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 چکیده
 یهاافتهی هیکارکنان بر پا یسااازمان یهایسااتگیشااا یهاابعاد و مؤلفه  قیو تلف  نییتب  ،ییهدف پژوهش حاضاار شااناسااا

در   ،یفیک  کردیپژوهش با رو اساات.  یمنابع انسااان  تیریمد یبرا  کپارچهیو  یمفهوم یو ارائه چارچوب  یرانیا یهاپژوهش

و باروساو اناا  شاد.  یبر چارچوب ساندلوساک  یمبتن  یفیک  بیو با اساتفاده از روش فراترک  یریتفسا  میچارچوب پارادا

با  2025تا  2021 یهاسااال یموالا  منتشاارشااده   انیو در م یفارساا   یعلم گاهیمند در چهار پانظا   یوجوجساات

  یبررسا   ،یموضاوع  یپس از غربالگر ه،یمواله اول 624 انیاناا  گرفت. از م ها«یساتگیو »شاا «یساتگی»شاا یهادواژهیکل

شاااده از  اقتباس یارهایبر مع   یمبتن  یشاااناختروش  تیفیک  یابیورود و خروج و ارز یارهایو متن کامل، اعمال مع  دهیچک

CASP ،71 قی مضاامون تلف   لیو تحل یکدگذار م،یاسااتخراج مفاه  قیها از  رانتخاب شااد. داده  یینها  لیتحل یمواله برا  

  بی شد و ضر  لی ور مستول توسط کدگذار دو  تحلدرصد از ماالعا  به 15حدود   ،یکدگذار  ییایپا  یبررس یشدند. برا

  یسااتگ ینشااان داد شااا  یویتلف  لیتحل کدگذاران بود.  انیدهنده توافق مالوب مبه دساات آمد که نشااان  0.82کوهن  یکاپا

  یشاناخت  ،یفردنیو ب  یارتبا  ،یتیو شاخ ا  یفرد یهایساتگیدارد که در پنج بعد شاا  یچندبعد  یکارکنان سااختار  یساازمان

نشااان داد  نیمضااام ی. اسااتنباح حاصاال از الگوابدییسااازمان م یاو حرفه یو تخ اا اا  ،یو رهبر  یتیریمد ،یو ادراک

  یو تخ ا ا   یشاناخت  یهایساتگیدارند؛ شاا  هاتیقابل ریساا  یریگدر شاکل  ییربناینوش ز یو اخلاق یفرد  یهایساتگیشاا

 یعنوان ساازوکارهابه یو رهبر  یتیریمد  ،یارتبا   یهایساتگیو شاا  کنند؛یتوانمندسااز عملکرد ارربخش را فراهم م  طیشارا

صارفا  به  توانیکارکنان را نم  یساتگیشاا ن،ی. بنابراشاوندیم  یساازمان  یبه کارآمد یفرد یهاتیقابل  لیموجب تبد شاران،یپ

  ،ی شااانااخت  یهاتیا قابل ،یتیشاااخ ااا  یهایژگیداد، بلکاه عملکرد ارربخش حاصااال تعاامل و  لیا تول  یدانش و مهاار  فن

به   کپارچهیو   یچندبعد یکردیضارور  اتخا  رو هاافتهی  اسات.  یاو تخ ا  حرفه  یرهبر  تیظرف  ،یارتبا   یهاییتوانا

 ،یفردنیب ،یفرد یهازمان مؤلفه ور همبه دیبا یمنابع انساان یهامدل دهندیو نشاان م  کنندیم  دییکارکنان را تأ  یساتگیشاا

  یاعتبارسانا  نیهمچن  کنند؛لحاظ   یپرورنیآموزش، توساعه و جانشا  ،یابیرا در جذب، ارز یاو حرفه  یتیریمد ،یشاناخت

 را فراهم سازد. یرانیا یهادر سازمان یستگیشا یبوم یهاتوسعه مدل ریمس تواندیم یشنهادیپ یویچارچوب تلف یکم

مدیریت منابع انساانی؛  های ساازمانی کارکنان؛ شاایساتگی کارکنان؛ فراترکیب کیفی؛ تحلیل مضامون؛  شاایساتگی  کلیدواژگان:

 مدل شایستگی.
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Abstract 
This study aimed to identify, explain, and synthesize the dimensions and components of employees’ 

organizational competencies based on Iranian research and to develop an integrated conceptual 

framework applicable to human resource management. This qualitative secondary study was conducted 

within an interpretive paradigm using the qualitative meta-synthesis method based on the Sandelowski 

and Barroso framework. A systematic search was performed in four major Persian scientific databases for 

studies published between 2021 and 2025 using the keywords “competency” and “competencies.” Of 624 

initially identified articles, 71 studies were retained after thematic screening, abstract and full-text 

assessment, application of inclusion and exclusion criteria, and methodological quality appraisal using 

criteria adapted from CASP. Concepts and findings were extracted and synthesized through coding and 

thematic analysis. Inter-coder reliability was assessed by independently coding approximately 15% of the 

included studies; Cohen’s kappa was 0.82, indicating strong agreement and acceptable reliability of the 

analytical process. The synthesis demonstrated that employee organizational competency is a 

multidimensional construct comprising five interconnected domains: individual and personality 

competencies, interpersonal and communication competencies, cognitive and perceptual competencies, 

managerial and leadership competencies, and professional and specialized competencies. Inferential 

interpretation of the thematic structure indicated that individual and ethical competencies constitute the 

foundational layer upon which other competencies develop. Cognitive and professional competencies 

operate primarily as enabling capacities that support informed judgment and effective task performance, 

whereas interpersonal, managerial, and leadership competencies function as driving mechanisms through 

which individual capabilities are translated into coordinated organizational performance. Accordingly, 

competency cannot be conceptualized solely in terms of technical knowledge or job-specific skills; rather, 

effective organizational performance emerges from the interaction of personal attributes, cognitive 

capabilities, communication skills, leadership capacity, and professional expertise. The findings support a 

multidimensional and integrated approach to employee competency management. Human resource 

systems should simultaneously incorporate individual, interpersonal, cognitive, managerial, and 

professional competencies into recruitment, assessment, training, development, and succession planning. 

Quantitative validation of the proposed framework is recommended to strengthen its applicability across 

Iranian organizational contexts. 
 

Keywords: Organizational Competencies; Employee Competencies; Qualitative Meta-Synthesis; 

Thematic Analysis; Human Resource Management; Competency Model. 

Submit Date: 23 May 2026 

Revise Date: 05 September 2026 

Accept Date: 12 September 2026 

Initial Publish: 14 September 2026 

Final Publish: 22 May 2027 

 

 

 

© 2027 the authors. This is an open 

access article under the terms of the 

Creative Commons Attribution-

NonCommercial 4.0 International 

(CC BY-NC 4.0) License. 

 

 

  

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


 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

3 
 

 مقدمه
خلق    یبرا   یراهبرد  یعنوان منبعبلکه به  شود،ینم  یسازمان تلو  ییاجرا  یها از نهاده  یکیصرفا     یامروز، منابع انسان  یا یو پو   یرقابت  طیدر مح

  یاساس ی از محورها ی کیبه   «یستگیمفهو  »شا ان،یم  نی. در اشودیبه عملکرد برتر شناخته م یابیو دست یسازگار  ،ینوآور ،یریادگیارزش، 

ها، ها، نگرشدانش، مهار   ت یفیبه ک   یادیتا حد ز  یتحوق اهداف راهبرد  یسازمان برا  ت یقابل   رایشده است؛ ز  لیتبد  یمنابع انسان  ت یریدم

ماموعه    کیکارکنان نه    یستگیشا  د،یجد  یکردهایکارکنان وابسته است. در رو  یتعامل  یهاییو توانا  یشناخت  یها ت یظرف  ،یرفتار  یهایژگ یو

فرهنگ،   ،یساختار سازمان  ،یاست که در تعامل با الزاما  شغل  ییها ت یو قابل  یفرد  یهایژگ یاز و  ایپو   یبیبلکه ترک  ،یفن  یهاهار رابت از م 

  یریادگ ی  ،یانسان  هیسرما  انیم  وندیپ  تواندیم  یراهبرد  یانسان  یهات ی رو، توسعه قابل  نی. از همکندیم  دایسازمان معنا پ  یو راهبردها  یفناور

ارتوا دهد    یسازمان  ت یظرف  کیبه ساح    یفرد   یژگ یرا از ساح و  یستگیکند و شا  ت یو عملکرد را توو   یراهبرد  ییهمسو   ،یهمکار  ،یسازمان

(Garavan, 2024)ارربخش خواهد بود که با راهبرد سازمان   یدر صورت  یستگیشا   یهانظا    یاند که  راحنشان داده  زین  ی. ماالعا  داخل

 .(Abdollahi et al., 2022; Hashemieh Anarki et al., 2021)ها فراتر رود کردن مهار ساح فهرست  ازداشته و  وندیپ

 نش، یجذب و گز  رینظ  ییهادر حوزه  ی ستگیشا  یهاموجب شده است که مدل   یمنابع انسان  ت یریدر مد  محوریستگی شا  کردیرو  گسترش

انتخاب مد  یشغل  ریمس  ،یپرور نیاستعداد، جانش  ت یریعملکرد، آموزش و توسعه، مد  یابیارز  ی    زین  رانیبه کار گرفته شوند. در ا  رانیو 

 ی هاگوناگون اناا  شده است؛ از جمله مدل  یهاو کارکنان در سازمان  رانیمد  یستگیمدل شا  ی راح  یبرا  یتعددماالعا  م  ریاخ  یهاسال

 دهیچیپ  یهاسازمان  رانیو مد  یشهردار  رانیها، مددانشگاه  رانیوپرورش، مدوزار  آموزش  رانیمد  ،یدولت  یها ارشد شرکت   رانیمد  یستگیشا

 Aslani et al., 2021; Erfani Khanqahi)اند کرده دیتأک  یاو حرفه یارتبا  ،یفرد ،یتیریمد یهایژگیاز و  یابر ماموعه کیکه هر 

et al., 2021; Farzadsir et al., 2021; Javadifar et al., 2021; Razavi Saeedi, 2021; Setayeshmehr et al., 2021)  .

 ی هایژگیبرخوردار از و  رانیو مد  یمنابع انسان  رانیمد  ،یمال  رانیمد  یستگی شا  ران،یمد  یگریمرب  یهایستگیدرباره شا  یراستا، ماالعات  نیدر هم

است    افتهی  کیکلاس  ی تیریمد  یهافراتر از مهار   یادامنه  ،یداخل  ا یدر ادب  یستگیمفهو  شا  دهدیاناا  شده است که نشان م  ز ین  ستهیشا

(Mohammadghasemi et al., 2021; Nosrati et al., 2021; Seyyed Javadin et al., 2021; Shabani et al., 2021). 

  ی متفاو  است. برا  یاو حرفه  یشغل  یها گروه  یبرا   یاخت اص  یهاتوسعه مدل   ران،یدر ا  یستگیشا  یهابارز پژوهش  یها یژگ یاز و  یکی

در    یو کارشناسان پژوهش  رانیو مد  یکارکنان حراست دانشگاه  ،یکارکنان دانش  ،یکارشناسان مال  ،یحسابرسان داخل  ی هایستگی نمونه، شا

  تیو قابل  ی ااخلا  حرفه  ،یارتبا   یهامهار   ل، یتحل  ییتوانا  ،یدانش تخ    قیآنها بر ضرور  تلف  ج یاند و نتاشده  یماالعا  مختلف بررس

 ;Abedini et al., 2021; Ahmadi et al., 2022; Chahardoli et al., 2021; Jorjani et al., 2021)حل مسئله دلالت دارند  

Maleki Kermabad et al., 2024)و معلمان نشان   یعلم   ئت یه  یحسابرسان، مدرسان، اعضا  یاحرفه  یهایستگیشا   یین، شناسای. همچن

 ;Abolhasan Tash et al., 2024) دارد    میارر مستو  ازی مورد ن  یهایستگیشا  ب ی حرفه و انتظارا  نوش، بر ترک   ت ی داده است که ماه

Eskandari et al., 2024; Kazemi et al., 2024; Khadivi & Rahmani, 2024)هایستگیاز شا یهرچند بخش مهم ن،ی. بنابرا 

 ی هامؤلفه  ی ریگ موجب شکل  تواندیم  یاحرفه  یها ت یو مسئول  ت یفعال  نهیمشاغل مختلف مشترک باشد، ساح تخ  ، زم  انیممکن است در م 

 شود.  یاخت اص
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است که در آن    ییها حوزه. صنعت نفت و گاز از جمله  اندافتهی  یابرجسته  گاهیجا  یستگی شا  یالگوها  زین  یو صنعت  یاقت اد  یهابخش  در

ارشد   ران یمد  یستگی مدل شا  یو اعتبارسنا  یکارکنان و متخ  ان صور  گرفته است.  راح  ران،یمد  یستگ یدرباره شا  یماالعا  متعدد

گاز، مدل   ران یمد  یهایستگی شا  ،ینوبپارس ج  ی هاشگاهیپالا با جانش   یهاصنعت  مل  یپرورنیمرتبط   ران یمد  ی ستگیگاز، شا  ی در شرکت 

در   یعملکرد و توسعه منابع انسان  ی ربنایعنوان ز به  ی ستگیروزافزون شا  ت ی اهم  انگری گاز، ب  ی هاکارکنان شرکت   یهایستگ یو شا  رویوزار  ن

 ;Davodi et al., 2021; Hosseini et al., 2025; Mohammadi et al., 2024; Raisi et al., 2024)است    یراهبرد  عیصنا

Salimi et al., 2022; Zamanian et al., 2022)و بهبود سلامت   یرقابت  ت یبا هدف کسب مز  یستگیشا  یسازمدل   ن،ی. افزون بر ا

  یهایژگ یعنوان وشود، نه صرفا  به  لیتحل  یکلان سازمان  یامدهایبا پ  وندی در پ  دیبا  رانیکارکنان و مد  یستگینشان داده است که شا  یسازمان

 ی آموزش  رانیو مد  یجهاد کشاورز  رانیمد  یستگی. ماالعه شا(Abdollahi et al., 2022; Javanbakht et al., 2023)منفرد شغل  

 Mousavi et)است  ییو اجرا یعموم   متنوع خدما یهابه حوزه محوریستگی شا کردیدهنده گسترش رو نشان زین یاجتماع نیسازمان تأم

al., 2023; Sarkhabi et al., 2023). 

