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 چکیده
مطلوب آن بر  تیانداز و رفاه کارکنان صهنعت نفت با وضهعپس ،یبازنشهسهتگ  یهاصهندوق  یآموزشه  یوربهره  یهابیموجود آسه  تیوضهع سههیپژوهش مقا  نیهدف ا

 ، یبازنشهسهتگ یهاکارکنان صهندوق  هیشهام  کل  یانجام شهد. جامعه آمار  یشه یماپی–یفیو با روش توصه   یحاضهر از نو  کاربرد  پژوهش بود.  پیسه   یاسهاس الگو

در دسهترس انتااب شهدند. ابزار   یریگنفر به روش نمونه  21۷نفر( که با اسهتفاده از جدو  مورگان    ۵00بود )  1402انداز و رفاه کارکنان صهنعت نفت در سها  پس

شههد.  دییتأ 0/۷کرونباخ بالاتر از    یآن با آلفا ییایو پا یدییتأ  یعامل   یو ت ل  CVR  ،CVI قیآن از طر ییسههاهته بود که رواها پرسههشههنامه م ققداده  یآورگرد

موجود   تینشههان داد که وضههع  یاسههتنباط  یهاآزمون جینتا شههدند.   یت ل دمنیو فر  یانمونهتک  T  یهاآزمون قیو از طر  24نسههاه    SPSSافزار  ها با نرمداده

ابعاد    یحا ، در تمام  نینسهبتا  نامطلوب اسهت. با ا یبرونداد  در عوام   ینسهبتا  مطلوب ول یندیو فرآ  یدرونداد  ،یانهیدر عوام  زم  یآموزشه  یوربهره  یهابیآسه 

 ،یشهام  عوام  برونداد  نیتربه مطلوب  نیتراز نامطلوب  بیبه ترت  هابیآسه  یبندرتبه دمن،یمطلوب مشهاهده شهد. بر اسهاس آزمون فر تیبا وضهع  یفاصهله معنادار

 دیجد  یهایمربوط به »عدم کاربرد فناور  بیآسهه  نیموقع ماارج آموزش« و کمتربه  نیمربوط به »عدم تأم  بیآسهه  نیشههتریبود. ب  یو درونداد  یانهیزم ،یندیفرآ

 ییهایانداز و رفاه کارکنان صهنعت نفت در تمام ابعاد با کاسهتپس ،یبازنشهسهتگ یهاشهده در صهندوقانجام  یهانشهان داد که آموزش  هاافتهی شهد. ییشهناسها  «یآموزشه 

ابعاد    یبه تمام  کپارچهیمسهتلزم توجه    یآموزشه  یوربهبود بهره ن،یاسهت. بنابرا  یمطلوب آموزشه  جینتا دیدر بُعد برونداد که نشهانگر ضهعد در تول ژهیو اند، بهمواجه

 است. یآموزش نینو یهایو استفاده از فناور یکاف یمنابع مال نیتأم ،یآموزش یندهایاصلاح فرآ پ،یچهارگانه مد  س
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Abstract 

The aim of this study was to compare the current state of training productivity damages of the pension, savings, and welfare 

funds of oil industry employees with their desired state based on the CIPP model. This applied study employed a descriptive–

survey method. The statistical population consisted of 500 employees of the pension, savings, and welfare funds of oil 

industry employees in 2023, from which 217 participants were selected using Morgan’s table and convenience sampling. 

Data were collected via a researcher-made questionnaire validated through content validity ratio (CVR), content validity 

index (CVI), and confirmatory factor analysis; reliability was confirmed with Cronbach’s alpha above 0.7. Data were 

analyzed using SPSS-24 software through one-sample t-tests and Friedman tests. Inferential results indicated that the current 

state of training productivity damages was relatively favorable in background, input, and process factors, but relatively 

unfavorable in output factors. Nevertheless, all dimensions showed significant gaps from the desired level. Friedman’s 

ranking showed that damages were most severe in output factors and least in input factors. The greatest damage was related 

to the untimely provision of training costs, while the least was linked to the limited use of new educational technologies. 

The study revealed that training productivity in the pension, savings, and welfare funds of oil industry employees faces 

deficiencies across all CIPP dimensions, particularly in output performance. Enhancing educational productivity requires an 

integrated focus on all four dimensions of the CIPP model, improvement of training processes, adequate financial support, 

and the adoption of modern educational technologies. 

Keywords: Pathology, Training productivity, Pension funds, CIPP model, Organizational training 
 

Submit Date: 23 April 2024 

Revise Date: 11 August 2024 

Accept Date: 18 August 2024 

Publish Date: 20 September 2024 

 

  

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


 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

3 

 مقدمه 

از    یکیعنوان  به  یآموزش  یوربه سرعت در حال رخ دادن است، آموزش کارکنان و بهره  ی فناورانه و سازمان  راتییامروز که تغ  ی ایپو  ی ایدر دن

نه   یآموزش در جوامع امروز  تی. اهم(Saadat, 2023)  شودیشناخته م  یعملکرد سازمان   یو ارتقا  یتوسعه منابع انسان  یدیکل  یمحورها

 ,Abbaspour)  ابدی ینمود م  یسازمان  یهایخدمات و نوآور  تیفیک  ،یورسطح بهره  یبلکه در ارتقا  یفرد  ی هادانش و مهارت  شیدر افزا  اتنه

انداز و رفاه کارکنان صنعت نفت، نقش  پس ، یبازنشستگ  یهابزرگ و حساس همچون صندوق  ی هادر سازمان ژهیو. آموزش کارکنان به(2018

  یشناسب یآس  ،یساختار  نی . در چن(Eskandari, 2021)دارد    یابه اهداف توسعه   ی ابیو دست  یشغل  تیرضا  ،یبهبود عملکرد سازمان   رد  یاتیح

 Naderi)شود    ی و مطلوب تلق  یفعل  تیوضع  انیموجود م  یهاموانع و شکاف  ییمؤثر در شناسا  یمنزله ابزاربه  تواندیم  یسازمان  یهاآموزش 

& Rajai Pour, 2021). 

معنا  یآموزش  یوربهره  ،یکل  طوربه نتا  یبه  فرآ  ج ینسبت  از  صرف  ند یحاصل  منابع  به  براآموزش  است    یشده  -Babazadeh)آن 

Moqaddam, 2020)یتوانمندساز  ،یعملکرد کار  یکه موجب ارتقا  ابدی یتحقق م  یآموزش مؤثر زمان  ،ی منابع انسان  تیریمد  دگاهی. از د 

لازم برخوردار نباشد، منابع    ی. چنانچه نظام آموزش از اثربخش(Chelladurai & Kim, 2022)شود    یسازمان  یندهایکارکنان و بهبود فرآ

  یعلم  یهامدل  ان، یم  نی. در ا(Pourasadi et al., 2020)  ماند یخود بازم  کیو سازمان از اهداف استراتژ  گردندیتلف م   ی و انسان  ی مال

( اشاره کرد  CIPP)  پیو س  پسیلیف  ک،یپاتر کرک  یهابه مدل  توانیها م که از جمله آن  اندافتهیتوسعه    زشآمو  یاثربخش  یابیارز  یبرا  یمختلف

(Hameh Moradi et al., 2014)و    یدر مطالعات آموزش  ژه یوو برونداد است، به  ندیدرونداد، فرآ  نه، یکه شامل چهار بُعد زم  پی. مدل س

 .(Karimi-Monaghi & Rafei, 2022)است  افتهی  یکاربرد فراوان ،یوربهره یابیارز

متعدد  ر،یاخ  ی هادهه  در اهم  یپژوهشگران  ارتقا  یشناسبیآس  تیبر  در   ,Malik & Garg)اند  کرده  د یتأک  یسازمان   یوربهره  یآموزش 

2020; Watson, 2021)د اساس  بر  سازمان  دگاه ی.  تحل  ییهاآنان،  به  آسنظام  لیکه  بود    پردازند، یم  یآموزش  ی هابیمند  خواهند  قادر 

 ، یموجود در طراح  یهاکه ضعف  دهد یاجازه م  رانیبه مد   هالیتحل  نیکنند. ا  ییعملکرد و کاهش هدررفت منابع را شناسا  ودبهب  یرهایمس

 پ یهمچون مدل س یعلم یاز الگوها یر یگبهره ن،ی. افزون بر ا(Anggara et al., 2019)دهند  صیموقع تشخها را بهآموزش  یابیاجرا و ارز

 . (Mehranfard, 2023)  نجامد یب یی نها جیتا نتا یازسنجیعوامل مؤثر بر آموزش کارکنان از مرحله ن ترقیقد  ی ابیبه ارز تواندیم

سازمان  یفراوان  یهاچالش   ران،یا  در کارکنان  آموزش  نظام  م   یدولت  ی هادر  اشودیمشاهده  نچالش  نی.  در  شامل ضعف  اغلب   یازسنجیها 

 Nadi & Salimi, 2011; Pourasadi)است  یابینظام ارز یو ناکارآمد ،ی شغل یازهایآموزش و ن انیم ی کمبود منابع، ناهماهنگ  ،یآموزش

et al., 2020)و از  یرکاربردیغ  ییضمن خدمت، غالباً از نظر محتوا یهاکه آموزش دهندیاند، نشان محوزه انجام شده نیکه در ا یلعات . مطا

و    ییشناسا  یبرا  یعلم  یاساس، استفاده از الگوها  نی. بر ا(Basiri et al., 2022; Jalili et al., 2023)   اندیستمیرسیغ   یلحاظ ساختار

 .شودیم  یتلق یضرور یامر ها ب یرفع آس

بCIPP)  پیس  مدل شمار به  یآموزش  ی ابیارزش  یالگوها  نیتراز جامع  ی کی  افت، یتوسعه    ۱۹۶۰و همکارانش در دهه    م ی( که توسط استافل 

بعد درونداد به منابع، راهبردها    پردازد؛یمؤثر بر آموزش م یو سازمان  یطیمح   طیشرا  یبه بررس  نهیمدل، بعد زم  نی. در ا(Seif, 2023)  رودیم

