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Abstract 

Introduction: The current research was conducted with the aim of identifying 

barriers to the optimal implementation of employee training in the National 

Gas Company of Iran through the lens of the employees' opinions as the main 

implementers of the mentioned process and providing solutions to improve the 

existing situation. 

research methodology: The current research is practical from the point of 

view of its purpose and nature, which leads to the improvement of the 

performance status of the relevant organization, and from the point of view of 

the method of data collection, it was done using the qualitative research 

approach and the focus group method. The field of research was National Gas 

Company of Iran and the participants were selected from among the 

employees of the training and equipping unit of human resources using the 

purposeful sampling method. Data collection was done using the focal 

interview technique and the data saturation level was reached in the fourth 

focal interview (including 20 people). In order to validate the research 

findings, the criteria of reliability, transferability, verifiability, reliability and 

agreement between two coders (intrasubject agreement) were used. In order to 

analyze the data obtained from the research interviews, thematic analysis 

method was used. 

Findings: Data analysis using the theme analysis method led to the 

identification of 171 conceptual propositions, 22 basic themes and 5 main 

themes. The main themes include individual barriers, organizational barriers, 

educational barriers, managerial barriers and environmental barriers. 

Conclusion: According to the findings of the research, it is necessary to pay 

attention to the identified barriers in order to effectively implement employee 

training in the National Gas Company of Iran; Therefore, at the end, solutions 

are provided to reduce the impact of barriers on the effective implementation 

of employee training and improve it. 

Conclusion: It seems that to improve the response of lipid profile to one 

session aerobic exercise, 15 days’ cinnamon supplementation can be used. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

Today, due to technological advances and rapid 

changes in the environment of organizations, the 

professional development of human resources is one 

of the most important factors in adapting and facing 

these rapid changes, creating a competitive 

advantage and creating value for organizations. The 

professional development of the organization's 

employees from the path of optimal implementation 

of each of the main parts (Needs assessment, 

preparation and formulation of action plan, 

implementation and evaluation of training) of their 

training process (systematic and continuous 

improvement of knowledge, attitude and skills 

related to the job), especially in the current dynamic 

and competitive environment, plays a major role in 

realizing the goals of the organization. Several 

factors are also involved in the optimal 

implementation of each of the main parts of 

employee training. Therefore, considering the 

increasing importance and role of the optimal 

implementation of each of the main departments of 

the organization's employee training as one of the 

basic strategies of their professional development, 

the main goal of the current research is to identify 

the obstacles to the optimal implementation of 

employee training in National Gas Company of Iran 

through the lens of employees' opinions to The title 

of the main executors of the said process was to 

provide solutions to improve the existing situation. 

Methodology:  
The current research is practical from the point of 

view of its purpose and nature, which leads to the 

improvement of the performance status of the 

relevant organization, and from the point of view of 

the method of data collection, it was done using the 

qualitative research approach and the focus group 

method. The field of research was National Gas 

Company of Iran and the participants were selected 

from among the employees of the training and 

equipping unit of human resources using the 

purposeful sampling method. Data collection was 

done using the focal interview technique and the 

data saturation level was reached in the fourth focal 

interview (including 20 people). In order to validate 

the research findings, the criteria of reliability, 

transferability, verifiability, reliability and 

agreement between two coders (intrasubject 

agreement) were used. In order to analyze the data 

obtained from the research interviews, thematic 

analysis method was used.  

Findings: 
After conducting 4 focal interviews (including 20 

people) with the employees of the Human Resources 

Training and Equipping Unit of Iran National Gas 

Company and analyzing the resulting data, 171 

conceptual propositions, 21 basic themes and 5 main 

themes were extracted, which include: individual 

barriers (for example: insufficient participation of 

the organization's employees, etc.), organizational 

barriers (for example: problems in the processes of 

the General Department of Education and Human 

Resource Equipping, etc.), educational barriers (for 

example: the weakness of instructors of training 

courses etc.), managerial barriers (for example: 

insufficient participation of managers, heads and 

supervisors of the organization, etc.) and 

environmental barriers (for example: lack of 

standard and exclusive training space in the 

organization, etc.). 

Results: 
A series of individual barriers, organizational 

barriers, educational barriers, managerial barriers 

and environmental barriers have caused the process 

of employees training in the National Gas Company 

of Iran not to be carried out optimally and the 

expected results from the training courses are not 

achieved; Therefore, it is necessary to think about 

improving the existing situation and thereby 

improve the quality of employee training 

implementation and, consequently, its effectiveness, 

and thereby strengthen the skills and abilities of 

employees to perform their job duties and 

responsibilities. For this purpose, according to the 

findings, solutions were mentioned to reduce the 

effects of identified obstacles and improve the 

implementation of employee training in National 

Gas Company of Iran. 
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 چکیده

های اصلی فرایند آموزش کارکنان سازمان از مسیر اجرای بهینه هر یک از بخشای توسعه حرفه :مقدمه و هدف

ویژه در محیط پویا و رقابتی کنونی، ی مرتبط با شغل( بههامهارتنگرش و  مند و مستمر دانش،بهبود نظامآنان )
های اصلی از بخش کند. عوامل متعددی نیز در اجرای بهینه هر یکای در تحقق اهداف سازمان ایفا مینقش عمده

لی های اصهای کارکنان دخیل هستند. لذا، با توجه به اهمیت و نقش فزاینده اجرای بهینه هر یک از بخشآموزش
ای آنان، هدف اصلی پژوهش حاضر، های اساسی توسعه حرفهآموزش کارکنان سازمان به عنوان یکی از راهبرد
 کارکنان به عنوان مجریاننظرات  هاز دریچ رکت ملی گاز ایرانشناسایی موانع اجرای بهینه آموزش کارکنان در ش

  اصلی فرایند مذکور و ارائه راهکارهایی به منظور بهبود وضعیت موجود بود.
است که به بهبود وضعیت عملکرد  یکاربرد ،تینظر هدف و ماهمپژوهش حاضر از  :پژوهش یروش شناس

ای هروش گروهها با استفاده از رویکرد پژوهش کیفی و شود و از منظر نحوه گردآوری دادهربط منجر میذی سازمان
گیری مونهن روشکنندگان با استفاده از بود و شرکت شرکت ملی گاز ایرانمیدان پژوهش کانونی انجام شده است. 

تفاده ها با اسگردآوری داده .انتخاب شدندکارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی از بین کی لامهدفمند از نوع 
جهت . رسید هادادهبه سطح اشباع نفر(  80کانونی )شامل مصاحبه  چهارمینانجام شد و در کانونی مصاحبه  فناز 

توافق  و نانیطما تیقابلأیید، ت تیانتقال، قابل تیاعتبار، قابل تیلقابهای ملاکهای پژوهش از یافته اعتباردهی به
وهش، های پژدست آمده از مصاحبههای بهاستفاده شد. به منظور تحلیل دادهبین دو کدگذار )توافق درون موضوعی( 

  از روش تحلیل مضمون استفاده شد.
 1مضمون پایه و  88مفهومی،  گزاره 131به شناسایی تحلیل مضمون، ها با استفاده از روش تحلیل داده :هایافته

 وبه عنوان مثال: مشارکت ناکافی کارکنان سازمان موانع فردی )اصلی شامل  مضامینمنتج گردید. اصلی  مضمون
وانع مو غیره(،  به عنوان مثال: اشکال در فرایندهای اداره کل آموزش و تجهیز نیروی انسانیغیره(، موانع سازمانی )

های آموزشی و غیره(، موانع مدیریتی )به عنوان مثال: مشارکت ناکافی عف مدرسان دورهآموزشی )به عنوان مثال: ض
به عنوان مثال: کمبود فضای آموزشی استاندارد و و غیره( و موانع محیطی )مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان 

  و غیره( است.انحصاری در سازمان 

ه آموزش اجرای بهین به منظورشناسایی شده  موانع، توجه به ی پژوهشهابا توجه به یافته گیری:نتیجهبحث و 

ضرورت دارد؛ لذا در پایان راهکارهایی به منظور کاهش تأثیر موانع بر اجرای بهینه  کارکنان در شرکت ملی گاز ایران
  .آموزش کارکنان و بهبود آن ارائه شده است
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 کارکنان در شرکت ملی گاز ایران: یک پژوهش کیفیشناسایی موانع اجرای بهینه آموزش 

 

 212  (3) 51؛ 3101 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

  مهدمق
روز شده و رفتار تعدیل شده نیروی کار، امری حیاتی برای بقاء سازمان است های بهدر محیط پویا و رقابتی کنونی، دانش، نگرش، مهارت

(Khan et al, 2021لذا، بهبود و ارتقای سطح دانش، نگرش .)ت تحهای معطوف به بهبود عملکرد و رفتار شغلی کارکنان سازمان ، مهارت
یکی از راهبردهای اصلی  آموزش(. در این راستا، Urbancová et al, 2021حائز اهمیت و ضرورت است )ای کارکنان عنوان توسعه حرفه

ی مرتبط با رفتارتغییرات نگرشی و مهارت و  و دانشارائه یند افر، . آموزش(Kajwang, 2022) شودای کارکنان محسوب میتوسعه حرفه
. (2022Rawahi-AL ,) استشغلی  های فعلی و آیندهموفقیت در موقعیت به منظور یادگیری هایفرصتایجاد  از طریق کارکنانشغل 

افزایش کارایی  ،هامهارت نگرش، مند و مستمر دانش،هدف بهبود نظامیافته در محیط کار است که با سازمان ، فرایندیشآموزهمچنین 
 اصلیهدف  (.Ramezani Limaei et al, 2021) شودهای این محیط ارائه میها با محیط کار و پیشرفتکارکنان و افزایش سازگاری آن

ر به بهبود (. آموزش از این طریق منجu et al, 2023V)باشد روز میشغلی به یهامهارتدانش و  مجهز نمودن کارکنان سازمان به، آموزش
کننده  بخشد و تضمینعملکرد کارکنان شده و با دربرداشتن پیشرفت راهبردی برای کارکنان سازمان، در نهایت اهداف سازمان را تحقق می

  (.Bazgir et al, 2020) خواهد بودبقاء و کمال سازمان 
(. اما صرفاً آموزش Ibrahim et al, 2020باشد )اصلی ارتقاء عملکرد فرد و تحقق اهداف سازمان می پر واضح است که آموزش، یکی از عوامل

آموزش،  که است آنچه که حائز اهمیت است، میزانی .تواند به سازمان در راه رسیدن به اهدافش کمک کندهای آموزشی نمیو اجرای دوره
کارکنان و عملکرد سازمان را به صورت کمی و کیفی بهبود  سطح عملکردو  نموده برطرفرا  و مهارتی کارکنان نگرشی ،دانشینواقص 
 واقعی ی تحققااثربخشی آموزش، به معنشود. از آن یاد می "اثربخشی آموزش"( که تحت عنوان Mohammadi, 2021ه است )بخشید