 ، یاسلام  یهابر آموزه  یمبتن  یاند. الگوهاتمرکز داشته  یستگی شا  یو فرهنگ  یاخلاق  ،یبر ابعاد ارزش  یرانیا  یهااز پژوهش  یبخش  گر،ید  یسو   از

  یتیرید و م  یفن  یصرفا  بر کارآمد  یرانیا  نه ی در زم  یستگیاند که شا نشان داده  یاخلاق  یالبلاغه و رهبرکار، نهج  طیدر مح  ت ی معنو   ،یکرامت انسان

ن ارزش  ست،یاستوار  مسئولبلکه  اخلا ،  د  ،یریپذت یها،  با  تعامل  نحوه  و  صداقت  اجزا  زین  گرانی عدالت،  به  یاز  آن  ممهم   روند یشمار 

(Mohammadi et al., 2024; Nikzadeh et al., 2023; Taheri Goudarzi & Nezami, 2022; Tashakorian Jahromi 

& Hosseini, 2023)به شا   ماالعا  ن،ی. همچن بر    یمبتن  ی هایستگی و شا  یاسلام  یهادانشگاه  رانیمد  ،یفرهنگ  رانیمد  ی ستگیمربوح 

 Eshaghi-Gheraz)اند  کرده  دیتأک   یستگ یشا  یهامدل  یدر  راح  یو فرهنگ  یبوم  یهابر ضرور  در نظر گرفتن مؤلفه  ینی د  یهادگاهید

et al., 2022; Ganjali et al., 2023; Hamidiya & Hosseini Balam, 2024)میآن است که انتوال مستو  انگری ب  یریگ جهت   ن ی. ا 

ابعاد مورد انتظار از   یممکن است نتواند تمام  ،یو نهاد  یبدون توجه به اقتضائا  فرهنگ  گر،ید  یهادر بافت   افتهیتوسعه  یستگیشا   یالگوها

 را پوشش دهد. یران یا یهاسازمان رانیکارکنان و مد

ن  تحولا  ماه  زیفناورانه  و  به  یسازمان  یهایستگی شا  ت یدامنه  جدرا  صنعت  ی ور  انولاب  است.  کرده  د  یمتحول  تحول   تال، یا یچهار ، 

مستمر،    یریادگ ی داده،    لیتفکر فناورانه، تحل  تال،یایسواد د  رینظ  ییهایستگی اند که شاموجب شده  5صنعت    یو حرکت به سو  یهوشمندساز

 یهاکنند. پژوهش  دایپ  یشتریب  ت ینوظهور اهم  یهایتعامل با فناور  ییو توانا  دهیچیپ  یهاطیدر مح  یری گ م یت م  ،یآورنو   ،یریپذانعااف 

 ازمند ین  دیدر ع ر جد  یانسان  ه یکه توسعه سرما  دهندینشان م  یدیتول  عی چهار  و صنا  یدر انولاب صنعت  یمنابع انسان  یستگی مربوح به شا

 Mazrouei Nasrabad, 2023; Mirzaei Eslamloo)است    یو شناخت  تالیاید  یهات یبا قابل  کیکلاس  یاحرفه  یهایستگی شا  ب یترک 

et al., 2024; Zare Ahmadabadi et al., 2024) انسان  ی ستگیشا   یهاماالعه مؤلفه  ن،ی. همچن و    تالیا یدر ع ر تحول د  یمنابع 

فناورانه   یازهایخود را با ن  یهامدل   رندی ها ناگزاست و سازمان  فیدر حال بازتعر  مر ور مستبه  هایستگیکه ساختار شا  دهدینشان م  5صنعت  

 .(Abidi et al., 2024; Amralahi et al., 2025)دهند  قیتاب دیجد  یو سازمان

را برجسته کرده است. ماالعا  مرتبط با رهبران   هایستگیاز شا  یدیماموعه جد  دار،یناپا  یهاطیو مح  تالیایتحول د  زین  یساح رهبر  در

افزون بر   یاند که رهبران سازمانمتلا م نشان داده یها طیرهبران در مح یستگ یو شا تالیایتحول د طیدر مح یرهبر ی هایستگی شا تال،یاید
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انسان  ت یو هدا  یریگ می مت  ییتوانا و   یاارتبا ا  شبکه  ،یابها ، شناخت فناور  ت یریمد  ،یسازگار  ،یریادگ ی  یهات یاز قابل  دیبا  ،یمنابع 

 Ghiratmand & Jalali, 2024; Khabareh, 2025; Pourkarimi & Azizi, 2024; Rahmati)تحول برخوردار باشند    ت یهدا

Khorudi et al., 2021)یبیو ماالعا  فراترک   اندرفتهیپذ  ریتحول تأر  نیاز ا  زیچهار  ن  یدر ع ر انولاب صنعت  یتیریمد  یهایستگی. شا ،  

امتداد،   نی. در هم(Karimi Jafari et al., 2024)اند  کرده  دیتأک   یفناورانه و انسان  ،یشناخت  ،یراهبرد  یها یستگیزمان شا هم  تیبر اهم

  ی بیترک   ازمندین  یرهبر  دیکه اشکال جد  دهدینشان م  یجهان  نیآفرتحول  یو رهبر   یراهبرد  یهبرناب، ر  یرهبر  یهایستگی پژوهش درباره شا

مد  ،یریادگ ی  ،یتوانمندساز  ،یراهبرد  یریگاز جهت  مح  ت یو حساس  رییتغ  ت ی ریاخلا ،  به   ;Qeysari et al., 2024)است    طینسبت 

Tarkzadeh et al., 2024; Yazdani et al., 2024). 

 یسازمفهو  ی متفاوت ی هاوهی به ش یستگی ماالعه موجب شده است که ابعاد شا  یهاها، تنوع حوزهپژوهش انیوجود اشتراکا  قابل توجه م با

 یهابر مؤلفه یآموزش عال رانیمد یستگی معلمان و شا تالیاید یستگیمدارس، شا رانیمد یها یستگیمثال، در حوزه آموزش، شا یشوند. برا

. (Khamri et al., 2023; Qamari et al., 2024; Salehi et al., 2024)دارند    دیتأک  یفناورانه و فرهنگ  ،یارتبا  ،یبرره  ،یآموزش

بر قضاو ، اخلا ، ارتباح، کنترل   ، یافزون بر دانش تخ    ،یاورزش حرفه  رانیداوران فوتبال و مد  یستگیشا  یالگوها  زیدر حوزه ورزش ن

 ز ی. در حوزه سلامت ن(Eshaghi-Gheraz et al., 2022; Faghani et al., 2022)  کنندیم  دیتأک   ت ی وقعم  ت یریمد  ییو توانا  اانیه

ماموعه  یستگیمدل شا نظا  سلامت  قابل  یامتخ  ان  م   یاو حرفه  یعموم  یها ت یاز  بر  در   & Nekoui-Moghaddam)  ردیگ یرا 

Abdollahi, 2023)  اند برجسته شده  یشناسو فرصت   یسازشبکه  ،ینوآور  ،یرهبر  یهات یقابل  زین  ینیو کارآفر  یدانشگاه  طی و در مح

(Abdolkarimi Alsaati & Hosseini-Nia, 2024; Soleimani-Nejad et al., 2024 )ا  یکه ادب  دهدینشان م  یناهمگون  نی. ا  

 مواجه است.  یقابل توجه  یبا پراکندگ یدر ساح مفهوم گر،ید یاست و از سو  یو چندبعد یسو غن کیاز  یداخل

  یی هات ی قابل  ییها بر شناساپژوهش  یاست. برخ  یو اخت اص یعموم  یهایستگ یشا انیم  زیتما  ،یستگیشا  ا یاز مسائل مهم در ادب  گرید  یکی

کاملا    یهایستگیاز شا یاماموعه گرید یکه برخ یکاربرد دارند، در حال یو سازمان  یتیریمد یهااز نوش  یعیوس فیاند که در  تمرکز کرده

 ی هایستگ یو مدل شا  یدولت  ی هادانشگاه  رانیمد  ی عموم  یهایستگیمدل شا  یاند.  راححرفه خاص را ارائه داده  ا یمن ب    کی  بامتناسب  

مربوح به    یها. پژوهش(Kondrani et al., 2025; Mojtahedi et al., 2024)است    کردیدو رو  نی از ا  یانمونه  رانیمد  یاخت اص

 تیریمد  ییو توانا  یسازماننیتعامل ب  ،یهمکار   ،ییمانند پاسخگو  ییهات ی که قابل  دهندینشان م  زین  ی عمومو کارکنان بخش    رانیمد  ی ستگیشا

مدل    زین  یمی. در ساح ت(Soeidi et al., 2025; Vaez et al., 2025)  اندافتهی  ی اندهیفزا  ت یمعاصر اهم  یحکمران  طیدر مح  نفعانی 

از عناصر مهم عملکرد    یمیت  یو رهبر  یر یگ م یاعضا، ت م  یدانش، هماهنگ  ت یاست که هدا  هنشان داد  یپژوهش   یهامیت  رانیمد  یستگیشا

 ی هامؤلفه  انیم  دیبا  یستگیشا  یکه الگوها  کنندی م  دییماالعا  تأ  نی. ا(Vali-Soltani & Vali-Soltani, 2025)  روندیشمار مارربخش به

 قائل شوند. زیها تماخاص نوش  یازهای و ن یمشترک سازمان

مشخ    یسازوکارها  ازمندیها نبلکه سازمان  ست؛ی ن  یکاف  یعملکرد منابع انسان  یارتوا  یها برامؤلفه  ییصرف شناسا  ،یستگیمنظر توسعه شا  از

پرورش رهبران   ،یشهردار  رانیمد  یستگیشده درباره توسعه شاهستند. ماالعا  اناا   هایستگیمستمر شا   ی پرورش، سناش و بازنگر  یبرا

ا  یسازمان تاربه شغل  ی تیریمد  یهایستگی توسعه شا  لزاما  و  آموزش هدفمند،  نوش  مستمر و    یابی ارز  ،یسازمان  یر یادگ یبازخورد،    ،یبر 

 ن، ی. همچن(Ahmadi et al., 2025; Alamdari et al., 2023; Keykha & Aramesh, 2024)اند  کرده  دیتأک   یاتوسعه  یهافرصت 
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داشته و    نگرندهیآ  ی تیماه  دیبا  ی ستگیشا  ت ی ریکه مد  دهدینشان م  یو توسعه منابع انسان  آموزش   رانیمد  یراهبرد   ی هایستگی شا  یپژوهندهیآ

  یو فاز یشناخت یهابا روش رانیمد یستگ یشا لی. تحل(Sarkhabi et al., 2024) ردیسازمان را در نظر گ  یآت یازهایو ن یایمح را ییتغ

  یاآرار شبکه تواندیها برخوردارند و توسعه آنها ممؤلفه ریبر سا ی شتریب یقدر  اررگذار   زا هایستگیشا یدارد که برخ  دینکته تأک  نیبر ا زین

 .(Akhlaqi et al., 2025)کند  ااد یا یتی ریمد یهات یدر نظا  قابل

زم  یستگی شا  انیم  وندیپ  ر،یاخ  ا یادب  در برا  ش یب  زین  یسازمان  نهیو  است.  گرفته  قرار  توجه  مورد  گذشته  به   یاز  مربوح  ماالعا   مثال، 

  ،یدهند و سازگار  ر ییرا تغ  هایستگیشا  ت ی اولو   توانندیها ماند که بحراندر دوره پساکرونا نشان داده  یمنابع انسان   یاحرفه  یهایستگیشا

قابل  یریگ میت م  ،یورآتاب سازند    تالی اید  یهات ی و  برجسته  پژوهش(Nouri & Yarmohammadian, 2023)را  شده اناا   یها. 

سازمان بر نوع    یایمح  طی و شرا  یدگ ی چیساح پ  ت،یآن است که ساختار، مأمور  دیمؤ   زیمختلف ن  یهادر سازمان  رانیمد  ی ستگیدرباره شا

 ن ی. به هم(Samadian Borzaki et al., 2023; Vakilzadeh Rahnama et al., 2023)  گذارندیم  ریتأر   ازیمورد ن  یهایستگیشا

در   دیبا  یستگ یکه شا   دهندینشان م  یعموم ی هاو کارکنان سازمان  یبخش دولت  رانیمد  ،یفرهنگ  رانیمد  یستگیمربوح به شا  یهامدل  ب،یترت

منظر،   نی. از ا(Nikzadeh et al., 2023; Vaez et al., 2025)شود    ریسازمان تفس  یاجتماع  ت یو نوع مسئول  ینهاد  ت یبا مأمور  وندیپ

 منار شود.   یستگیمفهو  شا یدگ یچیپ لیبه تول تواندیم یانهی زم  یهامشترک و تفاو  یالگوها لیمدل واحد بدون تحل کیارائه 

اند و هر ماالعه،  مشخ  اناا  شده   یگروه شغل   ایاز ماالعا  در ساح سازمان    یاریکه بس  دهدینشان م  ن یهمچن  یداخل  یهاپژوهش  مرور

سازمان    رو،یوزار  ن  ،یدرباره شهردار  ینمونه، ماالعات  یکرده است. برا  یها را معرفمتفاو  از مؤلفه  یابر اساس مسئله و بستر خود، ماموعه

صور  گرفته است    یو خ وص  یعموم  ینهادها  ریها و سابانک  ،یدفاع  یهاها، سازماننفت و گاز، دانشگاه  یهاشرکت   ،یاجتماع  نیتأم

(Ahangarzadeh, 2021; Alamdari et al., 2023; Eskandari et al., 2024; Raisi et al., 2024; Sarkhabi et al., 

دشوار   یمنابع انسان  رانیمد  یرا برا  جیاز نتا  میو استفاده مستو  سهیشده، اما موا ا یادب  یتارب  یغنا  جب اگرچه مو   یایپراکندگ   نی. چن(2023

 ی تیریمد  یهات ی بر قابل  یبرخ  ،یو اخلاق  یتیشخ   یهایژگ یبر و  یبرخ  ،یتخ    یهایستگیماالعا  بر شا  یبرخ  ن،یساخته است. افزون بر ا

تکرار   ن یشتریب   یرانیا ا یکدا  ابعاد در ساح کلان ادب  ست یهنوز روشن ن رو،نیاند؛ ازانوظهور فناورانه تمرکز کرده  یها یستگیبر شا   ی و برخ

 کرد.  قیمنسام تلف یساختار مفهوم  کیآنها را در  توانیرا دارند و چگونه م ییو همگرا

اند. را آشکار کرده  یستگیاز شا  یاابعاد تازه  ،یسنت  یهاتکرار مدل   یجابه  دیجد  یهاکه پژوهش  ابدییم  یشتری ب  ت یاهم  یمسئله زمان  نیا

  ی هاطی مح  یهایستگی شا  ،یمشارکت   یدر حکمران   ازیمورد ن  یهامهار   نانه، ی کارآفر  ی رهبر  یهات ی قابل  نان،یکارآفر  ت یشخ   یهایستگیشا

توسعه مرزها  ییهانمونه  تال،یاید  یهایستگیشامتلا م و    ,Abdolkarimi Alsaati & Hosseini-Nia)اند  حوزه  نیا   یمفهوم  یاز 

2024; Khabareh, 2025; Pourkarimi & Azizi, 2024; Soleimani-Nejad et al., 2024; Vaez et al., 2025) ی . از سو  

در   دی از آن است که الزاما  فناورانه جد  ی حاک   یصنعت  یهاشرکت   یانیچندبن  یهامدلو    5صنعت   یمربوح به منابع انسان  یهاپژوهش  گر،ید

 Amralahi et al., 2025; Hosseini)اند  کارکنان را شکل داده  یهات ی از قابل  یتردهیچیساختار پ  ،یو رفتار   یانسان  یهایستگی کنار شا

et al., 2025)پراکنده ماالعا  نه صرفا  در قالب    یهاافتهی دانش موجود، لاز  است    ت ی معتبر از وضع  یریبه ت و   یابیدست  یبرا  ن،ی. بنابرا

 شوند. یبازخوان یبیو ترک  یریمند، تفسنظا   یروش  قی بلکه از  ر ،یفیمرور توص
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 نیساح بالاتر باشد. استفاده از ا  یبه الگوها  یاب یمنفرد و دست  جی عبور از نتا  یمناسب برا  یکردیرو  تواندیم  یایشرا   نیدر چن  یفیک   ب ی فراترک 

  ی هاطیچهار ، رهبران مح  یع ر انولاب صنعت  رانیمد  تال،یایرهبران د  ی ستگیشا  نهیاز جمله در زم  ،یستگیدر ماالعا  حوزه شا  کردیرو

پوشان و  هم   مینواح اشتراک، ادغا  مفاه  ییامکان شناسا  ب ینشان داده است که فراترک   ،یو کارکنان بخش عموم  نانیمعلمان، کارآفر  ،متلا م

 ,Karimi Jafari et al., 2024; Kazemi et al., 2024; Pourkarimi & Azizi)  سازدیتر را فراهم مجامع  ی استخراج ساختارها

2024; Rahmati Khorudi et al., 2021; Soeidi et al., 2025; Soleimani-Nejad et al., 2024)حال، بخش عمده  نی. با ا

 یهاگسترده پژوهش  فیاز    ریفراگ   یوی اند و هنوز تلفتمرکز داشته  یستگیاز شا   ینوع خاص  ای  یبخش سازمان  ،یگروه شغل  کیها بر  پژوهش  نیا