حاصل  ج یو بعد برونداد به نتا  سنجد؛یرا م  شدهنییها و تطابق آن با اهداف تعبرنامه  ینحوه اجرا ند،یاشاره دارد؛ بعد فرآ  یآموزش  ی ساختارها  و

تا نقاط    شودیجامع سبب م  کردیرو  نی. ا(Karimi-Monaghi & Rafei, 2022)از آموزش و اثرات آن بر عملکرد کارکنان توجه دارد  

 .(Tarin et al., 2017)گردد   ییشناسا یی نها  یابیتا ارز یمراحل آموزش از طراح ی تمامضعف در 

 ی المللنی ب  یهایپژوهشگران بوده است. به عنوان نمونه، بررس  د یمورد تأک  زین  یاز منظر اقتصاد  یآموزش  یوربهره  لیتحل  تیاهم  گر،ید  یسو  از

-Becerra)ارباب رجوع دارد    تیشده و رضاخدمات ارائه  تیفیبا ک  یمیارتباط مستق  ، یدولت   یهادر سازمان  ی آموزش  یوراند که بهرهنشان داده

Peña & Santin, 2021; Vásquez-Torres & Salazar, 2021)ی ور بهره  یهااستفاده از شاخص  ک،یو مکز  وانیمانند تا  یی. در کشورها 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

4 

 ,Tsu-Tan & Kok Fong)بهتر منابع شده است    صیو تخص  یآموزش  ی هااست یآموزش منجر به بهبود س  ییکارا  یابیارز  یکل عوامل برا

کارآمدتر منجر شوند   یآموزش  یهایگذاراستیبه س  توانندیم   یکم  یهابر مدل  یمبتن  یهالیکه تحل  دهندیمطالعات نشان م   نی. ا(2022

(Eom et al., 2022). 

  یشغل  تیو رضا  یآورتاب  یدر ارتقا  یانقش واسطه  یااند که آموزش و توسعه حرفه ها نشان دادهپژوهش  یبرخ  ، یمنابع انسان  تیریحوزه مد  در

خود  یها آموزش  یو اجرا یها در طراحهرچه سازمان  گر،ید انی. به ب(Kowalski et al., 2022; Malik & Garg, 2020)کارکنان دارد 

راستا،   نی. در هم(van Assen, 2021)  ابدییم  شیسازمان افزا  یورو بهره  ابدییارتقا م  زیخرج دهند، عملکرد کارکنان نبه   یشتریدقت ب

سرما  رنده یادگی  یهاسازمان  جادیا بهساز  یگذارهیو  انسان  یدر  بخش  ژهیوبه  ، یمنابع  دولت  ی خدمات  یهادر  است   ری انکارناپذ  یضرورت  ، یو 

(Anggara et al., 2019; Yoon & Chae, 2022). 

ارز  یرانیا  یهااز سازمان  یاریاند که بسمطالعات نشان داده  ، یآموزش در بهبود عملکرد سازمان  یاتیح  تیوجود اهم  با   یابیهنوز فاقد نظام 

آموزش هستند   و منسجم در حوزه  ا(Rezvani et al., 2020; Shakri et al., 2022)کارآمد  موجب مضعف  نی.  بازده    شوند یها  تا 

شده بر  انجام  ی ها. پژوهشابد ی ها کاهش  برنامه  ی کل  یاثربخش  جه،ینداشته باشد و در نت  یکارکنان همخوان  ی شغل  ی واقع  یازهایها با نآموزش 

 ,Shah Mohammadi Kamachali & Sharafi)و  (Porkar et al., 2023) ی هااز جمله پژوهش ران،یدر ا یدولت یهاسازمان یرو

انگ  ،یآموزش  یمحتوا  یکه ضعف در طراح  دهند ی، نشان م(2021 ناهماهنگ  زهیکمبود  اصل  یتیریسطوح مد  ان یم  ی و   یوربهره  ی از موانع 

 .شوندیمحسوب م یآموزش

از مهم  یبازنشستگ  یهاصندوق   در رفاه کارکنان صنعت نفت، که  به   یو خدمات   ی مال  ینهادها  نیترو  آموزش کارکنان   روند،یشمار مکشور 

  ن ی. با ا(Eskandari, 2021)دوچندان دارد  تیاهم نفعان یاعتماد ذ شی خدمات و افزا تیفیک یارتقا یبرا ی دیکل یاز ابزارها یکیعنوان به

سازمان،    یواقع  یازهایکارکنان و ن  یهامهارت  انیو فاصله م  ،یکاف  ینبود بودجه آموزش  ک،ی چون ساختار بوروکرات  ییهاوجود چالش  ل،حا

 .(Rahnavard, 2021)نهادها کمتر از حد انتظار باشد  نیدر ا یآموزش یورموجب شده است تا بهره

موجود و    تیجامع از وضع  ی دید   تواندیم   پ،یس  یبر اساس الگو  یبازنشستگ  ی هانظام آموزش در صندوق   ی شناسبیآس  ،یطیشرا  نیچن  در

بر    ز ین  (Alboghbish et al., 2022)و    (Yousefi et al., 2022)  یها . پژوهش(Mehranfard, 2023)بهبود ارائه دهد    یرهایمس

 یساختار  ،ی فرهنگ  یهایژگیاند. به باور آنان، توجه به وکرده  د یتأک  یرانیا  یها سازمان  یازهایآموزش متناسب با ن  ی بوم  ی هامدل  یطراح  تیاهم

 آن است. ج ینتا یداریو پا  یاثربخش یبرا ی شرط اساس ،یآموزش یهابرنامه یکارکنان در طراح یزشیو انگ

 ی ر یادگی  ، یانسان   هیسرما  یهاشده است. مدل  یبررس  ی مختلف  یهادگاهیاز د   یورو بهره  یشغل   تیآموزش، رضا  انیارتباط م  ،یسطح نظر  در

 & Abbaspour, 2018; Azar)دارند    دیتأک  یرشد سازمان   یعنوان محرک اصلبر نقش آموزش به  یهمگ  ،یو توسعه منابع انسان   یسازمان

et al., 2020)سنجش بازده    یهاو مدل  کیپاترکرک  یستمیس  دگاهیکار و آموزش، مانند د  یشناسدر روان  د یجد  یهاهینظر  ن،ی . همچن

 ,Seif)باشند    ای در تعامل پو  ج،یگرفته تا بازخورد نتا  طیاز مح  ، یسازمان  یهامؤلفه   هیمؤثر است که کل  یکه آموزش زمان  دهند ینشان م  ،یآموزش

2023). 

ابعاد در    ریاز سا  ش یب  یو برونداد  یندیاز آن است که عوامل فرآ  یحاک  زیآموزش ضمن خدمت ن  یشناسبیشده در حوزه آس انجام  یهاپژوهش

  س، یتدر  یهاکه ضعف در روش  دهدیمطالعات نشان م  نیا  جی. نتا(Basiri et al., 2022; Jalili et al., 2023)نقش دارند    یورکاهش بهره

محتوا  ،یاثربخش  ادرستن   یابیارز ارتباط  عدم  ن  یآموزش  یو  مهم  ی شغل  یازهایبا  جمله  از   Shakarchi)هستند    هابیآس  نیترکارکنان، 

Zadeh & Haji Ismaili, 2015)آموزش و عملکرد   انی در کاهش شکاف م  تواندیم   نینو  یآموزش  ی های استفاده از فناور  ان، یم  نی. در ا

 .(Tsu-Tan & Kok Fong, 2022)کند   فایا ی نقش مهم یواقع
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  یابیو ارز  یاصلاح  یهابرنامه  یبازخورد، طراح  ل،یداده، تحل  یشامل مراحل گردآور  یسازمان  یشناسب یآموزش، چرخه آس  تیریمنظر مد  از

 یریادگی  ندیبلکه فرآ  شود،ینقاط ضعف م  ترقیدق  ییتنها موجب شناسامراحل نه  نیا  تی. رعا(Naderi & Rajai Pour, 2021)مجدد است  

است که بر ضرورت بازخورد مستمر   رندهیادگ یسازمان    هیهمسو با نظر دگاه،ید  نی. ا(Chuah & Law, 2020)  کندیم  تیتقو  زیرا ن  یسازمان

 .(Malik & Garg, 2020) دارد  د یبهبود عملکرد تأک یبرا

 Porkar)است    داریپا  ی توسعه سازمان  یات یح  شرطشیمند، پ اثربخش و نظام  یهاکه آموزش   دهدیمرور مطالعات گذشته نشان م  ت،ینها  در

et al., 2023; Taqizadeh-Qavam et al., 2023)ا از  مقا  رو،نی .  با هدف  حاضر  آس  تیوضع  سهی پژوهش   یوربهره  یهاب یموجود 

با وضعپس  ، یتگبازنشس  یهاصندوق   یآموزش رفاه کارکنان صنعت نفت  الگو  تیانداز و  اساس  بر  تا ضمن   پیس  یمطلوب  انجام شده است 

  یمحور در حوزه آموزش منابع انسانتوسعه   یهااستیو س  یاصلاح  یالگوها  یطراح  سازنه یموجود، زم  ینقاط ضعف و قوت نظام آموزش  ییشناسا

 گردد. 