عبارت است از این که آموزش اثربخشی آموزش،  از (. همچنین منظورYaqoot et al, 2021ت )اس کارکنان اهداف تدوین شده برای آموزش
 هارتمو ارتقاء سطح دانش، نگرش و  ، انجام درست کارهاسازمان اهداف و هاانطباق رفتار فراگیران با انتظارات، خواستهتا چه اندازه منجر به 

ی در کسب تجربه و بهبود عملکرد شغلی افراد اتواند نقش عمدهآموزش اثربخش می (.Izadpanah et al, 2019کارکنان سازمان شده است )
بر عوامل متعددی با این وجود،  (.Nama et al, 2022کننده بقاء و کمال سازمان باشند )داشته و با دربرداشتن پیشرفت راهبردی تضمین

از  آموزشی، میزان حمایتمحتوای تشخیص صحیح نیازهای آموزشی،  گذارند؛ عواملی نظیرکارکنان تأثیر می آموزش اثربخشی درتحقق 
رز تلقی طیران، گهای فردی فراها، تجارب و تواناییتفاوت گرفتندر نظر (؛ Paul, 2020) های آموزشی و خودکارآمدی فراگیراناجرای دوره

ود کادر قوی جو، های مناسبرح درسطود جو، هارای آموزشجیری، زمان اگبه یاد قیاشتها از شغل و مسئولیت سازمانی خود، میزان اآن
مربیان  یری، نقشگهای ارزیابی، نیازهای یادفنی، روش یین اهداف، مواد و تجهیزاتعت، یار بودن ابزارهای مناسب برای تدریستآموزشی، در اخ

از عوامل تأثیرگذار به هر یک لازم توجه بررسی و عدم (. Hodavand & Jafari, 2018از جمله این عوامل هستند ) رح درسطن تو داش
به  زملاتوجه بررسی و  حالی کهدر  ؛دهداثربخشی آن را کاهش به وجود آورده و کارکنان کمبودهایی را در فرایند اثربخشی آموزش تواند می

 ارتقاء اثربخشی آموزش به منظور لذا بررسی جامع عوامل مؤثر بر اثربخشی .خواهد شدها ها موجب ارتقاء اثربخشی این آموزشهر یک از آن
 (. Ezati et al, 2017) است یو اساس مهمی سازمان ضرورتآموزشی به اهداف  آن و دستیابی

. کندرف میصمنابع انسانی خود  را برای آموزش قابل توجهیسالانه مبالغ شرکت ملی گاز ایران با توجه به شرایط کنونی رکود اقتصادی، 
ای فهحرهای و مهارت ، نگرشدانشسطح  ءارتقا هایی نظیر بهبود ومسئولیت رانیا گاز یشرکت مل و تجهیز نیروی انسانی آموزش واحد

 طینسبت به مح یانسان رویین نشیو بهبود ب ییگوو پاسخ رییپذتیولئسطح مس ءآنان، ارتقا یفردی و اجتماع یسطح آگاه شیافزا و کارکنان
 از طریق واحد نی. ابر عهده دارد را آنان یفردی و سازمان یاثربخش ءو ارتقا یکیو تکن یفن نینو هایشرفتیپ انطباق با ،یاجتماع یکار و زندگ

 هیسرما نیتریعنوان اصل بهو متعهد  توانمندی بر منابع انسان هیتک ،نظارت ،تیهدا ،یسازمانده زی،یربرنامه گذاری،استیساقداماتی نظیر 
در بخش  یانسان روییبهسازی ندر راستای آموزش و  یفعال آموزش هایسازمانو تعامل با ی علم نیهای نوروش رییکارگهب سازمان،

گاز  یشرکت مل .دارد ژهیوی تیو اهم گاهیجا گاز ایران یدر شرکت مل یانسان روییآموزش ن بیترت نیبدکند؛ ی و غیره حرکت میفن ،یتیریمد
ن نماید؛ لیکمیبرگزار را  یمتعدد یآموزش یهادوره هر سال خود، کارکنان مهارت و نگرش ،در دانش مطلوب راتییتغ جادیا به منظور رانیا

حاکی از آن در این رابطه مطالعات انجام شده مشاهدات و بررسی مستندات آموزش کارکنان در شرکت ملی گاز ایران و همچنین بررسی 
های و شرکت ملی گاز ایران نتوانسته است نتایج مورد انتظار را از دوره، اثربخشی لازم را ندارند های آموزشیدورهاز این ی هستند که بسیار

های رسد، عدم بررسی عواملی که بر اثربخشی دوره(. به نظر میYouzbashi et al, 2015; Abili et al, 2016) آموزشی کسب نماید
مر دهند، یکی از دلایل اصلی این ای منابع انسانی کاهش میهای مذکور را در رشد و تعالگذارند و میزان تأثیرگذاری دورهآموزشی تأثیر می

های در بخش توانرا می عواملهای آموزشی شرکت ملی گاز ایران تحقق نیافته است. این است که اثربخشی مورد انتظار در رابطه با دوره
 د؛ به عبارت دیگر، اجرای بهینه هردامورد بررسی و مطالعه قرار  دوره آموزشی ، اجرا و ارزشیابیتهیه و تدوین برنامه عملنیازسنجی،  اصلی
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یکی از . (Hajipour & Asgari, 2019) بخشیدخواهد  ارتقاءاثربخشی فرایند مذکور را  های اصلی فرایند آموزش کارکنان،یک از بخش
رایند آموزش کارکنان در شرکت ملی گاز ایران است های اصلی فاقدامات اساسی در این راستا، شناسایی موانع اجرای بهینه هر یک از بخش

 گاهیاو ج تیتوجه به اهملذا، از یک سو، با که سبب اجرای بهینه فرایند مذکور و در نهایت اثربخشی فرایند آموزش کارکنان خواهد شد. 
ی، عدم کسب نتایج مورد انتظار از اجرای زشآمو ندهیهای آدورهگذاری برای هیسرما به لیتما شرکت ملی گاز ایران،در  نیروی انسانیآموزش 

های اختصاص شرکت ملی گاز ایران با درنظرگرفتن هزینه های آموزشی اثربخش درضرورت ارائه دوره از سوی دیگرو های آموزشی دوره
ان در لی فرایند آموزش کارکنهای اصموانع اجرای بهینه هر یک از بخشیافته به آموزش و ارتقاء منابع انسانی؛ فقدان پژوهشی که بتواند 

 به دنبال پاسخگویی به این پرسش پژوهش حاضر ،شود. بر همین اساسدهد، احساس میمورد بررسی و مطالعه قرار  شرکت ملی گاز ایران را
  ."چیست؟در شرکت ملی گاز ایران  آموزش کارکنان بهینهموانع اجرای " مهم است که

  و پیشینه مطالعاتیمبانی نظری 
دن و آور اهمبا فر است که های آموزشیدوره جینتا یابشیاجرا و ارز ،یزیربرنامهطراحی و  ،یسنجازینای چهار مرحله ندایفر کارکنان آموزش

. (Payam & Mirshah Velayati, 2019) است سازمان اهداف تحقق به دنبال ی شغلیهاها و رفتارمهارتنگرش، دانش،  ارتقاء سطح
 منتج یخاص جهینت ایکه به هدف  باشدمی یو عناصر مراحل یتوالی و آموزش یهاتیانجام دادن فعال مند، شیوه نظام1آموزش ندیفرامنظور از 

های مختلفی در رابطه با فرایند آموزش مطرح شده است. عوامل مختلف و متعددی نظیر میزان (. دیدگاهFathi Vajargah, 2015) دنشویم
، فرهنگ آموزشی سازمان، فلسفه و هدفی که برای آموزش در نظر گرفته شده است، نیرو و امکانات موجود سازمان پیشرفته بودن آموزش در

، بر چهار مرحله هاها و مدلتمامی رویکرد گذارند. با این وجوددر دسترس و غیره، بر انتخاب یا تدوین مدل یا رویکردی برای آموزش تأثیر می
نند که در کهای آموزشی تأکید میهای آموزش و ارزشیابی برنامهعمل؛ اجرای برنامه زشی؛ تهیه و تدوین برنامهاصلی یعنی: نیازسنجی آمو

  .(Esmaeili, 2015( نشان داده شده است )1شکل شماره )

 
 ( 1335فرایند آموزش )فتحی واجارگاه،  -1شکل 

 های آموزش اجرای برنامه
که در پژوهش حاضر مورد مطالعه قرار گرفته است، عبارت است از  یهای آموزشعنوان اجرای برنامهسومین مرحله از فرایند آموزش تحت 

، اقدامات لازم به منظور اجرای (. در این مرحلهFan, 2020شده است )مشخص  برنامه آموزشی طراحیدر مرحله عملی نمودن آنچه که 
(. اقداماتی نظیر تأمین فضای آموزشی، فراهم آوردن امکانات و تجهیزات Behnamrad, 2015گیرند )های آموزش صورت میبرنامه کارآمد

 آموزش هایبرنامه ینحوه اجرا(. Luong, 2015پذیرند )های لازم با مدرس دوره آموزشی و غیره در این مرحله انجام میموردنیاز، هماهنگی
دارد به همراه  آن سازمان و کارکنان یرا برا ینیمع جهینت زمانی آموزشی هبرنام ک( ی1: تر استآن مهم نیو تدو هیته ندایاز فر به دو دلیل

 حیصح یکه اجرا یدر حال خواهد داشت،ها به همراه برنامه نیبهتربرای را  ینامطلوب جینتا ،نادرست یاجرا( 8و  رسیده باشد،مرحله اجرا که به 
های آموزش کارآمد برنامه یاجرا (. به منظورEsmaeili, 2015) باشد داشتهی به دنبال اثربخش نتایج تواندیناقص مآموزشی برنامه  کی

 ،الگوها نیا یهدف اصلها اشاره شده است. ترین آن( به چند نمونه از مهم1که در جدول شماره ) ارائه شده است کارکنان، الگوهای مختلفی
استقبال کارکنان سازمان از  زانیم شیافزا ژهیوبه ی،آموزش یهاهدفها در تحقق برنامه شتریب قیتوف یلازم برا یهانهیفراهم آوردن زم

 . است یآموزش یهادوره
 
1 Training Process  

نیازسنجی آموزشی 

تهیه و تدوین برنامه عمل  

اجرای برنامه های آموزش  

ارزشیابی برنامه های آموزشی
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 الگوهای اجرای آموزش کارکنان  -1جدول 

 مفروضه اصلی الگو ردیف

 1الگوی سنتی 1
ها از دوره یبرگزار ها قبل ازثر بودن آموزشؤافراد در خصوص م یمتقاعدساز یمثبت درباره آموزش و تلاش برا یهاشهیاند یالقا

 رسانیو اطلاع غاتیتبل قیطر

 8الگوی گاسکی 8
ر به منظو لازم یهاکارکنان بر دانش و مهارتو تسلط  افراد یو شغل یارفتار حرفه یو بهساز رییدر تغ یآموزش یهادورهموفقیت 

 بازده سازمان شیعملکرد و افزا ودبهب

 الگوی ترکیبی 6
و ضرورت اثربخش  ی آموزشیهادوره یاجرا تیفیکی آموزشی و تأکید بر هادوره یقبل از برگزار غاتیو تبل یرسانضرورت اطلاع