 نشده است.  ئهکارکنان ارا یسازمان  یهایستگ یدرباره شا یرانیا

ا   در پژوهش  نیکنار  د  یها ماالعا ،  بازنگر  زین  ی گریمتنوع  مدل  یبر ضرور   شناسا  دیتأک   یستگیشا   یهامستمر  رتبه  ییدارند.   یبندو 

 ،یآموزش  یهادر سازمان  رانیکارکنان و مد  یستگیشا  لیتحل  ،یمنابع انسان  یاحرفه  یهایستگیشا  ی راح  ، یدر نظا  ادار  رانیمد  یستگیشا

پراکنده به   یحوزه ماالعات  کیاز    رانیدر ا  یستگیآن است که مفهو  شا  انگریب  یو تخ    یفرهنگ  یهامدل   یو اعتبارسنا  ،یو صنعت  یعموم

 Ahmadi et al., 2023; Kondrani et al., 2025; Qamari et)شده است  لیتبد  یمنابع انسان  ت ی ریمد  یاز موضوعا  محور  یکی

al., 2024; Samadian Borzaki et al., 2023)شود یپرتکرار موجب م   یهانوشه جامع از ابعاد و مؤلفه  کیفودان    ن،ی. با وجود ا  

مواجه شوند.    ی ادیعناصر بن   یدر تشخ  یو دشوار   میمفاه  یپوشانها، همبا تعدد چارچوب  ی ستگیشا  یهامدل  یها در انتخاب و  راحسازمان

 نیاز ا  ی اریکه ممکن است بس  یکند، در حال  اادیاز حد ا  شیب  یتنوع نظر  ورت   تواندیمشابه م  یهامؤلفه   یگذارتفاو  در نا    ن،یهمچن

 قابل ادغا  باشند. یدر ساح بالاتر در چند خوشه اصل میمفاه

  ی هاافتهیمند از  نظا   ب ی ترک   کیو نبود    یمفهوم  یبلکه پراکندگ   ست،ین  ی ستگیکمبود ماالعا  درباره شا  گر ید  یاساس، مسئله اصل  نیا  بر

کارکنان، رهبران،   ران،یمد  ی تخ    یگرفته تا الگوها  یاو حرفه  یسازمان  یها یستگیکه از ماالعا  مربوح به شا  یاگونهموجود است؛ به

 ,.Abedini et al)است    ینظر  یدهبازسازمان  ازمندیشده است که ن  دیها تول از مؤلفه  یاماموعه گسترده  ، یاحرفه  یهاگروهمتخ  ان و  

2021; Ahangarzadeh, 2021; Faghani et al., 2022; Ghiratmand & Jalali, 2024; Jorjani et al., 2021; 

Vakilzadeh Rahnama et al., 2023; Vali-Soltani & Vali-Soltani, 2025)سو    کی از    تواندیم  یویتلف  نیبه چن  یاب ی. دست

آ  یبرا  یترمنسام  ینظر  یمبنا سو   اادیا  ندهیماالعا   از  و  ارز  یهانظا   ی راح  یبرا  گر،ید  یکند  و   ،یابیجذب،  توسعه  آموزش، 

 کاربرد داشته باشد.  یرانیا یهادر سازمان ی ستگیبر شا یمبتن یپرورنیجانش

مند  نظا   ب یفراترک  ق یکارکنان از  ر  یسازمان   ی هایستگیشا   ی اصل  یهاابعاد و مؤلفه  ن ییو تب  قیتلف  ، ییهدف پژوهش حاضر شناسا  ن، یبنابرا

 حوزه است.   نیدر ا کپارچهی یچارچوب مفهوم   کیو ارائه  یرانیا یهاپژوهش

 

 شناسیروش 
)برساخت تفسیری  پارادایم  در چارچوب  مؤلفهماالعه حاضر  ابعاد و  مفاهیم،  تفسیر  آن درک و  زیرا هدف  اناا  شده است؛  های گرایانه( 

این پژوهش از نظر رویکرد، کیفی و از   های ماالعا  پیشین و ارائه یک چهارچوب مفهومی تلفیوی است. اساس یافته شایستگی کارکنان بر  

های پژوهش نه از  ریق گردآوری میدانی، بلکه از  ریق استخراج، تحلیل  گیرد؛ بدین معنا که دادهنظر ماهیت در زمره ماالعا  رانویه قرار می

آیند. بنابراین، واحد تحلیل در این پژوهش موالا  علمی دست میشده در ماالعا  منتشرشده بهها، مفاهیم و الگوهای ارائهو ترکیب یافته
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گروه یا  افراد  نه  است،  کارکنان  شایستگی  حوزه  در  نمونه.   منتشرشده  کیفی های  فراترکیب  حاضر  پژوهش  چارچوب    1روش  اساس  بر 

جای  مند برای گردآوری، ارزیابی، تفسیر و بازتفسیر ماالعا  پیشین است که به. فراترکیب رویکردی نظا است   2 2007سندولوسکی و بارسو  

ها تأکید دارد. در این روش، پژوهشگر با عبور از ساح توصیف نتایج منفرد، تامیع صرف نتایج، بر ترکیب مفهومی و بازسازی نظری یافته

این   ها را در قالب ساختاری منسام بازنمایی کند.کوشد مضامین، الگوها و روابط مفهومی مشترک میان ماالعا  را استخراج کرده و آنمی

های دهی دانش پراکنده و تولید چارچوبسازد و آن را به روشی مناسب برای سازمانهای میدانی متمایز میویژگی، فراترکیب را از پژوهش

 کند.تلفیوی تبدیل می

کار گرفته شد. فرایند  های شایستگی کارکنان در ادبیا  پژوهش ایرانی بهدر پژوهش حاضر، این رویکرد برای شناسایی و تلفیق ابعاد و مؤلفه 

مند و اجرای پژوهش در هفت گا  اصلی اناا  شد: تبیین مسئله و تعیین سؤال پژوهش،  راحی راهبرد جستاوی منابع، جستاوی نظا 

ها و مفاهیم کلیدی، کدگذاری و تحلیل  گردآوری ماالعا ، غربالگری و انتخاب ماالعا  بر اساس معیارهای ورود و خروج، استخراج داده

 ها و ارائه چارچوب نهایی شایستگی کارکنان. مضمون، و در نهایت ترکیب مفهومی یافته

استفاده شد. بدین منظور،  کدگذارانها، از روش توافق میانمنظور ا مینان از روایی و پایایی پژوهش در مرحله استخراج و کدگذاری دادهبه  

درصد از موالا    15مواله )حدود    10 ور مستول تعداد  علاوه بر پژوهشگر اصلی، یک پژوهشگر آشنا به حوزه مدیریت منابع انسانی، به

شده استفاده شد. مودار ضریب کاپای محاسبه نهایی( را کدگذاری نمود. برای محاسبه میزان توافق میان دو کدگذار از شاخ  کاپای کوهن

دهنده توافق  نشان    0.8دهنده توافق قابل قبول و موادیر بالاتر از  نشان 0.6 به دست آمد. با توجه به اینکه موادیر بالاتر از   κ=0.82 برابر با  

 .ها در این پژوهش تأیید گردیداست، پایایی فرایند استخراج و کدگذاری داده عالی

های ا لاعاتی معتبر فارسی شامل »پرتال جامع  مند در پایگاهمنظور شناسایی و گردآوری ماالعا  مرتبط، جستاوی نظا به  راهبرد جستجو:

اناا  شد.   6پایگاه مرکز ا لاعا  علمی جهاد دانشگاهی و    5مرجع فراگیر مالا  علمی ایران ،  4پایگاه مالا  تخ  ی نور ،3علو  انسانی 

عنوان منابع اصلی جستاو انتخاب شدند.  ها به دلیل پوشش گسترده مالا  علمی و دسترسی مستویم به موالا  پژوهشی فارسی بهاین پایگاه

تا  1400ساله اخیر، از ابتدای سال ها و در بازه زمانی پنجشده در این پایگاهدامنه جستاو به موالا  منتشرشده در مالا  علمی فارسی نمایه

است. این بازه زمانی با هدف تمرکز بر جدیدترین ماالعا  و    1405، محدود شد. زمان اناا  جستاو فروردین ماه سال  1404پایان سال  

شده در ادبیا   ها و نیز بررسی تحولا  و رویکردهای نوین مارحهای پژوهشگران ایرانی در حوزه شایستگیها و یافتهبازتاب آخرین دیدگاه

این حوزه صور  گر آناا که واحد تحلیل در پژوهش حاضر موالا  منتشرشده در مالا  علمی پژوهشی بود، برخی پژوهشی  از  فت. 

ای برای عنوان سامانهبه  ایران پیپر ها نظیر ایران پیپر، ایران داک و سیویلیکا در فرایند جستاوی اصلی مورد استفاده قرار نگرفتند؛ زیراپایگاه

داک  شود. همچنین پایگاه ایران  کننده موالا  فارسی محسوب نمیکند و خود پایگاه نمایهالمللی عمل میهای بینتسهیل دسترسی به پایگاه

نیز بر انتشار و بازنشر موالا  سیویلیکا   های پژوهشی اخت اص دارد و تمرکز اصلیها و گزارشها، رسالهنامهسازی پایانعمدتا  به ربت و نمایه

 ها است.  کنفرانسی و همایش

 

1 Qualitative Meta-synthesis 

2 Sandelowski & Barroso 
3 https://ensani.ir/fa 

4 https://www.noormags.ir/view/fa 
5 https://www.magiran.com 

6 https://www.sid.ir 
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مند و فراگیر  راحی شد. در این راستا،  منظور دستیابی به پوشش حداکثری در شناسایی منابع، راهبرد جستاوی پژوهش با رویکردی نظا به

سو تمامی ماالعا  مرتبط با موضوع شناسایی  تعادل مناسبی برقرار شود تا از یک  2و ویژگی جستاو  1تلاش گردید میان حساسیت جستاو 

شوند و از سوی دیگر از ورود منابع نامرتبط تا حد امکان جلوگیری گردد. با توجه به اینکه مفهو  شایستگی هسته مفهومی پژوهش حاضر را  

ها(( )با محدود کردن جستاو به حوزه موضوعی مدیریت، منابع انسانی و  های اصلی ))شایستگی(( و ))شایستگیاز کلیدواژهدهد،  تشکیل می

به کلیدواژهرفتار سازمانی(  استفاده شدعنوان  کلیدواژههای جستاو  این  انتخاب  افزایش جامعیت جستاو.  با هدف  تمامی    3ها  شناسایی  و 

های عنوان، چکیده و روش تحویق موالا  اند. جستاو در بخش ور مستویم به مفهو  شایستگی پرداختههایی صور  گرفت که بهپژوهش

کارگیری این راهبردِ جستاو  اناا  شد تا احتمال نادیده گرفتن ماالعا  مرتبط به حداقل برسد و دامنه پوشش منابع علمی گسترش یابد. به

کند؛ بدین معنا که سایر پژوهشگران را نیز فراهم می  4علاوه بر افزایش حساسیت فرایند شناسایی منابع، امکان بازتولیدپذیری نتایج جستاو

های  در نتیاه اجرای این راهبردِ جستاو در پایگاهتوانند با استفاده از همین راهبرد، فرایند جستاو را تکرار و به نتایج مشابهی دست یابند.  می

کار رفته بود، شناسایی و وارد به  "هاشایستگی"یا    "شایستگی"ها واژه  های آن مواله که در عنوان، چکیده یا کلیدواژه  624منتخب، در ماموع  

 .مرحله غربالگری اولیه شدند

های  شده در پایگاهمعیارهای ورود شامل موالا  پژوهشی منتشرشده در مالا  علمی فارسی، نمایهمعیارهای ورود و خروج مطالعات:  

های شایستگی   ور مستویم به شناسایی، تبیین یا ارائه ابعاد و مؤلفهبود که به  1404تا اسفند    1400ا لاعاتی منتخب، در بازه زمانی فروردین

های شایستگی  ای مشخ  از ابعاد و مؤلفهپرداخته بودند. همچنین لاز  بود ماالعا  دارای چارچوب مفهومی، مدل شایستگی یا ماموعه

داده تحلیل  استخراج و  امکان  تا  با سایر  باشند  راباه شایستگی  بررسی  به  که صرفا   موالاتی  موابل،  در  فراهم شود.  فراترکیب  فرایند  در  ها 

پر پژوهشمتغیرهای سازمانی  یا  بودند  آنداخته  تمرکز  که  اجرایی شایستگیهایی  کاربردهای  بر  یا ها  عملکرد  ارزیابی  انت ابا ،  )مانند  ها 

 های مشخ  بود، از فرایند انتخاب کنار گذاشته شدند.نیازسنای آموزشی( بدون ارائه ابعاد و مؤلفه

های  منظور شناسایی و انتخاب ماالعا  مرتبط با اهداف پژوهش، فرایند غربالگری موالا  ماابق با دستورالعملبهفرایند غربالگری مطالعات:  

شده و از نظر ارتباح مواله شناسایی  624اناا  شد. در مرحله نخست، تعداد    2020 5دهی پریسمامند و بر اساس مناق گزارشمرور نظا 

های شایستگی هدف اصلی  مواله حذف گردید. در این مرحله موالاتی که شناسایی ابعاد یا مؤلفه  363موضوعی بررسی شدند، که در نتیاه آن  

وری، انگیزش یا عملکرد سازمانی بررسی کرده بودند، کنار گذاشته شدند.  ی شایستگی را با سایر متغیرها نظیر بهرهها نبود، بلکه صرفا  راباهآن 

هایی نظیر انت ابا  یا نیازسنای آموزشی پرداخته بودند، از ها در حوزههایی که صرفا  به تبیین اهمیت یا کاربرد شایستگیهمچنین پژوهش

مواله دیگر حذف شدند.    142مانده مورد بررسی قرار گرفت که در نتیاه آن  فرایند انتخاب حذف شدند. در مرحله دو ، چکیده موالا  باقی

هایی  ، پژوهش ور مشخها مربوح بود. بههای جامعه آماری آنها و ویژگیشناسی پژوهشدلیل اصلی حذف در این مرحله به ماهیت روش

های شایستگی  ها بر آزمون روابط میان متغیرها بود، بدون آنکه به شناسایی ابعاد یا مؤلفهکه صرفا  مبتنی بر توزیع پرسشنامه بودند و تمرکز آن

مانده مورد ماالعه و ارزیابی قرار گرفت  مواله باقی  11۹منار شوند، از فهرست ماالعا  منتخب کنار گذاشته شدند. در مرحله سو ، متن کامل  

ترین دلایل حذف در این مرحله شامل عد  همخوانی رویکرد پژوهش با مواله دیگر حذف شدند. مهم   48تر،  و در نتیاه این بررسی دقیق

 
1 Sensitivity 

2 Specificity 
3 Comprehensiveness 
4 Replicability 

5 PRISMA 2020 
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 ور مشخ ، موالاتی که فاقد مدل مفهومی  های قابل استخراج و یا نو  در گزارش نتایج پژوهش بود. بههدف ماالعه حاضر، فودان یافته

صور  صریح شناسایی و گزارش نشده بود، کنار گذاشته شدند.  ها و ابعاد شایستگی بهها مؤلفهیا چارچوب نهایی شایستگی بودند، یا در آن 

یا رتبههایی که صرفا  به اولویت همچنین پژوهش تعیینای از شایستگیبندی ماموعهبندی  شده پرداخته بودند، بدون آنکه به  های از پیش 

انتخاب حذف شدند. افزون بر این، موالا  تکراری یا ماالعاتی که با عنوانشناسایی ابعاد یا مؤلفه های  های جدید منار شوند، از فرایند 

شناختی  منظور ا مینان از کیفیت روشای یکسان در بیش از یک نشریه منتشر شده بودند نیز کنار گذاشته شدند. در ادامه، بهمتفاو  اما محتو 

گیری از ها مورد ارزیابی کیفی قرار گرفتند. در این مرحله، با بهرهمانده پیش از ورود به مرحله استخراج دادهماالعا  منتخب، موالا  باقی

ها  ، ماالعا  از نظر شفافیت اهداف پژوهش، تناسب روش تحویق، انساا  فرایند تحلیل، کفایت یافتهCASPشده از ابزار  معیارهای اقتباس