 شناسیروش

ه است. جامعة آماری را کلیة کارکنانی که  به روش پیمایشی انجام شدها کمی بوده که  دادهنظر ماهیت    از  و  کاربردینظر هدف    این تحقیق از

داد.    لی، تشکنفر   5۰۰مشغول به خدمت هستند به تعداد    ۱4۰2انداز و رفاه کارکنان صنعت نفت در سال  های بازنشستگی، پسدر صندوق 

ابزار پژوهش پرسشنامة   انتخاب شدند.  در دسترسی  ریگبا روش نمونه   که  نفر در نظر گرفته شد  2۱7  با استفاده از جدول مورگان  حجم نمونه

از طریق بهساخته بوده است. روایی پرسشنامه محقق  و تحلیل   cvi، شاخص روایی محتوایی یا  cvrآوردن نسبت روایی محتوایی یا  دست ها 

از  عاملی با  پژوهش    هایدادهبدست آمد.    7/۰تاییدی تایید شده و پایایی پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ برای تمام ابعاد پرسشنامه بالاتر 

 تحلیل شد.   SPSS-24افزارنرماستفاده از 

 هایافته

ای انداز و رفاه کارکنان صنعت نفت برحسب عوامل زمینه های بازنشستگی، پسوری آموزشی صندوق های بهرهوضعیت موجود آسیب :  ۱سؤال

 در مقایسه با وضعیت مطلوب چگونه است؟ 

 در مقایسه با وضعیت مطلوب(   ایزمینه   وری آموزشی عواملهای بهره نتیجة آزمون تی)وضعیت موجود آسیب  . 1 جدول

 ( 5فاصله با حداکثر مطلوبیت) داری سطح معنی مقدار تی وضعیت بر اساس طیف نانلی  میانگین  متغیر

 75/۱ ۰۰۱/۰ 7۱۰/4 نسبتامطلوب  ۱5/3 ای عوامل زمینه

 

 ایعوامل زمینه باشد و بر اساس طیف نانلی  ( می3حدمتوسط )از    بیشتر  (3/ ۱5ای)عوامل زمینه انگین  یشود، مدیده می  ۱  طور که در جدولهمان

( 5عبارتی حداکثر مطلوبیت)( با بالاترین میانگین ممکن یا به۱5/3دست آمده )بهانگین  یمهمچنین مقایسة  قرار دارد.    نسبتا مطلوبدر وضعیت  

ها  به آن  2تا رسیدن به حداکثر مطلوبیت وارد است که در جدول  ایهای مهمی در عوامل زمینه شکاف داشته است. لذا آسیب  75/۱به میزان  

 اشاره گردیده است.

 در مقایسه با وضعیت مطلوب(   ایهای عوامل زمینه وری آموزشی گویه های بهره نتیجة آزمون تی )وضعیت موجود آسیب  . 2 جدول

اساس   میانگین  ها گویه ردیف  بر  وضعیت 

 طیف نانلی 

سطح   مقدار تی

 داریمعنی

حداکثر   با  فاصله 

 ( 5مطلوبیت)

 28/2 ۰۰۱/۰ - 8۹3/8 نامطلوب نسبتا  72/2 آموزش  بهنسبت  مدیران  دیدگاه منفی  ۱

 ۹8/۱ ۶۹3/۰ 3۹5/۰ نسبتا مطلوب  ۰2/3 ی  آموزشهای کلاس از کارکنان عدم استقبال  2
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 ۰7/2 3۰4/۰ - ۰2۹/۱ نسبتا نامطلوب  ۹3/2 اداری    نامطلوبساختار   3

 ۱8/2 ۰۰۱/۰ - 558/۶ نسبتا نامطلوب  82/2 ها بر اساس سلایق مدیرانآموزش انتخاب 4

 48/2 ۰۰۱/۰ - ۰75/۱4 نسبتا نامطلوب  52/2 آموزش  موقع مخارج عدم تامین به 5

وری  بودن بهرهبه مرتبط  اعتقاد نداشتن مدیران ۶

 و آموزش  

 38/2 ۰۰۱/۰ - 322/۱۱ نسبتا نامطلوب  ۶2/2

 28/2 ۰۰۱/۰ - 8۹3/8 نسبتا نامطلوب  72/2   نامناسب   امکانات آموزشی 7

 28/2 ۰۰۱/۰ - 8۹3/8 نسبتا نامطلوب  72/2   اساتیدانتخاب  سازوکار نامناسب  8

 

از گویهانگین  ی شود، ممی  مشاهده  2  طور که در جدولهمان از    3و    2جز گویة ردیف  ای بههای عوامل زمینه هر یک  ( 3حدمتوسط )کمتر 

دست آمده  به  هایانگینیمهمچنین بین  د.  ننامطلوبی قرار دارنسبتاً  در وضعیت    - 2جز گویة ردیفبه–ها  گویهباشد و بر اساس طیف نانلی  می

 وری آموزشی،( فاصله یا شکاف وجود دارد. لذا بر اساس شکاف کیفیت بهره5ها با بالاترین میانگین ممکن یا حداکثر مطلوبیت)از تمامی گویه

)شکاف  آموزش موقع مخارج ها از بیشترین آسیب تا کمترین آسیب عبارتند از: عدم تامین بههای مهمی قابل شناسایی است. این آسیبآسیب

مدیران48/2کیفیت   نداشتن  اعتقاد  مرتبط  (،  بهرهبه  کیفیت  بودن  )شکاف  آموزش  و  منفی  38/2وری  دیدگاه   آموزش   بهنسبت  مدیران  (، 

آموزشی(،  28/2کیفیت  )شکاف کیفیت    نامناسب  امکانات  نامناسب28/2)شکاف  سازوکار  کیفیت  اساتانتخاب    (،  )شکاف  انتخاب28/2ید   ،) 

های  کلاس  ازکارکنان  (، عدم استقبال  2/ ۰7)شکاف کیفیت  اداری    نامطلوبساختار  (،  ۱8/2ها بر اساس سلایق مدیران )شکاف کیفیت  آموزش 

 (.۹8/۱ی )شکاف کیفیت آموزش

انداز و رفاه کارکنان صنعت نفت برحسب عوامل دروندادی  پسهای بازنشستگی،  وری آموزشی صندوق های بهرهوضعیت موجود آسیب :  2سؤال

 در مقایسه با وضعیت مطلوب چگونه است؟

 وری آموزشی عوامل دروندادی در مقایسه با وضعیت مطلوب( های بهرهنتیجة آزمون تی )بررسی وضعیت موجود آسیب  . 3 جدول

 ( 5فاصله با حداکثر مطلوبیت) داری معنیسطح  مقدار تی وضعیت بر اساس طیف نانلی  میانگین  متغیر

 73/۱ ۰۰۱/۰ ۱3۱/8 نسبتا مطلوب  27/3 عوامل دروندادی 

 

عوامل  باشد و بر اساس طیف نانلی  ( می3حدمتوسط ) از    بیشتر  (27/3)دروندادی  عوامل  انگین  یشود، ممی  مشاهده   3طور که در جدول  همان

( با بالاترین میانگین ممکن 27/3)دروندادی  دست آمده از عوامل  بهانگین  ی مهمچنین مقایسة  قرار دارد.    نسبتا مطلوبدر وضعیت   دروندادی  

تا رسیدن به حداکثر مطلوبیت دروندادی  های مهمی در عوامل  شکاف داشته است. لذا آسیب  73/۱( به میزان 5عبارتی حداکثر مطلوبیت)یا به

 ها اشاره گردیده است. به آن 4وارد است که در جدول

 در مقایسه با وضعیت مطلوب(   دروندادی های عوامل وری آموزشی گویه های بهره نتیجة آزمون تی )وضعیت موجود آسیب . 4جدول

اساس   میانگین  ها گویه ردیف  بر  وضعیت 

 طیف نانلی 

سطح   مقدار تی

 داریمعنی

حداکثر   با  فاصله 

 ( 5مطلوبیت)

 38/2 ۰۰۱/۰ - 422/۱۱ نسبتا نامطلوب  ۶2/2 غیرکاربردی  آموزشی  ارائة مفاهیم ۱

 ۱8/2 ۰۰۱/۰ - 7۰5/3 نسبتا نامطلوب  82/2 توجه نکردن به نیازهای آموزشی پرسنل   2

 ۱8/2 ۰۰۱/۰ - 7۰5/3 نسبتا نامطلوب  82/2 راضی نبودن پرسنل از معیارهای آموزشی  3

 ۹8/۱ ۶۹8/۰ 388/۰ مطلوب نسبتا  ۰2/3    سئولان مها توسط عدم کنترل آموزش 4

 78/۱ ۰۰۱/۰ - 54۹/5 نسبتا مطلوب  22/3 ها نبودن محل برگزاری کلاسمطلوب 5

ی با سطح سواد  آموزشهای عدم هماهنگی دوره ۶

 و شرایط شغلی پرسنل  

 3۹/۱ ۰۰۱/۰ - 33۰/۱۹ نسبتا مطلوب  ۶۱/3
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حدمتوسط کمتر از    ۶و    5،  4های ردیف  جز گویهبهدروندادی  های عوامل  هر یک از گویهانگین  یشود، ممی  مشاهده   4طور که در جدول  همان

  های انگینیمهمچنین مقایسة  نامطلوبی قرار دارد.  نسبتاً  در وضعیت    ۶و    5،  4های ردیف  جز گویهبه  – هاگویهباشد و بر اساس طیف نانلی  ( می3)

( فاصله یا شکاف داشته است. لذا  5عبارتی حداکثر مطلوبیت)با بالاترین میانگین ممکن یا بهدروندادی های عوامل دست آمده از تمامی گویهبه

ترتیب از بیشترین آسیب تا کمترین آسیب ها بههای مهمی قابل شناسایی است. این آسیبآسیب  وری آموزشی،بر اساس شکاف کیفیت بهره

(، راضی ۱8/2(، توجه نکردن به نیازهای آموزشی پرسنل )شکاف کیفیت  38/2غیرکاربردی )شکاف کیفیت    آموزشی  عبارتند از: ارائة مفاهیم

نبودن محل  (، مطلوب۹8/۱)شکاف کیفیت      سئولانمها توسط  (، عدم کنترل آموزش ۱8/2کیفیت  نبودن پرسنل از معیارهای آموزشی )شکاف 

 (.3۹/۱ی با سطح سواد و شرایط شغلی پرسنل )شکاف کیفیت آموزشهای  ( و عدم هماهنگی دوره78/۱یفیت  ها )شکاف کبرگزاری کلاس 

انداز و رفاه کارکنان صنعت نفت برحسب عوامل فرآیندی های بازنشستگی، پسوری آموزشی صندوق های بهرهوضعیت موجود آسیب:  3سؤال  