 هابودن آن

ر د آموزش کارکنان، چند پژوهش در رابطه با موضوع شناسایی شده است که بهینهشناسایی موانع اجرای ، برای پژوهشبه ماهیت  توجهبا 
 ها اشاره شده است: ذیل به آن

ارائه الگوی مفهومی برای ارتقای اثربخشی "( در ضمن پژوهشی با عنوان Ramezani Limaei et al, 2021های داخلی، )پژوهش در بین
ستفاده از اساتید ورزیده ، عوامل اثرگذار بر اجرای آموزش کارکنان را شامل ا"میلاخدمت کارکنان اداری دانشگاه آزاد اس های ضمنآموزش

ای ستفاده از فض، اخدمت کارکنان تحت سرپرستی خود های ضمندست از آموزشلامایت مدیران با، حموضوع تدریس در ابعاد نظری و عملی
رقراری فضای پرسش و پاسخ در و ب هانعطاف در زمان برگزاری آموزشی، اای و کارگاهسترسی به تجهیزات کتابخانه، دآموزشی مناسب

، "ای پدیدارشناسانهشناسی مدیریت آموزش سازمانی: مطالعهآسیب"ضمن پژوهشی با عنوان  ( درHabibi et al, 2020دانند. )می هاسلاک
به این نتیجه دست یافتند که کمبودهایی نظیر مشارکت تعداد معدودی از کارکنان، وجود مشکلات فنی و تکنولوژی، ناکافی بودن بودجه برای 

های آموزشی، اجرای آموزش کارکنان را با مشکلاتی مواجه کرده است. در ورههای آموزشی و تخصص پایین مدرسان دبرگزاری بهتر دوره
د. پرداختن "های فنی و مهارتیشناسایی و تحلیل عوامل مؤثر بر اثربخشی آموزش"( به Hodavand & Jafari, 2018ضمن پژوهشی دیگر، )

های فنی یبانی سازمان از دورهتحمایت و پش، یری در سازمانگود فرهنگ آموزش و یادجوبخشی از نتایج این پژوهش نشان داد عواملی نظیر 
ای مدرسان و سبک تسلط حرفه، های فنی و مهارتیتجهیزات و امکانات آموزشی دوره، های فنی و مهارتیرای دورهجزمان ا مدت، و مهارتی

های فنی ان فنی به حضور در دورهتمثبت سرپرس رشگنطراحی شده و های فنی و مهارتی ار و سازمان دورهتبخشی ساخیزهگان، هاتدریس آن
های آموزشی دورهارزیابی وضعیت موجود "( در پژوهشی با هدف Ezati et al, 2017گذارند. )آموزشی تأثیر می هایبر اجرای دوره و مهارتی

زاری زمان نامناسب برگ، و تجهیزات ضعیف امکانات، "رسازمان امور مالیاتی کشودر های آموزشی و ارائه الگوی کیفی ارتقاء اثربخشی دوره
های های آموزشی و عدم صلاحیت مدرسان دوره، اجرایی نبودن برخی از دورهحمایت مدیران عدم، عدم تفکیک کارآموزانی آموزشی، هادوره

شناسایی "ش خود با عنوان ( در پژوهBehnamrad, 2015اند. )آموزشی را از جمله عوامل اثرگذار بر اجرای آموزش کارکنان معرفی کرده
 طیراشبه این نتیجه دست یافت که  "های آموزش ضمن خدمت در ستاد اصلی مجموعه بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامیموانع اثربخشی دوره

ی از جمله آموزشنامه مفاد نظام تیو عدم رعا ی آموزشیهادوره یااجر تیعدم توجه به بهبود وضع ی آموزشی،هادوره یاثربخش برگزار ریغ
 سازند. کنان را با مشکل مواجه میهستند که اجرای آموزش کار موانعی
انجام  "عوامل بهبود اثربخشی آموزش کارکنان در شرایط مدرن"( پژوهشی تحت عنوان Vu et al, 2023) خارجی،های پژوهش در بین

ای تشویقی هیزشی کارآمد، درک انتظارات واقعی کارکنان سازمان، طرحداد عواملی نظیر ایجاد یک سیستم انگ های پژوهش نشاندادند. یافته
ضمن در ( Kodwani & Kodwani, 2021) شود.منجر به بهبود اثربخشی آموزش کارکنان می و امکان ارتقاء شغلی برای کارکنان سازمان

بودن  و داوطلبآموزشی(  های)مدرس دوره یمثبت سابقه مرب ریثأت ،"آموزش یکننده اثربخشنییعوامل تع یبررس"پژوهش خود با عنوان 
شناسایی "ی به پژوهش( در Yaqoot et al, 2021) کارکنان را نشان دادند. آموزش بر اجرای )مشارکت فعال کارکنان( آموزش افتیدر یبرا

ای که عوامل زمینهی پژوهش حاکی از آن است هاپرداختند. بخشی از یافته "های دولتی بحرینعوامل مؤثر بر اثربخشی آموزش در سازمان
 ریتأث"( پژوهشی با عنوان Ibrahim et al, 2020) .دندار یمثبت ریتأث یآموزش یهابرنامه اجرایبر  رانیفراگ زشیآموزش و انگ طیمحشامل 

ن انجام دادند. بخشی از نتایج رگرسیون چندگانه نشا "رآموزش در محل کا یاثربخش بر ریمد یبانیپشت و یآموزش یمحتوا ،یفرد یهایژگیو
 اجرای آموزش در حین کار دارند.های آموزشی تأثیر مثبتی بر های آموزشی و حمایت مدیر از اجرای دورهداد که انگیزه برای شرکت در دوره

(EL Hajjar & Alkhanaizi, 2018 ) با  "نیآموزش کارکنان در بحر یبخشثر بر اثرؤعوامل م یبررس" ا هدفب خود پژوهشضمن در
با  سو سبک ارائه مدر زاتیامکانات و تجه ی،آموزش طیمح عواملی نظیر انیم به این نتیجه رسیدند که یکم قیتحق کردیاستفاده از رو

شناسایی "( در ضمن پژوهش خود با هدف Luong, 2015) در نهایت، .وجود دارد یمثبت و معنادار بطهراکارکنان آموزش اجرای  یاثربخش

 
1 Traditional Model 
2 Gusky's Model 
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 ت،یریمد یبانیپشتنظیر  یعوامل مختلف، با استفاده از رویکرد کیفی "های خرد و کوچکو بررسی عوامل مؤثر بر اثربخشی آموزش در شرکت
 .دادنشان ند؛ را گذاریم ریتأث کارکنان اجرای آموزشکه بر ی، ناکاف و تجهیزات و امکاناتی آموزش یفضا زه،یانگ

بهینه اجرای  وانعمشناسایی  نکته مهم است که نیا انگریبآموزش کارکنان، از یک سو، بهینه اجرای  موانعدر رابطه با  نیشیمطالعات پ یبررس
های خود به مواردی ها در ضمن یافتهو اکثر پژوهش است پیش از این کمتر مورد توجه واقع شده آموزش کارکنان، به طور اخص و جامع،

؛ لذا فقدان پژوهشی که به طور اخص و جامع، موانع اجرای بهینه آموزش کارکنان اندآموزش کارکنان اشاره کردهبهینه اجرای  موانعجزئی از 
جه به ، با توارکنان به خصوص در مرحله اجراآموزش ک موانع فراینداز سوی دیگر، شناسایی  شود.نماید، احساس می و گزارش را شناسایی

 نهبهیموانع اجرای شده است  یاساس در پژوهش حاضر سع نیهم رباست. ، در شرکت ملی گاز ایران مغفول مانده ضرورت اجرای بهینه آن
 رایند مذکور ارائه گردد. د و راهکارهایی به منظور کاهش تأثیرات آن و بهبود فگردشناسایی  رانیگاز ا یشرکت مل آموزش کارکنان در

 شناسی پژوهش  روش
ها، شود و از منظر گردآوری دادهربط میذی است؛ زیرا منجر به بهبود وضعیت عملکرد سازمان یکاربرد ،تیپژوهش حاضر از نظر هدف و ماه

های کیفی آوری دادهای برای جمعکانونی شیوه هایگروه روش است. انجام شده 1های کانونیپژوهش کیفی و روش گروه کردیرو بر مبنای
 هدف از به کار. کندای از موضوعات وارد میپیرامون موضوعی خاص یا مجموعه گروهی غیررسمی ث و گفتگویاست که افراد را در یک بح

میدان  .(Bazargan, 2015) است (مورد مطالعه دهیپد)موضوع  کیو کسب نظرات افراد نسبت به  کانونیانجام مصاحبه  روش، نیبردن ا
کنندگان شامل کلیه کارکنان واحد های ستادی و مناطق عملیاتی( بود که در این میدان، مشارکتپژوهش، شرکت ملی گاز ایران )شرکت

از  6لاکینوع مز ا 8هدفمندگیری نمونه کنندگان بر اساس روشانتخاب مشارکتآموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران بودند. 
سال  10( حداقل 1چهار ملاک:  بر اساس کنندگانمشارکتبود که  کارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایرانمیان 

( تمایل به شرکت در 6ارزشیابی آموزشی صاحب دانش و تجربه باشند؛  ( در بخش8سابقه اشتغال در زمینه آموزش سازمانی را داشته باشند؛ 
گردآوری  2یمصاحبه کانونفن  ه ازها با استفاددادههای جامع و مانعی در اختیار ما قرار دهند. وارد پژوهش شدند. ( داده2وهش داشته باشند؛ پژ

اشباع سطح به نفر(  80کانونی )شامل مصاحبه  2اتمام  اپژوهش حاضر بترتیب . بدینبه پایان رسید ،هااشباع دادهسطح به و با رسیدن  شد
خاب افراد با انتگردید  چهار ملاک مذکور صورت پذیرفت؛ سعی بر اساس کنندگانانتخاب مشارکترسید. لازم به ذکر است که ابتدا  هاداده
نفر و  1گردد؛ تعداد افراد هر گروه کنندگان درباره موضوع مورد مطالعه فراهم شرکت اتنظر ی ازفیدست آوردن طهمگن امکان به شیکماب

به شیوه غیرحضوری ها مصاحبهنفره مصاحبه به عمل آمد؛  1گروه کانونی  2گروه در نظر گرفته شد و در مجموع با  2های کانونی تعداد گروه
تشکیل گروه  قبل از های کانونیگروه به منظور اطمینان یافتن از حضور افراد در پژوهشگربلوباتن انجام شد؛ افزار بیگو برخط و در محیط نرم

های کانونی ، همچنین محل تشکیل جلسات گروههای احتمالی خود را مطرح کنندتا پاسخگویان بتوانند پرسش دادکانونی، جلساتی را ترتیب 
د پژوهشگر به خوی گردید؛ های کانونی نیز به اعضای گروه قبل از تشکیل جلسات گروه کانونی یادآورو تاریخ و زمان تشکیل جلسات گروه

