilities of educational planners. (Markaki et al., 2021) also reported that global 

implementation of TNA tools requires both technical precision and managerial insight. These findings 

collectively indicate that human resource managers must possess strong evaluative competencies to detect, 

prioritize, and address the most critical learning needs. 

Training effectiveness, as the final dimension, reflects the cumulative impact of competency-based 

interventions. Studies by (Baghshahi et al., 2020) and (Han et al., 2022) have demonstrated that when 

training aligns with identified competencies, it leads to measurable improvements in professional performance. 
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The current research reinforces this claim, showing that competency-driven approaches produce higher 

engagement and retention of learning outcomes. 

In theoretical terms, the results corroborate the conceptual foundation of competency-based education outlined 

by (Hedayati & Khaleqi Nejad, 2020) and (Hosseini et al., 2023), who describe it as a model centered on 

observable behavioral outcomes. The study also aligns with (Nikroosh et al., 2021) in recognizing knowledge, 

attitude, and skills as the core dimensions of competence. Furthermore, the integration of global perspectives—

such as (Sern et al., 2019) on vocational education and (Zhang & Md Nasir, 2025) on TVET curriculum 

design—demonstrates the universal applicability of competency-based TNA across different educational and 

organizational settings. 

Finally, the present findings echo the importance of technological and adaptive competencies highlighted by 

(Zhao et al., 2025), who emphasized that post-pandemic education requires digital literacy and resilience. 

Embedding these competencies into needs assessment processes ensures that training remains responsive to 

emerging challenges in digital transformation and workforce innovation. 

In conclusion, this study confirms that competency-based training needs assessment provides a reliable and 

comprehensive framework for improving human resource development within Iran’s administrative sector. By 

validating the interconnections among organizational, job-related, social, and individual competencies, the 

study offers practical insights for policymakers and educational planners seeking to modernize public sector 

training systems. The competency-based approach ensures that training investments are strategically targeted, 

performance-oriented, and responsive to both institutional objectives and employee development needs. It also 

reinforces the principle that learning effectiveness depends not only on instructional design but also on accurate 

needs diagnosis and alignment with measurable competencies. 

Overall, the competency-based TNA model proposed and validated in this study bridges theoretical 

understanding and practical application. It contributes to a growing body of evidence supporting the adoption 

of systematic, data-driven approaches to training design. Future research could expand the model’s scope by 

examining cross-sectoral applications or exploring the mediating effects of leadership, motivation, and 

organizational culture on training outcomes. Nevertheless, the findings provide a solid empirical foundation 

for policymakers, educators, and HR professionals to advance competency-oriented learning systems that 

enhance both individual and institutional performance. 
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