 در مقایسه با وضعیت مطلوب چگونه است؟

 در مقایسه با وضعیت مطلوب(   فرآیندیوری آموزشی عوامل های بهرهنتیجة آزمون تی )بررسی وضعیت موجود آسیب . 5 جدول

 ( 5فاصله با حداکثر مطلوبیت) داری سطح معنی مقدار تی وضعیت بر اساس طیف نانلی  میانگین  متغیر

 ۹2/۱ ۰۰3/۰ ۹۹۶/2 نسبتامطلوب  ۰8/3 عوامل فرآیندی 

 

عوامل  باشد و بر اساس طیف نانلی  ( می3حدمتوسط ) از    بیشتر  (۰8/3)  فرآیندیعوامل  انگین  یشود، ممی  مشاهده  5طور که در جدول  همان

( با بالاترین میانگین ممکن یا  ۰8/3)  فرآیندیدست آمده از عوامل  بهانگین  یمهمچنین مقایسة  قرار دارد.    نسبتا مطلوبدر وضعیت     فرآیندی

تا رسیدن به حداکثر مطلوبیت وارد   فرآیندیهای مهمی در عوامل  شکاف داشته است. لذا آسیب  ۹2/۱( به میزان  5عبارتی حداکثر مطلوبیت)به

 ها اشاره گردیده است. به آن ۶است که در جدول 

 وضعیت مطلوب( در مقایسه با   فرآیندیهای عوامل وری آموزشی گویه های بهره نتیجة آزمون تی )وضعیت موجود آسیب  . 6 جدول

اساس   میانگین  ها گویه ردیف  بر  وضعیت 

 طیف نانلی 

سطح   مقدار تی

 داریمعنی

حداکثر   با  فاصله 

 ( 5مطلوبیت)

 3۹/۱ ۰۰۱/۰ 5۰3/۱۰ نسبتا مطلوب  ۶۱/3 های آموزشی اساتید  نارضایتی پرسنل از شیوه ۱

بهره 2 از عدم  اساتید  مختلف شیوه  گیری    های 

   ارزشیابی

 5۹/۱ ۰۰۱/۰ ۶8۹/۹ مطلوب نسبتا  4۱/3

 5۰/۱ ۰۰۱/۰ 84۶/۱۱ نسبتا مطلوب  5۰/3 بودن مدت آموزش نسبت به حجم محتوا  ناکافی 3

 2۰/۱ ۰۰۱/۰ ۱78/3۱ نسبتا مطلوب  8۰/3 ریزی شده عدم همسویی محتوا با مباحث طرح 4

 78/۰ ۰۰۱/۰ ۰۱۹/27 مطلوب  ۱8/4 های جدید آموزشی عدم کاربرد تکنولوژی 5

 ۶۰/۱ ۰۰۱/۰ ۶5۰/5 نسبتا مطلوب  4۰/3 ای در پرسنل  عدم احساس توسعة حرفه ۶

توان دوره 7 ایدهعدم  آموزشی در خلق  های  های 

 جدید  

 2۹/2 ۰۰۱/۰ - ۶۰۹/7 نسبتا نامطلوب  7۱/2

شغلی 8 مشکلات  رفع  در  محتوا  اثربخشی    عدم 

 کارکنان  

 ۹2/۱ ۰۶8/۰ 834/۱ نسبتا مطلوب  ۰8/3

 

باشد  ( می3حدمتوسط )از  بیشتر 7جز گویة ردیف به فرآیندیهای عوامل  هر یک از گویهانگین  یشود، ممی مشاهده  ۶طور که در جدول همان

دست آمده  به  های انگینیمهمچنین مقایسة  د.  نمطلوبی قرار دارنسبتاً    مطلوب ودر وضعیت    - 7جز گویة ردیف  به–هاگویهو بر اساس طیف نانلی  

( فاصله یا شکاف داشته است. لذا بر اساس شکاف  5عبارتی حداکثر مطلوبیت)با بالاترین میانگین ممکن یا به  فرآیندی های عوامل  از تمامی گویه

ترتیب از بیشترین آسیب تا کمترین آسیب عبارتند از: عدم  ها بههای مهمی قابل شناسایی است. این آسیبآسیب  وری آموزشی،کیفیت بهره

کارکنان )شکاف کیفیت   (، عدم اثربخشی محتوا در رفع مشکلات شغلی2۹/2های جدید )شکاف کیفیت  های آموزشی در خلق ایدهتوان دوره
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)شکاف کیفیت   ارزشیابی  های مختلفشیوه  گیری اساتید از(، عدم بهره۱/ ۶۰کیفیت  ای در پرسنل )شکاف(، عدم احساس توسعة حرفه ۹2/۱

های آموزشی اساتید )شکاف کیفیت (، نارضایتی پرسنل از شیوه5۰/۱بودن مدت آموزش نسبت به حجم محتوا )شکاف کیفیت  (، ناکافی5۹/۱

 (.78/۰های جدید آموزشی )شکاف کیفیت  (، عدم کاربرد تکنولوژی 2۰/۱ریزی شده )شکاف کیفیت  (، عدم همسویی محتوا با مباحث طرح 3۹/۱

بهرهوضعیت موجود موجود آسیب:4سؤال بازنشستگی، پسوری آموزشی صندوق های  عوامل های  نفت برحسب  رفاه کارکنان صنعت  انداز و 

 بروندادی در مقایسه با وضعیت مطلوب چگونه است؟ 

 در مقایسه با وضعیت مطلوب(   بروندادیوری آموزشی عوامل های بهره نتیجة آزمون تی )وضعیت موجود آسیب  . 7 جدول

 ( 5فاصله با حداکثر مطلوبیت) داری سطح معنی مقدار تی وضعیت بر اساس طیف نانلی  میانگین  متغیر

 28/2 ۰۰۱/۰ - 853/۹ نسبتا نامطلوب  72/2 عوامل بروندادی

 

عوامل باشد و بر اساس طیف نانلی  ( می3حدمتوسط )از    کمتر  (72/2)بروندادی  عوامل  انگین  یشود، ممی  مشاهده  7طور که در جدول  همان

( با بالاترین میانگین ممکن 72/2)بروندادی  دست آمده از عوامل  بهانگین  یمهمچنین مقایسة  قرار دارد.    نسبتا نامطلوبدر وضعیت   بروندادی  

تا رسیدن به حداکثر مطلوبیت بروندادی  های مهمی در عوامل  شکاف داشته است. لذا آسیب  28/2( به میزان  5عبارتی حداکثر مطلوبیت)یا به

 ها اشاره گردیده است. به آن 8وارد است که در ادامه در جدول 

 بروندادی در مقایسه با وضعیت مطلوب(های عوامل وری آموزشی گویه های بهره نتیجة آزمون تی ) وضعیت موجود آسیب . 8 جدول

طیف   میانگین  ها گویه ردیف  اساس  بر  وضعیت 

 نانلی 

سطح   مقدار تی 

 داریمعنی

حداکثر   با  فاصله 

 ( 5مطلوبیت)

کاستن  ۱ در  آموزش  توان  از    غیرضرور های  تلاش  عدم 

 سوی پرسنل  

 ۰۹/2 ۰8۰/۰ - 758/۱ نسبتا نامطلوب  ۹۱/2

 74/۱ ۰۰۱/۰ 358/۶ نسبتا مطلوب  2۶/3 به سرپرست    عدم توان آموزش در کاستن از میزان رجوع 2

عدم تاثیر کافی آموزش پرسنل بر افزایش رضایت ارباب   3

 رجوع  

 28/۱ ۰۰۱/۰ ۰28/۱8 نسبتا مطلوب  72/3

 

باشد  ( می3حدمتوسط )از    بیشتر  ۱جز گویة ردیف  بهبروندادی های عوامل  هر یک از گویهانگین  یشود، ممی  مشاهده  8طور که در جدول  همان

دست آمده از تمامی  به  هایانگینیمهمچنین مقایسة  د.  نمطلوبی قرار دارنسبتاً  در وضعیت    -۱جز گویة ردیف  به–هاگویهو بر اساس طیف نانلی  

( فاصله یا شکاف داشته است. لذا بر اساس شکاف کیفیت 5عبارتی حداکثر مطلوبیت)با بالاترین میانگین ممکن یا بهبروندادی های عوامل گویه

از: عدم توان ها بههای مهمی قابل شناسایی است. این آسیبآسیب  وری آموزشی،بهره از بیشترین آسیب تا کمترین آسیب عبارتند  ترتیب 

)شکاف  به سرپرست    (، عدم توان آموزش در کاستن از میزان رجوع2۹/2)شکاف کیفیت    از سوی پرسنل  غیرضرورهای  تلاش  آموزش در کاستن

 (. ۶۰/۱کیفیت (، عدم تاثیر کافی آموزش پرسنل بر افزایش رضایت ارباب رجوع )شکاف۹2/۱کیفیت 

رتبه 5سؤال   بهرهآسیببندی  :  صندوق های  آموزشی  پسوری  بازنشستگی،  زمینه های  عوامل  برحسب  نفت  صنعت  کارکنان  رفاه  و  ای،  انداز 

 چگونه است؟از نظر میزان مطلوبیت دروندادی، فرآیندی و بروندادی 

 وری آموزشی از نظر میزان مطلوبیت( های بهره بندی آسیب نتیجة آزمون فریدمن )رتبه  . 9 جدول

 ها رتبه  میانگین وری آموزشیهای بهرهعوامل آسیب

 27/3 عوامل دروندادی 

 ۱5/3 ای عوامل زمینه

 ۰8/3 عوامل فرآیندی 

 72/2 عوامل بروندادی

= 0/000sig= 3           df86/039       = 2X= 217               N 
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تر ها وجود دارد و عوامل دروندادی نسبت به دیگر عوامل مطلوب تفاوت معناداری بین میانگین رتبهشود،  می  مشاهده   ۹طور که در جدول  همان