من ضگر مصاحبه کرد.یم در مکان تعیین شده آغازجلسه را ، ساعت مقررتاریخ و گر در مصاحبه. انتخاب شد ی(انجیم)گر عنوان مصاحبه
 : بود ریکه شامل موارد ز کردیرا اجرا م یدستور جلسه گروه کانون  ،کنندگانبه شرکت ییخوشامدگو

 ی؛ گروه کانون لیتشکاز هدف  نبیا و خود یمعرفالف( 

 و گفتگو؛  ادامه بحث یپژوهش و چگونگ یهاالؤروال عرضه س ،جلسه نییآب( 

 ؛ جیاستفاده از اطلاعات حاصل از جلسه و محرمانه بودن نتا یکنندگان نسبت به چگونگبه شرکت یرساناطلاعج( 

 ؛ گروه لیکنندگان و تشکدعوت از شرکت یدرباره چگونگ یرساناطلاعد( 

 . جلسه و در صورت لزوم استفاده از دستگاه ضبط صوت یهااز بحث یبردارادداشتیدرباره ضرورت  یرساناطلاعو( 

 تیرا هدا ها جلسهالؤگر با استفاده از فهرست سمصاحبهکرد. گر شروع به پرسیدن سؤالات مصاحبه میبعد از اجرای دستور جلسه، مصاحبه
 شد.می ایرا از آنان جو یشتریاطلاعات ب یگرید یهاالؤگر با سمصاحبه ،دادندیال پاسخ مؤکننده به هر سافراد شرکتطور که همان .کردیم
شد و مورد بحث قرار میپژوهش مطرح  یهاالؤکه همه س یزمان ،تیدر نها. دیجامانیبه طول م قهیدق 60 یال 30به مدت زمان  ندایفر نیا

شد؛ می ایکنندگان را جوبازخورد شرکت ها،از نکات حاصل از بحث ایپرداخت و با عرضه خلاصهمینظرها  یبندعگر به جممصاحبه ،گرفتمی
 1مضمون تحلیلاز روش  هاتحلیل داده به منظور .مورد استفاده قرار گرفتها کنندگان ضبط شد و برای تحلیل دادهها با اجازه شرکتمصاحبه

 
1 Focus Groups 

2 Purposive sampling method 

3 Criterion type 

4 Focus interview 
5 Thematic analysis 
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های وان دادهسازی و به عنهای کانونی ضبط شده، کلمه به کلمه و با دقت پیادهگام نخست، فایل صوتی مصاحبهروش، در در این د. استفاده ش
ام مرور ی در هنگذهن یهاجرقهها و ایدهاز  زین ییهاادداشتسازی شده چند بار مرور گردیده و یاصلی پژوهش استفاده گردید. سپس متن پیاده

ه صورت ها بهای مفهومی )کدهای اولیه( حاصل از تحلیل متن پیاده شده مصاحبهد؛ سپس در گام دوم، گزارهسازی شده ثبت گردیمتن پیاده
یت پژوهشگر با توجه به ماههای کانونی ارائه شد؛ در گام سوم، شوندگان به صورت مجزا و به تفکیک گروهدستی، برای هر یک از مصاحبه

 های مفهومی که برگزارهها، ها با یکدیگر و مقایسه مداوم تشابهات و تفاوتم، ارتباط مفهومی آندست آمده در گام دوهای مفهومی بهگزاره
کردند را در یک طبقه قرار داده و مضامین پایه شکل گرفت. نقاط مبهم و نیازمند توجه، علاوه بر بازنگری توسط موضوع واحدی دلالت می

در هر  های مفهومید بررسی قرار گرفت؛ به نحوی که نقاط ابهام برطرف شد و جایگاه گزارههای بعدی نیز مورکنندگان، در مصاحبهمشارکت
مجزا و  ،اصخ ی،به اندازه کاف نیشد تا مضام یسع نیمضام شتریب شیمجدد و پالا یبا بررس نیهمچنطبقه به طور کامل مشخص گردید. 

جه به با تو؛ در گام چهارم، دناز متن را شامل شو ییهامطرح شده در بخش یهادهید تا مجموعه انکلان باش ی،به اندازه کاف زیو ن یتکرارریغ
گذاری دست آمده تقلیل یافت و نامها و با الهام از مبانی نظری پژوهش، مضامین پایه بهماهیت مضامین پایه، بررسی دقیق روابط میان آن

 ،ائه کرده استار لیتحل یرا که برا مضامینیپژوهشگر ؛ در گام پنجم، گرفت ها در قالب مضامین اصلی با توجه به نوع مضامین پایه انجامآن
 ی،نطقم ،منسجم ،مختصر ها به صورتدر انتها و در گام ششم، گزارش نهایی تحلیل داده داده است.مجدد قرار  ینینموده و مورد بازب فیتعر
جهت بررسی گردید. هر مضمون عرضه  یبرا یکاف یهاداده شد وارائه  اصلی و پایه نیها در قالب مضامو جالب برآمده از داده یتکرارریغ

معیار قابلیت اعتبار یا باورپذیری،  ز پنجهای کمی است، در پژوهش حاضر ادر پژوهش ها که معادل روایی و پایاییشیوه اعتباردهی به یافته
 22وعی: طمینان یا سازگاری و توافق بین دو کدگذار )توافق درون موضپذیری، قابلیت تأیید یا تأییدپذیری، قابلیت اقابلیت انتقال یا انتقال

 کنندگان در پژوهش ارائه شده است.شناختی شرکت( اطلاعات جمعیت8درصد( استفاده شد. در جدول شماره )
 کنندگان در پژوهششناختی شرکتعیتاطلاعات جم -2جدول 

 ردیف
های گروه

 کانونی
کد 
 شوندهمصاحبه

 سابقه شغلی )سال( تحصیلات سازمانیپست  جنسیت

1 

ی شماره )
گروه کانون

1)
 

 سال 10 کارشناسی ارشد رئیس آموزش زن 1م 

 سال 12 کارشناسی کارشناس ارشد آموزش زن 8م 

 سال 13 کارشناسی ارشد رئیس آموزش زن 6م 

 سال 16 دکتری تخصصی رئیس آموزش مرد 2م 

 سال 13 کارشناسی ارشد کارشناس ارشد آموزش مرد 1م 

8 

ی شماره )
گروه کانون

8)
 

 سال 11 کارشناسی ارشد کارشناس ارشد آموزش مرد 3م 

 سال 18 کارشناسی ارشد رئیس آموزش زن 3م 

 سال 86 کارشناسی رئیس آموزش مرد 2م 

 سال 13 کارشناسی ارشد رئیس آموزش مرد 6م 

 سال 13 کارشناسی تکنولوژی و ارزشیابیریزی، کارشناس ارشد برنامه مرد 10م 

6 

ی شماره )
گروه کانون

6)
 

 سال 11 دکتری تخصصی رئیس آموزش مرد 11م 

 سال 16 کارشناسی کارشناس آموزش زن 18م 

 سال 11 کارشناسی ارشد رئیس آموزش زن 16م 

 سال 61 کارشناسی ارشد رئیس آموزش مرد 12م 

 سال 81 کارشناسی ارشد رئیس آموزش مرد 11م 

1 

ی شماره )
گروه کانون

2)
 

 سال 68 کارشناسی ارشد کارشناس ارشد آموزش مرد 13م 

 سال 62 کارشناسی ارشد رئیس آموزش مرد 13م 

 سال 11 کارشناسی ارشد رئیس آموزش زن 12م 

 سال 13 کارشناسی ارشد کارشناس آموزش زن 16م 

 سال 80 کارشناسی ارشد آموزشکارشناس ارشد  زن 80م 

 هایافته
ارائه های مفهومی گزارهو  مضامین پایه، مضمون اصلیدر قالب ( 3(، )3(، )1(، )2(، )6اول )در قالب جد تحلیل مضمونهای حاصل از یافته
 اند. هتوصیف و تشریح شد مضامین اصلی به همراه مضامین پایه مربوط به آنیک از  هرهمچنین اند. شده
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 های مفهومی مربوط به مضمون اصلی موانع فردیمضامین پایه و گزاره -3جدول 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

انگیزگی کارکنان سازمان . بی8های آموزشی؛ . حضور و مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در دوره1
های سازمان در واحد اجرای دورهانگیزگی کارکنان . بی6های آموزشی؛ به منظور شرکت در دوره

 های آموزشی؛آموزشی به منظور اجرای دوره

مشارکت ناکافی کارکنان 
 سازمان

ی
رد

ع ف
وان

م
 

های آموزشی به منظور انجام . کمبود دانش تخصصی در متولیان آموزش در واحد اجرای دوره1
 مطلوب فرایندهای نیازسنجی آموزشی؛

کمبود دانش تخصصی در 
 سازمانکارکنان 

. کمبود مهارت کافی 8های آموزشی؛ . کمبود مهارت کافی متولیان آموزش در واحد اجرای دوره1
های آموزشی در پشتیبانی صحیح قبل، حین و بعد از اجرای متولیان آموزش در واحد اجرای دوره

زشی در های آمو. کمبود مهارت کافی متولیان آموزش در واحد اجرای دوره6های آموزشی؛ دوره
 های آموزشی؛های کنترل و نظارت )پایش( بر نحوه اجرای دورهاجرای صحیح روش

کمبود مهارت موردنیاز در 
 کارکنان سازمان

. 8های آموزشی توسط کارکنان سازمان؛  های موردنیاز اجرای دوره. پیگیری نامناسب هماهنگی1
 ینحوه اجرا انطباقعدم . 6وره آموزشی؛ های آموزشی با ماهیت آن دعدم انطباق نحوه اجرای دوره

. 2تدوین شده؛ شناسنامه های آموزشی پیشبینی شده در نحوه اجرای دورهبا  های آموزشیدوره
 های مادی آن؛گذاری جنبههای آموزشی به دلیل ارزشهای کیفی اجرای دورهنپرداختن به جنبه

اجرای نادرست الزامات اجرای 
دوره آموزشی توسط  بهینه

 کارکنان سازمان

شود. در خصوص موانع فردی اجرای اثربخش آموزش های او ناشی میموانع فردی عبارت است از موانعی که از فرد و ویژگی موانع فردی:

 ،شوندگان، چهار مانع عمده تشخیص داده شد که شامل موارد ذیل است: مشارکت ناکافی کارکنان سازمانکارکنان بر اساس دیدگاه مصاحبه
اجرای نادرست الزامات اجرای اثربخش دوره آموزشی و  کمبود مهارت موردنیاز در کارکنان سازمان، سازمان کمبود دانش تخصصی در کارکنان

 توسط کارکنان سازمان. 

