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 پیشگفتار

موجب  ،در اکثر کشورهای دنیا های انسانی در ایجاد ارزش افزوده در صنعت بیمهرنگ سرمایهنقش پر

 ایهای حرفهشایستگیهای اخیر به نظارت و ارزیابی ای از رویکردهای نظارتی در سالشده تا بخش عمده

های توسعه و توانمندسازی کاربرد مدل شایستگی در برنامه مدیران کلیدی معطوف گردد.ویژه مدیران، به

کارکناان  ایهای حرفهشایستگی ییاهمیت شناسا های گزینش و ارزیابی عملکرد،کارکنان در کنار برنامه

دچاار های ارزیاابی عملکارد ممکاس اسات از سوی دیگر معیارها و شااخ  .نمایدکلیدی را دوچندان می

عنوان مثال، تفکیک ارزیابی عملکرد مدیران از ارزیابی هایی شود و روایی لازم را نداشته باشد. بهسوگیری

ارزیابی عملکرد شود که در نظارتی وارد میهای روشاد به عملکرد شرکت به شدت دشوار است و ایس انتق

اند. بدیس معنی که در برخی موارد، عملکرد یک مدیر ضعیف عمل کرده ،مستقل مدیران نسبت به شرکت

از  تر، ضاعیفبحرانی و مشکلات و مسائل خاار  العاادهشرایط  یک شرکت بیمه با دلیل حضور درقوی به

اند، به دلیل قارار گارفتس در ارزیابی شده و بالعکس، مدیرانی که از شایستگی کمتری برخوردار بوده واقع

حرفه یهایستگیشا یالگو یطراحتحقیق حاضر با هدف،  اند.نمره بالاتری را کسب نمودهفضایی مساعد، 

یساتگیشا یالگو هایابعاد و مولفه ییشناساانجام شد و ضمس  کشور مهیدر صنعت ب یدیکارکنان کل یا

 یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا یالگو یاعتبارسنج به مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یها

 ، پرداخته است. کشور مهیدر صنعت ب

انتخاا  و ارزیاابی  باراینظاارتی  هاایروشکه نتایج ایس پژوهش علاوه بار بکاارگیری در امید است 

توسعه و توانمندسازی مدیران کلیدی صنعت را فاراه   بیمه، بتواند زمینهلیدی صنعت عملکرد مدیران ک

اند و نماید. در پایان از جنا  آقای علیرضا هادی که با دقت و تخص  خود ایس تحقیق را به انجام رسانده

 نمای .را بر عهده داشتند صمیمانه تشکر و قدردانی می گزارشجنا  آقای دکتر شاهیس طیار که نظارت 

 

 لیلی نیاکان

 پژوهشکده بیمه رئیس
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 چکیده

کشور پرداخته  مهیدر صنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا لیو تحل یبه بررس قیتحق سیا

شاامل  یبیبه روش ترک قیتحق ،یاحرفه یهایستگیشا یدیکل یهاابعاد و مولفه ییاست. با هدف شناسا

نفار از  15شاامل  یفایدر بخش ک یجامعه آمار ق،یتحق سیشده است. در ا یطراح یو کم یفیمراحل ک

مصااحبه انتخا  شادند. یهدفمند گلوله برف یریگبود که با استفاده از روش نمونه مهیخبرگان صنعت ب

ی که با در بخش کم یافته انجام شده در ایس مرحله با روش تحلیل ت ، کدگذاری شدند.های نیمه ساختار

 برازش یقرار گرفتند. برا یمورد بررس زیمتما یدو جامعه آمار انجام گردید، ابزار پرسشنامه محقق ساخته

بار  دسترس باه کاار گرفتاه شاد و رد یریگنمونه ،(PLSی با رویکرد )معادلات ساختار تحقیق در یالگو

شادند.  سیایبه عناوان نموناه تع مهیصنعت ب یدینفر از کارکنان کل 88حداقل  اساس روش تحلیل توان،

 11به کار رفت و  متلید کی، تکنهای و تعییس درجه اهمیت مولفهریاثرپذ ی،اثرگذار یابیارز یسپس، برا

رتبه یبرا ت،یانتخا  شدند. در نها قضاوتی هدفمند یریگمعل  با روش نمونه مهینفر از خبرگان شرکت ب

معلا   ماهیشارکت ب یابیاواحاد ارز ینفر از اعضا پنجماباک،  کیبا استفاده از تکن یدیکارکنان کل یبند

 نتاایج نشاان داد، را بر عهاده داشاتند. یدیکارکنان کل یابیارز  یمستق تیانتخا  شدند، چرا که مسئول

و  یکاارکرد یساتگیشا ،یفارد سیبا یساتگیشا ،یفارد یساتگیشا یشامل چهار بعد اصال ی نهاییالگو

و  یریگ یمانند تصم ییاهیستگینشان داد که شا متلید لیتحل جینتاهمچنیس، است. یسازمان یستگیشا

یساتگیکاه شا یرا دارند، در حال یریرپذیو تأث یرگذاریتاث زانیم سیاثربخش بالاتر یحل مسائل و رهبر

در درجات  یقیتحق یهاو مهارت مشارکت در پروژه یبریسا تیها و امنمهارت حفاظت از داده رینظ ییها

مابااک، کارکناان  کیاباا اساتفاده از تکن س،یبر ا علاوه .رندقرار دا یریرپذیو تأث یرگذاریاز تأث یترسییپا

 جینتاا سیاشدند.  یبندرتبه یاحرفه یهایستگینفر بر اساس شا ازدهیمعل  به تعداد  مهیشرکت ب یدیکل

مشاابه منجار  عیصنعت و صنا سیو ارتقاء عملکرد کارکنان در ا یسنجیستگیشا ندیبه بهبود فرآ تواندیم

 شود.
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Abstract 
This research examines and analyzes the professional competencies of key employees in 

the insurance industry of the country. Aiming to identify the dimensions and key 

components of professional competencies, the study was designed using a mixed-method 

approach encompassing both qualitative and quantitative stages. In the qualitative phase, 

the population consisted of 15 industry experts selected through snowball sampling with a 

purposive approach. Semi-structured interviews conducted in this stage were coded using 

thematic analysis. In the quantitative phase, which utilized a researcher-developed 

questionnaire, two distinct populations were analyzed. For model fitting in structural 

equations with the Partial Least Squares (PLS) approach, a convenience sampling method 

was employed, and at least 88 key employees from the insurance industry were determined 

as the sample based on power analysis. Subsequently, to assess the impact, influence, and 

importance of the components, the DEMATEL technique was used, involving 11 experts 

from the insurance company with purposive judgment sampling. Finally, for ranking key 

employees using the MABAC technique, five members of the evaluation unit from the 

insurance company were selected as they were directly responsible for assessing key 

employees. The results indicated that the final model comprises four main dimensions: 

individual competencies, interpersonal competencies, functional competencies, and 

organizational competencies. Additionally, DEMATEL analysis revealed that 

competencies such as decision-making and problem-solving, and effective leadership have 

the highest levels of impact and influence, while competencies like data protection and 

cybersecurity, and participation in research projects are ranked lower in terms of impact 

and influence. Furthermore, using the MABAC technique, eleven key employees of the 

insurance company were ranked based on professional competencies. These results could 

contribute to improving competency assessment processes and enhancing employee 

performance in this industry and similar fields. 
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 مقدمه .1.1

طور ماوثر و باه فیانجاام وظاا یبرا یاساس یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشا مه،یدر صنعت ب

 یهااییتواناا ،یتجرباه کاار ،یارتبااط یهامهارت ،یشامل تخص  فن هایستگیشا سی. اباشدیکارآمد م

و  ساترس،زماان و ا تیریو فاروش، ماد یابیابازار یهایاستراتژ ،یاز تکنولوژ یآگاه ،یتیریو مد یرهبر

 ییاست کاه شاامل آشانا یتخص  فن از،یموردن یستگیشا سی. اولشوندیمداوم م یریادگی یبرا یآمادگ

اسات. بعالاوه،  یلایو فناون تحل ،یایاجرا ینادهایو مقاررات مارتبط، فرآ سیقاوان مه،یب  یبا مفاه قیعم

 زین ی. تجربه کارباشدیم یاتیو همکاران ح انیارتباط موثر با مشتر یفعال در برقرار یارتباط یهامهارت

 یفرهناگ ساازمان جاادیو ا  یت تیهدا یبرا یو رهبر یتیریمد ییبرخوردار است و توانا ییبالا تیاز اهم

 سیو فاروش ناو یابیابازار یکردهاایاستفاده از رو زیو ن یاز تکنولوژ یآگاه س،یاست. همچن یمؤثر ضرور

 یایاپو طیدر مواجهه با شارا زیو استرس ن زمان تیری. مدکندیم فایا مهیدر توسعه صنعت ب ینقش مهم

دانش و  یروزرسانمداوم و به یریادگی یبرا یآمادگ ان،یاست. در پا یاتیح اریمداوم بس راتییصنعت و تغ

 ماهیصانعت ب راتییاو تغ دیاجد  یروز با مفاهبرخوردار است تا کارکنان به ییبالا تیاز اهم زیها نمهارت

 همگام شوند.

و  ییبار کاارا هایستگیشا سیاز ا کیهر  ریتأث قیعم یبررس ازمندین در ایس حوزه قیتحقبه طور کلی، 

 یهاالیها از منابع معتبر و انجاام تحلداده یآوررو، جمع سی. از اباشدیصنعت م سیعملکرد کارکنان در ا

برخاوردار اسات.  ییباالا تیاهمبا عملکرد کارکنان از  هایستگیشا سیارتباط ا یبرا یریو تفس یاسهیمقا

قرار داد تا به دقت  یمورد بررس زیا نر هایستگیشا سیو سنجش ا یریگاندازه یهاروش دیبا س،یعلاوه بر ا

 یباه توساعه تواندیکه م جیو استخراج نتا جینتا لیتحل ت،یها فراه  شود. در نهاآن یابیارز یبرا ییترازو

 ییباالا تیامنجر شاود، از اهم مهیکارکنان در صنعت ب یدر استخدام، آموزش و توسعه یعمل یبهبودها

 برخوردار است.

 کشاور ماهیصانعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشا یالگو یطراح هدف از پژوهش حاضر،

، در ابتدا به بیاان مسائله استکه تحت عنوان کلیات پژوهش  هدف در فصل حاضر سیا یاست. در راستا

پرداخته و ابعاد موضوع مورد پژوهش را به تفصیل بیان خواهد نمود. ساپس اهمیات و ضارورت پاژوهش 

های پاژوهش ماوارد بعادی زایای انجام آن برشمرده خواهد شد. اهداف و فرضیهازنظر خواهد گذشت و م

ها اسات. همچنایس تعریاف متغیرهاای پاژوهش را بیاان هستند که ایس پژوهش در پی پاسخگویی به آن

  در انتها نگاهی گذرا به فصول پژوهش خواهی  داشت. و نمایی می
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 مسأله بیان .1.2

 یهااهستند که به طور خاص توسط انجماس ییهایژگیش و ومهارت ها، دان یحرفه ا یها یستگیشا

بر خلاف الگوهای شایساتگی کاه  شوند.یم یمرتبط با شغل ارزش گذار یهاها و ارگانسازمان ،یحرفه ا

دانش، مهارت و نگرش مورد نیاز کارکنان به منظور دستیابی به اهداف و عملکردهای مد نظار ساازمان را 

های تعیایس شاده مشخ  می نمایند، الگوهای شایستگی حرفه ای، ضامس پویایی و روزآمدی شایساتگی

 یابر ادفرا شایسته گزینش منظوربه. همچنیس، (2022و دیگران،  2استور؛ 2021و دیگران،  1)مونهستند

 یهاایساتگیشا و هاایژگیو تطبیق و تشخی  باهدف یدمتعد یهاروش ،سیشنارکا و مدیریتی مشاغل

 از یکی نیاد مه  یهاساازمان بیس تطبیقی سیربر یک منجاا با که ستا شادهیطراح ،مشاغل با نکنارکا

 از. ستا توساعه و یابیاارز کانون ،کنندیم دهستفاا آن از هاسازمان از یربسیا که هادیکررو یسا سیترمه 

 در یتیریماد یاختصاصا و یعماوم یهایستگیشا مدل استخراج و سیتدو یابیارز مرکز فیوظا سیترمه 

 ،ستا وتمتفا یکدیگر با مشاغل ازحرا یطاشر که گوناههمان. (2015، 3)مکلارتای و گاارتنر است سازمان

. نددار وتتفا یکدیگر با دبعاا سایر و هاارغبت ،علایق ها،ییتوانا ،هاادستعدا ها،یستگیشا لحاظ از نیز ادفرا

 در مشکلاتی با نسانیا یونیر انیزربرنامه تا هشد سبب مشاغل و ادفرا در گوناگونی و عتنو یسا دجوو

بادون وجاود الگاوی  یقیس طورباه. شوند وبررو شغل سیترمناسب یابر دفر سیترمناسب  نتخاا صخصو

. دبو هدانخو خطا از یرعا ادفرا ءتقاار و  نتصاا ،گزینش  ،جذ ردمو در یریگ یتصمشایستگی حرفه ای، 

 های تعیایس شاده هساتنداز سوی دیگر ارزیابی شایستگی حرفه ای، ضامس پویایی و روزآمدی شایستگی

های و محادودیت دهاد، مساائل. با ایس حال، بررسی ادبیاات قبلای نشاان مای(2013، 4)میلر و مولتری

 . شوددر ادامه بدان اشاره میها وجود دارد که گیری شایستگیمتعددی در شناسایی و اندازه

گیری خاود گازارش ها باه عناوان یاک انادازهشایستگی نادرست(گیری )مربوط به اندازه مسالهاولیس 

هاای ه پاساخ دهنادگان ویژگیشود کمنجر به اریبی مرتبط با یک موقعیت زمانی می ،بنابرایس .استشده

کااملا  کارکناانکند کاه استدلال می (2012) 5کنند. از سوی دیگر، لونیخود را بسیار مثبت ارزیابی می

شود که هر خطای خود ارزیابی، چاه بارآورد بایش از ستند و فرض میهای خود هقادر به ارزیابی توانایی

مطالعات دیگر رویکرد ایس در حالی است که  تر از حد، ارتباطی با سایر متغیرها ندارد.حد و چه برآورد ک 

                                                                                                                                                    
1 Munn 

2 Sturre 

3 McClarty and Gaertner 
4 Miller and Moultrie 

5 Leoni 
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هاای بسیار شابیه باه ارزیابی کارکنانهای کنند که ارزیابیدهی را با ایس استدلال توجیه میخود گزارش

تواند به سادگی با توجه به زبان مورد دهد که تعصب میشده توسط ناظران خارجی است و نشان میمانجا

هاا بلکاه بارای میازان های آناستفاده در پرسشنامه توسط پاسخ دهندگان ناه بارای ارزیاابی شایساتگی

. علاوه (2023، 1و نلی )سرهها باید در موقعیت شغلی خود نشان دهند، به حداقل برسدهایی که آنتوانایی

های پیشنهاد شده در بخش گیری شایستگیهای مورد استفاده برای شناسایی و اندازهبر ایس، بیشتر روش

دارای ماهیت پیشنهادی هستند، یعنی ایس اقدامات تنهاا مشااهده  "هاگیری شایستگیشناسایی و اندازه"

هدایت یک تی   گیری و یااستقلال در تصمی ن مثال، به عنواشوند. و بصورت تجربی آزمون نمی شوندمی

 .(2012، 2)ازودو و دیگراندر یک پروژه کاری

و مرباوط باه  بسیار کلی های حرفه ایبحث در ادبیات مبتنی بر شایستگی بعدی ایس است کهمساله  

ها از یک سو و عملکرد مدیریتی و یا سازمانی از سوی دیگار ها و توسعه آندفی بیس شایستگیارتباط تصا

شود که بسیاری از مطالعات نه اصلی در اینجا جهت علیت است، که از ایس حقیقت ناشی می مسئله است.

 ارزش هاا ونه یاک فارض علیات بایس شایساتگی یک فرض قبلی در مورد جهت علیت بیس شایستگی و

و، بیشاتر ایاس نتاایج را . از ایاس ر(2011، 3)ده وث و دیگراندارند برای کارکنان کلیدی گیری شدهندازها

در نهایات، از . (2022، 4)کویکبااس و دیگارانها به جای علیت تفسیر کردتوان تنها از نظر همبستگیمی

های های مبتنی بر شایستگی تا کنون براساس رفتار در شرایط بحرانی هستند، مادلآنجا که بیشتر روش

است ها براساس آنچه که در گذشته کار کردهی آینده سازماندهی به نیازهافعلی در معرض خطرات شکل

هاای بازده تا به اماروز ممکاس اسات از نظار برخای ویژگیمولد و ک  کارکنانقرار دارند. به عنوان مثال، 

 با ایس حال، یک سازمان تنها باا نامرتبط فعلی که ممکس است در آینده اهمیت پیدا کنند، متفاوت باشند.

دهد و ، تنوع نیروی کار خود را کاهش میبودن های مولدبراساس ویژگی کارکناناستخدام  ارزشگذاری و

های روش ؛ لذا،از نظر ماهیت پویا است درواقع، شایستگیاندازد. پتانسیل خلاقیت و نوآوری را به خطر می

 (2021، 5)کرمانوو و دیگراننگاری باشدباید شامل مولفه آینده نیز گیریشناسایی یا اندازه

عنوان مورد مطالعه ایس تحقیق انتخا  شده است. در کشور ما کارکناان از سویی دیگر، صنعت بیمه به

های بیمۀ )مدیر عامال و اعضاای هیاات مادیره، مادیر ماالی و حسابرسای، مادیران فنای کلیدی شرکت

ناماه نحاوه احاراز هاای منادرج در آیایسه)زندگی و غیر زندگی( و محاسبان فنی( به موجب شااخ بیم

                                                                                                                                                    
1 Sarah & Nelly 
2 Azevedo et al 

3 De Vos et al 
4 Cevikbas et al 

5 Kurmanov et al 
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، مصاو  شاورای عاالی بیماه، 90شایستگی حرفه ای کارکنان کلیدی و عملیاتی موسسات بیمه، شماره 

 )شامل درجه مدرک تحصیلات، رشته تحصیلی، تجربه کار و نتیجه مصاحبه با برخی خبرگان و مادیران(،

شوند. به عبارت دیگر کارکنان کلیادی کاه از تحصایلات ارزیابی و پس از تایید بیمه مرکزی منصو  می

دانشگاهی مرتبط و سابقه کار مشخصی برخوردار باشند و در مصاحبه، موفق شوند، امکان انتصا  را پیادا 

مصاو   90)شاماره نامه نحوه احراز شایستگی حرفه ای کارکنان کلیدی موسساات بیماه کنند. آییسمی

شورای عالی بیمه( در زمان خود از ارزش و اهمیت خاصی برخوردار بوده است و لیکس اماروز انتظاار ایاس 

امیاری و دیگاران، )عزیزیکندانسانی شایسته و حرفه ای را تامیس نمی صنعت برای برخورداری از سرمایه

-. افزون بر ایس، مسائلی که در فو  بدان اشاره شد نیز در اینجا آشکار است. برای مثال ایس آیایس(1399

نامه بر جنبه تحصیلات و تجربه تمرکز دارد و )به طور ناخواسته( شرایطی را ایجاد کرده اسات کاه تنهاا 

هاای جاوان، باا انگیازه و های بیمه را دارند و نیروهای کلیدی در شرکتچند نفر امکان انتصا  در پست

مانند و ایس خود از یک سو توانمند به دلیل سطح تحصیلات و سابقه کار ک ، از ورود به ایس جرگه باز می

اندازی برای نیروهای انسانی حرفه ای و از سوی دیگر عدم وجود چش  موجب فقر صنعت از لحاظ سرمایه

وجاود دارد.  یدیاعملکارد کارکناان کل یابیادر ارز زیان یمساائل س،یافزون بر اشود. جوان و با انگیزه می

 یابیاارز یاسات کاه باه جاا سیاا شاودیوارد م رانیعملکرد مد یابیارز ست یکه به س یانتقاد سیمهمتر

 یایاز روا رانیماد یابیاکه ارز شودیو موجب م ردیگیقرار م یابیعملکرد افراد، عملکرد شرکت، مورد ارز

 جینتاا یاز شرکتها که دارا یدر برخ رانیمفهوم که ممکس است عملکرد مد سینباشد. به ا رخوردارب یکاف

شود.  یابیشرکت قرار گرفته و مطلو  ارز یعملکرد یهابوده اند تحت الشعاع شاخ  یمطلوب یعملکرد

شاود.  یابیاارزداشته اند، ناامطلو   ینامطلوب یعملکرد جیکه نتا ییهاشرکت رانیبالعکس، عملکرد مد ای

کشاور  ماهیصانعت ب یدیاکارکناان کل یحرفه ا یهایستگیشا یابیارز یدر شاخ  ها یبازنگر سیبنابرا

در مجماوع چنادیس های تحقیقااتی موجاود، الوصف و با توجه به طرح موضوع و شکافمع ضرورت دارد.

معماولا  موجود، های کمیها وجود دارد. روشگیری شایستگیروش کمی و کیفی برای شناسایی و اندازه

های عمدتا مبتنی بر خود ارزیابی هستند. از سوی دیگر، روش ،اما نیاز دارندتر های بزرگبه مجموعه داده

کنناد اماا معماولا از گیری شایساتگی را فاراه  میبیشتر در شناسایی و انادازه تکیفی امکان تنظی  دق

ها باا نگااه باه بر روی تعمای  یافتاه زهدر ایس حو حاضرتحقیقات لذا، برند. رنج می ،تعمی  محدود مسئله

و افازایش انادازه مجموعاه داده، گساترش مجموعاه  کارکناان کلیادی صانعت بیماههای مختلاف گروه

 طراحای در قالابهای کلیادی شایساتگی تبییس روابط علی بیسها، ها مورد استفاده در تحلیلشایستگی

بار کارکناان متمرکاز  هااشایساتگی تاثیر اسارزشگذاری کارکنان در ایس صنعت بر اسبرای  جدیدمدلی 

طولی استفاده  فرایندیاز  ارزشگذاری کارکنان کلیدی صنعت بیمهدر مورد  حاضر همچنیس، ق. تحقیاست
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و  انادموفق باودهها شایستگیکسب  به چه میزان درهای بیشتری را در مورد اینکه افراد تا بینش کندمی

-آورد و در نهایت به ایس سوال اصلی پاسخ میه  خوانی دارند، فراه   مورد مطالعه آیا با انتظارات صنعت

 است؟ کدام مهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یستگیشا یالگودهد که 

 

 اهمیت و ضرورت انجام پژوهش .1.3

 اهمیت و ضرورت تحقیق از منظر علمی .1.3.1

ها و ضرورت داشتس در سازمانکارکنان کلیدی از نقش و جایگاه  ،اهمیت و ضرورت انجام ایس پژوهش

، کشاور ماهیباه ویاژه در صانعت بی دیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشاارزیابی مناسب جهت  الگویی

در  توانرا می تیریدر مد "شایستگی"وسعه توان بیان نمود، موضوع تدر همیس رابطه می نشأت می گیرد.

 یبارارا  McBer تیریشااور مادمشرکت ند لمک کل یس دیویکه روانشناس مشهور د یزمان ،1963ال س

، جساتجو کرد یهمکار کایآمر تیریبا انجمس مد تاسیس وبزرگ  اسیدر مق یستگیمطالعه شا کیانجام 

-اندازه"، مقاله 1973در سال کرد. ایس پروژه مسیر مطالعاتی جدیدی را در عصر حاضر باز کرده است.  او 

مقالاه ماک کللناد  در ایاس منتشار کارد.  ییکاایرا در مجله روانشاناس آمر "شایستگی، نه هوش یریگ

شغل خاص و  کیدر  یفرد اتیخصوص  یتشخ ییتوانا ،کند: شایستگی یم فیتعرگونه ایسشایستگی را 

و  یشخصا ریهاا، تصااوییها، دانش، تواناتواند شامل مهارتیم یشخص یهایژگیاست. و یسازمان طیمح

که شایساتگی اغلاب شاامل داناش، مهارتهاا، یاا دهد نشان میبررسی ادبیات   .باشد یاجتماع یهانقش

سازد فعالیتهای شغلی مربوطه را انجام دهد یا است که شخ  را قادر می (هااستعدادها یا گرایش)نگرشها 

 ، دیگارانو  2؛ کونال2001 ،1و دیگران بسللیر)استانداردهای موردانتظار شخ  یا گروه عمل کند براساس

-تواند انجام دهد، اشاره میهای شغلی که کارمند میبه جنبه شایستگی (.2004 ، 3؛ بیرد و اوسلند2003

کند؛ شایستگی به عنوان رفتارهای یک کارمند که به منظور انجام اثاربخش شاغل مساتلزم اباراز اسات، 

هاا ها، و نگرشصه، شایستگی براساس دانش، مهارتلاطور خ به. (2013و دیگران،  4)چانشود   میلااط

شود و در طی عمل حرفه ای شود که از طریق آموزش دانشگاهی و آموزش سازمانی کسب میساخته می

تواناد هاا مایها، و نگرشبراساس ایس تعریف، دانش، مهارت. (2012، 5)ویلکوکسشود سازی میمتناسب

                                                                                                                                                    
1 Bassellier   
2  Connell 

3  Bird and Osland 
4 Chan 

5 Wilcox 
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حرفاه ای  شایساتگیتار؛ ها استفاده شود. لذا با عباارتی ساادهحیتلاص برای تعییس چارچو  شایستگی/

 حرفاه یاا شاغل هار تناساب به که دانندمی  نگرش و مهارت دانش، شامل هاشایستگی از ایمجموعه  را

 و شده کسب جامعه و کاری آموزشی، هایمحیط در تجربی و آموزشی فرآیندهای در فرد توسط و تعییس

کاه  ساتای از عناصار و فرآیندهاو شایساتگی حرفاه ای نیاز مجموعاهشود می حرفه ای رفتار به تبدیل

ها و استانداردهای شایستگی به منظور اعتبار بخشی به مشیها، خطهای لازم را برای تحقق سیاستزمینه

المجماوع، اکثار مطالعاات حیث(. مس1393)زهرا ممتاز، کند.شایستگی حرفه ای نیروی انسانی فراه  می

الی است که تحقیق حاضار، از تلفیاق . ایس در حاندهای کیفی و یا کمّی استفاده کردهفعلی صرفا از شیوه

های کارکنان کلیدی جهت شناسایی و سپس ارزیابی شایستگی گیری چندمعیارهتصمی روشهای کیفی و 

ارزیاابی عملکارد و گیری بارای تواند باه عناوان یاک مرجاع تصامی های آن میکند و یافتهاستفاده می

 عمل نماید. ارزشگذاری کارکنان کلیدی،

 

 ضرورت تحقیق از منظر کاربردیاهمیت و  .1.3.2

های مختلف آمار، احتمالات، انسانی با دانش و تخص  بیمه از جمله کسب و کارهای مبتنی بر سرمایه

بدیهی اسات کاه تواناایی و  .انسانی، بازاریابی است گذاری، حقوقی، سرمایهریسک سنجی، مالی و سرمایه

گری و در صنعت بیمه کشور خواهد عی در موفقیت بیمهشایستگی هر یک از افراد در صنعت تأثیر بلامناز

ای )زندگی، اموال و مسئولیت( های بیمهگذاران در انواع ریسکداشت. چرا که امنیت و آرامش خاطر بیمه

هاا، بیمه، ارزیاابی ریساکگران در محاسبه احتمالات و تعییس حقدر گرو عملکرد درست و به جای بیمه

تواند آثاار غیار قابال جبرانای را در جامعاه توجهی میو... است و هرگونه بیرسیدگی و پرداخت خسارت 

گری یک کسب و کار بازرگانی است گذاران یک شرکت و حتی کشور بوجود آورد. از سوی دیگر بیمهبیمه

کند. و تامیس حقو  صاحبان سهام نیز، اهمیت برخورداری از سرمایۀ انسانی واجد شرایط را دو چندان می

-گذاران را باه سارمایهتواند سرمایهانسانی حرفه ای و دارای شایستگی میتوان گفت سرمایهایس رو میاز 

گذاری در تاسیس شرکت بیمه و آحاد مردم به خرید بیمه و کاهش مخاطرات زندگی، تشاویق و ترغیاب 

ناه لزوماا هاای حرفاه ای و نماید. صنعت بیمه، صنعتی است که آموزش آن در دنیا معطوف باه آماوزش

داشتس تحصیلات مرتبط باا بیماه بارای کاار در ایاس  .است های آکادمیک و کلاسیک در دانشگاهآموزش

صنعت ارجحیت دارد، هرچند راه را برای ورود سایر افراد باز گذاشته شده، ولی هیچکس از آزمون ورودی 

تبط را بگذرانند و گواهیناماه های مرهای آموزشای بایستی دورهشود و متقاضیان مشاغل بیمهمعاف نمی

ای شایستگی دریافت کنند. در اکثر کشورهای دنیا، جهت افزایش اعتماد عمومی، متقاضیان مشاغل بیماه

های مرتبط را بگذرانند و گواهینامه شایستگی دریافت کنند اما در ایران قوانیس و های آموزشبایستی دوره
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هاای لازم توساط موسساات معتبار مانناد س کشاورها آماوزشکند. در اینمی مقررات چنیس الزامی ایجاد

های حرفه ای معتبر و مستقل انجاام گرفتاه و شارکت در آنهاا بارای موسسات وابسته به چارتر و انجمس

ای الزامی است و پیش از ایس برخی از فعالان و متخصصان بیمه در ایران نیز به ایس کارکنان مشاغل بیمه

-شود، همچنیس بنا بر بررسیگرفتند، اما اکنون ایس خلاء احساس میمی   CIIرفتند و مدرک موسسه می

هایی که با مدیران ارشد و فعالان صاحب نظر ایس صنعت به عمال آماده، در های میدانی اولیه و مصاحبه

بخشی به سایر کسب و کارهاا و که کارکرد صنعت بیمه در اقتصاد کشور، مدیریت ریسک و اطمینانحالی

(. 1399طیار و دیگاران، (مردم است، ایس صنعت با ریسک تامیس منابع انسانی شایسته مواجه است  آحاد

فعال شده و از جمله اهداف اساسای  1391از سال  1گر چه که در ایران نیز انجمس حرفه ای صنعت بیمه

گی حرفاه با گسترش استاندارد شایست است که ایجاد محیطی مساعد برای رشد کارشناسان مستعد"آن: 

، "شاودیفراه  م ییو اجرا یفن یسطوح و حوزه ها ای کارکنان و متخصصان صنعت بیمه کشور در کلیه

 یمرکاز یماهب یشایساتگی حرفاه ای از ساو یایس و ارزشاگذاریعدم دخالت در موضاوع تع یلاما به دل

اسات و  یدهرساگفت که باه اهاداف خاود  توانیانجمس، عملا نم یسا یموضع انفعال یسو همچن یرانج.ا.ا

شارح آن گفتاه شاد ناه تنهاا  کهیبه طور ااهداف وجود داشته باشد. در کشور م یستحقق ا یبرا یتلاش

 یاسدر ا یزن یحرفه ای وجود ندارد، بلکه مطالعه و پژوهش یستگیشا یبررس یبرا یانجمس فعال یاموسسه 

 90شاماره  ناماهیسنقاش پاژوهش حاضار در اصالاح ناواق  آئ یس،. بناابرایساتقابال مشااهده ن ینهزم

( و یمهمؤسسات ب یاتیو عمل یدیکارکنان کل ینامه نحوه احراز شایستگی حرفه ا ییس)آ یمهب عالییشورا

پاژوهش را  یاسضارورت انجاام ا یمه،صنعت ب یدیکارکنان کل یستگیکمک به نهاد ناظر در نظارت بر شا

 .نمایدیدوچندان م

  

                                                                                                                                                    
1 Professional Institute Insurance (PII)   
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 پژوهش اهداف .1.4

 اهداف اصلی:  .1.4.1

 هدف اصلی در فاز اول )بخش کیفی پژوهش(: 

 کشور مهیب صنعت در یدیکل کارکنان حرفه ای یهایستگیشا یالگوطراحی  ا

 هدف اصلی در فاز دوم )بخش کمی پژوهش(: 

 کشور مهیب صنعت در یدیکل کارکنان حرفه ای یهایستگیشا یالگو یاعتبارسنج ا

 اهداف فرعی: .1.4.2

 اول پژوهش )بخش کیفی پژوهش(:اهداف فرعی فاز 

 مهیب صنعت یدیکل کارکنان حرفه ای یهایستگیشا یالگوهای یی ابعاد و مولفهشناسا ا

 اهداف فرعی فاز دوم پژوهش )بخش کمی پژوهش(:

 مهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشاتعییس اثرگذاری و اثرپذیری هر یک از  ا

  مهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشاتعییس درجه اهمیت هر یک از  ا

  مهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشامتناسب با  یدیکارکنان کلبندی رتبه ا

 

 پژوهشسوالات  .1.5

 سوالات اصلی:  .1.5.1

 الگوی شایستگی حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کدام  است؟

 سوالات فرعی : .1.5.2

 کدامند؟  مهیب صنعت یدیکل کارکنان حرفه ای یهایستگیشا یالگوهای ابعاد و مولفه (1

 صنعت بیمه دارای اعتبار است؟ یدیکل کارکنان حرفه ای یهایستگیشاآیا الگوی پیشنهادی  (2

، به چاه مهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشااثرگذاری و اثرپذیری هر یک از  (3

 صورت است؟

به چاه میازان  مهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشادرجه اهمیت هر یک از  (4

 است؟

 ماهیصانعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشامتناسب با  یدیکارکنان کلبندی رتبه (5

 به چه ترتیبی است؟ 
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 تحقیق قلمرو .1.6

 موضوعی قلمرو .1.6.1

 متمرکز است.حرفه ای کارکنان  یهایستگیشاتحقیق حاضر، به لحاظ موضوعی بر مبحث 

 مکانی قلمرو .1.6.2

 است. کشور مهیصنعت بقلمرو مکانی تحقیق حاضر 

 زمانی قلمرو

 .باشدیم 1402 وریتا شهر 1402 بهمسحاضر از  قیتحق یقلمرو زمان

 

 قیو اصطلاحات تحق هاواژهشرح  .1.7

 تعاریف نظری .1.7.1

قابل اثباات اسات کاه  یها و مهارت ها یژگیاز و یمجموعه ا یستگیشاشایستگی حرفه ای:  ا

 .(1398)غفوری و دیگران، بخشد یو بهبود م یرشغل را امکان پذ یکعملکرد  یا ییکارا

 

 تعاریف عملیاتی .1.7.2

باا در گاام نخسات  الگوی تحقیق، یرهایمتغ نکهیا ماهیت اکتشافی تحقیق و با توجه بهبه طور کلی، 

قبول  ایاز ابزار پرسشنامه جهت رد  تیشوند و در نها یاستخراج م استفاده از مصاحبه و سپس تحلیل ت ،

را پوشاش  رهاایمتغ یاتیعمل فیموضوع تعار یبه نحو ،پرسشنامه یهاسوال ،لذا خواهد شد؛آنها استفاده 

 دهد.یم

 

 ساختار تحقیق .1.8

 شده است:  یتنظ ریپنج فصل است که به شرح ز یپژوهش حاضر دارا

و ضارورت، اهاداف، ساؤالات و  یاتشامل مسااله، اهم یقتحق یاتفصل کل یسدر ا فصل اول: ا

 .شودیم یانب یقمورداستفاده در تحق یو زمان یمکان یقلمروها

شاود. در می بیانقبلی  یهامبانی نظری ایس پژوهش و پیشینه پژوهش فصل دوم: فصل دوم، ا

پیشیس انجام شده در رابطاه  یهاو سپس پژوهش مربوط به مبحث تحقیقابتدا، مبانی نظری 

 شود.با موضوع پژوهش حاضر ارائه می
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که نحوه انتخا  نمونه آمااری از میاان  یاروش پژوهش عنوان شده است. به گونهفصل سوم:  ا

اساتفاده در پاژوهش  آماری ماورد یهانهایت روش شده است. در مطرحجامعه مورد مطالعه 

 معرفی شده است.

پژوهش به همراه نتایج آن عنوان شاده اسات. باا  هایسخ به سوالپاتحلیل و فصل چهارم: با  ا

ضرایب  یداریمعن، pls Smartافزار  نرم تحلیل ت  و به دست آمده از یهایتوجه به خروج

پژوهش شده و سپس در کناار ایاس موضاوع،  برازش الگویها با یکدیگر اقدام به و مقایسه آن

 .شودح میسایر نتایج جانبی به دست آمده نیز تشری

 قارار یهاتیبا مرور کلی از نتایج به دسات آماده، محادودفصل پایانی پژوهش،  فصل پنج : ـ

و سپس پیشنهادهایی کاه  مطرح شده استگرفته در حیس انجام پژوهش با جزئیات بیشتری 

تر شدن موضوع کمک نماید، عنوان شاده جهت روشس تداوم ایس پژوهش به تواند در آیندهمی

  است.
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 مقدمه

و  یجنتاا یاهبرپا یسدر باا  موضاوع و همچنا یفراه  کردن آگاه یهبر پا یطورکلی هر پژوهش علمبه

 یهاافصل شامل اطلاعاات حاصال از پژوهش یساساس ا یسگذشته استوار است. برهم یهاارکان پژوهش

 یت نظاریاانسبت باه ادب یکند. آگاهحوزه آشنا می یسدر ا یشیسگذشته است و خواننده را با مطالعات پ

 یانبن یهبرپا یقشود تا تحقمی موجبها آن یهامرتبط با مباحث مطرح شده در پژوهش و ابعاد و شاخ 

شده است.  بیان مبحث زا محقق احاطه و مهارتدهنده فصل نشان یسا یسبنا شود. بنابرا یتریو اساس قو

 یرد.توجه قرار گ دمور ،طور مشخ  و روشسموضوع به ینظر یاتفصل تلاش شده تا ادب یسدر ا

، شودمیفصول ایس پژوهش محسو   تریسمه گفت یکی از  توانیمبر همیس اساس در ایس فصل، که 

هاا، امل مفاهی ، ویژگایی مرتبط با مبحث تحقیق شهاحوزهی متخصصان در هادگاهیدمفصل، به  طوربه

های شایستگی و بهبود و توساعه آن و همچنایس نقاش و عملکارد ها، رویکردها، مدلسطوح، ابعاد، نظریه

ی ایس فصل، تحقیقات پیشیس شامل تحقیقات داخلی و خارجی مارتبط است. در ادامهبیمه پرداخته شده

 توانیماست. و پیشینه تحقیق بیان شده بندی مبانی نظریبررسی شده و در نهایت مرور انتقادی و جمع

گفت که حج  زیاد مبانی نظری در ایس فصل، از ضروریات ایس پاژوهش و از مقادمات توساعه داناش در 

 ی مربوط با مبحث تحقیق در کشورمان است.هاپژوهشحوزه 

 مبانی نظری پژوهش -بخش اول .2.1

 شایستگی .2.1.1

مطرح بوده و آن را به رومیان باستان نسابت ها شایستگی مفهوم جدیدی نیست، چرا که در طول قرن

ه بودناد های سارباز خاو ، تهیاه کاردهای شایستگی را برای ترسی  ویژگیاند که نوعی از چارچو هداد

ی شایستگی وجود دارد، ای دربارهدر حال حاضر ادبیات نسبتا گسترده اگر چه. (2021و دیگران،  1)مون

ی معنی و تعریف شایساتگی باه خورد و عدم اجماع در زمینهاما تنوع بسیاری در ایس زمینه به چش  می

و « 3تحیلاصا»ی در برخای فرهناگ لغاات، دو واژه. (2022و دیگاران،  2)اساتورد شوروشنی دیده می

ی اول باه معناای یاک مهاارت و رسایدن باه اند، اماا واژهبه صورت برابر به کار برده شده« 4یشایستگ»

مهاارت  ی آن،طهی دوم به معنای رفتاری است که باه واسااستاندارد عملکرد آن است؛ در حالی که واژه

ی دیگار، توانند انجام دهناد و واژهنخست، بیانگر آنچه افراد می ییابد. به عبارتی واژهمورد نظر تحقق می
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باه  «شایساتگی» ر فرهنگنامه فارسی دهخدا کلماه. د(2016، 1نگهی)سا  بیانگر چگونگی انجام آن است

ادبیات فارسی ذکر شده اسات.  های به جای مانده آن درترتیب زیر تعریف شده و مواردی از اولیس نوشته

ن کاس لا. گویناد: فا(طبااءالا از نااظ )شایستگی: حالت و کیفیت شایسته، سزاواری، لیاقت، اساتحقا ، 

 .ندارد؛ یعنی متناسب با آن هست یا نیست کار را دارد، یاشایستگی ایس 

به صورت زیار تعریاف شاده  صلاحیتنامه وبستر کلمه معادل شایستگی در زبان انگلیسی در فرهنگ

 .(1400)یزدانی،  گرددبرمی یلادیم 1596است و اولیس استفاده آن در متون انگلیسی به 

حیت: مانند کیفیت یا حالت داشتس داناش کاافی، قضااوت، مهاارت یاا لاکیفیت یا وضعیت داشتس ص

. در فرهنگ آکسفورد شایستگی به عنوان قدرت، (اص یا از یک نظر خاصبرای یک وظیفه خ)قدرت کافی 

را برخاورداری از داناش و تواناایی انجاام  توانایی و ظرفیت انجام یک وظیفه است. باه عناوان صافت آن

کند که کارا و می اطلا کند و به عنوان صفت برای افراد، به فردی آمیز برخی از کارها تعریف میموفقیت

ها در درجه اول باه عناوان ابازار ارزیاابی شایستگی گسترده ازدر مفهومی. (1400)یزدانی، باشد  توانمند

دهد نه تنها عملکرد کارکنان را ارزیابی و تجزیاه و تحلیال و به مدیران سازمان اجازه میشود میتفاده اس

 و همکااران 3دلاو . (2020و دیگاران،  2)دزویگاول کنادنمایند بلکه نحوه انجام کار را نیز مشخ  می

. همچنایس پاذیری مادیران و کارکناان گارددتواند موجب جامعهشایستگی می ، معتقدند داشتس(2014)

 تار بااپاذیری و تعامال بایشمشاارکت ءهای حرفه ای آنان موجب ارتقاحیتلاحیت افراد و صلاص ءارتقا

 .(2022و دیگران،  4)هوروویتز شودفراگیران می

 هاساتانگیزه و هاامهارت دانش، مرتبط،انواع هایفعالیت یا رفتارها مجموعه عنوانبه عموماً شایستگی

 اسات مشاخ  شغل یا نقش یک در آمیزموفقیت عملکرد برای انگیزشی و فنی رفتاری نیازهایپیش که

 .(1397)عبدصبور، 

هاای یتفعال یکپاارچگی یرا بارا ییاسات کاه مبناا یمنابع انسان یریتدر قلب مد یستگی،شا مفهوم

ها افراد در ساازمان یریترا نسبت به مد یجامع یکردرو یک یجهکند. در نتفراه  می یمنابع انسان یدیکل

مناابع  ادبیااتباه  یساتگیشا یدها یمک کلند روانشناس برجسته هاروارد، با معرف یویددهد. دتوسعه می

را  نشیهای گازیاهمتحده، رو یالاتا یآژانس اطلاعات یابیارز یبرا یشها معروف شد. او در تلاش ی،انسان

 یفرهنگ یانملاحظات مثبت م ی،فرد یانم یتهایی مانند حساسیستگیکه شا یافتدر یو ید.بهبود بخش

 .(1397)همتی، است  متفاوت یممتاز و عاد یمأموران اطلاعات یاندر م یریت،مدهای و مهارت
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 یفتعر کندرا مشخ  می یکه عملکرد انسان یژگیو یکرا به عنوان  یستگیشا، (1998) 1کللند مک

اساتفاده  یشاغل یساتگیشا یا یستگیمحققان از واژه شا باشد،که هدف، عملکرد محل کار می یکرد. وقت

 ی،شغل یستگی. شاکندشغل کمک می یتدارد و به موفق یها در سطح فردیستگیکنند که اشاره به شامی

)همتای، شاودشاغل مای یاکفرد است که منجر به عملکرد برتر و اثر بخش در  یک شخ م یتخصوص

1397). 

 یریتماد یمنجر به اثر بخشا یشغل یطکه مح ییو رفتارها یاتخصوص ، شایستگی را(2016) 2پارک

 یاادی تاریسو بن یهای پژوهشاینهزم یستر یاز راهبرد ییک یستگیشا مطالعات کند.، تعریف میشوندمی

فرهناگ آکسافورد  ی آن تشاخ یحرفه است که هدف اصال یک ی،شغلهای یتصلاح ی های تشخراه

 یفهوظ یکانجام  یتو ظرف ییشغل است. قدرت، توانا یک یازرا به عنوان دانش و مهارت مورد ن یستگیشا

در  یشاهبودن اشاره دارد کاه ر یزخاص و متما ی،نوع برتر یکبه  یستگیشا ارتیکرده است. به عب یفتعر

نا  و مناساب دارد. لکاس توافاق و  یزهاعتبار و تجربه و انگ یی،توانا ،یژگیو نگرش، ،ینشب مهارت، دانش،

 .(1396)عاشقی و دیگران، خصوص وجود ندارد  یسدر ا یو همگان یاجماع جمع

 یعضااا یسدر با یآماد احساس خودکار یشجهت افزا یندیرا فرا یتوانمندساز ،(2012) 3کریشنان

کاه  یطیو مرتفاع کاردن شارا ییشناسا یقمه  از طر یسباور است که ا یسبر ا یکند. ومی یانسازمان ب

 یزمفهوم در قالب دادن قدرت به کارکنان ن یسا .شودمی یسرم ،کارکنان شده ییعدم توانا یشمنجر به افزا

از  یذات اریبرخورد یلبه دل یمفهوم را رد کرده و معتقدند که منابع انسان یسا ی. البته برخشودمی یفتعر

 یاسا یتوانمندسااز یانم یسانجام دهند و در ا درستیمحوله را باه  یفقادرند وظا یزشیو انگ یتوان دانش

 .(1396)مسکیس نواز و دیگران،  کندبالقوه را بالفعل می یلپتانس

س اهاداف و بار اسااها ساازمان یگاربه د یحرفه ای از سازمانهای یتواژه صلاح یو کاربردها یفتعار

 یینگارش مهاارت و رفتارهاا ،هیابه عنوان داناش پا یاساسهای یتمقاصد مورد نظر متفاوت است. صلاح

 ییتوانا ،مهارت را دانش، یستگیشا یساز محقق یانجامد. گروهها میاند که به انجام بهتر برنامهشده یفتعر

از  یگاریکه گروه د یدر حال ،کردند یفتوص یمرتبط با عملکرد شغل یرفتار یازمورد ن یاتخصوص یرو سا

 ،هاا ارزش ،هاا نگارش ،صفات خاود پناداره یزش،از انگ یبیترک یانگرها بیستگیمحققان معتقدند که شا
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 یجاادا یزمتوساط و برتار تماا مدیران یانتواند ماست که می یرفتار شناختهای مهارت یادانش  یمحتوا

 .(2016، 1)شورکوا یدنما

 (  کنناد،به انواع مختلف بازارهاا را فاراه  مای یامکان دسترس (الف :شامل یهای سازمانشایستگی

باشد، ج(  یبرقهای از ارزش و منافع سازمان یشترب یاردر ادراک مشترک از منافع سازمان بس یادیسه  ز

از داناش،  یمتشاکل از مجموعاه ا یریتیهای مادرقبا دشوار است. شایساتگی یبراها کردن از آن یدتقل

)خراساانی و اسات  یرمحولاه توساط ماد یفوظاا یستهها به منظور انجام شایزهها و انگییمهارت ها، توانا

 .(1393دیگران، 

های انسانی، اطمینان از وجود مهارتهای امروزی، پس از طراحی و معماری راهبردی منابع در سازمان

(. ایاس امار، 2012، 2و آبیالکاچی ) اندازهای راهبردی از اه  امور استزم برای اجرای دقیق ایس چش لا

اهمیات ایاس موضاوع، زماانی . های مورد نیاز سازمان، کارکناان و مادیران اساتمستلزم ایجاد شایستگی

و به ویژه مادیران باشای ؛ های منابع انسانی سازمانی به دنبال شناسایی شایستگیکه  مضاعف خواهد بود

بایاد لاً خاود مبتنی بر شایستگی را برعهاده دارناد؛ او را که کسانی که مسئولیت استقرار نظام مدیریتچ

را رصاد هاا، کارکناان و مادیران ها در دیگر حوزهوجود شایستگی باشند و ثانیاًلازم  هایدارای شایستگی

نظاران و صااحبان مشااغل شایستگی، امروزه بسیار مورد توجه صااحب. (2021و دیگران،  3)یونگ کنند

بارای یاک مادیر  لازمهاای تگینظران وجود دارد، در انواع شایساست و شاید تنها تفاوتی که بیس صاحب

-بندی کاردن، برناماهدیریت زمان، اولویتهایی همچون مبرای مثال، به شایستگی. (1400)یزدانی،  باشد

مهاارت گاری، گیری، خطرپاذیری، مربایریزی، گوش دادن، سازماندهی، تشخی  و حل مسئله، تصمی 

هاای ، مهاارتبینی، داناش تجااری، ادراک سیاسایخودآگاهی، واقع، خلاقیت، پذیریولیتئارتباطی، مس

 .(2010، 4مولر و تورنر) اشاره کرد توان، میتفکر انتقادی و نفوذارتباطی و بیس فردی، 

 یاساند و دانشمندان از ابعااد مختلاف باه امطرح شده یستگیاز شا یمختلف یفموجود تعار یاتدر ادب

. باا توجاه باه وجاود یساتندکاملاً منطباق ن یمشابه هستند ول یشوبک  یفتعار ایس اند.موضوع پرداخته

 یکاه معنا رسدیگوناگون هستند. به نظر م یستگیدر مورد شا نظرات درک است کهمختلف قابل یفتعار

و  یساطح فارد) یطهماوارد هساتند:ح یاسا شاامل دارد کاه یمختلفا یبه فاکتورهاا یبستگ یستگیشا

 یمناابع انساان یریتابازار ماد ،(عملکرد، باه دسات آوردن قادرت در باازار سازیینهبه)، هدف ی(سازمان

 انساانی مناابع یو سااختار ساازمانده ی(شاغل یرکارکنان، توسعه مس یپرداخت، آموزش، ارتقا ینش،گز)
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 یاق شایساتگیدق یاففقدان اجمااع در ماورد تعر یزن یسمتخصص یاندر م یحتیرمتمرکز(. متمرکز و غ)

تاا  توانادیاست مارائه شده حوزه یسکه عمدتاً توسط صاحبنظران برجسته ا یلذ یفمرور تعار. وجود دارد

 باشد. یهقض یسا یانگرب یحد

 تعاریف شایستگی -Error! No text of specified style in document.–1جدول 

 محور تعریف تعریف شایستگی محقق/سال

ماااک کللناااد 

(1998) 

-مایارتبااط دارد، یشغل یتانسان که با موفق هاییژگیرا و یستگیشا

 .داند

 و یفرد یاتخصوص

 شغلی

و  یربسااااااالل

 (2001همکاران )

 (هاااستعدادها یا گرایش)ها ها، یا نگرششایستگی شامل دانش، مهارت

های شغلی مربوطه را انجام دهد یا سازد فعالیتاست که شخ  را قادر می

 .استانداردهای موردانتظار شخ  یا گروه عمل کند براساس

 ی،فرد یاتخصوص

 و ییتوانا مهارت،

 دانش

 یلکااااااوکسو

(2012) 

شود کاه از ساخته میها ها، و نگرششایستگی براساس دانش، مهارت 

شود و در طی عمال طریق آموزش دانشگاهی و آموزش سازمانی کسب می

 .شودسازی میحرفه ای متناسب

ی، فارد یاتخصوص

یتی، شخصااا یژگااایو

 مهارت، توانایی و دانش

چاااااااااان و 

 (2013همکاران )

شایستگی به عنوان رفتارهای یک کارمند که به منظور انجام اثاربخش 

 .شود  میلاابراز است، اطشغل مستلزم 
 یفرد یاتخصوص

پااااااااااارک  

(2016) 

منجار باه اثار  یشاغل یطکه مح ییو رفتارها یاتخصوص شایستگی را

 کند.، تعریف میشوندمی یریتمد یبخش

 و یاتخصوص

 یفرد هایمهارت

 یساااااااانگه

(2016) 

آن، مهارت ماورد نظار تحقاق  یاست که به واسطه یرفتارشایستگی 

 .یابدیم
 رفتاری هایمهارت

عبدصاااااابور 

(1397) 

مرتبط،اناواع  هااییتفعال یاعنوان مجموعه رفتارها عموماً به یستگیشا

 یزشایو انگ یفنا یرفتاار نیازهاییشکه پ هاستیزهها و انگدانش، مهارت

 شغل مشخ  است یانقش  یکدر  آمیزیتعملکرد موفق یبرا

 ی،فرد یاتخصوص

 و ییتوانا مهارت،

 دانش

و  یگاااااولدزو

 (2020) همکاران

ناه تنهاا  دهادیسازمان اجازه ما یرانبه مد که ی استابزار یستگیشا

بلکه نحوه انجام کار را  یندنما یلو تحل یهو تجز یابیعملکرد کارکنان را ارز

 .کندیمشخ  م یزن

ی، فارد یاتخصوص

 شغلی و رفتاری

یزدانااااااااای 

(1400) 

 یاامهاارت  قضااوت، ی،حالت داشتس داناش کااف یا یفیتکشایستگی، 

 .است نظر خاص یکاز  یاخاص  یفهوظ یک یبرا یقدرت کاف

ی، فارد یاتخصوص

 و مهارت دانش

پوسااااااپلاتها 

(2021) 

کارکنان را  یازمورد ن یضرور هاییژگیها و ودانش، مهارتشایستگی، 

 آمیزشان است.یتعملکرد موفق یبرا

 ی،فارد یاتخصوص

 دانش و مهارت

 1براکسااااتون

(2023) 

کساب شاده در  ییسطوح مختلاف داناش، مهاارت و توانااشایستگی، 

 رسمی است.یرو غ یتجار  رسم

 ی،فارد یاتخصوص

 و مهارت، توانایی دانش

 

هاای متعادد ایاس های مختلف و متناوع در پاژوهشناگفته پیدا است که با وجود شناسایی شایستگی

ها، با یکدیگر ارتباط دارند چرا که در ایس دنیاای پار رقابات، ساازمانی موفاق خواهاد باود کاه شایستگی

                                                                                                                                                    

1 Braxton 
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ها در اختیار داشته باشد. بر همیس اساس نیز امروزه ارزیابی شایستگیهای متعدد در مدیرانی با شایستگی

 .(1400)یزدانی،  ها صورت گرفته استای از شایستگیها یعنی مجموعهالگوی شایستگی

 

 یستگیشا یایمزا .2.1.2

 :(2014، 1)دشپانده عبارتند از 21در قرن  یستگیشای گسترده یرشپذ یرا برا یلیو دلا مزایا

دهند را موفق بودن انجام می یچه واقعا افراد برا است که آن یسدرک عملکرد ا یبرا یوهش یس. بهتر1

 مشاهده 

 .ی کن یدهوش تأک مثل یاتیخصوص یکه بر رو یسا یبه جا کنی 

های کاه جنباه ی داشته باشا یاست که افراد یسعملکرد ا ینیب یشو پ یابیارز یبرا یوهش یس. بهتر2

 یاابیارز یبارا یکاه آزماون یاسا یشاود باه جاا یاابیرا انجام دهند که قرار اسات ارز یستگیشا یدیکل

 .دهی انجام  یشاتو گرا یاتخصوص

و  یاتبار خالاف خصوصا یابنادگرفتاه شاوند و توساعه  یااددر طول زماان  توانندها می. شایستگی3

 .باشندمی ییرقابل تغ یرغ و یکه ذات یشات،گرا

عملکرد را  یازافراد قابل مشاهده و در دسترس باشند تا بتوانند سطوح مورد ن یبرا یدها بایستگی. شا4

و پنهان می یکه مخف ی کن یدتأکو هوش  یاتخصوص یکه بر رو یسا یتوسعه دهند به جا ودرک کرده 

 .باشد

در  یادکاه افاراد با کندمی یفرا توص یا یوهمرتبط است که ش یمعنادار زندگ یجها با نتایستگی. شا5

کناد کاه فقاط  یادمحرماناه تأک یذهنا یاتخصوص یکه بر رو یسا یکار انجام دهند به جا یجهان واقع

 .کنند درکتوانند آن را روانشناسان می

 

 یستگیهای شاجنبه .2.1.3

 اند.مطرح شده یستگیشا یچهار جنبه اصل ،و نگرش ییتوانا ،مهارت ،دانش ،منابع تریشب در

شود. توسعه در دانشگاه حاصل می یلاز راه تحص ،به طور معمول یتوسعه دانش و معلومات نظر :دانش

در توسااعه  یی،او بااه تنهاا شااودو نگاارش محسااو  ماایهااا توسااعه مهارت یربنااایدانااش و معلومااات، ز

 .ندارندتأثیر  مدیریتیهای یستگیشا

                                                                                                                                                    

1 Deshpande 
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باه  یواقعا یطمهارت از راه تکرار کااربرد داناش در محا .استفاده از عل  در عمل است ییتوانا مهارت:

 ،بدون توسعه مهارت .شودعملکرد می یفیتموجب بهبود ک ،. توسعه مهارتیابدتوسعه می و یدآدست می

 چندان مؤثر نخواهد بود. معلومات ،از موارد یاریدر بس

باه هادف و عملکارد مطلاو  در  یابیدسات یاست که به شخ  بارا یعباثبات و وس یخصلت توانایی:

 یاساها به ه  هستند و تفاوت آن یهو مهارت، شب ییتوانا ،در واقع کند.کمک می یو فکر یزیکیمشاغل ف

 یانجاام کارهاا یتظرف ییاما توانا ،کارهاست یزیکیف یانجام کارها یخاص برا یتیاست که مهارت، ظرف

 کند.را مشخ  می یفکر

 یاداناست کاه م یچارچوب ،انسان یذهن یرتصو .آن است یرامونو پ یاانسان از دن یذهن یرتصو :نگرش

 ی خاود و تصام یراماونهای پیاده. درک انسان از پددهدکند و شکل میمی ییسرا تب یو عمل و یشهاند

 .(1398)ملکی پور، است  یو یذهن یرعمل، بار اساس تصو یبرا یو یریگ

 

 یستگیسطوح شا .2.1.4

فاراه   یبرا یستگیکه جدا کردن سطوح شا یندگومی یو فن یهای آموزشینهمتخصصان در زم اغلب

داشته باشاد.  یمختلف یتواند کاربردهاها مییستگیاست. سطوح شا یضرور یامر ،معنادار یابیکردن ارز

لازم  یساتگیشا یازانم یایستع یازافراد و ن یستگیشا یسطح فعل ییآن در شناسا یکاربردها یسعمده تر

 یاکها باه یستگیبه همه شا یریتیمختلف مدهای افراد در سمت است. قطعاً همه یرانهر رده از مد یبرا

از  یکیلازم است بر اساس  یران،هر رده از مد یبرا یستگیمدل شا یهندارند. به علاوه هنگام ته یازاندازه ن

 یاساسات. بار ا یها ضارورشایستگی یرو سطح بند یساز آنها عمل نمود، از هم یقیتلف یاها یسطح بند

توان در سه ساطح را می یستگیشود. شااشاره می یستگیشا یهایمورد از سطح بند یستر یاساس به اصل

 .(1397)همتی، کرد  یزمتما یکدیگراز  یو راهبرد یسازمان ی،فرد

های یت( و صالاحهاایتقابلها )یتظرف ،های بالقوهمل دانش و مهارتشا یستگیشا ی،در سطح فرد •

 است.  کارکنان

است.  یکدیگرمنابع گوناگون سازمان با  یبدر ترک یا یژهشامل روش و یستگیشا ی،سطح سازمان در •

منابع سازمان، مانند  یگرهای کارکنان با دمتقابل دانش و مهارت یبشامل ترک یستگیشا یگر،به عبارت د

 یاکساطح،  ایسدر  یهای محورفناورانه است. شایستگی یداتها و تولیهرو ی،امور جار ،دانش سیست  ها

 آورند. به سازمان می یراهبرد یرقابت مزیت

از داناش،  یخاص یباز راه ترک یز،رقابت آم یو حفظ برتر یجادشامل ا یستگیشا ی،در سطح راهبرد •

 .(1398)ملکی پور،  یندهاستراهبردها و فرآ ،رهاساختا مهارت ها،
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 یستگیشا یمبنابر  یریترویکردهای مد .2.1.5

های یهاداره سرما یمشترک و هماهنگ برا یمنسج  و چارچوب یکردیرو یستگیشا یبر مبنا مدیریت

کالان  یهای مرتبط باا راهبردهاااز شایستگی یمجموعه مشترک یمدت است که بر مبنا در بلند یانسان

هاای یافتاز ره یساتگیشا یبار مبناا یریتماد ینظار ی مفااه یراخهای شود. در سالمی یسکشور تدو

 یاا 1یروانشاناخت یکردرو :عبارتند ازها یافتره یسا یساز مهمتر یشوند، برخمی یلو تحل یهتجز تلفیمخ

باشاد مای 5یستمیس یکردو رو 4یرهبر یکردرو ،3یتوانمندساز یکرد، رو2یراهبرد یکردرو ی،سنج روان

 .(2017و دیگران،  6)لیانگ

و  یو بهبود رفتاار فارد 7یخود گردان یهتوسعه روح یهدف اصل یستگیشا یبر مبنا یریتنظام مد در

 9یمشارکت یریتسبک مد یسازمان یسرو در چن یساست. از ا یتوانمندساز و 8یاثربخش مبنایبار  یجمع

شاود، در فاراه  می یرقاابت یرقاابت یندهایفرا یبه صورت گسترده و بر مبنا بهبودبوده و فرصت رشد و 

و  یاادگیری ینادهایو فرا 10یینها یجبر نتا یهمه جانبه و مبتن یابی کیفی،ارز یارهایمع یسازمان یسچن

 یندو فرا شودو...( استفاده می یرانمد یان،)کارکنان، مشترگانه افراد از منابع چند یابیارز یرشد بوده و برا

هاای صاورت خواهاد گرفات. از نظار ویژگی 12یساتگیبار شا یمبتنا یتبراساس ارشاد 11رشد و ارتقا

 یعملکرد آنها بر مبناا هیطبوده و ح یافقهای و تابع ارزش یرمتغ یستگیساختارها در نظام شا ی،ساختار

 .(1397)همتی، خواهد بود  یو جهان یمنطقه ا ی،مل ،نگرش توسعه مدار

مدیران اروپایی، امروزه ها و ناکه سازم هاییانجمس مدیریت منابع انسانی اروپا، برای درک بهتر چالش

تساتا و ) آغااز کارد 1998ای تحقیقااتی را در ژانویاه ها مواجاه هساتند، پاروژهدر محیط کارخود با آن

هاای در ایس تحقیق که انجام آن دو سال طول کشید، سه رویکرد اصلی به شایساتگی(. 2012، 13سایپ

 ز:مدیریتی شناسایی شد که عبارتند ا

                                                                                                                                                    

1 Pyschological 

2 Strategic Approach 

3 Empowerment Approach 

4 Leadership Approach 

5 System Approach 

6 Liang 

7 Autogestion 

8 Effectiveness 

9 Participative Management 

10 End Come 

11 Upgrading 

12 Competency based Seniority 

13 Testa and Sipe 



 

37 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 

  



 

38 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 ویکرد رفتاری ر

طور عماده باه معرفای شود و بههای رفتاری معرفی میرفتاری، شایستگی بر اساس ویژگیدر رویکرد 

شود. آغاز ایس رویکرد، به انتشار مقاله مک کللند نوعی از رفتارها که با عمکرد عالی ارتباط دارند، گفته می

مختلاف ایاس  هاایشود. الگاواستناد می 1973با عنوان: آزمون شایستگی به جای آزمون هوش، در سال 

هاا بار رویکرد، بر مطالعه رفتار افراد دارای عملکرد ممتاز و برتر استوار است. در ایاس رویکارد، شایساتگی

های شخصیتی، نظیر عادات، ویژگی های شخصیتی،های اصلی شخصی، نظیر عادات، ویژگیحسب ویژگی

لکرد عالی در ارتباط هستند، باه های فرد در کسب و شغل که به طور معمول با عمدانش، مهارت و انگیزه

درجه کااربرد زیاادی  360د. ایس رویکرد در ارزیابی عملکرد مدیران با روش شونطر  مختلفی تعریف می

)لیانگ و دیگران،  شونددارد و رفتارهای متناسب با عملکرد عالی و برتر، تشخی  داده شده و ارزیابی می

2017). 

ایاس  هاای مختلافشود. مادل( استناد داده می1973) 1آغاز ایس رویکرد، به انتشار مقاله مک کللند 

 .مطالعه رفتار افراد دارای عملکرد ممتاز و برتر استوار است بررویکرد، 

ابعاد شایستگی در شاش دساته باه شارح زیار (، 1986) 2بندی توسط ریچارد بویاتزیسدر یک جمع

 د:شونتعریف می

شود و زیربنای ساایر های نظری تقویت میها از طریق آموزشدانش حرفه ای: ایس بخش از شایستگی

هاا عبارتناد از اصاول مادیریت و ها ه  هست. برخی از اجزاء و عناصر ایس طبقاه از شایساتگیشایستگی

گیری، مدیریت پروژه، مدیریت استراتژیک، مدیریت بر منابع، قاانون رهبری، مدیریت تغییر، اصول تصمی 

 .تجارت، کاربرد کامپیوتر در مدیریت

یابد.   در عمل است و از طریق آن، کیفیت عملکرد بهبود میسازی علها توانایی پیادهها: مهارتمهارت

 مرباوط باه ایاس طبقاه از (هاای ادارکایهاای انساانی و مهاارتمهارت مهارتهای فنی،) بندی کاتزطبقه

هاای هاای ارتبااطی، مهاارتگاروه مهاارت 3ها را باه توان مهارتاز دیدگاهی دیگر می هاست.ایستگیش

 د.فکر خالق نیز تقسی  کرهای تگیری و مهارتی تصم

برخوردارناد  لاییها که در افراد بزرگسال از ثبات و پایداری نسبتا بااهای شخصیتی: ایس ویژگیویژگی

ونسردی خبینی، استقامت، گرایی، شجاعت، خوشجویی، برونشامل مصادیقی مثل اعتماد به نفس، رقابت

 د.شوپذیری مییتو مسئول

                                                                                                                                                    

1 David mcclelland 

2 Richard Boyatzis 
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هاا از شنگار هاا وشود. ایاس ارزشها اتخاذ میارچوبی از مجموعه ارزشها: همه تصمیمات در چارزش

گیاری و ی ها که بار ناوع تصامتریس وجوه تمایز مدیران از یکدیگر است. فهرست برخی از ایس ارزشمه 

سبک رفتار مدیران مؤثر است عبارتند از محترم شمردن مردم، تقدم منافع جمع یا فرد، نحوه پایبندی به 

 نگرش به انسان، تقدم حقیقت یا مصلحت حرفه ای، نحوه  لااخ

 اعتبار حرفه ای 

و رسمی، حسس شهرت در محافل حرفه ای و ها از ارتباطات غیررسمیاعتبار عمومی: هر دو ایس قابلیت

ت در اجتماعاات حرفاه ای یاا لاعمومی، وضعیت معیشت و زندگی خصوصی مدیر، سخنوری و ارائاه مقاا

 د.شواعتماد دیگران بودن و وضعیت معاشرت و معاشریس فرد حاصل میعمومی، مورد 

مؤلفاه اخیار را ابعااد  2هاای مادیریتی و توان ابعاد فاردی شایساتگیها را میچهار طبقه اول قابلیت

 (.2013، 1یافوت و آنتاچایلادو) ها دانستشایستگی اجتماعی

 د.مدیریت را به شکل زیر گسترش دار مدل عمومیاسپنس

 هوشیاری سازمانی، ایجاد روابط، تخص  و خبرگی، تأثیر و نفوذ 

گرایی، کار گروهی، تفکر تحلیلی، ابتکار عمل، تحول و توسعه دیگاران، عازت نفاس، هادایت و نتیجه

 و تفکر مفهومی ات، رهبری تیمیطلاعقاطعیت، جست و جوی ا

دسته دوم به  شوند و از شایستگیهای اساسی مدیران محسو  میسته اول نیازمندیهای دشایستگی

 .(1398)ترک زاده و دیگران،  شودها کاسته میبعد از میزان اهمیت شایستگی

 :بندی کردسه گروه دستهرا درها شایستگی 2شرودر

 .ها و صفات فردیشامل ویژگیهای بخش ورودی: شایستگی

 .های مورد نیاز برای انجام مشاغل یا وظایف مدیریتیهای اساسی: شامل دانش و مهارتشایستگی

ای پایدار از رفتار است کاه عملکارد برتار گروهای را در های عملکردی برتر: شامل مجموعهشایستگی

آورد. ایس تعریف بر مبنای تعریف بویاتزیس شکل گرفته است، اما سازمانی پیچیده به وجود میهای محیط

هاای فاردی در عملکارد تری بر اوضاع و شرایط محیطی و ارتباط شایساتگیبا ایس تفاوت که تأکید بیش

 د.گروهی دار

ت در ماورد شود کاه شارودر در صادد اسات تاا دیادگاهی متفااوبا توجه به ایس تعریف مشخ  می

های مک کللناد و ش است تا مدلی متفاوت با مدللاها و معیارهای عملکرد ارائه دهد. وی در تشایستگی

                                                                                                                                                    

1 Dullayaphut and Untachai 

2 Schroder 
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)یزدانی،  های عملکرد عالی مدیران در مدل شرودر به شرح زیر استریزی کند. شایستگیبویاتزیس را پی

1400) : 

 .پذیری مفاهی دهی مفاهی  و انعطافعات، شکللاهای شناختی: جست و جوی اطشایستگی

 ت و رواباط متقابال و توساعهلاهای انگیزشی: جست و جوی تعامل بیس افراد، مدیریت تعامشایستگی

 .مداری

 ی.های هدایت کننده: اعتماد به نفس، توانایی ارائه مطالب و سخنرانی و نفوذ و اثرگذارشایستگی

  ه.های دستیابی به نتیجه: فو  فعال بودن و حصول نتیجشایستگی

 45خاود هاای شایساتگی، در مادل در مورد مدل 2کوکویلدر راستای تحقیقات  1دولویکز و هربرت

هاای برتار ناام گرفتناد در زیار ها که شایساتگیعدد از ایس شایستگی 12کلی معرفی کردند.  شایستگی

 د.شونمشاهده می

 ی.ریزی و سازماندهانداز استراتژیک، تجزیه، تحلیل و قضاوت، برنامهچش : های ذهنیشایستگی

هاای بایس فاردی، ساسایتمادیریت کارکناان، متقاعدساازی، قاطعیات، حی: های بیس فردشایستگی

 .پذیریارتباطات شفاف، سازگاری و انطبا 

 .انگیزش دستیابی به نتایج و ش  تجاری(، پیش قدمی) انرژی و ابتکار عمل: گرایینتیجه

 :کند به شرح زیر استشایستگی که دولویکز در مدل خود بیان می 45

تفسایر عاددی، قضااوت، قادرت  عات، تجزیه و تحلیال مسائله،لاآوری اطمعی: جهای ذهنشایستگی

سازمانی، آگاهی بیرونی، اشتیا  به یاادگیری و تخصا   ی، آگاهینگرریزی، آیندهقیت، برنامهلانقادی، خ

 فنی. 

آگااهی از ، ل، صداقت، تحمل استرس و فشارها، ساازگاریلاپذیری، استقنطبا ی: اهای فردشایستگی

 .جزئیات، مدیریت بر خویشتس، تغییر مداری

 .خواندن، ارتباطات نوشتاری، شنیدن، بیان شفاهی و ارائه شفاهی: طاتارتبا

 طلبی، مذاکرهلاپذیری، استینفوذ و اثرگذاری، توجیه و مجا  کردن، حساسیت، انعطاف :بیس فردی

سازماندهی، توانمندسازی، ارزیابی، ایجاد انگیزش در دیگران، رشد و توسعه دیگران و هادایت  :رهبری

 .کردن

پذیری، قاطعیت، ش  تجاری، انرژی، در جست و جوی تعاالی، سرساختی، ابتکاار ریسک: اییگرنتیجه

 .(1398)ترک زاده و دیگران،  عمل و مشتری مداری

                                                                                                                                                    

1- Dulewicz and herbert 

2- Cocikerill 
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حیت ارائاه داده اسات لاتعریفی کاه او از صاکرد. ها نگاه میبا دیدی محدودتر به صلاحیت 1وودروف

ها از نقطاه نظار کااربرد و حیتلاه صگذارد او بعبارت است از: ابعاد رفتاری که بر عملکرد کاری تأثیر می

ها را دو ای قائل نبود بلکه آنها و ابعاد رهبری فاصلهکرد. او بیس خصلتها در قلب کار نگاه میاستفاده آن

حیت مدیریتی از نظر لابه ایس نتیجه رسید که مقایسه بیس ص (1993) وودروف. دانستروی یک سکه می

 معتقد بود.  عمومی های کلی وحیتلاتوان به صها، میحیتی و همپوشی بیس آنلاچندیس چهارچو  ص

تواند موجب عملکارد عاالی رفتاری، در پی آن بود که مشخ  سازد چه خصوصیات بارزی میرویکرد 

های رویکرد رفتاری به های اصلی را ارائه دهد. در مجموع، شایستگیشود تا در نهایت لیستی از شایستگی

 ت:طبقه اصلی قابل تقسی  اس 5

 ذهنی  عات/لامدیریت اط

 گرایی نتیجه

 مدیریت و رهبری 

 (تعاملی) فردیبیس 

 .(1398رک زاده و دیگران، )ت( شخصی) فردی

 

  

                                                                                                                                                    

1 Woodruff 



 

42 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 1ویکرد استانداردهار

رویکرد استاندارد بر اساس تجزیه و تحلیل شغلی یا پست سازمانی، به معرفای حاداقل اساتانداردهای 

با تعریف ساطح حاداقلی از لاً پردازد و اصوهای مدیریتی برای تضمیس کیفیت شغل، میعملکرد در پست

یعنی تمرکز و توجاه ایاس رویکارد باه  موقعیت شغلی، در ارتباط است؛ عملکرد قابل پذیرش یک شغل یا

هاای کیدش بر بروناداد شاغل اسات. ویژگایأدهد و بیشتر تخود شغل است نه فردی که آن را انجام می

شوند. به طور کلی ایس ای شغل شناسایی میهای وظیفهتحلیل یندی مبتنی برآضروری شغل، مطابق با فر

شناسایی عناصر اصلی شغل، تعریف دقیق استانداردهای پذیرفته شده و معیارهاای : از یند عبارت استآفر

جهت انجام شغل به شکلی که استانداردها تحقاق  لازمهای عملکرد کاری و در نهایت شناسایی شایستگی

د های عملکارکند بلکه تنها حداقلیابند. ایس رویکرد سطح برتر و عالی عملکردی مدیران را مشخ  نمی

ایاس رویکارد ماورد  .در انگلستان بوجود آمده است کند. رویکرد استانداردها اخیراًقابل قبول را تعییس می

دهند که از رویکرد رفتاری اساتفاده های تجاری ترجیح میانتقادات شدیدی قرار گرفته است و اکثر بنگاه

 .(1400)یزدانی،  نمایند

با تعریف سطح حداقلی از عملکرد قابل قبول در یاک شاغل و یاا موقعیات شاغلی، لاً ایس رویکرد، اصو

هاای یند مبتنای بار تحلیالآهای ضروری هر شغل یا موقعیت، برطبق فرها ستادهشایستگی. ارتباط دارد

درصاد از نیاروی کاار،  85بارای  شوند. اساتانداردهای ایاس رویکارد تقریبااًای شغل شناسایی میوظیفه

سطوح مدیران عاالی، میاانی و در حوزه مدیریت، استانداردهایی برای مدیران در تمامید. انگسترش یافته

های اتی تعریف شده است. یکی از اولیس استانداردهای مطرح شده از سوی سازمان ملی ایجاد محرکهعملی

کاری در آمریکا استانداردهای شایستگی فردی برای سطوح عملیااتی و میاانی باود. ابعاادی کاه معرفای 

باوده و در های مختلف ساازگار ها و قسمتنظر از اوضاع و شرایط محیطی و کاری، با محیطشدند، صرف

 .(1398)بصیری،  داشت عام واقع شکلی

 

  )موقعیتی( 2رویکرد اقتضایی

أثیر عوامال تار بار تاای از رویکرد رفتاری نیز است، با ایس تفاوت که بیشرویکرد اقتضایی زیرمجموعه

( ماوقعیتی) ها در رویکرد اقتضاییها و پروژهموقعیتی بر عملکرد عالی متمرکز است وجه مشترک پژوهش

کنند و هدف از ایس پروژها، معرفای رابطاه بایس عوامال کید میأایس است که بر اهمیت عوامل موقعیتی ت

در ایاس رویکارد، بعضای از هاای ماورد نیااز عملکارد عاالی مادیریتی اسات. اقتضایی معیس و شایستگی

                                                                                                                                                    

1 Standard approach 

2 Situational Approach 
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تواند شامل رویکرد رفتاری شاود. اند که میپژوهشگران از تعاریف شایستگی بر اساس رفتار استفاده کرده

بار  تر کشاف ایاس موضاوع اسات کاه عوامال ماوقعیتیها بیشولی تفاوت اینجاست که هدف تحقیق آن

 .؟گذارند یا خیرهای مورد نیاز عملکرد عالی تأثیر میشایستگی

ها و چگونگی نفوذ و اثرگاذاری ها، ارزشدر هر حال، نویسندگان ایس رویکرد تأکید بیشتری بر فرهنگ

ها با فرهنگ و سبک رهبری و فعالیات شبه ارزیابی ارز ها، نوعاًها بر کارکرد سازمانی دارند. تحقیق آنآن

یت بسایاری دارد، ایاس محققاان باه پردازد. از آنجا که برای مدیران، درک تنوع فرهنگی اهممی سازمانی

 .(1398)ترک زاده و دیگران،  اندعملکرد عالی مدیریتی به طور خاص نپرداخته

 

 کارکنانبه  یستگیشا یکردرو .2.1.6

زیرا باا اساتفاده از  .شودها دیده میتریس رویکردها در سازمانرویکرد شایستگی به عنوان یکی از مه 

دست یافت و به دنبال آن منابع انسانی را نسابت باه  توان به تناسب بهتر افراد با سازمانمی ،ایس رویکرد

پذیرتر کرد و موجبات افزایش انگیزه درونی و تطابق بهتر با راهبردهای سازمان را در افراد سیست  انعطاف

توانند به تنهایی باعث شوند نمیهایی که در حوزه منابع انسانی تهیه میها و رویهایجاد کرد، چراکه روش

ریزی قبلای در ساازمان شاوند و لازماه آن داشاتس خودجوشانه و بدون برنامه ،های داوطلبانهبروز فعالیت

رویکرد شایستگی که با نام رویکرد مدیریت مبتنای  .(2017، 1)بنایون همراهی با رویکرد شایستگی است

هایی را که باعث تمیز کارکنان افتد که سازمان شایستگیشود، زمانی اتفا  میبر شایستگی نیز تعریف می

د و از آن به عنوان یک الگاو و شود را شناسایی کرده باشبا عملکرد برتر با کارکنان با عملکرد متوسط می

پااداش و دیگار جواناب  انتخا  و استخدام، آموزش و توسعه، ،هایی مانند کارمندیابییا مبنا برای فعالیت

 .(2017، 2)وومورد نیاز منابع انسانی در سازمان بهره بگیرد 

، رویکرد شایستگی مزایا و کاربردهای زیادی برای سازمان از جمله تمرکاز (2013) 3عقیده استیونزبه 

کمک به ایجاد زبان مشترک در بایس کارکناان و باه وجاود آمادن یاک اساتاندارد  ،بر رفتارهای اثربخش

های منابع انسانی و حتی کمک به همسو شدن و در یک راستا قرار گرفتس  مشترک در میان خرده سیست

هرچناد بارای وجاود چنایس سیساتمی  ،های منابع انسانی خواهد داشتهای سازمان با سیست استراتژی

داند و اعتقااد دارد کاه نباود مانع و یا چالش می فقدان شفافیت و مفهوم مشخ  برای شایستگی را یک

                                                                                                                                                    

1 Benayoune 

2 Vu 

3 Stevens 
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الشعاع قارار برای مفهوم شایستگی باعث خواهد شد تا کاربردها و رویکرد شایستگی تحتمعنای مشخ  

 .بگیرد

ها را باا رویکارد اند تفاوت بیس رویکرد شایستگی در سازمانتلاش کرده ،(2009) و همکاران 1اوگریس

دهند و وصیات رفتاری کارکنان ارتباط میها رویکرد شایستگی را به مجموعه خصسنتی مقایسه کنند. آن

ضمس اینکه رویکارد شایساتگی باه  .اندها و عملکرد شغلی کارکنان ارتباط دادهرویکرد سنتی را به ستاده

پاذیری و مسائولیت ،ها ایجاد یک تغییر فرهنگی برای رسیدن کارکنان به خودهادایتی بیشاترعقیده آن

تریس عملکرد شغلی است برخلاف رویکرد سنتی کاه عملکارد روحیه جستجوگری برای رسیدن به متعالی

شود. مزیت اصلی رویکرد شایستگی در ایس تعریف وجود یک ساازگاری در حدود استاندارد خود انجام می

و روش مشخ  در شناسایی و ارزیابی نیروی انسانی نه تنها در چرخه استخدام و به کاارگیری کارکناان 

های شخصیتی و دیگر خصوصیات رفتاری در نیروی انسانی اسات کاه ویژگی ،هاانگیزه ،هابلکه در مهارت

 دهد.می شود و در ضمس عملکردهای ضعیف، متوسط و عالی را از ه  تمایزمنجر به عملکرد بالا می

آوری هاا اهمیات دارد کاه باا فاراه رویکرد شایستگی در قالب مدل شایستگی از ایس نظر در سازمان

های مورد نیاز برای یک شغل یا تخص  خاص را که هر فرد بارای اکتساا  و شایستگی ،رویکردی کلان

توان از ایس اطلاعاات باه گذارد. با ایس دیدگاه میارائه بهتریس عملکرد نیاز دارد ارائه کرده و به نمایش می

 زیاابی،ار ،آماوزش منظور توسعه منابع انسانی و همچنیس اتخاذ رویکاردی حرفاه ای در جهات انتخاا ،

)کفعمای لادانای،  سطح کیفی و عملیاتی افاراد و ساازمان بهاره گرفات ءجبران خدمات و ارتقا ،سنجش

ساتگی بارای آماوزش کارکناان کاه فلسافه شایارائه چهارچوبی مبتنی بر  (2008) 2سان و شی .(1399

ای به کارکنان بدهد تا افراد بتوانند با استفاده از آن به ایس نتیجاه نگرانهردی و انسانی یا کلرفتاری، کارک

 دانند.های رویکرد شایستگی میاز آورده ،برسند که چه چیز را و چگونه باید فرا بگیرند

 (ACA) 3خدمت آمریکااانجمس جبران  ،های مختلفشناسایی کاربرد یا رویکرد شایستگی در سازمان

ایس کاار توساط ایاس انجماس در  .( را بر آن داشت که در ایس حوزه تحقیقات مفصلی را انجام دهد1996)

داد کاه سازمان مختلف در ابعاد بزرگ و متوسط انجام شد. نتایج حاصل از ایس تحقیقات نشاان مای 217

گیرد اما شدت و ورت میها به منظور کاربردهای بسیار وسیعی صرویکرد شایستگی در تمامی ایس سازمان

هاای مختلاف بارای بر اساس ایس تحقیقات رویکرد شایستگی در سازمان .درجه کاربرد آنها متفاوت است

 :به کار گرفته شده است موارد زیر عمدتاً

                                                                                                                                                    

1 Ogrean 

2 Sun and Shi 

3 American Compensation Association 
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هاا موافاق درصد از ساازمان 75به منظور انتقال فرهنگ و رفتارهای ارزشمند سازمانی؛ چرا که حدود 

 د شایستگی برای انتقال فرهنگ و رفتارهای ارزشمند سازمانی تأثیر مثبت داشته اسات.اند که رویکربوده

ثر کارکناان ؤدرصد اعتقاد داشتند که به بهبود عملکرد م 59حدود  ؛ثر در کارکنانؤبرای بهبود عملکرد م

 رویکرد شایستگی کمک کرده است. 