ترین ترین به مطلوبترتیب از نامطلوبها بهوری آموزشی از جهت وضعیت آسیب عبارت دیگر عوامل بهرهتر است. بهو عوامل بروندادی نامطلوب

 ای و عوامل دروندادی.  عبارت است از عوامل بروندادی، عوامل فرآیندی، عوامل زمینه

 ها از نظر میزان مطلوبیت( وری آموزشی برحسب گویه های بهره بندی آسیب نتیجة آزمون فریدمن )رتبه . 10جدول

 میانگین رتبه  ها گویه ردیف 

 72/2 آموزش  بهنسبت  مدیران  دیدگاه منفی  ۱

 ۰2/3 یآموزشهای کلاس از کارکنان عدم استقبال  2

 ۹3/2 اداری   نامطلوبساختار   3

 82/2 ها بر اساس سلایق مدیرانآموزش انتخاب 4

 52/2 آموزش موقع مخارج عدم تامین به 5

 ۶2/2 وری و آموزش بودن بهرهبه مرتبط  اعتقاد نداشتن مدیران ۶

 72/2 نامناسب   امکانات آموزشی 7

 72/2 اساتید انتخاب  سازوکار نامناسب  8

 ۶2/2 غیرکاربردی  آموزشی  ارائة مفاهیم ۹

 82/2 توجه نکردن به نیازهای آموزشی پرسنل ۱۰

 82/2 راضی نبودن پرسنل از معیارهای آموزشی ۱۱

 ۰2/3    سئولان مها توسط عدم کنترل آموزش ۱2

 22/3 ها نبودن محل برگزاری کلاسمطلوب ۱3

 ۶۱/3 ی با سطح سواد و شرایط شغلی پرسنل آموزشهای عدم هماهنگی دوره ۱4

 ۶۱/3 های آموزشی اساتیدنارضایتی پرسنل از شیوه ۱5

 4۱/3 ارزشیابی  های مختلفشیوه گیری اساتید از عدم بهره ۱۶

 5۰/3 محتوا بودن مدت آموزش نسبت به حجم ناکافی ۱7

 8۰/3 ریزی شده عدم همسویی محتوا با مباحث طرح ۱8

 ۱8/4 های جدید آموزشی عدم کاربرد تکنولوژی ۱۹

 4۰/3 ای در پرسنلعدم احساس توسعة حرفه 2۰

 7۱/2 های جدید های آموزشی در خلق ایدهعدم توان دوره 2۱

 ۰8/3 کارکنان  عدم اثربخشی محتوا در رفع مشکلات شغلی 22

 ۹۱/2 از سوی پرسنل  غیرضرورهای تلاش عدم توان آموزش در کاستن  23

 2۶/3 به سرپرست   عدم توان آموزش در کاستن از میزان رجوع 24

 72/3 عدم تاثیر کافی آموزش پرسنل بر افزایش رضایت ارباب رجوع  25

0/000= sig=24             df= 418/977       2X= 217               N 

 

( و گویة عدم استفاده  52/2ترین رتبه )، پایینآموزشیی  هابودجه گردد، گویة عدم تخصیص بخشی از  مشاهده می  ۱۰طور که در جدول  همان

آموزشی ی  هابودجه عبارت دیگر، عدم تخصیص بخشی از  دست آورده است. به( را به۱8/4های نوین آموزشی، بالاترین رتبه )مؤثر از فناوری

 ترین آسیب از دیدگاه کارکنان ارزیابی شده است. های نوین آموزشی مطلوبترین آسیب و عدم استفاده مؤثر از فناورینامطلوب

 گیرینتیجه بحث و 
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انداز و رفاه کارکنان صنعت پس  ،یبازنشستگ یهاصندوق   یآموزش  یوربهره یهاب یموجود آس  تیوضع  سهیپژوهش حاضر که با هدف مقا جینتا

نسبتاً مطلوب   یندیو فرآ  یدرونداد  ،یانه یموجود در ابعاد زم  تیانجام شد، نشان داد که وضع  پیس  یمطلوب بر اساس الگو  تینفت با وضع

نامطلوب  تیوضع  یبرونداد  عد است، اما در بُ   یتا حدود  یو منابع آموزش  ها رساختیدهنده آن است که اگرچه زنشان  افتهی  ن یدارد. ا  ی نسبتاً 

 ی طراح  انیشکاف م  انگریموضوع ب  نیرا برآورده کنند. ا  یاند انتظارات سازمانحاصل از آن نتوانسته   جیو نتا   ی آموزش  یامدهای فراهم است، اما پ 

 ,.Basiri et al)دارد   ی خوانهم  یالمللنی و ب  ی از مطالعات داخل  یاریبس  جی آن بر عملکرد کارکنان است، که با نتا  ی آموزش و اثر واقع  یو اجرا

2022; Jalili et al., 2023; Taqizadeh-Qavam et al., 2023). 

از    ،یشغل  ی ازهایبا ن  یآموزش  یو تناسب محتوا  ،ی منابع مال  ،یآموزش  یزیرشامل برنامه  ، یمشاهده شد که عوامل درونداد  ها، افتهی  لیتحل  در

اابعاد برخوردار بوده  رینسبت به سا   یترمطلوب  تیوضع باشد.  آموزش   یبه مرحله طراح  رانیمد   یاز توجه نسب  ی ناش  تواند یامر م  ن یاند.  ها 

است که    بخشجهینت  ی مؤثر هنگام   یآموزش  یزیرو برنامه  یاند، طراحاشاره کرده  (Abbaspour, 2018)و    ( Saadat, 2023)که    گونهنهما

 کثربود، اما همچنان با حدا  ینظر  نیانگیبالاتر از م  یابعاد درونداد  نیانگیباشد. در پژوهش حاضر، م  یشغل  ی واقع  ی ازهاین  لیبر تحل  یمبتن

ا اجراها موفقآموزش   یکه سازمان در مرحله طراح  دهدیامر نشان م  نیمطلوبیت فاصله داشت؛  از مرحله    افتهیآن عمل کرده است.    یتر 

کمبود  کند یم   انی گزارش شده که ب  لانیاستان گ  یهامارستانیدر خصوص آموزش کارکنان ب  (Porkar et al., 2023)در پژوهش    ی مشابه

 است.  یدر نظام آموزش داری پا یهابیاز آس ،ی شغل ازیآموزش و ن انیم ی اهماهنگو ن  ی منابع مال

 ، یاند، اما در حوزه اثربخشبوده  بخشتیرضا  ی با اهداف برنامه تا حدود  یها از نظر اجرا و هماهنگنشان داد که آموزش   ج ینتا  ، یندیبُعد فرآ  در

 ت یفی ککه    (Mehranfard, 2023)  جیحاضر با نتا   یهاافتهیوجود دارد.    ییها ضعف   یآموزش  نینو  یهایمداوم و استفاده از فناور  یابیارز

باور بود که هرچند    نیبر ا  زیپژوهش ن  نیراستا است. اکرد، هم  یابیارز  پی را با استفاده از مدل س  یاو حرفه   ی آموزش فن  یهابرنامه  یاجرا 

  ی هاافتهی   ن،ی. همچنشودیمشاهده م  یاساس   ی هااز عملکرد، ضعف  یریساختارمند هستند، اما در مرحله اجرا و بازخوردگ  یها از نظر طراحبرنامه

آموزش،   ندیاند عدم کنترل مستمر بر فرادارد که نشان داده  یخوانهم  (Jalili et al., 2023)و    (Shakri et al., 2022)  جیپژوهش با نتا

 . شوندیمحسوب م یآموزش یوربهره یارتقا یها از موانع اصلبر دوره یدر کارکنان، و کمبود نظارت علم  یکاف زهینبود انگ

در عملکرد،    یتوجهقابل  یاند منجر به ارتقاها نتوانسته آموزش  گر، یرا دارد؛ به عبارت د  بیآس  نیشتریب  یپژوهش نشان داد که بُعد برونداد  جینتا

 یآموزش  یورکه بر بهره  (Tsu-Tan & Kok Fong, 2022)پژوهش    جی با نتا  افتهی  نیشوند. ا  یکار  یارباب رجوع و کاهش خطاها  تیرضا

داشته باشند که   یواقع یوربهره توانندیم  یزمان یآموزش یکرد که نهادها انیب زیمتمرکز بود، مشابه است. آن مطالعه ن وانیتا یهاهدر دانشگا

از حد   ترنییپا  یبرونداد  یهامؤلفه  نیانگیمشاهده شد که م  زیراستا باشند. در پژوهش حاضر نهم  ی )محصولات( با اهداف سازمان  یآموزش  جینتا

 یو ضعف در سنجش اثربخش  ،یزشیآموزش و نظام انگ  انیم  وندینبود پ   ها،یخروج  یابیاز ضعف در ارز  یناش  تواندیبوده است، که م  طمتوس

 باشد.  یآموزش یهاپس از دوره

همچن  قیتحق  ی هاافتهی نتا  نیحاضر  آس  (Rezvani et al., 2020)  جیبا  خصوص  خدمت    یکیالکترون  یهاآموزش  یشناسب یدر  ضمن 

آموزش    ندیدر فرآ  ها ب یآس  نیتراز جمله مهم  رندگانیادگیاز    یریو بازخوردگ  یآموزش  ج ینتا  یابیمعنا که ضعف در ارز  نیدارد؛ به ا  یخوانهم

ا  یسازمان ا  زین  (Tarin et al., 2017)و    (Hameh Moradi et al., 2014)در مطالعات    جینتا  نیاست. مشابه    نیگزارش شده است؛ 

  ی ابیمناسب، در ارز یکرمانشاه با وجود طراح یو دانشگاه علوم پزشک رانیگاز ا ی ها نشان دادند که نظام آموزش کارکنان در شرکت ملپژوهش

با    ها، بیآس  تیو اولو  تیپژوهش از لحاظ اهم  ن یا  ج یگفت نتا  توانیم   ن،یمواجه بوده است. بنابرا یتوجهبلقا یهایبا کاست  یریادگی  ی امدهایپ 