های کانونی عنوان نمودند، مشارکت شوندگان در گروهترین موانعی که مصاحبهیکی از مهم مشارکت ناکافی کارکنان سازمان: .1

های آموزشی دورهکه  زمانیما "( در این خصوص معتقد بودند که:18( و )1(، )1های )رساند. به عنوان مثال، اطلاعناکافی کارکنان سازمان بو
ی های آموزشدر دوره کارکنانشویم، عدم مشارکت کارکنان هست؛ یعنی، ترین مواردی که با آن مواجه میکنیم، یکی از مهمرا برگزار می
 . "های قابل توجه آنان هستیمکنند و ما شاهد غیبتشرکت نمی

، کمبود کانونی عنوان نمودند هایشوندگان در گروهیکی دیگر از موانعی که مصاحبه . کمبود دانش تخصصی در کارکنان سازمان:2

اجرای آموزش در  برخی از متولیان"( بیان کردند که:16( و )2(، )2های )رسانمثال، اطلاع عنواندانش تخصصی در کارکنان سازمان بود. به
های مرتبط با اجرای اثربخش آموزش کارکنان را ندارند و این واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی، دانش تخصصی کافی برای انجام فعالیت

 . "شکاف دانشی موجود یکی از موانع موجود است

ای کانونی، مورد دیگری که به عنوان مانع اجرای هشوندگان در گروهبه زعم مصاحبه . کمبود مهارت موردنیاز در کارکنان سازمان:3

( خاطر 13( و )6های )رسانباشد. به عنوان مثال، اطلاعاثربخش آموزش کارکنان مطرح است، کمبود مهارت موردنیاز در کارکنان سازمان می
های آموزش دارد، با این وجود، اجرای دوره های مرتبط باای در انجام فعالیتمیزان توانایی و مهارت کارکنان نقش عمده"نشان ساختند که:

های آموزشی و هایی چون نظارت بر اجرای دورهبرخی از کارکنان از مهارت کافی در این زمینه برخوردار نیستند که این ضعف در زمینه
 ."خوردها به چشم میپشتیبانی از آن

ترین موانع اشاره شده توسط از جمله مهم ن سازمان:دوره آموزشی توسط کارکنا بهینه. اجرای نادرست الزامات اجرای 0

دوره آموزشی توسط کارکنان سازمان بود. به عنوان مثال،  بهینههای کانونی، اجرای نادرست الزامات اجرای شوندگان در گروهمصاحبه
ترین موانعی هست که های آموزشی یکی از مهماجرای نادرست برخی از ملزومات اجرای دوره"گویند که:( می10( و )6(، )1های )رساناطلاع

 نامهشناسنحوه اجرای پیشبینی شده در با  شوند کهمی اجرا ینحوهای آموزشی به در فرایند آموزش کارکنان وجود دارد، مثلاً برخی از دوره
 . "منطبق نیست تدوین شده آموزشی

 های مفهومی مربوط به مضمون اصلی موانع سازمانی مضامین پایه و گزاره -0جدول 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

به منظور اجرای های اجرائی ارائه شده از سوی اداره کل آموزش . جامع نبودن روش1
 های آموزشی؛دوره

اشکال در فرایندهای اداره کل آموزش و  
 تجهیز نیروی انسانی

ی
مان

ساز
ع 

وان
م

 

های آموزشی در واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی؛ . چابک نبودن حوزه اجرای دوره1
. انتقال بخش مهمی از مسئولیت آموزش و توسعه نیروهای پیمانکاری به واحد آموزش 8

 و تجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران؛

اشکال در فرایندهای واحد آموزش و 
 تجهیز نیروی انسانی سازمان
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از  مدهدست آبهدومین مضمون اصلی شود. های آن ناشی میموانع سازمانی عبارت است از موانعی که از سازمان و ویژگی موانع سازمانی:

 پایهن مضمو هشت هاختصاص دارد که خود دربرگیرندموانع سازمانی های پژوهش به رسانعلابا اطکانونی مصاحبه های حاصل از دادهتحلیل 
ی آموزش و تجهیز نیروی انساناشکال در فرایندهای واحد ، اند از: اشکال در فرایندهای اداره کل آموزش و تجهیز نیروی انسانیکه عبارت است

ری کم تعامل و همکا، محدودیت اعتبارات و بودجه موردنیاز، نیروی انسانی، مشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی، مشکلات مربوط به سازمان
 های انقباضی سازمان. ها و سیاستو محدودیتهای انگیزشی کارآمد و اثربخش واحدهای مختلف سازمان، کمبود نظام

 های کانونی بر این باورند که یکیشوندگان در گروهمصاحبهشکال در فرایندهای اداره کل آموزش و تجهیز نیروی انسانی: ا .1

دیگر از موانع اجرای اثربخش آموزش کارکنان، اشکال در فرایندهای اداره کل آموزش و تجهیز نیروی انسانی است. به عنوان مثال، 
شکل هست که  نیبه اهای آموزشی، در اجرای دوره میکه ما دار وانعیاز به اصطلاح م یکی"دهند که:ح می( توضی3( و )2های )رساناطلاع

 ،نفت یلشرکت اص چهار یعنی د؛ریگیم یوزارت نفت ود، کدشیم ریزیی و برنامهاحطر آموزشی دوره کی یوقت یعنی ؛میهست یما چون وزارت
ی هاهای اجرایی دورهروش .کار هم اداره کل آموزش هست نیا یمتولو  استفاده بکنند آن توانند ازیبخش و گاز م شیپالا ی،میپتروش

 . "های اجرایی جامع نیستشود. مشکلی که وجود دارد این هست که بعضاً این روشآموزشی هم از سوی اداره کل آموزش ارائه می

اشکال در فرایندهای واحد آموزش و تجهیز نیروی  :. اشکال در فرایندهای واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی سازمان2

شده  آموزش کارکنان مطرحاثربخش های کانونی به عنوان یکی دیگر از موانع اجرای شوندگان در گروهنیز از دیدگاه مصاحبه انسانی سازمان
جام امور جاری و معمول واحد آموزش و تجهیز اولویت اصلی در سازمان ان"کنند که:( بیان می3( و )8های )رساناست. به عنوان مثال، اطلاع

 . "گیردهای آموزشی کمتر مورد توجه قرار مینیروی انسانی است؛ به خاطر همین اجرای دوره

بر گرفی شتأثیر ود و شافراد در سازمان می حرکت باعث سازمانی نیرویی است کهفرهنگ  . مشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی:3

لل توان به عمیفرهنگ سازمان با مطالعه  با توجه به این تأثیرگذاری،گذارد. می سازمان به خصوص آموزش کارکنانفرایندهای مختلف 
ندگان کنمشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی نیز از دیگر موانعی است که توسط مشارکت. پی بردسازمان در زمینه آموزش کامیابی یا شکست 

که کارکنان سازمان از سوی مجموعه مدیریت به این"گویند که:( می16( و )3های )رسانمثال، اطلاعدر پژوهش مطرح گردید. به عنوان 
 . "سازی آموزش کارکنان در سازمان هسترسد به دلیل عدم فرهنگشوند، به نظر میهای آموزشی ترخیص نمیمنظور شرکت در دوره

های آموزشی مستلزم وجود نیروی انسانی متخصص و ی کیفی اجرای دورههاارزش یافتن جنبه . مشکلات مربوط به نیروی انسانی:0

ما  یانسان یرویتعداد ن"دهند که: ( توضیح می16( و )10(، )6های )رساندر این زمینه اطلاعهای آموزشی است. کافی در واحد اجرای دوره
 یبرا د.نکیبزرگ م اریسخت است و کار را بس اریبسسانی زیاد، های آموزشی برای تعداد نیروی اناست و اجرای دوره ادیز اریبس در سازمان

وجه به با ت های فرایند آموزش،انجام دادن همه فعالیتبه در واقع  مینابرس ران اخودم میناکه ما بتونیا یبرا ودشیکار بزرگ م یوقت نیهم
که این نآید پایین؛ برای ایکیفیت کار می ید،بگذر اتیشما از جزئ یوقت ؛میبگذر اتیاز جزئ مهستی مجبور ،میکه دار یمحدود یهاتیظرف

 . "ها را افزایش بدهیماتفاق نیفتد باید ظرفیت

های آموزشی به شیوه آموزش الکترونیکی در . نهادینه نشدن فرهنگ اجرای دوره1
 سازمان؛

 مشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی

کار بسیار زیاد در واحد اجرای  . کم و محدود بودن تعداد نیروی انسانی و حجم1
 های آموزشی؛های کمی اجرای دورهیافتن جنبه . ارزش8های آموزشی؛ دوره

 مشکلات مربوط به نیروی انسانی

. تغییر و کاهش بودجه پیشبینی 8های آموزشی؛ . تأمین مالی ابعاد مختلف اجرای دوره1
 های آموزشی؛شده برای اجرای دوره

 و بودجه موردنیاز محدودیت اعتبارات

های آموزشی؛ اجرای دوره به منظور مختلف سازمان یواحدهاکم و محدود  یهمکار. 1
به  و تجهیزات موردنیاز امکانات صیدر تخص یرفاه-یاجتماع یواحدها ی کمهمکار. 8

 ،و پذیرایی غذاتأمین اسکان، نظیر  آموزشی یهادوره یاجرا کارکنان سازمان در هنگام
 ..؛. و ذهاب و ابیا

تعامل و همکاری کم واحدهای مختلف 
 سازمان

های انگیزشی کارآمد و اثربخش به منظور ترغیب مشارکت فعال کارکنان . کمبود نظام1
های غیرموجه های آموزشی و فراهم آوردن بازدارندگی کافی از غیبتسازمان در دوره

 آنان؛

های انگیزشی کارآمد و کمبود نظام
 اثربخش

های آموزشی به دلیل شرایط . امکان کم حضور برخی از کارکنان سازمان در دوره1
های سازمان مبنی بر عدم اعزام کارکنان سازمان . ابلاغیه8عملیاتی )اضطراری( سازمان؛ 

. قوانین و مقررات 6های آموزشی در خارج از سازمان؛ های برگزاری دورهبه حوزه
. قوانین و 2های آموزشی؛ های متنوع اجرای دورهشگیرانه جهت استفاده از روسخت

 گیرانه جهت استفاده از فضاهای آموزشی خارج از سازمان؛مقررات سخت

های انقباضی ها و سیاستمحدودیت
 سازمان
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ریزی و مدیریت آموزش کارکنان سازمان محسوب بودجه به عنوان یک اهرم اصلی در برنامه . محدودیت اعتبارات و بودجه موردنیاز:5

ژوهش، محدودیت اعتبارات و بودجه آموزش کارکنان، یکی دیگر از موانع اجرای اثربخش آن است. به های پرسانشود. به زعم اطلاعمی
با توجه به  ،میکنیطول سال مرتب بهش برخورد م درکه ما  یزیدر واقع چ"( معتقد بودند که:11( و )11(، )2های )رسانعنوان مثال، اطلاع

و حالا  دکنیم رییتغ اهنهیسال هز مهین در باًیتقر ،کنندیکه اعلام م ییهانهیسال هز لیاوا در یکه هست مثلاً شرکت در دوره آموزش یتورم
 یلیما خ یها به هر حال در بحث اجرا برانیو ا دکنیم رییتغ اهو مبلغ ودشیفاکتورها عوض م شیپ د،که دارن ییهانهیهز شیبا توجه به افزا