مواله واجد شرایط تشخی    71های شایستگی بررسی شدند. در نهایت، پس از  ی مراحل مختلف غربالگری، تعداد  و قابلیت استخراج مؤلفه

های ها و تحلیل ماالعا ، وارد شدند. این موالا  مبنای استخراج مفاهیم و مؤلفهی پژوهش، یعنی استخراج دادهداده شدند و به مرحله نهای

 منظور شناسایی ابعاد و ارائه الگوی مفهومی شایستگی در پژوهش حاضر را تشکیل دادند.شایستگی و اناا  فراترکیب کیفی به

 
 فرآیند غربالگری مقالات . 1 شکل

 مقالات و منابع نهایی پژوهش پس از فرآیند غربالگری  .1 جدول

 گروه شغلی  جامعه آماری  روش تحقیق  محل پژوهش  نام مقاله  کد مقاله 

شهرداری   شایستگی سازمانی شناسایی مؤلفه های  14001

 تهران 

 کل سازمان  نفر  25 مصاحبه با خبرگان  

ملی   ارائه الگوی شایستگی مدیران مالی در شرکت ملی نفت ایران  14002 شرکت 

 نفت ایران 

تحلیل   و  دلفی 

 مضمون 

 مدیران مالی  نفر  20

صنعت   ارائه الگوی شایستگی مربیگری مدیران  14003

 بانکداری

نیمه   مصاحبه 

و   یافته  ساختار 

 تحلیل مضمون 

 مدیران  نفر  16

شهرداری   ارائه الگوی شایستگیهای مدیران در سازمان های پیچیده  14004

 تهران 

و   مصاحبه  آمیخته 

 پرسشنامه 

نفر کیفی   18

نفر    291و  

 کمی

 مدیران 

تعاون  سازمان   تبیین و ارائه مدل شایستگی حسابرسان داخلی سازمان تعاون روستایی  14006

 روستایی 

نیمه   مصاحبه 

 ساختاریافته 

 حسابرسان  نفر  12

های شایستگی مدیران منابع انسانی مبتنی بر معنویت در  سطح بندی مؤلفه 14007

 محیط کار 

و   شرکت گاز  مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

کیفی  10 نفر 

نفر    200و  

 کمی

منابع   مدیران 

 انسانی 

مفهوم یابی و   تدبر سیاق محور  قرآن کریم  شایستگی های مدیران اصلح، تحقیق موضوعی در قرآن کریمشناسایی   14008

 کدگذاری 

 مدیران 

و   دانشگاه آزاد  ارائه الگوی شایستگی مدیران دانشگاه آزاد اسلامی خراسان رضوی  14009 مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

نفرکیفی  59

 نفر کمی 284

مدیران  

 دانشگاه 

624  261 119 71 

363 142 48 
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مدیره   طراحی الگوی شایستگی مدیران ارشد هیات مدیره شرکتهای دولتی 140010 هیات 

شرکتهای  

 دولتی

 مصاحبه و تکنیک

ISM 

 هیات مدیره  نفر  11

طراحی الگوی مناسب برای شناسایی شایستگیهای مدیران موسسات آموزش   140011

 عالی 

های   دانشگاه 

 دولتی

مصاحبه   آمیخته 

 پرسشنامه دلفی و 

کیفی  34 نفر 

نفر    247و  

 کمی

مدیران  

 دانشگاه 

 مصاحبه و تکنیک وزارت نیرو  طراحی چارچوب شایستگی کارکنان مبتنی بر راهبردهای سازمان  140012

ISM 

کارکنان   نفر  16

 وزارت نیرو 

وزارت آموزش   طراحی مدل شایستگی جهت انتخاب مدیران ارشد در وزارت آموزش و پرورش 140014

 پرورش و 

تحلیل   و  مصاحبه 

 مضمون 

 مدیران   نفر  16

دانش   140015 های  دانشی سازمان  کارکنان  ای  های حرفه  مدل شایستگی  طراحی 

 بنیان در بخش دولتی

و   دانش بنیان ها  مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

نفر کیفی   21

نفر    187و  

 کمی

کارکنان  

 دانشی  

اعتباریابی مدل شایستگی مدیران ارشد پالایشگاه های مجتمع گاز  طراحی و   140017

 پارس جنوبی 

پالایشگاه های  

 پارس جنوبی 

و   مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

نفر کیفی   15

نفر  114و  

 کمی

 مدیران 

با   140018 مالی  کارشناسان  تخصصی  و  عمومی  شایستگیهای  شناسایی  و  واکاوی 

 رویکرد توسعه ایی 

و   بانک دی مصاحبه  کیفی 

 تحلیل مضمون 

کارشناسان   نفر 30

 مالی 

شهرداری   طراحی و تبیین مدل شایستگی مدیران شهرداری تهران  140019

 تهران 

و   مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

کیفی  15 نفر 

نفر  384و  

 کمی

مدیران  

 شهرداری 

 

 فرآیند غربالگری ( مقالات و منابع نهایی پژوهش پس از 1ادامه جدول)

جامعه   روش تحقیق  محل پژوهش  نام مقاله  کد مقاله 

 آماری

 گروه شغلی 

روش   140021 با  دیجیتال  رهبران  تبیین شایستگیهای  برای  ارائه چارچوبی 

 فراترکیب 

منبع 40 فراترکیب  تمام سازمانهای 

 علمی

رهبران  

 دیجیتال 

جانشین پروری در شرکت  ارائه الگوی شایستگی برای استعداد یابی و   140122

 ملی گاز 

و   شرکت ملی گاز  مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

نفر    16

  145کیفی و  

 نفر کمی 

 کارکنان  

تحلیل   وزارت ورزش و جوانان  تدوین مدل شایستگی های حرفه ایی داوران لیگ برتر فوتبال  140125 و  مصاحبه 

 مضمون 

داوران   نفر  13

 فوتبال

طراحی مدل شایستگی مدیران در حوزه ورزش حرفه ایی بر اساس   140130

 الگوی اسلامی ایرانی پیشرفت 

اساتید   و  مربیان 

 ورزشی 

تحلیل   و  مصاحبه 

 مضمون 

مدیران   نفر  22

 ورزش 

رویکرد   140131 با  انسانی  منابع  ایی  حرفه  های  شایستگی  الگوی  طراحی 

 کرامت انسانی در اسلام 

و   مهندسی  شرکت 

 ایران توسعه نفت 

و   مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

نفر    16

  342کیفی و  

 نفر کمی 

 کارکنان 

حراست   140132 کارکنان  شغلی  های  شایستگی  ابعاد  تبیین  و  شناسایی 

 دانشگاه اصفهان 

و   حراست دانشگاه  مصاحبه  کیفی 

 تحلیل مضمون 

کارکنان   نفر  76

 حراست 

مدیران صنعت گاز ایران مبتنی بر  طراحی الگوی شایستگی محوری   140133

 نتایج ارزیابی مدل تعالی سازمانی 

و   صنعت گاز  کیفی  مصاحبه 

 تحلیل هوش مصنوعی

 مدیران  نفر  29

طراحی و تبین مدل شایستگی مدیران با هدف ایجاد مزیت رقابتی   140134

 در سازمان 

و   صنایع تولید قزوین  مصاحبه  کیفی 

 تحلیل مضمون 

 مدیران  نفر  15
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و   وزارت جهاد کشاورزی  احصای شایستگی های مدیران جهاد کشاورزی  140235 مصاحبه  کیفی 

 تحلیل مضمون 

 مدیران  نفر  15

ایی   نهج البلاغه  ارائه الگوی شایستگی مدیران فرهنگی از دیدگاه نهج البلاغه  140236 کتابخانه  کیفی 

 تحلیل مضمون 

مدیران   نفر  15

 فرهنگی

منظور ارتقاء شایستگی حرفه ایی مدیران منابع انسانی  ارائه مدلی به  140238

 بانک ملی ایران 

و   بانک ملی  مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

نفر    15

  250کیفی و  

 نفر کمی 

مدیران منابع  

 انسانی 

و توصیفی   بانکهای دولتی ارزیابی شایستگی نیروی انسانی حرفه ایی برای دوران پسا کرونا  140239 همبستگی 

 معادلات ساختاری 

نیروی انسانی   نفر  335

 حرفه ایی 

و   صنعت فرش ماشینی شایستگیهای منابع انسانی برای چهارمین نسل صنعت  140241 مصاحبه  کیفی 

 تحلیل مضمون 

 کارکنان   نفر  17

شناسایی ابعاد و مولفه های شایستگی مدیران وزارت بهداشت درمان   140242

 و آموزش پزشکی 

و   بهداشت  وزارت 

 درمان 

مدل   و  کیفی  آمیخته 

ساختاری   سازی 

 تفسیری

 مدیران  نفر  14

  4شناسایی و رتبه بندی شایستگی های حرفه ایی مدیران وفق بند   140244

 سیاستهای کلی نظام اداری 

تامین   سازمان 

 اجتماعی 

و   پیمایشی  توصیفی 

معادلات   سازی  مدل 

 ساختاری 

 مدیران  نفر  84

دوره   140245 مدارس  مدیران  شایستگی  های  مولفه  و  ابعاد  الگوی  طراحی 

 ابتدایی یک مطالعه آمیخته 

و   آموزش  وزارت 

 پرورش

و   مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

و    18 نفر 

 نفر  521

مدیران  

 مدارس 

طراحی الگوی سه وجهی شایستگی های مدیریتی در نظام اداری از   140246

 منظر نهج البلاغه 

و   نهج البلاغه  استقرایی  کیفی 

 تحلیل مضمون 

گذاری   کد 

 مضامین

 مدیران 

و   طراحی الگوی شایستگی های محوری متخصصان نظام سلامت  140247 بهداشت  وزارت 

 درمان 

منبع    53 فراترکیب کیفی 

 علمی

متخصصان  

 نظام سلامت 

تامین   140248 سازمان  آموزشی  مدیران  های  شایستگی  الگوی  طراحی 

 اجتماعی 

تامین   سازمان 

 اجتماعی 

تحلیل   و  مصاحبه 

 مضمون 

مدیران   نفر  15

 آموزش

تحلیل   شهرداری تهران  طراحی مدل توسعه شایستگی های مدیران شهرداری تهران  140249 و  مصاحبه 

 مضمون 

مدیارن   نفر  13

 شهرداری 

بر اساس   140250 طراحی مدل شایستگی عوامل تولید سازمان صدا و سیما 

 معظم رهبری دیدگاه مقام 

و   سازمان صدا و سیما  بنیاد  داده  کیفی 

 تحلیل مضمون 

صدا   منبع50 کارکنان 

 و سیما 

طراحی مدل شایستگی های مدیریتی مبتنی بر سلامت سازمانی با   140253

 رویکرد آمیخته 

علوم   های  دانشگاه 

 پزشکی

و   مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

و    18 نفر 

 نفر  259

 مدیران 

رهبری   140359 رویکرد  با  نیرو  وزارت  مدیران  های  شایستگی  مدل  اعتبار 

 اخلاقی 

و   وزارت نیرو  مصاحبه  آمیخته 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

و    11 نفر 

 نفر  200

مدیران  

 وزارت نیرو 

و   وزارت آموزش عالی  اعتبارسنجی مدل شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی ایران  140360 اکتشافی  آمیخته 

 مصاحبه کیفی 

منبع 120

و     15علمی 

 نفر 

مدیارن  

 آموزش عالی 

توسعه   140362 و  آموزش  مدیران  استراتژیک  های  شایستگی  پژوهی  آینده 

 منابع انسانی )مورد مطالعه سازمان تأمین اجتماعی( 

تامین   سازمان 

 اجتماعی 

و   فازی  دلفی  آمیخته 

 تحلیل ساختاری 

مدیران   نفر  15

 آموزش

منبع 60 فراترکیب   بازشناسی شایستگی های شخصیتی کارآفرینان با رویکرد فراترکیب  140363

 علمی

 کارآفرینان 
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راستای   140365 در  انسانی  نیروی  های  شایستگی  توسعه  شناختی  تحلیل 

 انقلاب صنعتی چهارم 

محتوا   آور شرکتهای فن تحلیل  آمیخته 

 و مصاحبه  

منبع    12

و   علمی 

 نفر 10

 کارکنان 

در   140366 جهانی  آفرین  تحول  رهبری  های  شایستگی  توسعه  راهبردهای 

 وزارت نیرو ایران 

و   وزارت نیرو  مصاحبه  کیفی 

 تحلیل مضمون 

 مدیران  نفر  15

مطالعه   140367 )یک  متلاطم  های  محیط  در  رهبران  های  شایستگی 

 فراترکیب( 

منبع    27 فراترکیب  

 علمی

 مدیران 

و   140368 ابعاد  مرور  شناسایی  یک  معلمان  دیجیتال  شایستگی  های  مؤلفه 

 نظام مند 

منبع    38 فراترکیب  آموزش و پرورش 

 علمی

 معلمان 

و   فن آوری اطلاعات  شناسایی شایستگی های رهبران در محیط تحول دیجیتالی  140369 مصاحبه  کیفی 

 تحلیل مضمون 

 مدیران  نفر  14

 

 فرآیند غربالگری ( مقالات و منابع نهایی پژوهش پس از 1ادامه جدول)

جامعه   روش تحقیق  محل پژوهش  نام مقاله  کد مقاله 

 آماری

 گروه شغلی 

مروری   فن آوری اطلاعات  شناسایی شایستگی های رهبری دیجیتالی در عصر دیجیتال  140370 کیفی 

 نظامند 

منبع   20

 علمی

 مدیران 

چهارم  شناسایی شایستگی های کلیدی مدیریتی در عصر انقلاب صنعتی   140371

 با رویکرد فراترکیب 

منبع   18 فراترکیب  

 علمی

 مدیران 

تحول   140373 عصر  در  انسانی  منابع  های شایستگی  مولفه  ارزیابی  و  شناسایی 

 دیجیتال 

آمیخته مصاحبه و   همراه اول 

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

و  20 نفر 

 نفر  325

 کارکنان 

رهبری کارآفرینانه مبتنی بر  شناسایی و ارزیابی مهارتها و شایستگی های   140374

 نقش دانشگاه کارآفرین 

کاربردی   عمومی توصیفی 

معادلات   و 

 ساختاری 

مدیران   نفر  273

 کارآفرین 

شناسایی و اعتبارسنجی شایستگی های حرفه ای مدرسان یکی از سازمان   140375

 های دفاعی 

و   صنایع دفاعی  دلفی  مصاحبه 

 تحلیل مضمون 

 مدرسان  نفر  15

مدیران   140376 راهبردی  رهبری  شایستگی  های  مؤلفه  سنجش  و  شناسایی 

 سازمان آموزش و پرورش 

اکتشافی   آموزش و پرورش  آمیخته 

منابع   تحلیل 

 علمی و پرسشنامه 

منبع   84

و   علمی 

 نفر  105

مدیران  

و   آموزش 

 پرورش

و   سازمان حسابرسی  طراحی الگوی شایستگی حسابرسان در ایران  140378 دلفی  مصاحبه 

 تحلیل مضمون 

 حسابرسان  نفر  29

پژوهش   140379 حوزه  کارشناسان  و  مدیران  شایستگی  الگوی  طراحی 

 ( 7)موردمطالعه دانشگاه افسری امام علی

و   دانشگاه افسری  دلفی  مصاحبه 

 تحلیل مضمون 

و   نفر  14 مدیران 

کارشناسان  

 پژوهش

و   وزارت نیرو  رویکرد معماری طراحی الگوی شایستگی منابع انسانی در وزارت نیرو با  140380 دلفی  مصاحبه 

 تحلیل مضمون 

منابع   نفر  12 مدیران 

 انسانی 

انقلاب   140381 در  تولیدی  صنایع  کار  نیروی  های  شایستگی  الگوی  طراحی 

 صنعتی چهارم 

آمیخته مصاحبه و   مدیران صنعتی

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

و    17 نفر 

 نفر  302

 کارکنان  

اکتشافی   دانشگاه اسلامی  جامع شایستگی مدیران عالی دانشگاه اسلامی طراحی مدل  140382 آمیخته 