 همسو است. یداخل ی هااغلب پژوهش

که نظام    دهد یامر نشان م  نیبود. ا  پیابعاد مدل س  یموجود و مطلوب در تمام  تیوضع  انیبرجسته، فاصله معنادار م  ی هاافتهیاز    گری د  یکی

 ,Watson)است.    یبازنگر  ازمندی ن  یینها  یابیتا ارزش  یمراحل از طراح  یو در تمام   دهیهنوز به بلوغ کامل نرس  یبازنشستگ  یهاآموزش صندوق 
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خود   یاصلاح ساختارها  یبرا  یبازخورد  یریادگیکارآمد است که سازمان بتواند از چرخه    ی زمان  یآموزش  یشناسبیمعتقد است که آس  (2021

انسان  نینو  یکردهایکه رو  کند یم  دیتأک  (Yoon & Chae, 2022)  نیاستفاده کند. همچن   یهاداده  لیبر اساس تحل  دیبا   یتوسعه منابع 

نشان  (van Assen, 2021)پژوهش    ج یراستا، نتا  نی. در همیآموزش  یها دوره  یبنا شود، نه صرفاً برگزار  یمداوم اثربخش  یابیو ارز  یریادگی

 . شودیم یبرونداد جیو بهبود نتا یوربهره شیآموزش، موجب افزا ندیآنان در فرآ یرسازیکارکنان و درگ یکه همکار  دهدیم

تأم  ق،یتحق  ن یا  یهاافتهیاساس    بر ا  ییشناسا  یجد  یهاب یاز آس  یکی  یموقع بودجه آموزشبه  نیضعف در  نتا  نیشده است.  با    ج یمسئله 

آموزش   یاز عوامل بازدارنده ارتقا  یکیرا    ی دارد که کمبود منابع مال  یخوانهم  (Rahnavard, 2021)و    (Eskandari, 2021)  یهاپژوهش

پژوهش مشاهده شد، با    ن یکه در ا  ی سازمان  یریادگی و کارکنان نسبت به    رانیمد  زهیکمبود انگ  ن،یاند. همچندانسته  ی دولت  یهاسازمان  در

 ی ریادگ ی   زه،یانگ  انیم  وندیاند که پ مطالعات نشان داده  نیهمسو است. ا  (Kowalski et al., 2022)و    (Malik & Garg, 2020)  یهاافتهی

 اثربخش نخواهند بود.  زین  یآموزش یهابرنامه نیبهتر یحت ، ی درون زشیدارد و بدون انگ هیو دوسو میمستق یارابطه  یورو بهره

از   یانشانه  تواندیقرار دارد، که م  یدر سطح نسبتاً مطلوب  یآموزش  دیجد  یهایپژوهش حاضر نشان داد که کاربرد فناور  جینتا  گر،ید  یسو   از

است که در    (Basiri et al., 2022)در تضاد با مطالعه    افتهی  نیحال، ا  نیها باشد. با اصندوق   یاز نظام آموزش  یدر بخش  انهینوگرا  کردیرو

  ی و فرهنگ یساختار ، یطیمح ی هاتفاوت رسد یگزارش کرده است. به نظر م ن ییرا در حد پا یآموزش یکشور کاربرد فناور ی نظام ی هاسازمان

آموزش    یوربهره  یبر رو  یادر مطالعه  ( Becerra-Peña & Santin, 2021)باشد. به علاوه،    یناهمخوان  نیا  یها، علت اصلسازمان  انیم

  شود،ی( م TFPکل عوامل ) یوربهره  شیموجب افزا  میطور مستقبه  یآموزش  ی هاینشان داد که استفاده از فناور  کیمکز یهاالتیدر ا  ییابتدا

 راستا است.هم  یتا حدود یکنون  یهاافتهیکه با  یموضوع 

  ی هامؤلفه  یاز برخ  یبرخوردار  رغم یصنعت نفت، عل  یبازنشستگ  یهادر صندوق   ی سازمان  ی هاگرفت که آموزش  جهینت  توانیمجموع، م   در

اند.  کارکنان موفق نبوده  تیرضا   شیو افزا  ها نهیبهبود عملکرد، کاهش هز  یعنیخود    ییو اجرا، هنوز در تحقق اهداف نها  یمثبت در مراحل طراح

  د یخوان است که تأکهم  یآموزش یابیدرباره ارز (Karimi-Monaghi & Rafei, 2022)و  (Seif, 2023) کیتئور ی هابا مدل جهینت نیا

کل    تواندیابعاد م  نیاز ا  کیاست. ضعف در هر    پیعوامل چهارگانه مدل س  انیجانبه ممستلزم تعامل همه  یآموزش  یورتحقق بهره  کنندیم

 شود.  یینها  یبه اثربخش یابیکند و مانع از دست تلچرخه آموزش را مخ

  ی هااست. پژوهش  یبازنشستگ یهامنابع در صندوق   صیو تخص  یآموزش  ی هااستیدر س  یضرورت بازنگر  انگریب  ج ینتا  ن یا  ،ی تیریمد دگاهید  از

(Pourasadi et al., 2020)    و(Aslani et al., 2019)  هابیآس  ل یبر اساس تحل  د یبا  یباورند که هرگونه تحول در نظام آموزش  نی بر ا  زین  

  یهادارد که سازمان  دیتأک  زین  (Chuah & Law, 2020)سازمان انجام شود.    یطیو مح  یساختار  ،یفرهنگ  یهایژگ یگرفتن و  نظرو با در  

 خود را حفظ کنند.  ییا یپو توانند یم ندها یفرا  یابیبازخورد مستمر و ارز قیاز طر رندهیادگی

  یمیعنوان پارادارا به  ی سازمان  یریادگیاست که آموزش و    (Anggara et al., 2019)  دگاهی بر د  ی دییپژوهش تأ   نیا  جینتا  ،یمنظر نظر  از

راستا هم  (Chelladurai & Kim, 2022)  ی توسعه منابع انسان  هیبا نظر  نی. همچنکندیمطرح م  ی دولت  یها در سازمان  یوربهره  یارتقا  یبرا

 ستمیس  ی کل  ییکارا  شیو افزا  ی سازمان  یساختارها  ی نیبازآفر  یبرا  یبلکه سازوکار  ،یریادگی  یبرا  یتنها ابزاردارد آموزش نه  د یاست که تأک

در   رایکار سالخورده همسو است، ز  یروی ها در نمهارت  یروزرسانبه  تیدرباره اهم  (Jackson, 2020)  دگاهیبا د  هاافتهی  ن،یاست. افزون بر ا

 .شودیمحسوب م یعملکرد یداری از الزامات پا یکیکارکنان  یتوانمند یو ارتقا یبازآموز  ،یساختار سنت یدارا یهاسازمان

ها،  نگرش  ریی تغ یبرا یها فراتر رفته و به ابزار دوره یاز سطح برگزار دیبا  یسازمان  یهاکه آموزش کندیم دییتأ یپژوهش حاضر به روشن جینتا

  ،یبازنشستگ  یهاکه نظام آموزش در صندوق   شودیم   شنهادیهدف، پ   نیتحقق ا  یشوند. برا  لیخدمات تبد  تی فیک  یو ارتقا  یریگم یبهبود تصم

طور  به  هایو خروج  ندهایفرا  ها،یورود  انیشود، تا ارتباط م  یبازطراح  پیمانند س  یعلم   یهاو رفاه کارکنان صنعت نفت بر اساس مدل  اندازپس

 .(Taqizadeh-Qavam et al., 2023; Yoon & Chae, 2022)مند برقرار گردد نظام
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پرسشنامه   قیها صرفاً از طرمواجه بود. نخست، داده  ت یجامع، با چند محدود  یآمار  لیو تحل  قیدق  یپژوهش با وجود تلاش در طراح  نیا

ارائه کرده باشند. دوم، جامعه   ی اجتماع  تی مطلوب ش یبا گرا یی هاپاسخ  ، یاجتماع  ا ی ی شغل  ل یدهندگان به دلاشد و ممکن است پاسخ یگردآور

 یخصوص  ای  یدولت  یهاسازمان  ریآن ممکن است به سا  جیصنعت نفت محدود شد و نتا  یبازنشستگ  یهابه کارکنان صندوق   قیتحق  یآمار

 زان یم  ای   یتیریهمچون نگرش مد  یفیک  یرهایمتغ  یارشد موجب شد برخ  رانیبه مد  یو دسترس  یزمان  تی نباشد. سوم، محدود  ریپذمیتعم

 نشود.  یبررس قیصورت عممشارکت کارکنان در آموزش به

استفاده شود.  پیمدل س یهامؤلفه  انیروابط م ترق یدق لیتحل ی( برایفکی–ی)کم یبیترک یکردهایاز رو نده،یدر مطالعات آ شودیم شنهادیپ 

فراهم    یآموزش  یاز اثربخش  ترنانهیبواقع  ی دید  تواندیکارکنان م  یو رفتار شغل  ی ها بر عملکرد سازماناثرات بلندمدت آموزش   یبررس  ن،یهمچن

  یو فرهنگ  یساختار  یهادر شناخت بهتر تفاوت   تواندیم  زی( نیو خصوص  یدولتمهین  ،ی مختلف )دولت  یهاسازمان  انیم  یاسهی. مطالعات مقا ردآو

 باشد.  دیمف یآموزش یورمؤثر بر بهره

جامع در نظام آموزش اقدام    یو رفاه صنعت نفت نسبت به بازنگر  یبازنشستگ  یهاصندوق   رانیمد  شودیم  هیپژوهش، توص  یهاافتهیاساس    بر

مستمر، و    ی ابینظام بازخورد و ارز  جادیا   ،یریادگی   ن ینو  یهایاستفاده از فناور  ق،یدق  یازسنجیبر ن  ی مبتن  یآموزش  ی هابرنامه  ی کنند. طراح

مشارکت فعال در    یو کارکنان برا  رانیدر مد  زهیانگ  جادیا  ن،یاست. همچن  یآموزش  یوربهره  یارتقا  یاز الزامات اصل  داریپا  یمال  منابع  صیتخص

 کند.  فا یسازمان ا ی در بهبود عملکرد کل  ینقش مؤثر تواند یبا نظام پاداش و ارتقا م یآموزش ج یدادن نتا وندیآموزش و پ 

 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

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

 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 

Organizational training plays a crucial role in improving human capital and enhancing the overall efficiency 

and effectiveness of institutions. In dynamic and competitive environments, the productivity of training 
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programs serves as a foundation for sustainable organizational development and long-term performance 

(Abbaspour, 2018; Saadat, 2023). Educational productivity, defined as the ratio between the quality of 

learning outcomes and the resources invested, has become a central concept in human resource management 

(Babazadeh-Moqaddam, 2020). Effective training systems do not only enhance employee performance but 

also foster creativity, commitment, and job satisfaction, leading to improved organizational outcomes 

(Kowalski et al., 2022; Malik & Garg, 2020). 