درصد از  42 ؛هاه جای ظرفیت شغلی آنهای فردی افراد برسیدن به مزیت رقابتی با تاکید بر ظرفیت

 ها شده است.ها اعتقاد داشتند که ایس رویکرد باعث بهتر شدن مزیت رقابتی آنسازمان

ها اعتقااد بیاان داشاتند کاه رویکارد درصد از سازمان 34بهبود فرهنگ و رفتار کار تیمی و گروهی؛ 

 .(1399)کفعمی لادانی،  ثر بوده استؤم های تیمی و گروهی کارکنانشایستگی بر عملکرد بهتر فعالیت

های ها نه تنها مورد قبول سازمانتوان به ایس نتیجه رسید که رویکرد شایستگی در سازمانبنابرایس می

ها رویکرد شایستگی را به منظور خاصی در سازمان خاود نمختلف قرار گرفته است بلکه بسیاری از سازما

شماری است که در رویکرد شایساتگی گیرند و دلیل ایس رویکرد بدون تردید فواید و مزایای بیبه کار می

 .(1396)یعقوبی و یعقوبی، نهفته است 

 

 سالاریشایسته .2.1.7

 جایگاه هر شایسته افراد آن در که است سازمان در شرایطی معنای به مفهومی، نظر از سالاریشایسته

 یاک موفقیت که معناست ایس به سالاریشایسته دیگر،عبارتبه. باشند شغل یا وظیفه آن دارعهده شغلی،

 اماروزی جواماع در اسات، درساتی نظار ایس کهدرحالی. شود تعییس وی شایستگی وسیلهبه تنها شخ 

 . (1398)قدسیه، ندارد  واقعیت

 

  سالاریشایسته مراحل .2.1.8

 بار دننهاارج و شایستگان از گیریبهره جمعی، اراده و فرهنگ یک عنوانبه آن در که خواهی:شایسته

 .گیردمی قرار تأکید مورد سازمانی ناپذیرخدشه ارزش و ملی عزم یک عنوانبه آنان

 هایروش کارآمدتریس و رسانیاطلاع هایروش مؤثرتریس از باید هاسازمان مرحله، ایس در: یابیشایسته

 . گیرند بهره بالقوه شایسته افراد یافتس برای انگیزاننده شیوهای به و جستجو

 متقابل انتظارات شفافیت و شایستگی معیارهای دقیق تعییس و تعریف مستلزم امر ایس گزینی:شایسته

  .(1399)عباسیان، باشد می گزینش صحیح فرایند و گزینش مناسب هایروش انتخا  سازمان، و فرد
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 ضرورتی چنیس. دارد اشاره مختلف دلایل به سازمان یک افراد مستمر توسعه ضرورتبه پروری:شایسته

 یادگیرناده، هایساازمان چاون مفااهیمی و مبدل یادگیرنده هایسازمان به را موفق هایسازمان امروزه،

 کارده مطارح هاساازمان در انسانی منابع توسعه هایفعالیت چارچو  در را دانشگر و آموز تند یاددهنده،

 .(1397)ملکی، است 

 کاه شاوند گمارده هیجایگا در افراد شاغل و شغل تناسب حفظ با که معناست ایس به گماری:شایسته

 . دارند را آیی کار حداکثر آن در

 نیازهاای جملاه، از کاار محایط نیازهاای نظار از ساازمان افاراد کاه معناست ایس به سالاری:شایسته

 نتیجاه باشاند. شاده تاأمیس شایساته نحاو باه زندگی گذراندن و معاش به مربوط نیازهای و روانیروحی

 .(1399)عباسیان،  کمک کند سازمان به افراد هایوابستگی و تعلق تقویت به باید سالاریشایسته

 

  هاسازمان در سالاریشایسته توسعه راهکارهای ترینمهم .2.1.9

  سالاری:شایسته فرهنگ اشاعه. 1

 و احساساات و هااندیشاه از ایپیوستهه به مجموعه فرهنگ": نویسدمی فرهنگ تعریف در روشه گی

 ایاس کاه ایاس بارای و است شده پذیرفته گروه یک افراد اکثریت وسیلهبه که است صریح وبیشک  اعمال

 حاالدرعیس نحوی به پیوستهه به مجموعه آن است لازم دهند، تشکیل را مشخ  و معیس گروهی افراد

 یاک هاساازمان در ساالاریشایسته فرهناگ توساعه و فرهنگای توساعه. گردد مراعات سمبلیک و عینی

 و قوانیس خلاف بر سالاریشایسته فرهنگ بسترسازی و سازیزمینه دیگر،عبارتبه. است بلندمدت فعالیت

 و شاود متحول افراد ارزشی نظام و تفکر طرز باید. دارد زمان به نیاز سالاریایستهش اجرایی هاینامهآییس

 . شود مشاهده هاآن رفتار در عمیقی تغییرات

  سازمان: در افراد کارایی و اثربخشی به توجه. 2

 میازان را کاارایی و اهاداف تحقاق میازان را اثربخشای اتزیونی از نقل به میرکمالی محمد سید دکتر

  استفاده

  .کندمی تعریف دادبرون از واحد یک دستیابی برای منابع از

 است. کرده تعریف دادنانجام درست را کارها را، کارایی و دادنانجام کاردرست را اثربخشی دراکر پیتر

 : قراردادی یا موقت استخدام. 3

 امار ایاس. اسات داده موقات استخدام به را خود جای دائ  استخدام یافته،توسعه کشورهای در امروزه

 . است تربیش اثربخشی و کارایی جهت در سازمان افراد رقابت موجب

  سیستماتیک: عملکرد ارزشیابی نظام یک ایجاد. 4
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دربااره  توافاق فراگارد از عباارت ارزشیابی پروس ملک  نظر از" اند:کرده تعریف گونه ایس را ارزشیابی

 ماوردنظر اساتانداردهای و برناماه هایجنبه از بعضی میان تفاوتی آیا که ایس تعییس برنامه، استانداردهای

 هاینارسایی کردنمشخ  برای شده یاد هایتفاوت به مربوط اطلاعات از استفاده و دارد وجود آنها برای

 . است برنامه

  اداری: و پاگیردست  مقررات و بوروکراسی کاهش .5

. اسات ناپاذیراجتنا  ضارورتی هاساازمان در ساالاریشایسته ساویبه سالاریدیوان از حرکت امروزه

 اثربخشای و کیفیات بار و باشند شایسته افراد پرورش و ابتکار و خلاقیت نوآوری، دنبال به اگر هاسازمان

 .(1399)عباسیان، کنند  تعدیل را اداری وپاگیردست مقررات از بسیاری باید لزوماً کنند تأکید هافعالیت

  مدیریت: ثبات .6

 باه منوط امر ایس تحقق و است انتظار مورد هاسازمان در کیفیت و اثربخشی امروز جهان در از آنجاکه

 ضاربه جامعاه سیاسای نوساانات جریاان در مدیران درپیپی تغییرات باشد،می بلندمدت هایریزیبرنامه

 .آوردمی وارد آن هایفعالیت کیفیت و هاسازمان پیکره بر ناپذیریجبران

 : انسانی نیروی آموزش به جدی توجه. 7

 ساازمان هایفعالیت کیفیت و اثربخشی به که هاسازمان در سالاریشایسته توسعه راهکارهای دیگر از

 . است انسانی نیروی هایمهارت و علمی سطح ارتقای برای آموزشی ریزیبرنامه دارد، بسزایی تأثیر

  کیفیت: به . توجه8

 حرکات کاه اسات هاییمقولاه دیگار از هاساازمان در کیفیات مدیریت کردنپیاده و کیفیت به توجه

 از مساتمر ارزشیابی و دارد دنبال به ابتکار و خلاقیت بر تأکید با سالاریشایسته توسعه سویبه را سازمان

 . بخشدمی سرعت را کیفیت به توجه ایس بازخورد عنوانبه عملکرد، و هاطرح ها،فعالیت

  مشارکتی: مدیریت اعمال .9 

 سابب مشاارکت اقتصاادی نظار از است. روانی و اجتماعی اقتصادی هدفهای دارای کارکنان مشارکت

 طرفیس در همکاری تقویت با مشارکت اجتماعی بعد از شودمی سازمان در وریبهره کیفی و کمی افزایش

 مادیریت، در مشارکت نظام استقرار با نیز روانی نظر از دهدمی کاهش را تعارضات و برخوردها میزان کار،

 و معطوف بیشتری توجه کار انسانی جنبه به و شودمی شناخته رسمیت به سازمان در انسانی عامل ارزش

  شود.می کارکنان رضایت موجب امر ایس

  تحقیق: و پژوهش به افراد بودن موظف. 10
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 و یاباد اختصااص پاژوهش امار باه مااه یاا هفته طول در هاسازمان کارکنان کار ساعت از بخشی اگر

 جهات در طریاق ایس از شوند، پژوهش امر به موظف کارکنان و شود گرفته نظر در آن برای ه  امتیازاتی

 . کرد خواهند تلاش خود کار بهبود

  ها:سازمان مقررات و تشکیلات ساختار در تغییروتحول. 11

 در هاساازمان مقررات و تشکیلات ساختار در تغییروتحول محوری، شایسته بسترسازی هایراه از یکی

 اماا باشای ؛ داشاته سازمان در کارآمدی و شایسته افراد ما اگر دیگر،عبارتبه. است سالاریشایسته جهت

 ناوعی و کنناد دریا  آناان از را رشاد و فعالیت میدان سازمانی تشکیلات و هانامهآئیس و قوانیس ساختار،

 باه ساازمان در ساالاریشایسته نهایت در و پروریشایسته توسعه امکان کنند، ایجاد آنها برای محدودیت

  .(1395)الوانی و دیگران،  آمد نخواهد وجود

 

  مدیریت در سالاریشایسته به توجه اهمیت .2.1.10

ازپایش احسااس بیش آن مختلاف ابعااد سازندگی در ه  و آن هدایت در ه  جامعه، مدیریت اهمیت

 اسات، انساانی جواماع رشاد و توسعه روند در کنندهتعییس و مؤثر بسیار نقش دارای مدیریت. است شده

 ساازماندهی، ریزی،برنامه از نیاز،بی آن صحیح انجام که گرفت نظر در تواننمی را ایساده کار کهطوریبه

 نیز ایبودجه مباحث حتی باشد، کنترل و پژوهیآینده نگری،آینده هماهنگی، گیری،تصمی  کارگماری،به

 بارای مادیر هر که هستند مدیریتی اصول همان موارد ایس و است برخوردار خاصی اهمیت از مدیریت در

 سااختسبرآورده بارای رهباری و مادیر هار. نماید اعمال را آنها بایستی خویش مسئولیت حوزه امور اداره

 منساج  و مؤثر ارتباطات ایجاد و سازماندهی به نیاز خویش امر تحت سازمانی اهداف و سازمانی نیازهای

 تشاکیلات رأس در شایسته مدیر عنوانبه الشرایطجامع فرد یک که شودمی میسر زمانی امر ایس که دارد

 . (1399)عباسیان، گیرد  قرار

 چه و شودمی گفته عملیاتی مدیریت آن به اصطلاحاً که خرد سطح در چه امور صحیح اداره امروزه لذا

 کاه هساتند مساائلی تاریسمه  شاود،می گفته عالی مدیریت آن به اصطلاحاً که کلان و وسیع سطح در

 و ترصاحیح مادیریتی اسااس بر که مدیریتی سیست  لذا است؛ ضروری هاحکومت و هانظام در آنها وجود

 نیازهای رفع و مشکلات رفع به ترعملی و کاراتر صورتبه تواندمی باشد استوار ترشایسته همه و تراصولی

 بپردازد. خویش موجود

 باه آلات،ماشایس و ابازار و جهاان هایسرمایه اگر گویدمی مدیریت اندیشمندان از یکی مارشال آلفرد

 ها  قبال از پیشارفت و توساعه باشاند داشاته دست به را امور زمام ماهر، مدیران اما شوند؛ نابود یکباره

 .(1398)قدسیه،  شد خواهد شکوفاتر
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 های شایستگی مدل .2.1.11

بارای  لازمهاای هاا و نیازمنادیهاا، توانمنادیی مهاارتهایی دربارهردآوری دادهمدل شایستگی با گ

های کارمند فعلی یا متقاضی ها و قابلیتشود. مهارتموفقیت کارمند یا کارگر در جایگاهی شغلی آغاز می

 هاا مادلشاوند. شارکتشوند نیز به ایس مدل افازوده میعنوان عوامل شایستگی شناخته می شغل که به

های می و تص لازمی های اولیهیند استخدام، شناسایی آموزشآگیری در طول فرشایستگی را برای تصمی 

 .(1400)یزدانی، د گیرنکار می ی جایگزینی کارکنان بهمربوط به برنامه

هاای مناابع های توساعه شایساتگینفر کارمند، نوعی از مدل 300هرسازمانی با بیش از  امروزه تقریباً

ای کوچاک و حتای ای بازرگ و هازاران شارکت مشااورههاای مشااورهکند. شرکتانسانی را استفاده می

الگاوی  .کننادهای شایستگی دنباال میهای خود را در سطح جهانی توسعه مدلمنفرد، فعالیتمشاوران 

-نیاز برای انجام فعالیات ها و رفتارهای موردگیری تواناییشایستگی عبارت است از یک الگوی قابل اندازه

ویی بارای آمیز. هدف از تدویس مادل شایساتگی در هار ساازمان، ارائاه الگاهای کاری به صورت موفقیت

ثر و موفقیات ؤای کاه منجار باه عملکارد مای منابع انسانی است، به گوناهسازی عملکرد سامانهیکپارچه

-ای از نقشها در یک نقش یا مجموعهمند از شایستگیای سامانسازمانی شود. مدل شایستگی، مجموعه

ها در یک چو  شایستگیار. چها موفق شوندشود، افراد در ایفای آن نقشهای مشابه است که موجب می

 .(2021و دیگران،  1)سدیاستوتی شودها استفاده میگیریسازمان برای هدایت و تصمی 

توانناد بیاانگر شاوند، میهای شاغلی پدیادار میان که در آنالیز شایستگیهای موجود در سازمشکاف

هاای نیاز در یک نقش کاری یا در یک پروژه و یا در مسایر دنباال کاردن اساتراتژی های موردشایستگی

هاای های شایستگی در سازمان مشخ  شود کافی اسات تاا اساتراتژیسازمان باشند. یک بار که شکاف

 (.2015و دیگران،  2بویاتزیس) رگزیده شودب هادن آن شکافمناسبی برای پرکر

هاا، واحادها و اجازای هاا در قالاب حاوزههایی از شایساتگیدارای دستهلاً یک مدل شایستگی، معمو

نیاز موفقیات باا ها  ترکیاب شاده، الگاوی  ای موردهالگوسازی، شایستگییند آها است. در فرشایستگی

آورند. الگو و معماری شایستگی، ساختاری برای شرح شغل و مقیاسی برای ارزیابی شایستگی را بوجود می

نیاز آتی، به یاک  ها به هنگام ارزیابی افراد و توانایی موردشود سازماندارد و موجب میعملکرد عرضه می

موردنیااز بارای  هایی شایستگی افراد با شایستگیها با مقایسهن سخس بگویند. از سوی دیگر، سازمانزبا

 .(1398)ملکی پور،  های افراد را بسنجندشغل، به سهولت خواهند توانست سطح مهارت شایستگی

                                                                                                                                                    

1 Sedyastuti 

2 Boyatzis 
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ها مطرح شده اسات، های متعددی در خصوص سنجش شایستگیدر دهه گذشته، الگوها و چهارچو 

با ه  تفااوت دارناد. برخای از الگوهاا باه تواناایی  کنند غالباًعاتی که گردآوری میلاایس الگوها از نظر اط

هاای فنای کید دارند، در حالی که گروه دیگری از الگوها بر مهاارتأهای کیفی اشخاص تژنریک و ویژگی

هاای ش شده است تا با در نظرگرفتس ساه عامال نقاشلای شغل متمرکزند. در برخی از الگوها ه  تویژه

هاای هاای فاردی و زمیناهتواناایی، ترکیبای از شایساتگی - هاارتم - شغلی، رفتارهای شغلی و داناش

 .(1398)ملکی پور،  شایستگی شغلی در رویکردی جامع ارائه شود

هاای هاا در ایاران شاامل قابلیاتبا بررسی و تحلیل سند راهبرد مدیران فرهنگی و اجتماعی دانشگاه

ر دستورالعمل نحوه ارزیاابی و . دهای بیس فردی تعییس شدندهای اجرایی، مهارتذهنی، فکری شایستگی

کشاور باه تماام  ه توسط ساازمان اداری اساتخدامیک« مدیران حرفه ای های عمومیشایستگی» توسعه

پذیری، نوجاویی و تفکار غ شد، مسئولیتلاهای اجرایی مشمول قانون مدیریت خدمات کشوری ابدستگاه

گرفات  مادیران قارار ءهای اصلی مدل جهت انتصا  و ارتقاالفهؤو ... م خالق، تفکر تحلیلی و حل مسئله،

 .(1400)یزدانی، 

 

 های شایستگی های مدلویژگی .2.1.12

در کناد و اساتفاده از مادل شایساتگی شایستگی مقیاسی برای ارزیابی عملکارد کارکناان عرضاه می

رود یاک مادل باه طاور کلای انتظاار مای. گارددسازمان باعث ایجاد زبان مشترک برای ارزیابی افراد می

 :(1398)ملکی پور،  های زیر باشدشایستگی دارای ایس ویژگی

 .منحصر به فرد: هر شایستگی به یک ویژگی تخصی  داده شود

هاای دیگار شابیه و از ساایر شایساتگیهای هر ویژگی به ه  شایستگی: یکنواختی یا همگنی داخلی

 .متفاوت باشند

 .جامعیت: هر ویژگی مه  باید در الگو باشد

 .ها به سهولت بیس ویژگی قابل نقل و انتقال نباشدثابت بودن: شایستگی

 (.نام با تمام کوتاهی خود، منظور و مفهوم را منتقل کند) نامگذاری مرتبط

بایساتی توساط های کاارکردی کاه میها و تخص ز حوزهنظر اهای مدیریتی صرفبررسی شایستگی

توان به ماوارد ها و رویکردهای مختلف است که برای نمونه میبندیمدیران اکتسا  شود، حاکی از دسته

و مبتنای های مبتنی بر دانش، مبتنی بر مهارت بندی در قالب سه حوزه شایستگیقسی تذیل اشاره کرد: 

مدیریتی در نیروی دریایی سلطنتی بریتانیا با ارائاه  هایی و تعییس شایستگیو همچنیس بررسها بر ارزش

سازی، جهتهای ه های ادراکی، شایستگیچهار ابرشایستگی در قالب یک پارچه تحت عناویس شایستگی
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های مدیریتی در اروپاا کاه در آفرینی و بررسی شایستگیهای موفقیتهای تعاملی و شایستگیشایستگی

ژوهشی که به منظور بررسی اهمیت شایستگی مدیران عالی و میانی در سرتاسر مرزهای اروپا و در قالب پ

ویژگی و شایستگی شامارش و  45های مختلف سازمانی صورت گرفت و تعداد های مختلف و اندازهمحیط

هاای های مطرح شده در زمینه شایساتگیدیگر مدل. از (2014، 1)چوهان واسریواستاوابندی گردید رتبه

مادیریت بار  شایساتگیاشاره کرد. در ایس مادل  (2008)و دیگران  2توان به مدل اسلوکامیمدیریتی، م

، 6، شایساتگی ارتبااطی5، شایساتگی اقادام اساتراتژیک4ریازی و مادیریتبرنامه شایستگی، 3خویشتس

. در خصاوص دهناداجزای اصلی مادل را تشاکیل می 8و شایستگی چند فرهنگی 7شایستگی تی  کاری

هاا و هاای مختلفای ارائاه شاده اسات کاه برخای باه قابلیاتمدل 9های مدیران منابع انسانیشایستگی

پردازد. از جمله مدل گیبرسون که در قالب شش عنوان منابع انسانی می های متخصصیس حوزهشایستگی

هاای هاای ارتبااطی، شایساتگیهای مدیریتی، شایستگیهای زیر اشاره دارد: شایستگیکلی به شایستگی

برخای  و قایلاهای قانونی اخهای تنوع و شایستگیریاضی، شایستگیهای شایستگی کسب و کار، عمومی

 .(1400)یزدانی، د پردازدیگر به طور خاص به شایستگی منابع انسانی می

-تر آنتوان گفت که بیشهای متعددی برای شایستگی وجود دارد، ولی میامروزه، الگوها و چهارچو 

 د:ها تا حدودی مبتنی بر ایس مواردن

 ها ها و رغبتتوانایی، انگیزش، باورها، ارزش -هامهارت -خوشه دانش -الف

 مربوط با بخش مه  شغل  - 

 مربوط با عملکرد برتر یا اثربخشی  -ج

 مربوط با استانداردهای قابل مشاهده و قابل سنجش  -د

 .(1398)ملکی پور، ش سازی از طریق آموزش و پرورگیری راهبردی و قابل بهینهمربوط با جهت -ه

 شایستگیهای تدوین مدل روش .2.1.13

                                                                                                                                                    

1 Chouhan adn Srivastava 

2 Slocum 

3 Self-Management Competence (SMC) 

4 Planning and Management Competence (PMC) 

5 Strategic Action Competence (SAC) 

6 Communication Competence (CC) 

7 Team Work Competence (TWC) 

8 Multiple Cultural Competence (MCC) 

9 Human Resource Management Competence (HRMC) 
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ها مطارح شاده اسات، ایاس ها و الگوهای متعددی درخصوص سنجش شایستگیدر دهه گذشته، مدل

به توانایی ژنریاک و  با ه  تفاوت دارند. برخی از الگوها کنند غالباًعاتی که گردآوری میلاالگوها از نظر اط

ی شغل های فنی ویژهکید دارند، در حالی که گروه دیگری از الگوها بر مهارتأهای کیفی اشخاص تویژگی

های شغلی، رفتارهای ش شده است تا با درنظر گرفتس سه عامل نقشلامتمرکزند در برخی از الگوها ه  ت

هاای شایساتگی شاغلی در ای فاردی و زمیناههاتوانایی، ترکیبی از شایستگی - مهارت - شغلی و دانش

های مختلفای ها روشها و تدویس مدل شایستگیبرای تهیه فهرست شایستگی. ه شودئرویکردی جامع ارا

 1مشناسی ویلیام بیهاا. ابتدا روش(1397)عر  نجفی،  شودها اشاره میارائه شده است که به برخی از آن

-شود و در ادامه برخی مدلبیان میهاست یتریس روش برای تعییس مدل شایستگمرسوم س وتریکه اصلی

 .گرددها مطرح میناکار رفته در سازم های بههای ارائه شده توسط محققان و روش

 

 روش بیهام ( 1

باشاد کاه در زیار شارح مرحلاه اصالی می 5نظران است شاامل ایس روش که مورد قبول اکثر صاحب

 .شودهر مرحله بیان می مختصری از

 :بررسی مستندات و ادبیات موضوع -الف

های داخلی و یا خارجی مرتبط با موضوع قسمت پژوهشی به منظور شناسایی و آشنایی با مدل در ایس

مزیات  وشود. ایس امار دنظران مختلف در ایس خصوص پرداخته میبه بررسی نظرات صاحب انجام شده و

 د:ال داراساسی را با خود به دنب

نظران مختلاف از که شایستگی از دید صاحبآید. هنگامیفهرست کاملی از شایستگی به دست میلاً او

از شایستگی شناسایی شود گذشته تا حال حاضر بررسی شود، احتمال ایس که بعدها در ادامه کار، مفهومی

. در واقاع انجاام ایاس کاار نظران دیده نشده باشد، اندک اساتکه در فهرست تهیه شده از نظرات صاحب

 د.شوها میموجب تهیه فهرست جامع شایستگی

شود که کادام شود، مشخ  مینظران مختلف بررسی میها از دید صاحبکه، شایستگی هنگامی دوماً

توان تعداد فراوانای هار شایساتگی را نظران است. به ایس شکل که مییید صاحبأشایستگی بیشتر مورد ت

 .های مورد تأکید را استخراج کرداز ایس طریق شایستگی شناسایی کرده و

 :مصاحبه با برجستگان سازمان - 

ها با افرادی است که دارای عملکردی عالی هستند. ایس کار به منظاور ایس مرحله شامل انجام مصاحبه

مان شاده ها و تمایزشان از بقیاه ساازها که موجب برجسته شدن آنشناسایی دانش، مهارت و توانایی آن

                                                                                                                                                    

1 William byham 
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هاای عملکارد اثاربخش و غیار شود. قسمت عمده ایس مرحله به متوسل شادن باه نموناهاست، انجام می

-ها در عمل و زندگی واقعی به کار میبه منظور نشان دادن شایستگی یابد که بعداًاثربخش اختصاص می

 د:تواند در بردارنده دو مزیت باشرود. اجرای ایس مرحله می

 توان ارزیابی کرد. بدیس گونه که از طریق مصاحبه باتهیه شده از مرحله قبل را می اول آن که فهرست

یاا د. ها دست یافت. در اینجا دو حالت ممکس است وجود داشته باشافراد شاخ ، به فهرستی ازشایستگی

شده  نظران تهیههایی است که از منظر صاحبهمان شایستگی های استخراج شده دقیقاًشایستگی ایس که

نظاران شود که در فهرست تهیه شده از منظر صاحبهای جدید شناسایی میاست و یا ایس که شایستگی

های مادیران توان با افزودن آن به فهرست به تکامل فهرست شایستگینیامده است که در ایس صورت می

 د.پرداخت. هر یک از ایس دو حالت مزایای خاص خود را دارا هستن

نظر  های موردسازی شوند، بدیس صورت که شایستگیها بومیشود تا شایستگیوجب میدوم ایس که م

 .(1400)یزدانی،  شوددر آن سازمان خاص مشخ  می

 ها در ایس مرحله بخش دیگریدهندگان ایس روش هستند. اما آننیز از ارائه (2002) دیگرانو  1شرمس

هاا و بررسای تگیافزایناد و آن اجارای مصااحبه باا متخصصاان در حاوزه شایسارا نیز به روش خود می

ذکر شده، در برداشاته  بالاتواند در واقع هر دو مزیتی را که در هاست. ایس امر نیز میشایستگی از نظر آن

 د.باش

 :تهیه فهرست اولیه -ج

آیاد کاه در واقاع لیسات اولیاه ها به دست میهمزمان با انجام دو مرحله قبل، فهرستی از شایستگی

هاا نیاز پرداختاه شاود و منظاور از در ایس مرحله به تعریف شایساتگیشود، هاست. توصیه میشایستگی

 د.ها مشخ  شوشایستگی

 ا:هاعتباریابی شایستگی -د

باید در ایس مرحلاه  (آیدهایی که در مرحله قبل بدست میلیست شایستگی) هافهرست خام شایستگی

 ت:زیر اساعتباریابی شوند، در واقع هدف از اعتباریابی دست یافتس به موارد 

نظران به تر صاحبهای عام مطرح است و ک های مطرح شده به عنوان شایستگیاول آن که شایستگی

اند. به عبارتی دیگر همان طور که در مدیریت، سطوح ها براساس سطوح مدیریت پرداختهبندی آنتقسی 

هار یاک از مادیران ایاس  (شودبه سه سطح ارشد و میانی و عملیاتی تقسی  می که عمدتاً) مختلف داری 

                                                                                                                                                    

1 Sherman 
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های خاصی باشند که با سطوح دیگر تفاوت دارد. در اعتباریابی به شک بایستی دارای شایستگیسطوح بی

 شود.های مربوط به هر سطح پرداخته میمشخ  ساختس شایستگی

های مختلف متفااوت اسات. یعنای هماه مادیران ارشاد در هماه ناها در سازمدوم آن که شایستگی

نیاز یک مدیر ارشد در شرکت  های موردشایستگی های یکسانی نیستند. قطعاًها نیازمند شایستگیسازمان

نیاز یک مدیر در همان سطح در یک شرکت صنعتی اسات. پاس  های موردخدماتی متفاوت با شایستگی

 .شودها از ایس نظر پرداخته میدر اعتباریابی به مشخ  ساختس شایستگی

های مدیران سازمان خاص و در سطوح مختلف مشخ  شد، نکته دیگری کاه گیسوم زمانیکه شایست

های مطرح شده در سطح مدیریتی خود باه یاک شود ایس است که یک مدیر به همه شایستگیمطرح می

به عبارتی دیگر ممکس است برای یک مدیر ارشد در یاک ساازمان سیاسای فهرساتی از . اندازه نیاز ندارد

هاای ان مذاکره و متقاعدسازی، مدیریت بحاران، مادیریت اساترس، مهاارت و تکنیاکها مانند تومهارت

دهای باه ... عنوان شده باشاد. بناابرایس بایاد در مرحلاه اعتباریاابی باه وزن گیری و حل مسأله وتصمی 

 د.های مختلف پرداخته شوشایستگی

 :تدویس مدل -ه

 و سپس به تهیه مدل شایستگی برای سطوح  های موردنظر و معتبر شناساییدر مرحله آخر، شایستگی

  (.2011، 1کوگلولاک) شودمختلف پرداخته می

 

 2روش راثول و کازاناس( 2

 :ها دارندراثول و کازاناس سه روش برای تعییس شایستگی

 لیا الگو گرفتس از مد( 3روش ارزیابی )الگوبرداری

 ها متناسب با شرایط و موقعیت سازمان روش تدویس شایستگی

 روش ترکیبی  

هر یک از ایس دیدگاه مزایا و معایب خاص خود را دارد و بهتریس راه برای انتخا  یک روش، تعییس آن 

های مشابه نابر اساس شرایط و فاکتورهای موقعیتی است. روش الگوبرداری یا قرض گرفتس مدل از سازم

ای از طریاق الگاوبرداری و کپای کاردن سااده هاای هساتهداشتس شایستگییک راه سریع و آسان برای 

اند. با ایاس یندهای مشابه در مدل خود استفاده کردهآهای موفق با نوع فرناهایی است که سازمشایستگی

                                                                                                                                                    

1 Colakoglu 

2 Rothwell and kazanas 

3 Benchmarking 



 

55 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

های خود را در سطح رقبای خود، بدون آن که برای تدویس مادل روش سازمان، به راحتی مدل شایستگی

فاات موجاود بایس دو لادهد. با ایس وجود چاون ایاس روش اختزینه خاصی کند، توسعه میها هشایستگی

 گیرد ممکس است سازمان را به راه نادرستی هدایت کندها را نادیده مییندها و فعالیتآسازمان و تنوع فر

 .(2011)راثول و کازاناس، .

هاا را بررسای درون سازمانی مسئله شایستگی لاًروش دیگر، روش آنالیز شغلی است که به صورت کام

کند. ایس کاار از طریاق های موردنیاز سازمان را شناسایی میکند و با کنکاش درون سازمان شایستگیمی

بارای آن وظاایف کناد و شود که هر شغل را به زیر وظاایفی تقسای  میها هدایت میمطالعه شرح شغل

گیاری ی ها تصامکند. در واقع محققان بر اساس شرح شغل، در مورد شایستگیهایی تعییس میشایستگی

گردند. های کلیدی، تعییس میهای اصلی از طریق نگاهی تیزبینانه و دقیق به موقعیتکنند و شایستگیمی

هاای ا با کماک الگاوبرداری از شارکتهدر دنیای متغیر امروزی روش دیگر، تعییس و شناسایی شایستگی

-کردن مدل با کمک نظرات خبرگان است. ایس روش از طریق مطالعه عمقی، ابتدا نمونهموفق دنیا و بومی

های صنایع را اساتخراج و ساپس باا نظرسانجی از مادیران و خبرگاان های مشابه را بررسی و شایستگی

 (.1400 )یزدانی، دهدهای مدیران شرکت را توسعه میشرکت، مدل شایستگی

 روش مکارتی( 3

 ت:ها به ترتیب عنوان کرده اسهای زیر را برای تدویس مدل شایستگیگام 1مکارتی

 ن.های سازماتعییس استراتژی

 ق.های موفناهای شایستگی سازممطالعه و مرور مدل

 .(شایستگی 12تا  8)شوند های کلیدی که باعث موفقیت سازمان میانتخا  شایستگی

 .مرور مدل بدست آمده توسط تی  مدیریت ارشد سازمان

 (.2010 مکارتی،) هاتوسعه مدل نهایی شایستگی

 

 یستگیتوسعه مدل شا یهاگام .2.1.14

 ی،هاا یستگی،ی شایهفهرست اول یستدو ی،مقدمات یزیبرنامه ر :شامل یستگیدل شاتوسعه مهای گام

 یهاای کاانونگروه یلموجاود، تشاک یساتگیشا یو الگوهااها فهرست به دست آمده باا فهرسات یسهمقا

شایساتگی از  یاکهر  یبرا یهای رفتارو شاخ  یفارائه تعار ی،های فرد( و با مصاحبهی)مصاحبه گروه

 یالگاو یستدو یه،اول یالگو یابیاعتبار ،ها یستگیشا یهاول یالگو یستدو ی،های رفتارو شاخ  یفتعار ها،

                                                                                                                                                    

1 Mccarthy 
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 یالگو، ارائه بازخورد و اصلاح الگو شمرده شده است. با مطالعه و مرور یابیو ارزش یشاجرا الگو، واپا یی،نها

در  یساتگیمادل شای توساعه درونا ،های مختلافدر ساازمان یساتگیمدل شا یساز یادههای پبر روش

 یایاجراهاای گام یسو همچنا یاهای توساعهگام ی،های مقدماتی گامتوان در سه مرحلهها را میسازمان

 .(1397)همتی،  کرد یفتعر

اسات.  یااتیبرناماه عمل یاک یافمادل و تعر یسااز یادههبرد و اهداف پرا ییسی اول شامل تعمرحله

ها از مناابع مختلاف اسات کاه شایساتگی تخراجانجام طرح اسا یروش شناس ییسی دوم شامل تعمرحله

 ،هااپرسشنامه یافته،های ساختارمصاحبه ی،های کانونگروه یلموضوع، تشک یاتادب یشامل بررس دتوانمی

باشد و منجر به سااختس مادل  یستگیهای شاداده یگاهروزانه و استفاده از پا یکارهای یاههس ،هامشاهده

  .(1395)پورعابدی و دیگران، است  مدل یو به روزرسان یابیارز ،شامل اجرا یزی سوم نشود و مرحلهمی

 

 یریتیمد هاییستگیشا .2.1.15

دو محاور قارار دارناد کاه  یاهبار پا یفتعار یسا ۀهم .ارائه شده است یمتعدد یفتعار یستگیشا برای

 عبارتند از:

مانند اصالاحات آماوزش  یهای آموزشنوع نگرش به طرح یسخاستگاه ا :داد شغل برون یاکار  یفتوص

 گردد. باز می یآ یس و ام اسکاتلند یفن

 یافلازم جهات اساتخدام تعر یعمل در حاد اساتانداردها یبرا یرمد یک ییرا توانا یستگیمفهوم شا

 . ی بنام یترا بهتر است کفا یستگیاز شا تعریف یسکند. امی

 یناش یریتیمد یاثر بخش ینهمتخص  در زم یسو مشاور یسمحقق ینگرش از کارها یسا :رفتار یفتوص

 هستند:  یرز یفاز تعر یگریشکل د یستگیشا یرفتار یفاز تعار بسیاریشود. می

 یاکآن عملکرد مؤثر و برجساته در  یجهشخ  است که نت یک یاساس یژگیو ی،شغل یستگیشا یک

به عناوان  .باشند ندتوانها چه میویژگی یسکه ا پردازندمی یسبه ا یفتعر یسا یگر. اشکال دباشد شغل می

 اشند. ب ینقش اجتماع یاتصور  ،مهارت یزه،ممکس است انگ یهای اساسویژگی یسمثال ا

اسات کاه ماا آنهاا را در  یاریهای بسامتشکل از ویژگی یستگیدلالت دارند که شا یسبر ا یفتعار ایس

نفار تاا چاه انادازه در  یاککاه  یدهدبه عنوان مثال مهارت مراوده نشان م کنی .رفتار افراد جستجو می

را  رفتارهااییآن  یهای رفتارشایستگی .کندو کار کردن با گروه مؤثر عمل می یگرانمذاکرات، نفوذ در د

انجاام  یو... بارا ییتوانا ،مهارت یزه،برجسته با استفاده از انگ یاکه عمل کنندگان مؤثر  ینمایندم یفتوص

 ،هاا یازهعلاوه بار انگ .کنندرا ارائه می یمناسب یشغل یو برون دادها دهنداز خود بروز می یشغل یفوظا

باه  یادهاایی را کاه باها ارزشاز ساازمان سیاریبر رفتار فرد مؤثرند. ب یزنها ارزش ،و مهارت هاها ییتوانا
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شاان های ساازمانآنها را در چارچو  شایساتگی یزن یاند و برخکرده یفتعر یندنما یهکارکنان خود توص

 .(1397)همتی، اند وارد نموده

 

 شایستگی حرفه ای کارکنان .2.1.16

 دانشاگاه شاناس)روان 1کللناد ماک توساط بار اولیس شایستگی حرفه ای، همان یا شایستگی مفهوم

 عوامال از را هاا، شایساتگی(1973)کللناد  ماک. شد مطرح 1970اوایل  و 1960دهه  اواخر در( هاروارد

 یادگیری خروجی بینیپیش برای هوش به نسبت و گذاردمی اثر کارآیی یادگیریبر  که دانستمی کلیدی

 شایستگی مفهوم به ،"هوش جای به شایستگی گیریاندازه" عنوان با ایمقاله رو درایس از. است کارآمدتر

)حجاازی و  پاردازدمای زندگی و کار در موفق پیامدهای با و روانشناختی مرتبط رفتاری ویژگی عنوان به

 .(1396دیگران، 

 معترضاان همچاون عاواملی تاأثیر تحات و امریکاا در ابتادا شایساتگی، بر مبتنی آموزش هایبرنامه

 ایس از که گرفت شکل روانشناسانه و اجتماعی هایگرایش فناوری، دولتی، و خصوصی اجتماعی، موسسات

 آماوزش باود. مفهاوم عوامل سایر از بیشتر روانشناسانه و اجتماعی هایگرایش و فناوری تأثیر دولت، بیس

 و ساطح باالای شاد شاناخته ایحرفه شایستگی واژه با ای،حرفه آموزش در ویژه به شایستگی بر مبتنی

 شاروع 1960 ساال از کارکناان آموزش با و طلبیدمی سطوح تمام در شدن ایحرفه منظور به را آموزش

 و آلماان انگلستان شغلی هایبرنامه در ک ، ک  ای،حرفه شایستگی کسب برای ایحرفه هایآموزش. شد

 .(1396)حجازی و دیگران،  شد شناخته رسمیت به استرالیا در 1990 سال در و کرد پیدا نیز ظهور

 و سازاواری درخاوری، مقصاود، بارای مناساب ،«شایستگی» را «شایستگی» واژه دهخدا لغت فرهنگ

 باا مساتقیمی ارتباط که است خاص حرفه یک به شدن وارد برای توانایی معنای به یا اهلیت معنی کرده

 پیچیادگی، جملاه از ساازمانی اعضای حرفه خاص هایویژگی. دارد حرفه آن در دانش یا تأییدیه گواهی

 تعلی  نظرانصاحب تا شده سبب دیگر سوی از انسان ماهیت به نگاه نوع و سو یک از و گستردگی ظرافت

 یاک بارای هااییملاک تدویس یا و ایحرفه هایشایستگی چرایی و چیستی بررسی خصوص تربیت در و

 مختلفای نظارات شده، پدیدار آموزشی نظام در بیست  قرن اواسط از که و اثربخش خو  اعضای سازمان

 .(1398)حجازی، کنند  بیان

 ارائه واژه ایس از مناسبی تعریف کوگان مثال برای. دارد وجود متعددی تعاریف نیز، حرفه واژه مورد در

 امکاان آن پیراماون کاه اطالا  شاغل یک کارشناسی و کاربردی موضوع از است عبارت آن و داده است

                                                                                                                                                    

1 McClelland 
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 در دانشاگاهی و تکمیلای آموزش دارای معمولاً هاحرفه. دارد وجود کار و کسب ایجاد و آموزش تخصصی

 .(1397)پور فتحی،  است تولید و خدمات ارائه هاحرفه هدف. هستند موضوع خود

 :کرد اشاره زیر موارد به توانمی حرفه، یک مشخصات از

 وقتامتم اشتغال امکان -

 دانشگاهی سازمانیک آموزش و دانشگاهی رشته بودن دارا -

 آن به مربوط ایحرفه هایصنف و هاانجمس بودن دارا -

 به هستی ، بهرهبی حوزه آن به مربوط مهارت و دانش از و داری  نیاز خاصی توصیه یا خدمت به وقتی

 در اباوت. کنی می مشاوره هاآن با و هستند حرفه آن دهنده تشکیل که روی می افراد از هاییسراغ گروه

 حرفاه تعریاف در شاده انجاام هایفعالیت بهتریس از یکی عنوان به که «هاحرفه نظام» به عنوان ایمقاله

-می معرفی خاصی قلمرو کردن مندنظام برای مستمر تلاشی عنوان به را سازی ایشود، حرفهمی شناخته

 البتاه. است رقابت حال در صفر مجموع بازی یک در مختلفی هایگروه بیس ایس قلمرو وی اعتقاد به. کند

 هاحرفه سایر ورود مورد در اما کند، محافظت خود مرزهای از کامل طوربه تواندای نمیحرفه هیچ چه اگر

 یاک جایگااه دارای کاه دارد وجاود مشاغلی. کند وضع را مشخصی هایتواند محدودیتمی خود حوزه به

 .باشدمی سازمانیک حرفه

 هاایحرفاه مشااغل ایاس. نماود اشااره حساابداری و وکالات پزشکی، به توانمی مشاغل ایس بیس در

 خاصای هاایمهاارت و داناش از مشخصای حاوزه دور بر توانندمی که چرا شوند،می سازمانیک محسو 

 .(1398)حجازی، بدهند  ارزش آن به اقتصادی و اجتماعی صورت به را بکشند که حصاری

 از ایمجموعاه ای،حرفاه شایساتگی کاه کارد عناوان بایاد حرفاه ای، هاایشایستگی واژه تعریف در

 در فارد توساط و تعیایس حرفه یا شغل هر تناسب به که است نگرش و تمهار دانش، ها شاملشایستگی

 ایحرفه رفتار به تبدیل و شده کسب جامعه و کاری آموزشی، هایمحیط در تجربی فرآیندهای آموزشی و

 .(1398)حجازی، شود می

 کیفیت ارتقای کار، محیط و آموزشی ایمحیطه بیس بیشتر ارتباط ایجاد ایحرفه شایستگی نظام هدف

 افاراد، ایحرفاه و فنای تجاار  به اعتباربخشی یا کار نیروی ایحرفه شایستگی تعییس و فرآیند سنجش

-هزیناه کاهش همچنیس و مناسب انسانی نیروی به دسترسی و شناسایی برای افزایش توانایی کارفرمایان

 .(2021، 1)آنترااست  یافتهتوسعه زندگی واقعی محیط از آموزش جدایی اجتماعی اقتصادی و های

                                                                                                                                                    

1 Antera 



 

59 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 که سیستمی و باشد هدف دارای که اجتماعی نهادیست سازمان که کرد عنوان باید سازمان، تعریف در

-شاده شناخته مرزهایی دارای و دهدمی انجام را خاصی هایفعالیت آگاهانه ساختار یک داشتس به سبب

 :از که عبارتند است ملحوظ تعریف ایس در اساسی رکس چهار آیدبرمی فو  تعریف از است. همچنانکه

وجود  معنی به هدفمندی،. شودمی تشکیل اجتماعی هایگروه و مردم از آنکه معنی به اجتماعی، نهاد

و  دوایار بایس مشاخ  همااهنگی و ارتبااط وجود معنی آگاهانه، به ساختار مشخ ، رسالت مأموریت و

)پور فتحای، باشند می سازمان برونی و درونی عوامل کننده تعییس که سازمان سازمان مرزهای هایبخش

1397). 

موجاود  هایپژوهش انبوه حج  به باتوجه نیز کارکنان آموزش هایدوره گذارانسیاست و ریزانبرنامه

ای حرفاه هایشایستگی یا هاشایستگی برای مطلو  استانداردهای و هاحیطه تدویس و شناسایی سعی در

 در طول کارکنان شایستگی ، معتقدند(2015) و همکاران 1بلاسکووا. (1398)حجازی، اند کارکنان داشته

و  صالاحیت کنندمی بیان همچنیس هاآن. آیدمی دست به آموزش و تجربه طریق از و هاآن شغلی زندگی

 .شاودمای حاصال کنناد،مای ارزیاابی را کیفیات کاه ایحرفه استانداردهای و هاملاک شایستگی توسط

 (،:2015دیگران، بلاسکووا و از ) عبارتند سازمان اعضای ایحرفه هایشایستگی یا شایستگی

  

                                                                                                                                                    

1 Blaskova 
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 سازمان اعضای ایحرفه هایانواع شایستگی -Error! No text of specified style in document.–2جدول 

 یستگیشا یابعاد اساس یستگیشا شایستگی انواع

 علمی شایستگی
ای رشته دانش از آگاه _

 آن رشته در تحقیق در توانا

 یاا علا  دستاوردهای) موضوعی دانش بر تسلط _

 محصول( به مثابه عل 

 علا  هایروش) روشی دانش بکارگیری به قادر _

 فرایند( مثابه عل  به یا

 تربیتی شایستگی

 تربیتی؛ دانش با آشنا _

 خویش؛  بر مسلط _

 تحلیااال باااه قاااادر _

 موقعیت تربیتی؛

 ریازی وبرنامه برای توانا

 درسی برنامه اجرای

  تربیت؛ ماهیت فه  _

 واقعیات تحلیل)تربیتی  موقعیت تحلیل توانایی _

 تحلیال و و جمعی فردی وجوه در تربیت، درگیر افراد

  ؛(فرایند تربیتی دربردارنده محیط حقیقت

 تربیتای و هاایفرصات ماهیت تشخی  قابلیت _

 آن آثار

 عمااال تربیتااای شایساااتگی

 موضوعی

در  آمااوزش بااه قااادر _

 رشته

  رشته؛ ترکیبی هایدانش با آشنایی _

  رشته؛ درسی ریزیبر برنامه تسلط _

  رشته؛ آموزش به قادر_

 در اثاربخش تربیتای هاایموقعیات قابلیت خلق_

 رشته 

 عمومی شایستگی

 دینی؛  سواد _

 زبانی؛ سواد _

 سلامت؛ حفظ_

 زیست محیط حفظ_

  دینی؛ دانش از آگاهی _

 ؛(سواد زبانی)ملی زبان دانش تسلط بر _

 سیاسی؛-فرهنگی هایپدیده تحلیل توانایی _

  محیط زیست؛ و سلامت حفظ به علاقمند _

 المللی بیس زبان از به استفاده قادر_
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 حرفه ای یستگیشا هایلفهؤابعاد و م .2.1.17

 کاه اعضاای اسات هااییمهاارت و هااگارایش ها،شناخت یمجموعه سازمانی، اعضای هایشایستگی

 اجتمااعی و عااطفی، عقلای، جسمی، پرورش به تربیت و تعلی  جریان در تواندمی هاآن کسب با سازمان

 بنادیطبقاه حیطاه سه توان درمی را سازمانی اعضای هایشایستگی ایشان. کند کمک فراگیران معنوی

 :(1398)ملانوروزی، نمود 

در  را سازمان اعضای که است ذهنی دانش و هابینش ها،آگاهی مجموعه: شناختی هایشایستگی( الف

مانند  سازد توانا تدریس، موضوع و شاگردان تربیت و تعلی  به مربوط موضوعات و ئلمسا تحلیل و شناخت

اهداف،  از آگاهی تربیت، و تعلی  مبانی و اصول از آگاهی یادگیرندگان، ذهنی هایتوانایی و علائق شناخت

 .تربیت و تعلی  هایروش و اصول

 نسبت باید سازمان اعضای که است علایقی و هاگرایش مجموعه(: نگرشی) 1عاطفی هایشایستگی( 

 باه علاقاه ساازمانی، اعضاای باه عشق مانند. باشد داشته تربیت و تعلی  به مربوط موضوعات و به مسائل

 .دانش به علاقه و دوستینوع کارکنان، در آن پرورش و معنویت شغلی به اشتیا  آموزان،تکری  دانش

 قابال و عملای هایتوانایی و هامهارت به که است هاییشایستگی از دسته آن :2مهارتی شایستگی( ج

 ارزشایابی، در مهارت ارتباط، در توانایی مانند شودمی مربوط یادگیری فرآیند در سازمان مشاهده اعضای

 مجموعاه از. فراگیاران در انگیزه ایجاد و نوشتاری مهارت ، درس طرح در تهیه مهارت در تدریس، مهارت

 شود.می حاصل کارکنان بر تأثیرگذاری صلاحیت گانه،سه هایشایستگی

 آن هاایزیرمجموعاه و اصالی دساته پانج به را کارکنان های، شایستگی(2005) همکاران و 3کاستر

 تخصصای، رشاته زمینه در لازم اطلاعات داشتس: شامل تخصصی . دانش1: از عبارتند کنند کهمی تقسی 

 مختلاف، پیشاینه داشتس با کارکنان با ارتباط برقراری: شامل . ارتباطات2 آن، داشتسروز نگه به و توسعه

 سیسات  تعیایس: شاامل . سازماندهی3 کارکنان، هایدیدگاه سازیروشس و وظایف، تحلیل انجام هادایت

 به کمک: شامل . پداگوژی4 سازمانی، اهداف مطابق ریکا برنامه تنظی  و مدیریت زمان کارکنان، عملکرد

-فعالیات طراحای مختلف، کارکنان نیاز براساس درسی برنامه تنظی  نیازهای یادگیری، تعییس و کارکنان

 رفتااری . صالاحیت5 کاار، در اطلاعات آوریفس از استفاده فراگیران، و رشد یادگیری تسهیل برای هایی

 . درستی و صداقت ها،تازه مورد در کنجکاوی کنشی، پیش دموکراتیک، نگرش رویکرد داشتس: شامل

 :داد ارائه دیگری بندیدسته در توانمی را کارکنان و مدیران

                                                                                                                                                    

1 Affective Competencies 

2 Skill Competencies 

3 Koster 
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 (:1398نمود )حجازی،  تقسی  دسته چهار به را آن توانمی که تربیتی، و اخلاقی هایشایستگی( الف

 سارزنده و نشاط صدر، سعه مهربانی، و رأفت ایمان، و اخلاص: شامل اخلاقی و معنوی هایویژگی -1

 .سازی خود فروتنی، و تواضع بصیرت، اجتماعی، رسوم و آدا  بودن، مراعات

 و نگاریجاامع ساازمانی، و ملای دینای، فرهناگ هویت شناخت: شامل شناختی روان هایویژگی -2

 نگریژرف فکری، استقلال و باوری خود هوشیاری، و استعداد نوآوری، و نگری، خلاقیتآینده

 خادمت روحیاه و انگیازه ایرانای، و اسالامی فرهناگ به تعلق احساس: شامل عاطفی هایویژگی -3

 بودن متعهد هنر، و فرهنگ به درونی گرایش نگری،مثبت و خوشبینی همزبانی، و رسانی، همدلی

 . اسوه و الگو بخشی،الهام کارمشارکتی، ارتباطی، توانایی خلق، حسس: رفتاری هایویژگی -4

 متعهاد و متخصا  خاود تحصایلی رشاته و کار در باید سازمان اعضای حرفه ای، هایشایستگی(  

 اعضای رفتاری و عاطفی شناختی، الگوهای بر حاک  ارزشی نظام و اخلاقی ابعاد از توانی می را تعهد .باشد

 قارار بررسی مورد متفاوتی ابعاد از توانمی را سازمانی اعضای کار حوزه در تخص .  کنی  سازمان دنبال

 :است ذیل به شرح که داد

 تدریس هایروش مورد در دانش درسی، برنامه مورد در دانش: مانند سازمانی اعضای مهارت و دانش -

 .غیره و هاآن کاربرد در مهارت و انسانی روابط مورد در دانش و هاآن کاربرد در و مهارت

فرهناگ  و جامعه عمومی فرهنگ شناخت: مانند فرهنگی، هایفعالیت فرآیند با آشنایی و کار تجربه -

 .فرهنگی هایتفاوت شناخت ارتباط، نحوه سازمانی،

 وارتباطی، اطلاعاتی تکنولوژی و نویس هایفناوری جدیدتریس شناخت -

 مطلب، انتقال و بیان قدرت -

 .نو ایده و فکر تولید فرهنگی ریزی،برنامه توان -

 کارکناان توانمنادی ارتقاای در زیار هایمولفه تحول سند براساس: هاتوانمندی ارتقای شایستگی( ج

 :موثر است

 گروهای، یاا انفارادی تحقیاق و مطالعه ، ایحرفه رشد هدف با خودآموزی حرفه ای؛ بالنگی و رشد -

 و علمای مجاامع و سامینارها در شارکت افزایی،دانش و بازآموزی هایدر دوره شرکت و ارتقای تحصیلی

 .درس کلاس در تحقیقات از نتایج استفاده

 ؛(عل  تولید) علمی پردازیونظریه نقد توانایی -

 محتوایی؛ رسانی روز به و نوسازی -

انتشاار  و ایرشته میان هایرشته یا و خود دررشته کتا  تدویس مقالات؛ وارائه چاپ و کتا  تدویس -

 تخصصی و پژوهشی– علمی مجلات در علمی مقالات
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 هارشته با باید ایران اسلامی جمهوری طراز سازمان اعضای: پدید نو هایفناوری بکارگیری و آشنایی -

 روز باه اطلاعاات و باوده آشانا غیاره و ناانو ، ارتباطات و اطلاعات تکنولوژی مانند پدید نو هایو فناوری

 .داشته باشد

عناویس  تحت حوزه، چهار در را، کارکنان ایحرفه هایشایستگی سازمانی، ریزیبرنامه تخصصی کمیته

 هااایشایسااتگی و 3عملکااردی هااای، شایسااتگی2عاااطفی هااای، شایسااتگی1شااناختی هااایشایسااتگی

 .شود تولید و طراحی کاری محتوای هاآن براساس تا نمود تدویس 4تأثیرگذاری

 :شامل شناختی هایشایستگی-الف

 اجتمااعی، و اخلاقای عقلانای، عاطفی، جسمانی، هایجنبه از خویش شناخت مانند خود؛ شناخت -1

 .خویش مشکلات و نیازهای شناخت توانایی آخرت، و دنیا خدا، با خود رابطه توانایی شناخت

و  اخلاقی عقلانی، عاطفی، جسمانی، هایجنبه از کارکنان شناخت توانایی مانند، کارکنان؛ شناخت -2

 غیره، و کارکنان وظایف و نیازها شناخت توانایی اجتماعی،

( هاافرصات و هااموقعیات) یاادگیری شارایط تشخی  مانند، یادگیری؛ -یاددهی فرایند شناخت -3

 شناخت یابی،ارزش و اجرا طراحی، مراحل بیس سیستمی روابط شناخت یادگیری، بر حاک  شناخت اصول

 و مناساب کااری هایروش و راهبردها شناخت یادگیری انگیزه تقویت در سال  عاطفی روابط میزان تأثیر

 .شود منجر کارکنان اخلا  قدرت پرورش به که آموزشی فنون ها وشناخت روش

 :شامل عاطفی هایشایستگی - 

 احتارام شاغلی، وجادان و تعهاد روحیاه داشاتس مانند، ها؛ارزش بر مبتنی عاطفی هایشایستگی -1

 داشتس تربیت، تعلی  امر در شکیبایی و صبر داشتس عاطفی، کنترل داشتس کارکنان، شخصیت به گذاشتس

 رازداری، و داریامانات روحیاه داشاتس کاار، در صاداقت داشاتس زندگی، به نسبت و امیدوار شاد روحیه

 .تربیت و تعلی  امر نفس در به اعتماد داشتس

 اعمال، و نیات کلیه بر خداوند بودن ناظر به اعتقاد مانند، ها؛نگرش بر مبتنی عاطفی هایشایستگی -2

 شخصایت الگوباودن باه اعتقااد کارکناان، فاردی هایتفاوت به اعتقاد انسان، پذیر بودنتربیت اعتقاد به

 غیره، و کارکنان سازمان برای اعضای

                                                                                                                                                    

1 Cognitive competencies 

2 Affective competencies 

3 performance competencies 

4 Consequent competencies 
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 و کاار باه داشاتس علاقاه مادیران، بیس در حرفه به اشتیا  مانند، علائق؛ بر مبتنی هایشایستگی -3

 آینده، و تولیدات و خدمات سرنوشت به نسبت مسئولیت احساس شغلی، محیط به علاقه پیشرفت شغلی،

 .کارکنان و خود در شناسیزیبایی قدرت پرورش و هنر مندی بهعلاقه

 :شامل عملکردی هایشایستگی -ج

کارکناان،  در انگیزه و آمادگی ایجاد: مانند کارکنان؛ با ارتباط در مدیران عملکردی هایشایستگی -1

موقعیات  با مناسب سازگاری و تطابق جهت کارکنان به کمک موثر؛ یادگیری منظور به کارکنان به کمک

 سازمان؛

 مادیریت و اداره در مهاارت آموزشای، طراحای در مهاارت: سازمان، مانند با مرتبط هایشایستگی -2

-مهارت کارکنان، شغلی پیشرفت یابیارزش در مهارت کارکنان، با صحیح ارتباط برقراری سازمان، مهارت

 کارکنان؛ تربیتی و اخلاقی راهنمایی به مربوط هایمهارت کارکنان؛ شغلی هدایت به های مربوط

 و مدیر کمک با سازمان اداری و آموزشی امور اداره در مشارکت مانند، سازمان؛ محیط با ارتباط در -3

 باا مسااعی تشریک و ارتباط برقراری در مشارکت درسی، هایبرنامه و هاطرح در مشارکت سایر کارکنان،

 .کارکنان آموزشی هایگروه با ارتباط برقراری سایر کارکنان،

 مادیران بارای لازم هایشایستگی مجموعه نتیجه و ماحصل شایستگی تأثیرگذاری؛ ایس شایستگی -4

 جاناب از کارکناان در تغییار و تاأثیر شدن فراه  بر دال هایینشانه ارائه شایستگی ایس در. سازمان است

 دهد،می انجام یا داندمی که آنچه بر سازمان اعضای موفقیت معیار اساس ایس بر. است مورد انتظار مدیران

 ایاس. دارد بساتگی دهد،می بروز خود از عمل در و شودمی موفق آن در کارکنان که آنچه بلکه، به نیست

 .(1391)ملایی نژاد،  است عملکردی و عاطفی شناختی، هایشایستگی برآیند درواقع شایستگی
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 حرفه ای یستگیاش هاییدگاهد .2.1.18

 هاییساتگیها افزایش درک و فه  شا، تحقیقی انجام دادند که هدف آن(2013)و همکاران  1آکرمنز

هاا باا مرکزیات توساعه حرفاه ای حرفه ای است که برای حصول ایس هدف باه تعریاف داناش و مهارت

از  ،حرفاه ای هاییستگیتأثیر قرار بگیرد. در ایس تحقیق برای شاتوسط فرد تحت تواندیکه م ،اندپرداخته

چهاار  ،س چاارچو اناد. در ایاچندیس دیدگاه از مقالات علمی چارچوبی فراه  آورده یآورطریق گرد ه 

، 2اند از: دیادگاه حرفاه بادون مارز و محادودیتدیدگاه متفاوت مورد بررسی قرار گرفته است که عبارت

 . 5و درنهایت دیدگاه سرمایه انسانی 4یریتی، دیدگاه شغل خودمد3دیدگاه حرفه متغیر

 

  :دیدگاه حرفه بدون مرز و محدودیت - 1

حرفه  هاییستگیشغلی و شا یهابیس مهارت ،، برای درک توسعه حرفه ای(1994)و آرتور  6دفیلیپی

ها نااگزیر ای در دیدگاه حرفه بدون محدودیت، تفاوت و تبعیض قائل شادند. بناا بار ایاده آنهاا، ساازمان

هستند به طور مداوم با تقاضاها و بازارهای در حال تغییر خاود را ساازگار کنناد. ایاس فرایناد ساازگاری 

کاری با نیازهاای جدیداسات. ایاس گوناه  یهاوی کار و انطبا  مهارتروزافزون نیر یریپذنیازمند انعطاف

، نقاش شاودیدر حفظ ارزشی که کارمند برای سازمان قائل م ،حرفه ای هاییستگیکه شا شودیفرض م

برای سهولت باار ایس ساازش تفااوت قائال « سه بعد شناخت»دفیلیپی و آرتور، بیس کنند.یمهمی ایفا م

  هویت شغلی و دادن مفهاوم یبا انگیزش شغلی مرتبط است و باعث تشخ «7اییدانستس چر»شدند. بعد

وابساته باه حرفاه و  یهادربرگیرناده شابکه «8دانش چه کسی ». بعدگرددیشخصی به شغل و حرفه م

 «9داناش چگاونگی»ها بهره گیرند، است. در آخر، بعد از ایس شبکه توانندیمتفاوتی که افراد م یهاروش

شاغل  یهامرتبط با حرفه و دانش مربوط به شغل اسات. مهاارتی کاه باه شاکل یهادهنده مهارتنشان

که برای اجرای شغل ضاروری هساتند. ایاس چاارچو  در تحقیقاات و مطالعاات  ییهاو دانش پردازدیم

، یاک مصااحبه (2000) 10جونز و لیچتینساتیس ،مثال عنوان به .چندگانه مورداستفاده قرار گرفته است

                                                                                                                                                    

1  Akkermans  

2  Boundaryless Career Perspective  

3  Protean Career Perspective 

4  Career Self-management Perspective 

5  Human Capital Perspective  

6  DeFillippi  

7  Knowing why 

8  Knowing whom 

9  Knowing How 

10  Jones and Lichtenstein 
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خود را بار  اییهفرض یها، نیز بازتا (2004) 1اند. دجانز و سولیوان کارمند ترتیب داده 23تحقیقی بیس 

 حرفه ای در شغل بدون مرز و محدودیت ارائه دادند.  هاییستگیروی شا

 

 :دیدگاه حرفه متغیر  -2

باادون ، ارائه گردید. اگرچاه باا دیادگاه حرفااه (1994)  2ر توسط میرویس و هالیمفهوم حرفه متغ

 هاییساتگیافزوده شا یهاحرفه متغیر بر روی ارزش یدگاهاما د باشد؛یمحدودیت دارای برخی اشتراک م

)ویرنیک سازمانی تأکید دارد  یهاارزش یجابه (،رضایت شغلی)شغلی  یرعینیغ هاییتشغلی برای موفق

 .(2019، 3و کوستال

 یهاامهارت -1حرفه ای را توصیف کردناد:  هاییستگی، سه نمونه از شا(2000) و همکاران 4آناکوی

واثق به نفس خود همچون خود هوشیاری و خودآگاهی، شنیدار مؤثر و کارآمد، مدیریت زمان و مادیریت 

 -2بازتاابی دارد  یهااباه پیشارفت فاردی و خاود مادیریت شاغلی اشااره باه مهارتاسترس که باتوجه

ه چگوناه که اشاره دارد به اینک ،جرأت و جسارت ،همچون مدیریت متعارض فردی:یاندانش م یهامهارت

که باه  :دانش محیطی یهامهارت -3 .دیگران ممکس است با حرفه و شغل یک فرد همکاری داشته باشند

کاه افاراد ماداوماً ناچاار هساتند، محایط  یاگوناهدرک و فه  کامل محیط پیرامون فرد وابسته است، به

رار دهند. توجه به ایس نکتاه منظور سازگار کردن هویت خود با تغییرات مورد بازبینی قپیرامون خود را به

حائز اهمیت است که مؤلفان همگی بر عنصر دانش؛ اشاره به اهمیت بازتابش در موفقیت حرفه ای، تأکید 

هاا را دانستس اینکه چه زماانی و چگوناه آن :کافی نیست ییتنهاآوردن مهارت بهدستاند. بهفراوان داشته

 (. 2013، دیگرانو آکرمنز )وحیاتی است بکار بگیری  نیز ضروری

 

  یریتی:دیدگاه حرفه خودمد - 3

کااه  دهدیایس موضوع را مورد تأکید قرار م یریتیهمگام با دیدگاه حرفه متغیر، دیدگاه حرفه خودمد

دیادگاه . (2021، 5)هیرشای و کاوئسیک فرد دارای مسئولیت اولیه بارای مادیریت شاغل خاویش دارد 

 و همکااران 6حرفه ای تأکیاد دارد. دووس هاییستگی، شاگستریشبروی طبیعت پ یریتیحارفاه خودمد

                                                                                                                                                    

1  De Janasz and Sullivan 

2  Mirvis and Hall 

3 Wiernik and Kostal 

4 Anakwe  

5 Hirschi and Koen 

6 De Vos  
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

منظور تشخی  اهاداف شاغلی مدی که افراد بهعنوان اعمال تعرا به گستریش، رفتارهای شغلی پ(2009)

تشاخی  دادناد: بخاش  یریتیماد ها دو مؤلفاه در حرفاه خاودتعریف کردند. آن شوندیدار مخود عهده

که اشاره به رفتارهای اشخاص در مادیریت  ها،یتشغلی و ایجاد فرصت و موقع یزیررفتاری، مانند برنامه

دارد کاه افاراد  هایییادگاهو بصیرت شغلی، که اشاره باه د ینشمانند ب ی؛بخش شناخت .شغل خود دارند

 . کنندیبه انگیزه شغلی و نیز اشتیا  و تمایلات خود پیشرفت مباتوجه

 

  :دیدگاه سرمایه انسانی -4

کاه  دهد،یانداز منابع انسانی موردتوجه قرار محرفه ای را از چش  هاییستگیشا ،در چهارمیس دیدگاه

حرفاه ای باار  هاییساتگیشا کنناد.یالعمر و قابلیت استخدام کارمندان تمرکاز مدامبر روی یادگیری ما

و دیگاران،  1)زکریاا اندو دارای تأثیر بر روی یکدیگر بنیان گاذارده شاده گستریشپ ،رفتارهای بازتابشی

 -2 3بازتا  شاغلی -1حرفه ای را تشخی  داد:  هاییستگی، چهار نوع شا(2004) 2سکویجپر .(2018

، بعاد از (2006) س و همکااران(. کاویجپرگستریش)پ 6کاوش شغل -4 5کنترل شغل - 3 4خود ارائگی

حرفاه ای را تشاخی   هاییستگیی نمونه بزرگی از کارمندان، شاش ناوع شاعوامل بر رو وتحلیلیهتجز

 اند از: دادند که عبارت

به ایس امر اشاره دارد که کارمند تا چه اندازه قادر باه تشاخی  اهاداف  :توانایی پیشرفت حرفه ای -1

 . باشدیشخصی م

  هایتتعمق بر ظرف -2

 باه شاغلهاا باتوجهو ارزش هایتبه بازنگری آرزوها، صلاحکه مربوط است  ها:یزهتعمق بر روی انگ -3

 فرد. 