منابع   تحلیل 

 علمی و پرسشنامه 

منبع   300

  23علمی و  

 نفر 

مدیران  

 دانشگاه 
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منبع   22 فراترکیب  آموزش و پرورش  طراحی مدل شایستگی های معلمان با رویکرد کیفی فرا ترکیب  140384

 علمی

 معلمان 

دانشگاه   140385 علمی  هیات  اعضای  شایستگی  الگوی  سنجی  اعتبار  و  طراحی 

 فرهنگیان مبتنی بر اسناد بالادستی 

تحلیل آمیخته دانشگاه فرهنگیان 

-اسنادبالادستی

 وپرسشنامه 

اسناد  

و   بالادستی 

 نفر  152

 هیات علمی  

آمیخته مصاحبه و   آموزش و پرورش  طراحی و اعتباریابی مدل پرورش رهبران سازمانی با رویکرد شایستگی  140386

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

و    11 نفر 

 نفر  196

 مدیران 

طراحی و تدوین الگوی شایستگی های رهبری ناب در مجتمع گاز پارس   140387

 جنوبی 

پارس   گاز  مجتمع 

 جنوبی 

مصاحبه   کیفی 

و   ساختار  نیمه 

 تحلیل مضمون 

 مدیران  نفر  15

مدل   140388 رواسازی  و  های  طراحی  دانشگاه  مدیران  عمومی  های  شایستگی 

 دولتی

علامه   دانشگاه 

 طباطبایی

مصاحبه   کیفی 

و   ساختار  نیمه 

 تحلیل مضمون 

مدیران   نفر  27

 دانشگاه 

از   140498 پژوهشی )مورد مطالعه یکی  تیم های  الگوی شایستگی مدیر  تدوین 

 مراکز مطالعات راهبردی نظامی( 

آمیخته مصاحبه و   علمی پژوهشی

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

و    15 نفر 

 نفر  15

تیم   مدیر 

 پژوهش

پیمایشی   آور شرکتهای فن 5تحلیل مؤلفه های مؤثر بر شایستگی منابع انسانی در صنعت   140499 کیفی 

و   علمی  منابع 

 مصاحبه خبرگان 

منبع 90

و   علمی 

 نفر 10

 کارکنان 

تحلیل  فراتحلیل  ترسیم الزامات کلیدی توسعه شایستگیهای مدیران مرور نظامند  1404100 و  کیفی 

 آماری

 مدیران  مقاله  113

شناسایی و تحلیل شایستگی های مدیران و راهکارهای توسعه آن با روش   1404101

FCM 

و   شرکت مخابرات  کیفی  آمیخته 

 FCMروش 

 مدیران  نفر  20

طراحی الگوی شایستگی منابع انسانی شرکت گاز مازندران با روش نظریه   1404102

 داده بنیاد چندگانه 

کیفی داده بنیاد و   شرکت گاز مازندران 

 مصاحبه  

 کارکنان   نفر  23

آمیخته مصاحبه و   صنعت نفت  طراحی و اعتبارسنجی مدل شایستگی های اختصاصی مدیران  1404103

و   مضمون  تحلیل 

 پرسشنامه 

و    45 نفر 

 نفر  230

 مدیران 

سازمان های دولتی بر اساس رویکرد  فراترکیب شایستگی های کارکنان   1404104

 حکمرانی همکارانه 

منبع   56 فراترکیب  

 علمی

 کارکنان 

منبع   46 فراترکیب  شرکت ملی نفت  فراترکیب شایستگی های مدیران دولتی در شرکت ملی نفت ایران  1404105

 علمی

 مدیران 

 

 هایافته
ها در سه ساح کدگذاری اولیه، ایااد منتخب ارائه شده است. فرایند استخراج یافتههای حاصل از تحلیل محتوای موالا  در این بخش، یافته

دهنده تعداد تکرار شده، ستون فراوانی، نشانهای محوری صور  گرفت. لاز  به  کر است که در جداول ارائهبندی در خوشهها و دستهمؤلفه

های پیشین بر هر یک از ابعاد شایستگی و کمک  منظور شناسایی میزان تأکید پژوهشیک مؤلفه در موالا  مختلف است. این شمارش صرفا  به

 بندی اناا  شده و فاقد سوگیری یا تفسیر آماریِ صرف است.بندی مفاهیم در فرآیند خوشهبه اولویت 
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 یافته های حاصل از تحلیل محتوای مقالات منتخب  .2 جدول

سازمان   ردیف  مولفه 

 دهنده

 فروانی  کد مقالات  مولفه ها 

دانش   1

و  تخصصی 

 حرفه ایی 

حرفه و  تخصصی  فناوری    -ای  دانش  سواد  و  مهارت  دانش، 

دانش،    - های فنی  دانش و مهارت  - دانش تخصصی    - اطلاعات  

به و  علمی  نگرش  بودن  بهدانش    - روز  و  دانش  روز    - روزسازی 

دانش مالی،    -دانش و تفکر دیجیتال    - ای  دانش و مهارت حرفه

 دانش و مهارت تخصصی مدیریتی  - اقتصادی و تجاری 

,14001-14003-14006-14007-140010-

140017-140018-140019-140131-140134-

140242-140367-1404103-1404105-

14004-140021-140241-140244-140245-

140253-140369-140370-140373-140378-

140379-14008-140122-140239-140388-

140250-140235-140365-1404106-

140246-140015-140238-140374-140385-

140012-1404100-140368 

41 

مهارتهای   2

ارتباطی 

بین   اجتماعی 

 فردی

ارتباطات کلامی، غیرکلامی    - های ارتباطی  ارتباط مؤثر و مهارت

نوشتاری   ارتباطی  مهارت  - و  و  مهارت  -های  اجتماعی  های 

فردی و  ارتباطات بین  -فردی  ها و ارتباطات بینمهارت  -ارتباطی  

های ارتباطی و  مهارت  -ای  رفتار و ارتباط حرفه  - روابط انسانی  

تعاملی  مهارت  -کلامی   و  ارتباطی  فرهنگ    -های  و  هنجارها 

 ارتباطی

,14003-14006-14007-140010-140011-

140014-140018-140125-140134-140253-

140367-140371-140378-140384-140386-

1404103-14009-140122-140133-140242-

140382-140388-1404105-140017-

140365-140370-140373-140374-140379-

140385-140015-140245-1404100-14008-

140369-140387 

37 

عمومی  تصمیم  تصمیم گیری 3 بهتصمیم  -گیری  قاطع  گیری  و  سریع    - موقع، 

گیری مشارکتی  تصمیم   -گیری تحلیلی و مبتنی بر داده  تصمیم 

سازمانی   تصمیم  -و  توانمندی  و  و  جمع  -گیری  مهارت  آوری 

تصمیم برای  اطلاعات  صحیح،  تصمیم  -گیری  جستجوی  گیری 

گیری در بحران و شرایط اقتضایی  تصمیم  - خردمندانه و عاقلانه  

شناسایی عوامل    -گیری  محوری در تصمیمنفعشفافیت و ذی  -

 گیریمؤثر در تصمیم

,14001-14002-14004-14007-14009-

140010-140014-140017-140018-140122-

140125-140134-140365-140371-140374-

1404103-1404105-140239-140019-

140235-140236-140250-140367-140382-

140388-140011-140242-140370-140386-

1404101-14008-140380-140241-140244-

140378-14003 

36 

تبیین مسئله    -حل مسئله   حل مساله  4 حل مسئله و    -تحلیل، شناسایی و 

راه و چندبعدی    -حل  ارائه  پیچیده  تحلیل و حل    -حل مسئله 

گیری  تصمیم  -حل مسئله خلاقانه و نوآورانه    -مسائل تخصصی  

مهارت    -خلاقیت در حل مسئله و بهبود فرایندها    -و حل مسئله  

 بینیحل مسئله و پیش

,14001-14003-14008-14009-140014-

140015-140018-140122-140241-140250-

140371-140382-140385-140388-

1404102-1404103-1404105-140387-

140011-1404106-14004-140134-140235-

140245-140367-140379-140378-140384-

140369-140019-140239-140244-140365 

33 

مسئولیت   5

 پذیری 

اجتماعی  مسئولیت  -پذیری  مسئولیت و    -پذیری  نظم  تعهد، 

تعهد، پاسخگویی و احساس مسئولیت    -ای  پذیری حرفهمسئولیت

 پذیرش مسئولیت و پیامدهای تصمیم -

,14003-14004-14006-14008-140010-

140014-140017-140018-140019-140122-

140131-140133-140134-140241-140246-

140250-140253-140365-140367-140371-

140375-140376-140382-140385-140386-

1404103-14007-140245-140247-140378-

1404106-140235-140380 

33 
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 مقالات منتخب ( یافته های حاصل از تحلیل محتوای 2ادامه جدول)

سازمان   ردیف  مولفه 

 دهنده

 فروانی  کد مقالات  مولفه ها 

راهبردی   6 - مهارت 

 استراتژیک 

ریزی و اقدام  برنامه  -تفکر، نگرش و بینش استراتژیک  

تدوین و مدیریت راهبردی    -تفکر راهبردی    -استراتژیک  

راهبردی    - حکمرانی    -تحلیل  و  استراتژیک  رهبری 

دانش و    -ریزی راهبردی  گذاری و برنامههدف  -چابک  

توسعه    -ارزیابی و سنجش استراتژیک    -مهارت راهبردی  

انسانی   منابع  استراتژیک  همسویی  و    -و  چابکی 

استراتژیک  تصمیم  همسویی  چشم  -گیری  و  انداز 

سازمانی   استراتژیک    -استراتژیک  و  سیاسی    - هوش 

 یکپارچگی استراتژی  

,14001-140235-140242-140244-140253-

140367-140371-140376-140379-140382-

1404106-14002-14004-140134-140239-

1404105-140011-140012-140014-140133-

140387-140499-140010-1404103-1404100-

140130-140362-140370-140388-140359-

1404101 

31 

خودآگاهی / خودتحلیلی / خودارزیابی /    -تفکر تحلیلی   تحلیل گری  7

مالی    - آگاهی  ذهن محیطی    -تحلیل    - تحلیل 

  - ذهن و توان تحلیلی    - های تحلیلی و پژوهشی  مهارت

بازار   و  تحلیل    - تحلیل صنعت    - تحلیل رقبا    - قدرت 

تحلیل و    - توانایی تحلیل و استدلال    -تحلیل موقعیت  

 تحلیل انتقادی  -تفسیر 

,14004-14008-14009-140014-140134-

140244-140250-140253-140365-140367-

140370-140382-140388-1404102-1404105-

14003-140371-1404106-140369-140378-

140011-140018-14002-140017-140246-

140130-140386-140387-140379-140019-

140122 

31 

تیم کار تیمی  8 و  تیمی  تیمی    - سازی  کار  کار  و    - مشارکت 

 پذیری تیمیمسئولیت

,14002-14004-14006-14007-14008-140011-

140012-140017-140019-140122-140125-

140134-140239-140241-140250-140253-

140365-140367-140370-140371-140373-

140378-140380-140382-140385-140387-

140499-1404102-1404106-140247-140374 

31 

های اخلاقی  پایبندی به اصول و ارزش -ای اخلاق حرفه اخلاق حرفه ایی  9

ای  اعتبار و اخلاق حرفه  -محوری  مداری / اخلاقاخلاق  -

اخلاق مالی، دیجیتال    -خودنظارتی و زیست اخلاقی    -

قانونی   مسئولیت  - و  و  کاری  اخلاقی  اخلاق    - پذیری 

 اندیشی مداری و مثبتاخلاق -رویکرد ارزشی و اخلاقی  

,14002-14004-14007-14009-140018-140134-

140235-140371-140388-1404103-1404105-

140239-140245-140375-140253-14003-

140010-140019-140378-140247-140379-

140130-140131-140367-140376-140385-

140386-14008-140381-140015 

30 

سیستمی   تفکر سیستمی 10 سیستم  -تفکر  و  اطلاعاتی  مدیریت    - های 

  - ها  مدیریت داده و سیستم  - نگرش و رویکرد سیستمی  

سیستماتیک   و  سیستمی  تحلیل    -تفکر  و  مدیریت 

 سیستمی

,14006-14008-140011-140017-140122-

140134-140241-140245-140246-140250-

140253-140370-140382-140386-140387-

140388-1404103-1404105-14002-14003-

140019-140244-140367-140379-140385-

14004-14007-140373-1404106-140371-

140247-140010 

30 

ذی تعاملات  11 با  ارتباط  و  و    - نفعان  تعامل  تعاملات  ارتباطات، 

ها  فعالیت  -سازمانی(  سازی سازمانی )درون و برونشبکه

پژوهشی   و  علمی  تعاملات  تعاملات  شبکه  -و  و  سازی 

  - فرهنگی  های میانتعاملات و شایستگی  -سازمانی  بین

مشارکت و تعامل    -حمایت، تعامل و همکاری سازمانی  

 فرهنگی ـ اجتماعی 

,14004-14006-14008-140019-140130-

140235-140241-140250-140367-140376-

140386-140388-140499-1404105-14003-

14007-14009-140017-140239-140242-

140380-1404106-140378-140382-140385-

140011-140245-140360-140371 

29 
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 ( یافته های حاصل از تحلیل محتوای مقالات منتخب 2ادامه جدول)

مولفه   ردیف 
سازمان  

 دهنده

 فروانی  کد مقالات  مولفه ها 

مهارتهای   12
 مدیریتی

استعداد   هیجان    - مدیریت  و  استرس    - مدیریت 
ذی و  کارکنان  مشتری،  با  ارتباط    - نفعان  مدیریت 

مشارکتی   روابط    -مدیریت  و  افراد    - مدیریت 
خردمندی و    - مدیریت جلسات    - های مدیریتی  مهارت

مدیریت    -مدیریت و تعادل قدرت    -حکمت مدیریتی  
  - مدیریت اقتضایی   -مدیریت فرایندهای کاری    -ابهام  

مدیریت    -مدیریت غیرسیاسی    - ها  مدیریت محدودیت
 کیفیت روابط 

,140017-140019-140367-140370-140371-
140376-1404103-14003-14004-14006-140245-

140365-140246-140373-14007-140010-140122-
1404106-14002-140011-140134-140015-
1404100-14009-14008-140130-140386-

1404105-140378 

29 

و   13 انعطاف 
 سازگازی 

سازگاری    -پذیری  سازگاری و انطباق  -پذیری  انعطاف
چندفرهنگی   مدیریت  انطباق  -و  و  پذیری  سازگاری 

سازگاری  انعطاف  - سازمانی   و  و    -پذیری  چابکی 
راهبردی  انعطاف و    -پذیری  استرس  تحمل 
 پذیری مدیریتیانعطاف - پذیری انعطاف

,14003-14004-14008-14009-140014-140018-
140019-140122-140134-140241-140245-
140365-140367-140369-140370-140371-
140373-140382-140385-140388-140499-

140125-1404106-140386-1404105-140235-
1404101-140378-140381 

29 

-140017-140011-140010-14008-14003-14002, بخشی انگیزش و انگیزه انگیزش  14
140018-140019-140130-140134-140239-
140245-140246-140363-140367-140371-
140373-140374-140376-140378-140382-

140385-140386-140388-140499-1404103-
1404105 

27 

و   15 نوآوری 
 خلاقیت 

خلاقیت   و  اجرا    - نوآوری  در  خلاقیت  و    - نوآوری 
 خلاقیت و نوآوری کارکنان 

,14001-14002-14003-14004-140011-140018-
140019-140021-140134-140239-140250-
140365-140371-140374-140376-140378-
140379-140380-140381-140382-140388-

140499-1404105-14007-14009-140017-140235 

27 

تمایل، اشتیاق    -العمر / مداوم  یادگیری مستمر / مادام یادگیری  16
یادگیری و توان یادگیری    -و نگرش مثبت به یادگیری  