In the context of the Iranian public sector, and particularly in the pension, savings, and welfare funds of oil 

industry employees, educational productivity faces numerous challenges. These challenges often stem from 

structural inefficiencies, lack of systematic evaluation, and insufficient alignment between training programs 

and organizational needs (Nadi & Salimi, 2011; Pourasadi et al., 2020). The pension and welfare funds of the 

oil industry are among the most financially and socially significant institutions in Iran, and their performance 

is closely tied to the quality of their human resource management systems (Eskandari, 2021). Despite the 

availability of financial and administrative resources, the productivity of their educational programs has 

remained below expectations due to inadequate program design, lack of supervision, and weak evaluation 

mechanisms (Rahnavard, 2021). 

One of the key approaches for analyzing and improving educational productivity is organizational pathology—

the systematic diagnosis of weaknesses, limitations, and inefficiencies in organizational subsystems (Anggara 

et al., 2019; Naderi & Rajai Pour, 2021). This approach provides managers with insights into the gap between 

current and desired conditions, enabling them to implement corrective measures. In recent decades, various 

models have been proposed for evaluating training effectiveness, including the Kirkpatrick model, the Phillips 

ROI model, and the CIPP (Context, Input, Process, Product) model (Hameh Moradi et al., 2014; Tarin et al., 

2017). Among them, the CIPP model has proven particularly useful for identifying training-related issues 

because of its comprehensive structure and its focus on both formative and summative evaluation (Karimi-

Monaghi & Rafei, 2022). 

According to (Seif, 2023), the CIPP model provides a multidimensional framework for evaluation. The 

“context” component assesses environmental conditions, the “input” examines resources and strategies, the 

“process” investigates implementation and execution, and the “product” evaluates outcomes and results. This 

holistic model helps to identify where inefficiencies occur and how to bridge the gap between current 

performance and the optimal level of training productivity. Studies by (Taqizadeh-Qavam et al., 2023) and 

(Porkar et al., 2023) emphasize that in-service training effectiveness can only be achieved when all four 

dimensions are addressed systematically. Similarly, (Shakri et al., 2022) highlights that ignoring contextual 

and process-related variables leads to organizational inertia and reduces training impact. 

Internationally, studies have also underscored the importance of educational productivity as a key factor in 

improving institutional performance. For instance, (Becerra-Peña & Santin, 2021) found that educational 

productivity across Mexican states was positively correlated with resource allocation efficiency. Likewise, 

(Tsu-Tan & Kok Fong, 2022) demonstrated that productivity growth in higher education institutions in Taiwan 

was driven by the integration of technological innovation and continuous assessment. These findings align 

with the notion that training effectiveness must be evaluated through both qualitative and quantitative 

indicators (Eom et al., 2022). 

Despite the broad recognition of the importance of training evaluation, empirical evidence regarding 

educational productivity in Iranian governmental institutions remains scarce. Most previous studies have 

focused on specific organizations or sectors without comparing the actual and desired conditions (Basiri et al., 

2022; Jalili et al., 2023; Yousefi et al., 2022). Therefore, the present study aimed to fill this gap by comparing 

the current state of training productivity damages in the pension, savings, and welfare funds of oil industry 

employees with the desired state using the CIPP model. The research sought to identify the extent and ranking 
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of damages across contextual, input, process, and output dimensions to provide actionable insights for 

improving educational efficiency. 

Methods and Materials 

The study adopted a quantitative, descriptive-survey design with an applied purpose. The statistical population 

consisted of all 500 employees working in the pension, savings, and welfare funds of oil industry employees 

in 2023. According to Morgan’s sampling table, a sample of 217 participants was selected through convenience 

sampling. 

Data were collected using a researcher-made questionnaire based on the CIPP model. The instrument’s validity 

was confirmed through content validity ratio (CVR), content validity index (CVI), and confirmatory factor 

analysis, while its reliability was verified with Cronbach’s alpha coefficients exceeding 0.7 for all subscales. 

Data analysis was performed using SPSS version 24, employing one-sample t-tests to compare current and 

desired states, and the Friedman test to rank dimensions based on desirability and severity of damages. 

Findings 

The results of the one-sample t-tests revealed significant differences between the current and desired levels of 

training productivity in all four dimensions of the CIPP model. 

In the contextual dimension, the mean score was 3.15, which was above the theoretical average (3) but 

significantly below the maximum desirability level (5), with a gap of 1.75. This indicates a relatively favorable 

condition but with considerable room for improvement. The most critical contextual issues identified were the 

lack of timely budget allocation, negative managerial attitudes toward training, and inadequate administrative 

structure. 

For the input dimension, the mean score was 3.27, representing a relatively desirable state but still showing a 

1.73 gap from the optimal condition. The major issues included non-practical training content, insufficient 

alignment between courses and employee needs, and dissatisfaction with evaluation criteria. Nonetheless, 

input-related damages were found to be less severe compared to other dimensions. 

The process dimension recorded a mean score of 3.08, indicating a relatively favorable status but with an 

average gap of 1.92 from the ideal level. Key problems included insufficient course duration relative to content 

volume, limited use of diverse evaluation methods, and lack of professional development feelings among 

employees. However, the integration of new educational technologies was rated the most positive aspect of 

the process dimension. 

In the output dimension, the mean score was 2.72, which was below the neutral point (3), signifying a relatively 

unfavorable condition. The largest gap (2.28) was observed here, highlighting major deficiencies in the 

outcomes of training programs. The main weaknesses involved the inability of training to reduce unnecessary 

employee efforts, improve communication efficiency, or significantly increase client satisfaction. 

The Friedman ranking test indicated statistically significant differences between the four dimensions (χ² = 

39.86, p < 0.001). The ranking from the most to least damaged dimensions was as follows: output, process, 

context, and input. This shows that while structural and resource-related elements were somewhat managed, 

the final educational results and behavioral outcomes remained problematic. 

Discussion and Conclusion 

The results clearly demonstrate that the training system of the pension, savings, and welfare funds of oil 

industry employees suffers from notable inefficiencies, particularly in its output dimension. While the 

organization has made some progress in providing structural and resource inputs for training, these inputs have 

not effectively translated into improved behavioral or performance outcomes. This suggests that training 

activities remain overly focused on administrative compliance rather than achieving measurable organizational 

impact. 
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The findings also highlight that the main challenges in the current training system are managerial in nature 

rather than purely technical. Negative perceptions of training among supervisors, delays in funding, and limited 

motivation among participants have collectively contributed to the reduced productivity of training programs. 

To overcome these barriers, it is essential for the organization to institutionalize a culture of continuous 

learning and to link training outcomes with performance appraisals and career development. 

Another crucial implication of the results lies in the imbalance between the favorable input and unfavorable 

output dimensions. While sufficient resources and planning efforts exist, their effectiveness diminishes during 

implementation and evaluation. This reflects a systemic disconnect between the design and application of 

training initiatives. Addressing this gap requires a shift from procedural training models toward outcome-based 

and competency-driven frameworks that emphasize practical application and post-training performance 

monitoring. 

Furthermore, the results underscore the importance of integrating modern educational technologies and 

evidence-based assessment methods. The limited use of diverse evaluation tools and innovative pedagogies 

restricts the adaptability of training programs. Therefore, implementing digital learning platforms, adaptive e-

learning modules, and post-training feedback mechanisms can enhance both engagement and transfer of 

learning. 

Overall, the study confirms that the CIPP model provides a comprehensive framework for identifying and 

analyzing the damages affecting educational productivity. Its multidimensional structure enables decision-

makers to evaluate not only what resources are available but also how effectively they are used and what results 

they yield. In the context of the pension and welfare funds of the oil industry, such evaluations can guide 

policymakers in formulating targeted strategies to improve the efficiency, relevance, and sustainability of 

training systems. 

By systematically addressing the weaknesses revealed in this study—especially those related to the outcome 

and process dimensions—organizations can enhance both individual and institutional learning effectiveness. 

Strengthening managerial commitment, ensuring adequate and timely resource allocation, and aligning 

training programs with operational priorities are key to achieving long-term educational productivity. 

Ultimately, transforming training from a procedural obligation into a strategic investment in human capital 

will enable the organization to foster a culture of excellence, responsiveness, and continuous improvement. 

References 

Abbaspour, A. (2018). Advanced Human Resource Management. Tehran: Samt Publications.  
Alboghbish, M., Barakat, G. H., & Hosseinpour, M. (2022). Designing a Model for Managing and Educating Potential 

Unemployed Human Resources in the Red Crescent Society of Bushehr Province. Quarterly Journal of Lifestyle 
with a Health Focus, 6(1), 807-821. https://www.islamiilife.com/article_187813.html  

Anggara, W. G., Febriansyah, H., Darmawan, R., & Cintyawati, C. (2019). Learning organization and work 
performance in Bandung city government in Indonesia: a path modeling statistical approach. Development and 
Learning in Organizations: An International Journal, 33(5), 12-15. https://doi.org/10.1108/DLO-03-2018-0033  

Aslani, F. A.-S., Tahmasbi, S., & Bardbar, N. (2019). Pathology of Human Resources in the Health and Treatment 
Network Using the Triangular Model. Journal of Health-Centric Research, 5(1), 56-45. 
https://hbrj.kmu.ac.ir/article-1-310-fa.html  

Azar, A., & et al. (2020). Provide a Framework Of The Success Factor Of Succession Planning In Knowledge. 
Organization Resources Management Research, 10(3), 1-23. https://ormr.modares.ac.ir/article_18291.html  

Babazadeh-Moqaddam, R. (2020). Investigating the Role of University Innovation on the Educational Productivity 
of Faculty Members at Urmia University Master's Thesis, Educational Sciences, Human Resource Development 
and Improvement, University of Tabriz].  