 بر دارنده تنظی  ارتباطاتی است که مرتبط با شغل فرد است.  ی:سازشبکه -4

هاا و و تطبیاق شایساتگی و هویات فارد، باا ارزش یریگاشااره دارد باه جهات :اکتشافات شغلی -5

  .در یک شرایط کاری خاص یازموردن هاییستگیشا

                                                                                                                                                    

1 Zakaria 

2 Kuijpers 

3 Career Reflection  

4 Self-presentation  

5  Career Control  

6  Work Exploration  
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

تأثیر خود مرتبط با شغل که فرایند کار و یادگیری را تحت یزیرکنترل شغلی: اشاره دارد به برنامه -6

 . دهندیقرار م

توانایی واقعیات  -1: دهندیحرفه ای را ارائه م هاییستگیمجموعه نسبتاً متفاوتی را از شش شا ایشان

 -6کنتارل شاغل  - 5شاغلی  کتشاافاتا -4تعمق انگیزشای  -3تفکر و تعمق شغلی  -2بخشی به حرفه 

  .(1397)سلیمانی مهر، ی سازشبکه

 

 های شایستگی حرفه ایمدل .2.1.19

 یکلا یلپتانسا ییابنقاط قوت و ضعف افراد، ارز یابیعلاوه بر امکان ارز یستگی،بر شا یمبتن یهامدل

باه  یسبناابرا کنناد،یم یاددارند تأک یشتربه توسعه ب یازکه ن ییهاسازند و بر حوزهیم یرپذانسان را امکان

طارح  یاکهمراه باا در صورتی که مدل ها  یساهمچنیس، . شوندیم یلپرورش تبدوآموزش یبرا یگاهیپا

حال، هنوز در ماورد  یس. با اکنندنیز ایفا می و اصلاح رفتار افراد یدهدر جهت ینقش مهم باشند، پاداش

کارد،  یری و ارزشاگذاریگهاا را باه دقات انادازهآن تاوانیو چگوناه م یستچ یقاًدق هایستگیشا ینکها

 تاوانیها را ماز شاخ  یاگرچه برخ ی موجود،کاربرد یمدل هابا و اختلاف نظر وجود دارد.  یسردرگم

 یشاتریب هایینشکه ب یدجد مدلی یجادو ا هاآنبهبود  یبرا یدرد، اما باک یریگموجود اندازه یهابا داده

وجاود  یکنون هاییلدر تحل یژهبه و نچهانجام شود. آ یادیز یکارها کند،یارائه م یستگیدر ابعاد مه  شا

 هاای شایساتگیارزشگذاری افراد بار اسااس مولفاه گیری وی اندازهسامانمند برا یندارد، عدم وجود روش

نه تنها بر افراد و سازمان ها  های گوناگون،یستگی در مدلالزامات و توسعه شا یناهماهنگهمچنیس،  .تاس

 یو ه  از سو یبخش دانشگاه یه  از سو یشتریتوجه ب یددارد و با ینامطلوب یراتبلکه بر کل جامعه تأث

دراداماه برخای از  موضوع معطاوف شاود. یسا یحل براعلل و ارائه راه ییدر شناسا یگذاریاستبخش س

 های پر تکرار در پیشینه تحقیق ارائه شده است:مدل
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 و همکاران  1چائو مدل

اند کاه اشاره کرده یرانمد یستگیخود به سه مورد شا یقاتو همکاران در مدل ارائه شده در تحق چائو

 :باشدمی زیرشامل موارد 

 ی:محور یستگیشا .1

  ی؛سازمان تعهد •

  یمی؛کار ت •

  یی؛و عمل گرا صداقت •

 گرا؛  خدمت •

  .های مثبتیتفعال •

  یریت:مد یستگیشا .2

  ی؛خرده فروش مدیریت •

 (؛ یز)فرانش یازحق امت توسعه •

  ی؛آموزش یلیتحص مدیریت •

  ی؛مورد مدیریت •

 . یمهندس مدیریت •

  ی:حرفه ا یستگیشا .3

 هدف؛  اجرای •

  یمی؛ت یزهانگ •

 کارکنان؛  تربیت •

  یری؛گ ی تصم قابلیت •

  (.2017)چائو و دیگران، کار  بهبود •

  

                                                                                                                                                    

1 Chao 
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

  1یو مانژار ولیو مدل

اناد کاه اشاره کرده یرانمد یستگیخود به سه مورد شا یقاتدر مدل ارائه شده در تحق یو مانژار ولیو

 :باشدمی زیرشامل موارد 

 های حرفه ای شایستگی .1

 یادگیری یک،تفکر استراتژ ی،تفکر انتزاع یلی،تفکر تحل ،اطلاعات یجمع آور ،حل مسئله یزی،برنامه ر

 یده،ا یدکسب و کار، تول یریجهت گ ،ابتکار عمل یج،به نتا یدنرس یتلاش برا یگران،خود و د یاتاز تجرب

ه، هاای ماذاکرمهارت یمای،کاار ت ی،هاای ساازمانمهارت ی،حل مسائل، چش  انداز جهاان ی،سخت کوش

و  یاتخلاق ی،ارتباط نوشتار یستمی،منطق س ی،سازمانی آگاه، ارتباط تعارض، یریتکنترل و مد ی،رهبر

چرخاه  ییستع یری،پذ یسکر ،یسکر یابیارز ،زمان یریتمد ،دانش مدرن ،ها ینوآور یاجرا یبرا ییتوانا

 ی.فرد یلاتتما

  یهای اجتماعشایستگی .2

 ی،محور یمشتر ،روابط کارآمد ،ارتباط متقاعد کننده ی،ارتباط کلام یگران،بر د یو تأثیر گذار ارتباط

انعطااف  یری،پاذ یتمسائول ،عادالت ،عملکارد یریتماد ییر،تغ یریتمد یاری،اخت یواگذار ،هدف ییستع

 . یسازهای توسعه و گروهمهارت یت،صلاح ،یفرهنگ یآگاه یری،پذ

  یهای فرد. شایستگی3

اعتمااد باه خاود،  یش،کنترل خاو ی،وفادار ،یفرد یناناطم یتقابل ،استرس یریتمد ،به نفس اعتماد

 یش،خاو یوساتهرشاد پ ی،اهاداف فارد ی،هاای فاردارزش یست س یداری،شنهای مهارتخود،  یریتمد

 یاوکار )ولودر کسب ینسبت به ارتباطات اخلاق یاتخاذ شده، آگاه یماتتصم یبرا یفرد یریپذیتمسئول

  .(2017ی، و مانژار

 

  

                                                                                                                                                    

1 Veliu and Manxhari 
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

  و همکاران 1مدل لیو

اند که شامل موارد اشاره کرده یرانمد یستگیخود به شا یقاتو همکاران در مدل ارائه شده در تحق لیو

 .(2011)لیو و دیگران،  باشدمی یرز

 

و  یواز نظر ل یرانمد یستگیمدل شا -Error! No text of specified style in document.–3جدول 

 (2011همکاران )

 یاصل هاییستگیشا یبعد فرع یاصل بعد

 نگرش حرفه ای نگرش حرفه ای

  یابی؛بازار یو اصول اخلاق یسقوان مشاهده -

 تحمل شکست؛  -

 آموختس؛  یخوشحال با -

 ابتکار عمل؛  -

  یروی؛و پ یهماهنگ -

  یمی؛ت کار _

 دقت نظر ؛  -

  یری؛پذ یتو مسئول یتجد -

  ی؛و تلاشگر ینیخوش ب -

 و چالش ییماجراجو -

 حرفه ای کارایی

 
 حرفه ای کارایی

 مستقل کار کردن؛ توانایی -

 ی؛تفکر منطق -

 تفکر خلاقانه؛ -

 اجرا؛ ییتوانا -

 ؛زبان خارجه توانایی -

 حل مسئله؛ -

 کردن؛ یقو تلف استنباط -

 استرس؛ یریتمد -

 و ارتباط؛ یهماهنگ -

 تعارض؛ یریتمد -

 ی؛رهبر -

 پرسنل یریتمد -

 یابیبازار یزیر برنامه

 
 یزیرفرآیند برنامه

 ی؛دانش صنعت داشتس -

 بازار؛ یرقابت یطتحلیل مح -

 بازاریابی؛های یاستراتژ یسینو یشو پ یزیر برنامه -

 هدف بودن؛ یمشتر ییدبه دنبال تا -

 سود یلتحل -

 بودجه؛ یزیو برنامه ر ینههز -

                                                                                                                                                    

1 Liu 
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 پروژه؛ یریتمد ییتوانا یشنهادیه؛نوشتس پ -

 های ارائهمهارت -

 ی/ عملکرد استراتژیابیبرنامه بازار یابیارز -

 مدیریت اطلاعات

 بازار؛ اطلاعات یهای جمع آوربا روش ییآشنا -

 داده؛ یلهای تحلبا روش ییآشنا -

 روند بازار؛ ینیب یشپ -

 پردازش لغت -

 4P یابیبازار مدیریت

 

 مدیریت محصول

 دانش محصولات؛ داشتس _

 یان؛مشتر یتقاضا درک -

 ید؛توسعه محصولات جد -

 برند. یریتمد -

 

 یمتق مدیریت

 ی؛گذار یمتق یبا همه نوع استراتژ ییآشنا -

 محصول؛ ینهمحاسبه هز -

 یمت؛ق ی مذاکره و تنظ -

 کالاها. یمتق یانتخا  استراتژ -

 مدیریت تبلیغات

  یغات؛همه نوع اسناد تبل یطراح -

 ی؛رسانه ا یهای ارتباط عموممهارت -

  یت؛اطلاعات و  سا یبروزرسان -

 مهارت فروش و توسعه کسب و کار؛  -

  تبلیغاتی؛ یشهای نماو حفظ همه نوع فعالیت یطراح -

 .برند شرکت یرتصو تبلی  -

 مکان مدیریت

  یع؛های توزداشتس دانش در مورد کانال -

  ید؛کانال جد توسعه -

  ی؛اتحاد افق -

 . یتو  سا یریتمد -

 باااارتباااط  ماادیریت

 یمشتر

 ارتباط توسعه

  یان؛ارتباط خو  با مشتر -

 خدمات پس از فروش مناسب؛  -

  ی؛مشکلات مشتر کشف _

 ارتباط عملکرد

 حل مشکلات مشترى.  -

  ی؛فعل یانحفظ مشتر -

  ید؛جد یانمشتر یجادا -

 ی؛مشتر یتبهبود رضا -

 یمشتر یبهبود وفادار -
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

  1یپپرادمدل 

اناد کاه شاامل اشاره کرده یابیبازار یرانمد یستگیمورد شا 3خود به  یقاتدر مدل ارائه شده در تحق

 :باشدمی زیرموارد 

  یریتیمد یاستراتژهای نقش .1

  ها؛یاستس تنظی 

  یت؛در منطقه صلاحها یو نوآور ییراتتغ یزیر برنامه •

 اهداف؛  ی تنظ یو اطلاعات لازم برا یازاطلاعات مه  مورد ن یساز ایمس •

  ی؛حوزه کار یاهداف بلندمدت برا تنظی  •

 سازمان؛  یبانفروشندگان، رق یتدرک ماه یساز یمسا •

 دپارتمان/ واحد خود؛  یندههای آتأثیر/ فعالیت یچش  انداز برا یدتول •

 دپارتمان/ واحد؛  یبه رشد و گوناگون ساز کمک •

 دپارتمان/ واحد؛  یبرا یکیتکن ی،انسان ،یمال یا منابع کم تأمیس •

 دپارتمان واحد.  یبرا یریتصو یجادا •

 ها یاتمرتبط با عمل یریتیهای مدنقش .2

  یاست ها؛س اجرای •

  یت؛منطقه صلاحدر ها یو نوآور ییراتتغ اجرای •

  ی؛کار یطهح یو اهداف کوتاه مدت برا یفوظا تعییس •

 عادلانه کار به اعضاء و کارکنان؛  تخصی  •

به منظور بهبود خدمات ارائاه شاده از جاناب دپارتماان/  یاناز مشتر ییو کمک جو ییجو پیشنهاد •

 دپارتمان/ واحد؛  یکنترل مناسب برا یست س یاجرا •واحد خود؛ 

 عملکردشان؛  یها جهت بررسبه کارکنان و کمک به آن یبازخورد دوره ا ارائه •

 کردن عملکرد خو  و مناسب؛  یقپاداش دادن تشو •

 کاهش بحران؛  یاو  ینیب پیش •

  یرهبرهای . نقش3

 موثر با همکاران؛  یروابط کار توسعه •

  ی؛مقاصد سازمان یسهمکاران در توسعه اهداف و همچن یهمکار یافتدر •

                                                                                                                                                    

1 Pradip 
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

دپارتماان/ واحاد را مشاخ   یدکه با یسازمان یندهایها و فرآفرهنگ هنجارها، ارزش یشفاف ساز •

 کند؛ 

  ی؛به عملکرد عال یدنبه کارکنان جهت رس یدندادن و الهام بخش یزهانگ •

  شان؛یفمنابع لازم به کارکنان جهت انجام وظا یراطلاعات و سا ارائه •

 وره درست به کارکنان و اعضاء؛ مناسب و مشا ییراهنما ارائه •

  ؛هافعالیت یطهمرتبط با ح هاییو نوآور یزآماهداف چالش ییستع یقدادن به کارکنان از طر هیجان •

 کارکنان؛  یاندر م یمیو کار ت یهمکار یهو رشد روح یعتسر •

 .(1397)همتی، اختلافات  یانسازنده؛ قضاوت منصفانه م یکارکنان به شکل یسحل تعارضات ب •

 

 مدل شایستگی کلرینگ هاوس اتا 

سااختمان بارای  یهاا، بلوکترییسپاا هااییفردیف کاه رد 9موجود را در  هاییستگیایس مدل، شا

( 3تاا  1بنیاادیس )ردیاف  هاییساتگیشا زیاربالاتر هستند، به تصویر کشیده است. در شاکل  هاییفرد

پاییس  هاییفمحل کار است. هرچه از رد هاییستگیشخصی، شایستگی علمی و شا یدهنده اثربخشنشان

( مرباوط باه 5و  4. دومیس گروه )ردیاف شوندیخاص صنعت و حرفه م هایستگیشا رودیبه سمت بالا م

 هاییستگیاز صنعت و شا یافنی طیف گستره هاییستگیو شامل شا شودیحوزه صنعت م هاییتصلاح

( مرباوط باه 9تاا  6ساوم و نهاایی مادل اتاا )ردیاف  یبناد. گروهباشادیفنی طیف خاصی از صانعت م

 دشویدانشی، فنی و مدیریتی ویژه هار شغل را شامل م هاییستگیخاص حرفه بوده و شا هاییستگیشا

 یهاو صنایع با ادبیاتی که به توصیف مادل (. عناصر مدل شایستگی ارائه شده توسط اتا2008 ،1سی)این

کاه در  اندیاصل هاییستگیشا ینهاکه ا دهدی، توضیح م(2002) ولثسازگار است. را پردازدیشایستگی م

 .(1397)سلیمانی مهر،  است یازمیان تمام مشاغل مشابه بوده و موردن

 

 

                                                                                                                                                    

1 Ennis  
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هاوس اتا  ینگکلر یستگیمدل شا -Error! No text of specified style in document.-1شکل 

 (.1397مهر،  یمانی)سل

 

 مدل شایستگی بویاتزیس 

ساازمان متفااوت  12مدیر دارای پست مدیریتی مختلف در  41با بیش از  (1991) بویاتزیس در سال

 21ا نتیجه آن، فهرساتی با :تجزیه و تحلیل و طبقه بندی کرد ،ها را سازماندهیمصاحبه نمود و مصاحبه

نکته قابل توجه در مادل  باشد.یشایستگی مجزا بود که در قالب منطقی برای هر سازمانی قابل استفاده م

الگاوی شایساتگی جادول زیار بویاتزیس آن است که سه عنصر اصلی الگو باید با یکدیگر سازگار باشاند. 

  .(1391)محمودی و دیگران،  دهدیبویاتزیس را نشان م

  

 های مدیریتشایستگی

رسااانی، تفااویض کارمناادیابی، اطلاع

نظاارت بار کاار، کردن، شابکه ساازی،   
 
 
 
 

 

 

 

های لازم شایساااااتگی

هایی که بایاد توساط نمایناده مهارت

های فنااای شایساااتگی
های دانااش شایسااتگی

هایی که بایاد توساط نمایناده مهارت

 های محل کارشایستگی

افزار کاربردی محل بندی، نرممبانی کسب وکار، بررسی، زمان

دهی، افازار و تکنولاوژی، تفکار خالا ، ساازمانکار، کاار باا نرم  های علمیشایستگی

هااای اولیااه     یااادگیری فعااال     تفکاار انتقااادی و مهارت

 های اثربخشی شخصیشایستگی سیستمی     ارتباط گوش دادن و گفتگو

ای     تمایل به یادگیری     قابلیات اعتمااد     ابتکاار     حرفاه

 های فردیمهارتتمامیت     



 

76 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 

 یاتزیسبو یستگیمدل شا -Error! No text of specified style in document.–4جدول 

 یتمقدمه صلاح یتصلاح شاخه

مدیریت هادف و 

 عمل

 همراه با برخورد و صلابت یعلاقه و نگران

استفاده مناساب از مفااهی  کاارایی ماداری فاو  

 فعالی بودن

- 

 یرهبر

 نفساعتمادبه

 یسازمفهوم

 استفاده از بیان شفاهی

 تفکر منطقی

 منابع انسانی
 گروهی فرایندهای مدیریت

 اجتماعی قدرت از استفاده

 خودسنجی

احترام و ملاحظاه باه 

 جا

 - هدایت زیردستان

 دیگران تعالی و رشد

 جوشی خود

 یاک قدرت از استفاده

 طرفه

 توجه به دیگران

 هدف شهودسازی

 خودکنترلی

 بقا تطابق

- 

 دانش خاص  دانش خاص

 

 مدل شایستگی فریدنبرگ 

( 2004مدل شایستگی فریدنبرگ ) ،جالبی که در زمینه شایستگی تدویس شده است یهااز جمله مدل

طبقاه قارار را در هفت هایساتگیقائال اسات. وی شا یمراتبوضاعیت سلساله هایستگیاست که برای شا

در نتیجه دستیابی به بالاتریس  داندیشایستگی طبقه بالاتر م نیازیشو شایستگی طبقه پاییس را پ دهدیم
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 اناد ازطبقه پیشیس است هفت دسته شایساتگی عبارت هاییستگی، مستلزم داشتس شاهایستگیه شاطبق

 : (2004، 1)فریدنبرگ و لاوی

اسااتفاده از اطلاعااات و عملکاارد  ،باارای یااادگیری یااازموردن هاییسااتگیشا :شایسااتگی اسااتدلال-1

 هدفمندانه و عقلایی است. 

ها از طریاق آماوزش و تجرباه مربوط به یک دساته از شاغل یهادانش و مهارت :شایستگی شغلی-2

 . شوندیکسب م

شخصای را  هایییها و تواناکه کاربرد اثربخش مهارت هایییستگیشا :شخصی یشایستگی اثربخش-3

 . کنندیم یسرم

  کنندیکه تبادل اطلاعات را تسهیل م هایییستگیشا :ستگی ارتباطاتشای -4

 . کنندیکه روابط کاری اثربخش را ایجاد و حفظ م فردی:یسشایستگی ب -5

 . کندیکمک م یو اثربخش یکارگروه ،که به ایجاد گروه هایییستگیشا :شایستگی گروهی -6

 4زیر، .شکل کنندیکل سازمان و نظام کمک م یکه به اثربخش هایییستگیشا :شایستگی سازمان -7

  .(1397)سلیمانی مهر،  دهدیدر مدل فریدنبرگ را نشان م هایستگیمراتب شا سلسله

 

 

و  یدنبرگ)فر یدنبرگفر یستگیمدل شا -Error! No text of specified style in document.-2شکل 

 (2004،  یلاو

  

                                                                                                                                                    

1 Freudenberg and Lavy 

سااازمان

 گروه

بااااایس 

ارتباطااا

اثاااربخ

 شغلی

اسااتدلا
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 دفیلیپی و آرتور  یستگیمدل شا

دانش و بصیرتی  یعنوان سه محدوده و منطقهحرفه ای را به هاییستگیشا ،(1994)دفیلیپی و آرتور 

آن کار را انجام  )چگونه ، دانستس چگونهدهی (یا انجام مما یک شغل ر)چرا : دانستس چرا کنندیتعریف م

چرایای مارتبط  ی. داشاتس محادودهدهی (یبا چه کسی کار را انجاام ما)و دانستس چه کسی  دهی (یم

آن ریشاه  یهابه تشخی  و تطبیق فرد بافرهنگ استخدام سازمان و از علایق، اعتقادات و ارزش شودیم

واملی است که التازام کلای فارد و ساازگاری وی باا شارایط اساتخدامی را . ایس مورد متضمس عگیردیم

. گیاردیمعانی و تعاریف شخصای و نیاز هادف را در بار م ،همچون انگیزه شغلی دهد،یتأثیر قرار متحت

 هاییداشتس چگونه اشاره به توانا پردازد.یدیگری م یرکاریهمچنیس به ترکیب و تطابق خانواده و عوامل غ

کنناده . دانساتس چگوناه، منعکسآوردیدارد که یک فرد به سازمان کاری همراه خاود ما یهاو تخص 

مرتبط با شغل است که بر اساس یادگیری حرفه و نیاز تخصای   یهامرتبط با شغل و دانش یهامهارت

ایس  مهارت قرار گرفته است. دانستس چه کسی اشاره به توزیع و پخش افراد در اجتماع سازمان کاری دارد.

درونی سازمان و نیاز ارتبااط  هاییوستگیاجتماعی، ارتباطات، شهرت و نیز پ یهادانش به تشریح تماس

 هاییساتگیچگونه و چه کسی ساختار اصالی شا ،چرا :. ایس سه منطقهپردازدیبیرونی در تعاقب شغلی م

اناد. همچاون ار گرفتهو در تحقیقات و مطالعاات مختلاف ماورد تأییاد قار آورندیحرفه ای را به وجود م

 . (1397)سلیمانی مهر،  انجام گرفت (2003)در سال  و همکاران 1تحقیقاتی که توسط ابی

 

 کنگ  یستگیمدل شا

ها ها یا فرهنگحرفه ای ممکس است در بیس افراد گروه هاییستگی، اظهار داشت که شا(2010)کنگ 

چایس  یهااحرفه ای در میان مدیران هتل هاییستگیشا یریگیک ابزار برای اندازه ،متفاوت باشد. کنگ

 1995که ایس ابزار از مدل شغل هوشمند دفیلیپی، کلامس و آرتور در ساال  ،کرده است یاندازارجاع و راه

در درون هتال،  یساازنگ هشت عامال را مارتبط باا توساعه حرفاه ای دانسات: شبکه، کگیردیالهام م

مرتبط باا شاغل،  یها، مهارت(دانشی چه کسی یساختار محدوده)در بیرون هتل، مربیگری  یسازشبکه

و بینش شغلی، دستیابی به تجربیاات شخصای )سااختار  (چگونه یتعییس هویت شغلی )ساختار محدوده

 . (2014، 2)کنگ و یان ز جمله ایس عوامل هستندچرا( ا یمحدوده

 

  

                                                                                                                                                    

1 Eby 

2 Kong and Yan 
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 آکرمنز و همکاران  یستگیشامدل 

ی ارزیاابی برا یریگحرفه ای و یک ابزار اندازه هاییستگی، الگویی برای شا(2013)آکرمنز و همکاران 

حرفاه ای  هاییساتگیالگوی ارائه شده توسط آنها دارای ساه بعاد اسات: شا .ارائه دادند هایستگیایس شا

هر بعد دربرگیرناده دو  3حرفه ای رفتاری هاییستگیو شا 2حرفه ای ارتباطی هاییستگی، شا1انعکاسی

 . باشدیحرفه ای م هاییستگیشا

هاا، شامل تعمق بر روی انگیزه است که اشااره باه بازتاا  ارزش :حرفه ای انعکاسی هاییستگیشا  -

به شغل شخ  دارد و انعکاس صفات که مرتبط است با بازتاا  کمباود و نقاای  باتوجه هایزهامیال و انگ

 .شغلی فرد یهاها و مهارتقدرت

ت باه است کاه وابساته باه آگااهی فارد نساب یسازشامل شبکه :حرفه ای ارتباطی هاییستگیشا  -

خویش مرتبط  یدهتوانایی توسعه ایس شبکه به اهداف شغلی و شکل .حرفه ای آن شبکه است یهاارزش

ها در بازارهای داخلی و به ارائه و ایجاد ارتباط بادانش شخصی، توانایی و مهارت گرددیم منتصب است که

 کار. خارجی

است کاه مرباوط اسات باه جساتجو و دربردارنده اکتشافات کاری  :حرفه ای رفتاری هاییستگیشا -

اکتشاف فعالانه برای موقعیت وابسته به شغل در بازار کار داخلی و خارج و کنترل شغلی به یادگیری فعال 

جهت چگونگی  یزیریا تنظی  اهداف و برنامه ،و فرایندهای کاری که مرتبط با شغل فرد است گذارو تأثیر

 وصول آنها در ارتباط است. 

حرفه ای را پدید آوردند و با  هاییستگیشاه نامپرسش ،(2013الگو آکرمنز و همکاران )بر اساس ایس 

ه افزایشای و عااملی اسات. بعالاو ،نامه دارای اعتباار تفکیکایدلیل اثبات کردند که محتوای ایس پرساش

عملکرد محساوس و تواناایی  ،حرفه ای به طور مثبتی با مفاهیمی همچون خود سودمندی هاییستگیشا

 هااییتتنها یک مفهوم وابساته بارای موفق هایستگیشا ،مبحث یس؛ بنابراباشندیاستخدامی در ارتباط م

باالاخ  کاه مهاارت یاافتس در  ،سلامت و سعادت کارمندان نیز ضروری اسات یبلکه برا یستند؛شغلی ن

 ف منجار شاودارتباطی و انعکاسی ممکس است به پیشرفت فرد و دستیابی به اهدا ،رفتاری هاییستگیشا

 . (1397)سلیمانی مهر، 

  

                                                                                                                                                    

1 Reflective competencies  

2 Communicative competencies  

3 Behavioral competencies  
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 حرفه ای یستگیمرتبط با بهبود شا هاییهنظر .2.1.20

 ایاس. گیاردمی قرار بررسی مورد ایحرفه شایستگیبهبود  با مرتبط هاینظریه تریسمه  بخش ایس در

 :از ها عبارتندنظریه

  1فراشناخت نظریه

کنناد مای تعریاف آن کنتارل چگاونگی و خود شناختی نظام درباره فرد دانش عنوانبه را فراشناخت

 (.1398)حجازی، 

 داناش شاامل کاه است چندوجهی مفهوم یک فراشناخت دارد ، اعتقاد(2006) 2سازلو و بک-مارتینز

 .دارند عهده بر را شناخت کنترل یا نظارت ارزیابی، که شودمی راهبردهایی باور، پردازش و

 کندمی تأکید نظریه ایس است،کرده تعریف خود شناختی فرایندهای به نسبت فرد دانش را فراشناخت

 کناد، مشااهده خاود کند، آغاز خود تا داد فراگیر دست به را یادگیری فرمان باید یادگیری فرایند که در

 و اندیشایدن بارای افاراد باه کماک فراشاناخت نظریاه اساسی هدف. کند خودارزیابی خودکنترل کند و

 کارده مقایسه باه  را فراشناختی و شناختی راهبردهای (1979) 3فلاول. فکر کردن است مهارت پرورش

 شاناختی پیشارفت باه تاا گیرندمی خدمت به را شناختی راهبردهای که یادگیرندگان ماهر است گفته و

 باشاند داشته کنترل و نظارت پیشرفت، آن بر تا کنندمی استفاده فراشناختی از راهبردهای و یابند تدس

 :کندمی مطرح حیطه سه در را فراشناخت هایمؤلفه (. فلاول،2016، 4و بایندیر داگال)

بلندمادت  حافظه در تجربه طریق از مرور به که باورهایی و دانش از است عبارت فراشناختی . دانش1

 .استشده اندوخته

درباره  افراد که است مربوط ضمنی و صریح ادارک از ایمجموعه به :(خودباوری) فراشناختی . نظارت2

چاه  آماوختس بارای دهدمی نشان یادگیرندگان به فراشناختی نطارت. دارند خود تفکر ماهیت و خودشان

 را فارد اسات ممکس پاسخ نادرستی یا درستی بررسی و نظارت فرایند. دارند بیشتری تلاش به چیزی نیاز

 .وادارد آن از مورداستفاده راهبردهای و دانش محتوای تکمیل به بازنگری و

 انجاام حایس در رفتاارخود اصالاح و ارزیاابی باازبینی، برای فرد توانایی به: کنترل یا . خودتنظیمی3

 مسئله حل رفتار هدایت و یابیاشتباه مانند کارکردی خودتنظیمی مهارت. دارد اشاره های پیچیدهتکلیف

 .(2018، 5)مرتز و لیساکردارد 

                                                                                                                                                    

1 Meta cognition  

2 Martinez-Beck and Zaslow 

3 Flavell 

4 Dağal and Bayındır 

5 Moritz and Lysaker 
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 1حرفه ای شایستگی ارتقای نظریه

مثابه  به) بگیرد یاد بتواند که بسازی  سازمانی که است ایس ایحرفه شایستگی ارتقای نظریه اصلی ایده

 او. گرفت قرار توجه مورد (1990) 2سنگه پیتر یادگیرنده سازمان نظریه ترویج از پس( یادگیرنده سازمان

 پایادار-خاود و مانظ  ماداوم، فرایندی در و شوند بازسازی نو از توانندمی هاسازمان» که باور است برایس

 و نظاارت یا منابع کنترل یا پیشنهاد، با دستور نه امر ایس سنگه، نظر . از«ی شوندشایستگی حرفه ارتقای

 و عملکردهاا باازبینی هاایمهاارت معنای گسترش به «یادگیری ترویج» با بلکه انسانی، نیروی ارزشیابی

-شایستگی توسعه آگاهی و کسب تبیس آرمان، در آنان مشارکت و کارکنان ذهنی هایفرض پیش واکاوی

 .(2019)سرکارآرانی و دیگران،  است ممکس هاآن ایحرفه های

 حاال در مساتمر طاور باه افراد آن در که هستند هاییسازمان» یادگیرنده، سازمان سنگه پیتر نظر از

 تاازه الگوهااى کاه جاایى آنناد، طالاب واقاع باه کاه هستند نتایجى تحصیل جهت خود توسعه ظرفیت

 کاه اىمجموعه بالأخره و یابدمى تحقق گروهى تمایلات و هاخواسته که یابد، محلىپرورش می فکرکردن

ساازمان  ایجااد بارای ضاروری اصل پنج او .«بیاموزند یکدیگر با چگونه آموزند کهپیوسته می افراد آن در

نماود  تعیایس تیمای کاار و سیستمی تفکر شخصی، تسلط ذهنی، هایمدل مشترک، آرمان را؛ یادگیرنده

 .(1394)سرکارآرانی، 

 مشااهده مانناد مشاارکتی یاادگیری هایفرصت سازیفراه  برای لازم فرهنگی هایارزش نظریه ایس

 محایط در را 5نگااری قاوم و عمال ماتس در زیسته هایتجربه ، تدویس4نویسی، ژورنال3فعال، بازاندیشی

 گیارد، بازاندیشای درمی یاد که است سازمانی یادگیرنده، سازمان مثابه به کند. سازمانترویج می سازمان

تاوان  هااباا آن همگام و کندمی رصد را اجتماعی تغییرات آهنگ دارد، خود ذهنی هایفرضپیش و عمل

 راهبردهاای ارتقاای باه مساتمر طاوربه و کندمی تولید ایحرفه دانش دهد،می افزایش خود در را تغییر

تارویج  باا نظریاه ایاس. اندیشاد مای ایحرفاه شایساتگی ارتقای دانش تولید و خود ای حرفه شایستگی

 مثاباه باه ساازمان» باه «آموزشای موسسه مثابه به سازمان» از هاسازمان تا شد سازمانی سبب یادگیری

 ایحرفاه شایساتگی ارتقاای: از عبارتناد تحاول ایس اساسی هایجنبه. شوند متحول «سازمان یادگیرنده

-حرفاه مهارت و دانش تولید گروهی، فعالیت مشارکتی، مسئولیت گیری وتصمی  سازمان، ترویج ساختار

 ساازیغنای و تارویج طریاق از یادگیرناده هاسازمان. است پاسخگویی و رهبری هایبر مهارت تأکید ای،
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 هساتی بخاشفرآیند حیات از بخشی و بگیرد یاد کندتامی کمک کارکنان به آموزش، نه صرفاً و یادگیری

 .(2019)سرکارآرانی و دیگران، باشد 

 :کرد تبییس یادگیرنده هایسازمان برای را زیر اصلی مفاهی  (2000) 1مارکس

 .مسائل حل و تبییس تشخی ، -

 .ذهنی هایفرضپیش و گذشته هایتجربه واکاوی طریق از یادگیری -

 .ایحرفه شایستگی ارتقای دانش تولید و جدید دانش جوی و جست -

 .(1399)خواجه علی جهان تیغی و عبدالهی، سازمان  مستمر ایحرفه شایستگی ارتقای -

 

 2مجازی آموزش نظریه

 آماوزش امار در 3ارتباطاات و اطلاعات آوریفس از گیریبهره به دور، راه از آموزش یا مجازی آموزش

 اداره و توساعه انتخاا ، طراحای، منظور به شبکه آوریفس از گیریبهره هنر مجازی، آموزش. اشاره دارد

 گیرناده آماوزش و دهنده آموزش برای که است آموزشی روش یک مجازی، آموزش. است فرآیند آموزش

با  را موجود فاصله هستند، دور ه  از مکان و زمان نظر از که حال عیس در که کندمی فراه  را ایس فرصت

 .(1395)سیدی و حسیس زاده،  کنند پر آورانهفس مناسب وسایل

 موجاب بلکاه گردد،می دانش انتقال باعث تنها نه دور راه از آموزش است ، معتقد(2005) 4روزنبرگ

 .ببخشد بهبود نیز را فرد عملکرد تواند،می که شودمی...( و اینترنت کامپیوتر،) ابزاری دسترسی به

 و کارکناان ایحرفاه شایساتگی ارتقاای در را آموزشای نویس هایفناوری از ، استفاده(2011) مرزبان

 .داندمی مؤثر آنان ایحرفه بهبود شایستگی

 دسترسای بارای قابل و فراگیربودن: قبیل از مواردی به مجازی آموزش مزایای ، در(2002)  5هاروی

 بهتر بخاطر یادگیری ای،رسانه چند محیط و تصویر و صدا بودن همراه جهت به بهتر یادگیری افراد، همه

 .اشاره دارد آموزشی هایبرنامه بودن تکرارپذیر به نهایت در و تعاملی محیط و سازیشبیه و هامدل ارائه

آماوزش  امکاان ارتباطاات و اطلاعات فناوری توسعه و رشد مدد به سوم یهزاره آستانه در ه  اکنون

 جدیدتر محتوای به دسترسی تسهیل زمان، و مکان هر در آموزش آموزش، هایفرصت العمر، برابریمادام

                                                                                                                                                    

1 Marx 

2 vitrual learning 

3 ICT 

4 Rozinbrg 

5 Harvey 



 

83 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

و  کمتار هزینه با کارکنان بهسازی و آموزش راستای در نظریه ایس از توانمی و استآمده فراه  و جهانی

 .(1398کرد )حجازی،  استفاده زمان وقت و در جوییصرفه

 انسانی نیروی 1توانمندسازی نظریه

 ،«قادرت ارائاه» ،«دادن مجاوز» ،«قدرتمندشادن» معناای باه اکسافورد ناماهلغات در توانمندسازی

 ارتقای جهت در و کندمی تلقی سرمایه بزرگتریس را انسانی نیروی نظریه ایس. استشده آورده «تواناشدن»

 کاه بوده وکارکسب دنیای مفاهی  تریسنویدبخش از یکی توانمندسازی. دارد مستمر تلاش توانمندهای او

 (.2021، 2برودول و بلانچارد. )است گشته بدل روز موضوع به اکنون توجه شده، ولی آن به کمتر

 هاایقابلیت و استعدادها شناسایی منظور به که سازمانی اقدامات از ایگسترده طیف به توانمندسازی

-روش معتبریس. گرددمی اطلا  پذیرد،می صورت هاآن پرورش و بروز هایزمینه نمودن کارکنان و فراه 

، 3)فایساست  گروهی کار و سازیتی  و مستمر آموزش اختیار، تفویض شامل کارکنان های توانمندسازی

2015). 

 در آورد،می میان به سخس 6شناختی و 5، انگیزشی4ارتباطی رویکرد سه از انسانی منابع توانمندسازی

 یک آن طریق از که است فرایندی آن و باشدمی اختیار تفویض معنای به توانمندسازی، رویکرد ارتباطی،

 معتقدند رویکرد انگیزشی نظرانصاحب.دارد زیردستانش بیس در خود قدرت تقسی  در مدیر سعی یا رهبر

 تعیایس افازایش حاق باه منجار که استراتژی هر. دارد افراد انگیزشی تمایلات در ریشه توانمندسازی که

 پای خواهاد در را هااآن توانمندی گردد، کارکنان خودکارآمدی و( گیریتصمی  خود) کاری هایفعالیت

-احسااس بای تقویات باعث گردد قدرت یانگیزه در تضعیف به منجر که استراتژی هر برعکس، و داشت

رأس  در کاه شناختی رویکرد پردازاننظریه. داشت خواهد پی در را توانمندی عدم و شده هاآن در قدرتی

 درونی انگیزشِ افزایش فرایند توانمندسازی که معتقدند نیز دارند، قرار (1990) 7ولتهوس و توماس هاآن

 .(1398است )حجازی،  کارکنان به محوله انجام وظایف برای

 رشاد برای هاییفرصت دارند که بیشتری توانمندی کنندمی باور زمانی کند کارکنانمی بیان 8شورت

 بتوانناد شود، فراه  برایشان کاری زندگی برای هاییمهارت گسترش و یادگیری مداوم ای،حرفه توسعه و
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 در کنناد دریافات را خاود همکااران تحسیس و احترام و بگیرند خودشان تصمی  به مربوط موضوعات در

 (. 2015، 1تانر و هاینس) کنند عمل کنند، موثرترمی کار که سازمانی در نتیجه

 کاار، معنااداربودن پاذیری،مسائولیت افتخاار، تعلق، احساس تواندمی کارکنان توانمندسازی بنابرایس

 بیشاتر و یاادگیری عملکارد افازایش و شاغلی رضاایت باعث و داده افزایش را مشارکت احترام متقابل و

 .(1398شود )حجازی،  هادر سازمان آموزاندانش

 

 2بزرگسالان آموزش نظریه

 شایکاگو دانشاگاه استاد (1990) 3نولز مالکوم توسط بار اولیس( بزرگسالان آموزش) آندراگوژی نظریه

 آگاهی، ایجاد منظور به یافتهسازمان است فرایندی بزرگسالان آموزش»نولز، . (1398شد )حجازی،  مطرح

 جامعاه سرنوشات در و کنناد حرکات تعالی و تکامل جهت در بتوانند تا در بزرگسالان، مهارت و شناخت

)ناولز و دیگاران،  «باشاند داشاته فعالاناه مشارکت اقتصادی و سیاسی اجتماعی، فرهنگی، لحاظ از خود

2014). 

: از انادعباارت کاه دارد وجاود بزرگساالان آماوزش در مشاترک و اصلی مؤلفه چهار کندمی بیان وی

 هااینقاش پذیرش به بزرگسالان تشویق مستمر، مشاوره و نظارت ملموس، و واقعی هایاز تجربه استفاده

 .(2017، 4)شی جدید هایبرنامه اجرای هنگام بازخورد از استفاده و و ارزیابی جدید

 :داندمی زیر موارد شامل را بزرگسالان آموزشی اصول مهمتریس نولز

 گیرند؛می یاد را جدید دانش منظوری و هدف چه برای دانندمی بزرگسالان دانستس، به نیاز -

ارزیاا   خاود و دارند مسئولیت احساس کنند،می هدایت خودشان را یادگیری فراگیر، خودمفهومی -

 هستند؛

 یادگیری برای منبعی توانندمی که انباشته را تجربیات از منبعی بال  فردی عنوان به قبلی، تجربیات -

 باشد؛

 کاار و زنادگی واقعای هاایموقعیت با بتوانند که هستند مطالبی فراگرفتس آماده یادگیری، آمادگی -

 هماهنگ سازند؛

 و محور زندگی ، محور مسئله یادگیری بر متمرکز یادگیری، به رویکرد -

 .باوری خود مثل درونی انگیزه یادگیری، برای انگیزه داشتس -
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 داشته ومه  واقعی واضح، یادگیری اهداف که صورتی در بزرگسالان که کندمی بیان آندراگوژی نظریه

 پایادارتری و بهتر یادگیری باشد، هاآن شخصی و ایحرفه شغلی، نیازهای راستای در اهداف ایس باشند و

 روش هااآن یاادگیری در و باوده محاورمسائله و گراعمل بزرگسالان تئوری، ایس براساس. خواهند داشت

 ارتقاای هاایبرناماه اصلی مخاطبیس اینکه به توجه با لذا. موثرتراست غیرفعال هایروش نسبت به تجربی

 افارادی عمومااً هااآن و هساتند بزرگسال یادگیرندگان عنوانبه کارکنان هاسازمان ای درحرفه شایستگی

 برناماه در هساتند خاانوادگی و اجتمااعی ای،حرفاه هاایمسئولیت دارای و فراغت ک  اوقات با پرمشغله

 باا تاوأم جاو ایجاد ازجمله بزرگسالان آموزش به مربوط اصول حتماً ها بایدآن ایحرفه شایستگی ارتقای

 رفاع و یاادگیری و حافظاه قادرت فعاال، مشاارکت باه فراگیران گذشته، تشویق تجار  بر تکیه احترام،

 (.2018، 1هیمیسترا و بروکت)داد  قرار مدنظر را، فوری شغلی نیازهای

 

 العمرمادام یادگیری نظریه

 ،«ماداوم یاادگیری» ،«زنادگی دوران در یاادگیری» مانناد دیگری عناویس تحت العمر،مادام یادگیری

 یاک زندگی در دانش و هامهارت مداوم ساخت به العمرمادام یادگیری. استشده بیان «یادگیری مستمر»

-چهاارچو  در تواندمی و افتدمی اتفا  او زندگی زمان مدت در فرد تجربیات براساس دارد که اشاره فرد

 .(1400)روشس قیاس و دیگران،  شود ایجاد یا غیررسمی رسمی های

 بارای و یابادنمای پایان آموزیدانش دوران در رسمی، و وقتتمام آموزش که کندمی بیان نظریه ایس

 گیردبرمی در را سنی مراحل و سطوح همه که ،.است مداوم فرایندی انسان یادگیری و دارد همیشه ادامه

 دهاد ارتباط سازمان درون یادگیری محیط با را سازمان از خارج یادگیری هایمحیط تا آن است پی در و

 یاک باالقوه محیطای، هار کاه است آن بیانگر مداوم یادگیری. ببرد بیس از را یادگیری مرزهای تصنعی و

. نیسات تربیت و تعلی  منحصر جایگاه دیگر دانشگاهی، رسمی آموزشی در نتیجه و یادگیری است محیط

 آن از استفاده و زندگی از برهه یک در یکنواخت یادگیری روی تمرکز جایبه افراد معتقد است نظریه ایس

 روی زندگی بطس در که تغییری هر با همراه و فناوری و عل  تغییرات با درخور و عمر، متناسب یبقیه در

بپردازناد  یاادگیری باه خاود زنادگی دوران تمام در همواره و دهند تطبیق آن با را بتوانند خود دهد،می

 .(1390)محمدی مهر و دیگران، 

 (الاف: دارد اصالی ویژگای چهاار العمارماادام یادگیری که است ، معتقد(2007) و همکاران 2ریچمس

 یاادگیری بارای خااص اهاداف دارای یادگیرنادگان(   دارناد، آگاهی خود یادگیری درباره یادگیرندگان
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 باه زیاادی تمایال یادگیرنادگان (ج دارناد، درونای پذیرش یادگیری به نسبت یادگیرندگان( هستند، پ

 جهات و 1العمار ماادام یادگیرنادگان عناوان باه کارکناان بناابرایس. دارناد شدهمطالب آموخته کاربست

 یاادگیری باه نیااز درجهاان، اطلاعاات تغییر سرعت به توجه با خود شدن اطلاعات منسوخ از جلوگیری

 ایاس لاذا. دارناد نگاه روز باه و بخشایده بهباود را خود عملکرد و توانمندیدانش،  بتوانند تا دارند مداوم

 یاادگیری بایاد کارکنان بلکه شودنمی دانشگاهی رسمی هایو آموزش درس سازمان به محدود یادگیری

 گشاودن باا اینترنت،. دهند رشد خود در را آن و کرده تلقی و عادت تفکر طرز یک عنوانبه را العمرمادام

 اساتنماوده فاراه  را مساتمر و ماداوم یاادگیری کارکنان، ملزومات پیشروی یادگیری جدید مسیرهای

 (.2014، 2مباثا)

 

 اجتماعی و عاطفی شایستگی نظریه

 .(2018، 3)مگاهد است آمیزموفقیت و مؤثر صورتبه کاری انجام توانایی ساده طوربه شایستگی

 عباارت اسات عااطفی ، شایساتگی(2009) و همکااران 4ابرسات یعقیده به: عاطفی شایستگی( الف

 شایستگی عااطفی، است معتقد ، نیز(2000) 5کرنیس. یابدمی رشد عاطفی هوش یپایه بر که شایستگی

)پارک شود می منجر عمل جهان در بهتر عملکرد به که است اجتماعی و فردی هایشایستگی از دسته آن

 .(2019، 6و فرمان

 ظرفیات، تواناایی، عناوانباه عااطفی، هاوش. است عاطفی هوش عاطفی، شایستگی زیربنای بنابرایس،

 تعریف دیگران عواطف و شخصی عواطف مدیریت و سنجش تشخی ، برای ادراکی خود و قابلیت مهارت

 دیگران اشاره و خود عواطف تنظی  و تشخی  توانایی به عاطفی هوش ،(1998) 7گلمس نظر است. ازشده

 (.2011، 8محمد و گاساندرومشانمو) دارد

 و فه  کاربرد توانایی عاطفی، آگاهی عنوانبه عاطفی ، شایستگی(2004)و همکاران  9کول یعقیده به

 فرهنگیقواعد  دانش آن، به مربوط هایموقعیت و چهره حالات به مربوط دانش عواطف، با مرتبط واژگان

                                                                                                                                                    

1 Teachers as lifelong learner  

2 Mbatha  

3 Megahed 

4 Oberst 

5 Cherniss 

6 Park and Faerman 

7 Goleman 

8 Shanmugasundaram and Mohamad 

9 Cole 



 

87 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 و با مخاطاب متناسب عواطف دادن نشان میزان مدیریت، در مهارت در نهایت، و عواطف دادن نشان برای

 :است هامؤلفه ایس شامل عاطفی شایستگی فو ، نظرات بندیجمع با. استادراک شده موقعیت،

 خود؛ عواطف تشخی  -

 دیگران عواطف شناخت -

 دیگران با تعامل در آن مدیریت و درونی عواطف تنظی  -

موقعیات،  یاک یدرباره دیگران هایدیدگاه فه  توانایی اجتماعی، شایستگی: اجتماعی شایستگی(  

 1)پیرپونت است اجتماعی هایموقعیت در مناسب عملکرد برای یادگیری آن کاربرد و تجار  از یادگیری

 استفاده و داشتس اختیار در عنوانبه را اجتماعی (، شایستگی2009) همکاران و . ابرست(2018و دیگران، 

 در ارزشامند نتاایج کساب و اجتمااعی وظایف در موفقیت برای رفتار و احساس ترکیبی، توانایی تفکر از

 اجتمااعی، هوش. است اجتماعی هوش اجتماعی، شایستگی زیربنای او، ازنظر .داندمی های اجتماعیبافت

 2سیل) استتعریف شده اجتماعی هایبافت در عاقلانه عمل و افراد دیگران، مدیریت فه  عنوان تواناییبه

 :شامل را اجتماعی شایستگی هایمؤلفه توانمی فو ، نظرات بررسی از (.2011و دیگران، 

 دیگران؛ فه  توانایی -

 دیگران؛ مدیریت -

 و دیگران با تعامل در عاقلانه عملکرد -

 .اجتماعی وظایف انجام برای احساس مدیریت توانایی -

 دو ایاس کاه رسدمی نظر به اجتماعی، شایستگی و عاطفی شایستگی هایمولفه و هاتعریف به توجه با

 از اسات عباارت اجتماعی، و عاطفی شایستگی: گفت توانمی لذا. هستند نزدیک یکدیگر به مفهوم بسیار

 عواطف مؤثر مدیریت و شخصی یانگیزه ایجاد برای دیگران و خود احساسات تشخی  و توانایی شناخت

 تغییارات، باا تاا کنندمی کمک افراد به که کندمی منعکس را هاییویژگی شایستگی، ایس. و دیگران خود

 و عاطفی شایستگی ، نیز(2003) 4گری و ویر . از نظر(2021و دیگران،  3)کورتلازو آیند مؤثر کنار طوربه

 کاه اسات طریقای به شخ  زندگی اجتماعی و عاطفی هایجنبه بیان و مدیریت فه ، اجتماعی، توانایی

 مطالباات باا سازگاری و روزمره مسائل حل ارتباطات، دادن شکل یادگیری، مانند موفق وظایفی مدیریت

 .سازدمی را فراه  جامعه یپیچیده

                                                                                                                                                    

1 Pierpont 

2 Seal 

3 Cortellazzo 

4 Weare and Gray 
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 ارتباطات مدیریت و دیگران و خود عواطف فه  رفتارشان، تنظی  برای را ابزارهایی کارکنان، عبارتی به

 کارکناان بارای زماانی باشاند سازمان اعضای شخصیت از جزئی توانندمی که هاشایستگی ایس. نیاز دارند

 برخاورد دیگر همکاران و اولیاء و آموزاندانش نامناسب رفتار و شغلی هایناکامی با آنان که مفید هستند

 باه نیااز گذشته، یدهه دو در که دهدمی نشان متعدد های. نظرسنجی(2015و دیگران،  1)لووکنند می

 و عااطفی هاایمنظاور افازایش شایساتگیباه بلکاه علمی، رشد برای فقط نه جامع، آموزشی هایبرنامه

 (.2017جنینگز و دیگران، ) استمطرح شده اصل، یک عنوانبه اندرکاراندست سوی از کارکنان اجتماعی

 و عااطفی شایساتگی بایس ارتبااط یدر زمیناه خود مطالعات از ، پس(2009) 2گرینبرگ و جنینگز

نظار ایشاان،  طباق .دهندمی پیشنهاد را اجتماعی محیط مدل کارکنان، دستاوردهای و مدیران اجتماعی

 کارکناان،-ساازمان مادیر سال  های روابططریق میانجی از سازمان، اعضای اجتماعی و عاطفی شایستگی

 و نیساازما ساال  جاو ایجااد موجب و اجتماعی، عاطفی یادگیری هایبرنامه مؤثر اجرای و مؤثر مدیریت

 بسیاری بیس. شودمی علمی یحوزه ه  در و اجتماعی-عاطفی در زمینه ه  کارکنان دستاوردهای ارتقای

 توانادمای خاود ساازمان، ساال  عنوان مثاال، جاوبه. است برقرار دوسویه یرابطه مدل، ایس هایمؤلفه از

 ساازمان مادل باه باا توجاه. باشاد داشاته همراه به را سازمان اعضای سرزندگی و سازمان مؤثر مدیریت

 ماوردنظر هاایطور کلی مؤلفهبه دارد، قرار آن در سازمان که ایزمینه و بافت به مربوط عوامل اجتماعی،

 :از عبارتند مختصر، طوربه هازمینه ایس که دهد؛می قرار تأثیر تحت را مدل در

 اعضاای اجتمااعی و عااطفی هاایشایساتگی بار سازمان، خارج و داخل در گوناگونی ایزمینه عوامل

 و ناحیه مدیریت و رهبری سازمان، اعضای از حمایت ینحوه از اندعبارت عوامل ایس. سازمان، تأثیرگذارند

 و جامعاه فرهناگ خادمت، ضمس آموزش هایفرصت سازمان، هایارزش سازمان، جو و منطقه، هنجارها

 مانناد عواملی همچنیس و سازمان اعضای اثربخشی و سرزندگی. دولتی آموزشی هایو خواسته هاسیاست

 عملکرد بر توانندمی سازمان، اعضای شخصی زندگی در موجود استرس میزان و روابط خانوادگی دوستی،

 اجتمااعی و عااطفی هاایشایساتگی اینکاه دلیل به. باشند مؤثر سازمان در او و اجتماعی عاطفی توانایی

 بارای اما نماید عمل بالایی سطح در ویژه، بافت یک در است ممکس فرد یک زمینه است، به وابسته افراد،

 در تغییراتای ایجاد لزوم تواندمی کارکنان رشدی نیازهای علاوه،به. باشد ویژه نیازمند آموزش دیگر، بافت

 مدیریت و شناخت به توانندمی شایستگی ایس برپایه کارکنان بنابرایس. آورد به وجود را کارکنان شایستگی

 و سرزنده جوسازمانی و بپردازند کارکنان با تعامل در ارتباطاتشان مدیریت و و دیگران خود عوطف صحیح

 .(1398کنند )حجازی،  ایجاد را شاد

                                                                                                                                                    

1 Low 

2 Jennings and Greenberg 
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 خودراهبر یادگیری نظریه

 شناساایی بارای کارکناان آن در کاه دانادمای فرایندی عنوان به را خودراهبر یادگیری (1995) نولز

 انتخا  یادگیری، برای نیاز مورد مطالب و منابع شناسایی یادگیری، اهداف تعییس خود، نیازهای یادگیری

 شاده عمل وارد دیگران کمک بدون یا با خود یادگیری ارزیابی و یادگیری مناسب هایاجرای استراتژی و

 بعاد دو باه باید خودراهبر یادگیری در کند، اظهارمی(2001) 1مریام. گیرندمی دست در عمل را و ابتکار

 کاه پاذیریمسائولیت دوم، و یادگیری شیوه یا فرایند یک عنوان به خودراهبر یادگیری داشت؛ اول توجه

 .(2018، 2)ساموراست  خودراهبر یادگیری پیامد ه  و مورد نیاز مؤلفه ه 

 :از عبارتند افرادخودراهبر، های، ویژگی(2011)و همکاران  3گیبنز

 شاانیادگیری هایفعالیت ارزیابی و اجرا ریزی،برنامه تحلیل، و تجزیه به قادر افراد ایس: خودکنترلی -

 .هستند مستقل به شکل

 و زماان کنترل یادگیری، اهداف ایجاد خود، نیازهای تشخی  به قادر خودراهبر افراد: خودمدیریتی -

 انژری

 .هستند کاری بازخوردهای سازماندهی و خود

 .برخوردارند دانش کسب برای قوی بسیار انگیزه نوعی از افراد ایس: یادگیری به اشتیا  و انگیزه -

 موجاود مناابع و عملی فرایندهای از خودراهبر افراد: یادگیری نتایج بهتریس به نیل برای مسئله حل -

 .کنندمی استفاده مشکلات بر غلبهبرای 

 :اندتعییس نموده خودراهبری یادگیری برای بعد ، چهار(2011) 4پدر و آفر

 .دهدمی تشخی  را خود یادگیری نیازهای سازمان اعضای: یادگیری به درونی گیریجهت

-دانشگاه همجوار، هاسازمان مانند خود اطراف از منابع سازمان اعضای: یادگیری به گیری بیرونیجهت

  .کند می استفاده یادگیری برای است، محیط در که منبعی هر از و یا ها

گفتگاو  و بحث خود، آموزش درباره خود همکاران با سازمان اعضای: یادگیری به همکارانه گیریجهت

  .کندمی

                                                                                                                                                    

1 Merriam 

2 Sumuer 

3 Gibbons 

4 Opfer and Peder  
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 هااییافتاه باا را خاود ساازمانی و کااری اقادامات ساازمان اعضای: یادگیری به تحقیقی گیریجهت

)منتظاری و غلامای، بارد مای بهاره خاود کاار بهبود برای هاآن از و داده مطابقت حوزه آن پژوهشی در

1395). 

 در هااآن هاینگرش و هابر مهارت و داده افزایش را کارکنان اثربخشی و کارایی خودراهبری، یادگیری

بناابرایس  کنند.می دریافت بیشتری آموزشی کیفیت کارکنان طریق ایس از و تأثیرگذار بوده سازمان درس

یاک  عنوانبه آن ارزش و شودمی محسو  مختلف هاینظام مه  اهداف از یکی خودراهبر، یادگیری ارتقأ

اسات. گرفتاه قارار توجاه ماورد ویکا  بیسات قرن در کار و ایحرفه شایستگی ارتقای برای لازم مهارت

 یاک در قرارگرفتس یا بدون با که برسند فردی هایتوانمندی از سطحی به کارکنان رودمی انتظار بنابرایس

 راهبردهاای آوردن آن دساتباه بارای و بشناساند را خاود آموزشی نیازهای بتوانند ویژه، آموزشی نظام

 .(2016، 1)ساهودهند  قرار ارزشیابی مورد را خود یادگیری نهایت، در و بکار گیرند را متفاونی

 

 2ویگوتسکی فرهنگی اجتماعی نظریه

 نظریاه مؤثرتریس عنوانبه و دارد یادگیری مقوله و آموزش در بسزایی تأثیر که نظریاتی از یکی امروزه

 نظریاه ایاس. اسات ویگوتساکی فرهنگای اجتمااعی، نظریه است،گرفته قرار توجه مورد آموزش در زمینه

 آن بر متقابلاً و پذیرندمی تأثیر خود جامعه فرهنگ از که داندمی اجتماعی موجوداتی را فرهنگی فراگیران

 دیگار افاراد و خاود باه متعلق فرهنگی بافت در یادگیرندگان که است معتقد ایس نظریه. گذارندمی تأثیر

 نظریه اساسبر. کنندمی رشد هاارزش و هامهارت و ،(فرهنگی ابزار) مصنوعات عادی، هایبر نظام مشتمل

 محایط در تفکار و یاادگیری باه تمایال و رغبت و دیگر افراد با ذهنی میان ارتباط برقراری فو ، قابلیت

 ایحرفاه هاایمهاارت و هاتوانایی بخواهد سازمانی اعضای اگر نظریه، ایس طبق. گرددمی اجتماعی میسر

 صاورت بهتار کارکناان بایس تجار  تبادل آن در که شود فراه  محیطی باید دهد، و توسعه رشد را خود

 (.2015و دیگران،  3داویس) گردد ایجاد همکارانشان و کارکنان بیس فرایند تعاملی یک یعنی. گیرد

 

 برنر برنفس یادگیری و رشد زیستی بوم نظریه

                                                                                                                                                    

1 Sahoo 

2 Vygotsky 

3 Davis 
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 و اجتماعی یادگیری بر ویگوتسکی، اجتماعی فرهنگی نظریه مانند ظریهن ایس در (2005) 1برنر برنفس

 است اساس ایس بر نظریه ایس نظری مبانی. دارد زیادی تأکید محیط طریق یادگیری از مخصوصاً فرهنگی

-همسازمانی با سازمان در خانواده، با خانه در بلکه گیرد،نمی صورت در آزمایشگاه انسان تکامل و رشد که

 به. پذیردمی انجام فرهنگی و اجتماعی وسیع محیط در کلی، طوربه و با همسالان پارک در کارکنان، و ها

 از. گذارنادمای اثر یکدیگر بر «تعادلی» جانیه دو و مستمر طور به او محیط پیرامون و یادگیرنده برنر نظر

 مشاابه بایاد و دارد یادگیری فرآیند در مهمی بسیار نقش یادگیری که محیط دریافت توانمی برنر نظریه

 کارد، تربیات ایحرفاه ساازمان اعضای دانشگاه، تصنعی محیط توان درنمی و باشد، زندگی واقعی محیط

 2)تودگاه پذیرد صورت سازمان و درس سازمان یعنی تدریس محیط واقعی در باید سازمان اعضای تربیت

 .(2016و دیگران، 

 

 حرفه ای هاییستگیمتداول در بهبود شا یکردهایرو .2.1.21

 حرفه ای شایستگی رشد برای بنیان سازمان رویکرد

 کااهش راساتای در و موقعیات بار مبتنای و گرایاناه سازنده یادگیری هاینظریه براساس رویکرد ایس

 کارکناان، خادمت ضامس آموزش سنتی رویکردهای در. اندگرفته شکل تربیتی عمل و بیس نظریه شکاف

 بافات از منفک ها،آموزش و دارد را متخص  فرد یک از دانش کنندهدریافت نقش آن سازمان در اعضای

شایساتگی  ارتقاای متعدد راهبردهای از استفاده رویکرد، ایس در شود. امامی ارائه سازمان درس و سازمان

 و یادگیری یاددهی هایروش کار، بر تسلط زمینه در کارکنان ساختس توانمند آن هدف که ای استحرفه

 تأکیاد ماورد آنچاه جدیاد رویکارد در. باشدمی سازمان و سازمان بافت در کارکنان یادگیری فه  فرایند

 کاه اسات محاور یادگیرناده یاا محور پژوهش محور، سازمان بلندمدت، ساختار یک فراه  ساختس است،

 خاود نیااز ماورد ایحرفه دانش ساختس پی در دیگر کارکنان 3همیاری با که عنوان کسانیبه را کارکنان

 (.1398کند )حجازی، می یاری هستند،

 و گساترش. اسات یاادگیری اجتماعات در کارکنان شدن درگیر مستلزم همکاری، و همیاری بر تأکید

 مسائله حال منظاور فاراوان باه زماان داشتس اختیار در پداگوژیکی، و محتوایی دانش به بخشیدن عمق

 ایجاد و خود در عملکرد جدید دانش کاربرد به کارکنان برانگیختس ای،حرفه رشد هایمحیط در همکارانه

 باکیفیت ایحرفه های یادگیریبرنامه هایویژگی از کند،می حمایت را یادگیری اجتماع یک که ارتباطاتی

                                                                                                                                                    

1 Bronfen Brenner 

2 Tudge 

3 Collaboration 
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 به توجه مستلزم سازمان، آفریس اعضایتحول و معنادار یادگیری کندمی بیان رویکرد، ایس. شودمی قلمداد

 آن در متمرکزی که هایاز برنامه باید بنابرایس. کنندمی کار آن در کارکنان که است ایویژه بافت و تجربه

 باه سامت شاود،می ارائه های کارکنانانگیزه و علایق نیازها، از دور به و سازمان بافت از خارج ها،آموزش

 (.2014و دیگران،  1جاکو )کرد  حرکت است، محلی بافت و منابع شرایط، با منطبق که هاییبرنامه

و  مادیران ایحرفاه شایستگی ارتقای و آموزش هایدوره که درصورتی است معتقد (،1991) 2برادلی

 کااهش باعاث امار ایاس و بود خواهد کارکنان نیازهای با متناسب بیافتد، اتفا  سازمان بافت در کارکنان

 شودمی یادگیرنده سازمان یک به تبدیل سازمان صورت ایس در و شد، خواهد تغییر برابر در هامقاومت آن

 مطلاو  پیامدهای ایجاد منظور به خود، هایتوانایی توسعه برای تلاش حال در دائماً آن همه اعضا در که

 باه مجهاز کارکناان ترتیب بدیس. شودمی تلقی جمعی اقدام یک یادگیری، فرایند و .باشندسازمان می در

 قارار اساتفاده ماورد خود سازمان در توانندمی که شوندمی یادگیری یاددهی از راهبردهای وسیعی خزانه

 (.2021و دیگران،  3هاردمس) دهند

 :الاف: دهادمای رخ بافات ساه درون کارکناان و مدیران ایحرفه ، یادگیری(1996) 4لیبرمس زع  به

 منتقد، دوستان از) سازمان در یادگیری:   ،(هاکارگاه و آموزشی هایدوره ها،کنفرانس) تدریس مستقی 

 ساازمان و دانشاگاه مشاارکت طریق از) سازمان از خارج یادگیری: ج (،...و پژوهشی ، اقدام5ه  مربیگری

  .(2020، 6)هالینگر و کولوفاس ...(و

 محاور سازمان ایحرفه شایستگی ارتقای برنامه در شرکت برای کارکنان (، معتقدند2011) پدر و فرآ

-حرفاه هایتوانایی بهبود درس، سازمان نیازهای به فوری توجه همکاران، با کارکردن: بر دلایلی همچون

-آن وجهه و اعتبار کردن فراه  شغلی، چرخه بلندمدت اهداف به رسیدن جهت کارکنان توانا ساختس ای،

 داشتس. تأکید ها

 خود مورد در را بودن صرف مجری تصور کارکنان تا کندمی فراه  را امکان ایس بنیان، سازمان رویکرد

 و داناش به افازایش منجر موضوع ایس باشند. که داشته ورزیاندیشه و گیریتصمی  فرصت و تغییر دهند

 از و شاودها میآن عاطفی و اجتماعی شخصی، رشد و تدریس فعالیت بهبود نتیجه در و آنان در هامهارت

 .(1395)گندمی حسنارودی و سجادی، کنند می دریافت را تریباکیفیت آموزش نیز کارکنان طریق ایس

                                                                                                                                                    

1 Jacobs 

2 Beradle 

3 Hardmen 

4 Lieberman 

5 Peer-Coaching 

6 Hallinger and Kulophas 
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 1شناختی رویکرد

 از آنجاا کاه. اسات شناختی رویکرد کارکنان، ایحرفه شایستگی ارتقای در نظری رویکردهای از یکی

 و رشد ایس و است کارکنان مختلف هایمهارت توسعه و رشد کارکنان ایحرفه شایستگی از ارتقای منظور

-به کارکنان که آموزدمی افراد به شناختی رویکرد. افتدمی اتفا  یادگیری طریق از نیز هابهسازی مهارت

 بهساازی و رشاد ساطوح در نیاز و هساتند برخوردار متفاوتی یادگیری هایسبک از عنوان یادگیرندگان

 و هساتند ویژهاای نیازهاای دارای بزرگساال یادگیرندگان عنوانبه کارکنان علاوه،به. قرار دارند متفاوتی

 یاادآوری بلاوم شاناختی بنادیطبقه همچنیس. دهد پاسخ نیازها ایس به باید بهسازی کارکنان هایبرنامه

 شایساتگی ارتقاای هاایبرناماه بایاد و است متفاوت مختلف هایفعالیت سطوح شناختی اولاً که کندمی

 و نگرشی ابعاد بر باید دانشی بعد بر علاوه ثانیاً گردد، ارائه شناختی بالای در سطوح امکان حد تا ایحرفه

 هار در کارکناان ثالثااً و شود توجه هاآن ایحرفه ایستگیش ارتقای هایطراحی دوره در کارکنان مهارتی

 را خاود رشاد ساطح تا کرد کمک هاآن به باید بلکه کنی  مقایسه را باه  هاآن نباید هستند که سطحی

 کنناد شناساایی ایحرفاه شایساتگی ارتقاای و رشد و برای یادگیری را خودشان هایتوانایی و بشناسند

کاه  باشد متنوع ایگونهبه باید کارکنان ایحرفه شایستگی ارتقای هایبرنامه (.2011و دیگران،  2لوکیس)

افراد  به شناختی رویکرد که دیگری مه  نکته. شوند مندبهره هاآن از بتوانند کارکنان از ایگسترده طیف

 داناش، از عباارت ترتیاب باه یاادگیری اولویات که شدمی تصور درگذشته که است ایس کندمی یادآوری

 باه بایاد یاادگیری اولویات که است ایس بر اعتقاد شناختی رویکرد اساس بر امروزه. است نگرش مهارت و

-نمای انسان نباشد نگرش اگر. است اولویت در انسان بینش و نگرش. باشد دانش و مهارت ترتیب نگرش،

 نمایاد اساتفاده صاحیح نحاو باه خاود داناش و هامهارت از تواندنمی و باشد باید دانشی پی چه در داند

 نداشاته ساازمانی اعضاای حرفاه باه نسبت مثبتی نگرش اگر . کارکنان(1401)استرنبرگ و استرنبرگ، 

طراحای  ایحرفاه شایستگی ارتقای هایبرنامه نباشند، خود شغل در گراییحرفه به معتقد اصولاً و باشند

  .(1390)جان هیکسون و دیگران، گرفت  نخواهد ها قرارآن استقبال و مورد پذیرش شده

 

 کارکنان حرفه ای شایستگی بهبود به 3پویا تلفیقی رویکرد

 :کندمی بیان پویا تلفیقی رویکرد

                                                                                                                                                    

1 Cognitive Approach 

2 Luckin 

3 Dynamic Integrated Approach 
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بر  باید هرزمان، در مجزا آموزشی عوامل بر تمرکز بجای کارکنان ایحرفه شایستگی ارتقای و آموزش-

 .شوند متمرکز است، آموزاندانش یادگیری با مرتبط که عوامل از ایمجموعه

 پیشارفت باه توجاه با ایویژه اولویت و نیازها مشابه، آموزشی وظایف و تجار  دارای کارکنان چون-

مها   متغیر دو عنوانبه باید ایحرفه شایستگی ارتقای و کارکنان آموزش محتوای در نتیجه خود هستند؛

سازمان  در کارکنان رفتار اطلاعات باید ها،اولویت ایس کردن مشخ  منظوربه بنابرایس شود؛ گرفته نظر در

 .گردد ارائه عوامل ایس براساس ایحرفه شایستگی ارتقای مراحل و آوری گرددجمع

 و باشند داشته فعال مشارکت ایحرفه توسعه و ایحرفه شایستگی ارتقای هایدوره در باید کارکنان-

 توانندمی صورتایس در. دارد زیادی تأثیر کارکنان و مدیران یادگیری بر عوامل ایس که برسند ایس درک به

 .کنند اجرا سازمان در را تریمنعطف آموزشی اثربخشی بر مبتنی و راهبردهای هاروش

 ارتقاای برناماه مسائول عناوانباه گروه یک کردن هماهنگ که است باور ایس بر پویا تلفیقی رویکرد-

 ارتقاء برای آنان از حمایت و هدایت تسهیل؛ در مهمی نقش کارکنان ایحرفه توسعه و ایشایستگی حرفه

 بایاد کنندههماهنگ گروه که است ایس دیگر حیاتی و مه  عامل. دارد سازمان در هابرنامه اجرای عملی و

 ماورد در را لازم اطلاعاات و باشند داشته هابرنامه اجرای از مستمری ارزشیابی تا کند کارکنان حمایت از

 پویاا، رویکارد مه  هایجنبه از یکی. کنند آوریجمع ایحرفه شایستگی ارتقای فرایند آن درطی کارایی

 .است کارکنان سوی از برنامه اجرای همکارانه نقادانه و بازخورد

بار  ایحرفاه شایساتگی ارتقای برنامه تأثیر تا است مه  بسیار پایانی ارزشیابی اجرای رویکرد ایس در-

در . گاردد مشاخ  آماوزاندانش یادگیری بازده بر آن تأثیر و کنندهشرکت کارکنان آموزشی هایمهارت

تماام  در مه  عنصر دو نقادانه تفکر و بازخورد که است فرضیه ایس بر مبتنی پویا تلفیقی رویکرد حقیقت

 (. 2015و دیگران،  1آنتونیو) باشندمی کارکنان کارآیی و یادگیری هایجنبه

 

 2شناختیروان سرمایه رویکرد

و  گارامثبات سازمانی رفتار در ریشه و شده معرفی لوتانز توسط که است جدیدی مفهومی رویکرد ایس

کارکنان  هایظرفیت و هاپتانسیل به توجه روانشناختی سرمایه زیربنایی فلسفه. دارد گرامثبت روانشناسی

گوناه ایاس تاا شودمی تلاش مشکلات و اشکالات ها،ضعف به توجه جایبه جدید رویکرد در درواقع،. است

 از ناویس رویکرد (. ایس2016دیگران،  و 3بارون) شود وفصلحل کارکنان قوت نقاط تقویت طریق از موارد

                                                                                                                                                    

1 Antoniou and Kyriakides  

2 Psychological capital aproach 

3 Baron 
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 اساتفاده هاسازمان در رقابتی پایدار مزیت خلق برای آن از توانمی که است برخوردار ایویژه هایقابلیت

 شدن متعهد: است زیر هایبا مشخصه شناختیروان مثبت ایتوسعه حالت یک شناختیروان سرمایه. کرد

 ؛ داشاتس(خودکارآمادی/ نفساعتمادبه)برانگیز چالش وظایف و کارها در موفقیت برای لازم تلاش انجام و

 تغییار لزوم صورت در و هدف پایداری در راه ؛(بینیخوش) آینده و حال هایموفقیت درباره مثبت استناد

 و هااساختی باا مواجاه پایاداری هنگاام و( امیادواری) موفقیت به دستیابی برای هدف به رسیدن مسیر

 سارمایه و اجتماعی سرمایه از فراتر شناختیروان سرمایه .(آوریتا ) موفقیت به دستیابی برای مشکلات

-مای را کسی چه» بر اجتماعی و سرمایه «دانید؟می چیز چه» بر انسانی که سرمایهدرحالی. است انسانی

دارد  تأکید بشوید؟ توانیدمی کسی چه و هستید؟ کسی برچه شناختیسرمایه روان دارد، تأکید «شناسید؟

 .(2017، 1مورگان-یوسف )لوثانز و

 متغیرهاای بار آن مثبت تأثیر کنار در شناختیروان سرمایه بالای ظرفیت خصوص در که مهمی نکته

-روان سارمایه اساتشاده باعاث که باشدمی آن اندک تقلید قابلیت دارد وجود سازمانی و مختلف فردی

مورگاان، -یوساف)لوثاانز و  شاود تبادیل معاصار هاایساازمان برای پایدار رقابتی یک مزیت به شناختی

2017). 

ازجملاه  زیاادی بیرونای و درونای زایاسترس منابع دارای سازمانی اعضای حرفه اینکه به توجه با لذا

وآماد،  رفات مشکلات و کارکنان از بالا انتظار سطح سازمان، در ناسازگاری شغلی، و فردی هایمسئولیت

 استرس هایموقعیت برابر در بهتر مقابله بر علاوه تا کندمی کمک کارکنان به شناختیروان سرمایه است،

 شارایط باا را خاود و دهناد، نشاان خاود از بیشتری تحمل مشکلات برابر در و شده تنش دچار زا، کمتر

 متغیرهاای و کارکناان برعملکارد زیاادی بسیار تأثیر همچنیس رویکرد ایس. دهند تطبیق محیطی وکاری

 .(1398دارد )حجازی،  سازمانی و تعلق شغلی مانند رضایت سازمانی

 

 حرفه ای توسعه در 2حرفه ای شایستگی ارتقای -خود و تجربی رویکرد

-مای شاکل تجربی و تصادفی هاییادگیری توسط انسان یادگیری عمده بخش: تجربی یادگیری( الف

 یاک اسااس بار تجربی یادگیری. باشدمی بااهمیت بسیار انسان یادگیری در تجربه نقش رو، از ایس. گیرد

 نتاایج، ماورد در کاردن فکار نتاایج، دیدن کردن، اقدام عنصر چهار شامل و باشدمی و تکلیف کار چرخه

 هااییاادگیری از زیاادی بخاش که کرد عنوان توانمی اساس ایس بر. باشدمی بعد برای دفعه ریزیبرنامه

 هایمهارت رشد و توسعه فرایند ایس بتوان اگر. افتدمی اتفا  تجربی یادگیری نیز توسط کارکنان ایحرفه

                                                                                                                                                    

1 Luthans and Youssef-Morgan 

2 Self-development   
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 جهات ساازمان اعضاای توساط مناسب ریزیبرنامه و داد قرار شناسایی مورد را اعضای سازمانی ایحرفه

-مای بالنادگی به و کرده رشد سریعتر کارکنان هایتوانایی و هامهارت بگیرد، تجاربش صورت از استفاده

 .(1395)گندمی حسنارودی و سجادی،  رسند

 را ایشایستگی حرفاه ارتقای-،  خود(2010)و همکاران  1بویس: ایحرفه شایستگی ارتقای-خود(  

 و صاورت مساتمر باه را کارکناان توساط رهبری و هدایت ها،مهارت آگاهانه توسعه و خودآغازی» فرایند

. کاار باشاد سااعات از خارج یا کار حیس در غیررسمی، یا رسمی تواند می فرایند ایس. دانندمی «درازمدت

 و چگاونگی زمان مکان، محتوا، هدایت و شناسایی مسئولیت افراد که است آن رویکرد ایس اصلی مفروضه

 باا شناساایی بایاد کارکناان کندمی بیان رویکرد ایس. پذیرندمی را خود ایحرفه شایستگی ارتقای و رشد

 بار را فردی خود ایحرفه شایستگی ارتقای اجرای و ریزیبرنامه اصلی مسئولیت خود، قوت و ضعف نقاط

 .گیرند عهده

 

 بیمه .2.1.22

باشاد. است که به معنای اطمینان می Insuranceو در انگلیسی  Assuranceواژه بیمه در زبان فرانسه 

کار رفته است و ریشه اصلی در همان بیمه هست و علاوه بر عقد، در معانی در تضمیس، تأمیس و اعتماد به

 .(1398)اصلانی، عامل اساسی انعقاد عقد بیمه، ترس و گریز از خطر است 

شارکت  یاکگاذار از یمهشود که در آن ب یاده منامه نشان دیمهب یکاست که توسط  یقرارداد یمهب

را  یانمشاتر یهاایساکشارکت ر یاسکند. ایم یافتبازپرداخت در برابر خسارت در یا یمال یتحما یمهب

 .(2023، 2)کاگان تر کندگذار مقرون به صرفهیمهب یها را براکند تا پرداخت یجمع م

 یماهکنند. بیمحافظت م یخسارت مال یااز حوادث، جراحت  یناش یها در مقابل خسارات مالنامهبیمه

صدمات وارده به  یا( در قبال خسارت یقانون یت)مسئول یتمرتبط با مسئول یهاینهبه پوشش هز یسهمچن

 .(2017، 3)تیمس کندیشخ  ثالث کمک م

تواند از دو دیدگاه تعریف شود، اول بیمه پوششی است در مقابل خسارت مالی که باه وسایله میبیمه 

شود؛ دوم یک ابزار است که به وسایله آن ریساک دو یاا چناد نفار یاا شارکت از طرباق گر ارائه میبیمه

                                                                                                                                                    

1 Boyce 

2 Kagan 

3 Thimann 
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، بیمه یک ابزار گذارشود. از دیگاه بیمهدیده ترکیب میمشارکت واقعی یا تعهد شده برای پرداخت به زیان

 .(2014، 1)کریل و ولفگر بیمه یک ابزار ترکیب و نگهداری است انتقال است. از دیدگاه بیمه

 کند: را چنیس تعریف می شمسی( بیمه 1316قانون بیمه ایران )مصو  اردیبهشت ماه 

کند در ازای پرداخت وجه یا وجوهی، از طرف بیمه عقدی است که به موجب آن یک طرف تعهد می"

گر را بیمهدیگر در صورت وقوع حادثه، خسارت وارده براو را جبران نموده و یا وجه معینی بپردازد. متعهد 

شاود چه بیماه مایپردازد حق بیمه و آنگزار میگر به بیمهگذار و وجهی را که بیمهو طرف تعهد را بیمه

 .(1402)بیات،  "نامندموضوع بیمه می

 

 خاستگاه بیمه .2.1.23

 باربری بیمه شدمی اجرا و عمل میلاد از قبل نوزده  سده از قبل که بیمه نوع نخستیس زمان، در گذر

 بیماه در دانناد.می دریاایی باربری بیمه مبتکر را فینیقی کشتیرانان تاریخی مدارک و اسناد. دریایی بود

 و کردنادمی دریافت وام تجار و بازرگانان از دریانوردان و کشتیرانان زمان، آن مورداستفاده دریایی باربری

 همراه به را دریافتی پول اصل معلوم زمانمدت در باید رساندند،می سرانجام به سلامتبه را خود سفر اگر

 بازرگاان نازد مقروض دریانورد ایس کالای ه  مدت ایس تمام دادند. دربازگشت می بازرگان آن به سودش

 باا کشاتی چنانچه اما بگذارد، حراج به را آنها توانستمی شدنمی وصول موقعبه طلبش اگر و ماندمی گرو

 باه نسبت ایوظیفه هیچ دریانورد کردند،می غارت را کالاها دریایی دزدان یا شدمی روبرو دریایی اتفاقات

 حوزه در مسیح میلاد از پیش سال ششصد الی پانصد حدود بیمه نوع ایس. نداشت دریایی وام دادنعودت

  .(1399)گودرزی، داشت  رواج نیز مدیترانه

 گسترش با یافت. قبل به نسبت تریامروزی شکل بیمه توسعه میلادی چهارده  قرن در زمان، مرور با

 نبودند سود بدون پول دادنقرض به حاضر دارانسرمایه مسیحیت، در سود و بهره گرفتس بودن حرام تفکر

 کاه باود ضارورت و الازام ایس دهند. ادامه خود تجارت به وام بدون توانستندنمی ه  تجار دیگر ازطرف و

 ساال در بااراولیس بارای کاه بود قرض با همراه شرط واقع در که داد سو  جدید روشی سمت به را بیمه

 گیرندهوام کلیسا گیری،بهانه از جلوگیری برای. شد رومیان مرسوم بیس ایتالیا ژن شهر در میلادی 1347

 از توانستنمی کلیسا بود ولی قبلی بهره همان قیمت ه  واقع در که دادای میجایزه سود، پرداخت بجای

 بیاان اساناد و شاواهد کهطوریبه یافت توسعه سرعتبه هامخالفت ایس رغ علی بیمه. کند جلوگیری آن

. رساید امضاا و ثبت به ژنو در دفتری در بیمه قرارداد هشتاد از بیش میلادی 1393 سال در که کنندمی

                                                                                                                                                    

1 Kriele and Wolf 



 

98 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 صادور باه را خاود وکارکسب بازرگانان از تعدادی میلادی پانزده  قرن در بیمه مدل ایس توسعه ادامه در

 فلاورانس شاهر در مجهاز سازمانی تشکیل 1552 سال در آن حاصل که کردند منحصر گریبیمه و بیمه

 تحاولات سرآغاز لندن شهر در لویدز نام به ایکافه میلادی هفده  قرن در اما. بود گربیمه فعالان توسط

 بازرگانان گذر و استراحت دنیا، روز اخبار مرور برای محلی که کافه ایس. بود دریایی هایبیمه امر در نوینی

 تاریسبزرگ باه تبدیل بعداً که شد امروزی باربری هایبیمه نویس مدل گذارپایه بود، هاکشتیران و دریایی

 .(1395)جوکار حسنارودی، گردید  بیمه صنعت در فعال شرکت

 ساال در لنادن بارفاجعاه و مهیب سوزیآتش از پس که است سوزیآتش بیمه ای،بیمه رشته دومیس

 از هانشاانه اولایس ترتیبایسباه و شاد احسااس آن وجاود به نیاز لندن شهر به سنگیس و خسارت 1666

 جواناب در بیماه توساعه و گساترش باا و زماان گذر با گردید ظاهر مختلف هایبخش در بیمه گسترش

 . کرد نمایانگر اقتصاد و صنعت در را خود نقش ازپیشبیش دوم جهانی جنگ از بیمه صنعت مختلف،

 سامت باه کشاور حرکات و صانعت و اقتصااد توساعه باا جهاان نقااط ساایر با زمانه  نیز ایران در

 در بیماه ساازمان و ونقالحمل اداره تأسایس» امتیااز شمسی، 1270 سال در بارنخستیس شدن،صنعتی

 امتیاز 1289 سال در مجدد و نگردید اجرا طرح ایس که گردید واگذار روسی فردی به قاجار توسط «ایران

 آغااز ایاران در رسامی طاور باه ایبیمه فعالیت و گردید واگذار روس فرد دو به ایران در ایبیمه فعالیت

 . گردید

 ایاس زیارا گرفت؛ نظر در توانمی 1310 سال از ایران در را بیمه ساختاری و مندنظام فعالیت آغاز اما

 باه خاارجی گربیماه هایشارکت از بسیاری آن متعاقب و شد تصویب ایران در هاشرکت ثبت قانون سال

 شارکت ناام با داخلی بیمه شرکت اولیس 1314 سال در. کردند اقدام ایران در نمایندگی و شعبه تأسیس

 ساال ایس از. نمود آغاز کشور بیمه بازار در را خود فعالیت و تأسیس وقت دولت توسط ایران بیمه سهامی

 1328 سال در کهطوریبه است بوده همراه همواره ترقی و رشد با روزافزون صورتبه بیمه صنعت بعد به

 هایخساارت تاأمیس صاندو  1347 در سال رسید، شرکت نه به شرکت یک از ایبیمه فعالیت 1343 تا

 ایبیماه هاایفعالیت باوجوداینکاه. گردید تأسیس و ایجاد ایران در مرکزی بیمه 1350 سال در و بدنی،

 امروز تا برداشته گام توسعه مسیر در روزروزبه کلی صورتبه شده ولی تاریخی سیر ایس در نوساناتی دچار

 فعالیات باه کشاور پرتقاضاای و رقاابتی فضاای در ایبیماه شرکت سی از بیش و رسیده نویس نظمی به

 . (1395)جوکار حسنارودی، هستند  مشغول

 

  یمهنقش و عملکرد ب .2.1.24



 

99 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 و هاریساک باردنازبیس دلیال دو باه هماواره تااریخ طاول در بیمه صنعت روزافزون گسترش و بسط

 حساسایت بیماه رشد با که است بوده بلندمدت مالی تأمیس و تربزرگ جامعه به افراد از ریسک گسترش

 صانعت یاک باه بیمه تبدیل با دیگر بیان به.است شده احساس پیش از بیشتر آن، وجود به نیاز و اهداف

 و مالی تأمیس طریق از اقتصادی هایپایه تقویت دلیل به بیمه اهمیت جهان، اقتصادی ساختار در بنیادی

 آن وجاود تقویات و بیشاتر روزروزباه ریساک، کااهش طریاق از اقتصااد جوانب سایر به بخشیاطمینان

 .(1399)گودرزی، شود می ترحساس

 اقتصاادی وضاع بهباود دارد. ایدوساویه و مساتقی  رابطه اقتصادی توسعه با بیمه پیشرفت و توسعه

 بیماه توساعه باا جامعاه رفااه ساطح افزایش و گذاریسرمایه توسعه المللی،بیس تعاملات گسترش کشور،

 افازایش طریاق از بیماه، صانعت روناق باا کاه صاورت ایاس باه. دارد آمیختاهدره  و دوساویه ایرابطه

 توجاهقابل نکتاه کند.می کند کمک ملی ناخال  تولید افزایش و ثروت تولید به اقتصاد در گذاریسرمایه

 اثر ولی است، دشواری کار است دیگری وضع بهبود و توسعه عامل یک کدام اینکه تشخی  که است ایس

  .(1399)گودرزی، باشد می انکارغیرقابل آن دهندهتوسعه

 یسککاهش ر

 شاده منجر بیمه پیشرفت به توسعه تاریخ طول در همواره که بوده بیمه اهداف از یکی ریسک کاهش

 و صانعت اهاداف بهتار پیشابرد بارای بستر ایس و شده امنیت تأمیس ضامس بیمه ریسک، کاهش با. است

 منعقاده قارارداد ذیال بیمه حق عنوانبه مبلغی دریافت ازای در بیمه هایشرکت. گرددمی تأمیس اقتصاد

)گاودرزی، گاردد می متعهد را قرارداد موضوع بادررابطه احتمالی هایخسارت پرداخت نامه،بیمه عنوانبه

1399) . 