یادگیری تجربی و    -خودآموزی و یادگیری مستقل    -
عمل   و  تجربه  از  و    -یادگیری  دیجیتال  یادگیری 

  - ها  یادگیری و توسعه فردی / بهبود مهارت  -فناورانه  
یادگیری    -آمادگی و توانمندی شناختی برای یادگیری  

 های خاص  در شرایط و موقعیت

,14006-140018-140373-140370-140371-
140374-140381-140367-140241-140245-
140365-140363-140385-140239-140021-

1404105-140378-140366-140380-140384-
1404101-140368-140134-140242-1404106-

140386 

26 

و   17 مشارکت 
 همکاری 

مشارکت و  مشارکت    - جویی  مشارکت  و  همکاری 
سازمانی    - سازمانی   انسجام  و  همکاری    - مشارکت، 

همکارانه   و  حمایتی  مشارکتی،  مشارکت    - فرهنگ 
 نفعان مشارکت با افراد و ذی - کارکنان 

,14002-140012-140018-140131-140246-
140376-140385-140387-140388-1404105-

140371-14004-14007-140242-140250-140365-
140367-1404106-140235-140373-1404102-

14009-140369-14003-140245 

25 

ریزی عملیاتی  برنامه  -ریزی توسعه  برنامه  -ریزی  برنامه برنامه ریزی  18
ریزی منابع و امور تخصصی  برنامه  -)سالانه و هفتگی(  

سازی  توسعه و پیاده  - ریزی عملیاتی  مدیریت و برنامه  -
چارچوببرنامه و  اسلامی  ها  ریزی  برنامه  - های 
 وکار کسب

,14001-14003-14004-14006-14009-140010-
140011-140014-140018-140019-140122-

140133-140134-140244-1404105-140369-
140017-140242-140235-140382-1404101-

140245-1404103-140378-14002 

25 
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 های حاصل از تحلیل محتوای مقالات منتخب ( یافته2ادامه جدول)

مولفه سازمان   ردیف 
 دهنده

 فروانی  کد مقالات  مولفه ها 

مدیریت   19
 عملکرد

عملکرد   عملکرد    -مدیریت  کنترل  و  پایش    -ارزیابی، 
آموخته و  )عملکرد  ارزیابی  و  و    -ها(  ارزشیابی  بهبود 

 خودارزیابی  - بازخورد عملکرد   -ارتقای عملکرد 

,14001-14003-14004-140010-140017-140122-
140134-140376-1404103-14009-140239-140244-

140246-140388-1404105-140019-140245-
140382-14002-140011-140235-140373-14008-

140378-140365 

25 

توسعه و تعالی سازمانی    -سازماندهی و مدیریت سازمان   سازماندهی  20
 های سازمانی مدیریت منابع و ظرفیت -

,14001-14003-14004-14006-14007-14009-
140010-140011-140012-140014-140017-140019-
140122-140236-140244-140362-140370-140371-

140388-1404103-140130-140134-140235-
140384-1404100 

25 

مهارتهای   21
 رهبری

مهارت و  رهبری  رهبری  تحول  -های  /  رهبری  آفرین 
تعاملی    -توانمندساز    / اشتراکی   / مشارکتی    - رهبری 

مدیریت و رهبری    - گرا  رهبری اخلاقی / اصیل / معنویت
رهبری دیجیتال و    -رهبری اثربخش و عملگرا    - اخلاقی  
پسابحران    -نوآورانه   و  بحران  در  و    -رهبری  شفافیت 

دانش    -رهبری کاریزماتیک    -چندبعدی بودن رهبری  
 رفتار و رهبری 

,14001-14009-140122-140131-1404103-140238-
140365-140378-1404101-140010-140362-

1404105-140367-140386-14007-140376-140382-
140134-140235-140239-140371-140373-140380-

140125 

24 

مدیریت   22
 تغییر و تحول 

  -پذیرش و آمادگی برای تغییر    -مدیریت تغییر و تحول  
انطباق با تغییرات و تحولات    -نوآوری و تغییر سازمانی  

خواهی  آفرینی و تحولتحول  - مدیریت نوآوری و تغییر    -
درک   -پذیری و تغییر ریسک  -نگرش مثبت به تغییر  -

 مدیریت تحول -الگوی تغییر و پیچیدگی 

,14007-140010-140011-140019-140244-140253-
140367-140371-140499-1404103-14008-140241-
140365-140370-140373-140386-1404106-14009-

140235-140017-140382-1404101-140387-
1404105 

24 

پژوهی  آینده  -پژوهانه و پایدار  تفکر آینده  - نگری  آینده آینده نگری  23
 ترسیم آینده مطلوب  -مدیریت آینده  -نگاری آینده -

,14003-14004-140012-140015-140017-140122-
140133-140236-140250-140367-140370-140373-

140376-140382-140385-140386-1404105-
140239-140246-140371-140379-14001-140010-

140134 

24 

اعتماد   قابلیت اعتماد 24 ایجاد  و    - رازداری    -داری  امانت  -اعتمادسازی 
 داری دقت و امانت - پذیری قابلیت اطمینان و اطمینان

,14003-140010-140131-140134-140367-140369-
140370-140376-140388-1404105-14007-14008-
14009-140018-140019-140250-140253-140378-

140382-140385-14004-14006-140365-140371 

24 

مدیریت   25
 ریسک 

بحران    - پذیری  ریسک ریسک    - مدیریت    - مدیریت 
  - تشخیص و شناسایی بحران  -ارزیابی و تحلیل ریسک 

بحران   مدیریت  و  محیط    - هدایت  و  ریسک    - دانش 
بازسازی    -پذیری منطقی و سنجیده  ریسک مدیریت و 

آمادگی برای شرایط   -بینی بحران پیش -پس از بحران  
 اضطراری 

,14004-140011-140014-140019-140134-140363-
140373-140374-140386-1404105-140010-
140367-140382-1404102-1404103-14009-

140376-1404106-140378-14003-140017-140244-
140018 

23 

و   26 درک 
 همدلی 

دیگران    - همدلی   با  همدلی  و  روحیه    - درک 
مهارت    -رسانی  محوری و خدمتخدمات  -گزاری  خدمت

رهبری   در  همدلی  و  و  دل  - ارتباطی  مهربانی  سوزی، 
دوستی  نوع  -های رفتاری و همدلانه  مهارت  - خیرخواهی  

  - داری  مردم  -رجوع  تکریم و تکریم ارباب  -داری و مردم
 رسانی یاری  -خدمت و کمک به دیگران 

,14001-14007-14009-140019-140367-140371-
140388-14003-140253-140369-140386-140250-

140382-1404105-1404106-140239-140378-
140385-140242-140379-140235-14008-140131 

23 
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 های حاصل از تحلیل محتوای مقالات منتخب ( یافته2ادامه جدول)

مولفه سازمان   ردیف 

 دهنده

 فروانی  کد مقالات  مولفه ها 

و   27 تعهد 

 وفاداری 

سازمانی   انگیزش  و  وفاداری  کاری    - تعهد،  تعهد  و    - تعهد 

وظیفه و  پایبندی،  تعهدات  شناسی  و    -انجام  سازمانی  تعهد 

 نگرش و تعهد شغلی  - هنجاری 

,14003-14007-140018-140122-140133-

140246-140382-140499-1404106-140380-

140386-14004-14006-14008-140015-

140019-140245-140250-140253-140363-

1404105-140371-1404103 

23 

فن   28 مهارتهای 

آوری 

 اطلاعات 

فناوری   از  استفاده  و  دیجیتال  فناوری  - کاربرد  و  نوین    - های 

هوش، تحلیل و    -های نوین  شناخت فناوری، ابزارها و زیرساخت

فناوری   رایانهمهارت  - توسعه  فناوری  های  و  ارتباطات    -ای 

نگرش و سازگاری با    -دیجیتال و فناوری اطلاعات و ارتباطات  

فناوری  -فناوری   و  مصنوعی  هوشمند  هوش  استفاده    -های 

 های مجازی ای از فناوری و شبکهحرفه

,14003-140018-140134-140235-140245-

140247-140385-140011-140370-140371-

140381-140369-140373-140379-140378-

140021-140365-140367-1404105-140382-

140017-14009 

22 

هوش اجتماعی    -هوش، بینش و دانش فرهنگی    -هوش هیجانی   هوشمندی  29

هوش    - هوشمندی و هوشیاری ادراکی    - هوش و ذکاوت فردی    -

رقابتی   و  تجاری  عاطفی    - اقتصادی،  بلوغ  و  هوش    - هوش 

 هوش کلامی  -هوش فردی  -سیاسی و محیطی 

,140010-140021-140134-140253-140371-

140373-1404102-1404103-1404106-

140360-140385-140382-1404100-1404105-

140367-140245-140499-14008-140130-

140370-140376-14004 

22 

آگاهی  30

 سازمانی 

ها(  شناخت، دانش و اشراف سازمانی )ساختار، مأموریت، سیاست

ارزش  - و  جو  سازمانی  فرهنگ،  و    -های  سازمانی  آگاهی 

ها، اطلاعات  برنامه  -برند، هویت و مقبولیت سازمانی    -ساختاری  

اهداف   بین  -سازمان  و  و  توسعه    -سازمانی  همکاری تخصصی 

دیپلماسی و تحلیل   -ها و مسیرهای ارتباطی سازمان زیرساخت

 شناسی و شناسایی مسائل سازمانی آسیب -قدرت سازمانی  

,14006-140010-140019-140015-140244-

140245-1404106-140370-140371-140373-

140378-140386-1404103-140012-140241-

140380-14007-140125-140235-14009-

140379 

21 

و   31 شناخت 

پایش  

 محیطی

  - پایش و درک محیط   - شناخت محیط، بازار و تحولات بیرونی  

بهینه و  دیجیتال  تحلیل  محیط  و    -سازی  محیطی  آگاهی 

وکار  آگاهی از محیط کسب  -درک محیط و شرایط    -موقعیتی  

فناوری   نوآور    - و  و  خلاق  محیط  ایمنی،    -توسعه  مدیریت 

 بهداشت و محیط زیست 

,140017-140019-140134-140235-140386-

140499-14004-140012-140130-140367-

140387-1404106-140369-140015-140382-

140362-140378-140125-140245-1404103 

20 

تلاش    -استقامت و پایداری   -کوشی و ثبات قدم  پشتکار، سخت سخت کوش  32

کوشی  همت و سخت  -روحیه کاری و تلاش    -و نگرش هدفمند  

 گری تلاش - ناپذیری خستگی -

,14008-14009-140011-140018-140133-

140250-140363-140367-140376-140382-

140499-1404106-140019-140236-140246-

14007-140378-140386-1404105-140134 

20 

-140010-14008-14007-14004-14003, مدیریت و تنظیم زمان  مدیریت زمان  33

140014-140018-140134-140241-140367-

140370-140371-140378-140382-140387-

140499-1404103-14006-140375-140385 

20 

-140017-14009-14008-14007-14004-14003, صداقت، راستگویی و درستکاری  صداقت  34

140018-140019-140235-140245-140246-

140250-140253-140367-140378-140382-

140384-140386-140499-1404105 

20 
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 های حاصل از تحلیل محتوای مقالات منتخب ( یافته2ادامه جدول)

مولفه سازمان   ردیف 

 دهنده

 فروانی  کد مقالات  مولفه ها 

مهارت   35

 مذاکره 

-140012-14009-14008-14004-14002-14001, مذاکره و مهارت مذاکره 

140014-140015-140018-140019-140122-

140134-140365-140367-140371-140379-

140382-140388-1404103-1404105 

20 

ارزشهای   36

و   دینی 

 اسلامی 

های سازمانی  پایبندی و تعهد به ارزش -پایبندی و تقوای الهی  

به    -های اسلامی  پایبندی و التزام به نظام و ارزش  - پایبندی 

ارزش و  دینی  اصول  اسلامی    -های  معارف  و  ایمان،    -دانش 

– سبک زندگی و فرهنگ اسلامی  -خدامحوری و توکل به خدا  

یاد خدا و    -ها مداری و پایبندی به اصول و ارزشارزش  -ایرانی 

ایمان    -اخلاص    -عفت و پاکدامنی    -ارتباط معنوی با خداوند  

توکل   دینی    - و  ایمان  و  و    -باور  اعتقادی  اصول  به  پایبندی 

تزکیه نفس    - پایبندی مذهبی    -باور مدیریتی و ارزشی    - ارزشی  

 عبادت و تهذیب نفس  -باور و ایمان راسخ    -گرایی آخرت -

,14008-140130-140235-140236-140246-

140250-14001-14007-140018-140019-

140380-140378-140382-140385-140010-

1404105-14009-140367-140371 

19 

مدیریت   37

 دانش 

دانش   تسهیم  و  انتقال  دانش    -مدیریت،  انتقال  و    - اشتراک 

دانش   کاربرد  و  دانش    -کاربست  اشتراک  و  دانش  مدیریت 

 خلق دانش   -دانش و توسعه سازمانی  -سازمانی 

,14004-140011-140015-140241-140250-

140366-140380-140382-140384-1404101-

1404103-140367-140370-140371-140378-

1404105-1404106-140386-140235 

19 

دیگران   اثرگذاری  38 بر  تأثیرگذاری  و    - بخشی  الهام  -بخشی  الهام  -نفوذ 

 اثرگذاری - سازی قدرت مجاب  -تأثیرگذاری 

,14002-14003-140010-140017-140134-

140365-140367-140374-140376-140382-

140388-140369-140387-1404106-140019-

14004-140246-14008 

18 

،14004،14007،14009،140010،140012،140019، های مدیریت تعارض حل تعارض و مهارت -مدیریت تعارض   حل تعارضات  39

140134،140367،140382،140388،140499،1404

103،1404105،140378،140253،140365،140371

،140380 

18 

سازمانی    -پاسخگویی   پاسخگویی  40 پاسخگویی  و  به    -عدالت  پاسخگویی 

 پاسخگویی سازنده به انتقاد -پاسخگویی مناسب   - کارکنان 

,14004-14006-14008-140122-140130-

140132-140133-140246-140376-140382-

140385-1404105-14003-140018-140134-

140250-140371 

17 

بازی  عدم تبعیض و جناح  - انصاف    -ورزی  محوری و عدالتعدالت رعایت عدالت   41

 رعایت حقوق  -قضاوت عادلانه   - عدالت و انصاف  -

,14007-14008-14009-140010-140018-

140131-140235-140245-140250-140367-

140382-140385-14003-140132-140388-

140386 

16 

خویشتن خودکنترل 42 و  خودشناسی،    -خودمدیریتی    -داری  خودکنترلی 

ثبات هیجانی و خودکنترلی    -خودشکوفایی و خودسازی فردی  

 خودشناسی   -خودتنظیمی   -خودشکوفایی   -خودسازماندهی    -

,14008-140019-140134-140367-140369-

140371-1404105-140241-140365-140239-

140382-140018-140133-140376-140384 

15 

به   43 اعتماد 

 نفس 

-140122-140019-140018-14004-14003, نفس اعتمادبه

140125-140132-140245-140363-140365-

140371-140373-140376-140382-140386 

15 
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 های حاصل از تحلیل محتوای مقالات منتخب ( یافته2ادامه جدول)

 

 ها اجرا شد. در  ها در گا  قبلی، جهت دستیابی به یک مدل منسام، فرایند سنتز کیفی بر روی دادهپس از استخراج کدهای اولیه و تعیین مؤلفه

مولفه   ردیف 
سازمان  

 دهنده

 فروانی  کد مقالات  مولفه ها 

و   44 راهنما 
 توانمندساز 

هدایت و    -توانمندسازی    -راهنمایی و توانمندسازی کارکنان  
توانمندسازی استعدادها    -توانمندسازی کارکنان     - توسعه و 

آگاهی از نیازها و رشد کارکنان   -توسعه و توانمندسازی افراد 
کارکنان  ارزش  - تخصص  و  افراد  به  از  بهره  -گذاری  گیری 