Basiri, M., Esfahani, J., & Jahanfard, R. (2022). Pathology of In-Service Training for Staff in Military Organizations: 
A Case Study of the Islamic Republic of Iran Army. Scientific Journal of New Aviation Sciences and 
Technologies, 1(1), 12-28. https://www.masot.ir/article_168353.html  

https://www.islamiilife.com/article_187813.html
https://doi.org/10.1108/DLO-03-2018-0033
https://hbrj.kmu.ac.ir/article-1-310-fa.html
https://ormr.modares.ac.ir/article_18291.html
https://www.masot.ir/article_168353.html


 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

16 

Becerra-Peña, D., & Santin, D. (2021). Measuring public primary education productivity across Mexican states using 
a Hicks-Moorsteen index. Applied Economics, 53(8), 924-939. 
https://doi.org/10.1080/00036846.2020.1819951  

Chelladurai, P., & Kim, A. C. H. (2022). Human resource management in sport and recreation. Human Kinetics. 
https://doi.org/10.5040/9781718235960  

Chuah, K. B., & Law, K. M. Y. (2020). What Is Organizational Learning? In Project Action Learning (PAL) Guidebook: 
Practical Learning in Organizations (pp. 3-14). https://doi.org/10.1007/978-3-030-23997-8_1  

Eom, M., Yoo, H., & Yoo, J. (2022). Efficiency and Productivity of Local Educational Administration in Korea Using 
the Malmquist Productivity Index. Mathematics, 10(9), 1449. https://doi.org/10.3390/math10091449  

Eskandari, H. (2021). A Comparative Study of the Mechanisms of Performance of Private Pension Funds in the 
Tehran Stock Exchange. Management Research and Development. 
https://issk.sndu.ac.ir/article_1872_f5f515bf816c3581488e02a1ccc940bb.pdf  

Hameh Moradi, M., Khorasani, A., & Fathi Vajarghah, K. (2014). Evaluating the Effectiveness of the National Iranian 
Gas Company In-Service Training Based on Three Models: Patrick, Phillips, and SIP. Scientific-Research 
Journal of Human Resource Management in the Oil Industry, 6(19), 103-130.  

Jackson, J. S. (2020). The hiring and employment of older workers in Germany: A comparative perspective. Labour 
Market Research, 49(4), 349-366. https://doi.org/10.1007/s12651-015-0195-4  

Jalili, R., Azadfar, F., Shadabi, N., & Kiyazand, H. (2023). Pathology of In-Service Training for Employees in 
Organizations in Iran.  https://civilica.com/doc/1843163/  

Karimi-Monaghi, H., & Rafei, S. (2022). The SIP Model: A Model for Evaluation. Journal of Navid Medical, 25(82), 
22-32. https://nnj.mums.ac.ir/article_21676.html  

Kowalski, K. B., Aruldoss, A., Gurumurthy, B., & Parayitam, S. (2022). Work-from-home productivity and job 
satisfaction: a double-layered moderated mediation model. Sustainability, 14, 1-29. 
https://doi.org/10.3390/su141811179  

Malik, P., & Garg, P. (2020). Learning organization and work engagement: the mediating role of employee 
resilience. The International Journal of Human Resource Management, 31(8), 1071-1094. 
https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1396549  

Mehranfard, M. (2023). Evaluating Vocational Schools Based on the SIP Model.  https://civilica.com/doc/1844636/  
Naderi, N., & Rajai Pour, S. (2021). Models and Tools for Organizational Pathology. Kankash Publications.  
Nadi, M. A., & Salimi, S. (2011). Pathology of Organizational Training in the Administrative System.  

https://civilica.com/doc/142096/  
Porkar, A., Sattari, S. a.-D., & Moghadamnia, M. T. (2023). Pathology of the Training Process for Command and 

Control System Staff in Hospitals of Gilan Province Based on the Triangular Model. Journal of Gilan University 
of Medical Sciences, 32(3), 253-265. https://doi.org/10.32598/JGUMS.32.3.2042.1  

Pourasadi, M., Ahmadi, K., & Fathami, A. (2020). Pathology of the Training System for Employees in Iranian 
Government Organizations. Management of Organizational Education, 9(2), 261-290. 
https://journalieaa.ir/article-1-163-fa.html  

Rahnavard, F. (2021). Pathology and Analytical Study of Human Resource Development in Tehran Province. 
https://www.thmporg.ir/images/docs/files/000006/nf00006234-3.pdf  

Rezvani, H. R., Nik Mohammadi, A., Bakishahrza, M. M., & Aghai Farouji, H. (2020). Pathology of Electronic In-
Service Training: A Case Study of the Regional Water Company of Qazvin Province.  
https://civilica.com/doc/1118719/  

Saadat, E. (2023). Human Resource Management. Tehran: Samt Publications.  
Seif, A. A. (2023). Measurement, Assessment, and Educational Evaluation. Tehran: Doran Publishing.  
Shah Mohammadi Kamachali, B., & Sharafi, V. (2021). Pathology of Human Resource Management Status in 

Behesht Kaveer Ariana Company. Strategic Management and Future Studies, 4(2), 99-115. 
https://journal.tolouemehr.ac.ir/article_145638.html  

Shakarchi Zadeh, A. R., & Haji Ismaili, S. (2015). A Review of Human Resource Productivity Models and Their 
Relationship with Service Quality in Service and Government Organizations.  https://civilica.com/doc/457259  

Shakri, M., Kargarbideh, M., Sharafat, A., & colleagues. (2022). Pathology of the In-Service Training System for 
Human Resources Based on Grounded Theory: A Case Study in a Government Organization. Positive Behavior 
Journal in Educational Organizations, 1(1), 17-32. https://pbeo.uma.ac.ir/article_1877.html  

Taqizadeh-Qavam, Z., Roshadjou, H., & Davoodi, R. (2023). Identifying Dimensions and Components of an 
Effective Training System for Primary School Managers. Quarterly Journal of Education and Human Resource 
Development, 10(38), 136-153. https://journalieaa.ir/article-1-570-fa.html  

Tarin, H., Naderi, N., & Heydari-Sourashjani, N. (2017). Evaluating the Effectiveness of In-Service Training Based 
on the SIP Model at Kermanshah University of Medical Sciences. Higher Education Letter, 10(40), 27-50. 
https://ensani.ir/fa/article/582996/  

https://doi.org/10.1080/00036846.2020.1819951
https://doi.org/10.5040/9781718235960
https://doi.org/10.1007/978-3-030-23997-8_1
https://doi.org/10.3390/math10091449
https://issk.sndu.ac.ir/article_1872_f5f515bf816c3581488e02a1ccc940bb.pdf
https://doi.org/10.1007/s12651-015-0195-4
https://civilica.com/doc/1843163/
https://nnj.mums.ac.ir/article_21676.html
https://doi.org/10.3390/su141811179
https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1396549
https://civilica.com/doc/1844636/
https://civilica.com/doc/142096/
https://doi.org/10.32598/JGUMS.32.3.2042.1
https://journalieaa.ir/article-1-163-fa.html
https://www.thmporg.ir/images/docs/files/000006/nf00006234-3.pdf
https://civilica.com/doc/1118719/
https://journal.tolouemehr.ac.ir/article_145638.html
https://civilica.com/doc/457259
https://pbeo.uma.ac.ir/article_1877.html
https://journalieaa.ir/article-1-570-fa.html
https://ensani.ir/fa/article/582996/


 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

17 

Tsu-Tan, F., & Kok Fong, S. (2022). An integrated analysis of quality and productivity growth in China's and Taiwan's 
higher education institutions. Economic Analysis and Policy, 74, 234-249. 
https://doi.org/10.1016/j.eap.2021.12.013  

van Assen, M. F. (2021). Training, employee involvement and continuous improvement-the moderating effect of a 
common improvement method. Production Planning & Control, 32(2), 132-144. 
https://doi.org/10.1080/09537287.2020.1716405  

Vásquez-Torres, M. D. C., & Salazar, A. T. (2021). Analysis of the impact of training on the performance of Small 
and Medium-sized enterprises in Northwest Mexico, by applying the Structural Equations Statistical Technique 
(SEM-PLS). Management, 25(1). https://doi.org/10.2478/manment-2019-0060  

Watson, K. (2021). Small business start‐ups: Pathology, success factors and support implications. Entrepreneurial 
Behavior & Research, 4(3), 217-238. https://doi.org/10.1108/13552559810235510  

Yoon, S. W., & Chae, C. (2022). Research Topics and Collaboration in Human Resource Development Review 
2012-2021: A Bibliometrics Approach. Human Resource Development Review, 21(1), 24-47. 
https://doi.org/10.1177/15344843211068807  

Yousefi, Z., Imani, M. N., & Jahed, H. A. (2022). Providing a Model for Enhancing the Effectiveness of In-Service 
Training Courses for Employees of the Central Headquarters of the Ministry of Health, Treatment, and Medical 
Education. 31(3), 199-215. https://www.tebvatazkiye.ir/article_164997.html  

 

https://doi.org/10.1016/j.eap.2021.12.013
https://doi.org/10.1080/09537287.2020.1716405
https://doi.org/10.2478/manment-2019-0060
https://doi.org/10.1108/13552559810235510
https://doi.org/10.1177/15344843211068807
https://www.tebvatazkiye.ir/article_164997.html