 احتماالی خسارت تأمیس به نسبت و کرده منتقل گربیمه شرکت به را خود ریسک فرد پرداخت ایس با

 خساارات پرداخات در مسائولیت قباول باا گربیماه هایشارکت دیگرعبارتبه. شد نخواهد مشکل دچار

 در تاا دهادمی قارار پوشاش تحات داخلی و خارجی خطرات جنبه از را صنعت اقتصادی بخش احتمالی

نگردد  چالش و توقف دچار وارده احتمالی خطرات مقابل در صنعت کلان، مقیاس در و بنگاه خرد، مقیاس

 . (2017و دیگران،  1)یوال دیس

  یمال یستأم

 حاق از حاصال نقادینگی آوریجماع باه خساارت، پرداخت به نسبت تعهد قبول با بیمه هایشرکت

 دریافت زمان از زمانی وقفه و احتمال با خسارت پرداخت اینکه بهباتوجه کنند.می اقدام دریافتی هایبیمه
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 را کشور اقتصاد و صنعت در فعال حضور امکان بیمه هایشرکت بنابرایس است، روبرو پرداخت تا بیمه حق

 دارد بستگی متنوعی و مختلف عوامل به گربیمه هایشرکت سمت از سرمایه ورود و حضور ایس اما. دارند

 سارمایه اصل برگشت از اطمینان و نقدینگی قابلیت سوددهی، هاشرکت ایس دیدگاه از هاآن تریسمه  که

 .(1399)گودرزی، باشد  داشته را شده داده تعهد انجام توانایی بیمه شرکت لازم زمان در که است

 و تریسمرساوم اسات ولای متنوع موجود مقررات و شرایط به بسته کشور هر در مالی تأمیس هایروش

 ساهام ویژهباه بهاادار اورا  در گذاریسارمایه و اقتصادی داریبنگاه به هاشرکت ورود هاآن پرکاربردتریس

 تمایال جهاان در بیمه هایشرکت روازایس. شود منجر بلندمدت در مناسب سودهای به تواندمی که است

 و سارمایه باازار ماالی تأمیس در بیمه هایشرکت جایگاه .دارند سرمایه بازار در گذاریسرمایه به بیشتری

 کاه چارا است ترمه  و مؤثرتر بهادار اورا  بورس و بانکی نظام از کشورها از برخی در اندازپس اختصاص

 بازار در مختلف اشکال به را خود مالی منابع درصد 80 از بیش یافتهتوسعه کشورهای در بیمه هایشرکت

 کیفای و کمای و توسعه برای درآمد فرعی، و سود کسب ضمس طریق ایس از و دهندمی مشارکت سرمایه

 عباارت باه .نماینادمی کمک جامعه داراولویت مولد و گذاریسرمایه هایطرح اجرای به ه  خود خدمات

 بادون مثلاث ایس که نامید مالی توسعه مثلث توانمی را بیمه و بانک بورس، از متشکل مالی بازار تردقیق

 تاأمیس و اطمیناان پایگااه نقاش دو بیماه مالی توسعه مثلث در. شودمی ناکارآمد و رنگک  بیمه، حضور

 عمال بعادیتک و دارناد را سارمایه پایگاه و پول پایگاه نقش ترتیب به بورس و بانک را دارد ولی سرمایه

  .(1399)گودرزی، کنند می
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 نقش منابع انسانی در صنعت بیمه .2.1.25

در  یع پیشرواز صنا یکیاست و  یهبازار سرما در یشروپ یهااز بخش یکیدر اقتصاد کشور  یمهصنعت ب

و  یارونگردد. یم کنندگانیددر تول پذیرییسکر یشو افزا ینیو کارآفر ییزااشتغال ی،رفاه اجتماع ینهزم

. (1400)حااج پیاروز بخات و دیگاران،  کارآمد اسات یانسان یرویصنعت ن یسچرخ به حرکت درآورنده ا

شود. و نقشی دهند جزء خدمات ناملموس محسو  میهای بیمه ارائه میعلاوه بر ایس، خدماتی که شرکت

 .(2019، 1)اسپاروباشد یار حائز اهمیت میکند، بسکه منابع انسانی در ایس زمینه ایفا می

رشاد و  یارا، سارعتاسات، ز یمهتحول و توسعه در صنعت ب یازنیشپ ی،انسان یهدر جهان امروز، سرما

در  یرانمد یاخلا  حرفه ا دارد. توسعه آموزش یکارآمد بستگ یروهاین یفیتو ک یتآهنگ تحول به کم

 .(2020)چرخا  و دیگران،  سازمان مؤثر است یتوسعه منابع انسان

 کاه نداشاته باشاد از آنجاا یکااربرد ینادهسال آ یهایازرفع ن یدانش امروز کارکنان ممکس است برا

استخدام  از پس یکارکنان متخص  و ماهر ه  در زمان کوتاه یسکند. بنابرایبه سرعت رشد م یتکنولوژ

 یارویداناش ن ارتقاای در یگذاریهتوان گفت سرما یم یسباشند. بنابرا دانش و مهارت م یافتدر ندیازمن

 یستارو پار باازده یستاریمنطقا از یکای یسازمان یافزارهادر کنار به روز کردن ابزارآلات و سخت یانسان

و  گاذارییهبازده سرما یشدر افزا یانسان یروین یبه نقش ارتقا. با توجه است یسازمان یهاگذارییهسرما

بهبود  یشدر افزا تواندیم یمهکارکنان صنعت ب یتوسعه فرد یو ارتقا آموزش و اقتصاد کشور، یدرونق تول

 .(2020اتی و دیگران، )نجاثرگذار باشد یار عملکرد بس

همساو باا  یادمستمر برخاوردار باشاند با یاتپرتلاط  امروزی از ح یطدر مح اگر سازمان ها بخواهند

مناابع  ازآنجاکاه را مدنظر قراردهند. ینگرش جامع و راهبردی داشته و الزامات گوناگون ییرات محیطی،تغ

 یمناابع رقاابت یستاریباشند، اساسایاز های مورد نو مهارت ییکه برخوردار از دانش، توانا یستهشا یانسان

 یهاای انساانیهسارما یناهراهباردی در زمریازی ، لزوم برنامه(2019، 2کودوا-)اسنسو ها هستندسازمان

ها و باه خصاوص در صانعت آن در سازمان یترعا عدم وافری برخوردار است امری که یتسازمان از اهم

کاه در  یو تحاولات ییرهمراه با تغ یگر،. از نگاه دیدصنعت به شمارآ یسهای اچالش ملهتواند از جیم یمهب

 یفایو ک یکما به لحاظ یزن یانسان یرویو کار رخ داده است، الگوی عرضه، جذ  و توسعه ن کسب حوزه

در  یدانشا یارویظهاور ن و کارکناان یافتگیبلوغ و توسعه یرنظ یشده است. تحولات ییراتیدستخوش تغ

سطوح ساازمان،  یدر تمام ییتوسعه دانا ضرورت و یسازمان یندهایمحور شدن فراها، دانشعرصه یتمام

 ینددر فرا یانسان هاییهو سرما یاجتماع یهسرما یتاهم یبضر افزایش و یسهای نونرخ رشد بالای فناوری
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 ساالاری معطاوف سااختههیساترا به توساعه شا یمهب یریتمد یسهای نواستراتژی کشورها، رشد و توسعه

کاه توساعه  شودمی سالاری از آنجا آغازیستهدر جهت استقرار نظام شا یمه. در واقع حرکت صنعت باست

موفاق خواهناد  ییهاو سازمان بوده مرتبط یو نوآوری توسعه منابع انسان یتها با خلاقکشورها و سازمان

جذ  نموده، پارورش داده و از خادمات  هاشایستگی و هایتقابل یسافراد را با بهتر یسبود که بتوانند بهتر

 یساتهشا"به اصاول  یبندیمستلزم پا یافته،توسعه یمنابع انسان تربیت است که یهی. بد یرندها بهره گآن

 یباا طا شود،یآغاز م "خواهییستهشا"است که از  یسالاری، نظامیستهبر شا مبتنی است. نظام "سالاری

 یتنها در "دارییستهشا"و  "پرورییستهشا"، "گمارییستهشا"، "گزینییستهشا"، "یابییستهشا" مراحل

در اساتقرار  یس گااماولا .(1394)موفقی و ابیلی، شود  یم یمنته "یخروجیستهشا"و در صورت لزوم به 

مه  جز باا  یساست که ا نیاز های مورد یستگیشا ییسو تع ییشناسا یریت،و مد یستگیشا بر ینظام مبتن

 یرپاذحااک  بار ساازمان امکاان یطو محا بررسی های فردی، الزامات شغل، سازمان موردیژگیتوجه به و

 .(1393)ابیلی و دیگران،  نخواهد بود

 یساتاناداز بچشا  در راستای تحقق یمهکشور و برنامه تحول صنعت ب 1404به چش  انداز  یبا نگاه

و  یانساان یارویجذ  ن یندهایفرا در ای، اصلاحو حرفه یتجاری، رقابت یمهساله کشور و تحقق صنعت ب

هاای و فنااوری یای بوده و به دانش فنااز اخلا  حرفه برخوردار که یستهشا یانسان یرویبرخورداری از ن

هاای باا چاالش یاروییشبکه فروش و رو یفیهای ارتقاء کروش یسترجمله مه  . ازمسلط باشند یاطلاعات

 .(1401)خدیور،  است یمهصنعت ب

 

 پیشینه تحقیق -بخش دوم .2.2

 پیشینه تحقیقات خارجی .2.2.1

بار عملکارد  ی کارکناانشاغل یساتگیتاأثیر شا،  در پژوهشی به بررسای (2023) 1ارینی و سوریادی

 65بودند کاه باه تعاداد  یمهب یتلفن یابیکارکنان بازار یقنمونه تحقیمه پرداختند. ب یابیکارکنان در بازار

 یشچندگاناه ماورد آزماا یونبا استفاده از رگرس یقدهنده پرسشنامه را پر کردند. طرح و روش تحقپاسخ

ماورد  یآزمون اثار جزئا یاجرا ازقبل  یفیارائه توص یلبا استفاده از تحل یرهر متغ یقرار گرفت و ابزارها

، tچندگاناه، آزماون  یخطا یونرگرس یلنرمال بودن، تحل یایی،و پا ییروا یهاآزمون قرار گرفتند. آزمون

شایساتگی حاال،  یسدر هما نشان داد مطالعه یجانجام شد. نتا یلمرحله تحلدر  ییستع یبو ضر Fآزمون 

 دارد.  ی بیمهتلفن یابانبه عملکرد بازار یابیبر روند دست یتأثیر قابل توجه و قو یتلفن یابیبازار شغلی
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و  یشاغل یتکارکناان در رضاا یساتگیشا، در پژوهشی به بررسی تأثیر (2022و دیگران ) 1حاجیعلی

حاصال از  یهاانفار از کارکناان باود. داده 125جامعه و حج  نمونه پژوهش پرداختند.  عملکرد کارکنان

قارار گرفات. بار  یلتحلویهمورد تجز یمدل معادلات ساختار و AMOSنرم افزار پرسشنامه با استفاده از 

کارکناان  یستگیاست. شا یزمثبت اما ناچ یبه شکل یستگیها، عملکرد کارکنان تحت تأثیر شایافتهاساس 

در بهبود عملکارد کارکناان  یو فناور یبه نقش نوآور یاست و توجه کم یموضوع توسعه شغل یکهنوز 

کاه  ییهایستگیاستفاده از شا یرااست، ز یفها ضععملکرد آن یشکارکنان در افزا یشغل یترضا. شودیم

 است. یکار یازهایاند، هنوز مانند برآوردن نشده یتتاکنون هدا

 کارکنان یبر عملکرد شغل یستگیمدل شا یاثربخش ییشناسا، در پژوهش خود به (2021) 2پوسپلاتها

از  یرانمد هاییستگیشا ییشناسا یران،مد یستگیسطوح شا ییو شناسا یلتحل پرداخت. در ایس پژوهش،

 یافتهپرسشانامه سااختار یاقاز طر یرانعملکرد مد دهایاستاندار ییو شناسا یستگیشا یسازمدل یقطر

خاود،  یریتماد یهاا یساتگیشا یسبا یرواباط علا ییپژوهش شناسا یسهدف ا .توسط محقق انجام شد

 یاسمق وسعهشامل ت یقبود. طرح تحق یریتمد یستگیکسب و کار با مدل شا یریتو مد یگراند یریتمد

 یاسا یهاابود، داده «یسازمان یاثربخش» یبرا یاعتبارسنج یاسو مق «یستگیبر شا یعملکرد برتر مبتن»

پاژوهش،  یاصال یهشاد. فرضا یآوردهنده جمعپاسخ 720از  یافتهپرسشنامه ساختار یقاز طر ینظرسنج

 یسکارکناان راباط با یتگیساست و شا یو شغل یکارکنان با عملکرد سازمان یستگیشا یسدانستس رابطه ب

 یرد آمااریکارو یاک یمعاادلات سااختار یسازو عملکرد سازمان است. مدل یستحول آفر یسبک رهبر

ابتکاارات  یعتسار یرا بارا ییهااروش یتجرب یجنتا. صورت گرفتمربوط  هاییهفرض یشآزما یجامع برا

فرهنگ عملکرد در سازمان  یجادا یدهد که برایارائه م ریرهب یستگیعملکرد بر اساس مدل شا یریتمد

 ی،ورباا بهاره یساازمان یو اثربخشا یساتگیبار شا یعملکرد برتار مبتنا یساست. رابطه مثبت ب یضرور

 شد.  ییدتأ یمعادلات ساختار یسازبا استفاده از مدل یبه صورت تجرب یریپذو انعطاف یسازگار

نرم کارکنان  یهاحرفه ای و مهارت یهاشایستگی ، در پژوهشی به بررسی(2021و دیگران ) 3کرپالک

 هااییتعملکرد مؤثر موقع یلازم برا یهایستگیشا یالزامات برا ییمطالعه با هدف شناسا یساپرداختند. 

هاا باا شاد. داده یآورکارمناد جماع 245پرسشانامه از  یقاز طر 2020ها در سال . دادهشدانجام  یشغل

 یهمبساتگ یبباا اساتفاده از ضار یرهاامتغ یسروابط با یبرقرار یبرا همبستگی یلاستفاده از روش تحل

کارفرماا  یاازماورد ن تاریشب یستگیهرچه شانتایج نشان داد که قرار گرفت.  یلتحلویهمورد تجز یرسونپ
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-یسات س ی،حرفه ا یهایستگیدر مورد شاهمچنیس . یردگیمورد استفاده کارمندان قرار م تریشب شد،با

 هااییآوررا در توساعه فس ییرونادها یاقتحق یسرا دارند. ا یازاستفاده و مورد ن تریسیشب یجیتالد یها

کمک  یعموم یریتکه به کار مؤثر در مد کندیم یشنهادپ یاطلاعات هاییست و س سازییجیتالید مدرن،

 . کندیم

در  یهاا و عملکارد ساازمانفرهنگ شرکت ی،نهاد ، در پژوهشی به بررسی شایستگی(2020) 1مونگی

 یستگیشا یسفرهنگ شرکت بر رابطه ب کنندهیلتأثیر تعد، مطالعه یساپرداخت. در  یمهب یهاشرکت یانم

 یساتگی،شا یهنظر یمطالعه بر رو یس. امورد بررسی قرار گرفت یادر کن یمهب یهاو عملکرد شرکت ینهاد

متمرکز بود.  ینهاد یهمتوازن و نظر یازیمدل کارت امت ی،نسب یتمز یهبر منبع، نظر یمبتن یدگاهد یهنظر

. حجا  بود یاشده در کن ثبت یمهشرکت ب 55در  یریتکارمند مد 453 یجامعه مورد مطالعه شامل تمام

-اساتفاده از روش نموناه باا. شد انتخا  بالا ومتوسط  ییس،سطوح پا یریتکننده از مدشرکت 208نمونه 

عملکرد سازمان  یهثانو یهاو داده یافتهساختار یمهن یهاپرسشنامه یقاز طر یهاول یهاداده یاطبقه یریگ

انجام  یفیها با استفاده از آمار توصداده یلتحلویهشد. تجز یآورجمع ،هاداده یآورستفاده از برگه جمعبا ا

 یونرگرسا یالداده هاا از تحل یاستنباط یلکمک به تحل یس شد. براییتع یارو انحراف مع یانگیسشد و م

 یاامساتقر در کن یمهب یهاکه اکثر شرکت دهدینشان م یجاستفاده شد. نتا یهمبستگ یلچندگانه و تحل

 ینادکارکناان خاود در طاول فرآ یاانرا در م یو نوآور یجانیروابط، هوش ه یریتکه مد شوندیمتعهد م

درصاد از  72.8 ینهاد یستگینشان داد که شا یونمدل رگرس یجکنند. نتا ترسی  یانتخا  تا حد متوسط

رابطه  یکند. فرهنگ شرکت به طور قابل توجهیم ینیبشیرا پ یادر کن یمهب یهاعملکرد شرکت ییراتتغ

 . دکر یلو عملکرد سازمان را تعد یسازمان یستگیشا یسب

 یمال یرانمد یحرفه ای مورد انتظار برا هایشایستگی ، در پژوهشی به بررسی(2020) 2هنچرنگچای

 یرانها از مادشده است. نمونه یآورپرسشنامه جمع 56ها با استفاده از دادهیمه پرداخت. ب یهادر شرکت

ها با اساتفاده از آماار داده. ندشد یآورجمع یرزندگیغ یمهشرکت ب 115در  یو مال یحسابدار یواحدها

در  یماال یرانمطالعاه نشاان داد کاه ماد یجقرار گرفت. نتا یلتحلویهمورد تجز یو آمار استنباط یفیتوص

 ییدر ساطح باالا دارانحسااب یبارا یحرفه ای کل هاییتانتظار دارند صلاح یرزندگیغ یمهب یهاشرکت

حرفاه  یهاااست و به دنبال آن مهارت یحرفه ا یهاشو نگر یاتانتظار از ارزش ها، اخلاق یسباشد. بالاتر

 یااتو تجرب یشغل هاییتموقع یلات،با سس، سطح تحص یراناست. مد یحرفه ا یتفعال یای و دانش اصل
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-یاتموقع ی،عال یلاتبا تحص یمیقد یرانحرفه ای دارند. مد هایشایستگیاز  یمختلف، انتظارات متفاوت

 .دارند ترییشانتظارات ب تر،یشبالاتر و تجربه ب یها

 یرانمد یانر مشکاف د یلو تحل یریتیمد یستگیشا، در پژوهشی به بررسی (2018) 1ویملا و راتناراج

و  یدولتا یماهب یهاشارکت یاانیساطح م یرانمطالعاه از ماد یاسابیمه پرداختند.  بخشسطح متوسط 

اساتفاده شاد. پاس از  یراحتماالیغ گیاریانتخا  نمونه پاسخگو از روش نمونه یانجام شد. برا یخصوص

استفاده شاد. مادل  یلتحلویهتجز یپرسشنامه برا 663پاسخگو، از  یرجانبدارانه و غ یهاحذف پرسشنامه

-یافتاه د.هدف مورد نظر در نظر گرفته شد، توسعه و اثبات ش یبرا یقکه در تحق یایهبا فرض یشنهادیپ

در هماه اناواع  یرانماد یسلازم در با یستگیو شا یاکتساب یستگیشا یسبود که ب یسپژوهش ا یاصل یها

 د.وجود دار لهمهارت ها فاص

و  یسازمان یرفتار شهروند جبران خدمات یستگی،تأثیر شا، در پژوهشی به بررسی (2018) 2سهاردی

باا روش  یاننفار از پاساخگو 244پاژوهش  یسنمونه اپرداخت.  عمر یمهب یهاعملکرد کارکنان در شرکت

 مقیااسباا  یاها با اساتفاده از پرسشانامه. دادهندشد انتخا هدفمند  یریگمتناسب و نمونه یریگنمونه

 افازارنارم یاق( از طرSEM) یمعاادلات سااختار یساازشد و سپس با استفاده از مدل یآورجمع یکرتل

AMOS بار رفتاار  یتاأثیر قابال تاوجه براساس نتاایج، جباران خادماتقرار گرفت.  لیتحلویهمورد تجز

تأثیر  جبران خدماتدارد.  یسازمان یبر رفتار شهروند یتأثیر معنادار یستگیدارد. شا  یسازمان یشهروند

دارد.  یبر عملکرد شغل یتأثیر قابل توجه نیز یسازمان یدارد. رفتار شهروند یبر عملکرد شغل یقابل توجه

 .دارد یعمر تأثیر معنادار یمهب یبر عملکرد شغل یستگیشاهمچنیس 

و  یسازمان یادگیری یسکارکنان در رابطه ب یهایستگینقش شا، در پژوهشی به بررسی (2017) 3اوما

شارکت  45 تیاجمع یبر رو یسرشمار ینظرسنج یک پرداخت. به ایس منظور، یمهب یهاعملکرد شرکت

 یفی،هاا از آماار توصاداده یالتحلویاهتجز یانجام شاد. بارا ساختهخود یهابا استفاده از پرسشنامه یمهب

تأثیر  یکارکنان به طور قابل توجه یهایستگینشان داد که شا یجاستفاده شد. نتا یونو رگرس یهمبستگ

مطالعه  یساید. رشد سه  بازار بهبود بخشها و ییبر عملکرد شرکت را در مورد بازده دارا یسازمان یادگیری

و  یرقااابت هاییکارکنااان، اسااتراتژ هاییسااتگیشا ی،سااازمان یریادگیاانشااان داد کااه تااأثیر مشااترک 

بار  یساازمان یاادگیری یاز تأثیر فرد یشترب دارییطور معنبر عملکرد شرکت به یفیک هایگیریی تصم

   بازار است. رشد سه ها،ییعملکرد شرکت در مورد بازده دارا
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 یکارکناان بار عملکارد شاغل یعملکارد یهایستگیتأثیر شا، در پژوهشی به بررسی (2016) 1دلیما

 یارسانجش متغ یبارا یعملکرد یهایستگیپژوهش از شا یسدر اپرداخت.  یمهب یهاشرکت در کارکنان

 یبه اهاداف از روش کما یابیدست یاستفاده شد. برا هوابست یرسنجش متغ یبرا یمستقل و عملکرد شغل

کارکنان شرکت  یسپرسشنامه ب 152شد. در مجموع  یآورپرسشنامه جمع یقها از طراستفاده شد و داده

 یونرگرسا یالتحل و یرساونپ یهمبساتگ یاره،تک متغ یلبا استفاده از تحل هاشد. داده یعتوز یمهب یها

 یو عملکارد شاغل یعملکرد یهایستگیکه شا ها نشان دادیافتهقرار گرفت.  یلتحلویهچندگانه مورد تجز

 یو عملکرد شغل یعملکرد یهایستگیشا یسنشان داد که ب یسقرار دارد و همچن ییکارکنان در سطح بالا

 یبر عملکرد شغل یطور قابل توجهبه کردیعمل یهایستگیشا یس،وجود دارد. علاوه بر ا یت قورابطه مثب

 گذارد.یدر منطقه تأثیر م یمهب یهاشرکت

 

 پیشینه تحقیقات داخلی .2.2.2

بار  یاطلاعاات هااییسات س یریتتأثیر مد، در پژوهشی به بررسی (1402بوذرپور و رئیسی سرحدی )

و  یرانماد یاقتحقایاس  آمااری جامعاهیمه پرداختند. شرکت ب یرانکارکنان و مد یمحور یهایستگیشا

باشد که با توجه ینفر م 800افراد  یسباشد. تعداد ایدانا در استان هرمزگان م یمهکارکنان شعب شرکت ب

ات در اطلاعا یشده است. ابازار گاردآور ییسنفر تع 256 یقبه استفاده از فرمول کوکران حج  نمونه تحق

(، 2012) باچا یقارائه شده در تحق یو مدل مفهوم مهباشد که بر اساس پرسشنایپرسشنامه م یقتحق یسا

-از آزمون یقتحق یهایرمتغ یستأثیر ب یبه منظور بررس یقتحق یس. در اشدو اجرا  یپرسشنامه طراح یسا

-یست در س یگذاریهو سرما یریتینشان داد که مهارت مد یلتحل یسا یجاستفاده شد. نتا یونیرگرس یها

 ند.دار یتأثیر معنادار یمحور یستگیبا شا تیاطلاعا یها

یماه صانعت ب در یساتگیعوامل شا یسرابطه ب یلتحل، در پژوهشی به (1401رحیمی اقدم و دیگران )

( در SCA) یادارپا یرقاابت یاتبر مز یمبتن یستگیعوامل شا یسرابطه ب یپژوهش به بررس یساپرداختند. 

است که بار اسااس مطالعاات  یفیو ک یفیپژوهش توص یسپردازد. بخش اول ا یم یرانا یمهب یهاشرکت

 ییشناساا یو بارا شادبه صاورت هدفمناد انجاام  یریگانجام شده است. نمونه یو به روش دلف یاسناد

 ی،شش عامل عمده شامل دانش فنا یروش دلف یریاستفاده شد. به کارگ یاز روش گلوله برف متخصصان

عوامال  یستاریرا باه عناوان اصال یو اخالا  شاغل یشغل یترضا یت،خلاق یری،پذانعطاف ی،تعهد سازمان

 یاسا یو توال بطهکند. رایاستخراج م یمهدر صنعت ب یرقابت یتبه مز یابیدست یبرا یمنابع انسان یمحور

                                                                                                                                                    

1 Delima 
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 یبرخا یسبا اثرکه شدت  ییشد. از آنجا ییس( تعFISM) یفاز یریتفس یساختار یعوامل توسط مدلساز

رفع  یبرا یسبنابرا یرند،گیقرار م ینقطه مرز یکیها در نزداز آن یو برخ یستمشخ  ن FISMعوامل در 

 یجاادنااملموس در ا ی. با توجه به نقش منابع راهباردداستفاده ش یفاز DEMATELنق  از روش  یسا

مناابع  یهااییساتگارشاد را در گساترش شا یرانتواند مشکلات مد یم یقتحق یس، ایدارپا یرقابت یتمز

 همسو کند. یانسان

با تأکید بر  یسازمان یبر نوآور یرمد یستگینقش شا یبررس، در پژوهشی به (1400درودی و دیگران )

 یوهباه شا یلای،تحل -یفیاز نوع توصاش یمه پرداختند. ایس پژوهدر صنعت ب یرمد یگاهجا گریلنقش تعد

و  یخصوصا یماهب ینفر از کارکناان شارکت هاا 865تعداد  یاست. جامعه آمار یعل یکردبا رو یمایشیپ

. ابازار ندساده انتخا  شد یباشد که با استفاده از فرمول کوکران به روش تصادفینفر م 262 ینمونه آمار

شده اسات و  یباشد که بومی(، م2017و همکاران ) یبهو اب لیوها پرسشنامه استاندارد سارداده یگردآور

 یبها با گازارش ضارآن یاییپا یسو همچن KMOبا شاخ   یعامل یلبه شکل صورت و روش تحل ییروا

اساتفاده  یو اساتنباط یفیآمار توصا یهاها از روشداده یلقرار گرفت. در تحل أییدکرونباخ مورد ت یآلفا

 یهاایهو آزماون فرضا یاستنباط یهایلو در بخش تحل spssافزار از نرم فییتوص یها یلشد، که در تحل

 یلتحل یکپژوهش با استفاده از تکن یجاستفاده شد. نتا یزرلو نرم افزار ل یپژوهش ه  از معادلات ساختار

بار  یرماد یساتگیشا د،دار یتاأثیر معناادار یاکتشاف یبر نوآور یرمد یستگیدهند که شاینشان م یرمس

 یبار ناوآور یرماد یستگیشا گذاریتأثیر یرمد یگاهدارد، جا ی( تأثیر معناداریبردار)بهره یانتفاع ینوآور

(، را یباردار)بهاره یانتفاع یبر نوآور یرمد یستگیشا گذاریتأثیر یرمد یگاهکند، جایم یلرا تعد یاکتشاف

 .کندیم یلتعد

 دانشای حرفاه ای کارکناان یهاایساتگیمدل شا یطراح، در پژوهشی به (1400عابدینی و دیگران )

نفر از  12 یفیکنندگان بخش کاست. مشارکت یاکتشاف یختهها، آمنظر نوع داده پژوهش از یساپرداختند. 

هدفمناد انتخاا  شادند.  یراحتماالیغ یاریگوناهبودند کاه باا روش نم یانبندانش یهاخبرگان سازمان

 وتحلیلیاهمضامون تجز یلو با تحل یگردآور یافتهساختار یمهن یهامصاحبه یقبخش از طر یسا یهاداده

 یاانبودناد کاه از م یاانبندانش یهاسازمان ینفر از کارکنان دانش 330ی،بخش کم یشدند. جامعه آمار

پرسشانامه  یقبخش از طر یسا یهاساده، انتخا  شدند. داده یتصادف یریگنفر با روش نمونه  178ها آن

 هاییساتگی: مدل شاهایافتهشد. وتحلیلیهتجز یمعادلات ساختار یسازو با مدل یمحقق ساخته گردآور

. 1اناد از: شاد کاه عبارت یساختارده یرمقولهز 78و  یمقوله فرع 20ی،حرفه ای در قالب پنج مقوله اصل

. مهاارت )مهاارت 2داناش(؛  یریتو ماد یطایمح یآگااه ،دانش، داناش حرفاه ای ازیسدانش )روزآمد

 ی،الگوسااز ی،فکار ی،آموزشا یی)تواناا یی. تواناا3(؛ یاابیحل مسئله، مذاکره و بازار یریتی،مد ی،اجتماع
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 یهو روح یاخلا  کار ی،التزام کار ی،)خودکارآمد یژگی. و4(؛ یدوکار و توسعه محصول جدمشاوره کسب

مرتبه دوم نشاانگر معناادار باودن  یدیتائ یعامل یل(. تحلنگرییندهو آ ینی. نگرش )کارآفر5(؛ هندگیپژو

حرفاه ای کارکناان  هاییساتگیاست. توسعه شا یستگیها و ابعاد مدل شا ها، مؤلفهشاخ   یانارتباط م

 یباازنگر ساازینهشاود و زم یاانبن نشدا یها و منابع سازمان یانرژ مانع از اتلاف وقت، تواندیم ی،دانش

 گردد. یتوسعه و بهساز یهابرنامه یسو انتخا  کارکنان و تدو ینشگز یارهایدر مع یقعم

 یتوضاع یو بررسا یرانمد یستگیشا یهاشاخ  ییشناسا، در پژوهشی به (1399نعمتی و دیگران )

شامل ساه گاروه  یبود. جامعه آمار یمایشیپ -یفیتوص یقروش تحقیران پرداختند. ا یمهها در شعب بآن

( 2انتخا  شدند.  ینشینفر به صورت گز 15که  یرانمد یستگیشا یهایه( کارشناسان آشنا به نظر1بود: 

نفر بر اساس روش  232نفر( بر اساس فرمول کوکران،  582) یرانا یمهشعب ب یانیو م یهارشد، پا یرانمد

 ینفر( که برا 2067) یرانا یمهکارکنان شعب ب یه( کل3با حج  انتخا  شدند.  متناسب یطبقه ا یتصادف

 یرمجموعه)دو نفر از کارکنان ز یرهر مد یبرا یعنی یزوج یوش داده هاو انتخا  حج  نمونه به ر ییستع

 کارشناساانو  یمتاون پژوهشا ی،شد. بر اساس مطالعات قبل ییسنفر تع 464( تعداد آنها معادل یرمد یک

 یرانماد یساتگیسنجش شا یسوال برا 54شاخ  و  18در مجموع  ی،دلف یکتکن یکردبا رو ینظرسنج

انجاام  SPSSافزار رمبا استفاده از ن یاتک نمونه tها با استفاده از آزمون داده یلتحلویهشد. تجز ییشناسا

و  یریتیمد یستگی، شایفن یت، صلاحیفرد یستگیشا یرهایمتغ یتاز آن است که وضع یحاک یجشد. نتا

 یسا قرار داشت. اما یمطلوب یتدر وضع یرانا یمهدر شعب ب  یفهوظ یتو صلاح یعموم یستگی، شایتعامل

 یتتقو یدبا یسکنند، بنابرایسازمان خو  عمل م یسها در اکه بتوان گفت شاخ  یستنسبت آنقدر بالا ن

 شوند.

باا پرداخات. ایاس پاژوهش  حرفه ای کارکنان یستگیشا ییشناسا، در پژوهش خود به (1399قرونه )

و در  یمطالعه ماورد یفیانجام شد. روش پژوهش در بخش ک یاکتشاف یختهآم یقتحق یکرداستفاده از رو

اساناد مصاو   یمحتوا یلپژوهش، با تحل یفیبوده است. در بخش ک یلیتحل-یفیروش توص یبخش کم

(، دانشااگاه یساند راهباارد یاازمشاااغل دانشاگاه و ن یابیرزشاو ا یبنااددانشاگاه )از جملااه کتابچاه طبقه

 یسات. سپس با مراجعه به سرپرساتان کارکناان، لیدگرد ییمورد انتظار از کارکنان شناسا هاییستگیشا

پژوهش با استفاده از ابزار پرسشنامه  ی. در بخش کمیدو اصلاح گرد یلشده تکم ییشناسا هاییستگیشا

 یاابیهاا ماورد ارزاز آن جیکارکنان با نظرسن یشغل یردر مس شدهییناساش هاییستگیشا یتاهم یزانم

کارکنان دانشاگاه  یشده برا ییشناسا هاییستگیپژوهش نشان داد که شا یفیبخش ک یجقرار گرفت. نتا

 هاییساتگینمود کاه عبارتناد از: شا یبنددسته یمحور هاییستگیدر قالب پنج دسته از شا توانیرا م

کارکنان،  یدگاهنشان داد که از د یزپژوهش ن میبخش ک یج. نتایو فن یسازمان ی،ادراک فردی،یانم ی،فرد
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 هاییساتگیشا یها دارند و در مراتاب بعادآن یشغل یررا در مس یتاهم تریسیشب یفرد هاییستگیشا

 قرار دارند. فردییانو م یفن ی،ادراک ی،سازمان

حرفاه ای  هاییساتگیمادل شا یابیو ارزش یطراح، در پژوهشی به (1397زارعی زوارکی و دیگران )

 یاز طارح پژوهشا مطالعه، یسر اپرداختند. د ضمس خدمت کارکنان یکیو توسعه آموزش الکترون یراهبر

 یفایاده شده است. در بخاش کموضوع مورد نظر استف یاصل یهاجنبه ییسبه منظور تب یاکتشاف یختهآم

نفار از خبرگاان موضاوع  10باا  ی،و اسناد علما یاموضوع و کتابخانه یاتادب یمطالعه افزون بر بررس یسا

موردنظر با استفاده  یهاداده یزن یلازم انجام گرفت و در بخش کم یداده ها یگردآور یبرا ییهامصاحبه

بصورت هدفمند انتخا  شاده  ینظران که همگنفر از خبرگان و صاحب 20از پرسشنامه محقق ساخته از 

 یکای،و توساعه آماوزش الکترون یراهبر یبرا یازموردن هاییستگیشا یستدو یکردشد. رو یبودند گردآور

حرفاه ای  هاییساتگیدل شاما پاژوهش یاسبوده اسات. در ا یاز خبرگان و متخصصان موضوع یمایشپ

 هاییساتگیکاه شاامل شا ییاجرا یهادر دستگاه یکیو توسعه آموزش الکترون یراهبر یانمتول یازموردن

به عنوان مؤلفاه  یچندرسانه ا هاییستگیو شا یآموزش یطراح یریتمد هاییستگیشا ی،آموزش یطراح

باه عناوان  یعملکرد یهاها و گزارهیهبه همراه گو یکی،الکترون موزشو توسعه آ یراهبر یبرا یاصل یها

 شد. یدرون یابیاعتبار ی،پژوهش بدست آمد و به روش آمار یجهنت

ایس روش یران پرداختند. حرفه ای مد یستگیشا یارائه الگو، در پژوهشی به (1397پناهی و دیگران )

و باه  یفیاز ناوع توصا یت  و در بخاش کما یلاز نوع تحل یفیبود که در بخش ک یختهپژوهش از نوع آم

اساتان تهاران  یدانشاگاه جهاد یپژوهش یهاگروه یرانمد یهشامل کل یبود. جامعه آمار یمایشصورت پ

 انتخاا باود کاه باه صاورت هدفمناد  یراننفر از مد 19 یفی،(. حج  نمونه در بخش کنفر 85باشد )یم

طالعاه قارار ماورد م یبه صورت سرشامار یبا توجه به محدود بودن جامعه آمار یو در بخش کم یدگرد

 یمصاحبه و در بخش کم یفینفر به پرسشنامه پاسخ دادند. ابزار پژوهش در بخش ک 63گرفت که تعداد 

 یعاامل یالتحل سایلهسازه بود کاه باه و یی)پرسشنامه( از نوع روا یابزار بخش کم ییپرسشنامه بود. روا

-یافته .کرونباخ استفاده شد یفاآل یباز ضر یاییپا ییستع یقرار گرفت و برا ییدمورد سنجش و تا ییدیتا

 19مؤلفه(، مهارت ) 8شامل دانش ) یستگیشا یهالفهؤاز ابعاد و م یفهرست یفی،پژوهش در بخش ک یها

 یساتگیها نشان داد وضع همه ابعااد شایافته یسمؤلفه( بود. همچن 4) ویژگیمؤلفه( و  5) ییمؤلفه(، توانا

رتباه  یسترک  یرتبه و بعد دانش دارا تریسیشب یدارا یژگیاست. بعد و یفرض یانگیسدر سطح بالاتر از م

 بود.

با توجاه باه  یبر عملکرد سازمان یمحور یهایستگیتأثیر شا، در پژوهشی (1397عسگری و دیگران )

استان  یمهب یهایران نمایندگیمد یقتحق یسا یجامعه آمارد. یران پرداختنا یمهدر صنعت ب یرقابت یتمز
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نفر به عنوان نمونه انتخا   200ساده استفاده شد و  یاز روش تصادف یریگی نمونهباشند. برایمازندران م

-یستگیپرسش در سه محور شا 20ها از ابزار پرسشنامه استفاده شد که شاملی دادهشدند. جهت گردآور

 یایپرسشانامه از روش روا یایروا ی بررسیشد. برا یستدو یرقابت یتو مز یرد سازمانکی، عملمحور یها

 یاکاز تکنها وتحلیل دادهجهت تجزیههر دو پرسشنامه استفاده شد.  یبرا أییدیت یل عاملیمحتوا، و تحل

-یساتگیداد که شا یج نشاناستفاده شد. نتا LISRELو  SPSS یو نرم افزارآمار یساختار عادلاتمدل م

بار  یمحاور یهایر شایستگیتث یرقابت یتدارد. مز یمثبت و معنادار ی تأثیررقابت یتبر مز یمحور یها

تاأثیر  اهاآن یدگاهافراد برد ینشان داد که اختلاف سن یجنتاهمچنیس کند. یل میرا تعد یعملکرد سازمان

وجود  یسدارند. با ا پژوهش یرهایغمت ینهدر زم یمشابه یدگاهد یلی متفاوتندارد. اما افراد با مدرک تحص

قارار دارد.  یلی آناانتحات تاأثیر مادرک تحصا یزیکایف یطو شارا ینه عواملافراد در زم یدگاهاختلاف د

 دارند. یمشابه یدگاهد مختلف یافراد با سابقه کار یسهمچن

 یساتگیبار شا یمبتنا یادارپا یرقابت یتمز یالگو یراح، در پژوهشی به ط(1395سپهوند و دیگران )

 ایبر مطالعات کتابخانه یمبتن کیفی، – یفیتوص یقروش تحقیمه پرداختند. در صنعت ب یانسان ییهسرما

و کارشناساان خباره  یرانو ماد ینفر از استادان دانشگاه 18پژوهش را  یاست. نمونه آمار یو روش دلف

 یوهمتخصصاان از شا ییشناسا یصورت هدفمند بوده و برابه یریگدادند. نمونه یلتشک یمهب هایشرکت

-منباع یاهبر اسااس نظر یدارپا یرقابت یتمز یپژوهش، الگو یهایافته. بر اساس داستفاده ش یگلوله برف

 ،«یتعهاد ساازمان» ،«یداناش فنا»شاامل عوامال  ی،منابع انساان یمحور هاییستگیشا یکردمحور و رو

 شد. یطراح یمهدر صنعت ب «اخلا  حرفه ای»و  «یشغل یترضا» ،«یتخلاق» ،«پذیریانعطاف»

یاران پرداخات. در ا یماهصنعت ب یرانمد یستگیمدل شا یطراح، در پژوهشی خود به (1394انداوه )

 یاؤساو ر یسمعااون یران،شاامل ماد یباشد. جامعه آمااریم یمایشیاز نوع پ یفیتوص ایس پژوهش،روش 

کران، وکا یریگباشد که با توجه به فرمول نمونهیم نفر 330در کشور به تعداد حدوداً  یمهادارات شعب ب

 یاپرسشانامه باشاد. لاذایساده ما یبصورت تصادف یریگباشد. روش نمونهینفر م 141ج  نمونه برابر ح

افاراد  یاندر م یری،گابزار اندازه یاییو پا ییاز روا ینانشده و پس از اطم یطراح یرهامتغ یسا ییستع یبرا

. یدگرد یمهشعب ب یریتسطوح مختلف مد یبرا یستگیمدل شا یهمنجربه ته یق،تحق یج. نتایدگرد یعتوز

مناساب دسات  یاتوسعه یهابرنامه یشبردو پ یآموزش یازهایتوان به ن یمدل م یساز ا یرانمد یابیبا ارز

 یشو افازا یرانماد یآموزشا نیازهای تریقدق ی سو تشخ یکمدل، از  یسا یریبکارگ یت. عمده مزیافت

 .از انتقال دانش صرف است یزها و پرهودن آموزشب یکاربرد یگرد یها و از سوآموزش ییکارا

 یریتتحقاق ماد یبارا یمهفروشندگان ب یستگیمدل شاائه ، در پژوهشی به ار(1393ابیلی و دیگران )

ابتادا  یسا ،پرگمات یکرداز رو یریگمحور و بهرهمنبع نگرشپژوهش با یستگی پرداختند. ایس بر شا یمبتن
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و ساپس باا اساتفاده از مادل  یایستع یرا با استفاده از فس دلف یمهفروشندگان ب یازمورد ن یهایستگیشا

مدل  یاجزا ییساحصاء شده نموده است. جهت تب یهایستگیشا یبنداقدام به رتبه یفاز یاشبکه یلتحل

. یاداساتفاده گرد 1یازرلافازار لو از نرم أییدیت یعامل یلها از روش تحلنامهسازه پرسش ییروا سیو برر

 ماه،یداناش ب ،ارتباطات ،توان حل مساله یهایستگیشا یت،اولو یبآن بود که به ترت یایحاصل گو یجنتا

 ییآشانا ی،هوش عاطف ،کیسر یریتمد یت،خلاق ،اطلاعات یاز فناور یریگبهره ییتوانا ،اخلا  حرفه ای

 یاازماورد ن یهاایساتگیشا یستراز جمله مه  ینترنتیا یابیبا فنون بازار ییمتنوع و آشنا یبا خدمات مال

-یما یمنابع انساان یزیرعلاوه بر آنکه در حوزه برنامه یقتحق یسحاصل از ا یجنتا است. یمهفروشندگان ب

 یاابیدر حاوزه ارز یآماوزش و حتا ،جذ  مندیابی،باشد در حوزه کار یمهصنعت ب یرانمد یگشاتواند راه

 نموده و مثمرثمر باشد. یرانبه مد یانیتواند کمک شایم یزعملکرد شبکه فروش ن

 

 و مدل مفهومی تحقیق نظریچارچوب  -یبندجمع  .2.2.3

های پژوهش است و در نهایت باه بندی کلی از مرور ادبیات و نظریهچارچو  نظری پژوهش یک جمع

برایس اساس، در ایس فصل مبانی نظری و تجربی مارتبط باا مبحاث تحقیاق  .شودمدل مفهومی خت  می

دد، گارتوسعه مدیریت منابع انسانی به آغاز قرن بیسات  بااز میبررسی شد. به طور کلی مشخ  گردید، 

ها رخ داد، هایی کردند که تولید انبوه در آنهای کوچک شروع به تبدیل شدن به کارخانهزمانی که شرکت

، 3. به گفته آرمسترانگ(2022، 2)کول و دیگرانهای کاری شد که منجر به تغییر در سازماندهی سیست 

یک روش استراتژیک، همگس و منسج  برای مادیریت ارزشامندتریس دارایای هار " یمنابع انسان تیریمد

نامه انگلیسی تجاری کمبریج تفسایری متفااوت از ایاس . لغت(1992نگ، ا)ارمستر "مردم است -سازمان 

فعالیت مادیریت "شود: یح داده میبه صورت زیر توض یمنابع انسان تیریدهد. عبارت مداصطلاح ارائه می

هاا، مادیریت ساوابق اساتخدام کارمندان یک شرکت، برای مثال، با استخدام کارگران جدید، آماوزش آن

 یاز ناوع یهر سازمان یباًامروزه تقربرایس اساس،  .(2022، 4)کمبریج "ها در مشکلاتها، و کمک به آنآن

منابع  یهابخش یکه دارا ییهاسازمان یژهوبه کند،یاستفاده م یستگیبر شا یمبتن یریت منابع انسانیمد

هاا را ها به عنوان زبان مشاترک کال ساازمان، آنیستگیو ملموس بودن شا یدگمجزا هستند. سا یانسان
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 .کنادیقابل درک ما یلات،سطح تحص یا راتبها در سلسله مآن یتنظر از موقعهمه کارکنان، صرف یبرا

 .(2022و دیگران،  1)رحیمی محمد رسما سازدفراه  میمدیریت منابع انسانی را  توسعهامکان  یس،بنابرا

در  یساتگیبار شا یمبتنا هاایمدل هاییهپااز سویی دیگر، بررس مبانی نظری تحقیق نشان داد که 

هاوش و  یهاامنظر شروع شد کاه آزمون یسشد و از ا گذارییه( پا1973توسط مک کللند ) یفرد حوزه

را در  یزندگ یاساس یامدهایو پ یدادهاو رو کنندیم بینییشرا پ یلیتحص یتفقط موفق یککلاس ییتوانا

از  یارهاایی،مع یسبر چنا یمبتن یهالیتها و عیهمبستگ مدلهای اولیه از همه یجه،. در نتگیرندینظر نم

 نکارد یشانهادپ محققیس انتقادی، ینهزمایس برند. با در نظر گرفتس یرنج م یو اجتماع یفرهنگ یریسوگ

نقطه عطف در  یساول یس،شود. بنابرا هاآنتفاوت  ییسموفق و تعکه شروع به مشاهده کارمندان موفق و ک 

 تواننادینم یککلاسا ییهاوش و تواناا یهااباود کاه آزمون یسا ی تشخ یستگی،بر شا یمبتن یهامدل

در  یادبا یاتموفق ینکهو ا شودیکارآمد م یااش موفق و/فرد چقدر در طول حرفه یککنند که  بینییشپ

 .(2017لیانگ و دیگران،  ؛1400)یزدانی، شود یدهسنج ی مستق یسهبا مقا ترییعوس ینهزم

ماک  یاستدلال ها بدیس صورت که .رخ داد یطرح تجرب یکهه بعد با د یکنقطه عطف مه   یسدوم

در  یرمد 2000 یرا بر رو یا( مطالعه1991) یاتزیسقرار داد. بو ی( را در معرض آزمون کم1973کللند )

کاه  ییهاا یژگایو ییشناساا باه وسایلهتا بادیس سازمان مختلف انجام داد 12سطوح مختلف شرکت از 

 کارکناان کلیادی یهایژگیسازمان به و یک ییکارا ینکه. با فرض ا، بپردازدکندیم ییسآنها را تع یتموفق

را  یساتگیشا 100از  یشکرد و با یسهمقا یبحران یطرا در شرا کارکنان کلیدیدارد، او رفتار  یآن بستگ

عازت نفاس،  ی،)مانند تفکر منطقا یاساس یها یستگی( شا1کرد: ) ی و آنها را به دو گروه تقس ییشناسا

 یاداری وپا ی،گروها یندفرآ یریتمد یی،کارا یریگبرتر )مانند جهت یهایستگی( شا2( و )یختگیخودانگ

 (.ی محیطیسازگار

-یقرار م یل( فرد را در مرکز تحل1991) یاتزیس( و بو1973از بحث بالا، مشهود است که مک کللند )

 ینقطاه عطاف مها  بعاد یس در حالی است کهاکنند. یتمرکز م یفرد ینهها در زمیستگیدهند و بر شا

 2پراهالاد و همل همیس رابطه،مه  هستند.  یزها نسازمان یدگاهها از دیستگیموضوع بود که شا یسدرک ا

( را باه عناوان یادی)کل یاصال یها یستگیشاها . آنشروع کردند یدر سطح سازمانمطالعاتی را  (2006)

سازمان  یمرزها در سراسر یمختلف فناور یها یانمتنوع و ادغام جر یهامهارت کنندههماهنگ یتظرف

 یباالقوه باه بازارهاا ی( دسترسا1: )یادها، باساازمان یادگاهاز د ی،اصل هاییستگیشا یسکردند. ا یمعرف

ها دشوار باشد. مطالعه آن رقبا یدشان توسط( تقل3کمک کنند و ) یرا فراه  کنند، ) ( به مشتر نوعیمت
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باار  یاسکارد، فقاط ایکمتر موفق نگاه م ( مطابقت داشت که به افراد موفق و1991) یتزیسبا مطالعه بو

دو سازمان مشابه بودناد کاه  یل صرفا افراد موفق و ناموفق در یک سازمان نبود، بلکهو تحل یهموضوع تجز

از  یساازمان تجاارت خاود را حاول گروها یساولا صورت کهبدیس فتندگر یشرا در پ یمتفاوت یرهایمس

-سااختار یکاساتراتژ یتجاار یآن را حول واحدها یگریکه د یساختار داد در حال یاصل یهایستگیشا

 یکمتار گذارییهسارما یاصال هاییساتگیدوم در شا شارکتکاه  دهدیها نشان مآن یج. نتابندی نمود

 تر است.موفق ولیکه ا دهدیو نشان م کندیرا محدود م یو نوآور کندیم

چتار  یک یردر ز یستگیبر شا یمبتن یهامدل یو سازمان یفرد یهاینهاز اتحاد زم یینقطه عطف نها

-یمعاصر را ارائاه ما یستگیبر شا یمدل مبتن یک (2003)و همکاران  1شود. رابرتسون یواحد حاصل م

 واناایی( ت1کناد: ) یما یزموفاق را متماا یکننده مختلف عملکرد شغل ییسدهد، که در آن چهار عامل تع

ماورد  یفارد یهاایژگیشامل و یستگیشا وانایی. تیجه( نت4و ) ینه،( زم3ها، ) یستگی( شا2) یستگی،شا

 یرهاا( و سااهاا، ارزشیازههاا، انگیژگای)و یلیتماا یلاست که شامل پتانسا یسعم یجتحقق نتا یبرا یازن

 یاز رفتارهاا یامجموعاه نیاز هاایستگیشود. شا یها و تجربه( میستگیها، شادستاوردها )دانش، مهارت

شاوند. یما یفشوند، تعر یم یترفتارها به سمت آنها هدا یسکه ا یامدهاییپ یقمطلو  هستند که از طر

و رواباط  یساازمان یهاایژگایشود که به ویم یناش - ینهزم -دو اصطلاح از عنصر سوم  یسا یسب تفاوت

 یی نیاز باهکند. مجموعاه نهاایم ییسرا تع لو مط یجاشاره دارد که رفتارها و نتا یدرون سازمان یاجتماع

 یاسال خاو  از امث یکشود.  یم یتبه سمت آن هدا یمطلو  سروکار دارد و رفتار فرد یجبا نتا یرهامتغ

، که بر است (2016)و همکاران  2هکلاو یستگی ارائه شده توسطبر شا یمبتن یمدل ساز، کل نگر یکردرو

 یی( شناساا1اسات: ) یااتیشاامل ساه مرحلاه ح هااآن یکردتمرکز دارند. رو یمنابع انسان یریتنقش مد

( 2(، )یو قاانون یطایمح ی،فنا ی،اجتمااع ی،اقتصااد یاسی،شده به عوامل س ی نوظهور )تقس یهاچالش

 یهاا یتصالاح ی،شناساروش هاا،یکشاده در تکن یاعهاا )تجمبا آن چالش یاروییرو یبرا هاشایستگی

 .یازمورد ن یها یستگیتوسعه شا طوحتجس  س( 3) یت،(، و در نهایو شخص یاجتماع

وجاود دارد، یاک ویژگای  هاای موجاودو مدل یاری که بیس تعاریف شایستگیهای بسرغ  تفاوتعلی

ممکس است باه عناوان  ی حرفه ایهاها در طول زمان است. بنابرایس، شایستگیتغییرپذیری آن ،مشترک

یابند. علاوه بر ایس، توسعه می ،حرفه ای تجربهشده فرد و هایی درک شوند که همراه با تجربه کسبویژگی

تاریس یکای از رایجدر همایس رابطاه، ساازند. ها دستیابی به اهداف خاص شرکت را ممکاس میشایستگی

شاده های نرم لازم برای مشاارکت در کاار انجامها به مهارتبندی آنها، تقسی ها از شایستگیبندیطبقه
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یا کامپیوترهاا  اطلاعاتفناوری های های سخت، مانند استفاده از سیست ، مهارتهای رفتاری(شایستگی)

از ساوی  .(2022)کاول و دیگاران، استهای رهبری(شایستگیهای رهبری )، و ویژگیهای فنی(مهارت)

 : (2020، 1)وبرلندر و دیگراناستارائه شده ها دربندی شایستگیتر برای طبقه، یک رویکرد گستردهدیگر

های سازمانی، طلبی، آرزوهای حرفه ای، مهارتبرای مثال جاهمورد نیاز همه ) -های عمومی شایستگی

 ، یادگیری شخصی، خودشکوفایی، خلاقیت یا مدیریت زمان(

 رای انجام یک وظیفه خاص، های لازم بدانش و مهارت -های کارکردی شایستگی

 گیری، وکار و تصمی های لازم برای اداره یک کسبدانش و مهارت -وکار های کسبشایستگی

 دانش و مهارت در حوزه ارتباطات اثربخش،  -های بیس فردی شایستگی

 .لازم برای رهبران سازمان -های فکری شایستگی

. از جملاه، طبقه بنادی کارد دیگر نیز عیارهای مختلفتوان با توجه به مها را میهمچنیس، شایستگی

و  انادکهاای یستگی)شا یستگیهای رسمی و واقعی( ، دامنه شا)تقسی  به رقابت یستگیمنبع کسب شا

 یساتگیبه دست مای آیناد( ، هادف شا "انتصا "های از طریق  گسترده(، در دسترس بودن )شایستگی

 یساتگیشا  های عماومی بارای کلیاه کارمنادان و صالاحیت هاای تخصصای( ، افاق زماانی یستگی)شا

 یساتگی)اندازه گیری آسان یا دشوار( ، مالکیت شا یستگی(، اندازه گیری شاآینده)صلاحیت های فعلی و 

)صالاحیت هاای حرفاه ای ، اجتمااع ، تجااری و  یستگیشا یهای فردی و گروهی( ، محتوا یستگی)شا

. (2010، 2)ماولر و ترنار)به طور کلی یا به طور خاص تعریف شاده( یستگیصحت تعریف شامفهومی( و 

مرباوط باه ی ساازمانهاای ی از تحقیقات قبلی بر شایستگیافزون برایس، همانگونه که بیان شد، در بسیار

نعمتای و دیگاران  بطاه،. در همایس را(2010)ماولر و ترنار، نیز بسیار تاکید شاده اسات کارکنان کلیدی

 یساتگی، شایفنا یت، صالاحیفارد یساتگیشاهای حرفاه ای کارکناان را در قالاب ، شایستگی(1399)

، (1399قرونااه ) بناادی کردنااد.دسااته اییفااهوظ یسااتگیو شا یعمااوم یسااتگی، شایو تعااامل یریتیمااد

نماود کاه  یبنددساته یمحاور هاییستگیدر قالب پنج دسته از شاهای حرفه ای کارکنان را شایستگی

پنااهی و دیگاران در پاژوهش . یو فنا یساازمان ی،ادراکا فردی،یاانم ی،فارد هاییستگیعبارتند از: شا

ه باود فاردی و ساازمانی ویژگایو  ییشامل دانش، مهارت، توانا یستگیشا یهالفهؤابعاد و م، نیز (1397)

های کارکنان کلیدی در قالب مدل بندی مطالعات پیشیس، شایستگیبر ایس اساس و با توجه به جمع. است

 شود.نمایش داده می Error! No text of specified style in document.-3شکل مفهومی 
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از جامعاه پاژوهش  جانبهرا عمیق و همه  خود برای اینکه پژوهشگر بتواند پرسش پژوهشالوصف، مع

 Error! No text ofشاکل . مدل مفهومی )باید یک مدل مفهومی یا چارچو  نظری داشته باشد ،بپرسد

specified style in document.-3 یاک کاه چاارچو  نظاری پاژوهش ( ایاس پاژوهش، بعاد از ارائاه

؛ 2022کول و دیگاران، ، با اقتباس از تحقیقاتِ های پژوهش استهبندی کلی از مرور ادبیات و نظریجمع

و نی تحقیق  1397 ،پناهی و دیگران؛ 1399 ،قرونه ؛1399، نعمتی و دیگران؛ 2020، 1وبرلندر و دیگران

 ، ارائه شده است.2010، 2مولر و ترنر

 یاابینقااط قاوت و ضاعف افاراد، ارز یابیعلاوه بر امکان ارز یستگی،بر شا یمبتن یهامدلبطور کلی، 

 کنناد.یم یددارند تأک یشتربه توسعه ب یازکه ن ییهاسازند و بر حوزهیم یرپذانسان را امکان یکل یلپتانس

همراه باا در صورتی که مدل ها  یساهمچنیس، . شوندیم یلپرورش تبدوآموزش یبرا یگاهیبه پا یس،بنابرا

حال، هنوز  یس. با اکنندنیز ایفا می و اصلاح رفتار افراد یدهدر جهت ینقش مهم باشند، طرح پاداش یک

کرد،  یری و ارزشگذاریگها را به دقت اندازهآن توانیو چگونه م یستچ یقاًدق هایستگیشا ینکهدر مورد ا

 تاوانیها را ماز شاخ  یاگرچه برخ ی موجود،کاربرد یمدل هابا ف نظر وجود دارد. و اختلا یسردرگم

 یشاتریب هایینشکه ب یدجد مدلی یجادو ا هاآنبهبود  یبرا یدکرد، اما با یریگموجود اندازه یهابا داده

ی، و ماانژار یاولو 2017)چائو و دیگاران، انجام شاود یادیز یکارها کند،یارائه م یستگیدر ابعاد مه  شا

 گیاری وی انادازهسامانمند برا یوجود ندارد، عدم وجود روش یکنون هاییلدر تحل یژهبه و نچهآ .(2017
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یستگی در الزامات و توسعه شا یناهماهنگهمچنیس،  .است های شایستگیارزشگذاری افراد بر اساس مولفه

توجاه  یادبادارد و  یناامطلوب یراتنه تنها بر افراد و سازمان ها بلکه بر کل جامعه تاأث های گوناگون،مدل

حل علل و ارائه راه ییدر شناسا یگذاریاستبخش س یو ه  از سو یبخش دانشگاه یه  از سو یشتریب

 یساولادر همیس رابطاه و  .(2012، 2انازودو و دیگر؛  2023، 1)سره و نلیموضوع معطوف شود یسا یبرا

(، باا یاان)کارفرمامورد نظر هاسازمان یبرا هایستگیاست که کدام شا یسا یفشامل تعر یرمس یسگام در ا

و  ینادهنگااه باه آ یسو همچنا یبالا و عملکارد تجاار یریپذها در حفظ رقابتآن یفعل یازهایتوجه به ن

افاراد  یعنایباازار کاار  یگربه سمت د باید در ادامه،است.  یضرور ،شده یجادا یدجد یروندها بینییشپ

مها   یاربسا یاانکارفرما یکه بارا ییهایستگیها را از آن شاآن یو سطح توسعه فعل پرداخت)کارکنان( 

 یاا) یکاینزد یاسا یازانم یریگاندازه یبرا یحصح وشر یک ید. پس از آن، بانمود یابیشوند، ارزیم یتلق

ها از نظار : سازمانگذاردیم یرتأث رکرد که چگونه بر هر دو طرف بازار کا یابیکرد و ارز یجاداعدم تطابق( 

 یساستخدام و دستمزد. تنها پس از آن و اگر مشخ  شود که ا یتو افراد از نظر قابل یورو بهره یسودآور

را  یمهم یاستیس هاییهتوص توانیم گذارد،یم یرتأث یجنتا یسبر ا یبه طور قابل توجه یستگیشا یکینزد

محماودی و دیگاران، ؛ 1397)سالیمانی مهار، کرد یهها و کاهش عدم تطابق توصبهتر آن ییهمسو یبرا

1391).  

های حرفاه شایساتگی »، صانعت بیماهاخیار و باا رشاد  یاندر ساال از دیگر سوی و باه طاور کلای،

طراحای شاده اسات. بناابرایس، تبدیل منابع انساانیبوم به موضوع مهمی در زیست« کارکنان کلیدی  ای

موضوعی است که نیااز باه بررسای و  کشور ، بیمه صنعت کارکنان کلیدی های حرفه ایالگوی شایستگی

خاو   در ایاس زمیناهسرعت تولید منابع علمی  طی سالیان اخیر، کهتدقیق علمی بیشتری دارد. درحالی

همچناان  و وجود دارد ایس موضوع در صنعت بیمهکمی درباره جوانب و ابعاد  پیشینه، اما هنوز بوده است

 تواندیم که کننداز الگویی مشخ  در ایس زمینه پیروی می ل در ایس حوزههای فعاشرکتتعداد کمی از 

 یساامانمند بارا یعدم وجود روش های شایستگی در ایس صنعت و همچنیسمولفه شناساییبه دلیل عدم 

 ماهیباه ویاژه در صانعت ب ماهیدر صنعت ب یستگیشا هایافراد بر اساس مولفه یو ارزشگذار یرگیاندازه

های حرفاه طراحی الگاوی شایساتگیرا با هدف  هادگاهیو د دیعقا یلذا پژوهش حاضر، واکاو .باشدکشور 

 قرار خواهد داد. یمورد بررس ،کشور بیمه کارکنان کلیدی صنعت ای
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 پژوهش یشناسروشوم: سفصل  .3
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 مقدمه .3.1

نه موضوع پاژوهش. انتخاا  روش تحقیاق مناساب باه  ابدییمپژوهش از حیث روش است که اعتبار 

تحقیق و امکانات اجرایی بستگی دارد و هدف تحقیق دسترسی دقیق و آسان به  موضوع ، ماهیت،هاهدف

ی متعدد هاشاخهی خاص در هر پژوهش باعث پدیدار شدن هاروشی تحقیق است. به کار بردن هاپرسش

ی هر کدام از آنها متناسب با موضوع تحقیق باعث پیشاگیری از ریکارگبهشده است که به  هاروشدر ایس 

 .گرددیمکج روی و انحراف محقق 

ساپس  شاودیعنوان م قی. ابتدا نوع و روش تحقشودیم حیپژوهش تشر سیروش انجام ادر ایس فصل، 

شاده در  مطارح سیپژوهش از عناو ییاجرا یهاگام تیها و در نهاداده یجمع آور یابزارها ،یجامعه آمار

 فصل خواهند بود. سیا

 

 روش تحقیق .3.2

 دهاد.را نشان می 1پژوهش ازیمدل پ، Error! No text of specified style in document.-4شکل 

ماهیات فلسفه، رویکارد، اساتراتژی،  روش پژوهش را از جنبه یک الگوی شش لایه است که پیاز پژوهش

. بر اساس ایاس (1398)دانایی فرد و دیگران، کندمشخ  می، ها، بازه زمانی و روش گردآوری دادههاداده

شود که در آن هر لایه متاثر از لایاه باالاتر اسات. ایاس های مختلفی تشکیل میمدل، یک پژوهش از لایه

 :ها عبارتند ازلایه

 لایه نخست: فلسفه پژوهش

 یکرد پژوهش: روملایه دو

 : استراتژی پژوهشوملایه س

 پژوهش هایماهیت داده: ملایه چهار

 : بازه زمانی پژوهش لایه پنج

 ها: روش گردآوری داده لایه شش
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 پژوهش روش ازیمدل پ -Error! No text of specified style in document.-4شکل 

 

به جهان است. هر پژوهش باه یاک شاالوده یاا نشان دهنده جهان بینی و نوع نگاه پژوهشگر  لایۀ اول

هایی که به صورت ضامنی در مطالعاۀ خاود بنیاد برای مطالعه نیاز دارد و پژوهشگران باید از جهان بینی

 در ایس تحقیق نوع نگاه پژوهشگر و با توجه به ماهیت تحقیق،اساس ایس استفاده می کنند، آگاه باشند. بر 

 است.تفسیری  و واقع گرا

. اساتدلال شده استبرای مطالعۀ پدیدۀ مورد نظر از رویکرد استقرایی استفاده  دهدنشان می دوملایۀ 

استقرایی یعنی رسیدن ذهس از جزء به کل قرار دارد. در ایس رویکرد فکر با استفاده از معلوماات جزئای و 

هاا بار رویادادهای  برقراری ارتباط بیس آنها حک  کلی را استنتاج مای نمایاد. در ایاس رویکارد، مشااهده

مشخصی در یک طبقه صورت می گیرد و سپس بر اساس مشاهده حوادث یا رویدادها، استنباط در ماورد 

 تمام طبقه ها انجام می شود.

نیز پژوهشگر بر اساس انتخابی کاه در هار یاک از لایاه هاای باالاتر داشاته، مای تواناد  لایۀ سوم در

اکتشاافی و اساتراتژی یاا طارح  ایاس اسااس و در ایاس تحقیاق،بر  استراتژی های متفاوتی را به کار برد.

همچنیس لازم به ذکر است که برخی از اساتراتژی هاا ذکار شاده در حاوزۀ  استفاده شده است. پیمایشی

مطالعات کمی است و برخی در حوزه مطالعات کیفی است، که ایس امر اساس لایه چهارم را تشاکیل مای 

 دهد.

هر یک از روش  تواند می نظر، مورد پدیده رفتار سازی کمی به توسل حیث از پژوهشگر لایۀ چهارم در

برایس ایس اساس، تحقیق حاضر از روش آمیخته و یاا ترکیبای های کمی، کیفی یا ترکیبی را اتخاذ نماید. 

در روش کیفی، داده ها نه به صورت اعداد بلکه به شکل جملات، نشانه ها و علایا ، استفاده نموده است. 

رنگ ها، حرکات چهره و رفتار افراد و معمولاً به روش هایی مانند مصاحبه داده ها جمع آوری می شاوند. 

ده اند ایس داده ها کمتر قابلیت تبدیل شدن به عدد را دارند، به همیس علت به همان شکل که گردآوری ش
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مورد تجزیه و تحلیل قرار می گیرند. در روش های ترکیبی نیز بنا به نوع موضوع و پژوهش ممکس است از 

داده های متناسب با موضوع به صورت کمی و  نیز در روش کمی هر دو روش کیفی و کمی استفاده شود.

 می شوند. عددی تبدیل می شوند که داده های کمی معمولاً از طریق پرسشنامه گردآوری 

نیز نشان دهندۀ، مطالعۀ پدیدۀ مورد نظر در یک مقطع زمانی خاص یا در یک دورۀ زماانی  لایه پنج 

تر )چند مقطعی( است. اکثر مطالعات اکتشافی، توصیفی و تبینی که یک پدیده خااص را در یاک طولانی

ساس تحقیق حاضر نیز از ناوع برایس ا .اندبازۀ زمانی خاص مورد مطالعه قرار می دهند از نوع تک مقطعی

 مقطعی است.

و روشای را باه کاار  اساتراتژی رویکرد، چه بالاتر های لایه در اینکه به بسته پژوهشگر ،لایه شش  در

گرفته باشد از شیوه های مختلفی برای گردآوری و تجزیه و تحلیل داده های پژوهش استفاده مای کناد. 

ه شیوه هایی است که برای گردآوری داده ها ممکس است مورد از جمل ای و روش میدانیمطالعه کتابخانه

برای گردآوری داده ها استفاده از هر دو روش  پژوهش به طور همزمان از ایساستفاده قرار گیرد. البته در 

 .شد

 

 مراحل انجام تحقیق .3.3

 ای تبعیت خواهد کرد که به ترتیب زیر است:تحقیق حاضر از فرایندی پنج مرحله

ی مارتبط باا مبحاث تحقیاق، پیشاینه و تجربا ینظر یمبان یضمس بررسای، مطالعه کتابخانهابتدا با 

 تحقیقات همسو مورد بررسی قرار گرفت.

های صورت پذیرفته کدگذاری در مرحله دوم، با استفاده از ابزار مصاحبه و با روش تحلیل ت ، مصاحبه

 ماهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشا یالگوشده و نهایتا به شناسایی ابعاد و مولفه های 

 انجامید.، کشور

( ی)مادل درونا ی( و  مادل سااختاریرونی)مدل ب یریمدل اندازه گ یابیارز به منظوردر مرحله سوم، 

 ی، استفاده شد.روش حداقل مربعات جزئاز پرسشنامه)محقق ساخته( و  قیتحق

حرفه ای کارکنان  یهایستگیشاه اهمیت هر یک از و نیز درج یریو اثرپذ یاثرگذاردر مرحله چهارم، 

 شد. تعییس 1با استفاده از ابزار پرسشنامه و روش دیمتل مهیصنعت ب یدیکل

 یدیاحرفاه ای کارکناان کل یهاایساتگیشامتناسب باا  یدیکارکنان کلبندی رتبهدر مرحله پنج ، 

 .انجام شد 1با استفاده از ابزار پرسشنامه و روش ماباک مهیصنعت ب
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 Error! No text of specified style inشکل بنابرایس، دیاگرام مراحل انجام تحقیق رس  شده است)

document.-5:) 

 

 
 مراحل انجام تحقیق -Error! No text of specified style in document.-5شکل 

  

                                                                                                                                                    

1 MABAC 

بیاا مسالاا  ضسوستاا و  س•
پژوهش

تع یاااسدهااودسسوس اا د س•
پژوهش

اط  عضسددبی  ساوتوع•

 ط لع      خ      

تهیضسپ وتکلساص حبض•

 مشن   ییسوساص حبضسب سخب گ•

تحلیاالساصاا حبضسهاا سوسشن  اا یی•
دبعااا دسوساو هاااضسهااا  سد  اااو س

سح فاض سک  کناش یلت یسه    مسد 
 سکلیااو سعاانعمسبیشااضسک ااو سباا

 وشستحلیلستم

 خش   ف 
 سدعتی   اان یساااو ستحبیاا سباا•

 وشساع دلا س  خت   

  سوستعیینسدث گذد  سوسدث سپذی•
نیزسد جضسدهشیمسوسها سیااسد س
ن مسش یلت یسه  سح فضسد سک  ک

کلیو سعنعمسبیشاضسسبا س وش
دیشتل

 تبااضسبنااو سک  کناا مسکلیااو •
اتن  ااااسبااا سش یلااات یسه  
عمسک  کن مسکلیاو سح فضسدیصان

بیشضسب س وشسا ب ک

 خش  م 
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 ها گردآوری دادهو ابزار روش  .3.4

به طور کلی روش های جمع آوری اطلاعات، به دو دسته کتابخانه ای و میدانی تقسی  می شاوند کاه 

های مورد نیاز تحقیق نیز از طریق ابزار زیر باه دسات در ایس پژوهش، از هر دو روش استفاده شده و داده

 آمد:

 بخش کیفی پژوهش ها داده یابزار گردآور .3.4.1

هاا و جساتجو در کتب، مقالات، پایان ناماه بررسی از مطالعات کتابخانه ای شامل تحقیق پسدر ایس 

 کارکناان حرفاه ای یهاایساتگیشا باا رابطه در جامع ییالگو تاکنون کهییآنجا ازی و اینترنتهای پایگاه

آوری جماع  بارای ،از روش میدانی و نیز ابزار مصااحبه است، دهینگرد کشور ارائه مهیب صنعت در یدیکل

 هاای کیفای از طریاق مصااحبهجمع آوری دادهبرای . بدیس صورت که دیگرد استفاده ازین مورد یهاداده

های بیمه و مراکز علمی مدیران و صاحبنظران حوزه مدیریت منابع انسانی در شرکتبا  یافتهنیمه ساختار

ایس است که گفتگوها به شیوه ی بااز های نیمه ساختار یافته، هدف در مصاحبه .شداستفاده و دانشگاهی 

ها و افکار خود را با کلماات مخصاوص بیاان انجام شده و به مصاحبه شوندگان اجازه داده شود که عقیده

 کنند. 

 

 بخش کمی پژوهش ها داده یابزار گردآور .3.4.2

 قیا( تحقی)مدل درون ی( و  مدل ساختاریرونی)مدل ب یریمدل اندازه گ یابیجهت ارز قیتحق سیدر ا

 تیادرجه اهم سییتع س،یو همچن یروش حداقل مربعات جزئمدلسازی معادلات ساختاری و با استفاده از 

کارکنان  یبند رتبهدیمتل و نیز با روش   مهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیاز شا کیهر 

از پرسشنامه محقق  ،با روش ماباک مهیب صنعتحرفه ای یدیکارکنان کل یهایستگیمتناسب با شا یدیکل

 ساخته استفاده شد.
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 و انتخاب نمونهجامعه پژوهش  .3.5

 پژوهشجامعه  .3.5.1

 جامعه پژوهش در بخش کیفی

در بخش کیفی، بایستی از خبرگان و متخصصان بهره گرفته شود که حائز شرایط لازم برای پیشابرد  

ها از اعتبار مناسبی برخوردار باشاد. جامعاه تحقیاق در بخاش کیفای را اهداف تحقیق باشند تا مصاحبه

 مهیب یشهر تهران )همه شرکت ها مهیب یهادر شرکت یمنابع انسان تیریو صاحبنظران حوزه مد رانیمد

 دهند. ی، تشکیل میفعال در کشور( و خبرگان دانشگاه

 جامعه پژوهش در بخش کمی 

حداقل مربعات جزئی و دیمتل و روش ماباک، انجاام خواهاد  بخش کمی تحقیق حاضر، با سه تکنیک

 گرفت. 