 . "های آموزشی با کیفیت بیشتری انجام بشودبکند؛ بنابراین باید یک مقدار اختصاص بودجه برای اجرای دورهمانع  جادیا دناتویم

از دیگر موانع اجرای اثربخش آموزش کارکنان، تعامل و همکاری کم واحدهای . تعامل و همکاری کم واحدهای مختلف سازمان: 6

ارتباط و تعامل صحیح واحدهای مختلف سازمان در زمینه اجرای دوره آموزشی، میزان  های آموزشی است.مختلف سازمان در امر اجرای دوره
دهد همکاری و تعامل واحدهای مختلف سازمان در های پژوهش نشان میرساندهد؛ لیکن مصاحبه کانونی با اطلاعتوفیق آن را افزایش می

 یکپارچگیعدم  یمورد بعد"گویند که:( می12( و )18(، )2های )رساناطلاع هایی همراه است. به عنوان مثال،امر اجرای دوره آموزشی با ضعف
به واقع  د، درندار رالازم  زهیانگ آن د،را ندار ی آموزشیهابه شرکت در دوره لیکارمند ما تما یکی از دلایلی که ی است.در نظامات منابع انسان

 وستهیهم پبه یمختلف منابع انسان یندهااینظامات و فر ،اندبا هم کناف نشده اهنیهست که ا یمنابع انسان در نظامات ندهایخاطر نقص فرا
 یهایستگیاش هانیاصلاً ا دتوجه کن کهنیبدون ا د،زنیانتصاب م های آنبرا د،دهیما افراد را ارتقاء منیروی انسانی  یزیربرنامه. کنندیعمل نم

 ."!؟ریخ ایند اهلازم را کسب کرد

های انگیزشی مواردی نظیر نظام پاداش، تأثیرات اجتماعی و غیره را شامل نظامهای انگیزشی کارآمد و اثربخش: . کمبود نظام2

کارآمد  های انگیزشیکنند. با این وجود، کمبود نظامهای آموزش ترغیب و تقویت میشوند که کارکنان را در جهت حرکت به سمت برنامهمی
کنندگان در پژوهش مطرح شده است. به عنوان مثال، یکی دیگر از موانع آموزش بهینه کارکنان از سوی مشارکت و اثربخش به عنوان

های در دورهشرکت  یلازم را برا زهیانگ شود کارکنانیکی از عواملی که باعث می"کنند که:( عنوان می13( و )18(، )3های )رساناطلاع
د نهدینم تیبه مشارکت افراد اهم یلیخسازمان مسئولان و سرپرستان نداشته باشند، این هست که ن خودشا یازهاینبرطرف کردن و  آموزشی

 . "اندو بستر مناسبی را برای ایجاد انگیزه در افراد ایجاد نکرده

ب محسوای آنان آموزش کارکنان سازمان یکی از راهبردهای اصلی توسعه حرفه های انقباضی سازمان:ها و سیاست. محدودیت2

ت؛ رو اسهای انقباضی سازمان روبهها و سیاستشود؛ اما این فرایند با توجه به اهمیت و ضرورتی که در سازمان دارد، همواره با محدودیتمی
ی های آموزشای در رابطه با استفاده از فضاگیرانهقوانین و مقررات سازمانی سخت"گویند: ( می12( و )6(، )1های )رسانبه عنوان مثال، اطلاع

  ."شود نتوانیم خیلی از فضاهای آموزشی خارج از سازمان استفاده بکنیمخارج از سازمان در سازمان وجود دارد که باعث می
 های مفهومی مربوط به مضمون اصلی موانع آموزشی  مضامین پایه و گزاره -5جدول 

شوند و شامل طراحی و ارائه مداخلات آموزشی از موانع آموزشی، موانعی هستند که از فرایند یاددهی و یادگیری ناشی می موانع آموزشی:

 شوندگان شامل موارد ذیل است: ضعفموانع آموزشی اجرای اثربخش آموزش کارکنان بر اساس دیدگاه مصاحبه زشی هستند.طریق عناصر آمو
 های آموزشی. های نوین و مناسب نبودن زمان اجرای دورههای آموزشی، استفاده کم و محدود از روشمدرسان دوره

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

. آکادمیک و دانشگاهی 8های آموزشی؛ . انتخاب مدرسان ناکارآمد و غیرمتخصص به منظور اجرای دوره1
. استفاده کم و 6های آموزشی؛ بودن )آشنایی اندک با فرایندهای کاری شرکت ملی گاز ایران( مدرسان دوره

های آموزشی؛ م اجرای دورههای نوین آموزشی در هنگاها و سبکهای آموزشی از شیوهمحدود مدرسان دوره
. غفلت مدرسان 1های آموزشی با ماهیت آن دوره آموزشی؛ . عدم انطباق روش تدریس مدرسان دوره2

. تدریس چند دوره آموزشی با 3های آن دوره آموزشی؛ های آموزشی از تدریس جامع محتوا و سرفصلدوره
از اهداف  های آموزشیان دورهمدرسرخی از ب یکافناشناخت . 3عنوان کد متفاوت در یک دوره آموزشی؛ 

 های آموزشی؛ی دورهو رفتار ی، جزئیکل

های ضعف مدرسان دوره
 آموزشی

ی
زش

مو
ع آ

وان
م

 های آموزشی؛های متنوع، نوین و جذاب اجرای دورهها و سبک. استفاده کم و محدود از روش1 
استفاده کم و محدود از 

 های نوینروش

های آموزشی با انجام وظایف و . تداخل زمان اجرای دوره8های آموزشی؛ اجرای دوره . مناسب نبودن زمان1
. تغییر زمان پیشبینی 6های شغلی از سوی کارکنان سازمان و شرایط عملیاتی )اضطراری( سازمان؛ مأموریت

ی آموزشی ها. توجه کم به مدت زمان استاندارد برگزاری دوره2های آموزشی؛ شده به منظور اجرای دوره
 های آموزشی؛های آموزشی در هنگام اجرای دورهمشخص شده در شناسنامه دوره

مناسب نبودن زمان اجرای 
 های آموزشیدوره
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شوندگان در آموزشی، نقش مدرس یک نقش کلیدی است. از دیدگاه مصاحبهدر هر دوره های آموزشی: ضعف مدرسان دوره. 1 

رود. به عنوان مثال، شمار میهای آموزشی به عنوان یکی از موانع اجرای اثربخش آموزش کارکنان بههای کانونی، ضعف مدرسان دورهگروه
مثلاً عضو  میکنیدعوت م یما مدرساین هست که  تهس یجد یلیکه خ یموضوع کی"گویند که:( می16( و )11(، )3های )رساناطلاع

ما  یارک یهاندیاز فرا یکم اطلاعات یول ؛و به اصطلاح اکادمیک و دانشگاهی بالا اریسطح سواد بس ،دانشگاه واقعاً برتر کی یعلم تیأه
 .  "شود آن چیزی که مورد انتظار ما است، محقق نشودما؛ همین باعث می از همکاران و از پرسنل یو حت ددار

های نوآورانه در مراحل مختلف فرایند آموزش به خصوص اجرای آموزش استفاده از روشهای نوین: . استفاده کم و محدود از روش2

دیگری که به عنوان مانع اجرای اثربخش آموزش  های کانونی، موردشوندگان در گروهاز اهمیت خاصی برخوردار است. به زعم مصاحبه
( معتقد بودند 12( و )16(، )6های )رسانباشد. به عنوان مثال، اطلاعهای نوین میکارکنان مطرح است، استفاده کم و محدود از روش

ه و رغبت کارکنان سازمان به منظور شوند که آثار نامطلوبی بر انگیزهای سنتی اجرا میهای آموزشی همچنان با استفاده از روشدوره"که:
 . "گذارندهای آموزشی باقی میشرکت در دوره

های آموزشی های کانونی، زمان اجرای دورهشوندگان در گروهاز منظر مصاحبه های آموزشی:. مناسب نبودن زمان اجرای دوره3

( بیان 11(، )3(، )2های )رسانبه عنوان مثال، اطلاعشود. مناسب نیست که یکی از موانع اجرای اثربخش آموزش کارکنان محسوب می
 یدارا سازمان کهنیا یکی :مینگاه کنبه این قضیه  کردیچند رو با دیبا ،میصحبت کن در رابطه با موانع میما اگر بخواه دینیبب"کنند که:می

 عتاًیطب .خاص خودشان هستند یهاتیمورأدر م بعضاً یکارشان در مواقع بحران و اضطرار تیهست که بنا به ماه یاتیپرسنل عمل یسرکی
 آنه و در شد یزیربرنامه قبلاً ود،شیم نیاز آن تدو یآموزش میو تقو ودشیانجام م یآموزش یسنجازین یکه قبلاً بر مبنا یآموزش یهادوره
 . "دناشب را نداشته هاامکان حضور در دوره یاتیعمل لیبنا به دلا دیشا میکنمیدعوت  یموزشدوره آرا به  یکه ما نفرات یخاص وقت یهازمان

 های مفهومی مربوط به مضمون اصلی موانع مدیریتیمضامین پایه و گزاره -6جدول 

شود. در خصوص موانع مدیریتی اجرای موانع مدیریتی عبارت است از موانعی که از مجموعه مدیریت سازمان ناشی می موانع مدیریتی:

افی مشارکت ناک شوندگان، چهار مانع عمده تشخیص داده شد که شامل موارد ذیل است:اثربخش آموزش کارکنان بر اساس دیدگاه مصاحبه
حمایت و پشتیبانی کم مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان، اجرای نادرست الزامات اجرای اثربخش دوره ، مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان

 زدگی در سازمان. آموزشی توسط مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان و سیاست

های پژوهش، اولین موردی که در ارتباط با مجموعه رسانبه زعم اطلاعمشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان:  .1

های نرساباشد. به عنوان مثال، اطلاعمدیریت سازمان به عنوان مانع اجرای اثربخش آموزش کارکنان مطرح است، مشارکت ناکافی آنان می
مکاری لازم به منظور ترخیص کارکنان سازمان به منظور مدیران و رؤسای واحدهای مختلف سازمان ه"( معتقد بودند که:13( و )2(، )8)

 . "دادندرا با واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی انجام نمی های آموزشیشرکت در دوره

سزایی در رفتارهای حمایتی مجموعه مدیریت سازمان نقش به. حمایت و پشتیبانی کم مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان: 2

دهد های پژوهش نشان میرسانزش به منظور اجرای اثربخش آموزش کارکنان دارد. لیکن مصاحبه کانونی با اطلاعترغیب متولیان آمو
ود. به عنوان شحمایت و پشتیبانی ناکافی مجموعه مدیریت سازمان از فرایند آموزش کارکنان یکی از موانع اصلی فرایند مذکور محسوب می

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

. 8های آموزشی؛ . همکاری کم مدیران و رؤسای واحدهای مختلف سازمان در اجرای دوره1
رؤسای واحدهای مختلف سازمان به منظور ترخیص کارکنان سازمان به همکاری کم مدیران و 