 تجربه و تخصص افراد 

,14003-140010-140011-140359-140380-
140246-140376-140382-140386-1404105-

140378-140369-14008-140367 

14 

و   45 نظارت 
 کنترل

نظارت و    -های داخلی و ارزیابی آن  کنترل  -نظارت و کنترل  
 نظارت، کنترل و پایش اجرا  - کنترل و پایش    - ارزیابی مستمر  

,14001-14004-14006-14009-140010-
140014-140236-140246-140382-1404105-

140378-140367-1404102-140133 

14 

از   46 آگاهی 
 قوانین 

مقررات   و  قوانین  از  و    -آگاهی  مقررات  قوانین،  شناخت 
آشنایی    -ها  نامهآشنایی با قوانین، مقررات و آیین  - استانداردها  

  - توجه به اسناد بالادستی سیاستگذاری    - با الزامات حکمرانی  
 اسناد بالادستی توجه به 

,140017-140365-140378-140388-140011-
14006-140010-140018-140382-14009-

140239-140379-1404103-140235-140359 

14 

و   47 نظم 
 انضباط 

نظم و    -انضباط و انضباط کاری    -کاری  نظم، انضباط و نظم
 یافتگی فکری نظام - خودانضباطی  -مداری  قانون

,14003-140018-140236-140245-140378-
140384-14006-140131-140132-140385-

140499-140367-140371-140386 

14 

ارتباط متقاعدکننده و اثرگذار    -اقناع، متقاعدسازی و مذاکره   متقاعدسازی  48
 نفوذ و متقاعدسازی  -

,14006-140382-140387-14008-140010-
140012-140014-140019-140133-140134-

140373-140378-140388-140371 

14 

انسانی   ادب و احترام  49 کرامت  و  دیگران  به  رفتار    -احترام  و  ادب  احترام، 
تعاملات  حرفه در  ارزش  -ای  به  توجه  و  فردی،  احترام  های 

احترام    -احترام متقابل، همدلی و فروتنی    -شغلی و فرهنگی  
 و حفظ کرامت کارکنان 

,14003-14007-14008-140250-140378-
140380-140386-140382-140242-140245-

14006-140019-140235 

13 

مدیریت   50
 فرآیندها 

فرایندها   درک  و  طراحی    - مدیریت  و  فرایندها  ساختار، 
آشنایی و    -ها  شناخت سازمان، فرایندها و سیستم   -سازمانی  

 توان کار با فرایندها 

,140241-140365-140371-1404103-140010-
140378-140370-140384-140017-140499-

140019-140253-140245 

13 

مدارا و    - پذیرش و مدارا با خطا    - صدر  صبر، بردباری و سعه سعه صدر   51
 شکیبایی  -تحمل بالا   -بردباری  

,14003-14004-14008-140018-140134-
14007-140375-140382-140384-140385-

140388-140499-140019 

13 

مدیریت   52
 منابع 

منابع   منابع    - مدیریت  منابع    -تخصیص  جذب  و    -بسیج 
مدیریت منابع مالی و    -برداری و استفاده بهینه از منابع  بهره

 توزیع عادلانه منابع  -غیرمالی 

,14001-14004-140010-140014-140122-
140388-1404105-140019-140244-140386-

140376-140382-14009 

13 

  - تجربه    -تجربه شغلی و کاری    -ای  تجربه و خبرگی حرفه تجربه  53
 تجربه میدانی  -تجربه عملی  -تجربه مدیریتی 

,140018-140378-1404105-140011-14006-
140239-140380-140019-140245-140386-

140130-140382-140371 

13 

 ,14009 ,14008 ,14006 ,14004 ,14003 گوش دادن و شنود مؤثر شنود موثر  54
140019, 140250, 140384, 140134, 140371, 

140382, 140388 

12 

بیان مؤثر   فن بیان  55 بیان و    - زبان بدن    -صراحت و بیان شفاف    -فن 
 قدرت بیان  - های نوشتاری مهارت

,14008-140018-140250-140386-14006-
140378-1404106-140010-140382-140388-

140384 

11 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

22 
 

پوشانی معنایی و قرابت مفهومی بودند، بر اساس رویکرد تحلیل مضمون در کنار یکدیگر قرار گرفتند. این هایی که دارای هماین مرحله، مؤلفه

های های فراگیر( گردید که شالوده مدل نهایی شایستگیبُعد اصلی )مؤلفه  5دهنده و در نهایت  های سازمانگیری خوشهفرآیند منار به شکل

 دهند.مورد ماالعه را تشکیل می

از شایستگیدهنده یک ساختار سلسلهمدل استخراجی  یل نشان به پژوهش مراتبی  این مدل نسبت  موردی، های تکهاست. ویژگی متمایز 

فردی، شناختی، مدیریتی و تخ  ی است. این پنج بعد نه به صور  مستول، بلکه در یک شبکه تعاملی جامعیت آن در تامیع ابعاد فردی، بین

 آورند. ها در جامعه هدف فراهم میمند برای ارزیابی و توسعه شایستگیبر یکدیگر اررگذار بوده و چارچوبی نظا  

 های پژوهش مدل نهایی حاصل از یافته .3جدول 

سازمان مؤلفه فراگیر )ابعاد اصلی(  دهنده  مؤلفه 

 ها( )خوشه

 شده( های فرعی )کدهای استخراجمؤلفه

های دینی و اسلامی، ای، صداقت، قابلیت اعتماد، رعایت عدالت، ارزشاخلاق حرفه ها اخلاق و ارزش های فردی و شخصیتی. شایستگی1

 احترام ادب و 

 کوش خودکنترلی، سعه صدر، اعتماد به نفس، انعطاف و سازگاری، سخت های شخصیتیویژگی

 پذیری، پاسخگویی، نظم و انضباط انگیزش، تعهد و وفاداری، مسئولیت نگرش و انگیزه 

 فردی، تعاملات، فن بیان، شنود مؤثر بینهای ارتباطی اجتماعی مهارت ارتباطات پایه  فردی های ارتباطی و بین. شایستگی2

 مهارت مذاکره، متقاعدسازی، اثرگذاری، درک و همدلی  ارتباطات پیشرفته 

 کار تیمی، مشارکت و همکاری، حل تعارضات  تعامل گروهی 

 گیریگری، تفکر سیستمی، حل مسئله، تصمیم تحلیل تفکر و تحلیل های شناختی و ادراکی . شایستگی3

 نگری، آگاهی سازمانی، شناخت و پایش محیطی استراتژیک، آینده-مهارت راهبردی دیدگاه کلان 

 هوشمندی، نوآوری و خلاقیت، یادگیری  پویایی ذهنی

 های رهبری، مدیریت تغییر و تحول های مدیریتی، مهارتمهارت مدیریت کلان و رهبری  های مدیریتی و رهبری . شایستگی4

 راهنما و توانمندساز )منتورینگ و کوچینگ(، مدیریت عملکرد  افراد هدایت 

 ریزی، سازماندهی، نظارت و کنترل، مدیریت زمان برنامه مدیریت عملیاتی 

 مدیریت ریسک، مدیریت منابع، مدیریت فرآیندها  ها مدیریت سیستم

های فناوری اطلاعات، آگاهی از قوانین، مدیریت ای، مهارتدانش تخصصی و حرفه های سخت دانش و مهارت ای های تخصصی و حرفه. شایستگی5

 دانش، تجربه 

 

های  های سازمانی با استفاده از روش فراترکیب و سنتز ماالعا  پیشین بود. یافتههدف اصلی پژوهش حاضر،  راحی چارچوب شایستگی

پنج مدل  پژوهش،  شایستگیاین  بر  مشتمل  فردی و شخ یتی،  بعدی  بینهای  و  و  ارتبا ی  رهبری،  و  مدیریتی  ادراکی،  و  شناختی  فردی، 

 های سازمانی است. ایِ شایستگیدهنده ماهیت چندوجهی و شبکهای را استخراج نمود که نشانتخ  ی و حرفه

ای با بیشترین فراوانی شناسایی شدند که این امر بر پذیری و اخلا  حرفههایی نظیر مسئولیت ، مؤلفه های فردی و شخصیتیشایستگیدر بعد  

ها و ای از مهار دهد که شایستگی، صرفا  ماموعههای سازمانی دلالت دارد. این یافته نشان می اهمیت محوری این بُعد در ساختار شایستگی

اگرچه  توانایی دیگر،  بیان  به  است.  استوار  اخلاقی  پایبندی  و  تعهد درونی  از منش فردی،  بنیانی  بر  آن،  از  پیش  بلکه  نیست،  اجرایی  های 

پذیری، صداقت و  ای، مسئولیت توانند ارربخشی عملکرد را افزایش دهند، اما در غیاب اخلا  حرفههای فنی، مدیریتی یا شناختی میمهار 

های نادرست،  گیریدهند، بلکه در مواردی ممکن است به ابزاری برای ت میمتنها ارزش کامل خود را از دست میها نهابلیت تعهد، این ق
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های اخلاقی را باید رکن اصلی و هسته هنااریِ سوءاستفاده از موقعیت یا انحراف از اهداف سازمانی تبدیل شوند. از این منظر، شایستگی

 .کندمدل حاضر دانست؛ رکنی که مشروعیت، موبولیت و ارزش واقعی سایر ابعاد شایستگی را تضمین می

های مدرن از رویکردهای انفرادی تأکید بر کار تیمی و تعاملا  اجتماعی، گویای عبور سازمان فردی،های ارتباطی و بین شایستگیدر حوزه 

هم سمت  محیطبه  در  انسانی  روابط  پیچیدگی  است.  گروهی  مهار افزایی  نیازمند  امروز،  کاری  است؛  های  پایه  ارتبا ا   از  فراتر  هایی 

 اند.فردی تبدیل شدهکه توانایی متواعدسازی، همدلی و مدیریت تعارض، اکنون به ابزارهای کلیدی برای هدایت روابط بین وریبه

»نگاه کلان« در سازمان گری، نشانهایی چون تفکر سیستمی و تحلیلبا مؤلفه  های شناختی و ادراکیشایستگیبعد   به  نیاز  هاست.  دهنده 

ها بیانگر آن است که شایستگیِ شناختی نه تنها شامل حل مسئله است، بلکه شامل توانایی درک پیوندهای پنهان میان متغیرهای درونی و یافته

 کند. های جامع هدایت میای« به سمت اتخا  استراتژیهای »جزیرهگیریباشد؛ امری که فرد را از ت میمبیرونی سازمان می

های کاری  های راهبردی و مدیریت تغییر، پاسخ مستویمی به »ناپایداری و تلا م« محیط ، مهار های مدیریتی و رهبریشایستگیدر بعد  

دهد که نوش فرد شایسته، از مدیریت صرفِ »امور جاری« به مدیریت »ریسک و آینده« تغییر یافته است. این بعد هستند. مدل نهایی نشان می

 ها و توانمندسازی کارکنان، پیشرانِ سازمان در مسیر تحول است. گیری از مدیریت سیستمبا بهره

ها به بندی مؤلفهکننده این مدل است. شواهدی که از خوشهبه عنوان ابزار فنی، تکمیل  ایهای تخصصی و حرفهشایستگیدر نهایت، بعد  

های های فردی و شناختی نوش بسترساز، شایستگیکند. شایستگیبعد، یک شبکه تعاملی ایااد می 5دهد که ترکیب این دست آمد، نشان می

 کنند. های مدیریتی و ارتبا ی نوش پیشران را ایفا میتخ  ی نوش ابزار، و شایستگی

بُعد اصلی، نشان داد که مفهو  شایستگی در ادبیا  پژوهشی ایران، از ساوح    5ها در  بندی آنمؤلفه و دسته  55این پژوهش با شناسایی  

که عمدتا  بر دانش تخ  ی و  محورِ صرف به سمت رویکردهای جامع و یکپارچه در حرکت است.  مهار  برخلاف رویکردهای سنتی 

مداری و هوشمندی سیستمی به عنوان ارکان بنیادین موفویت سازمانی صحه  های فنی تأکید داشتند، مدل استخراجی حاضر بر اخلا مهار 

های اخلاقی و فردی نه تنها یک مؤلفه جانبی، بلکه زیربنای اصلی هستند که اعتبار و ارربخشی دهد که شایستگیها نشان میگذارد. یافتهمی

جای تکیه صرف بر ها در فرایندهای جذب، گزینش و ارزیابی عملکرد خود، بهشود سازمانکنند. پیشنهاد میها را تضمین میسایر شایستگی

 مدنظر قرار دهند.  بعدی را به عنوان استاندارد شایستگیعنوان شرح لاز  اما ناکافی(، این چارچوب پنجدانش تخ  ی )به

 گیرینتیجه بحث و 
ماالعه    71بود. سنتز    یرانیا  یهاپژوهش  ب یفراترک   قیکارکنان از  ر  یسازمان  یهایستگیشا  یهاابعاد و مؤلفه   نییهدف پژوهش حاضر، تب

که شا  پنج بعد اصل  توانیکارکنان را م  یسازمان  یها یستگیمنتخب نشان داد   ی هایستگ ی شا  ،یتیو شخ   یفرد  یهایستگیشامل شا  یدر 

 ی دهسازمان  یاو حرفه  یتخ    یهایستگ یو شا  ،یو رهبر  یتیریمد  یها یستگی شا  ،یو ادراک   یشناخت  یها یستگیشا  ،یفردنیو ب  یارتبا 

 ی بعدتک یدر سازمان، مفهوم ی ستگیآن است که شا انگریابعاد قرار گرفتند. ساختار حاصل از پژوهش ب  نی ا ل یمؤلفه   55کرد و در ماموع 

است که   یاو حرفه یتیریمد ،یتعامل ،یشناخت  ،یرفتار ،یفرد یهات ی از قابل یابلکه شبکه ست،ین ی   دانش تخ ای یو محدود به مهار  فن

 ه ی چندلا  یا را در قالب ماموعه  یستگیکه شا  یماالعات  یریگ با جهت   اهینت  نی. ادهندیعملکرد مؤرر را شکل م  ت یظرف  گر،یکدیدر تعامل با  

و مهار   یتیریمد  یها ت ی قابل  ،یفرد  یهایژگ یاز  است  کرده  یبندصور   یاحرفه  یهاو  همسو   ;Abdollahi et al., 2022)اند 

Ahangarzadeh, 2021; Hashemieh Anarki et al., 2021; Vaez et al., 2025 )همچن درباره    Garavan  دگاهید  ن،ی. 
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 ،یهمکار  ،یر یادگ ی  ،یانسان  هیکنش سرماحاصل برهم  یمانکه عملکرد برتر ساز  کندیم  ت یبرداشت حما  نیاز ا  زین  یراهبرد  یانسان  یهات ی قابل

 . (Garavan, 2024)منفرد  ییتوانا کی اهیاست، نه نت یو رهبر  یراهبرد ییهمسو 

اعتماد، عدالت، ادب و  ت یصداقت، قابل ،یامانند اخلا  حرفه ییهابود که مؤلفه یتیو شخ  یفرد یهایستگیشده، شابعد استخراج نینخست

را   زشینظم و انگ  ،ییپاسخگو   ،یریپذت ی مسئول  ،یتعهد، وفادار  ،یکوشسخت   ،یریپذنفس، انعااف سعه صدر، اعتمادبه  ،یاحترا ، خودکنترل

 ی از آنکه صرفا  به »توانستن« اشاره داشته باشد، با »چگونگ  شیپ  ی ستگیشا  ،یرانیا  ا یکه در ادب   دهدیبعد نشان م  نیا   ی. برجستگردیگ یدر بر م

 ، یریپذت ی که در چارچوب مسئول  شودیم  لیتبد  یواقع  یستگیبه شا  یمنظر، دانش و مهار  زمان  نیدارد. از ا  وندیپ  زین  «ییتوانا   یریکارگبه

 یهاکار و ارزش  ط یدر مح  ت ی معنو   ،یکرامت انسان  ، یاخلاق  ی که بر رهبر  ییهابا پژوهش  افته ی   نیبه کار گرفته شود. ا   ی اخلاق  ی ارهایعتعهد و م