 یدفااتر مرکاز رانیکارشناساان و مادالف( جامعه تحقیق در روش حاداقل مربعاات جزئای را کلیاه 

دهند. همچنیس، جامعاه تحقیاق در روش دیمتال و مابااک باه تشکیل میدر شهر تهران  مهیب یشرکتها

 کارشناسان و متخصصان در شرکت بیمه معل  بوده است.دلیل خبره محور بودن، شامل 

 متلید یهاکیتکن یاجرا یمعل ( برا مهیخاص )مانند ب مهیشرکت ب کیپژوهش، انتخا   سیدر ا ( 

 یهاایو استراتژ یسازمان یهایژگیو یدارا مهیب یهادارد. شرکت یمتعدد یو عمل یعلم لیو ماباک دلا

 کیابار  ز. تمرکاگذارنادیم ریتأث یدیکارکنان کل یاحرفه یهایتگسیهستند که بر شا یمنحصر به فرد

خاص آن ساازمان  یازهایو ن طیبا توجه به شرا هایستگیکه شا کندیامکان را فراه  م سیشرکت خاص ا

 جیهاا و نتااو انسجام در داده یشرکت واحد منجر به همگن کیانتخا   س،یشوند. همچن لیو تحل یبررس

 یریها جلاوگشارکت گرید در یفرهنگ ای یساختار یهامانند تفاوت یرونیب یرهایمتغ ریو از تأث شودیم

 جینتاا یعمل یسازادهیامکان پ سیکمک کرده و همچن جیاعتبار و دقت نتا شیبه افزا کردیرو سی. اکندیم

معلا ، باه  ماهیب ریشرکت خاص، نظ کیدر  هالیرو، انجام تحل سی. از اکندیدر همان سازمان را فراه  م

برخاوردار  یاژهیاو تیامعتبرتار، از اهم جیبه نتا یابیدست سیو ملموس و همچن یکاربرد جیارائه نتا لیدل

 است.
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 ازمشارکت کنندگان یریگروش نمونه  .3.5.2

 تعیین حجم نمونه در مرحله کیفی

  اساتفاده شاد. ی،گلوله برف هدفمنداز روش  در بخش کیفی ایس تحقیق، انتخا  افراد مورد نظر یبرا

آورد که مایل به ارائه اطلاعاات باوده و از آگااهی بدینصورت که پژوهشگر از کسانی مصاحبه به عمل می

گیری هدفمناد های کمی، نموناهگیری در بررسیلازم در آن زمینۀ خاص برخوردار باشند. برخلاف نمونه

 ر، در ابتادا باا مطلعایس کلیادی مصااحبهریزی شود. در پژوهش حاضتواند قبل از آغاز مطالعه برنامهنمی

صاورت گیری بخش کیفای بهبنابرایس، نمونه شد؛ صورت گرفته و سپس با بقیۀ افراد نمونه مصاحبه انجام

برسد؛  1یابد که پژوهشگر به نقطه اشباعادامه می آوری اطلاعاتهدفمند است. در ایس روش تا زمانی جمع

اند تفاوتی ندارد و مثال ها  آوری شدههایی که قبلاً جمعشده با دادهآوریهای جدیداً جمعجایی که داده

کنناد کاه در یاک مطالعاه کاه باا دقات اظهاار می (1994) 2گوباا و لیانکلس اند. در همیس رابطاه،شده

 12تاوان باا حادود صورت تکااملی و تعااقبی باوده اسات، میبهشده است و در آن انتخا  نمونه هدایت

گیری نخواهد شد. بر ایس اساس، نمونه 20کننده به نقطه اشباع رسید و احتمالاً ایس تعداد بیشتر از شرکت

و تحلیال باه نقطاۀ  فرایند اکتشااف و تجزیاه زمانی ادامه پیدا کرد که نظران در ایس پژوهش تااز صاحب

 شد. سییتع 15بخش از تحقیق،  سیحج  نمونه ا تایدر نه سید.اشباع نظری ر

 

 تعیین حجم نمونه در مرحله کمی

کاه توساط  3تحلیال تاوان از روشدر بخاش کمای تحقیاق،  یتصادف هحج  نمون سییجهت تعالف( 

اسبه حج  نمونه باا فرماول کاوهس راهکااری صاحیح و مح. شودارائه شده، استفاده می (1992) 4کوهس

، 5)وساتلندهای سااختاری اساتعلمی برای برآورد تعاداد کاافی نموناه در حال مساائل آمااری و مادل

طراحی شده برای ایس منظاور اساتفاده و ماوارد زیار باه عناوان  6افزار آنلایسبدیس منظور از نرم .(2010

 ورودی تعییس گردید:

  

                                                                                                                                                    

1. saturation 

2 Guba & Lincoln 

3 Power Analysis 

4 Cohen 

5 Westland 

6 https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=89 

 

https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=89
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معادلات ساختاری با  تعییس حج  نمونه -Error! No text of specified style in document.–5جدول 

 روش تحلیل توان

 5/0 شده ینیب شیاندازه اثر پ

 8/0 مورد نظر یسطح توان آمار

 4 در مدل معادلات ساختاری پنهان یرهایتعداد متغ

 18 آشکار در مدل معادلات ساختاری یرهایعداد متغت

 05/0 (P-value) سطح احتمال

 34 اثر  یتشخ یحداقل حج  نمونه برا

 88 ساختار مدل یحداقل حج  نمونه برا

 88 یشنهادیحداقل حج  نمونه پ

 

. براسااس نظار دهادیمستقل مدل را نشان م یرهایمتغ یاست که قدرت اثرگذار یشاخص ،اندازه اثر

 .باشدی( می)قو 5/0)متوسط( و  3/0( فی)ضع 1/0 بیشاخ  به ترت سیا زانی( م1992کوهس )

 8/0برابار باا  یتاوان دیا. آزمون حاداقل باشودیدرصد انتخا  م 90تا  80 سیب یمقدار 1آزمون توان

 داشته باشد.

 )براساس پرسشنامه و مدل پژوهش زیپنهان و آشکار ن یرهایمتغ تعداد

 

 

 

 

 .گردید سییتع( Error! No text of specified style in document.-7شکل 

 01/0یا  05/0 احتمال از بیدر نظر گرفته و به ترت %95 ای %99 دیتوانیرا م نانیسطح اطم تینها در

 .شودمیاستفاده 

                                                                                                                                                    

1 Desired statistical power level 
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و با نظر گرفات  %95در سطح اطمینان  روش معادلات ساختاریحج  نمونه لازم برای بر ایس اساس، 

 . تعییس شد نفر، 88با حداقل  متغیر آشکار و چهار متغیر پنهان برابر 18

 

اساتفاده شاده  قضااوتی هدفمند یریگاز روش نمونه متل،ید کیتکن یاجرا یپژوهش، برا سیدر ا ( 

معلا  باه کاار  ماهینفر از افراد خبره و متخص  در شرکت ب 11انتخا  آگاهانه  لیروش به دل سیاست. ا

کارکناان  یاحرفاه یهاایساتگیشا نهیها در زمتخص  و تجربه آن لیافراد به دل سیرفته است. انتخا  ا

درجاه  یابیادر ارز ترقیادق جیبه نتاا یابیبه دست تواندیم جه،یصورت گرفته و در نت مهیصنعت ب یدیکل

 منجر شود. یستگیشا یهامؤلفه تیاهم

 

بخااش،  سیاادر دسااترس اسااتفاده شااده اساات. در ا یریگماباااک، از روش نمونااه کیااتکن یبااراج( 

افراد  سیشدند. انتخا  ا لیمعل  تکم مهیشرکت ب یابینفر از افراد حاضر در واحد ارز 5ها توسط پرسشنامه

 یبنادرتبهکارکنان صورت گرفته و به  یابیارز یندهایبا فرآ  یها و ارتباط مستقبه آن یبر اساس دسترس

 است. افتهیاختصاص  یاحرفه یهایستگیبر اساس شا یدیکارکنان کل

 

 هادادهابزار جمع آوری  و روایی پایایی .3.6

 روایی .3.6.1

شاود. جهات می سیایتع ، تخصا  دارناد،موضوع مورد مطالعه یآزمون )ابزار( توسط افراد کیاعتبار 

 یاجازا ی. بررساشاده اساتاز روش اعتباار محتاوا، اساتفاده  تحقیق حاضرو اعتبار پرسشنامه در  ییروا

 یسااختار یژگیشود. اعتبار محتوا ومی استفاده یعتبار محتوا براا ی ازریابزار اندازه گ کیدهنده  لیتشک

 یبساتگ یریابزار اندازه گ کی یشود. اعتبار محتوامی دهیآزمون در آن تن سیزمان با تدوابزار است که ه 

در موقاع سااختس ابازار )مانناد  دیااز اعتبار محتوا، با نانیاطم یدهنده آن دارد. برا لیتشک یهابه سؤال

انتخاا   یمحتوا یهادهنده ابزار معرف قسمت لیتشک یهاپرسشنامه( چنان عمل کرد که سؤال یطراح

 سانجشباشد که محقق قصد  یاژهیو یهاو مهارت هایژگیابزار معرف و یهااگر سؤالچرا که  شده باشد

مورد مطالعه قرار  مربوطه یابتدا منابع علم سیاعتبار محتوا است. بد یآزمون داراآن ها را داشته باشد، آن

 سیایجهات تعباه  هر کادام از عوامال یبرا ازیمورد ن یرهایپرسشنامه و متغ هیته یبرا منظوربهگرفته و 

 ها قرار گرفت.آن دییپرسشنامه مورد تأ وشد  یصاحبنظر، نظرخواه دیآن از اسات یاعتبار محتوا
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 پایایی مصاحبه ها .3.6.2

در انجاام کاه مصااحبه مطمائس باود  ییایاز پا توانیممنظور تعییس قابلیت اعتماد )پایایی(، زمانی به

در ایس  شود. تیو نسخه برداری رعا تیموقع استانداردهای مراحل انجام آن از طراحی پرسش تا ،مصاحبه

جمااع خبرگاان، در باه ا دنیرس جهت قیعم یهاانجام مصاحبه و مراجعه به نظر خبرگانپژوهش نیز با 

عالاوه بارایس، . استانداردهای مورد نیاز رعایت شاده اسات، رهایمتغ هیاول ریمقاد یبرآورد پارامترها و بعض

شد  دهیمصاحبه، د 12های تحقیق و صحت تحلیل فرایندها، بعد از انجام منظور اطمینان از اعتبار یافتهبه

 یاماا بارا کنناد،یم تیتبع یتکرار یها از روندها تکرار شده و پاسخدر مصاحبه یو فرع یکه عوامل اصل

 نادیقارار گرفات و باه فرا دیانفر ماورد تائ 15انجام شد و نمونه با  زین گریمصاحبه د سه شتریب نانیاطم

هش نتایج پژو ،و همچنیس ها. برخی از کدگذاریدیرس یبه اشباع نظر پژوهشگرداده شد و  انیمصاحبه پا

شاده، فرایناد و نتاایج باازنگری، شوندگان در میان گذارده شد و بر اساس نظرات ارائهبا برخی از مصاحبه

و شاخ  تکرارپذیری  (شاخ  ثبات)های باز آزمون اصلاح و تائید شد. برای تائید اعتبار پژوهش از روش

 گردید.( استفاده 1388)خواستار، ویژه دیدگاه های مختلف بهبر اساس دیدگاه

 

 باز آزمون )شاخص ثبات(یی ایمحاسبه پا  .3.6.3

ها، چند نمونه، به رای محاسبه پایایی باز آزمون روش کار به ایس ترتیب است که از میان کل مصاحبهب

دو بار، در یک فاصله زمانی کوتاه و مشخ  )بیس پنج تا سای  ؛هاصورت تصادفی انتخا  و هر کدام از آن

ها باا کدهای مشخ  شده، در دو فاصله زمانی، برای هر کدام از مصاحبه . سپسشوندیروز( کدگذاری م

عادم توافقاات موجاود، در دو مرحلاه کدگاذاری،  و از طریق میازان توافقاات و شوندییکدیگر مقایسه م

ها، کدهایی که در دو فاصله زمانی . در هر کدام از مصاحبهگرددیشاخ  ثبات برای آن تحقیق محاسبه م

. شاوندیمشاخ  ما« عادم توافاق»و کدهای غیر مشابه با عنوان « توافق»مشابه هستند، با عنوان با ه  

محقق، در دو فاصله زمانی کاه هماان  یهایروش پیشنهادی برای محاسبه پایایی باز آزمون بیس کدگذار

 :شاخ  ثبات است. به ایس ترتیب است

 

 
درصد پایایی باز آزمون =

2×تعداد توافقات

تعداد کل کدها
× 100 
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، شاوندیکاد مشاخ  ما کیتوافقات با استناد به دو کد و عدم توافقات با استناد به  نکهیبا توجه به ا

 ضر  کرد. 2تعداد توافقات را در  د،یاثر با سیدر نظر گرفتس ا یبرا

های از بایس مصااحبه، پایاایی بااز آزماون پایایی با اساتفاده از روش برای محاسبهدر پژوهش حاضر، 

 )دو هفتاه(فاصاله زماانی کوتااه ها در یکعنوان نمونه انتخا  و هرکدام از آنگرفته سه مصاحبه بهانجام

ها بااه  شده در دو فاصله زمانی برای هرکادام از مصااحبهدوباره کدُگذاری شدند. سپس کدُهای مشخ 

بودناد باا عناوان  ها، کدهایی که در دو فاصاله زماانی بااه  مشاابهمقایسه شدند. در هرکدام از مصاحبه

در  هایمشخ  گردیدند. نتایج حاصل از ایس کدگذار« عدم توافق»و کدهای غیرمشابه با عنوان « توافق»

 .اندآمده، Error! No text of specified style in document.–6جدول 

 

 باز آزمون )شاخ  ثبات( ییایمحاسبه پا -Error! No text of specified style in document.–6جدول 

تعااداد کاال  مصاحبه

 کدها

تعااااااداد 

 توافقات

تعاااداد عااادم 

 توافقات

پایااایی باااز آزمااون 

 )درصد(

2 18 7 4 77% 

4 17 7 3 82% 

8 15 6 3 80% 

 %80 10 20 50 کل

 

، شاودیمشاهده م، Error! No text of specified style in document.–6جدول همان گونه که در 

دو زماان،  سیاکادها، در ا سی، تعداد کل توافقات با50روزه، برابر  15 یتعداد کل کدها، در دو فاصله زمان

 10دو زماان برابار  سیادر ا (باشند یتصادف درویکه انتظار م یو تعداد کل عدم توافقات )توافقات 20برابر 

درصاد اسات. باا  80برابر  ،یشنهادیبا استفاده از روش پ ق،یتحق سیا یهاباز آزمون مصاحبه ییایاست. پا

 دییاتأ قیاتحق سیا یهایکدگذار ییایگفت پا توانیدرصد است، م 60از  شتریب زانیم سیا نکهیتوجه به ا

 .شودیم

 

 کدگذار )شاخص تکرار پذیری( بین دو محاسبه پایایی .3.6.4

یشاخ  ثبات، سازگاری درک یا تفسیر یک فرد را در مورد یک متس خاص، در طی زماان انادازه ما

. ردیاگی؛ در حالی که پایایی بیس کدگذاران میزان سازگاری درک یا معنای مشترک متس را اندازه ماردیگ
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د که دو یا چند کدگذار نتاایج یکادیگر را تکارار اشاره دار یاپایایی بیس کدگذاران )تکرارپذیری( به درجه

. فرایند کدگذاری، در صورتی که کدگذاران یک متس را به یک شیوه کدگذاری کنناد، تکرارپاذیر کنندیم

 .است ترینی. برای محاسبه پایایی، شاخ  پایایی بیس کدگذاران نسبت به شاخ  ثبات عشودیخوانده م

وش توافق درون موضوعی دو کدگذار ارزیا ، محقاق از یاک همکاار برای محاسبه پایایی مصاحبه با ر

لازم و استانداردشااده بارای کدگااذاری  یهااکیهااا و تکن. آموزشکنادیپاژوهش )کدگااذار( اساتفاده ماا

. سپس محقق همراه ایس همکار پژوهش چند مصاحبه را شودیها به همکار پژوهش انتقال داده ممصاحبه

. روش پیشنهادی برای محاسبه درصد پایایی بیس دو کاد کنندیکدگذاری مبه صورت تصادفی، انتخا  و 

 :، به ترتیب زیر استرودیعنوان شاخ  پایایی تحلیل به کار مگذار )شاخ  تکرارپذیری( که به

 

 
درصد پایایی بیس دو کدگذار =

تعداد توافقات×2

تعداد کل کدها
× 100 

 

برای محاسبه پایایی تکرارپذیری نیاز باا روش توافاق درون موضاوعی دو کدگاذار در پژوهش حاضر، 

در  (کدگاذار)عنوان همکاار پاژوهش ، از یکی از متخصصیس آشنا به موضوع درخواست شد تا باه(ارزیا )

ها باه ایشاان انتقاال داده شاد. های لازم جهت کدگذاری مصااحبهها و فسپژوهش استفاده شود. آموزش

صورت تصاادفی انتخاا  و کدگاذاری به همراه ایس همکار پژوهش، تعداد سه مصاحبه را بهسپس محقق 

 Error! Noجادول در  هاایدگذاران محاسبه شد. نتایج حاصل از ایس کدگاذارککرد و درصد توافق بیس 

text of specified style in document.–7 ،اندآمده. 

 

دو کدگذار )شاخ   سیب ییایمحاسبه پا -Error! No text of specified style in document.–7جدول 

  (یریتکرار پذ

 مصاحبه
تعااداد کاال 

 کدها

تعااااااداد 

 توافقات

تعاااداد عااادم 

 توافقات

پایااایی باااز آزمااون 

 )درصد(

2 17 7 3 82% 

4 22 9 4 81% 

8 19 8 3 84% 

 %83 10 24 58 کل
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، شودیمشاهده م، Error! No text of specified style in document.–7جدول همان گونه که در 

و  24، تعداد کل توافقات بیس ایس کدها 58اند، برابر تعداد کل کدها که محقق و همکار تحقیق ثبت کرده

انجام گرفته  یهااست. پایایی بیس کدگذاران برای مصاحبه 10عدم توافقات بیس ایس کدها برابر تعداد کل 

درصد است. با توجه به اینکاه ایاس میازان پایاایی  83در ایس تحقیق، با استفاده از فرمول ذکر شده، برابر 

 .شودیهش تأیید مگفت که در صد پایایی بیس کدگذاران در ایس پژو توانیدرصد است، م 60بیشتر از 

 

 هادادهروش تجزیه و تحلیل  .3.7

استفاده از  خواهد شد.استفاده  کیفی و کمی() ختهیپژوهش از روش آم سیدر اهمانگونه که بیان شد، 

 یکامال تار و درکا یریتصو هئو ارا یتحقق اهداف پژوهش عیدر جهت تسر کپارچهیو  ختهیآم یروش ها

شاود کاه  یمحسو  ما یعلم یدر عرصه پژوهش ها سینو یمورد مطالعه جنبش یها دهیتر از پد قیعم

و  یفایک قیروش تحق معرفی به ادامه باشد. در یپژوهشگران م یاز الزامات اساس یپژوهش ازین سیا سیتام

 :شودیپژوهش پرداخته م یکم

 

 در بخش کیفی تحقیق هاداده لیو تحل هیروش تجز .3.7.1

 تحلیل تم

حرفاه  یهاایستگیشا یالگوشناسایی ابعاد و مولفه های منظور به و در بخش کیفی، حاضر قیدر تحق

روش از  هاا و رسا  مادل تحقیاق،آن لیاتحل یبارا از مصاحبه و کشور مهیصنعت ب یدیای کارکنان کل

 قیاروش تحق معرفی به در ادامه شد.خواهد استفاده ،(2006) 1براون و کلارک یامرحلهشش  تحلیل ت 

 :شودیپژوهش پرداخته م

ها اسات. ایاس روش در ها( موجود درون داده)تِ  یتحلیل ت  روشی برای تعییس، تحلیل و بیان الگوها

از ایاس فراتار رفتاه و  توانادی. اما ماکندیها را سازماندهی و در قالب جزئیات توصیف مداده ،حداقل خود

برای اجارای بسایاری از  اصلی که یهامهارت روش، ایس مختلف موضوع پژوهش را تفسیر کند. یهاجنبه

کاه  شاودیفراگرد تحلیل تا  زماانی شاروع ما. آوردیدیگر تحلیل کیفی لازم است را فراه  م یهاروش

. ایس تحلیل شامل دهدیالگوهای معنی و موضوعاتی که جذابیت بالقوه دارند را مورد نظر قرار م گرلیتحل

است که  ییهاکدگذاری شده، و تحلیل داده یهاها و خلاصهیک رفت و برگشت مستمر بیس مجموعه داده

 .(2006. )براون و کلارک،شودی. نگارش تحلیل از همان مرحله اول شروع مندیآیبه وجود م

                                                                                                                                                    

1 Braun & Clarke 
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اند. تحلیل ت  فراگردی بازگشتی است که در آن گانه تحلیل ت  در ادامه توضیح داده شدهمراحل شش

فراگردی است که در طول  ،. به علاوه تحلیل ت ددار حرکت به عقب و جلو در بیس مراحل ذکر شده وجود

 :(2006)براون و کلارک، ردیپذیزمان انجام م

هنگام مصااحبه باه  یهاادداشتیدر ایس مرحله بارها به مصاحبه گوش داده شده و : هادادهیی با آشنا

لازم است که خود را ها آشنا شود داده ییمحقق با عمق و گستره محتوا نکهیا یبرادقت منظ  شده است. 

هاا و مکارر داده یها معماولاً شاامل بااز خاوانغوطه ور سازد، غوطه ور شدن در داده یاها تا اندازهدر آن

 و الگوهاست. یمعان یجستجو یعنیها به صورت فعال خواندن داده

 دایاپ ییها آشناها را خوانده و با آنکه محقق داده شودیآغاز م ی: مرحله دوم زمانهیاول یکدها جادیا

یما یهاا را معرفاداده یژگایو کیهاست. کدها از داده هیاول یکدها جادیمرحله شامل ا سیکرده است، ا

متفااوت  "تا " لیاتحل یدهاشده از واح یکد گذار یها. دادهرسدیگر جالب م لیکه به نظر تحل ندینما

 هستند.

باالقوه، و مرتاب کاردن  یمختلف در قالبت  ها یکدها یمرحله شامل دسته بند سیها: ات  یجستجو

از  یمرحلاه برخا سیامشاخ  شاده اسات، در ا یت  هاا شده در قالب یکد گذار یهاهمه خلاصه داده

 یرا شکل داده و ما بقا یفرع یهات  گرید یبرخ کهی، در حالدهندیرا شکل م یاصل یهات  هیاول یکدها

یمجموعه از کدها وجود داشته باشد که باه نظار نما کیمرحله  سی. ممکس است در اشوندیحذف م زین

 .شوندیم جادیبا عنوان متفرقه ا ،ت  کیگونه کدها  سیباشند. با ا یجام چیمتعلق به ه رسد

کارده و آن را  جادیها را ااز ت  یاکه محقق مجموعه شودیشروع م یها: مرحله چهارم زمانت  ینیبازب

هاا اسات. مرحلاه اول شاامل ت  هیو تصاف ینیمرحله شامل دو مرحله بازب سی. ادهدیقرار م ینیرد بازبمو

ها شده است. در مرحله دوم اعتبارت  ها در رابطه با مجموعه داده یکد گذار یهادر سطح خلاصه ینیبازب

 .شودیدر نظر گرفته م

ها وجود از ت  یبخش تینقشه رضا کیکه  شودیشروع م یها: مرحله پنج  زمانت  یو نامگذار فیتعر

 ینیکارده و ماورد باازب فیاارائه نموده، تعر لیتحل یرا که برا ییهامرحله، ت  سیداشته باشد، محقق در ا

مکاان،  ینیو باازب فیاتعر لهی. باه وساکنادیم لیها را تحلداخل آن یها، سپس دادهدهدیمجدد قرار م

که هر ت  کدام جنبه  کردیم سیی، مشخ  شده و تعکندین بحث مدر مورد آ کت یکه  یزیآن چ تیماه

 ها را در خود دارد.از داده

کااملاً متناساب در  یهاااز ت  یاکه محقق مجموعاه شودیشروع م یگزارش: مرحله شش  زمان هیته

 .و نگارش گزارش است یانیپا لیمرحله شامل تحل سیداشته باشد. ا اریاخت
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 قیتحق کمی در بخش هادادهروش تجزیه و تحلیل  .3.7.2

 معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی

( ی)مادل درونا ی( و  مدل ساختاریرونی)مدل ب یریمدل اندازه گ یابیارز در تحقیق حاضر، به منظور

ی، استفاده شد. در رابطه با دلیل استفاده روش حداقل مربعات جزئاز پرسشنامه)محقق ساخته( و  قیتحق

مدلی که برای طرح سوالات و یاا توان اشاره نمود، ی به ایس نکته اساسی میحداقل مربعات جزئ رویکرداز 

شود، از جمله معیارهای انتخا  ناوع رویکارد بارای معاادلات سااختاری های پژوهش استفاده میفرضیه

(SEMاست. اگر ایس مدل در مراحل اولیه توسعه باشد بدیس معنی که به تازگی معرفی )  ًشاده و متعاقباا

حداقل مربعات  های پیشیس زیادی برای تأیید آن وجود نداشته باشد، محقق بهتر است که از روشتئوری

هاای نسال اول)مانناد برای تحلیل است؛ استفاده کند. روش کیروش ناپارامتر ککه ی 1PLSی و یا جزئ

ارهاای بارازش مادل اسات، بیشاتر در لیزرل و آموس( که نقطه قوت آنها در تأیید مدل با استفاده از معی

روند که نظریات پیشیس برای تأیید آنها به وفور موجود باشد )مدل در مرحلاه هایی به کار میتحلیل مدل

ها در جامعه آماری مورد نظر خود را داشته باشد. بار بلوغ باشد( و محقق قصد بررسی تأیید ایس نوع مدل

 یهاایساتگیشا یالگو یطراحهمچنیس  وگیری دل اندازهمتعییس همیس اساس در پژوهش حاضر، جهت 

کارگیری نارم ها باا باهاست، دادهتوسعه  هیدر مراحل اولر که کشو مهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل

ی، مورد تحلیل قارار حداقل مربعات جزئو از طریق الگوسازی معادلات ساختاری به روش  smart plsافزار 

 گرفت.

گیری مدل که . بخش اندازهشودیدرونی آزمون م یهاهای بیرونی و مدلمدل، smart pls افزار در نرم

، مدل بیرونی استهایشان به دو صورت ترکیبی و انعکاسی نمایشگر روابط بیس متغیرهای پنهان با شاخ 

)اماانی و و بخش ساختاری مدل که نمایانگر رابطه بیس متغیرهای مکناون اسات، مادل درونای ناام دارد

 (.1391دیگران، 

 :ردیگیمرحله صورت م دودر  PLS واریانس محور یا همان یهابررسی برازش مدل

 گیری )مدل بیرونی(: ارزیابی مدل اندازه

و  یروای)بررسای ریانادازه گ یهاامدل برازشبدیس منظور،  .شد سییتع ییایو پا یمرحله، روا سیدر ا

 از:است که عبارتند  یشاخ  اصل چهارشامل  یی(ایپا

هار ساوال باوده کاه  یبارا 9/0تاا  0 سیعد با کیشاخ  به صورت  سی: ا4/0 یبالا ی،عامل یبار ها

 هر سوال باشد. یبرا 4/0 یبالا دیآن با سیکمتر

                                                                                                                                                    

1 Partial Least Squares 
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باشد و اگار  7/0کمتر از  دینبا ریهر متغ یکرونباخ برا یآلفا بی: ضر7/0 یبالا ،کرونباخ یآلفا بیضر

 حذف گردد. 4/0کمتر از  یسوالات با بار عامل دیمقدار شد، با سیتر از ا سییپا

 7/0 یباالا دیاکرونباخ، با یآلفا بیمقدار مانند ضر سی: ا7/0 یبالا ی،بیترک ای یاشتراک ییایپا بیضر

 کرونباخ خواهد بود. یآلفا بیمقدار بالاتر از مقدار ضر سیاست که ا سیباشد. نکته مه  ا

 کیاتک تاک ساوالات  یعامل یبارها سیانگیمقدار م سی: ا5/0ی بالا ،استخراج شده انسیوار سیانگیم

 باشد.  5/0ر بالاتر از مقدا دیبر تعداد سوالات بوده و با  یبه توان دوم و تقس ریمتغ

 

 :ارزیابی مدل ساختاری )مدل درونی(

 .رسدیم یمدل ساختار یابینوبت به ارز یریگاندازه یهامدل ییایو پا ییروا یبرآوردها یابیپس از ارز

 2که به آن اعتبار افزونگی شودیاستفاده م 1(Q2)سریگ-جهت ارزشیابی مدل ساختاری از شاخ  استون

شاده که مقاادیر مشاهده دهندیگویند. مقادیر بالای صفر )مقادیر مثبت( برای ایس ضریب نشان منیز می

بینی ای مستقل توانایی پیشبینی روابط را دارد و متغیرهکه مدل قدرت پیشاند و ایسشدهخو  بازسازی

 .(2009، 3)رینگله و سینکوویکسمتغیر وابسته رادارند

زاسات. مکنون درون( متغیرهای R2) سییبرای سنجش مدل ساختاری، ضریب تع دیگر معیار ضروری

توجه، متوساط و ضاعیف را به ترتیب قابل PLSدر مدل مسیر  19/0و  33/0، 67/0مقادیر ضریب تعییس 

یاا  1زا را تنها با متغیرهای مکنون درون، های مدل درونیاگر سازهایس درحالی است که . شودیتوصیف م

قبول اسات. اماا گار متغیرهاای ( قابال33/0زا تبییس کنند، ضریب تعییس متوسط )متغیر مکنون برون 2

زا هساتند، ارزش ضاریب تعیایس بایاد حاداقل در ساطح زا وابسته به چنادیس متغیار بارونمکنون درون

 .(2017، 4)سرستدت و دیگران( باشد67/0توجه )قابل

  

                                                                                                                                                    

1 Stone-Geisser criterion 

2 CV-Redundancy   

3 Ringle & Sinkovics 

4 Sarstedt et al 
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 دیمتل

حرفاه  یهایستگیشادرجه اهمیت هر یک از در تحقیق حاضر جهت تعییس اثرگذاری، اثرپذیری و نیز 

در اداماه مراحال ایاس روش ، از پرسشنامه و روش دیمتل اساتفاده شاد. مهیصنعت ب یدیای کارکنان کل

 شرح داده شده است:

 محاسبه ماتریس ارتباط مستقی    -گام اول

ارزیابی روابط میان معیارها )تأثیر یک معیار بر معیار دیگار(  بار اسااس نظارات خبرگاان تحقیاق باا 

باه معنای  1به معنی عادم تأثیرگاذاری،  0در آن  گردد که انجام می 4تا  0استفاده از طیف رتبه بندی 

باشاد. از به معنای تاأثیر بسایار زیااد می 4به معنی تأثیر زیاد و  3به معنی تأثیر متوسط،  2تأثیر اندک، 

شود تأثیر یک معیار بر معیار دیگر را تعییس نمایند. یعنی اگر اعتقاد داشته باشند که خبرگان خواسته می

𝑑𝑐بایست آن را به صورت تأثیر گذار است می  jبر معیار  iمعیار 
𝑖𝑗   نشاان دهناد. بناابرایس مااتریس𝐷 =

[𝑑𝑐
𝑖𝑗
 از ارتباط مستقی  حاصل خواهد شد. [

 

(3-1) 𝐷 =

[
 
 
 
 
 𝑑𝑐

11 … 𝑑𝑐
1𝑗

… 𝑑𝑐
1𝑛

⋮ ⋮ ⋮

𝑑𝑐
𝑖1 … 𝑑𝑐

𝑖𝑗
… 𝑑𝑐

𝑖𝑛

⋮ ⋮ ⋮

𝑑𝑐
𝑛1 … 𝑑𝑐

𝑛𝑗
… 𝑑𝑐

𝑛𝑛]
 
 
 
 
 

 

 

 نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقی  -گام دوم

 آید.به دست می Nبا استفاده از رابطه زیر نرمال شده و ماتریس  D ماتریس ارتباط مستقی 

 

(2                            ) 

𝑘 = 𝑚𝑎𝑥 {𝑚𝑎𝑥 ∑𝑥𝑖𝑗 ,

𝑛

𝑗=1

∑𝑥𝑖𝑗  

𝑛

𝑖=1

} 

𝑁 =
1
𝑘

∗ 𝑋 

 

 

 محاسبه ماتریس ارتباطات کامل –گام سوم 

حاصل شد، ماتریس ارتباطات کامل از طریق رابطه زیر  Nنرمال گشته و ماتریس  Dزمانی که ماتریس 

 باشد.بیانگر ماتریس واحد می Iبدست خواهد آمد. در ایس رابطه 
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(3-2) T=  𝑁(𝐼 − 𝑁)−1 

 

 شود:نشان داده می 𝑇𝐶تواند به وسیله معیارها شمرده شود که با ماتریس ارتباط کامل می

 

(3-3) 

 

 

 شدت و جهت تأثیر)اثرگذاری و اثرپذیری( –گام چهارم 

های ماتریس ارتباط کامل به صورت جداگانه مطابق با رابطاه زیار در ایس گام مجموع سطرها و ستون

 گردد.محاسبه محاسبه می

 

(3-4) 

𝐷 = ∑𝑇𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1  

 

  

 

(3-5) 𝑅 = ∑𝑇𝑖𝑗

𝑛

𝑖=1  

 

 

𝐷𝑖ام است. شااخ   jبیانگر مجموع ستون  𝑅𝑗ام و  iنشان دهنده مجموع سطر  𝐷𝑖 شاخ   + 𝑅𝑗  از

ام  i(. ایاس شااخ  بیاانگر میازان اهمیات معیاار i=jآید )ام بدست می jام و ستون  iحاصل جمع سطر 

𝐷𝑖باشد. به طور مشابه شاخ  می − 𝑅𝑗  حاصل تفاضل جمع سطرi  ام و ستونj  ام بوده و نشان دهناده

𝐷𝑖باشد. در حالت کلی، چنانچه می iیار تأثیرگذاری و یا تأثیر پذیری مع − 𝑅𝑗 ( مثبت باشدi=j معیاار ،)i 

𝐷𝑖ام جز دسته معیارهای علی یا تأثیر گذار است. چنانچه  − 𝑅𝑗 ( منفی باشدi=j معیاار ،)i ام جازء گاروه

 معیارهای تأثیرپذیر است. 
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 تعییس درجه اهمیت و اولویت بندی عوامل -گام پنج 

 کنی :یمیی عوامل نیز از روابط زیر استفاده جهت تعییس وزن نها

 

(3-6) 𝜔𝑖 = ((𝐷𝑖 + 𝑅𝑖)
2 + (𝐷𝑖 − 𝑅𝑖)

2)
1
2 

(3-7) 𝑊𝑖 =
𝜔𝑖

∑ 𝜔𝑖
𝑛
𝑖=1

 

 

 1ماباک

 یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشامتناسب با  یدیکارکنان کلبندی رتبه در تحقیق حاضر جهت

 یهاکیاز جدیدتریس تکن (MABAC) ماباکروش ، از پرسشنامه و روش ماباک استفاده شد. مهیصنعت ب

تصامی  گیاری چناد معیااره  یهادر مدل هانهیتصمی  گیری چند معیاره است که جهت رتبه بندی گز

روش مابااک شاامل  ارائه شاد.، (2015) 2پاموکار و کیروویکایس روش اولیس بار توسط  شودیاستفاده م

 است:گام به شرح زیر  شش

 

 (X) تصمی  اولیه ماتریس تشکیل: اوّل گام

به شکل برداری و  هانهیمعیار موجود است. هر یک از گز nگزینه و  mتعداد  شودیدر ایس گام فرض م

 را ام j معیاار در ام i گزیناه وضاعیت xij کاه شاوندیما داده نماایش Aij= (xi1,xi2,…,xin)صورت به

یماآنتروپای شاانون(، قبل )همان ماتریس مرحله اولیه  تصمی  ماتریس اساس ایس بر. دینمایم مشخ 

 :شوندیصورت زیر تعریف مبه xiو+ xi-( بوده و Xماتریس اولیه تصمی  ) یهاهیدرا xijهمچنیس  .باشد

:𝑥𝑖
+ = max( 𝑥1. 𝑥2. … 𝑥𝑚) در مشاخ ، معیاار یاک در کاه اسات مقداری بیشتریس دهنده نشان 

 .است شده مشاهده هانهیگز میان

𝑥𝑖
− = min( 𝑥1. 𝑥2. … 𝑥𝑚) :میان در مشخ ، معیار یک در که است مقداری کمتریس دهنده نشان 

 .است شده مشاهده هانهیگز

𝑋 = [

𝑥11 𝑥12
𝑥21 𝑥22

   
… 𝑥1𝑛
… 𝑥2𝑛… …

𝑥𝑚1 𝑥𝑚2   
… … 
… 𝑥𝑚𝑛

] 

 

                                                                                                                                                    

1 MABAC 

2 Pamucar & cirovic 
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 (N) اولیه تصمی  ماتریس یهاهیدرا کردن نرمال: دوم گام

آنکه ممکس است جنس هر یک از معیارها متفاوت باشند، در گام دوم ماتریس تصمی  نرماال  لیبه دل

انجام ایس کار و با توجه به جانس هار معیاار، از منظور شده تا اثر مقیاس متفاوت معیارها خنثی شود. به

( بارای نرماال ساازی معیارهاای منفای 9-3( برای نرمال سازی معیارهای مثبت و از رابطه )8-3)رابطه 

 .شودینشان داده م N. ماتریس تصمی  نرمال با شودیاستفاده م

𝑁 = [

𝑛11 𝑛12
𝑛21 𝑛22

   
… 𝑛1𝑛
… 𝑛2𝑛… …

𝑛𝑚1 𝑛𝑚2   
… … 
… 𝑛𝑚𝑛

] 

 .شودیبا استفاده از روابط زیر محاسبه م Nماتریس نرمال شده  یهاهیدرا

𝑛𝑖𝑗 :                             مثبت یارهای( مع8-3رابطه ) =
𝑥𝑖𝑗−𝑥𝑖

−

𝑥𝑖
+−𝑥𝑖

− 

 

𝑛𝑖𝑗                             ی:منف یارهای( مع9-3رابطه ) = 
𝑥𝑖𝑗−𝑥𝑖

+

𝑥𝑖
−−𝑥𝑖

+ 

 

 

باه شاکل زیار  xiو+ xi-( باوده و Xماتریس اولیاه تصامی  ) یهاهیدرا xij(، 9-3و ) (8-3در روابط )

 .شوندیتعریف م

:𝑥𝑖
+ = max( 𝑥1. 𝑥2. … 𝑥𝑚) در مشاخ ، معیاار یاک در کاه اسات مقداری بیشتریس دهنده نشان 

 .است شده مشاهده هانهیگز میان

𝑥𝑖
− = min( 𝑥1. 𝑥2. … 𝑥𝑚) :میان در مشخ ، معیار یک در که است مقداری کمتریس دهنده نشان 

 .است شده مشاهده هانهیگز

 

 (V) موزون نرمال تصمی  ماتریس تشکیل: سوم گام

 یهاهیادرا ساتیبایاز آنجا که معیارها دارای وزن متفاوتی در فرایند ارزیابی هستند؛ در ایاس گاام ما

 ( محاسبه شوند.10-3ماتریس نرمال موزون بر اساس رابطه )

𝑣𝑖𝑗                                                               (10-3)رابطه  = 𝑤𝑖(𝑛𝑖𝑗 + 1) 

 

 یهاهیادرا ʋij همچنیس. باشدیم ام i معیار وزن wi و( N) نرمال ماتریس یهاهیدرا nij رابطه ایس در

 .شودیدهد. ایس ماریس به شکل زیر تعریف ممی تشکیل را V موزون ماتریس
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𝑁 = [

𝑣11 𝑣12
𝑣21 𝑣22

   
… 𝑣1𝑛
… 𝑣2𝑛… …

𝑣𝑚1 𝑣𝑚2   
… … 
… 𝑣𝑚𝑛

] =  [

𝑤1(𝑛11 + 1) 𝑤2(𝑛12 + 1)
𝑤1(𝑛21 + 1) 𝑤2(𝑛22 + 1)   

… 𝑤𝑛(𝑛1𝑛 + 1)
… 𝑤𝑛(𝑛2𝑛 + 1)

… …
𝑤1(𝑛𝑚 + 1) 𝑤2(𝑛𝑚2 + 1)    

… … 
… 𝑤𝑛(𝑛𝑚𝑛 + 1)

] 

 

 (G) ناحیه تخمیس مرز ماتریس کردن مشخ : چهارم گام

 .شودی( محاسبه م11-3هر معیار به شکل رابطه )مرز تخمیس ناحیه برای 

𝑔𝑖                                         (5-11رابطه ) = (∏ 𝑣𝑖𝑗
𝑚
𝑗=1 )

1
𝑚⁄ 

ی، تشکیل ماشودینشان داده م Gبرای هر معیار، ماتریس مرز تخمیس ناحیه که با  giبعد از محاسبه 

 .گردد

G=[g1g2…gn] 

 

 (Q) ناحیه تخمیس مرز از هانهیگز فاصله محاسبه: پنج  گام

مااتریس وزن  یهاهیا( برابر اختلاف میان درا12-3از مرز تخمیس ناحیه مطابق رابطه ) هانهیفاصله گز

 .شودی( تعییس مG( و مقدار مرز تخمیس ناحیه )Vدار )

 (:12-3رابطه )

𝑄 = 𝑉 − 𝐺 = [

𝑣11 𝑣12
𝑣21 𝑣22

   
… 𝑣1𝑛
… 𝑣2𝑛… …

𝑣𝑚1 𝑣𝑚2   
… … 
… 𝑣𝑚𝑛

] − [

𝑔1 𝑔2
𝑔1 𝑔2

   
… 𝑔𝑛

… 𝑔𝑛… …
𝑔1 𝑔2   

… … 
… 𝑔𝑛

] 

 

(، حاد باالایی Gبا تعریاف باردار تخمایس مسااحت ) توانی، مQپس از مشخ  شدن مقدار ماتریس 

 (G-( و حد پاییس مساحت )Gمساحت )+

یمتعلق به اجتمااع مجموعاه ماذکور ما Aiوضعیت هر گزینه را مشخ  نمود. بر ایس اساس، گزینه 

( در آن Aاسات کاه گزیناه ایاده آل )+ یا(، منطقهGتعریف، حد بالای تخمیس مساحت )+. در ایس باشد

( در A-است که گزینه ضاد ایاده آل ) یا( منطقهG-منطقه حضور داشته و حد پاییس تخمیس مساحت )

 .دیآی( به دست م13-3به اجتماع مذکور، بر اساس رابطه ) Aiآنجا وجود دارد. میزان تعّلق گزینه 

         

 (:13-3رابطه )

 
𝐴𝑖 ∈ {

𝐺+𝑞𝑖𝑗 > 0
𝐺𝑞𝑖𝑗 = 0
𝐺−𝑞𝑖𝑗 < 0

 

 

باشد؛ لازم است تاا  هانهیبهتریس گزینه در مجموعه گز Aiبر مبنای منطق روش ماباک برای اینکه گزینه 
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باشد. به عبارت دیگار، اگار مقادار  ترکی( نزدG)+ یابه حد بالای تخمیس منطقه هانهینسبت به دیگر گز

0<qij  باشد، بنابرایس گزینهAi صورت معکاوس نزدیک یا برابر گزینه ایده آل خواهد بود. همیس مساله به

 برابار یاا نزدیاک Aiباشد، بنابرایس گزینه  qij<0که اگر  یانیز وجود دارد. به گونه qij<0و برای شرایط 

 .باشدیم آل ایده ضد گزینه

 

 هانهیگز بندی رتبه: شش  گام

 تخمایس باردار از هانهیگز فواصل مجموع اساس بر معیارها توابع مقدار ماباک، روش از گام سیآخر در

 ماتریس یهاهیدرا مجموع محاسبه با. شودیم محاسبه( 14-3) رابطه مطابق کدام، هر برای( qi) مساحت

Q هاناهیگز بنادی رتباه مبنای و شده مشخ  گزینه هر برای معیار توابع نهایی مقدار سطری، صورتبه 

 .ردیگیم قرار

𝑆𝑖 (14-3) رابطه = ∑𝑞𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1
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 هادادهتجزیه و تحلیل : چهارمفصل  .4
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س

 مقدمه .4.1

 یباه معنا لیا. تحلردیاگیپژوهش صورت ما  یو مفاه هاتیمنظور درک واقعها بهداده لیوتحلهیتجز

 یهاپرساش یپاسخ برا افتسی یها در راستاو خلاصه کردن داده یکارپردازش، دست  ،یتنظ ،یبندطبقه

است، باه  ریسها به شکل قابل فه  و قابل تفداده لیتقل ل،یاست. هدف از تحل قیتحق اتیپژوهش و فرض

که  سیگوناگون مرتبط با مسئله پژوهش را مورد مطالعه قرار داد. پس از ا یرهایکه بتوان روابط متغ ینحو

هاا و داده یآورابازار مناساب جماع یمشاخ  سااز ق،یاشاد و مراحال روش تحق سیمع قیمسئله تحق

قارار  لیوتحلهیاشاده، ماورد تجز یآورجماع یهاتا داده رسدیشد، نوبت آن فرا م یها طآن یریکارگبه

یی که از طریق به کارگیری هادادهی است که طی آن امرحله، فرایندی چند هادادهتجزیه و تحلیل  .رندیگ

تاا  شاوندیما؛ خلاصه، کد بندی و دسته بندی و در نهایات پاردازش اندآمدهی جمع آوری فراه  ابزارها

تحقیق فراه  آید. بدیس  سؤالاتبه منظور پاسخ به  هادادهو ارتباط بیس ایس  هالیتحلزمینه برقراری انواع 

دست آمده ی بههادادهچنیس و هم ت  لیتحلبا روش  هامصاحبهمنظور در فصل حاضر، به تجزیه و تحلیل 

 .شودیمپرداخته  ،هاپرسشنامهاز 

 

 شناسایی ابعاد و مولفه ها – کیفیهای تحلیل داده .4.2

 یالگاو یهااابعااد و مولفاه ییشناساادر تحقیق حاضر، جهت پاسخ به سوال اول پاژوهش مبنای بار 

از ابزار مصاحبه و روش تحلیل ت  اساتفاده شاد. در  مهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشا

حج  نموناه  تایدر نه ،ی(گلوله برفی)ریروش نمونه گ تیبا توجه به ماهمرحله نظرسنجی از خبرگان، و 

مشخصاات  کاه شاد تعیایس نفار 15 یباه همکاار لیابراساس خبرگان در دساترس و متما قیتحق سیا

آورده شده  Error! No text of specified style in document.–8جدول در  ایس افراد، یشناختجمعت

 است.

 

  قیتحقی خبرگان شناختجمعتمشخصات  -Error! No text of specified style in document.–8جدول 

 تیجنس ردیف
میزان 

 تحصیلات
 محل فعالیت حوزه فعالیت

تجربه 

 کاری

 )سال(

تاریخ و مدت 

 مصاحبه

 عضو هیات علمی  دکتری مرد 1
پژوهشکده  –دانشگاه 

 بیمه
18 

25/7/1402 

 دقیقه 90

 مرد 2
کارشناسی 

 ارشد

عضو  -فنآوری اطلاعات

 هیات مدیره
 24 شرکت بیمه

1/8/1402- 

 دقیقه45

 دکتری زن 3
عضو  -اکچوئری بیمه

 هیات مدیره
 10 شرکت بیمه

7/8/1402- 

 یکساعت

 مدیریت بازرگانی دکتری مرد 4
بیمه  –پژوهشکده بیمه 

 مرکزی
25 

13/8/1402 50 

 دقیقه
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 زن 5
کارشناسی 

 ارشد
 15 بیمه مرکزی مدیریت بازرگانی

13/8/1402 

 دقیقه 35

 دکتری مرد 6

مدیر  -مدیریت بازرگانی

 -عامل شرکت بیمه

 رییس کل بیمه مرکزی

بیمه  -شرکت بیمه

 مرکزی
25 

15/8/1402-

 دقیقه50

 15 دانشگاه -پژوهشکده بیمه عضو هیات علمی  دکتری زن 7
15/8/1402 

 یک ساعت

 دکتری مرد 8

مدیر  -مدیریت بازرگانی

مدیر  -عامل شرکت بیمه

عامل انجمس حرفه ای 

 صنعت بیمه

انجمس  –شرکت بیمه 

 حرفه ای صنعت بیمه
20 

17/8/1402 

 یکساعت

 دکتری مرد 9

عضو  -مدیریت بازرگانی

هیات عامل بیمه 

معاون شرکت  -مرکزی

 بیمه

شرکت  –بیمه مرکزی 

 بیمه
26 

30/8/1402 

 دقیقه 75

 مرد 10
کارشناسی 

 ارشد

عضو  -مدیریت بیمه

انجمس حرفه ای صنعت 

 بیمه

 35 بیمه مرکزی
30/8/1402 

 دقیقه 75

 18 دانشگاه علامه  عضو هیات علمی  دکتری مرد 11
14/9/1402 

 یکساعت

 دکتری مرد 12

رییس  -مدیریت دولتی

دبیر  –کل بیمه مرکزی 

 کل سندیکای بیمه گران

سندیکای  -بیمه مرکزی

 بیمه گران 
30 

3/11/1402 

 دقیقه 90

 مدیریت بازرگانی دکتری مرد 13
بیمه  –پژوهشکده بیمه 

 مرکزی
21 

4/11/1402  

 دقیقه 50

 18 بیمه مرکزی مدیریت بازرگانی دکتری زن 14
10/11/1402 

 دقیقه 35

 مرد 15
کارشناسی 

 ارشد
 16 بیمه مرکزی مدیریت بازرگانی

13/11/1402 

 دقیقه 35

 

نفر کارشناسی ارشد که سه نفر  4نفر دکتری و  11نفر زن با تحصیلات  4نفر مرد و  11بر ایس اساس 

در عضویت هیات علمی مشغول فعالیت هستند؛ سه نفر به عنوان مدیر ارشد در صنعت بیماه در کساوت 

کنناد بیمه فعالیت کرده و یا می کل بیمه مرکزی، مدیر عاملی شرکت بیمه و هیات مدیره شرکترییس 

که دارای دانش و تجربیات قابل قبولی در ادبیات سرمایه انسانی و همچنیس کار در فضای واقعی و به ویژه 

 ند.اای در گزینش و به کارگیری افراد کلیدی داشتهدرک و لمس تاثیرات شایستگی حرفه

هاا و کاه پژوهشاگر گزاره شادزمانی آغاز  با استفاده از روش تحلیل ت ، های کیفیفرایند تحلیل داده

هاا شاروع و . ایس تحلیل با بررسی و مطالعه مکرر دادهداددار مرتبط با موضوع را مدنظر قرار عبارات معنی

صاورت کدگاذاری  ،ژوهشمرتبط باا موضاوع پا )شواهد گفتاری(های معنادارگزاره نپس از مشخ  شد

هاا و کدهاسات، در یک فرایناد رفات و برگشات مساتمر بایس داده ،. با توجه به اینکه تحلیل ت پذیرفت
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ها انجام شده است و در برخی موارد نیاز به بازگشت مجدد به مرحله قبل پژوهش حاضر بارها بررسی داده

ها نیازمناد ایش دقت و صحت بررسایاحساس شد. اگر چه در طی فرایند پژوهش، پژوهشگر در جهت افز

هاا، توان گفت که پس از جماع آوری دادهلی به طور کلی میو بازگشت مجدد به مراحل قبلی بوده است

 هایی انجام شده است که در ایس فصل توضیح داده خواهد شد.فرایند پژوهش در بخش کیفی بر طبق گام

 

 هاآشنا شدن با داده .4.2.1

را خوانده و با آنها آشنایی پیدا کرد.  مصاحبه( 15ها)که پژوهشگر مصاحبه شدایس مرحله زمانی شروع 

ها  که از نظار پژوهشاگر جالاب و مارتبط باا هایی از متس مصاحبهمرحله با خط کشیدن زیر قسمتایس 

  .دیرسموضوع پژوهش است به اتمام 

 

 هابرچسب زنی داده .4.2.2

 شاد، برچسب زنی بودهای مورد علاقه پژوهشگر که در مرحله قبلی مشخ  شده در ایس مرحله داده

هاا را معرفای داده یک ویژگی ،ها است. کدهااز داده )تعییس مفاهی ( که همان مرحله ایجاد کدهای اولیه

م ایس مرحله، بخشی در ادامه و به جهت تشریح چگونگی انجا .رسدگر جالب میکنند که به نظر تحلیلمی

 (:4شونده ها آورده شده است)مصاحبهشوندهاز مصاحبه انجام شده با یکی از مصاحبه

. ابتدا ایدتهداش یمتعدد یهااشاره و آموزش در ایس حوزه حرفه ای یستگیدر مورد شا محقق: شما ..."
 یهادوره یو برگزار یآیآیمربوط به استاندارد س یهاو ترجمه کتا  هیصورت گرفته در ته یهابه تلاش
 دیاتوانیچگونه مابطور خاص، . نماییداشاره  ندگانیحرفه ای کارکنان و نما ییتوانا شیافزا یبرا یآموزش
شاما، پاس از گذرانادن مراحال  یهااها و آموزشکننده در دورهکه افراد مشارکت دیحاصل کن نانیاطم

  رند؟یگیارتقاء حرفه ای خود قرار م ریبه طور مداوم در مس ،یآموزش
مربوط به استاندارد  یهاطرح درس هیاز انگلستان کل شیچند سال پ حدودپاسخ مصاحبه شونده: ]...[ 

موجاود در شارکت  یهاتیها مربوط به همه فعالطرح درس سیا  یآورد رانیو به ا یداریرا خر یآیآیس
 . بود

در اختیار اعضا قرار دادی  و همچنان نیز و   یرجمه کردمربوط را  تهای های مختلف کتا ما در رشته
افازایش تواناایی حرفاه ای  یبارا ییهاادورههاا، در حال ترجمه هستی ؛ تا به حال به موجب ایس کتاا 

 . ای داده نامهیاز سه هزار نفر گواه شیبو  به   یبرگزار کرد ندگانیکارکنان و نما
آماوزش ببینناد، آزماون بدهناد،  دیمدل با سیبر اساس ا افرادای  که دهه  اکنون مدلی را طراحی کر

 .رندیشایستگی حرفه ای بگنامه و گواهی یابیند و نمره ارزوبش یابیارز
در هر ساطح ها  ی منظور شده و الو ع شرفتهیپ ی،تخصص ی،عموممقدماتی،  سطحِ برای ارزیابی پنج

گرفتند کاه  یشایستگی عموم نامهینفر گواه 100حدود در حال حاضر  شده است. احراز را نوشته طیشرا
کاه   ایاهها ها  اعالام کاردبه همه شرکت؛  یقرار ده ارتانیدر اخت  یتوانیم دیاگر شما لازم داشته باش
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فعالا  یولا رنادیبگ یتاریمادرک شایساتگی حرفاه ای آنادر را ندیایتوانند بیمکارکنان و نمایندگانشان 
 .از ان نشده است یاستقبال
 تریندررااندازی شود، تعییس کردم که آبودم و قرار بود راه که خودم پیشنهاد داده مهیمتشکل ب زاربا در

 از انجمس بگیرد ولی بازار فعال نشد. مدرک شایستگی حرفه ای  بایستدر ایس بازار می
مطالعه آن را  ستیسطح با سیه اورود ب یکه هر فرد برا  یاکرده هیکتا  مربوط ته یدر سطح مقدمات 
داشات   تیملت قبلاً مسئول مهیدر بگیرد. خودم که کند  و گواهینامه میمیآزمون شرکت  درو بعد  دکن

 . کردیمی ضویرا تف اریآن اخت سرتبه داشته باشند و بر اسا دیرا الزام کردم که با ندگانیهمه نما

 کیاباه نظار ماس   یو الزامات را استخراج کن یکه مبان  یدر حال کار کردن هست یسطح تخصص در
مدل ه   کیو  رندیسطح قرار بگ کیهمه در  ندهیسال آ 20و مثلاً  ندیایاست که افراد از ابتدا ب سیمدل ا

 ،تهمان روش اول اسا یاصولبه نظرم روش  یول ، یو رتبه بده  یکن یابیاست که افراد موجود را ارز سیا
چون افاراد   یرفتینپذ یول  یکن یابیافراد موجود را ارز ،نوان انجمس حرفه ایاز ما خواستند به ع هایلیخ

 یگفتند کاه مادرک تجربا یحت ،مطالعه کنند امتحان بدهند ایشوند  یابیموجود سختشان هست که ارز
کاه   یبکنا یافراد موجاود ها  فکار یبرا، ولی باید  یرفتیباز ه  بعنوان انجمس حرفه ای نپذ یول دیده
، شاودمیه   گرانید یبرا یبندو رتبه یابارزی اعتبار آنها موجب یبندرتبهچون   یکن شانیابیارز  یبتوان
در  یاژهیاو یهااو مهارت هاایتوانمناد یکه داراای در صنعت بیمه شناخته شدهاگر فرد  نکهیا لیبه دل

اسات  گرانید یبراخاص خود است، ارزیابی شود و رتبه و گواهینامه بگیرد خودش عامل تشویق موضوع 
 . رندیشایستگی حرفه ای بگ نامهیگواهکه 

-)به موجب آیایس یدیشایستگی حرفه ای کارکنان کلارزیابی که در   یاداده شنهادیپبه بیمه مرکزی 

 ای  .تا به حال موفق نشده یانجمس را ملاک کار قرار دهند ول نامهیگواه( 90نامه 
 دیاباکناد، اماا فرد سطح مقدماتی و عمومی را طای مای یک نکته که حائز اهمیت است ایس است که

که   یاکرده فیحرفه ای تعر یهاما الان کارگاه ، کندیم دایچگونه ارتقا پباید چکار کند و معلوم شود که 
، در برخی  یریگیبعد آزمون م ، یدهیم اهکارگ یط نامهیدر آن شرکت کنند و بعد به آنها گواه دیافراد با
یمصاحبه شرکت م کیدر طور .... و همیسو  دهندیمقاله مکنی ، افراد تعریف می یقاتیپروژه تحقموارد 
 ماهیماثلاً ب یاماهیرشاته ببسته به افراد . در برخی موارد   یدهیو نامه رتبه بعد را م یو بعد گواه کنند
 یپروژه شرکت کرده و گازارش کارشناسا کیدر  ستیبایمو...  یزندگ مهیب ،تیمسئول مهیب ی،سوزآتش
 ی یک کارخانه، کارشناسی بازدیاد اولیاۀآتش سوز مهیب هیاول دیو بازد یابیارز یکنند مثلاً کارشناس هارائ
 "... و مایهواپ

 Error! Noشاکل در  اهاداده یانجام مراحل آشنا شدن و برچسب زنا یاز چگونگ ینمونه ادر ادامه، 

text of specified style in document.-6:ارائه شده است ، 
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نمونه ای از چگونگی انجام مراحل آشنا  -Error! No text of specified style in document.-6شکل 

 هاشدن و برچسب زنی داده

 

، پژوهشگر پاس از اینکاه Error! No text of specified style in document.-6شکل های ر مثالد

 .ای را مشاخ  کاردبرچسب یاا واژه ها،برای آن ،نمودمشخ  از متس مصاحبه گزاره مورد علاقه خود را 

بر همیس اساس، مجموعاه شاواهد گفتااری  دهد.پژوهش را نشان می اولیه ایس برچسب در نهایت کدهای

ارائاه شاده  Error! No text of specified style in document.–9جدول ، درمصاحبه 15مستخرج از 

 است.

 

 

هاای مرباوط را های مختلف کتاا ما در رشته" 4 شوندهمصاحبه
همچنان نیز در حال ترجمه ترجمه کردی  و در اختیار اعضا قرار دادی  و 

هایی برای افزایش توانایی ها، دورههستی ؛ تا به حال به موجب ایس کتا 
ای کارکنان و نمایندگان برگزار کردی  و به بیش از ساه هازار نفار حرفه

 "ای .گواهینامه داده

اسات کاه  سیااست ا تینکته که حائز اهم کی" 4 شوندهمصاحبه
 دیامعلوم شود که با دیاما با کند،یم یرا ط یو عموم یفرد سطح مقدمات

 ".کندیم دایچکار کند و چگونه ارتقا پ

و  یریادگی ییتوانا
 آموزش

 هاشدن با دادهآشنا 

 نیازها لیو تحل هیتجز

 هادادهبرچسب زنی 

 )کدگذاری اولیه(

طارح  هیااز انگلستان کل شیحدود چند سال پ" 4 شوندهمصاحبه
  یاآورد رانیاو به ا یداریرا خر یآیآیمربوط به استاندارد س یهادرس

فعّال  یجستجو "موجود در شرکت بود. یهاتیها مربوط به همه فعالطرح درس سیا
 یدر منابع اطلاعات

ای  کاه افاراد ه  اکنون مدلی را طراحی کرده"  4 شوندهمصاحبه
بر اساس ایس مدل باید آموزش ببینند، آزمون بدهناد، ارزیاابی بشاوند و 

 "ای بگیرند.نامه حرفهنمره ارزیابی و گواهی
 عماومی، مقادماتی، ساطحِ پانج ارزیابی برای"  4 شوندهمصاحبه

 را احراز شرایط ه  سطح هر در و شده منظور عالی و پیشرفته تخصصی،
 ".است شده نوشته

 ندهایفرآ یابیارز
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 ه هااستخراج شده از مصاحب یشواهد گفتار-Error! No text of specified style in document.–9جدول 

شماره 

 مصاحبه شونده
 شواهد گفتاری

1 

 کیامثاال،  یداره. بارا تیااهم یلایخ مهیب یهادر شرکت یهماهنگ جادیحل اختلافات و ا"

 یرو حل کنه و همه رو به سو  یموثر، اختلافات ت یوگوهاجلسات و گفت یتونسته با برگزار ریمد

از  سیبلکاه همچنا شاه،یم یداخلا ییکارا شیکار نه تنها باعث افزا سیکنه. ا تیهدف مشترک هدا

مهاارت  کیادر حال اختلافاات  ییبه دنبال داره. به زبان ساده، توانا یان بازخورد مثبتینظر مشتر

 ".ارهیرو م جینتا سیبهتر مهیب یایکه در دن هیاتیح

 "خاص افراد به آن توجه کرد یژگیبا توجه به و دیمه  است و با یفرد سیروابط ب"

 "شوند یاز وجوه مختلف بررس دیو با ستندیافراد مانند محصول ن"

 سیکه در تادو دهدیامکان را م سیا یدیاطلاعات بازار، به کارکنان کل قیدق لیدر تحل ییتوانا"

  "بهتر عمل کنند. یابیبازار یهایاستراتژ

 ییباالا تیاو تعامال باا تحاولات باازار، از اهم ماهیدر عرصه ب راتییتغ ینیبشیدر پ ییتوانا"

  "برخوردار است.

2 

 یارتبااط خاوب تواننادینما ایاندارند و  یتجربه کار یهستند ول یخوب سیافراد تئورس یبرخ"

 "برقرار کنند

 نکهیا یکیدر نظر گرفت  دیدو بخش را با ییایکه در ارز کردمیم دی)نود( مس تاک نامهسییدر آ"

تعهدات خود را داشته باشد و از  یفایا ییتوانا یاز لحاظ مال یعنیداشته باشد  یتوانگر دیشرکت با

 ".باشدکند و ماندگار  تیها فعالسال یکار کند که شرکت بتواند برا یطور تیریمد گریطرف د

3 

 شاانیساازمانتیبسته به شغل و موقع گرانیبا د یافراد، همراه یلازم برا اتیاز خصوص یکی"

برقارار  یارتبااط ماوثر یبالاتر رانیو مد رهیمد ئتیارشد بتواند با سهامداران و ه ریاست، مثلاً مد

 ".دینما

باه ماس  ییتواناا سیاا ،یدر مواقاع بحرانا رایمه  است، ز اریاحساسات بس تیریدر مد ییتوانا"

 یهااتیرا اتخااذ کان  و باه صاورت هوشامندانه باا موقع یماوثر یکردهاایتاا رو کنادیکمک م

 "برخورد کن . زیبرانگچالش

4 

اماا  کند،یم یرا ط یو عموم یاست که فرد سطح مقدمات سیاست ا تینکته که حائز اهم کی"

 ".کندیم دایچکار کند و چگونه ارتقا پ دیمعلوم شود که با دیبا

منظاور شاده و در هار  یو عاال شرفتهیپ ،یتخصص ،یعموم ،یپنج سطحِ مقدمات یابیارز یبرا"

  "احراز را نوشته شده است. طیسطح ه  شرا

را  یآیآیمرباوط باه اساتاندارد سا یهااطرح درس هیاز انگلستان کل شیحدود چند سال پ"

  "موجود در شرکت بود. یهاتیها مربوط به همه فعالطرح درس سیا  یآورد رانیو به ا یداریخر

و   یااعضاا قارار داد اریاو در اخت  یمربوط را ترجمه کارد یهامختلف کتا  یهاما در رشته"

 شیافازا یبارا ییهااهاا، دورهکتا  سیاتا به حال به موجب ا  ؛یدر حال ترجمه هست زیهمچنان ن

  ". یاداده نامهیاز سه هزار نفر گواه شیو به ب  یبرگزار کرد دگاننیحرفه ای کارکنان و نما ییتوانا

آزماون  نناد،یآماوزش بب دیمدل با سیکه افراد بر اساس ا  یاکرده یرا طراح یه  اکنون مدل"
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 ".رندیحرفه ای بگ نامهیو گواه یابیبشوند و نمره ارز یابیبدهند، ارز

5 

 ییاز دستان، ه  مهارت با رفتار بالادستان، کار با نهادهاا ریکه ه  مهارت برخورد با ز یریمد"

 "را دارد گرانیفروش و د ٔ  شبکه ،یو ناظر، نحوه برخورد با مشتر یرونیب

از دساتان، ها  مهاارت باا رفتاار  ریاام که ها  مهاارت برخاورد باا زکار کرده یریمس با مد"

را  گارانیفاروش و د ٔ  شابکه ،یو ناظر، نحوه برخورد باا مشاتر یرونیب ییبالادستان، کار با نهادها

 "دارد

و  قیاادق یهااالیتحل یروز از منااابع مختلااف بااراو بااه قیاادق یهاااداده یآورجمااع ییتوانااا"

  "است. یآگاهانه ضرور یهایریگ یتصم

 اریبسا تیااز اهم نادهایبهبود فرآ یبه طور مستمر برا مهیب یهاداده قیدق لیدر تحل ییتوانا"

  "برخوردار است. یادیز

کان . باا  فاایا یکه در سازمان انجام شد، نقش ماؤثر یمختلف یآموزش یهاتوانست  در پروژه"

کماک کاردم و در  یکاار یهااو روش نادهاینوآورانه، باه بهباود فرآ یو راهکارها شنهادهایارائه پ

مشاارکت و  ییکاه تواناا دهنادیمها نشان تجربه سیها کمک کردم. ابه تحقق اهداف پروژه ت،ینها

 "ارزشمند است. اریبس یو آموزش یقیتحق یهادر پروژه یدیعضو کل کیمس به عنوان  یارهمک

 سات یاز س یشناخت کااف یباهوش با ارتباط و دارا اریکه بس شناس یرا م ینمونه فرد یبرا"

کسب و کار خود را  تواندیو نم ستین یمن نسیزیاصلا فرد ب شانیا یو امثاله  هست ول یتیحاکم

 "برند کند

6 

یما هاایریگ یدر تصام یهماهنگ جادیمهارت در ا ،یو اقتصاد یدر مواجهه با مخاطرات مال"

 "روابط با همکاران کمک کند. تیو تقو انیمشتر تیرضا شیافزا ،یبه بهبود عملکرد سازمان تواند

 کیااست کاه  یاز جمله موارد گرانیگفتگو و گوش دادن فعّال به د یهایستگیتسلط بر شا"

  "داشته باشد. دیبا مهیب یدیکارکنان کل

استفاده کرد که باه مخاطاب مناساب باشاد،  یاز زبان دیواضح و مختصر مطالب، با انیب یبرا"

 "کرد.  یمناسب انتخا  کرد و زبان بدن خود را مطابق با کلام تنظ یلحن

 یهاایساتگیدر آنهاا، از شا یساازنهیبه جادیو ا یعملکرد سازمان یابیارز تیریدر مد ییتوانا"

  "بهبود عملکرد کل سازمان است. یمه  برا

 یهااملاقات قیو از طر شودیم یابیارز قیطور دقدر سازمان ما، هر ساله عملکرد کارکنان به"

 ".شودیم یبا هر کارمند، نقاط قوت و ضعف آنها بررس یعملکرد

 دیا. فارض کنهیاتیح یستگیشا کی رانیا مهیها در صنعت بو حفاظت از داده یبریسا تیامن"

محافظات  یبرا یستگیشا سیو از ا کنهیکار م مهیشرکت ب کی یتو یبریسا تیمتخص  امن کی

 یبریساا یهاسکیمتخص  با دقت ر سی. اکنهیو سازمان استفاده م انیاز اطلاعات حساس مشتر

. باه عناوان کنهیدرست م هاست یها و سحفاظت از داده یبرنامه جامع برا هیو  کنهیم یابیرو ارز

 داتیاو آماوزش باه تماام کارکناان در ماورد تهد یقاو یمثل استفاده از رمزنگاار یمثال، اقدامات

 ".کنهیرو اجرا م یبریسا

7 

 یاتیاح یهایستگیاز جمله شا ندها،یو ادغام آنها در فرآ دیجد یهایفناور یابیدر ارز ییتوانا"

  "است. مهیب یدیکارکنان کل

بتوناه  ،یمثال هاوش مصانوع یفنااور کیا یابیاممکنه باا ارز یفناور ریمد کیمثال،  یبرا"

 یبارا یفنااور سیاکاه از ا رهیبگ  یکنه. اون ممکنه تصم شتریرو ب ییرو بهبود بده و کارا ندهایفرآ

 هاساکیر  یکاه تشاخ شاهیکاار باعاث م سیاستفاده کنه. ا مهیدر ب هاسکیر لیبهتر کردن تحل
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ارائه بشه. به زبان سااده،  یبهتر انیکنه و خدمات به مشتر دایزمان پردازش کاهش پ ،بشه ترقیدق

اساتفاده رو از  سیبهتار کناهیه که به شرکت کمک ما"یفناور یراهنما" کیمثل  یستگیشا سیا

 "ت کنه.حرک یبه سمت بهبود و نوآور عاًیبکنه و سر دیجد یهایفناور

و  ایامزا حیو توضا انیاقنااع در جلاب مشاتر ییتواناا مه،یو فروش ب یابیبازار یهاتیدر فعال"

در  س،یفروش و ارتقاء نقش سازمان در باازار کماک کناد. همچنا شیبه افزا تواندیم مهیخدمات ب

 طیاقناع در به دسات آوردن شارا ییتوانا ،یو همکاران صنعت یتجار یمذاکرات و توافقات با شرکا

رواباط  تیاباعاث تقو یستگیشا سیبرخوردار است. ا ییبالا تیتوافقات مؤثر از اهم جادیو ا و مطل

 ".شودیم مهیب یرقابت طیاعتبار سازمان، و بهبود عملکرد در مح شیافزا ،یتجار

در حاوزه  یاتیاح اریبسا یستگیشا کیبه عنوان  انیارتباط مؤثر با مشتر یدر برقرار ییتوانا"

  ".شودیمحسو  م مهیب

با اساتفاده از  ،یبحران یهادر دوره مهیب یهاپرداخت یتقاضا برا شیدر مواجهه با افزا یریمد"

و به حل مساائل  دیرا بهبود بخش مهیب یهاپرداخت ندیهوشمندانه، فرآ یزیرو برنامه قیدق لیتحل

باه  ائلو حل مس دهیچیمواقع حساس و پ تیریاو در مد یینشان از توانا سیو موثر پرداخت. ا یفور

 "شکل ممکس است. سیبهتر

8 

 یهااتاا باه چالش دهادیامکاان را ما سیاا یدیاحل مسائل با دقت و سرعت به کارکنان کل"

  "شکل پاسخ دهند. سیبه بهتر آمدهشیپ

یهر کدام به سمت خودشان حرکت ما مهیداده در شرکت ب لیفروش و تحل  یت دیکن تصور"

اند با جلسات مشترک و تبادل اطلاعات، توانساته ها یت سیا ،یهماهنگ جادیا یستگی. اما با شاکنند

شاده و  انیباعث بهبود عملکرد و جلب مشتر هادگاهیها و دتداخل مهارت سیبرسند. ا یبه هماهنگ

 . ابدیائه دهد و در بازار بهبود را ار مهیخدمات ب سیکمک کرده است تا بهتر شرکتبه 

 یهااو ارائه آموزش قاتیانجام تحق یروز براو به قیاطلاعات دق یآورجستجو و جمع ییتوانا"

 "است. یموثر ضرور

9 

رهبر اثربخش اسات. باه عناوان  کی یهایستگیاز شا یانشانه یریگ یتصم مه،یصنعت ب در"

را در  یو متناوع، برتار دهیاچیپ یهااتیصنعت، مس با توجه به مواجهه باا موقع سیدر ا ریمد کی

 لیادر ارائاه تحل ییام. تواناااز خود نشاان داده دهیچیو حل مسائل پ کیاستراتژ یهایریگ یتصم

کارده  شرفتهیو پ ایپو یطیو مؤثر در مح قیدق یماتیمرا قادر به اتخاذ تصم ح،یصح یابیارزو  قیدق

با دقت و  ،یبحران طیرهبر قدرتمند در شرا کیکه به عنوان  دهدیبه مس اجازه م ییتوانا سیاست. ا

 سازمان  کمک کن .  تیو به رشد و موفق  یرا به صورت موثر حل نما دهیچیمسائل پ نان،یاطم

یساتگیاز شا یاساسا یافاراد، بخشا انیاختلافات و حل و فصل مسائل م تیریدر مد ییتوانا"

  "است. مهیفرد در حوزه ب کی یها

است کاه در  ییهایستگینوآورانه، از شا یو ارائه راهکارها انیمشتر یازهاین لیدر تحل ییتوانا"

  "است. رگذاریتأث مهیتوسعه محصولات ب

ساازمان را  یاعضاا یهاایریگ یکه رفتار و تصم یمشترک یها، اصول و باورهاارزش سییتع "

  ".دهدیمشترک در سازمان شکل م یو به شکل فرهنگ کندیم تیهدا

10 

 یبرا س،یمختلف در زمان مع فیبه اهداف و انجام وظا یابیدست یموثر برا یزیربرنامه ییتوانا"

 یورماس قاادر باه بهاره ق،یدق یزیرمه  است. با برنامه اریحرفه ای بس یهایستگیاز شا یکیمس 

 ".شومیم کیشکل ممکس به اهداف  نزد سیاز زمان خود هست  و به بهتر شتریب

 یاتیاح یهاایستگیاز شا یکی ،یتجار یتوافقات مثبت با شرکا جادیدر مذاکره و ا یستگیشا"
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  "است. مهیدر حوزه ب

و محصااولات، از  هاسیو بهبااود ساارو جااادیجهاات ا یقاایتحق یهااامشااارکت فعّااال در پروژه"

  "است. مهیب یدیکارکنان کل یاصل یهاتیمسئول

11 

 ،یشارکت، از جملاه عوامال اقتصااد یخاارج داخلای و نیاز طیو درک محا لیتحل ییتوانا "

 "گذارندیم ریسازمان تأث یهایکه بر عملکرد و استراتژ یاسیو س یقانون ،یفناور ،یاجتماع

یساتگیتحقق اهداف سازمان، از جمله شا یمؤثر برا یهایاستراتژ یو اجرا سیدر تدو ییتوانا"

  "است. مهیب یدیکارکنان کل یاتیح یها

12 

باا  ماهیشرکت ب ینفر تو هی دیمهمه. فرض کن یلیخ رانیا یهامهیاطلاعات بازار در ب لیتحل"

 سیا. بار اسااس اکناهیما یبررسا قیو رقبا رو دق داران،ی. اوضاع بازار، خرکنهیتخص  کار م سیا

. به عنوان مثال، باا نگااه  یدار هایریگ یو تصم یابیبازار یبهبود استراتژ یبرا ییهاهیتوص ل،یتحل

یخودروها در مناطق مختلف کشور ما مهیتوسعه ب یبرا ییشنهادهایخودروها، پ مهیبه رشد بازار ب

هاا رو حلراه سیو بهتار رهیابگ یبهتار ماتیتا تصم کنهیکمک م مهیبه شرکت ب لیتحل سی. ا ید

بهش کماک  و دهینور مچراغه که به سازمان نقطه هیمثل اطلاعات بازار  لیکنه. در واقع، تحل دایپ

 "رو انتخا  کنه. یترمناسب یرهایتا مس کنهیم

 ینایبشیماثلاً پ ماه،یشرکت ب کیدر  یدیکارمند کل کیبه عنوان  گرلیتحل کی دیکن فرض

ینایبشیپ سی. اکنهیم رییچطور تغ ندهیحوادث در آ مهیب ایمسافرت  مهیب یکه تقاضا برا کنهیم

محصاولات و  سیباازار هماهناگ بشاه و بهتار راتییاباا تغ عاًیکه سر کنندیبه شرکت کمک م ها

پنجره است که به سازمان کماک  کیمثل  یستگیشا سیرو ارائه بده. به طور خلاصه، ا هایاستراتژ

 "بازار سازگار بشه. راتییداشته باشه و با تغ یبهتر دید ندهیبه آ کنهیم

13 
از  یکاای ان،یو اطلاعااات مشااتر یحسااابدار یهااادر حفاظاات از داده یبریسااا یهااامهارت"

  ".شودیمحسو  م مهیب طیدر مح یضرور یهایستگیشا

14 

تاا  کنادیکمک ما مهیب یدیبالا، در مواقع فشار، به کارکنان کل یجانیاز هوش ه یبرخوردار"

  "و همکاران خود ارتباط برقرار کنند. انیبهتر با مشتر

ماس  یآنهاا، بارا تیاو فور تیابر اسااس اهم فیوظا یبند بیو ترت هاتیاولو سییتع ییتوانا"

کن  و به دقات  تیریشکل ممکس مد سیرا به بهتر فیوظا توان یمس م ،ییتوانا سیاست. با ا یاساس

 "و به موقع اقدامات لازم را انجام ده .