 های آموزشی؛منظور شرکت در دوره

مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا 
 و سرپرستان سازمان

تی
یری
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. حمایت و پشتیبانی کم و محدود مدیران، رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان از اجرای 1
 کارکنان سازمان؛ های آموزشی برایدوره

حمایت و پشتیبانی کم مدیران، 
 رؤسا و سرپرستان سازمان

های آموزشی از سوی مدیران و رؤسای واحدهای های مادی اجرای دورهگذاری جنبه. ارزش1
های دهی به امور روتین و جاری سازمان و غفلت از اجرای دوره. اولویت8مختلف سازمان؛ 

. 6سازمان توسط مدیران و رؤسای واحدهای مختلف سازمان؛ آموزشی موردنیاز کارکنان 
بازخورددهی نامناسب مدیران و رؤسای واحدهای مختلف سازمان به کارکنان سازمان با توجه به 

های موجود به انگاری در استفاده از مکانیزم . سهل2های آموزشی؛  نتایج حاصل از شرکت در دوره
 های آموزشی؛)حضور و غیاب( کارکنان سازمان در دوره منظور بازخورددهی به وضعیت شرکت

 اجرای نادرست الزامات اجرای
دوره آموزشی از سوی  بهینه

مدیران، رؤسا و سرپرستان 
 سازمان

. انتصاب افراد 8های آموزشی؛ های مرتبط با اجرای دوره. تغییرات سریع مدیران و رؤسای واحد1
 های آموزشی؛ناکارآمد در سمت مدیریت اجرای دوره

 زدگی در سازمانسیاست
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مجموعه مدیریت سازمان به این دلیل که نگرشی منفی نسبت به فرایند آموزش کارکنان "عتقد بودند که:( م11( و )2های )رسانمثال، اطلاع
 . "کننددارند، از فرایند آموزش به نحو اثرگذاری حمایت نمی

های دوره بهینهاجرای  دوره آموزشی توسط مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان: بهینه. اجرای نادرست الزامات اجرای 3

های پژوهش برخی رسانوزشی کارکنان مستلزم اجرای صحیح الزمات آن از سوی مجموعه مدیریت سازمان است. مطابق با گزارش اطلاعآم
( 2(، )8های )رسانکنند. به عنوان مثال اطلاعانگاری میاز مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در اجرای صحیح الزامات فرایند آموزش سهل

از سوی مجموعه مدیریت سازمان یا اصلاً بازخورد بعدش  یولکنند، های آموزشی شرکت میکارکنان سازمان در دوره"د:گوین( می80و )
 . "شودهای درست این بازخورد ارائه نمیگیرند یا اگر هم بازخوردی داده بشود، با روشنمی

( توضیح 11( و )2های )رسانزدگی در سازمان است. اطلاعسیاستآخرین مانع از دسته موانع مدیریتی، زدگی در سازمان: . سیاست0

 یهاافراد اصلاً وابسته به صحبت یبه بعد انتصابات و ارتقا ییهاسمت کیاست. شما از  سازماندر  یزدگاستیس یبحث بعد"دهند که:می
 د برکه دار اییاسیس یهابحث لیبه دل د،رنوایب یاگهید یاز جا است ممکن اصلاً ار یفرد کی ؛ستین یدر واقع روشنفکرانه در منابع انسان

 یهاشرکت در دوره یبرا را ناو رغبتش دذارگیم ریثأت کنندیسازمان دارند تلاش م درکه  یافراد زهیانگ در نیخب ا ؛ارندگذها بسمت یرو
  ."کندی کم میآموزش

 های مفهومی مربوط به مضمون اصلی موانع محیطیمضامین پایه و گزاره -2جدول 

شود. موانع محیطی اجرای اثربخش آموزش های آن ناشی میموانع محیطی عبارت است از موانعی که از محیط و ویژگی موانع محیطی:

ها، امکانات کارکنان دربرگیرنده سه مضمون پایه به شرح زیر است: کمبود فضای آموزشی استاندارد و انحصاری در سازمان، کمبود زیرساخت
 دگی سازمان. و تجهیزات لازم و مناسب و گستر

نان تواند فرایند آموزش کارکفضای آموزشی به سبب ساختار خود می کمبود فضای آموزشی استاندارد و انحصاری در سازمان: .1

های پژوهش حاکی از آن است که کمبود فضای آموزشی استاندارد و انحصاری در رسانرا تقویت یا تضعیف نماید. مصاحبه کانونی با اطلاع
آن "کنند که:( بیان می16( و )12(، )18های )رسانطلاعآموزش کارکنان است. به عنوان مثال، ا سازمان یکی از موانع اصلی اجرای اثربخش

 یشترکم یفضا کی کهنینه ا د،آموزش باشواحد  اریکه در اخت اییآموزش یفضا ،مناسب یوزشآم یفضا د،بحث که همکاران هم اشاره کردن
به دستور  یول میکرد یآموزش یزیربرنامه کیتوانند از آن استفاده کنند و بعضاً مثلاً ما یمختلف م یسالن کنفرانس که واحدها کیمثل 

 ."ددار یمنف ریثأدر واقع ت یلیخ نیو ا دگذاریم ریثأت دوره آموزشی یاجرا یرو و آن بر ودبرگزار بش یجلسه فور کی دهخوایم ریمد

آموزش کارکنان در سازمان با توجه به ماهیت و نوع فعالیت کارکنان،  ها، امکانات و تجهیزات لازم و مناسب:. کمبود زیرساخت2

های به یکسری از شرایط، امکانات و تجهیزات بستگی دارد که عدم توجه به این شرایط، امکانات و تجهیزات موجبات کاهش اثربخشی دوره
رود. مطابق با گزارش شمار میضرورتی انکار ناپذیر بهکند. لذا فراهم آوردن امکانات و تجهیزات لازم و مناسب آموزشی را فراهم می

های آموزشی در سازمان مطلوب نیست؛ به های پژوهش وضعیت تهیه و تدارک امکانات و تجهیزات لازم به منظور اجرای دورهرساناطلاع
مانند امکانات، تجهیزات و اقلام، این موارد بحث سازماندهی ما مطالبی "کنند که:( عنوان می80( و )12(، )10های )رسانعنوان مثال اطلاع

دهد خیلی بر روی این مباحث مانور بدهیم. امکانات و تجهیزات ما عمدتاً به سمت شود که عملاً بضاعت سازمان اجازه نمیرا شامل می
 ی پیش ببریم ممکن هست امکاناتهای آموزشی را به شکل کارگاهشود که اگر ما بخواهیم دورههای تئوری رفته است و این باعث میآموزش

 . "و تجهیزات لازمش را نداشته باشیم

های کانونی، گستردگی سازمان به عنوان یکی دیگر از موانع اجرای شوندگان در گروهدر نهایت، از دیدگاه مصاحبه . گستردگی سازمان:3

 ؛هست سازمانبزرگ بودن  ی،مورد بعد"گویند که:( می16( و )11های )رسانرود. به عنوان مثال، اطلاعشمار میاثربخش آموزش کارکنان به
ن از اجمع و جور کردنش هانیو ا میدار یو قرارداد یرسم یرویهزار ن 81 باًیما تقر است! ادیز ارین بسامیانسان یرویما تعداد ن کهنیا یعنی

 . "دکنیبزرگ م اریسخت است و کار را بس اریبسهای آموزشی اجرای دورهلحاظ 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

 یسسات آموزشؤم فضع. 8. کمبود فضای آموزشی مناسب، استاندارد و انحصاری در داخل سازمان؛ 1
 های آموزشی؛آموزشی در هنگام برون سپاری دورهخدمات ارائه دهنده 

کمبود فضای آموزشی استاندارد 
 و انحصاری در سازمان
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. کمبود 8های آموزشی نظیر آموزش الکترونیکی و ...؛ های لازم برای اجرای دوره. کمبود زیرساخت1
. کمبود امکانات و 6های نوین آموزشی؛ تجهیزات و امکانات مناسب جهت استفاده مدرسان از روش

 های آموزشی؛مناسب به منظور اجرای دورهتجهیزات لازم و 

ها، امکانات و کمبود زیرساخت
 تجهیزات لازم و مناسب

. گستردگی و پراکندگی نواحی موردنظر برای اجرای 8 . گستردگی )بزرگ بودن( شرکت ملی گاز ایران؛1
 های آموزشی؛دوره

 گستردگی سازمان
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  گیرینتیجهبحث و 
محسوب  سازماندارند و در واقع موتور محرک  آنهای رسالت نقش مهمی در تحقق اهداف و ،کارکنان به عنوان عنصر اصلی در سازمان

ملکرد عدر نهایت، مند سطح دانش، نگرش، مهارت و وجود کارکنان توانمند و پویا و بسترسازی برای بهبود و ارتقاء مستمر و نظام .شوندمی
 د.مایرو کارآمدتر عمل نهای پیشدر رویارویی با چالش انسازمشود تا سبب میو  آورده، زمینه تعالی و بالندگی سازمان را فراهم آنان شغلی

آموزش  بهینه. اهمیت و ضرورت اجرای است ی اثربخشآموزش هایدورهاجرای طراحی و  یکی از اقدامات اساسی در راستای تحقق این مهم،
ثربخش افرایند آموزش های اصلی هر یک از بخش سر راه که بر موانعیاز یک سو و عدم بررسی  آنبه عنوان یکی از مراحل اساسی  کارکنان

، به عنوان یکی از راهبردهای اساسی دارد وجودریزی آموزشی، اجرا و ارزشیابی برنامه آموزشی( کارکنان )نیازسنجی آموزشی، طراحی و برنامه
از آموزش کارکنان در شرکت ملی گ بهینهارتقاء سطح اثربخشی آموزش کارکنان، موجب گشت پژوهش حاضر با هدف شناسایی موانع اجرای 

صاحبه های حاصل از مدادهتحلیل انجام پذیرد. های کانونی با استفاده از رویکرد کیفی و روش گروهایران و ارائه راهکارهایی برای بهبود آن و 
 توجهی و تدوام این شرایط،ورت کمکه در ص آموزش کارکنان وجود دارد بهینهبر سر راه اجرای نشان داد که موانع متعدد و متنوعی کانونی 

گزاره  131های حاصل از تحلیل مضمون، در قالب دهد. یافتهکاهش  آموزش کارکنان را اثربخشی تواند در بلندمدت، میزاناین مسأله می
 بندی شد. مضمون اصلی شناسایی و دسته 1مضمون پایه و  88مفهومی، 

کمبود  ،که شامل مشارکت ناکافی کارکنان سازماناثرگذار است  آموزش کارکنان بهینهاجرای از مواردی است که مستقیماً در  موانع فردی،

دوره آموزشی توسط  بهینهاجرای نادرست الزامات اجرای و  کمبود مهارت موردنیاز در کارکنان سازمان، دانش تخصصی در کارکنان سازمان
دوره آموزشی توسط کارکنان سازمان  بهینهاجرای نادرست الزامات اجرای و  ازمانکمبود مهارت موردنیاز در کارکنان س .کارکنان سازمان است