 یهایستگیاز جمله شا راتییتغ تیریمد ییتوانا مه،یمداوم در صنعت ب راتییدر مواجهه با تغ"

  "است. یدیکارکنان کل یاتیح

ام باا توانساته ده،یاچیمتناوع و پ راتییادر مواجهه باا تغ مه،یدر شرکت ب ریمس به عنوان مد"

کان   تیاهداف مشترک هدا یرا به سو یسازمان یندهایفا رات،ییتغ تیریمد یهااستفاده از روش

  "را اعمال کن . ازیمورد ن یو بهبودها

 کی جادیسازمان به منظور ا یاعضا سیب اتیتعامل و اشتراک دانش و تجرب ،یبه همکار قیتشو

  ".کندیبه اهداف استفاده م یابیدست یبرا یو همبستگ یکه از همکار ایمثبت و پو یکار طیمح

15 

 سیباازار و تادو لیاکارکنان، با تحل سیتریدیاز کل یکیبه عنوان  مهیشرکت ب کیعامل  ریمد"

 یشاامل اهاداف یاساتراتژ سی. اکندیم سییتوسعه کسب و کار تع یرا برا یریمس د،یجد یاستراتژ

 سیاا ی. اجاراشاودیما یگسترش بازار و بهبود تجربه مشاتر مه،یخدمات ب یچون ارتقاء تکنولوژ

 رد،یپاذیم صورت یبه اهداف سازمان دنیمختلف به منظور رس یواحدها تیریمد  یبا ت یاستراتژ

 ماهیصانعت ب یهااسازمان در مقابال چالش شرفتیبه بهبود عملکرد و پ یاستراتژ سیتدو سیکه ا
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 ".کندیکمک م

 یهایصنعت، استفاده از تکنولوژ سیدر ا ندهایفرآ یدگیچیها و پداده  یبا توجه به حج  عظ "

باه  هاایتکنولاوژ سیااسات. ا دیامف اریروندها بس ینیبشیها و پداده لیتحل یبرا یهوش مصنوع

یریگ یداده و تصام  یها را تشخدر داده دهیچیپ یتا الگوها کنندیصنعت کمک م سیکارکنان ا

باه   یمفااه سیابا ا ییآشنا ،حرفه ای یهایستگیاز شا یکیرا انجام دهند. به عنوان  یموثرتر یها

 یساتادگیا یشاتریب یبا آگااه یشرویپ یهاکه در برابر چالش دهدیصنعت امکان م سیکارکنان ا

  "را ارائه دهند. یترنوآورانه یکنند و راهکارها

 ناده،یآ یالگوها ینیبشیها و پداده لیدر تحل یهوش مصنوع یهات یاستفاده از الگور ییتوانا"

. با شودیها مطرح مداده لیو تحل یمس در حوزه هوش مصنوع یاساس یهااز مهارت یکیبه عنوان 

 و یریگ یتصام ینادهایدر فرآ یقابال تاوجه یبهبودهاا تاوان یما ها،ت یالگور سیاز ا یریگبهره

هاا در اطلاعاات و داده یباالا تیاهم لیامر به دل سیعملکرد سازمان داشته باش ، که ا یسازنهیبه

 "است. یاتیح اریبس مهیصنعت ب
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 بازار اطلاعات تحلیل

 "در کاه دهدمی را امکان ایس کلیدی کارکنان به بازار، اطلاعات دقیق تحلیل در مهارت 

 (1) ".کنند عمل بهتر بازاریابی هایاستراتژی تدویس

 "از کاافی شاناخت دارای و ارتبااط باا باهوش بسیار که شناس می را فردی نمونه برای 

 توانادنمی و نیست منی بیزینس فرد اصلا ایشان ولی هست امثاله  و حاکمیتی سیست 

 (5)"کند برند را خود کار و کسب

 "شارکت تاوی نفار یه کنید فرض. مهمه خیلی ایران هایبیمه در بازار اطلاعات تحلیل 

. کناهمی بررسای دقیق رو رقبا و خریداران، بازار، اوضاع. کنهمی کار تخص  ایس با بیمه

. داری  هاگیریتصمی  و بازاریابی استراتژی بهبود برای هاییتوصیه تحلیل، ایس اساس بر

 بیماه توساعه بارای پیشانهادهایی خودروهاا، بیماه بازار رشد به نگاه با مثال، عنوان به

 تاا کناهمی کمک بیمه شرکت به تحلیل ایس. دی می کشور مختلف مناطق در خودروها

 باازار اطلاعاات تحلیال واقع، در. کنه پیدا رو هاحلراه بهتریس و بگیره بهتری تصمیمات

 مسایرهای تاا کناهمی کماک بهاش و دهمای نورنقطاه ساازمان باه کاه چراغه یه مثل

 (12)".کنه انتخا  رو تریمناسب

بینی و شایستگی پیش

هوش  تحلیل با

 یمصنوع

 " ناده،یآ یالگوها ینیبشیها و پداده لیدر تحل یهوش مصنوع یهات یاستفاده از الگور 

ها مطرح داده لیو تحل یمس در حوزه هوش مصنوع یاساس یهااز مهارت یکیبه عنوان 

 ینادهایدر فرآ یقابل توجه یبهبودها توان یم ها،ت یالگور سیاز ا یریگ. با بهرهشودیم

 تیااهم لیاامار باه دل سیعملکرد سازمان داشته باش ، که ا یسازنهیبه و یریگ یتصم

 (15)"است. یاتیح اریبس مهیها در صنعت باطلاعات و داده یبالا
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 داتیاز تهد یآگاه

 یبریسا

 "فارض. حیاتیه شایستگی یک ایران بیمه صنعت در هاداده از حفاظت و سایبری امنیت 

 شایستگی ایس از و کنهمی کار بیمه شرکت یک توی سایبری امنیت متخص  یک کنید

 باا متخصا  ایس.کنهمی استفاده سازمان و مشتریان حساس اطلاعات از محافظت برای

 و هااداده از حفاظات برای جامع برنامه یه و کنهمی ارزیابی رو سایبری هایریسک دقت

 و قاوی رمزنگااری از اساتفاده مثال اقاداماتی مثال، عنوان به. کنهمی درست هاسیست 

 (6)".کنهمی اجرا رو سایبری تهدیدات مورد در کارکنان تمام به آموزش

 هایفناوری ارزیابی

 جدید

 "هاایشایساتگی جمله از فرآیندها، در آنها ادغام و جدید هایفناوری ارزیابی در توانایی 

 (7) ".است بیمه کلیدی کارکنان حیاتی

 مناسب فناوری انتخا 

 "بتوناه مصنوعی، هوش مثل فناوری یک ارزیابی با ممکنه فناوری مدیر یک مثال، برای 

 ایاس از کاه بگیاره تصامی  ممکناه اون. کناه بیشتر رو کارایی و بده بهبود رو فرآیندها

 کاه میشه باعث کار ایس. کنه استفاده بیمه در هاریسک تحلیل کردن بهتر برای فناوری

 مشاتریان باه خدمات و کنه پیدا کاهش پردازش زمان بشه، تردقیق هاریسک تشخی 

 باه کاه ه"فنااوری راهنماای" یاک مثال شایستگی ایس ساده، زبان به. بشه ارائه بهتری

 سامت باه ساریعاً و بکناه جدید هایفناوری از رو استفاده بهتریس کنهمی کمک شرکت

 (7)".کنه حرکت نوآوری و بهبود

 اهداف سییتع
 "جملاه از ساازمان، اهاداف تحقاق بارای مؤثر هایاستراتژی اجرای و تدویس در توانایی 

 (11) ".است بیمه کلیدی کارکنان حیاتی هایشایستگی

 راهبردهاتعییس 

 "و باازار تحلیال باا کارکنان، تریسکلیدی از یکی عنوان به بیمه شرکت یک عامل مدیر 

 ایاس. کنادمی تعیایس کاار و کساب توساعه بارای را مسایری جدیاد، استراتژی تدویس

 بهباود و باازار گساترش بیماه، خادمات تکنولاوژی ارتقاء چون اهدافی شامل استراتژی

 منظور به مختلف واحدهای مدیریت تی  با استراتژی ایس اجرای. شودمی مشتری تجربه

 و عملکرد بهبود به استراتژی تدویس ایس که پذیرد،می صورت سازمانی اهداف به رسیدن

 (15)".کندمی کمک بیمه صنعت هایچالش مقابل در سازمان پیشرفت

 اصول ها وارزشتعییس 
 " یاعضاا یهاایریگ یکاه رفتاار و تصام یمشاترک یها، اصول و باورهااارزش سییتع 

 (9) ".دهدیمشترک در سازمان شکل م یو به شکل فرهنگ کندیم تیسازمان را هدا

 مسائل مهارت حل

 "هاایچالش باه تا دهدمی را امکان ایس کلیدی کارکنان به سرعت و دقت با مسائل حل 

 (8) ".دهند پاسخ شکل بهتریس به آمدهپیش

 "باا بحرانای، هاایدوره در بیماه هاایپرداخت برای تقاضا افزایش با مواجهه در مدیری 

 بهباود را بیماه هاایپرداخت فرآیناد هوشمندانه، ریزیبرنامه و دقیق تحلیل از استفاده

 مواقاع مدیریت در او توانایی از نشان ایس. پرداخت موثر و فوری مسائل حل به و بخشید

 (7)".است ممکس شکل بهتریس به مسائل حل و پیچیده و حساس

 اختلافات مهارت حل

 "مثاال، بارای. داره اهمیات خیلی بیمه هایشرکت در هماهنگی ایجاد و اختلافات حل 

 و کناه حال رو تی  اختلافات موثر، وگوهایگفت و جلسات برگزاری با تونسته مدیر یک

 داخلای کارایی افزایش باعث تنها نه کار ایس. کنه هدایت مشترک هدف سوی به رو همه

 سااده، زباان باه. داره دنباال باه مثبتای بازخورد مشتریان نظر از همچنیس بلکه میشه،

 رو نتاایج بهتاریس بیماه دنیاای در کاه حیاتیاه مهاارت یاک اختلافاات حل در توانایی

 (1)".میاره
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 "از اساسای بخشای افاراد، میاان مساائل فصال و حال و اختلافاات مدیریت در توانایی 

 (9) ".است بیمه حوزه در فرد یک هایشایستگی

 مهارت ایجاد هماهنگی

 "هایریگ یدر تصم یهماهنگ جادیمهارت در ا ،یو اقتصاد یدر مواجهه با مخاطرات مال 

روابط با همکااران  تیو تقو انیمشتر تیرضا شیافزا ،یبه بهبود عملکرد سازمان تواندیم

 (6)"کمک کند.

 هر کدام به سمت خودشان حرکت  مهیداده در شرکت ب لیفروش و تحل  یت دیکن تصور

باا جلساات مشاترک و تباادل  هاا یت سیاا ،یهمااهنگ جاادیا یستگی. اما با شاکنندیم

باعاث بهباود  هادگاهیاها و دتداخل مهارت سیبرسند. ا یاند به هماهنگاطلاعات، توانسته

را  ماهیخادمات ب سیکمک کرده است تا بهتر شرکتشده و به  انیعملکرد و جلب مشتر

 (8).ابدیارائه دهد و در بازار بهبود 

واضح و مختصر  انیب

 مطالب

 "استفاده کرد کاه باه مخاطاب مناساب  یاز زبان دیواضح و مختصر مطالب، با انیب یبرا

 (6)"کرد.  یمناسب انتخا  کرد و زبان بدن خود را مطابق با کلام تنظ یباشد، لحن

 و اقناع توانایی

 در دستیابی به توافق

 مذاکره

 "و مزایا توضیح و مشتریان جلب در اقناع توانایی بیمه، فروش و بازاریابی هایفعالیت در 

. کناد کماک باازار در ساازمان نقاش ارتقااء و فاروش افزایش به تواندمی بیمه خدمات

 در اقنااع تواناایی صنعتی، همکاران و تجاری شرکای با توافقات و مذاکرات در همچنیس،

. اسات برخاوردار باالایی اهمیت از مؤثر توافقات ایجاد و مطلو  شرایط آوردن دست به

 در عملکارد بهباود و ساازمان، اعتباار افزایش تجاری، روابط تقویت باعث شایستگی ایس

 (7)".شودمی بیمه رقابتی محیط

 "هاایشایساتگی از یکی تجاری، شرکای با مثبت توافقات ایجاد و مذاکره در شایستگی 

 (10) ".است بیمه حوزه در حیاتی

 موثر یزیربرنامه

 "مختلاف در زماان  فیباه اهاداف و انجاام وظاا یابیدست یموثر برا یزیربرنامه توانایی

 ق،یادق یزیرمه  است. با برناماه اریحرفه ای بس یهایستگیاز شا یکیمس  یبرا س،یمع

شاکل ممکاس باه اهاداف   سیاز زمان خود هست  و به بهتار شتریب یورمس قادر به بهره

 (10)".شومیم کینزد

 سییتع شایستگی

 بیو ترت هاتیاولو

بر اساس  فیوظا یبند

 فوریت

 "مس  یآنها، برا تیو فور تیبر اساس اهم فیوظا یبند بیو ترت هاتیاولو سییتع توانایی

کان   تیریشکل ممکس مد سیرا به بهتر فیوظا توان یمس م ،ییتوانا سیاست. با ا یاساس

 "و به دقت و به موقع اقدامات لازم را انجام ده .

 هاداده یآورجمع
 "و  قیادق یهاالیتحل یروز از منابع مختلاف باراو به قیدق یهاداده یآورجمع توانایی

 (5) "است. یآگاهانه ضرور یهایریگ یتصم

 یریگ یتصممهارت 

 رهبار اثاربخش اسات. باه  کی یهایستگیاز شا یانشانه یریگ یتصم مه،یدر صنعت ب

و متناوع،  دهیچیپ یهاتیصنعت، مس با توجه به مواجهه با موقع سیدر ا ریمد کیعنوان 

ام. از خاود نشاان داده دهیاچیو حل مساائل پ کیاستراتژ یهایریگ یرا در تصم یبرتر

و مؤثر  قیدق یماتیمرا قادر به اتخاذ تصم ح،یصح یابیو ارز قیدق لیلدر ارائه تح ییتوانا

کاه باه عناوان  دهادیبه مس اجازه م ییتوانا سیکرده است. ا شرفتهیو پ ایپو یطیدر مح

را باه صاورت  دهیاچیمسائل پ نان،یبا دقت و اطم ،یبحران طیرهبر قدرتمند در شرا کی

 (9.)کن  کمکسازمان   تیو به رشد و موفق  یموثر حل نما

از جملاه  راتییاتغ تیریماد ییتواناا ماه،یماداوم در صانعت ب راتییادر مواجهه با تغ"  تراییتغ لیتحلمهارت 
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 (14) "است. یدیکارکنان کل یاتیح یهایستگیشا

ا ندهیفرآ مهارت انطبا 

 با اهداف

 "ام توانساته ده،یچیمتنوع و پ راتییدر مواجهه با تغ مه،یدر شرکت ب ریمس به عنوان مد

اهداف مشاترک  یرا به سوفایندهای سازمانی  رات،ییتغ تیریمد یهاروشبا استفاده از 

 (14) "را اعمال کن . ازیمورد ن هایکن  و بهبود تیهدا

های فنی مهارت

 سایبری

 "از یکای مشاتریان، اطلاعاات و حسابداری هایداده از حفاظت در سایبری هایمهارت 

 (13) ".شودمی محسو  بیمه محیط در ضروری هایشایستگی

 در فعّال جستجوی

 اطلاعاتی منابع

 "آیآیسای استاندارد به مربوط هایدرس طرح کلیه انگلستان از پیش سال چند حدود 

 در موجاود هاایفعالیت هماه به مربوط هادرس طرح ایس آوردی  ایران به و خریداری را

 (4) ".بود شرکت

 "و ارائاه  قااتیانجاام تحق یروز باراو باه قیااطلاعاات دق یآورجستجو و جمع ییتوانا

 (8)"است. یموثر ضرور یهاآموزش

 "از محصاولات، و هاسارویس بهبود و ایجاد جهت تحقیقی هایپروژه در فعّال مشارکت 

 (10) ".است بیمه کلیدی کارکنان اصلی هایمسئولیت

 بازار تحولات بینیپیش

 "باالایی اهمیت از بازار، تحولات با تعامل و بیمه عرصه در تغییرات بینیپیش در توانایی 

 (1) ".است برخوردار

 ماثلاً بیماه، شارکت یاک در کلیادی کارمناد یاک عنوان به گرتحلیل یک کنید فرض 

 تغییار چطاور آیناده در حوادث بیمه یا مسافرت بیمه برای تقاضا که کنهمی بینیپیش

 هماهناگ باازار تغییرات با سریعاً که کنندمی کمک شرکت به هابینیپیش ایس. کنهمی

 مثال شایستگی ایس خلاصه، طور به. بده ارائه رو هااستراتژی و محصولات بهتریس و بشه

 باا و باشاه داشاته بهتاری دیاد آیناده باه کنهمی کمک سازمان به که است پنجره یک

 (12)".بشه سازگار بازار تغییرات

  یبا مفاه ییآشنا

و  یهوش مصنوع

 سیماش یریادگی

 "  صانعت، اساتفاده از  سیادر ا نادهایفرآ یدگیاچیهاا و پداده  یتوجه به حجا  عظابا

اسات.  دیمف اریروندها بس ینیبشیها و پداده لیتحل یبرا یهوش مصنوع یهایتکنولوژ

هاا را در داده دهیچیپ یتا الگوها کنندیصنعت کمک م سیا کارکنانبه  هایتکنولوژ سیا

یساتگیاز شا یکایرا انجام دهند. به عنوان  یموثرتر یهایریگ یداده و تصم  یتشخ

که در برابار  دهدیصنعت امکان م سیبه کارکنان ا  یمفاه سیبا ا ییآشنا ،حرفه ای یها

را ارائاه  یترنوآورانه یو راهکارها کنند یستادگیا یشتریب یبا آگاه یشرویپ یهاچالش

 (15) "دهند.

 یخارج طیمح لیتحل

 (SWOT) یو داخل

 " یشرکت، از جمله عوامال اقتصااد یخارجداخلی و نیز  طیو درک مح لیتحل توانایی، 

یما ریساازمان تاأث یهاایکه بر عملکرد و استراتژ یاسیو س یقانون ،یفناور ،یاجتماع

 (11)"گذارند

 هاداده لیو تحل هیتجز

 

 

 تجزیه تحلیل نیازها

 "اهمیات از فرآینادها بهباود بارای مساتمر طور به بیمه هایداده دقیق تحلیل توانایی 

 (5) ".است برخوردار زیادی بسیار

 "کاه است هاییشایستگی از نوآورانه، راهکارهای ارائه و مشتریان نیازهای تحلیل توانایی 

 (9) ".است تأثیرگذار بیمه محصولات توسعه در

 بالا یتعامل اجتماع
 "کماک بیماه کلیادی کارکناان باه فشاار، مواقاع در بالا، هیجانی هوش از برخورداری 

 (14) ".کنند برقرار ارتباط خود همکاران و مشتریان با بهتر تا کندمی

باه  ییتواناا سیاا ،یدر مواقع بحران رایمه  است، ز اریاحساسات بس تیریدر مد توانایی"  تیریادراک و مد
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را اتخااذ کان  و باه صاورت هوشامندانه باا  یماوثر یکردهاایتاا رو کندیمس کمک م احساسات

 (3)"برخورد کن . زیبرانگچالش یهاتیموقع

 برقراری ارتباط با لزوم

 افراد از وجوه مختلف

 "(1)"کرد توجه آن به با توجه به ویژگی خاص افراد باید و است مه  فردی بیس روابط 

 "(1)"شوند بررسی مختلف وجوه از باید و نیستند محصول مانند افراد 

 "ارتبااط تواننادنمای یاا و ندارناد کاری تجربه ولی هستند خوبی تئورسیس افراد برخی 

 (2)"کنند برقرار خوبی

 "و شااغل بااه بسااته دیگااران بااا همراهاای افااراد، باارای لازم خصوصاایات از یکاای 

 مدیران و مدیره هیئت و سهامداران با بتواند ارشد مدیر مثلاً است، شانسازمانیموقعیت

 (3)".ارتباط موثری برقرار نمایدبالاتری 

 "باا کاار بالادساتان، رفتاار با مهارت ه  دستان، از زیر با برخورد مهارت ه  که مدیری 

 (5)"دارد را دیگران و فروش یشبکه مشتری، با برخورد نحوه ناظر، و بیرونی نهادهایی

افراد و  با ارتباط مهارت

 یرونیب نهادهای

 "رفتاار باا مهاارت ها  دستان، از زیر با برخورد مهارت ه  که امکرده کار مدیری با مس 

 و فاروش یشابکه مشاتری، باا برخورد نحوه ناظر، و بیرونی نهادهایی با کار بالادستان،

 (5)"دارد را دیگران

  "در حیااتی بسایار شایستگی یک عنوان به مشتریان با مؤثر ارتباط برقراری در توانایی 

 (7) ".شودمی محسو  بیمه حوزه

 گوش دادن فعال
 "که است مواردی جمله از دیگران به فعّال دادن گوش و گفتگو هایشایستگی بر تسلط 

 (6) ".باشد داشته باید بیمه کلیدی کارکنان یک

مهارت یادگیری و 

 آموزش

 "دادی  قرار اعضا اختیار در و کردی  ترجمه را مربوط هایکتا  مختلف هایرشته در ما 

 برای هاییدوره ها،کتا  ایس موجب به حال به تا هستی ؛ ترجمه حال در نیز همچنان و

 نفار هازار ساه از بیش به و کردی  برگزار نمایندگان و کارکنان حرفه ای توانایی افزایش

 (4) ".ای داده گواهینامه

 "فاایا یکه در سازمان انجاام شاد، نقاش ماؤثر یمختلف یآموزش یهاتوانست  در پروژه 

کمک  یکار یهاو روش ندهاینوآورانه، به بهبود فرآ یو راهکارها شنهادهایکن . با ارائه پ

کاه  دهندیها نشان متجربه سیها کمک کردم. ابه تحقق اهداف پروژه ت،یکردم و در نها

و  یقایتحق یهاادر پروژه یدیاعضاو کل کیامس به عنوان  یو همکار رکتمشا ییتوانا

 (5)"ست.ارزشمند ا اریبس یآموزش

و  یبه همکار قیتشو

 تعامل

 ساازمان باه منظاور  یاعضاا سیب اتیتعامل و اشتراک دانش و تجرب ،یبه همکار قیتشو

باه  یابیدسات یبارا یو همبساتگ یکاه از همکاار ایمثبت و پو یکار طیمح کی جادیا

 (14) ".کندیاهداف استفاده م

 فرآیندها ارزیابی

 "گرفات نظار در بایاد را بخاش دو ارزیایی در که میکردم تاکید مس( نود)  نامهآییس در 

 تعهادات ایفاای تواناایی مالی لحاظ از یعنی باشد داشته توانگری باید شرکت اینکه یکی

 بارای بتواناد شارکت کاه کناد کاار طوری مدیریت دیگر طرف از و باشد داشته را خود

 (2)".باشد ماندگار و کند فعالیت هاسال

 " ببینناد، آماوزش بایاد مدل ایس اساس بر افراد که ای کرده طراحی را مدلی اکنون ه 

 (4)".بگیرند حرفه ای نامهگواهی و ارزیابی نمره و بشوند ارزیابی بدهند، آزمون

 "در و شاده منظور عالی و پیشرفته تخصصی، عمومی، مقدماتی، سطحِ پنج ارزیابی برای 

 (4) ".است شده نوشته را احراز شرایط ه  سطح هر
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  

 کنترل و نظارت

 عملکرد

 " مها  هاایشایساتگی از آنها، در سازیبهینه ایجاد و سازمانی ارزیابی عملکرد مدیریت 

 (6) ".است سازمان کل عملکرد بهبود برای

 "قیاو از طر شاودیما یابیاارز قیاطور دقدر سازمان ما، هر ساله عملکرد کارکناان باه 

 (6)".شودیم یبا هر کارمند، نقاط قوت و ضعف آنها بررس یعملکرد یهاملاقات

 

 و تشکیل تم فرعی اولیهی طبقه بندی کدها .4.2.3

 Error! No text of specifiedجادول )بدسات آمده اولیه یا هماان مفااهی  کدهای ،در ایس مرحله

style in document.–10،) سپس پژوهشگر کدهایی که از نظر معنی و مفهوم  و مورد بررسی قرار گرفته

داده و به خلاق  ررابت معنایی با یکدیگر دارند را در یک گروه قراقبه یکدیگر نزدیک هستند و به اصطلاح 

. نماوددسته بنادی  فرعی های. در حقیقت پژوهشگر کدها را در قالب ت پرداختهای جدید معانی و واژه

 Error! No text of specifiedجادول ها، یک نموناه در بندیبرای آشنایی بیشتر با چگونگی ایس دسته

style in document.–11 آورده شده است. 

 

طبقه مرحله  انجام یاز چگونگ ینمونه ا -Error! No text of specified style in document.–11جدول 

 ی اولیه و تشکیل ت  فرعیکدها یبند

 یت  فرع

 
 یشواهد گفتار هیاول یکدگذار

 

 کنترل و نظارت عملکرد

 فرآیندها ارزیابی 

 "دو ارزیاایی در کاه میکاردم تاکیاد مس( نود)  نامهآییس در 

 تاوانگری بایاد شرکت اینکه یکی گرفت نظر در باید را بخش

 خاود تعهادات ایفای توانایی مالی لحاظ از یعنی باشد داشته

 کاه کناد کاار طوری مدیریت دیگر طرف از و باشد داشته را

 (2)".باشد ماندگار و کند فعالیت هاسال برای بتواند شرکت

 " ایاس اسااس بر افراد که ای کرده طراحی را مدلی اکنون ه 

 و بشاوند ارزیاابی بدهناد، آزماون ببینناد، آموزش باید مدل

 (4)".بگیرند حرفه ای نامهگواهی و ارزیابی نمره

 "تخصصاای، عمااومی، مقاادماتی، سااطحِ پاانج ارزیااابی باارای 

 احاراز شرایط ه  سطح هر در و شده منظور عالی و پیشرفته

 (4) ".است شده نوشته را

 عملکرد یابیارز 

 "ایجاااد و سااازمانی ارزیااابی عملکاارد ماادیریت در توانااایی 

 بهبااود باارای مهاا  هااایشایسااتگی از آنهااا، در سااازیبهینه

 (6) ".است سازمان کل عملکرد

 "قیاطور دقدر سازمان ماا، هار سااله عملکارد کارکناان باه 

با هار کارمناد،  یعملکرد یهاملاقات قیو از طر شودیم یابیارز

 (6)".شودیم ینقاط قوت و ضعف آنها بررس
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هاایی از قبیال ، ویژگیError! No text of specified style in document.–11جادول با توجه به 

با توجه به  قرابت معنایی بالایی با یکدیگر دارند واز نظر پژوهشگر ، عملکرد یابیارز و نیز ندهایفرآ یابیارز

قارار ، در یک دسته تحت عنوان کنترل و نظارت عملکرد دهندگان،شواهد گفتاری ارائه شده توسط پاسخ

دیگر احصای عبارتدسته بندی و یا به نوع نتایج نهایی حاصل از ایسنمونه ارائه شده، گیرند. با توجه به می

نشاان داده ، Error! No text of specified style in document.–12جدول در  ،شپژوه فرعیهای ت 

 شده است.

 

 شده جادیا یفرع یجدول ت  ها -Error! No text of specified style in document.–12جدول 

 یت  فرع

 مورد 16

 مفاهی 

 مورد 36

 و تعارض اختلافات مدیریت
 اختلافات مهارت حل  

 مهارت ایجاد هماهنگی 

 اثربخش ارتباط برقراری

 افراد از وجوه مختلف برقراری ارتباط با لزوم 

 یرونیب نهادهایافراد و  با ارتباط مهارت 

 گوش دادن فعال 

 بیان واضح و مختصر مطالب 

 مذاکره در دستیابی به توافق و اقناع مهارت  در گفتگو اقناع و مهارت مذاکره

 بالا هیجانی هوش
 بالا یتعامل اجتماع 

 احساسات تیریادراک و مد 

 زمان مهارت مدیریت

 موثر یزیربرنامه 

 بر اساس اهمیات و  فیوظا یبند بیو ترت هاتیاولو سییتع

 فوریت

 هامدیریت داده

 هاداده یآورجمع  

 نیازهای مشتریان  لیو تحل هیتجز  

 هاداده لیو تحل هیتجز  

 مسائل گیری و حلتصمی 
 مسائل مهارت حل 

  یریگ یتصممهارت  

 تغییر مدیریت
  تراییتغ لیتحلمهارت 

  ا با اهدافندهیفرآ مهارت انطبا 

 سازمانی استراتژی مهارت تدویس

 خارج طیمح لیتحل( ی و داخلیSWOT) 

 اهداف  سییتع 

  راهبردهاتعییس 

 رهبری اثربخش

  ها و اصولارزشتعییس 

 نفوذ و تاثیرگذاری بر دیگران 

 و تعامل یبه همکار قیتشو 

 فرآیندها ارزیابی  کنترل و نظارت  عملکرد
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 عملکرد یابیارز 

 فناوری انتخا  و مهارت ارزیابی
 جدید هایفناوری ارزیابی 

  مناسب فناوری انتخا 

 یهوش مصنوع یهات یالگوراستفاده از مهارت 
 سیماش یریادگیو  یهوش مصنوع  یبا مفاه ییآشنا 

 یهوش مصنوع بینی و تحلیل بامهارت پیش 

 سایبری ها و امنیتداده از مهارت حفاظت
 یبریسا داتیاز تهد یآگاه 

 های فنی سایبریمهارت 

 آموزشی و تحقیقی هایپروژه در مهارت مشارکت
 اطلاعاتی منابع در فعّال جستجوی 

 مهارت یادگیری و آموزش 

 بازار بینیپیش و مهارت تحلیل
 بازار اطلاعات تحلیل 

 بازار تحولات بینیپیش 

 

 و رسم الگوی تحقیق اصلی تم تعیین .4.2.4

و  های احصا شده در مراحل قبلیویژگیهای اصلی تحقیق تعییس گردید. با توجه به در ایس مرحله، ت 

ی، ساازمان یساتگیشای، کاارکرد یساتگیشای، ارتبااط یساتگیشا، هدف اصلی تحقیاقگرفتس نظرنیز در

های اصلی تحقیاق ، به عنوان ت یرپذیو توسعه قیتحق یستگیشاو نیز  تالیجیو د کیتکنولوژ یستگیشا

 Error! Noجدول در  تحلیل ت (،) یفیحاضر در بخش کپژوهش  هایخلاصه یافتهدر ادامه،  .تعییس شد

text of specified style in document.–13، آورده شده است. 
 

پژوهش حاضر در بخش  جینتاخلاصه  -Error! No text of specified style in document.–13جدول 

 ت ( لی)تحل یفیک

 یشواهد گفتار مفاهی  یت  فرع ت  اصلی

 بیس یستگیشا

 فردی

 مدیریت 

و  اختلافات

 تعارض

 مهارت حل 

 اختلافات

 "بیماه هاایشرکت در هماهنگی ایجاد و اختلافات حل 

 باا تونساته مادیر یاک مثاال، بارای. داره اهمیت خیلی

 رو تای  اختلافات موثر، وگوهایگفت و جلسات برگزاری

. کناه هدایت مشترک هدف سوی به رو همه و کنه حل

 بلکاه میشه، داخلی کارایی افزایش باعث تنها نه کار ایس

. داره دنبال به مثبتی بازخورد مشتریان نظر از همچنیس

 مهاارت یاک اختلافاات حال در تواناایی ساده، زبان به

 (1)".میاره رو نتایج بهتریس بیمه دنیای در که حیاتیه

 " افاراد، میاان مساائل فصل و حل و اختلافات مدیریت 

 بیماه حوزه در فرد یک هایشایستگی از اساسی بخشی

 (9) ".است

  مهارت ایجاد

 هماهنگی

 "مهاارت در  ،یو اقتصااد یدر مواجهه با مخااطرات ماال

باه بهباود  توانادیما هایریگ یدر تصم یهماهنگ جادیا

 تیاو تقو انیمشاتر تیرضاا شیافازا ،یعملکرد سازمان
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 (6)"روابط با همکاران کمک کند.

 هر  مهیداده در شرکت ب لیفروش و تحل  یت دیکن تصور

. امااا بااا کنناادیکاادام بااه ساامت خودشااان حرکاات ماا

بااا جلسااات  هااا یت سیااا ،یهماااهنگ جااادیا یسااتگیشا

 یاند باه هماااهنگمشاترک و تباادل اطلاعااات، توانساته

باعاث بهباود  هادگاهیاهاا و دتداخل مهارت سیبرسند. ا

کماک کارده  شرکتشده و به  انیعملکرد و جلب مشتر

را ارائاه دهاد و در باازار  ماهیخادمات ب سیاست تا بهتر

 (8).ابدیبهبود 

 ارتباط برقراری 

 اثربخش

 برقراری  لزوم

افراد  ارتباط با

از وجوه 

 مختلف

 "با توجاه باه ویژگای  باید و است مه  فردی بیس روابط

 (1)"کرد توجه آن به خاص افراد

 "مختلاف وجاوه از بایاد و نیساتند محصول مانند افراد 

 (1)"شوند بررسی

 "کااری تجرباه ولی هستند خوبی تئورسیس افراد برخی 

 (2)"کنند برقرار خوبی ارتباط توانندنمی یا و ندارند

 "دیگاران با همراهی افراد، برای لازم خصوصیات از یکی 

 مادیر ماثلاً اسات، شانسازمانیموقعیت و شغل به بسته

 مادیران و مادیره هیئات و ساهامداران باا بتواناد ارشد

 (3)".ارتباط موثری برقرار نمایدبالاتری 

 "ها  دساتان، از زیار باا برخورد مهارت ه  که مدیری 

 و بیرونای نهادهاایی باا کاار بالادساتان، رفتار با مهارت

 دیگاران و فروش یشبکه مشتری، با برخورد نحوه ناظر،

 (5)"دارد را

 ارتباط مهارت 

افراد و  با

 نهادهای

 یرونیب

 "زیار با برخورد مهارت ه  که امکرده کار مدیری با مس 

 نهادهاایی باا کاار بالادستان، رفتار با مهارت ه  دستان،

 فاروش یشبکه مشتری، با برخورد نحوه ناظر، و بیرونی

 (5)"دارد را دیگران و

  "عناوان باه مشتریان با مؤثر ارتباط برقراری در توانایی 

 محساو  بیماه حاوزه در حیااتی بسیار شایستگی یک

 (7) ".شودمی

  گوش دادن

 فعال

 "باه فعاّال دادن گوش و گفتگو هایشایستگی بر تسلط 

 کلیادی کارکناان یک که است مواردی جمله از دیگران

 (6) ".باشد داشته باید بیمه

واضااح و  انیااب

 مختصر مطالب

 "یاز زبااان دیااواضااح و مختصاار مطالااب، با انیااب یباارا 

مناسب  یاستفاده کرد که به مخاطب مناسب باشد، لحن

  یانتخا  کرد و زبان بدن خود را مطابق باا کالام تنظا

 (6)"کرد.

 مهارت مذاکره  و اقناع مهارت  "در اقناع توانایی بیمه، فروش و بازاریابی هایفعالیت در 
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در  اقناع و

 گفتگو

دستیابی به 

 در توافق

 مذاکره

 به تواندمی بیمه خدمات و مزایا توضیح و مشتریان جلب

. کند کمک بازار در سازمان نقش ارتقاء و فروش افزایش

 و تجااری شارکای باا توافقاات و مذاکرات در همچنیس،

 آوردن دساات بااه در اقناااع توانااایی صاانعتی، همکاااران

 باالایی اهمیات از ماؤثر توافقات ایجاد و مطلو  شرایط

 روابااط تقویاات باعااث شایسااتگی ایااس. اساات برخااوردار

 در عملکاارد بهبااود و سااازمان، اعتبااار افاازایش تجاااری،

 (7)".شودمی بیمه رقابتی محیط

 "شارکای با مثبت توافقات ایجاد و مذاکره در شایستگی 

 بیماه حاوزه در حیااتی هاایشایستگی از یکی تجاری،

 (10) ".است

 هیجانی هوش 

 بالا

  تعامل

 بالا یاجتماع

 "باه فشاار، مواقاع در بالا، هیجانی هوش از برخورداری 

 مشاتریان با بهتر تا کندمی کمک بیمه کلیدی کارکنان

 (14) ".کنند برقرار ارتباط خود همکاران و

  ادراک و

 تیریمد

 احساسات

 "در  رایمه  است، ز اریاحساسات بس تیریدر مد توانایی

تاا  کنادیباه ماس کماک ما ییتواناا سیا ،یمواقع بحران

را اتخاذ کن  و به صورت هوشمندانه  یموثر یکردهایرو

 (3)"برخورد کن . زیبرانگچالش یهاتیبا موقع

 یستگیشا

 کارکردی

 زمان مدیریت 

 یزیربرنامه 

 موثر

 "باه اهاداف و  یابیدسات یماوثر بارا یزیربرنامه مهارت

از  یکایماس  یبارا س،یمختلف در زمان مع فیانجام وظا

 یزیرمه  است. با برناماه اریحرفه ای بس یهایستگیشا

از زمان خود هست  و  شتریب یورمس قادر به بهره ق،یدق

 (10)".شومیم کیشکل ممکس به اهداف  نزد سیبه بهتر

 سییتع مهارت 

و  هاتیاولو

 یبند بیترت

بر  فیوظا

اساس اهمیت 

 و فوریت

 "بار  فیوظاا یبناد بیاو ترت هااتیاولو سیایتع ییتوانا

اسات. باا  یمس اساسا یآنها، برا تیو فور تیاساس اهم

شاکل  سیرا باه بهتار فیوظاا تاوان یمس م ،ییتوانا سیا

کن  و به دقت و به موقع اقدامات لازم را  تیریممکس مد

 "انجام ده .

 اهداده تیریمد 

 یآورجمع 

 هاداده

 "روز از مناابع و باه قیادق یهااداده یآورجماع ییتوانا

 یهااایریگ یو تصاام قیاادق یهااالیتحل یمختلااف باارا

 (5) "است. یآگاهانه ضرور

 و  هیتجز

 لیتحل

نیازهای 

 مشتریان

 "راهکارهاای ارائه و مشتریان نیازهای تحلیل در توانایی 

 محصولات توسعه در که است هاییشایستگی از نوآورانه،

 (9) ".است تأثیرگذار بیمه

 و  هیتجز

 هاداده لیتحل

 "مساتمر طور به بیمه هایداده دقیق تحلیل در توانایی 

 برخاوردار زیاادی بسایار اهمیت از فرآیندها بهبود برای
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 (5) ".است

  گیری و تصمی

 مسائل حل

 مهارت حل 

 مسائل

 "ایاس کلیادی کارکناان به سرعت و دقت با مسائل حل 

 بهتاریس باه آمدهپیش هایچالش به تا دهدمی را امکان

 (8) ".دهند پاسخ شکل

 "هاایپرداخت بارای تقاضا افزایش با مواجهه در مدیری 

 و دقیاق تحلیال از استفاده با بحرانی، هایدوره در بیمه

 را بیماه هاایپرداخت فرآیناد هوشامندانه، ریزیبرنامه

. پرداخات ماوثر و فاوری مسائل حل به و بخشید بهبود

 و حساااس مواقااع ماادیریت در او توانااایی از نشااان ایااس

 (7)".است ممکس شکل بهتریس به مسائل حل و پیچیده

  مهارت

 یریگ یتصم

 یهایستگیاز شا یانشانه یریگ یتصم مه،یدر صنعت ب 

 سیادر ا ریماد کیارهبر اثربخش است. باه عناوان  کی

و  دهیچیپ یهاتیصنعت، مس با توجه به مواجهه با موقع

و حال  کیاستراتژ یهایریگ یرا در تصم یمتنوع، برتر

در ارائاه  ییام. تواناااز خاود نشاان داده دهیاچیمسائل پ

ماارا قااادر بااه اتخاااذ  ح،یصااح یابیااو ارز قیاادق لیاالتح

 شارفتهیو پ ایاپو یطایو ماؤثر در مح قیادق یماتیتصم

کاه باه  دهادیبه ماس اجاازه ما ییتوانا سیکرده است. ا

باا دقات و  ،یبحران طیرهبر قدرتمند در شرا کیعنوان 

و   یرا به صورت موثر حل نماا دهیچیمسائل پ نان،یاطم

 (9.)کن  کمکسازمان   تیبه رشد و موفق

 تغییر مدیریت 

  لیتحلمهارت 

 تراییتغ

 "ییتواناا ماه،یمداوم در صنعت ب راتییدر مواجهه با تغ 

 یاتیااح یهااایسااتگیاز جملااه شا راتییااتغ تیریمااد

 (14) "است. یدیکارکنان کل

  مهارت انطبا 

ا با ندهیفرآ

 اهداف

 "در مواجهاه باا  ماه،یدر شارکت ب ریمس به عناوان ماد

ام بااا اسااتفاده از توانسااته ده،یااچیمتنااوع و پ راتییااتغ

را باه فاینادهای ساازمانی  رات،ییاتغ تیریمد یهاروش

 ازیمورد ن هایکن  و بهبود تیاهداف مشترک هدا یسو

 (14) "را اعمال کن .

 تیریمهارت مد 

 یانسان هیسرما
 یمیکار ت 

 "زیار با برخورد مهارت ه  که امکرده کار مدیری با مس 

 نهادهاایی باا کاار بالادستان، رفتار با مهارت ه  دستان،

 فاروش یشبکه مشتری، با برخورد نحوه ناظر، و بیرونی

 (5)"دارد را دیگران و

 هر  مهیداده در شرکت ب لیفروش و تحل  یت دیکن تصور

. امااا بااا کنناادیکاادام بااه ساامت خودشااان حرکاات ماا

بااا جلسااات  هااا یت سیااا ،یهماااهنگ جااادیا یسااتگیشا

 یاند باه هماااهنگمشاترک و تباادل اطلاعااات، توانساته

باعاث بهباود  هادگاهیاهاا و دتداخل مهارت سیبرسند. ا



 

162 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

کماک کارده  شرکتشده و به  انیعملکرد و جلب مشتر

را ارائاه دهاد و در باازار  ماهیخادمات ب سیاست تا بهتر

 (8).ابدیبهبود 

 ار و کاه رفتا یمشاترک یها، اصول و باورهاارزش سییتع

و باه  کندیم تیسازمان را هدا یاعضا یهایریگ یتصم

 ".دهدیمشترک در سازمان شکل م یشکل فرهنگ

 اتیاتعامل و اشتراک داناش و تجرب ،یبه همکار قیتشو 

 یکاار طیمحا کیا جادیسازمان به منظور ا یاعضا سیب

 یابیدسات یبرا یو همبستگ یکه از همکار ایمثبت و پو

 ".کندیبه اهداف استفاده م

   آموزش

 کارکنان

 "روز و باه قیااطلاعاات دق یآورجستجو و جمع ییتوانا

 یماوثر ضارور یهااو ارائه آموزش قاتیانجام تحق یبرا

 (8)"است.

 " اسااس بر افراد که ای کرده طراحی را مدلی اکنون ه 

 ارزیاابی بدهناد، آزماون ببینناد، آماوزش باید مدل ایس

 (4)".بگیرند حرفه ای نامهگواهی و ارزیابی نمره و بشوند

 "تخصصای، عماومی، مقادماتی، سطحِ پنج ارزیابی برای 

 شارایط ها  سطح هر در و شده منظور عالی و پیشرفته

 (4)".است شده نوشته را احراز

 "است که فرد سطح  سیاست ا تینکته که حائز اهم کی

معلاوم شاود  دیااما با کند،یم یرا ط یو عموم یمقدمات

 (4)".کندیم دایچکار کند و چگونه ارتقا پ دیکه با

 "ترجماه را مرباوط هاایکتا  مختلف هایرشته در ما 

 در نیاز همچناان و دادیا  قرار اعضا اختیار در و کردی 

 هاا،کتاا  ایس موجب به حال به تا هستی ؛ ترجمه حال

 و کارکناان حرفاه ای تواناایی افازایش بارای هاییدوره

 نفار هازار ساه از بایش باه و کاردی  برگزار نمایندگان

 (4) ".ای داده گواهینامه

 یستگیشا

 سازمانی

 مهارت تدویس 

 استراتژی

 سازمانی

 طیمح لیتحل 

و  یخارج

 یداخل

(SWOT) 

 " یخاارج داخلای و نیاز طیو درک محا لیتحل ییتوانا 

 ،یفنااور ،یاجتمااع ،یشرکت، از جمله عوامال اقتصااد

ساازمان  یهایکه بر عملکرد و استراتژ یاسیو س یقانون

 (11)"گذارندیم ریتأث

 اهداف سییتع 

 "بارای ماؤثر هایاساتراتژی اجارای و تدویس در توانایی 

 حیااتی هایشایساتگی جملاه از سازمان، اهداف تحقق

 (11) ".است بیمه کلیدی کارکنان

 سییتع 

 راهبردها

 "کلیادی از یکی عنوان به بیمه شرکت یک عامل مدیر-

 جدیاد، استراتژی تدویس و بازار تحلیل با کارکنان، تریس

 ایاس. کنادمی تعییس کار و کسب توسعه برای را مسیری
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 خادمات تکنولاوژی ارتقاء چون اهدافی شامل استراتژی

. شاودمی مشاتری تجرباه بهباود و بازار گسترش بیمه،

 مختلاف واحادهای مدیریت تی  با استراتژی ایس اجرای

 پاذیرد،می صاورت سازمانی اهداف به رسیدن منظور به

 پیشارفت و عملکارد بهباود به استراتژی تدویس ایس که

 کمااک بیمااه صاانعت هااایچالش مقاباال در سااازمان

 (15)".کندمی

  رهبری

 اثربخش

  ها ارزشتعییس

 و اصول

 " که رفتاار و  یمشترک یها، اصول و باورهاارزش سییتع

و باه  کندیم تیسازمان را هدا یاعضا یهایریگ یتصم

 (9) ".دهدیمشترک در سازمان شکل م یشکل فرهنگ

 به  قیتشو

و  یهمکار

 تعامل

 اتیاتعامل و اشتراک داناش و تجرب ،یبه همکار قیتشو 

 یکاار طیمحا کیا جادیسازمان به منظور ا یاعضا سیب

 یابیدسات یبرا یو همبستگ یکه از همکار ایمثبت و پو

 (14) ".کندیبه اهداف استفاده م

  کنترل و

 عملکردنظارت 

 ارزیابی 

 فرآیندها

 "دو ارزیایی در که میکردم تاکید مس( نود)  نامهآییس در 

 بایاد شارکت اینکاه یکای گرفات نظار در باید را بخش

 ایفاای تواناایی مالی لحاظ از یعنی باشد داشته توانگری

 مادیریت دیگار طارف از و باشاد داشته را خود تعهدات

 فعالیات هااساال برای بتواند شرکت که کند کار طوری

 (2)".باشد ماندگار و کند

 

 یابیارز 

 عملکرد

 "ایجااد و ساازمانی ارزیابی عملکارد مدیریت در توانایی 

 بهباود بارای مها  هایشایستگی از آنها، در سازیبهینه

 (6) ".است سازمان کل عملکرد

 "قیاطور دقدر سازمان ما، هر ساله عملکرد کارکنان باه 

باا هار  یعملکرد یهاملاقات قیو از طر شودیم یابیارز

 (6)".شودیم یکارمند، نقاط قوت و ضعف آنها بررس

 مهارت تحلیل 

 بینیپیش و

 بازار

 تحلیل 

 بازار اطلاعات

 "کارکناان باه باازار، اطلاعاات دقیاق تحلیل در توانایی 

 هایاستراتژی تدویس در که دهدمی را امکان ایس کلیدی

 (1) ".کنند عمل بهتر بازاریابی

 "باا بااهوش بسایار کاه شناس می را فردی نمونه برای 

 و حااکمیتی سیسات  از کاافی شاناخت دارای و ارتباط

 نیسات منی بیزینس فرد اصلا ایشان ولی هست امثاله 

 (5)"کند برند را خود کار و کسب تواندنمی و

 "مهماه خیلای ایران هایبیمه در بازار اطلاعات تحلیل .

 کاار تخص  ایس با بیمه شرکت توی نفر یه کنید فرض

 بررسای دقیاق رو رقبا و خریداران، بازار، اوضاع. کنهمی

 بهباود بارای هاییتوصایه تحلیل، ایس اساس بر. کنهمی
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 عناوان باه. داریا  هاگیریتصامی  و بازاریابی استراتژی

 پیشانهادهایی خودروهاا، بیمه بازار رشد به نگاه با مثال،

 کشاور مختلاف منااطق در خودروهاا بیمه توسعه برای

 تاا کناهمی کماک بیماه شارکت به تحلیل ایس. دی می

. کناه پیدا رو هاحلراه بهتریس و بگیره بهتری تصمیمات

 باه کاه چراغاه یاه مثال بازار اطلاعات تحلیل واقع، در

 تااا کنااهمی کمااک بهااش و دهماای نورنقطااه سااازمان

 (12)".کنه انتخا  رو تریمناسب مسیرهای

 بینیپیش 

 بازار تحولات

 "تعامال و بیماه عرصه در تغییرات بینیپیش در توانایی 

 (1) ".است برخوردار بالایی اهمیت از بازار، تحولات با

 کلیادی کارمند یک عنوان به گرتحلیل یک کنید فرض 

 تقاضاا کاه کناهمی بینیپیش مثلاً بیمه، شرکت یک در

 چطاور آیناده در حاوادث بیماه یاا مسافرت بیمه برای

 کنندمی کمک شرکت به هابینیپیش ایس. کنهمی تغییر

 بهتاریس و بشاه هماهناگ باازار تغییارات باا ساریعاً که

 خلاصاه، طاور باه. بده ارائه رو هااستراتژی و محصولات

 ساازمان باه کاه اسات پنجاره یاک مثل شایستگی ایس

 باا و باشاه داشاته بهتاری دیاد آیناده به کنهمی کمک

 (12)".بشه سازگار بازار تغییرات

 یابیمهارت بازار 

 وفروش

 و  یابیبازار

 فروش

 "کارکناان باه باازار، اطلاعاات دقیاق تحلیل در توانایی 

 هایاستراتژی تدویس در که دهدمی را امکان ایس کلیدی

 (1) ".کنند عمل بهتر بازاریابی

 "مهماه خیلای ایران هایبیمه در بازار اطلاعات تحلیل .

 کاار تخص  ایس با بیمه شرکت توی نفر یه کنید فرض

 بررسای دقیاق رو رقبا و خریداران، بازار، اوضاع. کنهمی

 بهباود بارای هاییتوصایه تحلیل، ایس اساس بر. کنهمی

 عناوان باه. داریا  هاگیریتصامی  و بازاریابی استراتژی

 پیشانهادهایی خودروهاا، بیمه بازار رشد به نگاه با مثال،

 کشاور مختلاف منااطق در خودروهاا بیمه توسعه برای

 تاا کناهمی کماک بیماه شارکت به تحلیل ایس. دی می

. کناه پیدا رو هاحلراه بهتریس و بگیره بهتری تصمیمات

 باه کاه چراغاه یاه مثال بازار اطلاعات تحلیل واقع، در

 تااا کنااهمی کمااک بهااش و دهماای نورنقطااه سااازمان

 (12)".کنه انتخا  رو تریمناسب مسیرهای

 "تعامال و بیماه عرصه در تغییرات بینیپیش در توانایی 

 (1) ".است برخوردار بالایی اهمیت از بازار، تحولات با

 "باا بااهوش بسایار کاه شناس می را فردی نمونه برای 

 و حااکمیتی سیسات  از کاافی شاناخت دارای و ارتباط

 نیسات منی بیزینس فرد اصلا ایشان ولی هست امثاله 
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 (5)"کند برند را خود کار و کسب تواندنمی و

 " لیادر تحل یهاوش مصانوع یهاات یاستفاده از الگور 

از  یکایباه عناوان  ناده،یآ یالگوهاا ینیبشیها و پداده

و  یمااس در حااوزه هااوش مصاانوع یاساساا یهااامهارت

 سیااز ا یریاگ. باا بهرهشاودیهاا مطارح ماداده لیتحل

در  یقاباال تااوجه یبهبودهااا تااوان یماا هااا،ت یالگور

عملکرد ساازمان  یسازنهیبه و یریگ یتصم یندهایفرآ

اطلاعاات  یبالا تیاهم لیامر به دل سیداشته باش ، که ا

 (15)"است. یاتیح اریبس مهیها در صنعت بو داده

 "بیمه به عنوان یکی از کلیادی شرکت یک عامل مدیر-

 جدیاد، استراتژی تدویس و بازار تحلیل با تریس کارکنان،

 ایاس. کنادمی تعییس کار و کسب توسعه برای را مسیری

 خادمات تکنولاوژی ارتقاء چون اهدافی شامل استراتژی

. شاودمی مشاتری تجرباه بهباود و بازار گسترش بیمه،

 مختلاف واحادهای مدیریت تی  با استراتژی ایس اجرای

 پاذیرد،می صاورت سازمانی اهداف به رسیدن منظور به

 پیشارفت و عملکارد بهباود به استراتژی تدویس ایس که

 کمااک بیمااه صاانعت هااایچالش مقاباال در سااازمان

 (15)".کندمی

 گر به عنوان یک کارمند کلیادیتحلیل یک کنید فرض 

 تقاضاا کاه کناهمی بینیپیش مثلاً بیمه، یک شرکت در

 چطاور آیناده در حاوادث بیماه یاا مسافرت بیمه برای

 کنندمی کمک شرکت به هابینیپیش ایس. کنهمی تغییر

 بهتاریس و بشاه هماهناگ باازار تغییارات باا ساریعاً که

 خلاصاه، طاور باه. بده ارائه رو هااستراتژی و محصولات

 ساازمان باه کاه اسات پنجاره یاک مثل شایستگی ایس

 باا و باشاه داشاته بهتاری دیاد آیناده به کنهمی کمک

 (12)".بشه سازگار بازار تغییرات

  ارتباط با

 یمشتر

 در اقنااع توانایی بیمه، فروش و بازاریابی هایفعالیت در 

 به تواندمی بیمه خدمات و مزایا توضیح و مشتریان جلب

. کند کمک بازار در سازمان نقش ارتقاء و فروش افزایش

 و تجااری شارکای باا توافقاات و مذاکرات در همچنیس،

 آوردن دساات بااه در اقناااع توانااایی صاانعتی، همکاااران

 باالایی اهمیات از ماؤثر توافقات ایجاد و مطلو  شرایط

 روابااط تقویاات باعااث شایسااتگی ایااس. اساات برخااوردار

 در عملکاارد بهبااود و سااازمان، اعتبااار افاازایش تجاااری،

 (7)".شودمی بیمه رقابتی محیط

 "باه فشاار، مواقاع در بالا، هیجانی هوش از برخورداری 
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 مشاتریان با بهتر تا کندمی کمک بیمه کلیدی کارکنان

 (14) ".کنند برقرار ارتباط خود همکاران و

 "عناوان باه مشاتریان با مؤثر ارتباط برقراری در توانایی 

 بیمه حوزه در حیاتی بسیار شایستگی یک

شایستگی 

 فردی

 مهارت ارزیابی 

 انتخا  و

 فناوری

 ارزیابی 

 هایفناوری

 جدید

 "در آنهاا ادغاام و جدیاد هایفناوری ارزیابی در توانایی 

 کارکنااان حیاااتی هااایشایسااتگی جملااه از فرآیناادها،

 (7) ".است بیمه کلیدی

  فناوری انتخا 

 مناسب

 "یاک ارزیاابی باا ممکناه فناوری مدیر یک مثال، برای 

 بهباود رو فرآینادها بتوناه مصنوعی، هوش مثل فناوری

 که بگیره تصمی  ممکنه اون. کنه بیشتر رو کارایی و بده

 بیمه در هاریسک تحلیل کردن بهتر برای فناوری ایس از

 هاریسک تشخی  که میشه باعث کار ایس. کنه استفاده

 خادمات و کناه پیدا کاهش پردازش زمان بشه، تردقیق

 ایااس سااده، زباان باه. بشاه ارائاه بهتاری مشاتریان باه

 شارکت باه که ه"فناوری راهنمای" یک مثل شایستگی

 جدیاد هاایفناوری از رو استفاده بهتریس کنهمی کمک

 (7)".کنه حرکت نوآوری و بهبود سمت به سریعاً و بکنه

  استفاده مهارت

 یهات یاز الگور

 یهوش مصنوع

 با  ییآشنا

هوش   یمفاه

و  یمصنوع

 یریادگی

 سیماش

 " نادهایفرآ یدگیاچیها و پداده  یبا توجه به حج  عظ 

 یهوش مصنوع یهایصنعت، استفاده از تکنولوژ سیدر ا

 دیامف اریرونادها بسا ینایبشیهاا و پداده لیتحل یبرا

یصنعت کمک م سیا کارکنانبه  هایتکنولوژ سیاست. ا

داده و   یهاا را تشاخدر داده دهیچیپ یتا الگوها کنند

 یکیرا انجام دهند. به عنوان  یموثرتر یهایریگ یتصم

باه   یمفااه سیاباا ا ییآشنا ،حرفه ای یهایستگیاز شا

کااه در براباار  دهاادیصاانعت امکااان ماا سیااکارکنااان ا

و  کنند یستادگیا یشتریب یبا آگاه یشرویپ یهاچالش

 (15) "را ارائه دهند. یترنوآورانه یراهکارها

 مهارت پیش-

بینی و تحلیل 

هوش  با

 یمصنوع

 "در  یهاوش مصاانوع یهااات یاساتفاده از الگور ییتواناا

 یکیبه عنوان  نده،یآ یالگوها ینیبشیها و پداده لیتحل

و  یماس در حاوزه هاوش مصانوع یاساس یهااز مهارت

 سیااز ا یریاگ. باا بهرهشاودیهاا مطارح ماداده لیتحل

در  یقاباال تااوجه یبهبودهااا تااوان یماا هااا،ت یالگور

عملکرد ساازمان  یسازنهیبه و یریگ یتصم یندهایفرآ

اطلاعاات  یبالا تیاهم لیامر به دل سیداشته باش ، که ا

 (15)"است. یاتیح اریبس مهیها در صنعت بو داده

 مهارت حفاظت 

ها و داده از

 سایبری امنیت

 از  یآگاه

 داتیتهد

 یبریسا

 "بیماه صانعت در هااداده از حفاظات و سایبری امنیت 

 متخصا  یاک کنید فرض. حیاتیه شایستگی یک ایران

 از و کناهمی کاار بیماه شرکت یک توی سایبری امنیت
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 حساااس اطلاعااات از محافظاات باارای شایسااتگی ایااس

 باا متخصا  ایس.کناهمی اساتفاده ساازمان و مشتریان

 برناماه یه و کنهمی ارزیابی رو سایبری هایریسک دقت

 درساات هاسیساات  و هاااداده از حفاظاات باارای جااامع

 از اسااتفاده مثاال اقااداماتی مثااال، عنااوان بااه. کنااهمی

 ماورد در کارکناان تماام باه آماوزش و قاوی رمزنگاری

 (6)".کنهمی اجرا رو سایبری تهدیدات

 های مهارت

 فنی سایبری

 "حسابداری هایداده از حفاظت در سایبری هایمهارت 

 در ضاروری هایشایستگی از یکی مشتریان، اطلاعات و

 (13) ".شودمی محسو  بیمه محیط

  مهارت

 در مشارکت

 هایپروژه

 تحقیقی

 جستجوی 

 منابع در فعّال

 اطلاعاتی

 "طاارح کلیااه انگلسااتان از پاایش سااال چنااد حاادود 

 و خریاداری را آیآیسی استاندارد به مربوط هایدرس

 هماه باه مرباوط هاادرس طارح ایاس آوردیا  ایاران به

 (4) ".بود شرکت در موجود هایفعالیت

 "روز و باه قیااطلاعاات دق یآورجستجو و جمع ییتوانا

 یماوثر ضارور یهااو ارائه آموزش قاتیانجام تحق یبرا

 (8)"است.

 "و ایجااد جهات تحقیقای هاایپروژه در فعّال مشارکت 

 اصالی هایمسائولیت از محصاولات، و هاسرویس بهبود

 (10) ".است بیمه کلیدی کارکنان

  مهارت

یادگیری و 

 آموزش 

 "که در ساازمان  یمختلف یآموزش یهاتوانست  در پروژه

و  شانهادهایکان . باا ارائاه پ فایا یانجام شد، نقش مؤثر

 یکار یهاو روش ندهاینوآورانه، به بهبود فرآ یراهکارها

ها کماک به تحقق اهداف پروژه ت،یکمک کردم و در نها

و  رکتمشا ییکه توانا دهندیها نشان متجربه سیکردم. ا

 یهاادر پروژه یدیاعضاو کل کیمس به عنوان  یهمکار

 (5)"ارزشمند است. اریبس یو آموزش یقیتحق

 

 Error! No text of specified style inجادول ) یفایبخاش کپاژوهش در  جینتااباا توجاه باه 

document.–13)منظور باه و در بخاش کیفای، حاضار قیادر تحقتاوان گفات کاه ، به طور خلاصه می

بار  اساتفاده شاد. ،مضامون(ت  )مصاحبه و جهت تحلیل از روش تحلیل از  ،ها و اطلاعاتداده یآورجمع

 ،مبحاث تحقیاق مارتبط باا اتیاادب یپاس از بررسا ،یفایک یهااآوری دادهباهدف جمع همیس اساس و

و  رانیمادنفار از  15. در اداماه، دیاگرد سیها باا خبرگاان تادومصاحبه یهاطرح پرسش یبرا یچارچوب

فعاال در  مهیب یشهر تهران )همه شرکت ها مهیب یهادر شرکت یمنابع انسان تیریصاحبنظران حوزه مد

 ،انتخاا  شادند. در فااز دوم گلوله برفیگیری هدفمند روش نمونه قیاز طر ،یکشور( و خبرگان دانشگاه

بار  .دیاگرد یکلارک و براون، کدگذار یاشش مرحله ییاستقرا ت  لیبا روش تحلشده ی انجامهامصاحبه

هاا مورد( شناسایی شده ازمتس مصاحبه 55) یگفتارشواهد  ها،ی مرحله آشنایی با دادهدر طایس اساس و 
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 تا  چهاار ساپس، و ت  فرعای 16زنی شد. در ادامه، کدهای اولیه در قالب برچسب د اولیهک 36در قالب 

 یالگاوی، ابعااد و مولفاه هاای فایپاژوهش حاضار در بخاش ک جینتابا توجه به  .ندبندی شددسته یاصل

  در قالب  کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یحرفه ا یهایستگیشا
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 ،  ارائه شده است.Error! No text of specified style in document.–14جدول 
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 یهایستگیشا یالگو یابعاد و مولفه ها -Error! No text of specified style in document.–14جدول 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یحرفه ا

 علامت اختصاری هامولفه ابعاد

 یفرد سیب یستگیشا

 c1 اختلافات و تعارض یریتمد

 c2 ارتباط اثربخش برقراری

 c3 مذاکره و اقناع در گفتگو مهارت

 c4 بالا یجانیه هوش

 یکارکرد یستگیشا

 c5 زمان مدیریت

 c6 هاداده مدیریت

 c7 و حل مسائل گیریتصمی 

 c8 ییرتغ مدیریت

 c9 یانسان یهسرما یریتمد مهارت

 یسازمان یستگیشا

 c10 یسازمان یاستراتژ یستدو مهارت

 c11 اثربخش رهبری

 c12 و نظارت عملکرد کنترل

 c13 بازار یش بینیو پ یلتحل مهارت

 c14 فروش و یابیبازار مهارت

 یفرد یستگیشا

 c15 یو انتخا  فناور یابیارز مهارت

 c16 یهوش مصنوع هاییت استفاده از الگور مهارت

 c17 یبریسا یتها و امنحفاظت از داده مهارت

 c18 یقیتحق یهامشارکت در پروژه مهارت

 

 ، رس  ارائه شده است.کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یحرفه ا یهایستگیشا یالگودر ادامه، 
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 یدیکارکنان کل یحرفه ا یهایستگیشا الگوی -Error! No text of specified style in document.-7شکل 

 کشور مهیصنعت ب

 

 بیمه صنعت کلیدی کارکنان ای حرفه هایشایستگی

 بین شایستگی
 فردی

 رکردیکا شایستگی

 سازمانی شایستگی

 فردی شایستگی

 تعارض و اختلافات مدیریت

 اثربخش ارتباط برقراری

 در اقناع و مذاکره مهارت
 گفتگو

 بالا هیجانی هوش

 زمان مدیریت

 ها داده مدیریت

 مسائل حل و گیری تصمیم

 سازمانی استراتژی تدوین مهارت

 اثربخش رهبری

 فناوری انتخاب و ارزیابی مهارت

 هوش هایالگوریتم از استفاده مهارت
 مصنوعی

 امنیت و هاداده از حفاظت مهارت
 سایبری

 تحقیقی هایپروژه در مشارکت مهارت

 تغییر مدیریت

 انسانی سرمایه مدیریت مهارت

 عملکرد نظارت و کنترل

 بازار بینی پیش و تحلیل مهارت

 فروش و بازاریابی مهارت
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 برازش مدل تحقیق با رویکرد حداقل مربعات جزئی .4.3

یساتگیشاآیا الگوی پیشانهادی  "منظور پاسخ به سوال دوم تحقیق، مبنی بر اینکه در تحقیق حاضر، به 

روش از پرسشانامه )محقاق سااخته( و   "صنعت بیماه دارای اعتباار اسات؟ یدیکل کارکنان حرفه ای یها

ی، استفاده شد. نتایج ایس بخش در ادامه در قالب آمار توصیفی و استنباطی گزارش شده حداقل مربعات جزئ

 ست. ا

 

 یافته های توصیفی .4.3.1

 یفراوانا عیابخش توز سیافراد مورد مطالعه، در ا یهایژگیدرباره و قیجامع و دق یدگاهیبه منظور ارائه د

و درک  ساهیمقا لیتسه یقرار گرفته است. برا یمورد بررس یشناختتیجمع یرهایافراد نمونه بر اساس متغ

ارقاام باه صاورت  سیاا رهاا،یمتغ سیاافراد مورد مطالعه، علاوه بر ذکر تعداد افراد بر اساس ا عیبهتر نحوه توز

جداول مربوطه آورده شده اسات  ریافراد در ز عیمرتبط با توز ینمودارها ت،یاند. در نهاشده انیب زین یدرصد

و  لیروش امکان تحل سیها ارائه داد. اداده عیاز توز ترقیو دق یبصر یاسهینمودارها بتوان مقا سیا قیتا از طر

 ،یآماار لیابخاش از تحل سیاا در. کنادیرا فاراه  ما یشاناختتیاطلاعات جمع مدترو کارآ ترقیدق ریتفس

 یمورد بررسا لاتیتحص تیسس و وضع ت،یچون جنس ییرهایمتغ ثیدهندگان پژوهش از حمشخصات پاسخ

تاا  دهادیها کمک کرده و به محققان امکان متر دادهو قابل فه  ترقیعم لیبه تحل یبررس سی. اردیگیقرار م

بخش نه  سیرو، ا سیپژوهش ارائه دهند. از ا یهانمونه یشناختتیجمع یهایژگیاز و قیروشس و دق یریتصو

فاراه   یبعاد یهالیو تحل ریتفس یبرا یقو یاهیبلکه پا پردازد،یدهندگان مپاسخ یهایژگیو سییتنها به تب

 .کندیم

 الف( جنسیت

شاده را  یآورجماع یهاداده تیفیتواند کمی رسدیبوده است که به نظر م ییازجمله پارامترها جنسیت،

 تحت تأثیر قرار دهد.

 

 تیجنستوصیف نمونه موردمطالعه برحسب -Error! No text of specified style in document.–15جدول 

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 66 58 مرد

 34 30 زن

 100 88 جمع کل

 

درصد  66نفر( از نمونه آماری معادل  58کنید بیشتریس افراد )( مشاهده می1-4طور که در جدول )همان

 گردد:( به شرح ذیل توصیف می1-4ای ). ایس ویژگی در نمودار دایرهباشندیممرد 
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 پاسخ دهندگان تیدرصد فراوانی سطوح جنس -Error! No text of specified style in document.-1نمودار 

  ( سس

 یهااداده تیافیتواناد کمی رسادیبوده است که به نظار ما ییازجمله پارامترها سس پاسخ دهندگان نیز

 شده را تحت تأثیر قرار دهد. یآورجمع

 

 برحسب سستوصیف نمونه موردمطالعه -Error! No text of specified style in document.–16جدول 

 درصد فراوانی فراوانی وضعیت

 45 40 سال 30تا  25

31-35 28 32 

 23 20 سال 36بالای 

 100 88 جمع کل

 

درصد  45نفر( از نمونه آماری معادل  40کنید بیشتریس افراد )( مشاهده می2-4طور که در جدول )همان

نفر(. ایس ویژگی  20) باشندیمسس سال  36درصد، بالای  23و کمتریس آن معادل  سال 30تا  25دارای سس 

 :گرددیم( به شرح ذیل توصیف 2-4ای )در نمودار دایره

 
 درصد فراوانی سس پاسخ دهندگان -Error! No text of specified style in document.-2نمودار 

  

مرد

زن

سال30تا 25

31 -35
سال36بالای 
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 د( وضعیت تحصیلات

 یآورجماع یهاداده تیفیک تواندیم رسدیبوده است که به نظر م ییاز جمله پارامترها لاتیتحص زانیم

 شده را تحت تأثیر قرار دهد.

 

 توصیف نمونه موردمطالعه بر حسب تحصیلات-Error! No text of specified style in document.–17جدول 

 درصد فراوانی فراوانی تحصیلات

 36 32 کارشناسی

 38 33 کارشناسی ارشد 

 26 23 دکترا

 100 88 جمع کل

 

نفر(،  32دهندگان )درصد از پاسخ 36از نظر تحصیلات،  دیکنی( مشاهده م3-4طور که در جدول )همان

درصااد از  26و  ی ارشاادماادرک کارشناساا یدارانفاار(،  38دهندگان )پاسااخدرصااد از  38و  کارشناساای

( باه شارح ذیال 3-4ای )دکتری هستند. ایس ویژگی در نمودار دایرهمدرک  ینفر(، دارا 23دهندگان )پاسخ

 :گرددیمتوصیف 

 

 
 درصد فراوانی سطوح تحصیلات پاسخ دهندگان -Error! No text of specified style in document.-3نمودار 

 

 یآمار استنباط لیتحل .4.3.2

-با استفاده از آزمون مادل ،در ادامه افزار رس  شد.در نرمپایه مورد مطالعه  لمددر ایس بخش از تحقیق، 

و  یریاگانادازه مادل( Partial Least Squares) یمعادلات ساختاری به روش حاداقل مجاذورات جزئایابی 

 .برازش گردید ی،ساختار

 

  

کارشناسی 

کارشناسی ارشد 

دکترا
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 گیریهای اندازه برازش مدل .4.3.3

 یبالا دیبا ی بودند کهعامل ی. نخست، بارهاشد یابیارز یشاخ  اصل چهاربا  یریگاندازه یهابرازش مدل

کمتر  دیو مقدار آن نبا شودیهر سوال محاسبه م یبرا 0.9تا  0 سیب یصورت عددشاخ  به سیباشند. ا 0.7

به ترتیب آلفاا   ،و سوم ماش است. دومربوطه ریهر سوال با متغ یقو یدهنده همبستگباشد، که نشان 0.7از 

 تیاقابل انگریاب بایضار سیاد. انباش 0.7بالاتر از  دیبا هستند که یبیترک ای یاشتراک ییایپا بیضرکرونباخ و 

 چهاارمیس. شاوندیما یریگانادازه ایاطور ماداوم و پاها بهکه سنجه دندهیو نشان م هستند اسیاعتماد مق

تاوان دوم  سیانگیامقادار از م سیاباشاد. ا 0.5بالاتر از  دیشده است که بااستخراج انسیوار سیانگیشاخ ، م

 شیکه ب دهدیو نشان م شودیبر تعداد سوالات محاسبه م  یو تقس ریمتغ کیتک سوالات تک یعامل یبارها

 یایو روا تیااز کفا یداده شده است، که حااک حیتوسط سوالات مربوط به آن توض ریمتغ انسیاز وار یمیاز ن

ینشان م جینتا سیفو  ارائه شده است. ا یهااز شاخ  کیدر هر  یبررس جهیادامه، نت در .باشدیها مسنجه

باه دقات و  توانیتناسب دارد و تا چه حد م شدهیآورجمع یهاتا چه حد با داده یریگکه مدل اندازه دهند

 پژوهش اعتماد کرد. جیاعتماد نتا تیقابل

 

 ی متغیرهای آشکارعامل یبارها

 یرهاایاز متغ کیاهار  یمعتبر اسات کاه باار عاامل یزمان یانعکاس یریگطبق نظر محققان، مدل اندازه

قارار  یماورد بررسا یعاامل یبارهاا ل،یادل سیباشد. به هما 0.7پنهان مربوطه حداقل  ریه با متغشدمشاهده

 Error! No text of specified style inشااکل گرفتنااد و در ایااس مرحلااه ماادل تحقیااق باارازش شد)

document.-8.)  
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 بیمدل پژوهش در حالت ضرااولیه آزمون  -Error! No text of specified style in document.-8شکل 

 استانداردشده

 

در شاود، مای ، مشااهدهError! No text of specified style in document.-8شاکل که در همانگونه 

 تاوان، مایPLS سااختاری لگردید. هر ضاریب مسایر در ماد ، از ضریب مسیر استفادهلراستای ارزیابی مد

مسایرهای  .گرفات نظر در معمولی مربعات کمتریس هایدر رگرسیون شده استاندارد بتای ضریب یک معادل

باه  یجرباشای تخپیشایس اسات، یاک اعتبارب یهااجبری فرض ، با علامتقها موافساختاری که علامت آن

 هاادهند. مسیرهایی که علامت جباری آنمکنون ارائه می مفروضات تئوریکی در مورد روابط بیس متغیرهای

ساس، نتایج بررسای معنااداری بر همیس ا کنند.نمی برخلاف انتظار است، فرضیات شکل گرفته قبلی را تأیید

 آمده است. Error! No text of specified style in document.–18جدول بارهای عاملی در 

 

 متغیرهای آشکار نتایج بررسی بار عاملی -Error! No text of specified style in document.–18جدول 

 بارهای عاملی بیرونی 

R1 <- 0.841 شایستگی بیس فردی 

R1 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.846 

R1 <- 0.907 مدیریت اختلافات و تعارض 

R10 <- 0.863 هوش هیجانی بالا 

R10 <- 0.812 شایستگی بیس فردی 

R10 <- کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورهای حرفه ای شایستگی  0.807 

R11 <- 0.855 هوش هیجانی بالا 

R11 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.788 

R11 <- 0.809 شایستگی بیس فردی 

R12 <- 0.862 هوش هیجانی بالا 

R12 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.737 

R12 <- 0.788 شایستگی بیس فردی 

R13 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.811 

R13 <- 0.823 شایستگی کارکردی 

R13 <- 0.873 مدیریت زمان 

R14 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.778 

R14 <- 0.876 مدیریت زمان 

R14 <-  کارکردیشایستگی  0.815 

R15 <- 0.797 مدیریت زمان 

R15 <- 0.709 شایستگی کارکردی 

R15 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.708 
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R16 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.719 

R16 <- 0.748 شایستگی کارکردی 

R16 <- 0.842 مدیریت داده ها 

R17 <- 0.833 شایستگی کارکردی 

R17 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.826 

R17 <- 0.841 مدیریت داده ها 

R18 <- 0.781 مدیریت داده ها 

R18 <- 0.676 شایستگی کارکردی 

R18 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.670 

R19 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.786 

R19 <- 0.875 تصمی  گیری و حل مسائل 

R19 <- 0.805 شایستگی کارکردی 

R2 <- 0.733 شایستگی بیس فردی 

R2 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.742 

R2 <- 0.821 مدیریت اختلافات و تعارض 

R20 <- 0.809 شایستگی کارکردی 

R20 <- 0.881 تصمی  گیری و حل مسائل 

R20 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.785 

R21 <- 0.745 شایستگی کارکردی 

R21 <- 0.816 تصمی  گیری و حل مسائل 

R21 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.741 

R22 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.665 

R22 <- 0.688 شایستگی کارکردی 

R22 <- 0.805 مدیریت تغییر 

R23 <- 0.816 شایستگی کارکردی 

R23 <- 0.890 مدیریت تغییر 

R23 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.798 

R24 <-  کارکردیشایستگی  0.811 

R24 <- 0.857 مدیریت تغییر 

R24 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.809 

R25 <- 0.902 مهارت مدیریت سرمایه انسانی 

R25 <- 0.868 شایستگی کارکردی 

R25 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.848 

R26 <-  کارکردیشایستگی  0.755 

R26 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.759 
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R26 <- 0.871 مهارت مدیریت سرمایه انسانی 

R27 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.751 

R27 <- 0.844 مهارت مدیریت سرمایه انسانی 

R27 <- 0.764 شایستگی کارکردی 

R28 <- 0.728 شایستگی سازمانی 

R28 <- 0.858 مهارت تدویس استراتژی سازمانی 

R28 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.723 

R29 <- 0.808 شایستگی سازمانی 

R29 <- 0.857 مهارت تدویس استراتژی سازمانی 

R29 <- بیمه کشورهای حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت شایستگی  0.772 

R3 <- 0.825 شایستگی بیس فردی 

R3 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.789 

R3 <- 0.872 مدیریت اختلافات و تعارض 

R30 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.707 

R30 <- 0.732 شایستگی سازمانی 

R30 <-  تدویس استراتژی سازمانیمهارت  0.814 

R31 <- 0.885 رهبری اثربخش 

R31 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.804 

R31 <- 0.854 شایستگی سازمانی 

R32 <- 0.729 شایستگی سازمانی 

R32 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.724 

R32 <-  اثربخشرهبری  0.824 

R33 <- 0.736 شایستگی سازمانی 

R33 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.721 

R33 <- 0.853 رهبری اثربخش 

R34 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.698 

R34 <- 0.739 شایستگی سازمانی 

R34 <- 0.824 کنترل و نظارت عملکرد 

R35 <- 0.777 شایستگی سازمانی 

R35 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.775 

R35 <- 0.826 کنترل و نظارت عملکرد 

R36 <- 0.781 شایستگی سازمانی 

R36 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.746 

R36 <- 0.832 کنترل و نظارت عملکرد 

R37 <- 0.704 شایستگی سازمانی 
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R37 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.672 

R37 <- 0.820 مهارت تحلیل و پیش بینی بازار 

R38 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.810 

R38 <- 0.820 شایستگی سازمانی 

R38 <- پیش بینی بازار مهارت تحلیل و  0.874 

R39 <- 0.816 مهارت تحلیل و پیش بینی بازار 

R39 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.686 

R39 <- 0.710 شایستگی سازمانی 

R4 <- 0.835 برقراری ارتباط اثربخش 

R4 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.780 

R4 <- 0.804 شایستگی بیس فردی 

R40 <- 0.734 مهارت بازاریابی و فروش 

R40 <- 0.646 شایستگی سازمانی 

R40 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.652 

R41 <- 0.855 مهارت بازاریابی و فروش 

R41 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.787 

R41 <- 0.787 شایستگی سازمانی 

R42 <- 0.786 مهارت بازاریابی و فروش 

R42 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.679 

R42 <- 0.655 شایستگی سازمانی 

R43 <- 0.860 مهارت ارزیابی و انتخا  فناوری 

R43 <- بیمه کشور های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعتشایستگی  0.771 

R43 <- 0.791 شایستگی فردی 

R44 <- 0.849 مهارت ارزیابی و انتخا  فناوری 

R44 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.758 

R44 <- 0.773 شایستگی فردی 

R45 <- 0.781 شایستگی فردی 

R45 <- کشور های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمهشایستگی  0.763 

R45 <- 0.823 مهارت ارزیابی و انتخا  فناوری 

R46 <-  های هوش مصنوعیمهارت استفاده از الگوریت  0.867 

R46 <- 0.786 شایستگی فردی 

R46 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.744 

R47 <-  های هوش مصنوعیمهارت استفاده از الگوریت  0.856 

R47 <- 0.814 شایستگی فردی 

R47 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.807 
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R48 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.666 

R48 <-  های هوش مصنوعیمهارت استفاده از الگوریت  0.839 

R48 <- 0.733 شایستگی فردی 

R49 <- 0.717 شایستگی فردی 

R49 <- ها و امنیت سایبریمهارت حفاظت از داده  0.795 

R49 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.685 

R5 <- 0.888 برقراری ارتباط اثربخش 

R5 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.812 

R5 <- 0.831 شایستگی بیس فردی 

R50 <- ها و امنیت سایبریمهارت حفاظت از داده  0.864 

R50 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.803 

R50 <- 0.818 شایستگی فردی 

R51 <- 0.805 شایستگی فردی 

R51 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.782 

R51 <- امنیت سایبری ها ومهارت حفاظت از داده  0.867 

R52 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.764 

R52 <- های تحقیقیمهارت مشارکت در پروژه  0.853 

R52 <- 0.778 شایستگی فردی 

R53 <- 0.707 شایستگی فردی 

R53 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.691 

R53 <- های تحقیقیمهارت مشارکت در پروژه  0.834 

R54 <- های تحقیقیمهارت مشارکت در پروژه  0.852 

R54 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.779 

R54 <- 0.792 شایستگی فردی 

R6 <- 0.804 شایستگی بیس فردی 

R6 <- کشور های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمهشایستگی  0.764 

R6 <- 0.877 برقراری ارتباط اثربخش 

R7 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.765 

R7 <- 0.866 مهارت مذاکره و اقناع در گفتگو 

R7 <- 0.782 شایستگی بیس فردی 

R8 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.717 

R8 <- 0.747 شایستگی بیس فردی 

R8 <- 0.819 مهارت مذاکره و اقناع در گفتگو 

R9 <- 0.776 شایستگی بیس فردی 

R9 <- 0.836 مهارت مذاکره و اقناع در گفتگو 
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R9 <- های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی  0.739 

 

دهاد، نشاان می Error! No text of specified style in document.–18جادول هماانطور کاه نتاایج 

گیری، مادلی . ایس گویه حذف شدند تا مادل انادازهاست 7/0ها کمتر از مقادیر بار عاملی بیرونی برخی گویه

امه، مدل تحقیاق مجاددا بارازش شاد و نتاایج در همگس و مقادیر بار عاملی، مقادیر قابل قبولی باشند. در اد

 ادامه گزارش شده است.

 

 آلفا کرونباخ

مانناد  یریگانادازه یابزارهاا ییایاشااخ  مها  در سانجش پا کیاکرونبااخ باه عناوان  یآلفا بیضر

اسات. هرچاه  اسیامق کی یهاهیگو ایسوالات  یدرون یو سازگار یهماهنگ زانیدهنده مها، نشانپرسشنامه

 تسااوالا سیبهتاار باا یو هماااهنگ شااتریب ییایاادهنده پاباشااد، نشااان ترکیاانزد 1بااه  بیضاار سیاامقاادار ا

 .(2017)سرستدت و دیگران، است

 

 یبیترک ضریب پایایی

بعالاوه  یعاامل یمکنون به مجموع بارهاا یرهایمتغ یعامل یدرواقع نسبت مجموع بارها یبیترک یپایای 

کرونباخ اسات. مقادار ایاس شااخ   یآلفا یبرا یو جایگزین است 1تا  0 سی. مقادیر آن باستواریانس خطا 

دیگاران،  )سرساتدت وشاودیگفتاه ما زیگلداشتایس ن -باشد. به ایس شاخ  نسبت دیلون 7/0نباید کمتر از 

2017). 

 روایی همگرا

پاذیر آن منظور از شاخ  روایی همگرا سنجش میزان تبییس متغیر پنهاان توساط متغیرهاای مشااهده 

مقدار قابل قبولی است که ایس مقادار  5/0حداقل مقدار  1است. برای شاخ  متوسط واریانس استخراج شده

درصد واریانس متغیر پنهان خود را تبییس مای 50 پذیر حداقلنشان دهنده ایس است که متغیرهای مشاهده

 .(2017، 2)هر جر و دیگرانکند

شاود،  یمشاهده ما Error! No text of specified style in document.–19جدول گونه که در  همان

 شده است. گزارش ابعادهر یک از  همگرا ییروای و بیترک پایایی

 

 ی و روایی همگرا(بیترک ییای)پا ییایپا ریمقاد -Error! No text of specified style in document.–19جدول 

 آلفا کرونباخ 

(Alpha>0/7) 

پایایی ترکیبی 

(Alpha>0/7) 

روایی همگرا 

(AVA>0/5) 

 0.752 0.835 0.834 اثربخش ارتباط برقراری

                                                                                                                                                         
1 Average Variance Extracted (AVE) 
2 Hair Jr et al 
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 0.736 0.823 0.820 مسائل حل و گیری تصمی 

 0.730 0.823 0.815 اثربخش رهبری

 0.635 0.948 0.947 فردی بیس شایستگی

 0.561 0.946 0.943 سازمانی شایستگی

 0.601 0.940 0.939 فردی شایستگی

 0.608 0.955 0.953 کارکردی شایستگی

 0.571 0.986 0.986 کشور بیمه صنعت کلیدی کارکنان ای حرفه هایشایستگی

 0.753 0.841 0.835 تعارض و اختلافات مدیریت

 0.725 0.818 0.810 تغییر مدیریت

 0.676 0.768 0.760 ها داده مدیریت

 0.722 0.813 0.806 زمان مدیریت

 0.713 0.798 0.798 فناوری انتخا  و ارزیابی مهارت

 0.729 0.817 0.815 مصنوعی هوش هایالگوریت  از استفاده مهارت

 0.629 0.717 0.704 فروش و بازاریابی مهارت

 0.701 0.794 0.787 بازار بینی پیش و تحلیل مهارت

 0.711 0.799 0.797 سازمانی استراتژی تدویس مهارت

 0.710 0.800 0.795 سایبری امنیت و هاداده از حفاظت مهارت

 0.761 0.849 0.843 انسانی سرمایه مدیریت مهارت

 0.706 0.793 0.792 گفتگو در اقناع و مذاکره مهارت

 0.717 0.805 0.803 تحقیقی هایپروژه در مشارکت مهارت

 0.740 0.824 0.824 بالا هیجانی هوش

 0.685 0.771 0.770 عملکرد نظارت و کنترل

 

 Error! No text of specified style inجادول ترکیبای( در مرکب )نتایج بررسی آلفا کرونباخ و پایایی 

document.–19  اسات و  7/0ها بارای هماه متغیرهاای پنهاان، بیشاتر از نشان داد که مقادیر ایس شاخ

گیری با استفاده از ایس دو شاخ  تأیید شد. همچنیس، نتاایج بررسای مقاادیر بنابرایس پایایی ابزارهای اندازه

قادیری بایش از ( نشان داد که همه متغیرها مهمگرا رواییپژوهش )واریانس استخراج شده متغیرهای پنهان 

گیاری باا اساتفاده از توان گفت، روایی همگرای ابزارهای اندازهبه خود اختصاص دادند. بر ایس اساس می 5/0

 شاخ  میانگیس واریانس استخراج شده، تأیید شد.

 

 برازش مدل ساختاری .4.3.4

 یسااختاربارازش مادل  یبارا t-valueدر قالب آماره  ریمس بیضرا t-valueدر قالب آماره  ریمس بیضرا

 1.96از  شاتریب دیابا t-valueدر قالب آماره  ریمس بی. شاخ  اول، ضراشودیرا شامل م یچهار شاخ  اصل

باا  یکایتفک ایا یافتراقا یایروا یباشد. شاخ  دوم، بررس 0.05احتمال آماره مذکور کمتر از  زانیباشد و م
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از  دیاساازه با کیا سیانگیاصورت که مجاذور مرباع م سیبه ا شود،یلارکر انجام م-فورنل سیتراستفاده از ما

( است، که Q2) یاعتبار افزونگ ایباشد. شاخ  سوم، قدرت مدل  شتریها بسازه ریمجذور مربع آن سازه با سا

متوساط و  ف،یضاع ریبه عنوان مقااد بیرا به ترت 0.35و  0.15، 0.02 ریپنهان درونزا مقاد یرهایدر آن متغ

پنهان درونزا  یرهای( است که در آن متغR2) سییتع بی. شاخ  چهارم، ضردهندیبه خود اختصاص م یقو

 .دهندینشان م فیمتوسط و ضع ،یقو ریبه عنوان مقاد بیرا به ترت 0.19و  0.33، 0.67 ریمقاد

مدل همیس اساس،  دهد. بر یمکنون را مورد آزمون قرار م یرهایروابط متغ یا ها و هیفرض ی،ساختار مدل

در ماورد آزماون قارار گرفات.  Smart Plsافزار پژوهش با استفاده از تکنیک حداقل مجذورات جزئی و با نرم

 Error! No text of specified style inشکل ( )t)آماره  یداریمعن تحالپژوهش در  ساختاری مدلادامه، 

document.-9 ) شده است.ارائهبرازش و 

 

 
 

-یمعنحالت پژوهش در  ساختاری آزمون مدل -Error! No text of specified style in document.-9شکل 

 (t)آماره  داری

 

و میزان احتمال آماره  96/1ها بیشتر از مسیر تمامی، برای t آماره مقدار ،با توجه به مدل برازش داده شده

با توجاه باه مادل گیرد. بر همیس اساس، است. بنابرایس، در محدوده قابل قبول قرار می 05/0مذکور کمتر از 

 ( به صورت جدول زیر است:Pمقدار احتمال )و  Tمسیر، انحراف استاندار، آماره  بیضرا؛ برازش داده شده

 یمدل ساختار یاجرا جینتا -Error! No text of specified style in document.–20جدول 

 نتیجه مقادیر T آماره انحراف ضرایب 
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 احتمال استاندارد مسیر
 تایید 0.000 71.737 0.013 0.938 اثربخش ارتباط برقراری <- فردی بیس شایستگی

 کارکنان ای حرفه هایشایستگی <- فردی بیس شایستگی

 کشور بیمه صنعت کلیدی
 تایید 0.000 15.649 0.017 0.261

 تایید 0.000 74.146 0.012 0.924 تعارض و اختلافات مدیریت <- فردی بیس شایستگی
 تایید 0.000 47.392 0.019 0.914 گفتگو در اقناع و مذاکره مهارت <- فردی بیس شایستگی

 تایید 0.000 72.289 0.013 0.934 بالا هیجانی هوش <- فردی بیس شایستگی
 تایید 0.000 37.485 0.024 0.911 اثربخش رهبری <- سازمانی شایستگی

 کلیدی کارکنان ای حرفه هایشایستگی <- سازمانی شایستگی

 کشور بیمه صنعت

 تایید 0.000 15.831 0.014 0.217

 تایید 0.000 37.141 0.023 0.848 فروش و بازاریابی مهارت <- سازمانی شایستگی
 تایید 0.000 47.686 0.019 0.900 بازار بینی پیش و تحلیل مهارت <- سازمانی شایستگی
 تایید 0.000 29.054 0.031 0.897 سازمانی استراتژی تدویس مهارت <- سازمانی شایستگی

 تایید 0.000 76.939 0.012 0.931 عملکرد نظارت و کنترل <- سازمانی شایستگی
 کلیدی کارکنان ای حرفه هایشایستگی <- فردی شایستگی

 کشور بیمه صنعت

 تایید 0.000 13.427 0.015 0.196

 تایید 0.000 56.706 0.016 0.926 فناوری انتخا  و ارزیابی مهارت <- فردی شایستگی
 هوش هایالگوریت  از استفاده مهارت <- فردی شایستگی

 مصنوعی

 تایید 0.000 54.223 0.017 0.912

 تایید 0.000 63.519 0.015 0.928 سایبری امنیت و هاداده از حفاظت مهارت <- فردی شایستگی
 تایید 0.000 35.627 0.025 0.898 تحقیقی هایپروژه در مشارکت مهارت <- فردی شایستگی

 تایید 0.000 62.429 0.015 0.921 مسائل حل و گیری تصمی  <- کارکردی شایستگی
 کارکنان ای حرفه هایشایستگی <- کارکردی شایستگی

 کشور بیمه صنعت کلیدی

 تایید 0.000 18.165 0.019 0.352

 تایید 0.000 44.418 0.020 0.900 تغییر مدیریت <- کارکردی شایستگی
 تایید 0.000 58.320 0.016 0.910 ها داده مدیریت <- کارکردی شایستگی
 تایید 0.000 53.631 0.017 0.925 زمان مدیریت <- کارکردی شایستگی

 تایید 0.000 43.603 0.021 0.916 انسانی سرمایه مدیریت مهارت <- کارکردی شایستگی

 

 ، آماارهError! No text of specified style in document.–20جدول با توجه به نتایج بدست آمده از 

T ،اسات. 05/0زیرا مقدار احتمال ایس آماره کمتر از را نشان می دهد، دار بودن روابط متغیرهای مدل معنی 

دار و اثار معناا، از نظر آمااریمسیرها دهد که همه نشان می ضرایب مسیر، دارییآزمون معنبه عبارت دیگر 

 شود.ها تأیید میآن

 بررسی روایی افتراقی یا تفکیکی

گیاری انعکاسای را در میازان افتارا  مشااهده روایی تشخیصی، افتراقی یا واگرا، توانایی یک مدل انادازه

سنجد. روایی تشخیصی درواقع پذیرهای موجود در مدل را میپذیرهای متغیر پنهان آن مدل با سایر مشاهده

روایی همگرا است که نشان دهنده تمایز نشانگرهای یک متغیر پنهاان از ساایر نشاانگرهای دیگار در مکمل 
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، اساتفاده شاده لارکار –آزماون فورنال از ،روایی افتراقی همان مدل ساختاری است. در تحقیق حاضر جهت

گی بیشتری را در بیس طبق ایس معیار یک متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان، باید پراکنداست. 

پذیرهای خود داشته باشد، تا بتوان گفت متغیر پنهان مدنظر روایی تشخیصای باالایی دارد. بار ایاس مشاهده

اساس جذر میانگیس استخراج شده هر متغیر پنهان باید بیشاتر از حاداکثر همبساتگی آن متغیار پنهاان باا 

   همانگونه که دردر ادامه،  متغیرهای پنهان دیگر باشد.
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شود، روایی افتراقای هار  یمشاهده م ،Error! No text of specified style in document.–21جدول 

  محاسبه شده است. رهاییک از متغ
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متغیرهای  متقابل یعامل یواگرا بارها ییروا -Error! No text of specified style in document.–21جدول 
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0.967ب ق د  سد تب طسدث بخش

0.7930.958تصشیمسگی  سوسحلسال ئل

0.8000.7620.955 هب  سدث بخش

0.9380.8540.8390.997ش یلت یسبینسف د 

0.8650.8730.9080.9330.749ش یلت یس   ا نی

0.8690.8540.8330.9260.9300.975ش یلت یسف د 

0.8690.9170.8470.9390.9460.9380.989ش یلت یسک  ک د 

0.9060.8990.8790.9720.9770.9700.9820.955ش یلت یسه  سح فضسد سک  کن مسکلیو سعنعمسبیشضسک و 

0.8160.8340.7980.9240.8950.8760.8770.9150.867اوی یمسدختلاف  سوستع  ض

0.8140.8070.8030.8600.8680.8420.9100.8940.7940.851اوی یمستغیی 

0.8050.8200.7840.8680.8720.8570.9200.9030.8130.7760.822اوی یمسدددهسه 

0.7760.8020.7840.8600.8680.8630.9230.9030.7910.8040.8170.849اوی یمس ا م

0.8240.7790.7850.8650.8630.9260.8840.9050.8080.8460.8050.7980.844اه   سد  ی بیسوسدنتخ بسفن و  

0.7550.7450.7570.8130.8440.9120.8270.8680.7790.7230.7460.7970.7830.854اه   سد ته دهسد سد  و یتمسه  سهوشساصنوعی

0.7800.8230.7520.8630.8820.8540.8830.8940.8090.7970.8090.8110.7710.7460.812اه   سب  د ی بیسوسف وش

0.7440.7700.7480.8240.8920.8410.8260.8670.8100.7320.7740.7720.7800.7950.7140.837اه   ستحلیلسوسپیشسبینیسب  د 

0.7670.7840.7580.8280.8990.8190.8510.8720.7670.7850.7840.7690.7610.7570.7560.7590.843اه   ستووینسد ت دتژ س   ا نی

0.8090.8190.7330.8630.8500.9280.8770.9000.8480.7520.7920.8040.8210.8110.8060.7750.7440.842اه   سحه ظمسد سدددهسه سوسدانیمس  یب  

0.7960.7750.7530.8640.8580.8830.9150.9030.7870.7840.8170.8090.8060.7790.8080.7410.7780.8480.872اه   ساوی یمس  ا یضسدنل نی

0.8210.7470.7300.9140.8450.8240.8580.8810.7830.7840.7950.8030.7670.7050.7930.7570.7700.7580.8050.840اه   ساذدک هسوسدقن عسد سگهت و

0.7970.7870.7790.8510.8490.8980.8490.8820.7740.7630.7760.7620.7870.7430.8080.7320.7390.7650.8000.7880.847اه   سا   کمسد سپ وژهسه  ستحبیبی

0.8390.7910.7820.9340.8540.8630.8810.9040.8230.7990.8080.8220.8060.7760.8030.7430.7710.7850.8180.8000.7960.860هوشسهی  نیسب لا

 0.8080.8000.8210.8530.9260.8460.8620.8940.8520.7960.7820.7810.7910.7500.7770.7980.7720.7830.7940.7460.7730.7530.828کنت  سوسنظ   سعشلک د
  بر ایس اساس نتایج بدست آمده از 
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

، جذر میانگیس استخراج شده هر متغیر Error! No text of specified style in document.–21جدول 

ستون زیار ) گریدسلول خاکستری(، بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان پنهان )

لارکار، تأییاد  -ستفاده از آزمون فورنلگیری با اسلول خاکستری( است. بر ایس اساس روایی واگرا مدل اندازه

 .شد

 

 (2Q) 1قدرت مدل یا اعتبار افزونگی

بارازش مادل  یابیاارز یبارا یاریمع شود،یگفته م زین یمدل، که به آن اشتراک افزونگ ینیبشیقدرت پ

. شااخ  پاردازدیما یپوشبه روش چش  رهایمتغ ینیبشیمدل در پ ییشاخ  به توانا سیاست. ا یساختار

Q2 طور باه توانادیمدل ما ایکه آ پردازدیم یبه بررس ،ییتوانا سیسنجش ا یبرا اریمع سیترعنوان معروفبه

 سیآمده از ادستبه ری. اگر مقادریخ ایکند  ینیبشیرا پ یانعکاس یزامکنون درون یرهایمتغ یمؤثر نشانگرها

 ینایبشیسانجش قادرت پ یخواهد بود. برا یمدل ساختار یبالا تیفیدهنده کشاخ  مثبت باشند، نشان

 ینایبشیبه عنوان قدرت پ بیبه ترت 0.35و  0.15، 0.02 ریزا، مقادپنهان درون یرهایمدل در ارتباط با متغ

تاوان  جینتاا. بر همیس اسااس، (2017)سرستدت و دیگران، . شوندیدر نظر گرفته م یمتوسط و قو ف،یضع

، بیان Error! No text of specified style in document.–22جدول یا اعتبار افزونگی، در  مدل ینیبشیپ

 شده که در سطح قابل قبول قرار دارند.
 

 
 (2Q) یاعتبار افزونگ ایقدرت مدل  -No text of specified style in document.Error! -10شکل 

 

                                                                                                                                                         
1 CV-Redundancy 
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 ،Error! No text of specified style in document.–22جادول گازارش شاده در  یجنتاابا توجه باه 

 ، در محدوده قابل قبول )متوسط رو به قوی( قرار دارند.(2Q) یاعتبار افزونگ ایقدرت مدل 

 

 یاعتبار افزونگ ای مدل ینیبشیتوان پنتایج  -Error! No text of specified style in document.–22جدول 

یدر مدل معادلات ساختار درون زا پنهان ریمتغ  SSO SSE Q² =1-SSE/SSO) 

 0.654 91.232 264.000 اثربخش ارتباط برقراری

 0.616 101.368 264.000 مسائل حل و گیری تصمی 

 0.596 106.547 264.000 اثربخش رهبری

 بیمه صنعت کلیدی کارکنان ای حرفه هایشایستگی

 کشور

3872.000 1600.646 0.587 

 0.633 96.966 264.000 تعارض و اختلافات مدیریت

 0.570 113.650 264.000 تغییر مدیریت

 0.547 119.645 264.000 ها داده مدیریت

 0.608 103.393 264.000 زمان مدیریت

 0.603 104.900 264.000 فناوری انتخا  و ارزیابی مهارت

 0.598 106.090 264.000 مصنوعی هوش هایالگوریت  از استفاده مهارت

 0.440 147.719 264.000 فروش و بازاریابی مهارت

 0.557 116.969 264.000 بازار بینی پیش و تحلیل مهارت

 0.562 115.634 264.000 سازمانی استراتژی تدویس مهارت

 0.598 106.062 264.000 سایبری امنیت و هاداده از حفاظت مهارت

 0.631 97.498 264.000 انسانی سرمایه مدیریت مهارت

 0.585 109.605 264.000 گفتگو در اقناع و مذاکره مهارت

 0.569 113.664 264.000 تحقیقی هایپروژه در مشارکت مهارت

 0.640 95.133 264.000 بالا هیجانی هوش

 0.586 109.165 264.000 عملکرد نظارت و کنترل

 

 (2R) نییضریب تع

، 0.67 ریمقااد، سانجش آن یکاه بارا گزارش شده است ( استR2) سییتع بیضردر ایس بخش، مقادیر 

در نظر گرفتاه  فیمتوسط و ضع ،یقو ریبه عنوان مقاد بیپنهان درونزا به ترت یرهایمتغ برای 0.19و  0.33

  .شودمی
 

 (2R) سییتع بیضرنتایج  -Error! No text of specified style in document.–23جدول 

در مدل معادلات ساختاری پنهان یرهایمتغ  R R2 

 0.878 0.880 اثربخش ارتباط برقراری



 

191 

 

 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 0.840 0.841 مسائل حل و گیری تصمی 

 0.823 0.825 اثربخش رهبری

 1.000 1.000 کشور بیمه صنعت کلیدی کارکنان ای حرفه هایشایستگی

 0.851 0.853 تعارض و اختلافات مدیریت

 0.825 0.827 تغییر مدیریت

 0.845 0.847 ها داده مدیریت

 0.851 0.852 زمان مدیریت

 0.856 0.858 فناوری انتخا  و ارزیابی مهارت

 0.829 0.831 مصنوعی هوش هایالگوریت  از استفاده مهارت

 0.775 0.777 فروش و بازاریابی مهارت

 0.794 0.797 بازار بینی پیش و تحلیل مهارت

 0.805 0.807 سازمانی استراتژی تدویس مهارت

 0.859 0.861 سایبری امنیت و هاداده از حفاظت مهارت

 0.835 0.837 انسانی سرمایه مدیریت مهارت

 0.834 0.836 گفتگو در اقناع و مذاکره مهارت

 0.804 0.807 تحقیقی هایپروژه در مشارکت مهارت

 0.871 0.872 بالا هیجانی هوش

 0.855 0.857 عملکرد نظارت و کنترل

 

 Error! No text of specified style in document.–23جادول گازارش شاده در  یجنتاابا توجاه باه 

، در محدوده قابل قبول )متوسط به بالا( قرار دارند. بنابرایس، الگوی تحقیق از برازش لازم (2R) سییتع بیضر

 برخوردار است.

 

 هامؤلفه بندییتو اولو اثرگذاری، اثرپذیری یینتع .4.4

و  یاثرگاذار (3در ایس بخش از تحقیق جهت پاسخ به سوال های سوم و چهارم تحقیق، مبنی بار اینکاه 

درجاه  (4و به چه صاورت اسات؟ مه،یصنعت ب یدیکارکنان کل یحرفه ا یهایستگیاز شا کیهر  یریاثرپذ

ابازار ، از اسات؟ زانیاباه چاه م ماهیصانعت ب یدیاکارکناان کل یحرفاه ا یهایستگیاز شا کیهر  تیاهم

  ) هامؤلفه یبندتیو اولو یریاثرپذ ،یاثرگذار سییتع پرسشنامه و تکنیک دیمتل استفاده شد. نتایج
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

های اجرایی، ( در ادامه و به ترتیب گامError! No text of specified style in document.–14جدول 

 ارائه شده است.

 
 (M) : تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم1گام 

شود. تأثیر عنصار منادرج در تشکیل می n×nمعیار ابتدا یک ماتریس  nبرای شناسائی الگوی روابط میان 

شاود.برایس اسااس در ایاس بخاش از تحقیاق از هر سطر بر عناصر مندرج در ستون در ایس مااتریس درج می

نفر از خبرگان امر در شرکت بیمه استفاده شد. سپس، میانگیس  11مطالعه موردی استفاده شد و دیدگاههای 

 تشکیل شد. Xنظرات محاسبه و ماتریس ارتباط مستقی  

X = [

0 ⋯ 𝑥𝑛1
⋮ ⋱ ⋮

𝑥1𝑛 ⋯ 0
] 
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

، ماتریس ارتباط مساتقی  کاه هماان Error! No text of specified style in document.–24جدول 

 دهد.مقایسات زوجی خبرگان هست را نشان می
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 جدول ماتریس ارتباط مستقی -Error! No text of specified style in document.–24جدول 

 c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 c18 

c1 0 3/455 3/273 2/727 1/636 1/545 3/091 2/636 2/727 2/091 3/636 2/091 1/091 1/455 1/364 1 1 1/818 

c2 3/455 0 3/636 2/818 2/091 1/636 2/273 2/455 2/909 2/182 3/727 2/455 1/727 2/545 1/091 0/909 0/818 1/727 

c3 3/455 3/455 0 2/909 2/364 1/909 2/909 2/455 2/636 2/636 3/455 2/545 1/818 3/455 1/545 1/273 1/091 1/545 

c4 2/818 3/364 3/091 0 2/636 2/182 3/091 2/636 2/364 2/273 2/818 2/455 2 2/364 1/727 1/364 1/364 2/091 

c5 1/818 2/273 2/364 2/455 0 2 2/818 2/636 2/182 2/273 2/818 2/455 2/091 2 2/273 2/091 1/455 2/273 

c6 1/545 1/545 1/727 2 2/455 0 3/273 2/455 2/636 2/909 2/182 2/909 3/273 2/727 2/909 2/909 3/364 2/545 

c7 3/273 3 3 2/818 3/091 2/909 0 3 2/727 2/727 3/091 2/909 2/818 2/545 2/636 2/364 2/273 2/636 

c8 2/364 2/727 2/545 2/818 3/091 2/909 3/091 0 2/818 2/727 2/909 2/364 2/455 2/273 2/273 2/364 2/182 2/182 

c9 2/909 3/182 2/909 2/545 2/545 2/636 2/727 2/909 0 2/909 3/364 2/909 1/818 2/455 1/818 1/636 2 2/091 

c10 2/273 2/455 2/182 1/818 2 2/545 2/727 2/909 2/455 0 2/364 2/909 2/909 1/909 1/727 2/091 1/818 1/818 

c11 3/455 3/636 3/273 3/455 2/818 2/818 2/818 3 3/182 2/909 0 2/909 2/455 2/364 2/273 2/545 2/455 2/091 

c12 1/727 1/727 1/909 2 2/455 3/091 3/182 2/818 2/273 2/818 2/727 0 3/182 2/273 2/636 2/727 2/182 2 

c13 0/909 0/545 0/727 1/182 1/909 2/909 2/636 2/545 1/455 3/091 2/182 1/909 0 3/182 2/636 2/182 1/636 2 

c14 1/091 1/636 2/636 2/455 2/091 2/455 2/636 2 1/182 1/273 1/818 2/273 2/909 0 2/455 2/545 2 2/455 

c15 1/182 0/727 1/455 1/273 2/636 3 2/818 2/455 1/545 1/818 1/818 2/818 2/818 2/273 0 2/727 3/273 2/455 

c16 1/091 0/909 1/455 1/364 2/455 3/091 3/091 2/636 1/909 2/455 1/727 2/818 3/182 2/455 3/455 0 2/909 2/273 

c17 0/909 0/909 1/182 0/909 1/545 3/182 2/545 2/545 1/818 2/182 2 2/182 2/091 1/909 2/818 2/818 0 1/909 

c18 1/909 1/818 1/727 1/909 2 2/182 2/545 2/182 1/909 2/273 1/909 1/636 1/727 1/727 2/091 2/636 1/818 0 

 

 : نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقی 2گام 

شد. بزرگتاریس های ماتریس ارتباط مستقی  محاسبه برای نرمال سازی ابتدا جمع تمامی سطرها و ستون

های مااتریس ارتبااط تاک درایاهنمایش داده شد. برای نرمال سازی تک kها با عدد مجموع سطرها و ستون

 تقسی  گردید. kمستقی  بر 

𝑘 = 𝑚𝑎𝑥 {𝑚𝑎𝑥 ∑𝑥𝑖𝑗,

𝑛

𝑗=1

∑𝑥𝑖𝑗  

𝑛

𝑖=1

} 

𝑁 =
1
𝑘

∗ 𝑋 

 

 جدول ماتریس ارتباط مستقی  نرمال شده-Error! No text of specified style in document.–25جدول 

 c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 c18 

c1 0 0/071 0/068 0/056 0/034 0/032 0/064 0/054 0/056 0/043 0/075 0/043 0/023 0/03 0/028 0/021 0/021 0/038 

c2 0/071 0 0/075 0/058 0/043 0/034 0/047 0/051 0/06 0/045 0/077 0/051 0/036 0/053 0/023 0/019 0/017 0/036 

c3 0/071 0/071 0 0/06 0/049 0/039 0/06 0/051 0/054 0/054 0/071 0/053 0/038 0/071 0/032 0/026 0/023 0/032 

c4 0/058 0/069 0/064 0 0/054 0/045 0/064 0/054 0/049 0/047 0/058 0/051 0/041 0/049 0/036 0/028 0/028 0/043 

c5 0/038 0/047 0/049 0/051 0 0/041 0/058 0/054 0/045 0/047 0/058 0/051 0/043 0/041 0/047 0/043 0/03 0/047 

c6 0/032 0/032 0/036 0/041 0/051 0 0/068 0/051 0/054 0/06 0/045 0/06 0/068 0/056 0/06 0/06 0/069 0/053 

c7 0/068 0/062 0/062 0/058 0/064 0/06 0 0/062 0/056 0/056 0/064 0/06 0/058 0/053 0/054 0/049 0/047 0/054 

c8 0/049 0/056 0/053 0/058 0/064 0/06 0/064 0 0/058 0/056 0/06 0/049 0/051 0/047 0/047 0/049 0/045 0/045 

c9 0/06 0/066 0/06 0/053 0/053 0/054 0/056 0/06 0 0/06 0/069 0/06 0/038 0/051 0/038 0/034 0/041 0/043 

c10 0/047 0/051 0/045 0/038 0/041 0/053 0/056 0/06 0/051 0 0/049 0/06 0/06 0/039 0/036 0/043 0/038 0/038 

c11 0/071 0/075 0/068 0/071 0/058 0/058 0/058 0/062 0/066 0/06 0 0/06 0/051 0/049 0/047 0/053 0/051 0/043 

c12 0/036 0/036 0/039 0/041 0/051 0/064 0/066 0/058 0/047 0/058 0/056 0 0/066 0/047 0/054 0/056 0/045 0/041 

c13 0/019 0/011 0/015 0/024 0/039 0/06 0/054 0/053 0/03 0/064 0/045 0/039 0 0/066 0/054 0/045 0/034 0/041 

c14 0/023 0/034 0/054 0/051 0/043 0/051 0/054 0/041 0/024 0/026 0/038 0/047 0/06 0 0/051 0/053 0/041 0/051 

c15 0/024 0/015 0/03 0/026 0/054 0/062 0/058 0/051 0/032 0/038 0/038 0/058 0/058 0/047 0 0/056 0/068 0/051 

c16 0/023 0/019 0/03 0/028 0/051 0/064 0/064 0/054 0/039 0/051 0/036 0/058 0/066 0/051 0/071 0 0/06 0/047 

c17 0/019 0/019 0/024 0/019 0/032 0/066 0/053 0/053 0/038 0/045 0/041 0/045 0/043 0/039 0/058 0/058 0 0/039 

c18 0/039 0/038 0/036 0/039 0/041 0/045 0/053 0/045 0/039 0/047 0/039 0/034 0/036 0/036 0/043 0/054 0/038 0 
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 کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا ییشناسا

 : محاسبه ماتریس ارتباط کامل3گام 

  .آمددست به رابطه زیر، ماتریس روابط کل فازی با توجه به نرمالبعد از محاسبه ماتریس های 

𝑇 = lim
𝑘→+∞

(𝑁1 + 𝑁2 + ⋯+ 𝑁𝑘)   

دهی ، ساپس ایاس مااتریس هماانی را منهاای تشکیل می n×nبه عبارتی دیگر ابتدا یک ماتریس همانی 

کنی . ماتریس نرمال در ماتریس حاصل ضار  شاد تاا ماتریس نرمال کرده و ماتریس حاصل را معکوس می

 ماتریس ارتباط کامل بدست آمد. 
T = N × (𝐼 − 𝑁)−1 

 !Errorجدول های آن غیر از قطر اصلی صفر است. ماتریس همانی یا یکه ماتریسی است که تمامی درایه

No text of specified style in document.–26 دهد.ماتریس ارتباط کامل را نشان می 

 

 جدول ماتریس ارتباط کامل-Error! No text of specified style in document.–26جدول 

 c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 c18 

c1 0/196 0/269 0/272 0/254 0/242 0/253 0/308 0/281 0/259 0/258 0/304 0/263 0/232 0/238 0/222 0/208 0/196 0/223 

c2 0/269 0/21 0/286 0/263 0/258 0/263 0/303 0/287 0/269 0/268 0/314 0/278 0/252 0/266 0/225 0/214 0/199 0/229 

c3 0/282 0/289 0/231 0/279 0/278 0/284 0/333 0/303 0/278 0/292 0/325 0/296 0/27 0/298 0/248 0/235 0/217 0/239 

c4 0/266 0/282 0/285 0/217 0/279 0/285 0/33 0/301 0/269 0/281 0/308 0/289 0/268 0/273 0/247 0/233 0/219 0/246 

c5 0/233 0/248 0/257 0/251 0/215 0/269 0/31 0/287 0/252 0/267 0/292 0/276 0/258 0/253 0/247 0/236 0/211 0/238 

c6 0/246 0/253 0/265 0/263 0/286 0/256 0/347 0/31 0/282 0/304 0/305 0/309 0/306 0/291 0/283 0/275 0/269 0/265 

c7 0/305 0/307 0/317 0/304 0/323 0/337 0/314 0/348 0/31 0/326 0/352 0/336 0/321 0/312 0/299 0/285 0/267 0/288 

c8 0/271 0/285 0/29 0/287 0/305 0/318 0/351 0/269 0/293 0/307 0/328 0/306 0/296 0/289 0/275 0/268 0/25 0/263 

c9 0/28 0/292 0/295 0/28 0/292 0/309 0/341 0/322 0/236 0/308 0/334 0/313 0/28 0/289 0/263 0/251 0/243 0/258 

c10 0/244 0/253 0/256 0/242 0/257 0/282 0/312 0/296 0/26 0/226 0/287 0/287 0/277 0/255 0/239 0/239 0/22 0/232 

c11 0/313 0/324 0/327 0/32 0/322 0/34 0/373 0/352 0/322 0/334 0/297 0/34 0/317 0/313 0/295 0/291 0/273 0/281 

c12 0/245 0/251 0/263 0/258 0/28 0/309 0/338 0/31 0/27 0/296 0/308 0/246 0/298 0/276 0/271 0/265 0/241 0/249 

c13 0/188 0/187 0/198 0/2 0/226 0/26 0/276 0/256 0/211 0/255 0/248 0/238 0/193 0/249 0/231 0/217 0/195 0/21 

c14 0/203 0/219 0/245 0/235 0/241 0/262 0/289 0/258 0/217 0/233 0/255 0/256 0/259 0/199 0/237 0/232 0/21 0/228 

c15 0/208 0/205 0/227 0/217 0/257 0/28 0/3 0/274 0/229 0/249 0/261 0/272 0/265 0/249 0/196 0/243 0/24 0/234 

c16 0/217 0/219 0/238 0/23 0/265 0/294 0/318 0/29 0/247 0/273 0/272 0/285 0/283 0/264 0/274 0/2 0/243 0/241 

c17 0/188 0/192 0/205 0/194 0/219 0/264 0/273 0/256 0/218 0/238 0/245 0/242 0/233 0/225 0/234 0/228 0/162 0/208 

c18 0/212 0/215 0/22 0/217 0/23 0/247 0/276 0/252 0/223 0/242 0/248 0/235 0/227 0/224 0/221 0/225 0/198 0/171 

 

 محاسبه ماتریس ارتباط داخلی: 4گام 

توان از رواباط جزئای باید ارزش آستانه محاسبه شود. با ایس روش میمحاسبه ماتریس روابط داخلی  برای

(را ترسی  کرد. تنها روابطی که NRMنقشه شبکه روابط ) همان یا ونظر کرده و شبکه روابط قابل اعتنا صرف

نمایش داده خواهد شد. برای محاسبه مقدار  NRMبزرگتر باشد در  از مقدار آستانه Tمقادیر آنها در ماتریس 

محاسبه شود. بعد از آنکه شادت آساتانه تعیایس شاد،  Tآستانه روابط کافی است تا میانگیس مقادیر ماتریس 

. شاودکه کوچکتر از آستانه باشد صفر شده یعنی آن رابطه علی در نظر گرفتاه نمی Tتمامی مقادیر ماتریس 

باشند، یعنی  264/0 که کوچکتر از  Tاست. تمامی مقادیر ماتریس  264/0 تانه در ایس تحقیق برابر مقدار آس

  شود. بنابرایس الگوی روابط معنی دار به صورت آن رابطه علی در نظر گرفته نمی
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 است. Error! No text of specified style in document.–27جدول 
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 جدول روابط معنی دار-Error! No text of specified style in document.–27جدول 
 c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 c18 

c1 0 0/269 0/272 0 0 0 0/308 0/281 0 0 0/304 0 0 0 0 0 0 0 

c2 0/269 0 0/286 0 0 0 0/303 0/287 0/269 0/268 0/314 0/278 0 0/266 0 0 0 0 

c3 0/282 0/289 0 0/279 0/278 0/284 0/333 0/303 0/278 0/292 0/325 0/296 0/27 0/298 0 0 0 0 

c4 0/266 0/282 0/285 0 0/279 0/285 0/33 0/301 0/269 0/281 0/308 0/289 0/268 0/273 0 0 0 0 

c5 0 0 0 0 0 0/269 0/31 0/287 0 0/267 0/292 0/276 0 0 0 0 0 0 

c6 0 0 0/265 0 0/286 0 0/347 0/31 0/282 0/304 0/305 0/309 0/306 0/291 0/283 0/275 0/269 0/265 

c7 0/305 0/307 0/317 0/304 0/323 0/337 0/314 0/348 0/31 0/326 0/352 0/336 0/321 0/312 0/299 0/285 0/267 0/288 

c8 0/271 0/285 0/29 0/287 0/305 0/318 0/351 0/269 0/293 0/307 0/328 0/306 0/296 0/289 0/275 0/268 0 0 

c9 0/28 0/292 0/295 0/28 0/292 0/309 0/341 0/322 0 0/308 0/334 0/313 0/28 0/289 0 0 0 0 

c10 0 0 0 0 0 0/282 0/312 0/296 0 0 0/287 0/287 0/277 0 0 0 0 0 

c11 0/313 0/324 0/327 0/32 0/322 0/34 0/373 0/352 0/322 0/334 0/297 0/34 0/317 0/313 0/295 0/291 0/273 0/281 

c12 0 0 0 0 0/28 0/309 0/338 0/31 0/27 0/296 0/308 0 0/298 0/276 0/271 0/265 0 0 

c13 0 0 0 0 0 0 0/276 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c14 0 0 0 0 0 0 0/289 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c15 0 0 0 0 0 0/28 0/3 0/274 0 0 0 0/272 0/265 0 0 0 0 0 

c16 0 0 0 0 0/265 0/294 0/318 0/29 0 0/273 0/272 0/285 0/283 0/264 0/274 0 0 0 

c17 0 0 0 0 0 0 0/273 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

c18 0 0 0 0 0 0 0/276 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

 : تعییس اثرپذیذری و اثرگذاری5گام 

) هاا ( و ستونDاست. مجموع سطرها )  𝑇های ماتریسدست آوردن مجموع سطرها و ستونگام بعدی به

R )شود.آورده میدست میهای زیر بهبا توجه به فرمول 
  𝐷 = ∑ 𝑇𝑖𝑗

𝑛
𝑗=1  

 

 𝑅 = ∑ 𝑇𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1  

 

را به دست می آورده می شود که به ترتیب نشان دهنده  D-Rو  D+R، مقادیر  Rو  Dسپس با توجه به 

 Error! No text of specifiedجادول میزان تعامل و قدرت تأثیرگذاری عوامل هستند. خروجی نهاائی در 

style in document.–28 .آمده است 

 

 اثرگذاری و اثرپذیری مولفه ها-Error! No text of specified style in document.–28جدول 

  R D D+R D-R  

 اثرگذار c1 4.366 4.477 8.843 0.111 تعارض و اختلافات مدیریت

 اثرگذار c2 4.499 4.655 9.155 0.156 اثربخش ارتباط برقراری
 اثرگذار c3 4.679 4.977 9.656 0.298 گفتگو در اقناع و مذاکره مهارت

 اثرگذار c4 4.512 4.877 9.389 0.365 بالا هیجانی هوش

 اثرپذیر c5 4.775 4.6 9.375 -0.175 زمان مدیریت

 اثرگذار c6 5.112 5.116 10.227 0.004 ها داده مدیریت

 اثرپذیر c7 5.693 5.651 11.344 -0.042 مسائل حل و گیریتصمی 

 اثرپذیر c8 5.253 5.252 10.505 -0.001 تغییر مدیریت

 اثرگذار c9 4.642 5.187 9.83 0.545 انسانی سرمایه مدیریت مهارت

 اثرپذیر c10 4.959 4.662 9.621 -0.297 سازمانی استراتژی تدویس مهارت

 اثرگذار c11 5.282 5.735 11.017 0.453 اثربخش رهبری

 اثرپذیر c12 5.066 4.974 10.04 -0.091 عملکرد نظارت و کنترل
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 اثرپذیر c13 4.836 4.038 8.874 -0.798 بازار بینی پیش و تحلیل مهارت

 اثرپذیر c14 4.763 4.279 9.042 -0.484 وفروش بازاریابی مهارت

 اثرپذیر c15 4.51 4.405 8.914 -0.105 فناوری انتخا  و ارزیابی مهارت

 اثرگذار c16 4.343 4.654 8.997 0.311 مصنوعی هوش هایالگوریت  از استفاده مهارت

 اثرپذیر c17 4.055 4.026 8.08 -0.029 سایبری امنیت و هاداده از حفاظت مهارت

 اثرپذیر c18 4.304 4.083 8.387 -0.221 تحقیقی هایپروژه در مشارکت مهارت

 

دار)متقابال( را نیز الگاوی رواباط معنای Error! No text of specified style in document.-11شکل 

و محاور عرضای  D + Rدهد. ایس الگو در قالب یک نمودار هست کاه در آن محاور طاولی مقاادیر نشان می

در دستگاه معیس  (D + R, D - R)ای به مختصات باشد. موقعیت و روابط هر عامل با نقطهمی D - Rبراساس 

 + Dهایی که در پاییس محور قرار گرفته اند، اثرگذار و مولفه D + R هایی که در بالای محور شود. مولفهمی

R  .قرار دارند، اثرپذیر هستند 
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 D+R،D-Rها با توجه به مولفه  مختصات-Error! No text of specified style in document.-11شکل 

جادول و  Error! No text of specified style in document.-11شاکل  باا توجاه باهبر ایس اساس و 

Error! No text of specified style in document.–28 شود:یم یهر عامل از چهار جنبه بررس 

 یرگاذاریتاث زانیاهر عامل نشانگر م ی( براDر سطر ): جمع عناصر هرهایمتغ یگذار ریتاث زانیم -

 ریتااث سیشاتریاثاربخش از ب یرهبار قیاتحق سیااست.  در ا ست یس یهاعامل ریآن عامل بر سا

 هیسارما تیریمهاارت ماد ر،ییاتغ تیریو حل مسائل، ماد یریگ یبرخوردار است و تصم یگذار

داده ها، مهارت ماذاکره و اقنااع در گفتگاو، کنتارل و نظاارت عملکارد، هاوش  تیریمد ،یانسان

ارتبااط اثاربخش، مهاارت اساتفاده از  یبرقارار ،یساازمان یاساتراتژ سیبالا، مهارت تدو یجانیه

c1

c2

c3

c4

c5

c6

c7
c8

c9

c10

c11

c12

c13

c14

c15

c16

c17

c18

-1
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-0.6

-0.4

-0.2
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0.8

0 2 4 6 8 10 12

D
 -

R
 

D + R 

c1-مدیریت اختلافات و تعارض c2- برقراری ارتباط اثربخش

c3- مهارت مذاکره و اقناع در گفتگو c4- هوش هیجانی بالا

c5- مدیریت زمان c6- مدیریت داده ها

c7- تصمیم گیری و حل مسائل c8- مدیریت تغییر

c9- مهارت مدیریت سرمایه انسانی c10- مهارت تدوین استراتژی سازمانی

c11- رهبری اثربخش c12- کنترل و نظارت عملکرد

c13- مهارت تحلیل و پیش بینی بازار c14- مهارت بازاریابی وفروش

c15- مهارت ارزیابی و انتخاب فناوری c16- مهارت استفاده از الگوریتم های هوش مصنوعی

c17- مهارت حفاظت از داده ها و امنیت سایبری c18- مهارت مشارکت در پروژه های تحقیقی
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و  یابیااختلافاات و تعاارض، مهاارت ارز تیریزماان، ماد تیریمد ،یهوش مصنوع یهات یالگور

و  لیمهارت تحل ،یقیتحق یهاوفروش، مهارت مشارکت در پروژه یابیبازارمهارت  ،یانتخا  فناور

قارار  یرگاذاریتاث یدر درجات بعد یبریسا تیها و امنبازار و مهارت حفاظت از داده ینیب شیپ

 دارند.  

آن  یریرپاذیتاث زانیاهر عامل نشانگر م ی( براR: جمع عناصر ستون )رهایمتغ یریرپذیتاث زانیم -

 سیشاتریو حال مساائل از ب یریگ یتصام قیتحق سیاست.  در ا ست یس یهاعامل ریعامل از سا

داده ها، کنترل و نظاارت  تیریمد ر،ییتغ تیریاثربخش، مد یبرخوردار است و رهبر یریپذ ریتاث

زماان،  تیریباازار، ماد ینایب شیو پا لیامهارت تحل ،یسازمان یاستراتژ سیمهارت تدو رد،عملک

هاوش  ،یانسان هیسرما تیریوفروش، مهارت مذاکره و اقناع در گفتگو، مهارت مد یابیمهارت بازار

اختلافاات و  تیریارتبااط اثاربخش، ماد یبرقارار ،یو انتخا  فناور یابیبالا، مهارت ارز یجانیه

و  یقیتحق یهامهارت مشارکت در پروژه ،یهوش مصنوع یهات یمهارت استفاده از الگور ،تعارض

 قرار دارند.  یریرپذیتاث یدر درجات بعد یبریسا تیها و امنمهارت حفاظت از داده

دهاد. باه عباارت  یرا نشان م ست یو تاثر عامل مورد نظر در س ریتاث زانی( مD + R) یبردار افق -

 سات یعوامال س ریباا ساا یشتریباشد، آن عامل تعامل ب شتریب یعامل D + Rهرچه مقدار  گرید

 یبرخوردار است و رهبر یگذار ریتاث سیشتریو حل مسائل از ب یریگ یتصم قیتحق سیادارد.  در 

 هیسارما تیریداده ها، کنترل و نظاارت عملکارد، مهاارت ماد تیریمد ر،ییتغ تیریمد ثربخش،ا

باالا،  یجاانیهاوش ه ،یسازمان یاستراتژ سیمهارت مذاکره و اقناع در گفتگو، مهارت تدو ،یانسان

 یهات یوفروش، مهارت استفاده از الگور یابیارتباط اثربخش، مهارت بازار یزمان، برقرار تیریمد

 تیریباازار، ماد ینایب شیو پا لیامهارت تحل ،یو انتخا  فناور یابیمهارت ارز ،یمصنوع شهو

 تیاها و امنو مهارت حفاظت از داده یقیتحق یهااختلافات و تعارض، مهارت مشارکت در پروژه

 قرار دارند.  یرگذاریتاث یدرجات بعد در یبریسا

مثبات  D - Rاگر  ی. بطور کلدهدیهر عامل را نشان م یرگذاری( قدرت تاثD - R) یبردار عمود -

 سی.  در اشودیباشد، معلول محسو  م یو اگر منف شودیمحسو  م یعل ریمتغ کی ریباشد، متغ

ارتباط اثربخش، مهارت مذاکره و اقنااع در گفتگاو،  یاختلافات و تعارض، برقرار تیریمد قیتحق

اثاربخش، مهاارت  یرهبار ،یانساان هیسرما تیریداده ها، مهارت مد تیریبالا، مد یجانیهوش ه

و حال مساائل،  یریگ یزمان، تصم تیریبوده و مد یعل یهوش مصنوع یهات یاستفاده از الگور

 شیو پ لیکنترل و نظارت عملکرد، مهارت تحل ،یسازمان یاستراتژ سیمهارت تدو ر،ییتغ تیریمد

ها و مهارت حفاظت از داده ،یو انتخا  فناور یابیوفروش، مهارت ارز یابیمهارت بازار ار،باز ینیب

 .ندیآ یمعلول به حسا  م یقیتحق یهامهارت مشارکت در پروژه ،یبریسا تیامن

 بندی شدند.اولویت مهیصنعت ب یدیارکنان کلک یحرفه ا یهایستگیشا 8و  7در ادامه، با توجه به رابطه 
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 اولویت بندی مولفه ها -Error! No text of specified style in document.–29جدول 

 اولویت ωi Wi  شاخ 

 c17 8.081 0.0471 1 سایبری امنیت و هاداده از حفاظت مهارت

 c18 8.390 0.0489 2 تحقیقی هایپروژه در مشارکت مهارت

 c1 8.844 0.0516 3 تعارض و اختلافات مدیریت

 c13 8.910 0.0520 4 بازار بینی پیش و تحلیل مهارت

 c15 8.916 0.0520 5 فناوری انتخا  و ارزیابی مهارت

 c16 9.002 0.0525 6 مصنوعی هوش هایالگوریت  از استفاده مهارت

 c14 9.055 0.0528 7 وفروش بازاریابی مهارت

 c2 9.155 0.0534 8 اثربخش ارتباط برقراری

 c5 9.377 0.0547 9 زمان مدیریت

 c4 9.396 0.0548 10 بالا هیجانی هوش

 c10 9.626 0.0562 11 سازمانی استراتژی تدویس مهارت

 c3 9.661 0.0564 12 گفتگو در اقناع و مذاکره مهارت

 c9 9.844 0.0574 13 انسانی سرمایه مدیریت مهارت

 c12 10.040 0.0586 14 عملکرد نظارت و کنترل

 c6 10.228 0.0597 15 ها داده مدیریت

 c8 10.505 0.0613 16 تغییر مدیریت

 c11 11.026 0.0643 17 اثربخش رهبری

 c7 11.344 0.0662 18 مسائل حل و گیریتصمی 

  با توجه به نتایج)
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 تیاهاا و امنمهارت حفاظت از داده(، Error! No text of specified style in document.–29جدول 

مهاارت مشاارکت های ی، بالاتریس اولویت را در میان تمامی مولفه به خود اختصاص داده است و مولفهبریسا

و انتخا   یابیارز مهارت، بازار ینیب شیو پ لیتحل مهارت، اختلافات و تعارض تیریمدی، قیتحق یهادر پروژه

، ارتبااط اثاربخش یبرقرار، فروش و یابیبازار مهارتی، هوش مصنوع یهات یاستفاده از الگور مهارتی، فناور

 مهارت، مذاکره و اقناع در گفتگو مهارتی، سازمان یاستراتژ سیتدو مهارت، بالا یجانیه هوش، زمان تیریمد

و نیاز  اثاربخش یرهبار، رییاتغ تیریمد، داده ها تیریمد، و نظارت عملکرد کنترلی، انسان هیسرما تیریمد

 ، به ترتیب در اولویت دوم تا هجده  قرار گرفتند.و حل مسائل یریگ یتصم
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کارکنان  یحرفه ا یهایستگیمتناسب با شا یدیکارکنان کل یبندرتبه .4.5

 مهیصنعت ب یدیکل

متناساب باا  یدیاکارکناان کل بندی)رتبه سوال شش  تحقیق پاسخ بهبه منظور در ایس بخش از تحقیق، 

و  هیا، از پرسشانامه و جهات تجز(است؟ یبیبه چه ترت مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یحرفه ا یهایستگیشا

اسااس پاس از کساب نظار  سیشده؛ از روش ماباک، استفاده شده است. بار هما یآورجمع یهاداده لیتحل

نظارات؛  یبنادپرسشانامه و جمع لهی( به وساز کارشناسان ارزیابی در شرکت بیمه  نفر 5) کنندگانمشارکت

 ها انجام شد:وتحلیل دادهجهت تجزیه ریز یهاگام

معیاار موجاود  nگزینه و  mتعداد  شودیدر ایس گام فرض م :(X) تصمی  اولیه ماتریس تشکیل اوّل، گام

 xij کاه شاوندیم داده نمایش Aij= (xi1,xi2,…,xin)صورت به شکل برداری و به هانهیاست. هر یک از گز

هماان مااتریس اولیاه  تصامی  مااتریس اساس ایس بر. دینمایم مشخ  را ام j معیار در ام i گزینه وضعیت

 xiو+ xi-( باوده و Xماتریس اولیاه تصامی  ) یهاهیدرا xijهمچنیس  .باشدیمآنتروپی شانون(، قبل )مرحله 

 :شوندیصورت زیر تعریف مبه

𝑥𝑖: ا
+ = max( 𝑥1. 𝑥2. … 𝑥𝑚) در مشخ ، معیار یک در که است مقداری بیشتریس دهنده نشان 

 .است شده مشاهده هانهیگز میان

𝑥𝑖 ا
− = min( 𝑥1. 𝑥2. … 𝑥𝑚) :در مشاخ ، معیار یک در که است مقداری کمتریس دهنده نشان 

 .است شده مشاهده هانهیگز میان

، نشاان داده Error! No text of specified style in document.-30جدول نتایج محاسبات گام اول در 

 شده است:

 نظر پاسخ دهندگان( سیانگی)م هیاول سیماتر -Error! No text of specified style in document.-30جدول 

 0.066 0.064 0.061 0.060 0.059 0.057 0.056 0.056 0.055 0.055 0.053 0.053 0.053 0.052 0.052 0.052 0.049 0.047 مولفه وزن

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 

 3.800 2.600 1.400 0.600 0.600 2.200 2.400 2.600 3.200 2.400 2.400 3.600 2.600 2.600 3.000 3.200 3.600 3.000 1 کلیدی کارمند

 1.600 2.400 0.800 0.200 0.400 1.000 1.400 2.400 2.600 2.800 2.600 2.000 1.400 1.400 1.200 2.600 2.600 1.600 2 کلیدی کارمند

 3.600 2.800 2.600 2.200 0.400 2.600 2.600 2.600 3.400 0.600 2.800 3.400 3.600 3.200 2.800 2.400 1.200 1.400 3 کلیدی کارمند

 3.600 3.200 2.800 2.600 2.400 2.600 2.600 3.600 3.600 0.400 2.600 3.600 3.400 3.800 2.800 3.000 3.000 2.000 4 کلیدی کارمند

 3.000 2.200 2.200 2.000 1.400 2.800 3.200 1.400 3.200 0.200 1.400 2.800 3.200 3.000 2.400 2.000 1.400 1.200 5 کلیدی کارمند

 3.600 2.800 2.400 0.400 2.400 2.400 3.600 1.600 2.800 0.200 2.600 2.200 2.600 2.600 2.800 3.400 2.800 2.800 6 کلیدی کارمند

 3.600 2.600 2.600 2.600 1.600 2.600 3.000 1.600 2.600 1.800 2.600 3.400 3.200 3.000 2.600 2.600 2.000 2.600 7 کلیدی کارمند

 2.400 2.800 3.000 3.600 3.800 3.400 2.400 2.400 3.400 3.000 2.600 3.600 3.000 2.600 3.400 3.000 3.200 3.600 8 کلیدی کارمند

 1.800 2.200 1.400 1.600 2.800 3.600 3.400 2.800 2.800 3.000 3.200 3.400 2.800 3.000 2.400 2.600 3.000 3.000 9 کلیدی کارمند

 3.600 2.400 2.600 2.800 1.600 2.200 2.200 3.400 2.400 3.000 2.600 2.800 3.400 3.400 3.200 2.800 3.400 3.200 10 کلیدی کارمند

 3.400 1.000 2.200 0.000 0.600 1.600 2.600 1.600 2.200 2.200 2.400 2.800 3.000 2.200 2.800 3.200 2.600 2.600 11 کلیدی کارمند

MAX 3.600 3.600 3.400 3.400 3.800 3.600 3.600 3.200 3.000 3.600 3.600 3.600 3.600 3.800 3.600 3.000 3.200 3.800 

MIN 1.200 1.200 2.000 1.200 1.400 1.400 2.000 1.400 0.200 2.200 1.400 1.400 1.000 0.400 0.000 0.800 1.000 1.600 

 

آنکه ممکس است جانس هار یاک از  لیبه دل: (N) اولیه تصمی  ماتریس یهاهیدرا کردن نرمال دوم، گام

معیارها متفاوت باشند، در گام دوم ماتریس تصمی  نرمال شده تا اثر مقیاس متفااوت معیارهاا خنثای شاود. 
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𝑛𝑖𝑗منظور انجام ایس کار و با توجه به جنس هر معیار، از رابطاهبه =
𝑥𝑖𝑗−𝑥𝑖

−

𝑥𝑖
+−𝑥𝑖

بارای نرماال ساازی معیارهاای  −

𝑛𝑖𝑗 مثبت و ازرابطه = 
𝑥𝑖𝑗−𝑥𝑖

+

𝑥𝑖
−−𝑥𝑖

لازم به ذکر است کاه در . شودیبرای نرمال سازی معیارهای منفی استفاده م +

 Error! Noجدول مثبت در نظر گرفته شدند.نتایج ایس گام در  یارهایمعبه عنوان ها، شاخ ایس تحقیق همه 

text of specified style in document.-31:نشان داده شده است ، 

 

 (N) هیاولی ماتریس نرمالساز-Error! No text of specified style in document.-31جدول 
 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 

 1.000 0.727 0.273 0.167 0.059 0.462 0.455 0.545 0.714 0.786 0.556 1.000 0.545 0.500 0.818 0.857 1.000 0.750 1 کلیدی کارمند

 0.000 0.636 0.000 0.056 0.000 0.000 0.000 0.455 0.286 0.929 0.667 0.000 0.000 0.000 0.000 0.429 0.583 0.167 2 کلیدی کارمند

 0.909 0.818 0.818 0.611 0.000 0.615 0.545 0.545 0.857 0.143 0.778 0.875 1.000 0.750 0.727 0.286 0.000 0.083 3 کلیدی کارمند

 0.909 1.000 0.909 0.722 0.588 0.615 0.545 1.000 1.000 0.071 0.667 1.000 0.909 1.000 0.727 0.714 0.750 0.333 4 کلیدی کارمند

 0.636 0.545 0.636 0.556 0.294 0.692 0.818 0.000 0.714 0.000 0.000 0.500 0.818 0.667 0.545 0.000 0.083 0.000 5 کلیدی کارمند

 0.909 0.818 0.727 0.111 0.588 0.538 1.000 0.091 0.429 0.000 0.667 0.125 0.545 0.500 0.727 1.000 0.667 0.667 6 کلیدی کارمند

 0.909 0.727 0.818 0.722 0.353 0.615 0.727 0.091 0.286 0.571 0.667 0.875 0.818 0.667 0.636 0.429 0.333 0.583 7 کلیدی کارمند

 0.364 0.818 1.000 1.000 1.000 0.923 0.455 0.455 0.857 1.000 0.667 1.000 0.727 0.500 1.000 0.714 0.833 1.000 8 کلیدی کارمند

 0.091 0.545 0.273 0.444 0.706 1.000 0.909 0.636 0.429 1.000 1.000 0.875 0.636 0.667 0.545 0.429 0.750 0.750 9 کلیدی کارمند

 0.909 0.636 0.818 0.778 0.353 0.462 0.364 0.909 0.143 1.000 0.667 0.500 0.909 0.833 0.909 0.571 0.917 0.833 10 کلیدی کارمند

 0.818 0.000 0.636 0.000 0.059 0.231 0.545 0.091 0.000 0.714 0.556 0.500 0.727 0.333 0.727 0.857 0.583 0.583 11 کلیدی کارمند

 

از آنجا کاه معیارهاا دارای وزن متفااوتی در فرایناد : (V) موزون نرمال تصمی  ماتریس تشکیل سوم: گام

𝑣𝑖𝑗ماتریس نرمال موزون بار اسااس رابطاه ) یهاهیدرا ستیبایارزیابی هستند؛ در ایس گام م = 𝑤𝑖(𝑛𝑖𝑗 +

 همچنایس. باشادیما ام i معیار وزن wi و( N) نرمال ماتریس یهاهیدرا nij رابطه ایس در ( محاسبه شوند.(1

ʋij موزون ماتریس یهاهیدرا V شودیریس به شکل زیر تعریف مت. ایس مادهدیم تشکیل را: 

 

 (Vموزون ) سیماتر لیتشک-Error! No text of specified style in document.-32جدول 
 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 

 0.098 0.081 0.067 0.061 0.056 0.076 0.085 0.099 0.096 0.103 0.095 0.132 0.092 0.082 0.100 0.105 0.107 0.090 1 کلیدی کارمند

 0.049 0.077 0.053 0.055 0.053 0.052 0.059 0.094 0.072 0.111 0.102 0.066 0.060 0.055 0.055 0.081 0.085 0.060 2 کلیدی کارمند

 0.093 0.086 0.095 0.084 0.053 0.084 0.091 0.099 0.104 0.066 0.109 0.124 0.119 0.096 0.095 0.072 0.053 0.056 3 کلیدی کارمند

 0.093 0.094 0.100 0.090 0.084 0.084 0.091 0.129 0.112 0.062 0.102 0.132 0.114 0.109 0.095 0.097 0.093 0.069 4 کلیدی کارمند

 0.080 0.073 0.086 0.081 0.068 0.088 0.107 0.064 0.096 0.057 0.061 0.099 0.108 0.091 0.085 0.056 0.058 0.052 5 کلیدی کارمند

 0.093 0.086 0.091 0.058 0.084 0.080 0.117 0.070 0.080 0.057 0.102 0.074 0.092 0.082 0.095 0.113 0.089 0.086 6 کلیدی کارمند

 0.093 0.081 0.095 0.090 0.071 0.084 0.101 0.070 0.072 0.090 0.102 0.124 0.108 0.091 0.090 0.081 0.071 0.082 7 کلیدی کارمند

 0.067 0.086 0.105 0.104 0.106 0.100 0.085 0.094 0.104 0.115 0.102 0.132 0.103 0.082 0.110 0.097 0.098 0.103 8 کلیدی کارمند

 0.053 0.073 0.067 0.075 0.090 0.104 0.112 0.105 0.080 0.115 0.123 0.124 0.098 0.091 0.085 0.081 0.093 0.090 9 کلیدی کارمند

 0.093 0.077 0.095 0.092 0.071 0.076 0.080 0.123 0.064 0.115 0.102 0.099 0.114 0.100 0.105 0.089 0.102 0.095 10 کلیدی کارمند

 0.089 0.047 0.086 0.052 0.056 0.064 0.091 0.070 0.056 0.098 0.095 0.099 0.103 0.073 0.095 0.105 0.085 0.082 11 کلیدی کارمند

مرز تخمیس ناحیه برای هار معیاار باه شاکل  :(G) ناحیه تخمیس مرز ماتریس کردن مشخ  چهارم، گام

𝑔𝑖رابطه = (∏ 𝑣𝑖𝑗
𝑚
𝑗=1 )

1
𝑚⁄ ،بعد از محاسبه  .شودیمحاسبه مgi  برای هر معیار، ماتریس مرز تخمیس ناحیاه

 Error! No text of specified style inجادول کاه در  گارددی، تشاکیل ماشاودینشاان داده ما Gکه باا 

document.-33:نشان داده شده است ، 

 یهندس سیانگی)م هیناح سیمرز تخم سیاترم-Error! No text of specified style in document.-33جدول 

 موزون( سیهر ستون از ماتر

gi 0.077 0.083 0.087 0.090 0.085 0.100 0.107 0.098 0.087 0.083 0.090 0.091 0.080 0.070 0.075 0.084 0.077 0.080 
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از مرز تخمیس ناحیه مطابق  هانهیفاصله گز :(Q) ناحیه تخمیس مرز از هانهیگز فاصله محاسبه ،پنجم گام

𝑄رابطه  = 𝑉 − 𝐺، یهاهیبرابر اختلاف میان درا ( ماتریس وزن دارV( و مقدار مرز تخمیس ناحیه )G تعییس )

(، حاد باالایی Gبا تعریف بردار تخمایس مسااحت ) توانی، مQ. پس از مشخ  شدن مقدار ماتریس شودیم

متعلق  Aiوضعیت هر گزینه را مشخ  نمود. بر ایس اساس، گزینه  (G-( و حد پاییس مساحت )Gمساحت )+

اسات کاه  یا(، منطقاهG. در ایس تعریف، حد بالای تخمایس مسااحت )+باشدیبه اجتماع مجموعه مذکور م

است که گزینه  یا( منطقهG-( در آن منطقه حضور داشته و حد پاییس تخمیس مساحت )Aگزینه ایده آل )+

به دسات  زیربه اجتماع مذکور، بر اساس رابطه  Ai( در آنجا وجود دارد. میزان تعّلق گزینه A-ضد ایده آل )

 .دیآیم

𝐴𝑖 ∈ {

𝐺+𝑞𝑖𝑗 > 0
𝐺𝑞𝑖𝑗 = 0
𝐺−𝑞𝑖𝑗 < 0

 

 

باشد؛ لازم است تاا  هانهیبهتریس گزینه در مجموعه گز Aiبر مبنای منطق روش ماباک برای اینکه گزینه 

 qij>0باشد. به عبارت دیگر، اگر مقدار  ترکی( نزدG)+ یابه حد بالای تخمیس منطقه هانهینسبت به دیگر گز

صاورت معکاوس و بارای . همیس مسااله بهنزدیک یا برابر گزینه ایده آل خواهد بود Aiباشد، بنابرایس گزینه 

 ضاد گزیناه برابار یا نزدیک Aiباشد، بنابرایس گزینه  qij<0که اگر  یانیز وجود دارد. به گونه qij<0شرایط 

 نتایج ایس گام در  .باشدیم آل ایده

 ، نشان داده شده است:Error! No text of specified style in document.-34 جدول

 (Q) سیاز مرز تخم هانهیمحاسبه فاصله گز-Error! No text of specified style in document.-34جدول 

 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 

 0.018 0.004 0.017- 0.014- 0.014- 0.004- 0.006- 0.009 0.013 0.016 0.003- 0.025 0.007- 0.003- 0.009 0.018 0.024 0.014 1 کلیدی کارمند

 0.031- 0.000 0.031- 0.020- 0.017- 0.028- 0.032- 0.003 0.011- 0.024 0.004 0.041- 0.040- 0.031- 0.035- 0.007- 0.001 0.017- 2 کلیدی کارمند

 0.013 0.008 0.012 0.009 0.017- 0.004 0.001- 0.009 0.021 0.021- 0.010 0.017 0.020 0.010 0.004 0.015- 0.030- 0.021- 3 کلیدی کارمند

 0.013 0.017 0.016 0.015 0.014 0.004 0.001- 0.038 0.029 0.025- 0.004 0.025 0.014 0.024 0.004 0.010 0.010 0.008- 4 کلیدی کارمند

 0.000 0.004- 0.002 0.006 0.002- 0.008 0.015 0.026- 0.013 0.029- 0.037- 0.008- 0.009 0.006 0.006- 0.031- 0.025- 0.025- 5 کلیدی کارمند

 0.013 0.008 0.007 0.017- 0.014 0.000 0.026 0.020- 0.003- 0.029- 0.004 0.033- 0.007- 0.003- 0.004 0.026 0.006 0.009 6 کلیدی کارمند

 0.013 0.004 0.012 0.015 0.001 0.004 0.010 0.020- 0.011- 0.004 0.004 0.017 0.009 0.006 0.001- 0.007- 0.012- 0.005 7 کلیدی کارمند

 0.013- 0.008 0.021 0.030 0.035 0.020 0.006- 0.003 0.021 0.028 0.004 0.025 0.003 0.003- 0.019 0.010 0.015 0.026 8 کلیدی کارمند

 0.027- 0.004- 0.017- 0.001 0.020 0.024 0.021 0.015 0.003- 0.028 0.024 0.017 0.002- 0.006 0.006- 0.007- 0.010 0.014 9 کلیدی کارمند

 0.013 0.000 0.012 0.018 0.001 0.004- 0.011- 0.033 0.019- 0.028 0.004 0.008- 0.014 0.015 0.014 0.002 0.019 0.018 10 کلیدی کارمند

 0.009 0.030- 0.002 0.023- 0.014- 0.016- 0.001- 0.020- 0.027- 0.012 0.003- 0.008- 0.003 0.012- 0.004 0.018 0.001 0.005 11 کلیدی کارمند

 

 فواصل مجموع اساس بر معیارها توابع مقدار ماباک، روش از گام سیدر آخر :هانهیگز بندی رتبه شش  گام

𝑆𝑖رابطاه مطاابق کادام، هر برای( qi) مساحت تخمیس بردار از هانهیگز = ∑ 𝑞𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1باا. شاودیما ، محاسابه 
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گزیناه )کارمناد  هار بارای معیاار توابع نهایی مقدار سطری، صورتبه Q ماتریس یهاهیدرا مجموع محاسبه

بنادی کارکناان بارایس اسااس، نتاایج رتباه .ردیگیم قرار هانهیگز یبندرتبه مبنای و شده مشخ  کلیدی(

 Error! No text ofجادول در   ماهیصانعت ب یدیاکارکنان کل یحرفه ا یهایستگیمتناسب با شا کلیدی،

specified style in document.-35.گزارش شده است ، 

 

یستگیمتناسب با شا ،یدیکارکنان کل یابیارز -Error! No text of specified style in document.-35جدول 

 مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یحرفه ا یها

0.08095ک  انوسکلیو س1

0.308511-ک  انوسکلیو س2

0.03507ک  انوسکلیو س3

0.20522ک  انوسکلیو س4

0.133310-ک  انوسکلیو س5

0.00518ک  انوسکلیو س6

0.05356ک  انوسکلیو س7

0.24741ک  انوسکلیو س8

0.11424ک  انوسکلیو س9

0.14883ک  انوسکلیو س10

0.09929-ک  انوسکلیو س11

Si تب 

0.0809

0.2474

0.1142

0.1488

-0.0992

-0.3085

0.0350

0.2052

-0.1333

0.0051

0.0535

 
 

 جمع بندی .4.6

 یو کما یفایاز هار دو بخاش ک شادهیآورجماع یهااداده ریو تفس لیپژوهش به تحل سیچهارم ا فصل

در  یدیاکارکناان کل یاحرفاه یهایستگیجامع از شا یبررس کیفصل، ارائه  سیا یپرداخته است. هدف اصل

 است. محورهو داد یعلم یهابا استفاده از روش هایستگیشا سیا قیدق لیو تحل مهیصنعت ب

و اساتفاده از  ماهینفر از خبرگان صنعت ب 15با  افتهیساختارمهین یهابر مصاحبه هی، با تکیفیبخش ک در

 یهاایساتگیشا یابعااد اصال ییبخش به شناساا سیشدند. ا یبندو دسته یها کدگذار، دادهت  لیروش تحل

 سیبا ،یفارد یهاایساتگیشاده شاامل شاییشناسا یهایستگیمنجر شد. ابعاد شا یدیکارکنان کل یاحرفه

، یبخاش کما در شاد. ،یبخش کم یعنیپژوهش،  یمرحله بعد گذارهیبود که پا یو سازمان یکارکرد ،یفرد

متفاوت  یها مورد استفاده قرار گرفت. دو جامعه آمارداده یآورعنوان ابزار جمعساخته بهمحقق یاپرسشنامه

 یبارا یعنوان نموناه آمااربه مهیصنعت ب یدینفر از کارکنان کل 88سو،  کیشدند؛ از  یمرحله بررس سیدر ا

 یابیاارز یمعل  بارا مهینفر از خبرگان شرکت ب 11 گر،ید یسو ازانتخا  شدند و  یمعادلات ساختار لیتحل

 مشارکت داشتند. متلید کیبا استفاده از تکن یستگیشا یهامؤلفه یریو اثرپذ یاثرگذار
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یاست که م یشامل چهار بعد اصل یاحرفه یهایستگیشا یینها یفصل نشان داد که الگو سیا جه،ینت در

. ردیامشابه قرار گ عیصنا ریو سا مهیصنعت ب یانسان یرویتوسعه ندر حوزه  یآت یهایزیربرنامه یمبنا تواند

 یهابرناماه ،یدیاکل یهاایستگیبهتر شا تتا با شناخ کندیکمک م رندگانیگ یو تصم رانیبه مد جینتا سیا

 کنند. یطراح یسازمان یداریعملکرد کارکنان و پا یارتقا یرا برا یتراثربخش

حال مسائله و  ،یریگ یتصام یهاایساتگینشان داد که شا با روش دیمتل هاداده لیحاصل از تحل جینتا

مانناد  ییهااکاه مهارت یهساتند، در حاال یریو اثرپاذ یرگاذاریتأث زانیم سیشتریب یاثربخش دارا یرهبر

 سیاقارار دارناد. ا یترسییدر سطوح پاا یقیتحق یهاو مشارکت در پروژه یبریسا تیها و امنحفاظت از داده

 یهاامهارت ریکه سا یاست، در حال مهیدر صنعت ب یو رهبر یتیریمد یهایستگیشا تینشانگر اهم هاافتهی

 دارند. یشتریو توجه ب تیبه تقو ازین یفن

 سیامابااک انجاام شاد. در ا کیامعل  با استفاده از تکن مهیشرکت ب یدیکارکنان کل یبندرتبه س،یهمچن

کارکناان  یابیاارز  یعنوان مسائولان مساتقمعلا ، باه ماهیشرکت ب یابیواحد ارز یمرحله، پنج نفر از اعضا

 یسانجیساتگیشا نادیبه بهباود فرآ نهانه ت یبندرتبه سیکردند. ا یابیافراد را ارز سیا یهایستگیشا ،یدیکل

فاراه   ماهیدر صانعت ب یتیریماد یندهایعملکرد کارکنان و بهبود فرآ یارتقا یبرا ییکمک کرد، بلکه مبنا

سنمود.
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5.  