د های شناسایی شده در بعهای پژوهش قرار گرفته بودند. برخی از مؤلفهرسانه اطلاعترین موانعی بودند که مورد توجه و تأکید ویژاز مهم
 Ibrahim etو ) (Habibi et al, 2020)، (2021Kodwanidwani & Ko ,)ط های پژوهش انجام شده توسموانع فردی با بخشی از یافته

al, 2020دهند مشارکت کارکنان سازمان از عوامل اصلی اثرگذار بر اجرای آموزش ها نیز نشان می( همسو است؛ زیرا نتایج این پژوهش

در  اشکال، است که شامل اشکال در فرایندهای اداره کل آموزش و تجهیز نیروی انسانی موانع سازمانیکارکنان است. دسته دیگر 

محدودیت  ،نیروی انسانی، مشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی، مشکلات مربوط به فرایندهای واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی سازمان
ها و و محدودیتهای انگیزشی کارآمد و اثربخش سازمان، کمبود نظامتعامل و همکاری کم واحدهای مختلف اعتبارات و بودجه موردنیاز، 

ن موانعی تریاز مهم های انقباضی سازمانها و سیاستمحدودیت اعتبارات و بودجه موردنیاز و محدودیتباشد. میهای انقباضی سازمان سیاست
از  های شناسایی شده در بعد موانع سازمانی با بخشیی از مؤلفههای کانونی بیشتر مورد بحث و گفتگو قرار گرفتند. برخبودند که در گروه

 ,Hodavand & Jafari) و (Habibi et al, 2020) ،(Yaqoot et al, 2021) (،Vu et al, 2023) های پژوهش انجام شده توسطیافته

رهنگ ف سازیهای آموزشی، نهادینهبهتر دوره ها نیز ناکافی بودن بودجه برای برگزاری( همسو است؛ زیرا بر اساس نتایج این پژوهش2018
های انگیزشی کارآمد از جمله عوامل اثرگذار بر اجرای آموزش کارکنان است. دسته دیگری از و وجود نظام یری در سازمانگآموزش و یاد

نان آموزش کارک بهینههای پژوهش حاکی از آن است که موانع آموزشی اجرای رساناست. مصاحبه با اطلاع موانع آموزشیموانع مرتبط با 

های نوین و مناسب نبودن زمان اجرای های آموزشی، استفاده کم و محدود از روشدر شرکت ملی گاز ایران شامل ضعف مدرسان دوره
 Ramezaniهای پژوهش انجام شده توسط )شده در بعد موانع آموزشی با بخشی از یافتههای شناسایی های آموزشی است. برخی از مؤلفهدوره

Limaei et al, 2021( ،)Ezati et al, 2017( و )EL Hajjar & Alkhanaizi, 2018ها نیز مدرسان ( همسو است؛ زیرا نتایج این پژوهش
دانند. زشی را از جمله عوامل اثرگذار در مسیر اجرای آموزش کارکنان میهای آموها و  زمان اجرای دورههای آنهای آموزشی و ویژگیدوره

حمایت  ،گردد شامل مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمانکه به دلیل عدم رعایت اصول مدیریتی ایجاد می موانع مدیریتی

 دوره آموزشی توسط مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان بهینهای و پشتیبانی کم مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان، اجرای نادرست الزامات اجر
ازمان مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان سهای کانونی با موارد است. فراوانی بیشتر بحث و گفتگو در گروه زدگی در سازمانو سیاست

 های شناسایی شده در بعدتان سازمان بود. برخی از مؤلفهدوره آموزشی توسط مدیران، رؤسا و سرپرس بهینهو اجرای نادرست الزامات اجرای 
 Hodavand)، (Ibrahim et al, 2020) (،maei et al, 2021Ramezani Liهای پژوهش انجام شده توسط )موانع مدیریتی با بخشی از یافته

& Jafari, 2018)  و(Luong, 2015همسو است؛ زیرا نتایج این پژوهش )حمایت و پشتیبانی مدیران، رؤسا و سرپرستان  دهندها نیز نشان می

موانع آموزش کارکنان از سوی مجموعه مدیریت سازمان است. در نهایت،  اجرایهای آموزشی از عوامل اصلی اثرگذار بر سازمان از دوره

گردد شامل کمبود فضای آموزشی استاندارد و انحصاری در سازمان، کمبود های آن ایجاد میکه در اثر محیط سازمان و ویژگی محیطی

های شناسایی شده در بعد موانع محیطی با باشد. برخی از مؤلفهها، امکانات و تجهیزات لازم و مناسب و گستردگی سازمان میزیرساخت
و  (Ezati et al, 2017)، (EL Hajjar & Alkhanaizi, 2018) ،(Yaqoot et al, 2021) انجام شده توسط های پژوهشبخشی از یافته
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(Behnamrad, 2015) ها نیز فضای آموزشی و کمبود امکانات و تجهیزات لازم و مناسب از همسو است؛ زیرا بر اساس نتایج این پژوهش
 ترین موانع اجرای آموزش کارکنان است. مهم
 یکارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسان دگاهیاز د آموزش کارکنان در شرکت ملی گاز ایران بهینهاجرای موانع به شناسایی  خش اولبدر 

 ءارتقا را های آناثربخشو های آموزشی دوره اجرای تیفیک لهیوس ندیموجود بود و ب وضعیتبه  دنیبه فکر بهبود بخش دیبااکنون  ،میپرداخت
ور در بدین منظ. ردک تیتقو شانهای شغلیوظایف و مسئولیتانجام دادن  یرا برا کارکنان یهاییها و توانامهارت قیطر نیو از ا دیبخش

های دوره اجرای کیفیت دست آمده در بخش اول، راهکارهایی برای کاهش تأثیرات موانع شناسایی شده و بهبودهای بهذیل با توجه به یافته
  گردد: کت ملی گاز ایران ذکر میآموزشی در شر

های آموزشی در فرم ارزیابی عملکرد سالانه کارکنان سازمان به منظور ترغیب درج شاخص میزان مشارکت فعال کارکنان سازمان در دوره .1
 های آموزشی؛ کارکنان سازمان به مشارکت فعال در دوره

های آموزشی نسبت به ابعاد و اجرای دورههای آموزشی هدفمند به منظور افزایش دانش تخصصی متولیان آموزش در واحد . برگزاری دوره8
  ؛کارکنان آموزش بهینه های اجرایمؤلفه

های د از اجرای دورههای آموزشی در پشتیبانی صحیح قبل، حین و بعکسب مهارت کافی توسط متولیان آموزش در واحد اجرای دوره. 6
  آموزشی؛

 گذاری کیفی(؛ های آموزشی )ارزشهای کیفی اجرای دوره. توجه لازم و کافی به جنبه2
 های آموزشی؛ های اجرائی ارائه شده از سوی اداره کل آموزش و تجهیز نیروی انسانی به منظور اجرای دوره. توسعه و بهبود روش1
 های پیمانکار و دارای قرارداد غیرمستقیم سازمان؛ های آموزشی موردنیاز نیرودورهریزی و اجرای . طراحی، برنامه3
 سازی فرهنگ آموزش الکترونیکی در سازمان؛ . نهادینه3
 های آموزشی؛ . افزایش تعداد کارکنان سازمان در واحد اجرای دوره2
 های آموزشی؛ رهمنظور اجرای دوبودجه به  صیدر برآورد و تخصصحیح و نظارت  تیریمد. 6

 یهادوره یاجرا به کارکنان سازمان در هنگام و تجهیزات موردنیاز امکانات صیدر تخص یرفاه-یاجتماع یواحدها ی بیشترهمکار. 10
 ؛و ذهاب ابی، او پذیرایی غذاتأمین اسکان، نظیر  آموزشی

 های آموزشی؛ های مرتبط با حوزه اجرای دوره. اصلاح و بهبود نظام امتیازدهی برای سمت11
 های انقباضی سازمان به منظور استفاده از فضاهای آموزشی خارج از سازمان؛ . کاهش و تعدیل سیاست18
  های آموزشی؛. انتخاب مدرسان آشنا به فرایندهای کاری سازمان به منظور تدریس دوره16
 های آموزشی؛ های متنوع، نوین و جذاب اجرای دورهها و سبک. استفاده از روش12
های ریزی آموزشی به منظور اجرای دورههای عملیاتی )اضطراری( سازمان توسط واحد طراحی و برنامهزمان انجام برنامه . پیشبینی دقیق11

 آموزشی در زمان مناسب؛
های سرپرستان واحدهای مختلف سازمان به منظور ترخیص کارکنان سازمان جهت شرکت در دوره . همکاری بیشتر مدیران، رؤسا و13

 آموزشی؛ 
 های آموزشی برای کارکنان سازمان؛ . حمایت و پشتیبانی بیشتر مدیران، رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان از اجرای دوره13
 ؛ های آموزشیر بازخورددهی به وضعیت شرکت )حضور و غیاب( کارکنان سازمان در دورههای موجود به منظو. استفاده مناسب از مکانیزم12
  های آموزشی؛انتصاب افراد کارآمد و متخصص در سمت مدیریت اجرای دوره. 16

  های آموزشی از محل کار کارکنان سازمان؛. تفکیک محل برگزاری دوره80
 های آموزشی؛ آموزشی در هنگام برون سپاری دورهخدمات ئه ارا ی معتبر در زمینهسسات آموزشؤم. انتخاب 81
 های نوین آموزشی؛ ها و سبکهای آموزشی از روش. فراهم ساختن تجهیزات و امکانات لازم و مناسب به منظور استفاده مدرسان دوره88

واحد آموزش و تجیز نیروی انسانی شرکت ملی عدم تمایل برخی از کارکنان  :تسنخ ه است:رو بودروبه نیز هاییاین پژوهش با محدودیت
 گاز ایران به منظور شرکت در فرایند مصاحبه کانونی؛ دوم: با توجه به ضرورت انجام امور معمول و جاری )وظایف شغلی( توسط کارکنان واحد

های مشخص شده جام مصاحبه با گروههای لازم برای انریزی و انجام اقدامات اولیه جهت هماهنگیآموزش و تجهیز نیروی انسانی، برنامه
دشوار بود؛ سوم: عدم دسترسی به برخی از کارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی به دلیل حضور آنان در مناطق عملیاتی شرکت ملی 

 گاز ایران. 
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ها ازماندر سایر سکارکنان آموزش  بهینههای آتی موانع اجرای گردد که در پژوهشپیشنهاد می دست آمده از این پژوهشبهبا توجه به نتایج 
توان تأثیر هر یک از این موانع شناسایی شده های آتی میمورد توجه قرار بگیرد و با نتایج پژوهش حاضر مقایسه گردد. همچنین در پژوهش

با  توانند پژوهشی مشابهآتی می آموزش کارکنان بررسی کرد. و در نهایت، پژوهشگران بهینهدر پژوهش حاضر را به طور جداگانه بر اجرای 
 . دپژوهش حاضر را در فواصل زمانی معین که سازمان به انجام اقدامات اصلاحی پرداخته، انجام داده تا پایش مستمر در این زمینه انجام پذیر
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