 مقدمه .5.1

 یدیاکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا رامونیحاصل از پژوهش پ یهاافتهی سییرو، به تب شیدر فصل پ

فصل باه عناوان  سیشده در فصول گذشته، اانجام قیعم یهالیبر تحل هی. با تکشودیپرداخته م مهیصنعت ب

و کارکناان  رانیماد یعنایهادف،  عاهجام یمنسج  و قابل فه  بارا یرا به شکل جینقطه عطف پژوهش، نتا

 .کندیارائه م مه،یصنعت ب یدیکل

بهبود  یبرا یعمل یها، به عنوان راهنمابر داده یو مبتن یعلم یکردیبر رو هیپژوهش، با تک سیا یهاافتهی

 دهادیامکان م رانیبه مد جینتا سی. اکندیعمل م مهیدر صنعت ب هایستگیشا یابیرزیی و اشناسا یندهایفرآ

 و اجرا کنند. یطراح ار یموثرتر یانسان یرویتوسعه ن یهاتا برنامه

و ساپس   یبندپژوهش جمع یهاهیاز فرض کیهر  جیبه طور خلاصه نتاهدف ایس است که  فصل سیا در

 یکااربرد شنهاداتیپژوهش، پ یهاافتهی. در ادامه، بر اساس دشوها ارائه داده لیاز تحل یکل یهایریگجهینت

. شاودیمطارح ما ماهیعملکرد صانعت ب دو بهبو یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیسطح شا یارتقا یبرا

 حوزه ارائه خواهد شد. سیدر ا یآت یهاپژوهش یبرا یشنهادیپ یهایریگجهت س،یهمچن

 

 نتیجه گیری بحث و  .5.2

کشاور، از  ماهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا یابیو ارز ییحاضر با هدف شناسا قیتحق

مرحله اول، با مطالعه  دربر ایس اساس  .و به شکل آمیخته )کیفی و کمی( انجام شده است  یپنج مرحله اصل

مشابه پرداختاه شاد. مرحلاه  قاتیتحق نهیشیپ یمرتبط، به بررس یو تجرب ینظر یمبان لیو تحل یاکتابخانه

منجر  یاحرفه یهایستگیشا یدیکل یهاابعاد و مولفه ییت  بود که به شناسا لیها و تحلدوم شامل مصاحبه

 یو سااختار یریگاندازه یهامدل ،یروش حداقل مربعات جزئ وشد. در مرحله سوم، با استفاده از پرسشنامه 

باا اساتفاده از  هاایساتگیشا یریو اثرپذ یاثرگذار لیچهارم به تحلقرار گرفتند. مرحله  یابیمورد ارز قیتحق

 یهاایستگیبر اساس شا یدیکارکنان کل یبندمرحله پنج  به رتبه ت،یاختصاص داشت. در نها متلیروش د

 از روش ماباک پرداخت. ستفادهبا ا یاحرفه

 قااتیتحق س،ی. همچنشودیها انجام مآن ریو تفس لیشده و تحل انیب لیهر بخش به تفص جیدر ادامه، نتا

 .ردیگیقرار م یحاضر مورد بررس قیتحق یهاافتهیبا  سهیو مقا نهیمرتبط به منظور ارائه زم

کارکناان  یفاردسیب یهاایساتگیکاه شا دهدیها نشان ماستخراج شده از مصاحبه یهات  لیتحل جینتا 

ارتباط اثاربخش، مهاارت ماذاکره و  یاختلافات و تعارض، برقرار تیریشامل مد یدر چهار مؤلفه اصل یدیکل
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تعااملات  یدر ارتقاا یماها نقش مهمؤلفه سیهستند. ا یبندبالا قابل دسته یجانیاقناع در گفتگو، و هوش ه

 دارند. یکار طیو کاهش تعارضات در مح یفرد انیم

اختلافات و تعارض،  تیریمدظهار نمود که توان انتایج فو ، می ریو تفس سییتبدر همیس رابطه و پیرامون 

 یهااتناوع و تفاوت شیبرخوردار است؛ چرا که افازا یاژهیو تیبزرگ و متنوع، از اهم یهادر سازمان ژهیوبه

ارتبااط  یبرقارار ییتواناا س،یکارکنان منجر شاود. همچنا سیتعارضات ب شیبه افزا تواندیم یاو حرفه یفرد

امکاان تباادل  رایاز شاود،یشاناخته ما یفاردسیب یستگیشا یهامؤلفه سیتراز مه  یکیاثربخش به عنوان 

یبه کارکنان کمک ما زی. مهارت مذاکره و اقناع نکندیرا فراه  م  یت یاعضا سیموقع بو به حیاطلاعات صح

 ت،یادر نها سازمان کسب کنند. یرا برا یمطلوب جیتا بتوانند به طور مؤثر در مذاکرات شرکت کنند و نتا کند

امر  سیکنند و ا تیریمد یرا به درست گرانیتا احساسات خود و د دهدیبالا به کارکنان اجازه م یجانیهوش ه

توان به ارتباطات افزون برایس و در ایس رابطه می .شودیم یسازمان یهاو کاهش تنش یهمدل شیموجب افزا

اشاره کارد کاه عادم برقاراری ارتبااط اثاربخش و نامه( و پرداخت خسارت بیس واحدهای فروش)صدور بیمه

موسسه بیمه را با چالش مواجه کند زیرا  های بیمه،تواند در پذیرش ریسکمدیریت اختلافات و تعارضات می

هریک از واحدها به دنبال منافع خود هستند یکی به دنبال فروش بیشتر بدون در نظر گرفتس شرایط ریسک 

تواناد ا در بخش خسارت افزایش دهد و  دیگری به دنبال کاهش خسارت که میتواند مبال  خسارت رکه می

 ها شود که کاهش مشتری و در نتیجه کاهش فروش را در پی داشته باشد.نامهموجب اعمال شرایطی در بیمه

 (  2023) یادیو سور ینیارتحقیق  به طور مثال،دارد.  یهمخوان سیشیپ قاتیتحق یهاافتهیبا  جینتا سیا

نشان  هاافتهیپرداخته است.  مهیب یابیکارکنان بر عملکرد آنها در بازار یشغل یستگیشا ریتأث یبه بررس   

 ریمانند ارتباط مؤثر و حل مسائله اسات، تاأث یفرد سیب یهاکه شامل مهارت ،یشغل یستگیکه شا دهندیم

 ریتاأث یبه بررسانیز ( 2022) گرانیو د یعلیحاج قیتحق دارد. مهیب یتلفن ابانیبر عملکرد بازار یقابل توجه

کارکنان، به  یستگیکه شا دهندینشان م جیو عملکرد پرداخته است. نتا یشغل تیکارکنان بر رضا یستگیشا

اسات.  زینسابتاً نااچ ریتاأث سیابر عملکرد کارکنان دارند، هرچناد ا یمثبت ریتأث ،یفرد سیب یهامهارت ژهیو

کارده  یرا بررسا یها بر عملکرد سازمانو فرهنگ شرکت ینهاد یستگیشا ریتأث ایمطالعه در(2020) یمونگ

به عنوان عوامل ماؤثر در بهباود  ،یجانیو هوش ه یارتباط یهامانند مهارت ،یفرد سیب یهایستگیاست. شا

به  نیز( 2018) یاند. پژوهش سهاردمطرح شده هایستگیشا سیبر ا یفرهنگ سازمان ریو تأث یعملکرد سازمان

کاه  دهادینشاان ما جیبر عملکرد کارکنان پرداخات. نتاا یسازمان یو رفتار شهروند یستگیشا ریتأث یبررس

 دارند. یبر عملکرد شغل تیو در نها یسازمان یبر رفتار شهروند یقابل توجه ریتأث یفرد سیب یهایستگیشا
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در  ژهیوباه یو ساازمان یرا بار عملکارد شاغل یفارد سیب یهایستگیشا ریتأث قاتیتحق سیابه طور کلی، 

 .و باتحقیق حاضر به جهت موضوعی همسو هستند اندقرار داده یمورد بررس یابیو بازار یامهیب یهاطیمح

زماان،  تیریشاامل ماد ی اسات کاهدیاکارکناان کل یکاارکرد یهایستگیشابعدی شناسایی شده،  بُعد

 سیااسات. ا یانساان هیسارما تیریو مهاارت ماد ر،ییتغ تیریمدو حل مسائل،  یریگ یها، تصمداده تیریمد

 طیمحا راتییاخود را اجرا کنناد و باه تغ فیصورت مؤثرتر وظاتا به کنندیبه کارکنان کمک م هایستگیشا

 پاسخ دهند. یکار

یساتگیزمان از شا تیریمدنتایج فو ، می توان اظهار نمود که  ریو تفس سییتبدر همیس رابطه و پیرامون 

 یوربهاره تواننادیمهارت ما سیاست و کارکنان با استفاده از ا یبه اهداف سازمان یابیدست یبرا یاساس یها

اطلاعاات در  تیبزرگ و اهم یهارشد روزافزون داده لیبه دل زیها نداده تیریخود را به حداکثر برسانند. مد

یساتگیشا گریو حل مسائل از د یریگ یاست. مهارت تصم دهش لیتبد یدیمهارت کل کیبه  ،یریگ یتصم

ها کنند و بحران دایمناسب پ یهاحلراه ده،یچیپ یهاتیتا در موقع کندیاست که به کارکنان کمک م ییها

 عیکه با تحاولات سار ییهاسازمان یبرا یانسان هیسرما تیریو مد رییتغ تیریمد س،یکنند. همچن تیریرا مد

کناد، افزون برایس، آنچه فرد کلیدی و اثرگذار را از سایر افراد متماایز مای است. یاتیح اریمواجه هستند، بس

های مشتریان، فروش، خسارت، کند، مدیر کلیدی با استفاده از دادههایی است که در عمل بروز میشایستگی

تنظای   گیری کرده و امکانات شارکت را مطاابق باا شارایطتواند به موقع تصمی گذاری و... میمالی، سرمایه

گیاری انسانی و کیفیت آن است، مدیران کلیدی با بهر نماید. صنعت بیمه کشور بیش از همه مرهون سرمایه

های از مهارت مدیریت سرمایه انسانی )شناسایی، جذ  و نگهداشت( در واقع خود را در مقابل بسیاری ریسک

 کنند.درون و برون سازمانی بیمه می

 یکار یهاطیدر مح هایستگیشا یاز ابعاد اصل یکیعنوان به یکارکرد یهایستگیشا ،یپژوهش اتیدر ادب

خاص اشاره دارند که افراد  یهاو مهارت هاییاز توانا یابه مجموعه هایستگیشا سیاند. امورد توجه قرار گرفته

اناد و پرداخته هاایستگیشا سیا یبه بررس یمتعدد قاتیدارند. تحق ازیخود به آن ن یشغل فیانجام وظا یبرا

( 2016) ماایپژوهش دلدر همیس رابطه،  اند.قرار داده یابیرا مورد ارز یو سازمان یها بر عملکرد شغلآن ریتأث

 ماهیب یهاکارکناان در شارکت یبار عملکارد شاغل یعملکرد یهایستگیشا ریتأث یطور مشخ  به بررسبه

در انجاام  ماًیاست که مساتق ییهاییها و تواناتشامل مهار یکارکرد یهایستگیمطالعه، شا سیپرداخت. در ا

 توانادیکارکنان م انیدر م یقو یعملکرد یهایستگینشان داد که وجود شا جینقش دارند. نتا یشغل فیوظا

برخاوردار  یکااف یعملکارد یهااکاه از مهارت یکارکناان گر،یدعبارتمنجر شود. به یبه بهبود عملکرد شغل

طور باه هاافتاهی سیا. اابنادییدسات م یبهتار جیخود کارآمدتر بوده و به نتا یشغل فیهستند، در انجام وظا
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به بهباود  هاییتوانا سیکه داشتس ا دهدینشان م رایارتباط دارد، ز یکارکرد یهایستگیبه مفهوم شا  یمستق

 یاحرفه یهایستگیشا ییدنبال شناسابه زی( ن1399پژوهش قرونه ) .کندیکمک م یشغل یو اثربخش ییکارا

یساتگیپاژوهش، شا سیادر ا شدهییشناسا یهایستگیشا یاز ابعاد اصل یکیکارکنان در دانشگاه بوده است. 

و  یتخصصا فیانجاام وظاا یکارکناان بارا یهااییشامل توانا هایستگیشا سیاست. ا یعملکرد ای یفن یها

دارد  دیااسات کاه تأک سیادر ا یکاارکرد یهاایساتگیپژوهش با شا سی. ارتباط اباشدیکار خود م بامرتبط 

 ییخاود باوده و کاارا یاحرفاه فیبهتار وظاا یبرخوردارند، قادر به اجرا یفن یهایستگیکه از شا یکارکنان

 یهاسات یس ریتاأث ی( باه بررسا1402) یسارحد یسایپاژوهش بوذرپاور و رئ .دهندیم شیرا افزا یسازمان

 یهاایساتگیپاژوهش، شا سیاپرداختاه اسات. در ا رانیکارکناان و ماد یمحاور یهایستگیبر شا یاطلاعات

ها شامل مهارت هایستگیشا سیدر نظر گرفته شده است. ا یمحور یهایستگیاز شا یعنوان بخشبه یکارکرد

طور کارآماد اساتفاده مادرن باه یهاایتا از ابزارها و فناور کندیاست که به کارکنان کمک م ییهاییو توانا

 یکاارکرد یهایستگیبر توسعه و بهبود شا  یطور مستقبه یاطلاعات یهاست ینشان داد که س هاافتهیکنند. 

 فیوظاا یو کارآمادتر دیادج یهااتا به روش کنندیبه کارکنان کمک م هاست یس سیا رایز گذارند،یم ریتأث

 خود را انجام دهند.

در  یدینقش کل یکارکرد یهایستگیکه شا انددهیرس جهینت سیبه ا یشده همگارائه قاتیمجموع، تحق در

صورت خود را به فیتا وظا دهندیبه کارکنان امکان م هایستگیشا سیدارند. ا یو سازمان یبهبود عملکرد شغل

 س نحو استفاده کنند.یموجود به بهتر یکارآمد و موثر انجام دهند و از منابع و ابزارها

 یرهبار ،یساازمان یاستراتژ سیشامل مهارت تدو قیتحق سیدر ا یدیکارکنان کل یسازمان یهایستگیشا

 سیاو فاروش اسات. ا یابیابازار، و مهارت بازار ینیبشیو پ لیاثربخش، کنترل و نظارت عملکرد، مهارت تحل

 کنند. فایا یمؤثرتر نقش یریگ یو تصم یتیریتا در سطوح بالاتر مد دهدیبه کارکنان اجازه م هایستگیشا

از  یسازمان یاستراتژ سیتدونتایج فو ، می توان اظهار نمود که  ریو تفس سییتببطه و پیرامون در همیس را

 یطایمح راتییاتاا در برابار تغ کنادیها کمک ماست که به سازمان یدیکارکنان کل فیوظا سیترجمله مه 

 یضارور یبه اهداف ساازمان یابیو دست ها یت تیهدا یبرا زیاثربخش ن ینشان دهند. رهبر یواکنش مناسب

 ی. از سوکندیرا فراه  م ندهایو بهبود فرآ یابیارز کانکنترل و نظارت بر عملکرد کارکنان، ام سیاست. همچن

در بازار  یریپذوکار و حفظ رقابتتوسعه کسب یو فروش برا یابیبازار و بازار ینیبشیو پ لیمهارت تحل گر،ید

ا مفاهی  جهت سااز )هادف، اساتراتژی، برناماه و...( و همچنایس تادویس افزون برایس، آشنایی باست. یضرور

مند شدن فعالیت شرکت با توجه به شرایط بیرونای و درونای حااک  استراتژی و برنامه عملیاتی موجب هدف
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تواناد آیناده را تاا حاد قابال قباولی خواهد بود و اینچنیس است که مدیر کلیدی با تجزیه و تحلیل بازار، می

 های مختلف شرکت را با آن همراه نماید.نی و برای آن راهبرد و برنامه تدویس کرده و بخشبیپیش

کاه باه  یقااتیکاه در تحق دهادینشان م یسازمان یهایستگیشا نهیدر زم یقاتیتحق یهانهیشیپ لیتحل

و  یبار عملکارد ساازمان هایستگیشا ریدر مورد تاث یمختلف جیاند، نتاپرداخته یسازمان یهایستگیشا یبررس

هاا بار آن ریو تاأث یسازمان یهایستگیبه طور خاص به شا قاتیتحق سیکارکنان به دست آمده است. ا یشغل

کاه  یادر مطالعاهدر همایس رابطاه،  اند.مه پرداختهیمختلف از جمله ب عیکارکنان در صنا تیعملکرد و رضا

 یبررسا ماهیب ابانیبر عملکرد بازار یشغل یستگیشا ری( انجام شده است، تأث2023) یادیو سور ینیتوسط ار

ها دارد، بر عملکرد آن یو قابل توجه یقو ریتأث ابانیبازار یشغل یستگیکه شا دهدینشان م جیشده است. نتا

 لیاتحل یچندگاناه بارا ونیق به استفاده از مدل رگرسایتحق سی. امهیب یتلفن یابیبازار نهیبه خصوص در زم

 یقیتحق در در بهبود عملکرد کارکنان دارد. یشغل یهایستگیشا تیبر اهم دیآن تأک جیو نتاها پرداخته داده

و عملکارد  یشاغل تیکارکناان بار رضاا یساتگیشا ریتاأث ی( باه بررسا2022و همکااران ) یعلیحاج گر،ید

 ریبر عملکرد کارکنان مثبت است، اما تاأث یستگیشا ریکه تأث دهدینشان م قیتحق سیا یهاافتهیاند. پرداخته

در بهبود عملکرد  یو فناور ینوآور بهبه ضعف توجه  سیمطالعه همچن سیقابل توجه است. ا یکم زانیآن به م

بر عملکرد  یستگیاثر مدل شا ییدر پژوهش خود به شناسا نیز (2021) پوسپلاتها کارکنان اشاره کرده است.

بار عملکارد  یمثبت و معناادار ریتأث یتیریمد یهایستگینشان داد که شا قیتحق سیا جیپرداخت. نتا یشغل

 باشند. دیها مففرهنگ عملکرد در سازمان جادیا یبرا توانندیم یستگیشا یهادارند و مدل یو شغل یسازمان

نرم کارکنان پرداخته  یهاو مهارت یاحرفه یهایستگیشا یبه بررس زی( ن2021کرپالک و همکاران ) قیتحق

در بهباود  یانقش عماده تالیجید یهاست یو س یاحرفه یهایستگیکه شا دهدیمطالعه نشان م سیاست. ا

بار  یو فرهناگ ساازمان ینهااد یساتگیشا ری( به تاأث2020) یمونگ دارند. یعموم تیریو مد یعملکرد شغل

باه طاور  توانادیکه فرهناگ شارکت ما دهدینشان م قیتحق جیپرداخته است. نتا مهیب یهاعملکرد شرکت

 یهنچرنگچاا گار،ید یامطالعاه در کناد. لیرا تعد یو عملکرد سازمان ینهاد یستگیشا سیرابطه ب یمعنادار

پرداخته اسات و نشاان داده اسات کاه  مهیب یهادر شرکت یمال رانیمد یاحرفه یهایستگی( به شا2020)

 یهااو مهارت ات،یاهاا، اخلاقدارند، که شاامل ارزش یاحرفه یهایستگیاز شا ییانتظارات بالا یمال رانیمد

در  ازیاو ماورد ن یاکتسااب یهایستگیشا انی(، فاصله م2018و راتناراج ) ملایپژوهش و در .شودیم یاحرفه

 .دهادیرا نشاان ما ناهیزم سیادر ا شاتریبه توجه و توساعه ب ازیشده است که ن ییشناسا مهیب رانیمد انیم

 یبار عملکارد شاغل یساازمان یجبران خدمات و رفتار شهروند ،یستگیشا ریتأث ی( به بررس2018) یسهارد

 اوماا دارناد. یبر عملکرد شاغل یمعنادار ریو جبران خدمات تأث یستگیکه شا دهدینشان م جیپرداخته و نتا
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 ماهیب یهاو عملکارد شارکت یسازمان یریادگیکارکنان بر  یهایستگیشا ری( در پژوهش خود به تأث2017)

بار عملکارد  یمثبات و قابال تاوجه ریتاأث تواننادیکارکنان م یهایستگیپرداخته و نشان داده است که شا

 ری(، به تأث1402) یسرحد یسیبوذرپور و رئ قیمانند تحق ز،ین یداخل یهاپژوهش در ها داشته باشند.شرکت

 یهاست یکه س دهدینشان م جیان پرداخته شده و نتاکارکن یمحور یهایستگیبر شا یاطلاعات یهاست یس

و  اقادم یمایرح قیتحق س،یداشته باشند. همچن یمحور یهایستگیبر شا یمعنادار ریتأث توانندیم یاطلاعات

 یهایستگیپرداخته و به شا مهیدر صنعت ب یرقابت تیو مز هایستگیشا سیرابطه ب لی( به تحل1401) گرانید

 اشاره کرده است.  یو تعهد سازمان یاز جمله دانش فن یدیکل

و  کیعوامل اساتراتژ ریبه شدت تحت تأث یسازمان یستگیکه شا دهندیمطالعات نشان م سیمجموع، ا در

 یساتگیشا جاادیدر ا یاتیانقاش ح یو فرهنگ ساازمان ها،یدرون سازمان است. ساختارها، استراتژ یفرهنگ

 تیریماد ،یناوآور ،یارتقاء هماهنگ قیاز طر هایستگیشا سی. اکنندیم فایو بهبود عملکرد سازمان ا یسازمان

و در مواجهاه باا  ابندیدست  داریپا یرقابت تیتا به مز کنندیها کمک ممنابع و توسعه استعدادها، به سازمان

 از خود نشان دهند. یعملکرد بهتر ،یطیمح یهاچالش

و  یابیاشاامل مهاارت ارز یدیاکارکناان کل یفرد یهایستگینشان داد که شا لیتحل جینتاعلاوه برایس، 

و مشاارکت در  ،یبریسا تیها و امنحفاظت از داده ،یهوش مصنوع یهات یاستفاده از الگور ،یانتخا  فناور

 دارند. تیاهم یو نوآور یفناور سینو یهاطور خاص در حوزهها بهمهارت سیاست. ا یقیتحق یهاپروژه

 یهاشارفتیتوجاه باه پ باانتایج فو ، می توان اظهار نمود که  ریو تفس سییتبدر همیس رابطه و پیرامون 

شاده اسات.  لیتباد یاتیاح یساتگیشا کیها به سازمان یمناسب برا یهایو انتخا  فناور یابیارز ،یفناور

یریگ یو تصام نادهایفرآ یساازنهیبه یبرا عیاز صنا یاریدر بس زین یهوش مصنوع یهات یاستفاده از الگور

 داتیاتهد شیافازا لیاباه دل ،یبریساا تیاو امن هاحفاظت از داده سیاست. همچن یهوشمندانه ضرور یها

و توساعه  یباعاث ناوآور زیان یقیتحق یهاهاست. مشارکت در پروژهمه  سازمان یهااز چالش یکی ،یتیامن

بایست مهارت انتخا  و بایست به طور مشخ  میکلیدی می در عیس حال، افراد.شودیها مدانش در سازمان

گری و توساعه آن در ساطح های بیمهها را داشته باشند، امروزه با گسترده شدن فعالیتاستفاده از تکنولوژی

کند، ها موسسه بیمه را با مشکل مواجه میکشور، ناتوانی فرد در ارزیابی، انتخا  و  استفاده از ایس تکنولوژی

-های سنتی اجرا میکه علیرغ  وجود حج  قابل توجه عملیات و فروش، همچنان عملیات به شیوهطوریبه 

شود، چرا که مدیر از مهاارت های روز و مدرن به روزآوری نمیهای بازرایابی و فروش به روششود و یا روش

رار نکرده است ایس موضاوع موجاب لازم برای استفاده از تکنولوژی را ندارد و ارتباطی با تحقیقات روز نیز برق
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ها )ارتقای دانش زیر مجموعه، برآوری شدن انتظاارات مشاتریان، ماندگی موسسه بیمه از بسیاری جنبهعقب

 شود. برآورده شدن انتظارت سهامداران، استفاده از آمار و اطلاعات  و...( می

. شاودیما انیانما یبه خوب یفرد یستگیارتباط مطالعات مختلف با شا ،یقاتیتحق یهانهیشیپ لیدر تحل

 سیاها شناخته شده اسات. ادر بهبود عملکرد کارکنان و سازمان یدیعامل کل کیبه عنوان  یفرد یستگیشا

اسات.  یمسئله و خودآگاه لح ،یارتباط یهامهارت ،یفرد یهاییمانند توانا یفرد یهایژگیمفهوم شامل و

 .گذاردیم ریتأث زین یسازمان یندهایفرد مؤثر است، بلکه بر فرآ ینه تنها در عملکرد شغل یفرد یهایستگیشا

 یابیاکارکنان بر عملکرد در بازار یشغل یستگیشا ریتأث ی( به بررس2023) یادیو سور ینیار در هیس رابطه، 

ینشان م  یارتباط مستق سیبر عملکرد دارد. ا یقو ریتأث یشغل یستگینشان داد که شا جیپرداختند. نتا مهیب

از عوامال  یتلفنا یابیابازار اننادم یرقاابت یهاطیدر مح ژهیکارکنان به و یو شغل یفرد یهاکه مهارت دهد

 یهاامهارت  یمساتق ریتاأث قیااز طر قیتحق سیدر ا یفرد یستگیعملکرد هستند. ارتباط با شا کنندهسییتع

 یساتگیشا یو حل مسائله، کاه از اجازا یارتباط یهامهارت رایز شود،یها مشاهده مکارکنان بر عملکرد آن

 یساتگیشا ریباه تاأث زی( ن2022) گرانیو د یعلیاند. حاجگذاشته ریتأث جیبر نتا یهستند، به طور جد یفرد

تر رناگبر عملکرد ک  یستگیشا ریتأث قیتحق سیو عملکرد اشاره کردند. اگرچه در ا یشغل تیکارکنان بر رضا

در  یفرد یستگیکرد. شا دیتأک یو فناور یمانند توجه به نوآور یتوسعه فرد یهامطالعه به جنبه سیبود، اما ا

اسات کاه باه طاور  یاز فنااور یبردارو بهره راتییبا تغ قیتطب یکارکنان برا یفرد یهاییشامل توانا نجایا

مادل  یاثربخشا ییخاود باه شناساا قی( در تحق2021. پوسپلاتها )شودیبه بهبود عملکرد منجر م  یمستق

از مادل  یباه عناوان بخشا یفارد یساتگیپرداخات. شا یآن بر عملکرد شغل ریو تأث تیریدر مد یستگیشا

 یستگیمطالعه نشان داد که شا سی. اکندیم یو کارکنان باز رانیدر توسعه عملکرد مد ینقش مهم ت،یریمد

دارد.  یساازمان یبار اثربخشا یمیمساتق ری( تاأثگارانیخود و د تیریمد یهایی)از جمله توانا رانیمد یفرد

 یشغل یهامهارت سینرم، رابطه ب یهاو مهارت یاحرفه یهایستگی( با تمرکز بر شا2021) گرانیکرپالک و د

زماان کاه از  تیریو ماد یارتبااط یهاانرم مانند مهارت یهاکردند. مهارت یرا بررس یفرد یهایستگیو شا

 سیاا جیاند. نتااکارکنان شناخته شده تیموفق یبرا یدیکل یهستند، به عنوان عوامل یفرد یستگیشا یاجزا

 قیدر تطب یبهتر ییبرخوردار هستند، توانا یبالاتر یفرد یهایستگیکه از شا یمطالعه نشان داد که کارکنان

( باه 2020) ی. ماونگشاودیمنجر ما نهیدارند که به عملکرد به سینو یهایآورو فس تالیجید یهاست یبا س

بار  شاتریمطالعاه ب سیکه تمرکز ا یپرداخت. در حال یآن بر عملکرد سازمان ریتأث و ینهاد یستگیشا یبررس

 تیریو ماد یجانیدر قالب هوش ه ژهیبه و یفرد یستگیاست، نقش شا یو سازمان ینهاد یهایستگیشا یرو

 تیریکارکنان در ماد یفرد یستگیشناخته شده است. شا تیریمد ندیاز فرآ یبه عنوان بخش مهم زیروابط ن
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( در 2020) ی. هنچرنگچااکنادیکمک م یبه بهبود عملکرد سازمان ان،یو تعامل با همکاران و مشتر راتییتغ

و  یامانناد اخالا  حرفاه یفارد یهاابار مهارت ،یماال رانیمورد انتظار ماد یاحرفه یهایستگیشا یبررس

در ساطح  ژهیابه و ،یفرد یهایستگینشان داد که انتظارات از شا قیتحق سیداشت. ا دیتأک یفرد یهاارزش

ییو تواناا یریگ یمانناد تصام یفرد یها. مهارتگذاردیم ریتأث هارکتش یبر عملکرد مال ماًیمستق ران،یمد

 هستند. رانیمد سیا تیدر موفق یاز عوامل مهم یلیتحل یها

اشااره دارناد.  یو ساازمان یدر عملکرد شاغل یفرد یستگیشا تیبه اهم قاتیتحق سیا یمجموع، تمام در

نقاش  ،یاو اخالا  حرفاه یتیریمد یهاییحل مسئله، توانا ،یارتباط یهاشامل مهارت یفرد یهایستگیشا

ارتقااء تعااملات  ،یریگ یتصام ینادهایبهباود فرآ قیاز طر هایستگیشا سیدر بهبود عملکرد دارند. ا یاتیح

در  یاثربخشا شیباه افازا د،یاجد یهاایفنااورو  راتییاکارکنان باا تغ یانطباق یهاییتوانا شیو افزا یفرد

 .شوندیها منجر مسازمان

و  لیتحل یبرا نیز (DEMATEL) متلید کیاز تکن ق،یتحق سیدر اعلاوه بر ایس و همانگونه که بیان شد، 

باه چهاار جنباه  کیاتکن سیا جیعوامل مختلف استفاده شده است. نتا سیب یهایریرپذیو تأث راتیتأث یابیارز

 زانیام اسات. یو بردار عماود ،یبردار افق ،یریرپذیتأث زانیم ،یرگذاریتأث زانیکه شامل م شد  یتقس یاصل

 یرهبار ج،ی. بر اسااس نتااشودی( مشخ  مDعوامل با جمع عناصر هر سطر ) گریهر عامل بر د یرگذاریتأث

عوامل دارد. به  ریبر سا یادیز ریعامل تأث سیمعنا که ا سیاست، به ا یرگذاریتأث زانیم سیبالاتر یاثربخش دارا

 یدر درجات بعد یو فن یتیریمختلف مد یهاهارتو م ر،ییتغ تیریو حل مسائل، مد یریگ یدنبال آن، تصم

 گارید تیو هادا یدهاثاربخش در شاکل یرهبر یدیدهنده نقش کلنشان بیترت سیقرار دارند. ا یرگذاریتأث

( Rباا جماع عناصار هار ساتون ) نیز  عوامل ریهر عامل از سا یریرپذیتأث زانیم است. هاتیها و فعالمهارت

را دارد، باه  یریرپاذیتأث زانیم سیو حل مسائل بالاتر یریگ یکه تصم دهندینشان م جی. نتاشودیمشخ  م

 یریرپاذیعوامل با درجات متفاوت تأث گریعوامل قرار دارد. د ریسا ریعامل به شدت تحت تأث سیمعنا که ا سیا

 زانی( مD + R) یافق بردارافزون برایس،  مختلف هستند. یهاو مهارت ر،ییتغ تیریاثربخش، مد یشامل رهبر

تعامل را دارد،  زانیم سیو حل مسائل بالاتر یریگ ی. تصمدهدیعوامل را نشان م ریهر عامل با سا یتعامل کل

 یکاهش بیبا ترت زیعوامل ن ریدارد. سا ست یعوامل در س گریتعامل را با د سیشتریعامل ب سیکه ا یمعن سیبه ا

دهنده آن اسات کاه نشاان بیاترت سیمختلف هستند. ا یهاو مهارت ر،ییتغ تیریاثربخش، مد یشامل رهبر

قادرت  نیاز (D - R) یعماود باردار .کننادیما فاایا ست یدر س یمحور یتعامل، نقش یبالا زانیعوامل با م

 یعامال علا کیامثبت باشد، عامل به عناوان  D - R. اگر مقدار گذاردیم شیهر عامل را به نما یرگذاریتأث

نشاان  جی. نتاشودیم ی( تلقریعامل معلول )تحت تأث کیباشد، به عنوان  یو اگر منف شودی)مؤثر( شناخته م
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ارتباط اثربخش، مهارت مذاکره و اقناع در گفتگو، و هاوش  یقراراختلافات و تعارض، بر تیریکه مد دهندیم

و حال  یریگ یزماان، تصام تیریکاه ماد یاند، در حالدر نظر گرفته شده یالا به عنوان عوامل علب یجانیه

مهاارت حفاظات از  ج،یطبق نتاا ت،ینها دراند.شده ییها به عنوان عوامل معلول شناسامهارت ریمسائل، و سا

شده اسات. باه دنباال آن،  یها معرفمولفه یتمام انیدر م تیاولو سیبه عنوان بالاتر یبریسا تیها و امنداده

باازار، و  ینایبشیو پ لیاختلافات و تعارض، مهارت تحل تیریمد ،یقیتحق یهامشارکت در پروژه یهامهارت

 یهاامهارت یباالا تیادهنده اهمنشاان جینتاا سیقرار دارند. ا یبعد یهاتیدر اولو بیرتها به تمهارت ریسا

 یقااتیو تحق یاحرفاه یهااطیو عملکرد ماؤثر در مح تیدر موفق یدیکل یهامهارت ریو سا یبریسا تیامن

 هستند.

 هاا،ییتواناا قیادق فیاو تعر ییبه شناساا تواندیطور خاص مبه ارائه شده در ایس تحقیقمدل  جه،ینت در

است، کماک کناد.  ازین مهیدر صنعت ب یدیکارکنان کل شرفتیو پ تیموفق یبراکه  ییهایژگیها و ومهارت

اساتخدام، آماوزش و توساعه  ینادهایتا در فرآ دهدیامکان م مهیب یهابه شرکت یستگیمدل شا س،یهمچن

تا کارکنان  شودیامر موجب م سیاستفاده کنند. ا یو عمل یعلم یعملکرد، از چارچوب یابیو ارز ،یانسان یروین

 لازم را کسب کنند. یهایستگیآن، شا یو رقابت دهیچیپ طیو شرا مهیصنعت ب یازهایبا توجه به ن ،یدیکل

باشاد. در درجاه اول،  دیامف ماهیصانعت ب نفعاانیاز ذ یاگسترده فیط یبرا تواندیم قیتحق سیا جینتا

 یهاییتوانا تیبهبود و تقو یمند خواهند شد تا برابهره جینتا سیاز ا مهیب یهاشرکت رانیگ یو تصم رانیمد

از  زیان یآموزش یهابرنامه دهندگانو توسعه یموسسات آموزش س،یکنند. علاوه بر ا یزیرکارکنان خود برنامه

 ماهیکارکناان ب یهاایساتگیشا یارتقاا یهدفمند و مؤثر در راستا یآموزش یهادوره سیتدو یمدل برا سیا

 زیان مهیدر صنعت ب گذاراناستیو س ینظارت ینهادها یبرا تواندیم سیمدل همچن سیاستفاده خواهند کرد. ا

 کنند. سیتدو مهیجهت بهبود عملکرد کارکنان ب ییهاباشد تا استانداردها و دستورالعمل یمناسب ییراهنما

 یهاشارکت یو متخصصان منابع انسان رانیمد مه،یصنعت ب یدیکارکنان کل ق،یتحق سیا یاصل مخاطبان

ند باه موضاوع علاقم انیمحققان و دانشجو سیو همچن مهیو نظارت در حوزه ب یگذاراستیس ینهادها مه،یب

 قیتحق جیتوانند از نتایمخاطبان م سیهستند. ا مهیدر صنعت ب یو توسعه منابع انسان یاحرفه یهایستگیشا

خود را با توجاه باه  کیاستراتژ یهایریگ یروزمره خود استفاده کنند و تصم یهاتیدر فعال  یطور مستقبه

 بهبود بخشند. شدهییشناسا یهایستگیشا

کارکناان  یاو توساعه حرفاه یابیااساتخدام، ارز یندهایدر فرآ یطور عملبه توانیم قیتحق سیا جینتا از

 یروزرساانو به یداخلا یآموزشا یهاباه بهباود برناماه توانادیما جینتاا سیا س،یاستفاده کرد. همچن یدیکل

 ق،یتحق جیبا استفاده از نتا توانندیها ممثال، شرکت یکمک کند. برا مهیدر صنعت ب یتیریمد یهایاستراتژ
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خاود را در  یریپذرقابت قیطر سیکنند و از ا یزیرخدمات خود برنامه تیفیو بهبود ک یوربهره شیافزا یبرا

 زین ینیاستعداد و جانش تیریمد یهابرنامه جادیا یبرا تواندیم یستگیمدل شا سیا سیبازار ارتقا دهند. همچن

 کار گرفته شود.به

کارکناان  یاحرفاه یهاایساتگیشا یبارا یو عمل یعلم یو ارائه مدل یبا طراح قیتحق سیا به طور کلی،

 قااتیاز تحق یاریکاه بسا ی. در حالکندیحوزه م سیدانش در ا یبه ارتقا یکمک بزرگ مه،یصنعت ب یدیکل

 یاحرفاه یهایستگیطور جامع، شابه قیتحق سیاند، اکارکنان پرداخته یطور محدود به توسعه فردبه سیشیپ

 قااتیبه توساعه تحق تواندیامر م سی. اکندیم یو طراح لیتحل مهیصنعت ب یهاو چالش ازهایرا با توجه به ن

 فراه  آورد. مهیدر صنعت ب یتوسعه منابع انسان یبرا سینو ییکمک کرده و الگوها نهیزم سیدر ا ندهیآ

 

 پژوهش یهاتیمحدود .5.3

و  یفایمواجه بوده است که در دو بخش ک هاتیمحدود یمه ، با برخ یحاضر با وجود دستاوردها قیتحق

 باشد. رگذاریتأث جینتا یریپذ یبر دقت و تعم تواندیم هاتیمحدود سیاست. ا کیقابل تفک یکم

 یفیبخش ک یهاتیمحدود .5.3.1

طور کامل و به یاحرفه یهایستگیشا یهاها و شاخ ابعاد، مؤلفه ییشناسا :هادگاهیدر تنوع د تیمحدود

و  ایازوا یباشد. برخا تینمونه دچار محدود یاعضا یهادگاهیعدم پوشش کامل د لیجامع ممکس است به دل

مانعکس  قیاتحق جیدر نتاا ،یعدم حضور در نمونه مورد بررس ایپنهان ماندن  لیها ممکس است به دلنگرش

اثار  هاایساتگیشا یابیاابعااد مها  در ارز یو پوشش تمام جینتا تیبر جامع تواندیمسئله م سیباشد. ا دهنش

 بگذارد.

 کیابا استفاده از تکن ژهیوبه هالیتحل قیدق یاجرا یبرا ،یفیبه متخصصان محدود: در بخش ک یدسترس

ابعااد موضاوع داشاته باشاند.  یباود کاه تسالط کامال بار تماام ینظرانبه متخصصان و صاحب ازین متل،ید

 رایاز د،بگاذار یمنف ریتأث جیو اعتبار نتا تیفیبر ک تواندیاز خبرگان م یبه تعداد کاف یدر دسترس تیمحدود

 منجر شود. هالیبه ناق  ماندن تحل تواندیم هانهیزم یعدم حضور افراد متخص  در برخ

 کیامعلا ( و در  ماهیخااص )ب ماهیشارکت ب کیا یبار رو قیتحق سیا یهاافتهی :هاافتهی یریپذ یتعم

 یهاشارکت ریبه سا جینتا سیا  یتعم ل،یدل سیدست آمده است. به همخاص به ییایو جغراف یچارچو  زمان

 یفرهنگ طیو شرا یسازمان یهمراه باشد. تفاوت در ساختارها اطیممکس است با احت گر،ید یهانهیزم ای مهیب

 یهاایبه بررسا ازیشود و ن قیتحق سیا یریپذ یموجب محدود شدن تعم تواندیم مهیب یهاشرکت گریدر د

 مختلف دارد. طیدر شرا شتریب
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 یبخش کم یهاتیمحدود .5.3.2

در  ییهاتیو مابااک، محادود متالید یهااکیدر تکن ژهیوباه ،ی: در بخش کمیبه نمونه آمار یدسترس

 یهاایو دشاوار یزماان یهاتیمحادود لیدلباه متال،یوجود داشات. در بخاش د یبه نمونه آمار یدسترس

در بخاش مابااک،  س،یشاد. همچنا دهینفار باه چاالش کشا 11نظارات از  یآوربه خبرگان، جمع یدسترس

و  یهمااهنگ ناهیدر زم یها باا مشاکلاتپرسشنامه یآورو جمع عیبه منظور توز ابانینفر از ارز 5با  یهماهنگ

 مواجه بود. یبندزمان

و در مرحلاه مابااک، باا  یفایدر بخاش ک ژهیوهاا، باهداده یآورجمع ندیها: فراداده یآوردر جمع ریتأخ

از  یموقع برخاعادم حضاور باه لیدلها بهداده یآورها و جمعمصاحبه یبرا یهمراه بود. هماهنگ ییرهایتأخ

 یکلا عتمسائله بار سار سیشد. ا قیتحق یاجرا یمناسب، موجب کند یهازمان سییخبرگان و مشکلات تع

 شادهیزیربرناماه یطور کامال در باازه زماانههاا باداده یبود و ممکس است برخ رگذاریپژوهش تأث شرفتیپ

 نشده باشند. یآورجمع

 ییاجرا یهاتیمحدود .5.3.3

ها و مصاحبه یبرا یوجود داشت. هماهنگ قیتحق ریدر مس زین ییاجرا یهاتیبر موارد فو ، محدود علاوه

 یهاداشت، با چالش ابانیبه نظرات خبرگان و ارز ازیکه ن ییهادر بخش ژهیو، بهیآمار یهابه نمونه یدسترس

 ریآن تاأث یو سارعت اجارا قیاتحق یممکس است بر روناد کلا هاتیمحدود سیمواجه شد. ا ییو اجرا یزمان

 گذاشته باشد.

شاده و  لیاتحل یشاتریباا دقات ب قیتحق جیدر نظر گرفته شوند تا نتا دیبا هاتیمحدود سیمجموع، ا در

 فراه  گردد. یآت یهاامکان بهبود در پژوهش

 

 هادهای تحقیقشنیپ .5.4

 پژوهش یهاافتهیپیشنهادها بر اساس  .5.4.1

 یفرد سیب یستگیشا مهیدر صنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یستگیشا یاز ابعاد الگو یکیکه  ییاز آنجا

ارتباط اثربخش، مهارت مذاکره و اقناع  یاختلافات و تعارض، برقرار تیریمد یهابعد شامل مولفه سیاست و ا

 سیا تیتقو یبرا یجامع یهابرنامه مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادیبالا است، پ یجانیدر گفتگو و هوش ه

 یاقادام باه برگازار توانندیها م، شرکتیطور عملکنند. به یسازادهیخود پ یدیدر کارکنان کل هایستگیشا

 یهاااز کارگاه سیو همچنا ندیتعارض نما تیریو مد یارتباط یهاارتقاء مهارت یمنظ  برا یآموزش یهادوره
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بطور  .رندیمذاکره و اقناع در گفتگو بهره بگ یهامهارت تیتقو یبرا یواقع یهاتیموقع یسازهیبر شب یمبتن

 مشخ ،

 یداخل یگریانجیم یواحدها مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادیاختلافات و تعارض، پ تیریحوزه مد در

را  یرسام یگاریانجیابرناماه م کی توانندیها م، شرکتیطور عملکنند. به جادیحل تعارض ا یهاتهیکم ای

حال  یمرجاع بارا کیعنوان کنند که توسط افراد متخص  در حوزه حل تعارض اداره شود و به یسازادهیپ

و  یدهاگزارش یبارا یرسام یهااستیس جادیا س،یعمل کند. همچن ها یت سیب ایکارکنان و  انیاختلافات م

 مسائل کمک کند. سیا تیریبه بهبود مد ندتوایبه تعارضات م یدگیرس

 یهاابه کارکنان خاود مهارت مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادیارتباط اثربخش، پ یارتباط با برقرار در

یها ما، شرکتیطور عملرا آموزش دهند. به یسازمانو برون یسازمانارتباطات درون تیفیبهبود ک یلازم برا

ارتباط موثر، از جملاه ارائاه  یهاکیتکن نهیدر زم یعمل یهاکارگاه یبرگزار یبرا یاز مشاوران ارتباط توانند

 یارتبااط یهااراهنماهاا و پروتکل سیتادو س،یجلسات مؤثر، استفاده کنند. همچن تیریبازخورد سازنده و مد

 کمک کند. یارتباط یاستانداردها یبه ارتقا تواندیم یسطوح مختلف سازمان یبرا

 یآموزشا یهابرناماه ماهیب یهاکاه شارکت شودیم شنهادیت مذاکره و اقناع در گفتگو، پمهار نهیزم در

 یهاادوره ی، برگازاریطور عملاخود برگزار کنناد. باه یدیمهارت در کارکنان کل سیا تیتقو یبرا یتخصص

یما ،یتجار یهمکاران و شرکا ان،یاز جمله مذاکرات با مشتر ،یواقع یوهایسنار یسازهیمذاکره با شب یعمل

مذاکره  انیاستفاده از مرب س،یبهتر عمل کنند. علاوه بر ا یواقع یهاتیبه کارکنان کمک کند تا در موقع تواند

 مذاکره و اقناع را بهبود بخشد. یهاکیکارکنان در استفاده از تاکت ییتوانا تواندیم یاحرفه

 یجانیهوش ه تیو تقو ییبه شناسا مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادیبالا، پ یجانیخصوص هوش ه در

نقاط ضاعف و  ییشناسا یبرا یجانیهوش ه یابیارز یاز ابزارها توانی، میطور عملکارکنان خود بپردازند. به

 ،یخودآگااه تیابا تمرکاز بار تقو یتوسعه فرد یهااستفاده کرد و سپس برنامه نهیزم سیقوت کارکنان در ا

و جلساات  یساازمان یبار روانشناسا یمبتنا یهادوره یگرفت. برگزار را به کار یاحساسات و همدل تیریمد

 کارکنان کمک کند. یجانیبه بهبود هوش ه تواندیم زیبا متخصصان ن یمشاوره فرد

 یکارکرد یستگیشا مهیدر صنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یستگیشا یاز ابعاد الگو یکیکه  ییاز آنجا

و  رییتغ تیریو حل مسائل، مد یریگ یها، تصمداده تیریزمان، مد تیریمد یهابعد شامل مولفه سیاست و ا

 سیاا تیاتقو یبارا ییهارناماهب ماهیب یهاکه شارکت شودیم شنهادیاست، پ یانسان هیسرما تیریمهارت مد

 یاقادام باه اجارا تواننادیها ما، شارکتیطور عملا. باهرنادیخود به کار گ یدیدر کارکنان کل هایستگیشا
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 تیاتقو یلازم را برا یو ابزارها ندیها نمامولفه سیاز ا کیمرتبط با هر  یهابهبود مهارت یبرا ژهیو یهاپروژه

 بطور مشخ ، قرار دهند. انکارکن اریدر اخت هایستگیشا سیا

 تیریماد یماؤثر بارا یهاکیابزارها و تکن مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادیزمان، پ تیریحوزه مد در

و  یزیربرناماه ناهیدر زم یآموزشا یهاادوره ی، برگازاریطور عملاان آماوزش دهناد. باهزمان را به کارکنا

خود را  فیکارکنان کمک کند تا وظا هب تواندیپروژه م تیریمد یافزارهاو استفاده از نرم فیوظا یبندتیاولو

و روش  زنهااوریآ سیزمان مانند مااتر تیریمد یهاکیاستفاده از تکن س،یکنند. همچن تیریطور مؤثرتر مدبه

 باشد. رگذاریکارکنان تأث ییدر بهبود کارا تواندیپومودورو م

 یهاکیکارکنان خود را با ابزارها و تکن مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادیها، پداده تیریخصوص مد در

در  یتخصصا یهاادوره ی، برگازاریطور عملاها آشنا کنند. بهداده تیریو مد لیتحل ،یآورجمع یمدرن برا

باه کارکناان  توانادیم Excel ،Power BI نندداده ما یتیریمد یافزارهاها و استفاده از نرمداده لیتحل نهیزم

 یداده مرکز یهاگاهیپا جادیا س،یکنند. همچن یبرداربهره نهیبه ماتیاتخاذ تصم یها براکمک کند تا از داده

 ها کمک کند.داده تیریبه بهبود مد تواندیمؤثر م یدهگزارش یهاست یو س

هاا و کارکنان خود را باا روش مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادیو حل مسائل، پ یریگ یتصم نهیزم در

آماوزش  یبارا یعملا یهااکارگاه ی، برگزاریطور عملو حل مسائل آشنا کنند. به یریگ یتصم یهاکیتکن

مختلاف  طیتاا در شارا کنادبه کارکناان کماک  تواندیمسائل و حل خلاقانه مشکلات م لیتحل یهاکیتکن

 زیان SWOT لیاو تحل  یتصم سیمانند ماتر یریگ یتصم یاتخاذ کنند. استفاده از ابزارها یبهتر ماتیتصم

 کمک کند. یریگ یتصم ندیبه بهبود فرآ تواندیم

 رییتغ تیریمد یبرا یآموزش یهابرنامه مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادی، پرییتغ تیریخصوص مد در

 یبرگازار یبرا رییاز مشاوران تغ توانی، میطور عملکارکنان خود برگزار کنند. به یتحول را برا یندهایو فرآ

 یهابرناماه جاادیا س،یگرفات. همچنا رهبها یو تحاول ساازمان رییاتغ تیریمد نهیدر زم یآموزش یهاکارگاه

 رییاتغ نادیفرآ لیبه تسه تواندیم یسازمان راتییکمک به کارکنان در مواجهه با تغ یو مشاوره برا یبانیپشت

 کمک کند.

 یبارا یآموزش یهابرنامه مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادی، پیانسان هیسرما تیریمهارت مد نهیزم در

 یهاادوره ی، برگازاریطور عملارا به کارکنان خود ارائه دهناد. باه یمنابع انسان تیریمد یهامهارت تیتقو

عملکارد و توساعه  یابیااز جمله استخدام و انتخاا  کارکناان، ارز ،یمنابع انسان تیریمد نهیدر زم یتخصص

اساتفاده از  س،یحاوزه کماک کناد. همچنا سیاکارکناان در ا یتیریماد یهابه بهبود مهارت تواندیم ،یشغف
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 یانساان هیسارما تیریماد یندهایبه بهبود فرآ تواندیمرتبط م یافزارهاو نرم یمنابع انسان تیریمد یابزارها

 کمک کند.

 یساازمان یساتگیشا مهیدر صنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یستگیشا یاز ابعاد الگو یکیکه  ییاز آنجا

اثربخش، کنترل و نظارت عملکرد،  یرهبر ،یسازمان یاستراتژ سیمهارت تدو یهابعد شامل مولفه سیاست و ا

 ماهیب یهاکاه شارکت شاودیما شانهادیو فروش است، پ یابیبازار و مهارت بازار ینیبشیو پ لیمهارت تحل

یها ما، شارکتیطور عمل. بهرندیخود به کار گ یدیدر کارکنان کل هایستگیشا سیا تیتقو یبرا ییهابرنامه

و  نادیها نمامولفاه سیااز ا کیامارتبط باا هار  یهابهبود مهارت یبرا ژهیو یهاپروژه یاقدام به اجرا توانند

 به طور خاص، کارکنان قرار دهند. اریدر اخت هایستگیشا سیا تیتقو یبرا لازم را یابزارها

و  یآموزشا یهاادوره ماهیب یهاکه شارکت شودیم شنهادی، پیسازمان یاستراتژ سیمهارت تدو نهیزم در

از مشااوران  تاوانی، مایطور عملابرگزار کنناد. باه یسازمان یهایاستراتژ سیتدو یبرا یتخصص یهاکارگاه

 سیمانند ماتر ییکارکنان ابزارها بهبهره برد و  یاستراتژ سیو تدو لیتحل یندهایآموزش فرآ یبرا کیاستراتژ

SWOTلی، تحل PESTEL کیاساتراتژ یها یت جادیا س،یرا آموزش داد. همچن یاستراتژ سیتدو یهاو روش 

 کمک کند. کیاستراتژ یندهایبه بهبود فرآ تواندیکلان شرکت م یهایاستراتژ سیو تدو یبررس یبرا

 تیاتقو یبارا یآموزشا یهابرناماه ماهیب یهاکه شارکت شودیم شنهادیاثربخش، پ یخصوص رهبر در

 یهامهارت نهیدر زم یآموزش یهادوره ی، برگزاریطور عمل. بهرندیدر نظر بگ یتیریو مد یرهبر یهامهارت

کمک کند تا به طور مؤثرتر  رانیمد هب تواندیم ها، یت تیو هدا رییتغ تیریمد زه،یانگ جادیاز جمله ا ،یرهبر

 یهاامهارت تیاباه تقو توانادیم یتیریو مشاوره مد یگریمرب یهااستفاده از برنامه س،یکنند. همچن یرهبر

 در سطوح مختلف سازمان کمک کند. یرهبر

 یمدرن برا یهاکیابزارها و تکن مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادیکنترل و نظارت عملکرد، پ نهیزم در

 تیریماد یهاسات ی، استفاده از سیطور عملخود قرار دهند. به رانیمد اریعملکرد را در اخت یابینظارت و ارز

باه بهباود  توانادیما ،یتیریماد یو داشبوردها ردعملک یابیارز یافزارهانظارت، مانند نرم یعملکرد و ابزارها

به منظور اساتفاده  رانیمد یبرا یآموزش یهادوره یبرگزار س،ین کمک کند. همچننظارت بر عملکرد کارکنا

 خواهد بود. دیمف هاکیابزارها و تکن سیمؤثر از ا

کارکناان خاود را باا  ماهیب یهاکه شارکت شودیم شنهادیبازار، پ ینیبشیو پ لیخصوص مهارت تحل در

 لیاتحل ناهیدر زم یتخصصا یهادوره ی، برگزاریطور عملبازار آشنا کنند. به ینیبشیو پ یلیتحل یهاروش

بازار  یهاداده لیتحل یو ابزارها متلب، SPSSمانند  لیو تحل ینیبشیپ یافزارهابازار، استفاده از نرم یهاداده

 اتخاذ کنند. یبهتر ماتیو تصم ابندیبازار دست  یاز روندها یبه کارکنان کمک کند تا به درک بهتر تواندیم
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 یهاو کارگاه یآموزش یهابرنامه مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادیو فروش، پ یابیمهارت بازار نهیزم در

 یابیبازار سینو یها، آموزش روشیطور عملو فروش برگزار کنند. به یابیبازار یهاکیتکن نهیدر زم یتخصص

باه بهباود  توانادی( مایارتباط با مشتر تیری)مد CRM یفروش، و استفاده از ابزارها یهاکیتکن تال،یجید

بازار و توساعه  لیتحل نهیدر زم یعمل یهاارائه دوره س،یو فروش کمک کند. همچن یابیبازار یها یعملکرد ت

 و فروش کارکنان کمک کند. یابیبازار یهامهارت تیبه تقو تواندیفروش م یهایاستراتژ

 یفارد یساتگیشا ماهیدر صانعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یستگیشا یاز ابعاد الگو یکیکه  ییاز آنجا

هاوش  یهاات یمهاارت اساتفاده از الگور ،یو انتخا  فنااور یابیمهارت ارز یهابعد شامل مولفه سیاست و ا

 هادشنیاست، پ یقیتحق یهاو مهارت مشارکت در پروژه یبریسا تیها و امنمهارت حفاظت از داده ،یمصنوع

خاود انجاام دهناد.  یدیادر کارکناان کل هایستگیشا سیا تیتقو یبرا یاقدامات مهیب یهاکه شرکت شودیم

مرتبط  یهابهبود مهارت یبرا یاژهیو یعمل یهاو پروژه یآموزش یهابرنامه توانندیها م، شرکتیطور عملبه

 به طور خاص، کنند. یسازادهیها پمولفه سیاز ا کیبا هر 

 یبارا ییهابرناماه ماهیب یهاکاه شارکت شاودیم شنهادی، پیو انتخا  فناور یابیخصوص مهارت ارز در

 یهاادوره ی، برگازاریطور عملابرگزار کنند. به سینو یهایفناور یابیو ارز لیتحل نهیآموزش کارکنان در زم

 یهاایفنااور ریتاأث یابیاو ارز دهیافا-نهیهز لیمانند تحل ،یفناور یابیارز یهابا روش ییآشنا یبرا یآموزش

 یبارا یفنااور یابیاارز یهاا یت جاادیا س،یباشد. همچنا دیمف تواندیو عملکرد سازمان، م ندهایبر فرآ دیجد

 مناسب کمک کند. یهایبه بهبود انتخا  فناور تواندیم دیجد یهایفناور شنهادیو پ یبررس

کارکنان خود  مهیب یهاکه شرکت شودیم شنهادی، پیهوش مصنوع یهات یمهارت استفاده از الگور یبرا

در  یآموزشا یهاادوره ی، برگازاریطور عملآشنا کنند. به یهوش مصنوع یکاربرد یهاکیرا با اصول و تکن

و  سیماشا یریادگیا یهااکینشاامل تک ،یهاوش مصانوع یهاات یو اساتفاده از الگور یساینوبرنامه نهیزم

استفاده از  س،یطور مؤثر استفاده کنند. همچنبه هایفناور سیک کند تا از ابه کارکنان کم تواندیم ،یکاوداده

 مهارت کمک کند. سیا تیبه تقو تواندیم نهیزم سیدر ا یو مطالعات مورد یعمل یهاپروژه

 یهابرناماه ماهیب یهاکاه شارکت شودیم شنهادی، پیبریسا تیها و امنمهارت حفاظت از داده نهیزم در

، یطور عملاکنناد. باه یساازادهیها را پو حفاظت از داده یبریسا تیامن نهیمنظ  در زم ناتیو تمر یآموزش

 تیریماد دات،یاتهد ییشاامل شناساا ،یبریساا تیاامن یهااکیتکن ناهیدر زم یآموزش یهادوره یبرگزار

ساازمان کماک کناد.  تیاباه بهباود ساطح امن تواندیم ،یحفاظت یو استفاده از ابزارها یتیامن یهاسکیر

 داتیاو مقابلاه باا تهد یسازهیبه شب تواندیم یاطور دورهبه یتیامن یهاشیو آزما ناتیانجام تمر س،یهمچن

 کمک کند. یواقع
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 ییهافرصات ماهیب یهاکه شارکت شودیم شنهادی، پیقیتحق یهاخصوص مهارت مشارکت در پروژه در

و  جاادی، ایطور عملافاراه  کنناد. باه یو ابتکاارات پژوهشا یقاتیتحق یهامشارکت کارکنان در پروژه یبرا

تباادل نظار و باه  یجلساات مانظ  بارا یبرگزار مه،یمختلف ب یهادر حوزه یقاتیتحق یها یاز ت یبانیپشت

 سیاا تیاباه تقو توانادیما یداخلا یقاتیتحق یهااز پروژه تیحما سیو همچن قاتیتحق جینتا یگذاراشتراک

باه  توانادیما یقااتیها و مراکاز تحقبا دانشاگاه یبه همکار قیتشو س،یکند. همچن مهارت در کارکنان کمک

 منجر شود. نهیزم سیدر ا نانکارک یهایو ارتقاء توانمند یقاتیتحق یهاگسترش فرصت

 

 پیشنهادها برای تحقیقات آتی .5.4.2

واقع  دیمف تواندیم ریز شنهاداتیپ ،یآت قاتیتحق یبرا با توجه به یافته ها و محدودیتهای تحقیق حاضر،

 شود:

 کیاحاضار کاه باه  قیاتحق یهاتی: با توجه به محادودمهیب یهاشرکت گریبه د یگسترش نمونه آمار

 یهاشارکت ریخود را به ساا ینمونه آمار یآت قاتیکه تحق شودیم شنهادیخاص محدود بود، پ مهیشرکت ب

 یهاایساتگیدر شا مکاسم یهااتفاوت یو بررس جینتا یریپذ یبه تعم تواندیکار م سیگسترش دهند. ا مهیب

 مختلف کمک کند. یهاشرکت انیم یاحرفه

از  تواننادیما یآتا قااتیتحق ج،ینتا تی: به منظور بهبود دقت و جامعشتریب یبیترک یهااستفاده از روش

در  دیجد یهاکیاستفاده از تکن ژه،یوطور همزمان استفاده کنند. بهمختلف به یو کم یفیک یهاروش بیترک

 یهایستگیاز شا یترقیبه درک عم تواندیم یکم یهابا داده یفیک یهالیتحل جینتا بیها و ترکداده لیتحل

 کمک کند. یاحرفه

و  یطایمح راتیتاأث یبه بررس توانندیم یآت قاتی: تحقهایستگیبر شا یو فرهنگ یطیمح راتیتأث یبررس

و  یطیمح راتییتغ ،یفرهنگ سازمان رینحوه تأث یکارکنان بپردازند. بررس یاحرفه یهایستگیبر شا یفرهنگ

مناسب کماک  یو ارائه راهکارها یستگیشا یهابه بهبود مدل تواندیم هایستگیبر شا یتیریمد یهااستیس

 کند.

 یهابرناماه ریتاأث یباه بررسا توانندیم یآت قاتی: تحقهایستگیآموزش و توسعه شا ریتأث یمطالعه بر رو

 یهااکارکناان بپردازناد. مطالعاه روش ییبر بهبود عملکرد و کاارا یاحرفه یهایستگیو توسعه شا یآموزش

 یمؤثرتر یهایکمک کند تا استراتژ هاانبه سازم تواندیم هایستگیها بر بهبود شاآن ریمختلف آموزش و تأث

 کنند. یسازادهیپ یتوسعه منابع انسان نهیرا در زم
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   خذ و     ع

 فروشاندگان شایساتگی مدل(. 1393. )منیره نیا، صالح زهرا و فرخانی، خواه نیک خدایار؛ ابیلی، -

 (.3)29، پژوهشنامه بیمه )صنعت بیمه(. شایستگی بر مبتنی مدیریت تحقق برای بیمه

. )کمال خارازی و الهاه روان شناسی شناختی(. 1401. )کاریس استرنبرگ، ج و رابرت استرنبرگ، -

 حجازی، مترجمان(. سازمان مطالعه و تدویس کتب علوم انسانی دانشگاهها )سمت(.

و نقال در طراحی شبکه زنجیره تأمیس جهانی و انتخاا  طار  حمال (. 1398. )فاطمه اصلانی، -
نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه عل  و صانعت )پایان شرایط قراردادهای بیس المللی و بیمه باربری

 ایران.

 مناسب الگوی تدویس و طراحی(. 1395. )اصغر فاتح، محمدی امید و اردلان، مهدی؛ سید الوانی، -

، پژوهش های مدیریت مناابع انساانی. ا.ا.ج ارتش سازمان در فرماندهان و مدیران های شایستگی

23(8 ،)1-30. 

. مقاله ارائه شاده در طراحی مدل شایستگی مدیران صنعت بیمه در ایران(. 1394. )یونس انداوه، -

 کنفرانس سالانه مدیریت و اقتصاد کسب و کار.

بررسی تاثیر اخلا  حرفاه ای مادیران بار عملکارد ساازمانی و ارتقااء (. 1398. )یعقو  بصیری، -
 نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه آزاد اسلامی بیس المللی واحد ماکو.)پایان شایستگی کارکنان

تاثیر مدیریت سیساتمهای اطلاعااتی بار (. 1402. )فهیمه سرحدی، رئیسی محمدرضا و بوذرپور، -
. مقاله ارائه شده در نهمیس کنفرانس بایس شایستگی های محوری کارکنان و مدیران شرکت بیمه

 المللی علوم مدیریت و حسابداری.

 .65(، 2)10، مرکز پژوهشهای مجلس شورای اسلامی. بیمه قانون(. 1402. )مرتضی بیات، -

 حرفاه شایساتگی الگوی ارائه(. 1397. )مجید رمضان، جواد و پورکریمی، معصومه؛ سیده پناهی، -

، پاژوهش هاای مادیریت مناابع ساازمانی. محاور پاژوهش های سازمان در پژوهشی مدیران ای

29(8 ،)23-46. 

اخلاقی بر  بررسی نقش میانجی حساسیت فرهنگی در تاثیر رهبری(. 1397. )سیامک فتحی، پور -
 نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمی.)پایان شایستگی حرفه ای کارکنان

 مادل طراحی(. 1395. )زهرا رضی، حنان و نائینی، سجادی وحید؛ ضرابی، محمدرضا؛ پورعابدی، -

 .52-27(، 2)8، منابع انسانیهای مدیریت پژوهش. کارکنان و مدیران چندبُعدی شایستگی

. رضاا عقیلای، جعفار و جهاانی، الاه؛ رحمات مرزوقای، جواد؛ محمد سلمانپور، جعفر؛ زاده، ترک -

 نهاج هاای حکمات بار مبتنای انسانی سرمایه انگیزش مضامیس شبکه تحلیل و واکای(. 1398)

 .126-97(، 10)20، پژوهش نامه علوی. تحلیل چرخه فرایند: البلاغه

. پردازان عل  ساازماننظریه(. 1390. )درک پیو، سالمس آر و.سی هینینگز، دیوید؛ هیکسون، جان -

 )سیدمحمد میرکمالی و قاس  کبیری، مترجمان(. یسطرون.
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گر در بیماه دریاایی باا مطالعاه بیماهبررسی حق جانشینی (. 1395. )سمانه حسنارودی، جوکار -
 نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه کاشان.)پایان تطبیقی در حقو  ایران و انگلیس

 توساعه فرایند واکاوی(. 1400. )رسول سید حسینی، محمود و صفری، محمد؛ بخت، پیروز حاج -

 در آماوزش توسعه بر تأکید با: موردی مطالعه) انسانی منابع مدیریت آموزش سیست  در شخصی

 .166-153(، 28)113، علوم تربیتی(. بیمه صنعت

 عوامل بررسی(. 1396. )اسماعیل آهنگری، علی و محمد صرافی، نساجهای یوسف؛ سید حجازی، -

 و مراتاع هاا، جنگال ساازمان ترویجای آموزشاگران ای حرفاه هاای صالاحیت توساعه بر موثر

 .67-56(، 40)9، پژوهش مدیریت آموزش کشاورزی. آبخیزداری

 طراحی مدل مدیریت استعداد بر مبنای شایستگی هاای حرفاه ای(. 1398. )مونا سیده حجازی، -

 نامه دکتری(. دانشگاه آزاد اسلامی واحد دماوند.)پایان

 .بیمه پژوهشکده. کشور بیمه صنعت کلان های برنامه عملکرد بررسی(. 1401. )آمنه خدیور، -

 شایساتگی مادل تادویس و طراحای(. 1393. )اکبر کمیزی، حسیس و زاهدی، اباصلت؛ خراسانی، -

 .22-1(، 1)3، آموزش و توسعه منابع انسانی. کار و کسب بر مدیریت

 کارکناان شایساتگی مادل ارائاه(. 1399. )معصاومه عبادالهی، زهارا و تیغی، جهان علی خواجه -

 .68-43(، 2)5، مدیریت و چش  انداز آموزش. بنیاد داده تئوری شناختیروش با نور پیام دانشگاه

شناسی پژوهش کیفی در مدیریت:  روش(. 1398. )عادل آذر، مهدی و الوانی، حسس؛ فرد، دانایی -
 . اشراقی، صفار.رویکردی جامع

بررسای نقاش شایساتگی مادیر بار ناوآوری (. 1400. )رقیه بابایی، جعفر و رامک، هما؛ درودی، -
. مقاله ارائاه شاده در سازمانی با تاکید بر نقش تعدیلگر جایگاه مدیر )مطالعه ای در صنعت بیمه(

 انس ملی دستاوردهای نویس در پژوهش های مدیریت، اقتصاد و حسابداری.کنفر

(. 1400. )محمادجواد دار، لیاقت فریدون و شریفیان، عشرت؛ بی بی زمانی، پرویس؛ قیاس، روشس -

 العمار ماادام یادگیری رویکرد براساس درسی عناصربرنامه ارزیابی مقیاس اعتبارسنجی و ساخت

 .64-43(، 28)112، علوم تربیتی. عالی آموزش در

(. 1397. )خدیجه آبادی، علی عمران و اردی، رمضانی نیلی؛ رضا، محمد اسماعیل؛ زوارکی، زارعی -

 ضامس الکترونیکای آماوزش توساعه و راهباری ایحرفه هایشایستگی مدل ارزشیابی و طراحی

 .194-173(، 9)34، اندازه گیری تربیتی. اجرایی های دستگاه در کارکنان خدمت

 طراحای(. 1395. )صمد اقدم، رحیمی محمودرضا و اسماعیلی، اله؛ حجت رضا وحدتی، سپهوند، -

پاژوهش هاای . بیمه صنعت در انسانی ی سرمایه شایستگی بر مبتنی پایدار رقابتی مزیت الگوی
 .208-179(، 8)23، مدیریت منابع انسانی

. ایده ای جهانی برای بهسازی آموزش و غنای ساازی یاادگیری(. 1394. )محمدرضا سرکارآرانی، -

 مرآت.
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بررسای رابطاه تعهاد حرفاه ای، یاادگیری تجربای و رضاایت از (. 1397. )فرزاناه مهر، سلیمانی -
نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه شاهید )پایان یستگی های حرفه ای کارکنانیادگیری با توسعه شا

 باهنر کرمان.

امکان سنجی استقرار نظام آماوزش ضامس (. 1395. )علی امید زاده، حسیس ناصر و سید سیدی، -
اساتان خدمت مجازی از لحااظ اقتصاادی و مادیریتی در اداره کال فرهناگ و ارشااد اسالامی 

. مقاله ارائه شده در کنفرانس جهانی مدیریت، اقتصاد حسابداری و علوم انساانی آذربایجان شرقی

 در آغاز هزاره سوم.

(. طراحی مادل شایساتگی 1400له. )ا فرج رهنورد، اکبر و علی گلوزان، قهرمانی هاجر؛ عابدینی، -

، مطالعات منابع انساانیبنیان در بخش دولتی. های دانشهای حرفه ای کارکنان دانشی سازمان 

42(11 ،)1-24. 

 و هامولفه ابعاد، تبییس و شناسایی(. 1396. )نادرقلی قورچیان، محمد و قهرمانی، حسس؛ عاشقی، -

(، 4)14، آموزش و توسعه مناابع انساانی. بانکداری صنعت مدیران شایستگی توسعه هایشاخ 
57-76. 

ای گر همکاار سامی در تاأثیر شایساتگی حرفاهنقش متغیار مداخلاه(. 1399. )سعید عباسیان، -
نامه کارشناسی ارشد(. دانشکده دانشگاه پیام نور استان اصفهان، مرکاز پیاام ناور )پایان کارکنان

 شهر.شاهیس

پنجمیس کنفارانس الگاوی اسالامی ایرانای پیشارفت: الگاوی پایاه (. 1397. )فریدون عبدصبور، -
 . الگوی پیشرفت، وابسته به مرکز الگوی اسلامی ایرانی پیشرفت.پیشرفت

بررسی رابطه بیس شایستگی های حرفاه ای مادیران باا رفتارهاای (. 1397. )محمد نجفی، عر  -
واحد شااهرود، دانشاکده نامه کارشناسی ارشد(. دانشکده دانشگاه آزاد اسلامی )پایان اخلاقی آنها

 علوم انسانی.

(. 1399. )محبوباه اعلائای، السادات ومری  عسکری، فرامرز؛ خلیقی، محمدمهدی؛ امیری،عزیزی -

 کنتارل متغیرهاای پویاایی اسااس بر) ایران بیمه صنعت در پولشویی با مبارزه حساسیت تحلیل

 .146-115(، 14)51، اقتصاد مالی(. عمومی

تاثیر شایساتگی هاای (. 1397. )روزا طاعتی، محسس و ساروی، محمدیان محمدهادی؛ عسگری، -
در . مقالاه ارائاه شاده محوری بر عملکرد سازمانی با توجه به مزیت رقابتی در صنعت بیمه ایران

 نخستیس کنفرانس ملی تحقیق و توسعه در مدیریت و اقتصاد مقاومتی.

بررسی تأثیر عوامل زمینه ای بر کار آفرینی دیجیتال باا نقاش میاانجی (. 1398. )وحید غفوری، -
 شایستگی های کارآفرینانه و دیجیتال )مورد مطالعه شرکت کسب و کاری نوپاا در شاهر تهاران(

 نامه کارشناسی ارشد(. دانشکده دانشگاه پیام نور استان البرز، مرکز پیام نور کرج.)پایان

بررسى تاثیر استراتژی های استعداد محور بر شایستگی های حرفه ای (. 1398. )مصطفی قدسیه، -
 ر.نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه پیام نور شاهیس شه)پایان کارکنان
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 باا متناسب مشهد فردوسی دانشگاه کارکنان ایحرفه شایستگی شناسایی(. 1399. )داوود قرونه، -

 .683-667(، 14)50، پژوهش در نظام های آموزشی. آنها شغلی مسیر

 شایساتگی سارمایه انساانیطراحی و اعتبارسانجی مادل نیمارخ (. 1399. )علی لادانی، کفعمی -

 نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه اردکان.)پایان

 آن هاای دلالات و دیجیتال چرخش(. 1395. )سیدمهدی سجادی، فهیمه و حسنارودی، گندمی -

فناوری آموزش )فنااوری و . معلمان بیس یادگیری اجتماعات تشکیل: معلمان ای حرفه رشد برای
 (.4)10، آموزش(

نامه کارشناسای )پایان اثر تحری  ها بر میزان تقاضای بیمه های باربری(. 1399. )سعید گودرزی، -

 ارشد(. دانشگاه علامه طباطبائی.

 بار جستاری(. 1390. )علیرضا خوشدل، عباس و پور، عباس حسس؛ ملکی، مژگان؛ مهر، محمدی -

مجله ایرانی آموزش . عمومی پزشکی دانشجویان در العمرمادام یادگیری نیاز مورد هایشایستگی
 .975-961(، 8)11، در علوم پزشکی

 ایحرفاه هایشایساتگی بررسی(. 1391. )یونس حیدری، اکرم و عابدی، امیرحسیس؛ محمودی، -

 .92-69(، 1)25، فرایند مدیریت و توسعه. آموزشی هایگروه مدیران

. حساینعلی نیرومناد، اکبار و ساید طباطباایی، پاور نیلای محماود؛ قربانی، سعید؛ نواز، مسکیس -

 بیمه فروش نمایندگیهای در مطالعه: بیمه صنعت در فروش مدیران توانمندسازی الگوی(. 1396)

 .40-21(، 32)126، پژوهشنامه بیمه. رضوی خراسان استان در

 . آوای نور.صلاحیت های حرفه ای معلمی(. 1398. )ریحانه ملانوروزی، -

 آماوزش دوره معلماان دانشاجو مطلاو  ای حرفاه هاای صالاحیت(. 1391. )اعظ  نژاد، ملایی -

 .62-33(، 11)44، نوآوری های آموزشی. ابتدایی

 طراحای الگاوی شایساتگی مادیران مناابع انساانی در صانعت بیماه(. 1398. )جعفر پور، ملکی -

 نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه خوارزمی.)پایان

ساازمان )ماورد تاثیر شایسته سالاری بر ارتقاای ساطح سارمایه فکاری (. 1397. )پیمان ملکی، -
 نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهریار.)پایان مطالعه: شرکت بیمه پاسارگاد(

ای های حرفاهنقاش کاارورزی در توساعه شایساتگی(. 1395. )کلثوم غلامی، اشرف و منتظری، -
 (. مقاله ارائه شده در همایش کارورزی.42-26)ص   معلمیس

. مدیریت منابع انسانی )با تاکیاد بار رویکردهاای ناویس((. 1394. )خدایار ابیلی، حسس و موفقی، -

 سازمان مدیریت صنعتی.

نامه کارشناسی ارشد(. )پایان مدیران فروشارائه چارچوبی برای شایستگی (. 1397. )آرزو همتی، -

 دانشگاه حضرت معصومه.

بهینه سازی و آزمون مدل شایستگی مدیران غیر هیاات علمای دانشاگاه (. 1400. )مری  یزدانی، -
 نامه کارشناسی ارشد(. دانشگاه اصفهان.)پایان اصفهان
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 در شاناختیروان توانمندساازی هایمؤلفاه نقاش(. 1396. )نورمحمد یعقوبی، سس ومح یعقوبی، -

 .261-243(، 3)21، پژوهش های مدیریت در ایران. کاری دلبستگی بینیپیش

- Akkermans, Jos; Brenninkmeijer, Veerle; Huibers, Marthe; & Blonk, Roland WB. 

(2013). Competencies for the contemporary career: Development and preliminary 

validation of the career competencies questionnaire. Journal of Career 

Development, 40(3), 245-267. 

- Anakwe, Uzoamaka P; Hall, James C; & Schor, Susan M. (2000). Knowledge‐

related skills and effective career management. International Journal of Manpower, 

21(7), 566-579. 

- Antera, Sofia. (2021). Professional competence of vocational teachers: A 

conceptual review. Vocations and Learning, 14(3), 459-479. 

- Antoniou, Panayiotis; Kyriakides, Leonidas; & Creemers, Bert PM. (2015). The 

dynamic integrated approach to teacher professional development: Rationale and 

main characteristics. Teacher Development, 19(4), 535-552. 

- Arini, Dewi Ulfah; & Suryadi, Rudi. (2023). The Influence of Motivation and Job 

Competence on Employee Performance in the Marketing of ABC Insurance. 

Journal of World Science, 2(6), 812-816. 

- Assensoh-Kodua, Akwesi. (2019). The resource-based view: A tool of key 

competency for competitive advantage. Problems and Perspectives in 
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