 Mohammadghasemi et al., 2021; Mohammadi et)اند همخوان است  کرده  دیتأک   یستگیاز ساختار شا  یعنوان بخشبه  یاسلام

al., 2024; Seyyed Javadin et al., 2021; Taheri Goudarzi & Nezami, 2022; Tashakorian Jahromi & 

Hosseini, 2023)عنوان  را به  رانیمد  ای  نانیکارآفر  یتیشخ   یهایژگ یکه و  یبا ماالعات  یتی شخ   یهایستگیبر شا  دیتأک   ن،ی. افزون بر ا

 توانیم  نی. بنابرا(Akhlaqi et al., 2025; Soleimani-Nejad et al., 2024)همسو است    زیاند نکرده  یمعرف  ستهیعملکرد شا  ازینشیپ

به    یادی تا حد ز  هاییتوانا  ر یاز سا  یریگ بهره  ت یفیدارند و اعتبار و ک   ییربنایدر مدل حاضر نوش ز  یو اخلاق  یفرد  ی هایستگی گفت که شا

 وابسته است.  هیلا نیا

ب  یارتبا   ی هایستگیدو ، شا  بعد مهار   ی فردنیو  که  ب  ،یاجتماع  یارتبا   ی هابود  متواعدساز  ان،یفن  مذاکره،  مؤرر،   ،یاررگذار  ،یشنود 

 یهادهنده آن است که در سازمانبعد نشان  نیا  ت ی تعارض را شامل شد. اهم  تیریو مد  یمشارکت، همکار  ،یمیکار ت  ،یتعامل گروه  ،یهمدل

ها  تفاو   ت یریاعتماد، انتوال معنا، مد  یدهارتباح، شکل  اادیا  ییبلکه توانا  ست،ین  یعملکرد مستول او متک  ت ی فیفرد تنها بر ک   یخشمعاصر، اررب

  یستگی شا  یرا در الگوها  یو ارتبا   یتعامل  ی هاکه مهار   ییهابا پژوهش  افته ی   نیاست. ا  کنندهنییتع  زین  ی جمع  ی هات ی و مشارکت در فعال

اند همسو است  برجسته کرده  یمنابع انسان  رانیو مد  یکارکنان بخش عموم  ده،یچیپ  ی هاسازمان  رانیمد  ،یدانشگاه  رانیمد  ،یدارشهر  رانیمد

(Erfani Khanqahi et al., 2021; Javadifar et al., 2021; Razavi Saeedi, 2021; Samadian Borzaki et al., 2023; 

Vaez et al., 2025)دارد و  یدوچندان  ت ی اهم  یسازماننیب  یو همکار   نفعانیتعامل با    ییتوانا  ،یمشارکت  یحکمران کردیدر رو  ن، ی. همچن

سبب    یسازو شبکه  یمیکار ت  ده،یچیپ  یکار  یهاطی. در مح(Vaez et al., 2025)  کندیم  ت یپژوهش حاضر حما  یهاافتهیموضوع از    نیا

و عملکرد   یفرد  یهاییتوانا  انیحلوه ات ال م  توانیرا م  یارتبا   یستگیشا  ن،یشود؛ بنابرا  لیبدت  یجمع  ت یبه ظرف   ی دانش و منابع فرد  شودیم

 دانست.  یساح سازمان

 ،یراهبرد  یهامهار   ،یریگ میحل مسئله، ت م  ،یستمیتفکر س  ،یلگریتحل  رینظ  ییهابود که مؤلفه  یو ادراک   یشناخت   یها یستگیبعد، شا  نیسوم

که   دهدیبعد نشان م  نیا  ت یرا شامل شد. اهم  یریادگیو    ت یخلاق  ،ینوآور  ،یهوشمند  ط،یشناخت مح  ،یکلان سازمان  دگاهید  ،ینگرندهیآ

عوامل    ان ی کند، روابط م  لیرا تحل  ت یبتواند موقع  دیاجرا کند، بلکه با  یدرستموجود را به  فیکه وظا   ست ین  یتنها کس  ستهیشا   ریمد  ایکارمند  

مرتبط با    یهابا پژوهش  اهینت  نیپاسخ مناسب ارائه دهد. ا  دیکند و در برابر مسائل جد  ینیبشیرا پ  ما ی ت م  یامدهایدهد، پ   یرا تشخ

چهار     یدر انولاب صنعت  ازیمورد ن  یها ت یمتلا م و قابل  یهاطیرهبران در مح  یهایستگیشا  ده،یچیپ  یها طیران در محیمد  یهایستگیشا

 Karimi Jafari et al., 2024; Pourkarimi & Azizi, 2024; Razavi Saeedi, 2021; Zare Ahmadabadi)همسو است  

et al., 2024)دیفناورانه تأک   ی هایدگ یچیمستمر، حل مسئله و درک پ  یری ادگ ی  ،یلیبر ضرور  تفکر تحل  زین  تالیای. ماالعا  حوزه تحول د 
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. بر (Abidi et al., 2024; Ghiratmand & Jalali, 2024; Khabareh, 2025; Rahmati Khorudi et al., 2021)اند  کرده

دانش و تاربه خود را  دهدیبعد به فرد امکان م نیا رایدانست؛ ز حاضرنوش »توانمندساز« در مدل  توانیرا م  یشناخت یستگی اساس، شا نیا

 کند.  لیتبد طی و اقدا  متناسب با شرا میبه ت م

  ی سازمان  یراهبرد  ت ی و قابل  یفرد  یستگی شا  انیکه مرز م   دهدینشان م  نیهمچن  طیو شناخت مح  ینگرندهیآ  ، یمربوح به تفکر راهبرد  ی هاافتهی

 را ییبتوانند تغ  دیبلکه آنان با  ست،ین  شدهن ییتع  شیاز پ  ما یت م  یصرفا  اجرا  گرید  رانیمد  ژهیودر حال کاهش است. انتظار از کارکنان و به

 ران یمد  ی راهبرد  یهایستگی برداشت با پژوهش درباره شا  نیسازمان هماهنگ کنند. ا  ندهیآ  یها یریگ و نوش خود را با جهت   ریرا تفس  یایمح

 Sarkhabi et al., 2024; Tarkzadeh et)همخوان است   یآموزش ران یمد یراهبرد یرهبر یستگیو شا یآموزش و توسعه منابع انسان

al., 2024)ی هات ی و توسعه قابل  ی جهان  نیآفرتحول  یماالعا  حوزه رهبر  یهاافتهی با    ینگرندهیو آ  طی بر شناخت مح  دین، تأک ی. همچن  

در مدل حاضر صرفا     ی و ادراک   یبعد شناخت   ن،ی. بنابرا (Garavan, 2024; Yazdani et al., 2024)سازگار است    زین   یراهبرد  یانسان

 است.  یراهبرد یریگ ا لاعا ، تاربه و دانش به جهت  ل یتبد یبرا  یسمیبلکه مکان ست،ی ن ی هن یهااز مهار  یاماموعه

و   رییتغ  ت یریمد  ،یرهبر  یهامهار   ،یتیریمد  یهابعد شامل مهار   نیبود. ا  یو رهبر  یتیریمد  یهایستگیشده، شابعد استخراج  نیچهارم

  ت یریزمان، مد  ت ی ریمد  ،یاتیعمل  ت یرینظار ، کنترل، مد   ،یسازمانده  ،یز ی رافراد، برنامه  یو توانمندساز  ت ی هدا  نگ،یو کوچ   نگ یتحول، منتور

فراتر    یاز اداره امور جار   ،یتیریدر ساوح مد  ستهیکه نوش شا  دهدیبعد نشان م  نیا  یبود. گستردگ   ندهایفرا  ت یریمنابع و مد  ت یریمد  سک،یر

  ی ستگی با ماالعا  مختلف درباره شا اهی نت نیشده است. ا زین رییتغ ت یو هدا ت یقاععد  ت یریمد گران،یجهت، توسعه د اادیرفته و شامل ا

 ;Alamdari et al., 2023)دارد    یهمخوان  رویوزار  ن  ران یو مد  یشهردار  ران یصنعت گاز، مد  رانیمد  ، یآموزش  رانیارشد، مد  رانیمد

Aslani et al., 2021; Raisi et al., 2024; Setayeshmehr et al., 2021; Zamanian et al., 2022)همچن نوش    ن،ی . 

  ت یریتحول و مد   ت یبر هدا  د یو تأک   (Nosrati et al., 2021)سازگار است    رانیمد  یگریمرب   یستگیبا مدل شا  نگیو کوچ  یتوانمندساز

 Ghiratmand & Jalali, 2024; Khabareh, 2025; Yazdani) همراستا است    زین  نیآفرو تحول تالیاید  یبا ماالعا  رهبر  رییتغ

et al., 2024) . 

انتظار دارند نه فوط    رانیاز مد  ت،یقاعتحول فناورانه و عد   طیدر شرا  ژهی وامروز، به  ی سازمان  یهاطیگفت که مح  توان یم  افتهی  ن یا  نییتب  در

. دداشته باشن  زیرا ن  دیجد  طیشرا  یکارکنان برا  یسازتحول و آماده  ت یهدا  ،یریادگ یمنابع،    ییبازآرا  ییدهند، بلکه توانا   یمنابع را تخ 

  ی . از سو (Pourkarimi & Azizi, 2024)دارد    یمتلا م همخوان  یهاطیبا ماالعا  مربوح به رهبران مح  ر،ییو تغ  سکیر  ت یریبر مد  دیتأک 

را   رانی مد  یستگیو توسعه شا   یپرورش رهبران سازمان  یهاکه مدل  ییهابا پژوهش  گرانیو پرورش د  یرهبر   یهات ی بر قابل  دیتأک   گر،ید

در مدل   یو رهبر  یتی ریمد  یستگیشا  ن،ی . بنابرا(Ahmadi et al., 2025; Keykha & Aramesh, 2024)سازگار است    دانکرده  یبررس

در ساح گروه و سازمان به اقدا  هماهنگ و ارربخش   یو تخ    یشناخت  ،یفرد  یهات ی آن، قابل  قیاز  ر  رایدارد؛ ز  شران«یحاضر نوش »پ

 .شوندیم لیتبد

  ت یریمد  ن،یاز قوان  یا لاعا ، آگاه یفناور یهامهار  ،یاو حرفه یبود که دانش تخ    یاو حرفه یتخ   یها یستگیبعد، شا نیپنام

هرچند   اند،ستهی عملکرد شا  یسخت همچنان شرح اساس  یهاکه دانش و مهار   کندیم  دییبعد تأ  نی. وجود اگرفت ی دانش و تاربه را در بر م

مدرسان،   ،یحسابرسان، کارشناسان مال  یتخ     یهایستگیبا ماالعا  متعدد درباره شا  افتهی  نی. استندین  یکاف   یستگی شا نییتب  یبرا ییتنهابه
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 ;Abedini et al., 2021; Abolhasan Tash et al., 2024)همسو است    یپژوهش  رانیو مد  یکارکنان دانش  ،یعلم  ئت یه  یاعضا

Chahardoli et al., 2021; Eskandari et al., 2024; Jorjani et al., 2021; Khadivi & Rahmani, 2024; Maleki 

Kermabad et al., 2024)ی ااند که دانش حرفهماالعا  نشان داده  زیورزش، سلامت و آموزش ن  رینظ   یتخ    یهادر حوزه  ن،ی. همچن  

-Faghani et al., 2022; Kazemi et al., 2024; Nekoui)  شوندیمحسوب م  یستگیاز شا  ریناپذییجدا  یبخش  یفن  یها ییو توانا

Moghaddam & Abdollahi, 2023)ارربخش نوش دانست؛    ی»ابزار« اجرا  توانیرا م  یاو حرفه   یتخ    یستگیاساس، شا  نی. بر ا

 . شودیبه عملکرد برتر منار م  یتیریو مد یارتبا  ،یشناخت ،یفرد یهایستگیبا شا ب ی که تنها در ترک  یابزار

که   دهدیامر نشان م نیاست. ا  ی احرفه  ی در کنار دانش سنت  تالیایو دانش د  ی فناور یهاشدن مهار بعد، برجسته  ن یاز نکا  مهم در ا  یکی

در  یبا ماالعا  مربوح به منابع انسان جی . نتاشودیم فیبازتعر  یتحولا  فناور ریو تحت تأر  ست یرابت ن زین یتخ   یهایستگ یشا ت یماه

 ی نوآور  ،یفناور  تال،ی ایبا سواد د  یسنت  یتخ    یهاهمخوان است که بر ادغا  مهار   5و صنعت    تالیا یچهار ، تحول د  ینعتانولاب ص

 Abidi et al., 2024; Amralahi et al., 2025; Mazrouei Nasrabad, 2023; Mirzaei)اند  کرده  دیتأک   یسازگار  ت یو قابل 

Eslamloo et al., 2024)کار با    ییاند که توانانشان داده  تالیایمعلمان و رهبران د  تالیاید  یستگی مربوح به شا   یهان، پژوهشی. همچن

 Khabareh, 2025; Rahmati)شده است    لیتبد  یاحرفه  یستگیاز شا  یبلکه به بخش مهم  ست،ین  یا هیمهار  حاش  کی  گرید  یفناور

Khorudi et al., 2021; Salehi et al., 2024) و    یفناور  رییزمان با تغداشته باشد و هم  ای پو   ی تیماه  دیبا  یستگیمدل شا  ن،ی. بنابرا

 شود.   یبازنگر یالزاما  شغل

 ی اآنها راباه  انیبلکه م   کنند،یعمل نم  گریکدیمستول از    شدهییپژوهش حاضر آن است که پنج بعد شناسا  اهینت  نیترمهم  ،یساح کل  در

  یو ادراک   یشناخت   یهایستگیشا  کنند؛یرا فراهم م   یو رفتار  یهناار  نهی زم  یتیو شخ   یفرد  یهایستگی وجود دارد. شا  ی امکمل و شبکه

تحل م  انتخاب و    لیامکان  وجود  به  را  مناسب  حرفه  یتخ    یهایستگی شا  آورند؛یاقدا   اجرا  ی او  تأم  یابزار  را  و    کنند؛یم  نینوش 

 نیشوند. ا  لیتبد  اهیبه نت  یسازمان  ت یو هدا  یهماهنگ  ،یدر بستر همکار  هات یظرف  نیا  شوندیموجب م  ی تیریو مد  یارتبا   یهایستگیشا

  شنهاد یها پو کارکنان سازمان  یبخش عموم  رانیها، مددانشگاه  رانیمد  یبرا   یستگ یشا  یو چندبعد  امع ج  یهاکه مدل  یبرداشت با ماالعات

است  کرده همسو   ;Hamidiya & Hosseini Balam, 2024; Hosseini et al., 2025; Kondrani et al., 2025)اند 

Mojtahedi et al., 2024)یسازمان  یاند که ارربخشنشان داده زین یرقابت  ت یو مز  ی پرورنیدر حوزه جانش یستگیشا یهامدل ن،ی. همچن  

 ی کردهایحاضر از رو   افتهیمنظر،    نی. از ا(Abdollahi et al., 2022; Salimi et al., 2022) هاست ت ی سبد هماهنگ از قابل   کی حاصل  

 . ردیگیفاصله م دانندیبرابر م یمهار  فن ای را تنها با دانش  یستگیکه شا  یاانهیگرالیتول

ها، ها، مشاغل و سازمانبخش  انیم  ریچشمگ  یهاتفاو   رغمیکه عل  دهدینشان م  یماالعه در پنج بعد اصل  71  یها افتهی  ییهمگرا  ن،یهمچن

ها، ها، بانکصنعت نفت و گاز، دانشگاه  ،یشده در شهرداروجود دارد. ماالعا  اناا    یرانیا  ا ی در ادب  هایستگ یهسته نسبتا  مشترک از شا  کی

تفاو  دارند، اما در ساح بالاتر   ا  یاگرچه از نظر واژگان و جزئ  ،یحوزه سلامت، ورزش و بخش عموم ،ی آموزش یهاسازمان ها،ارتخانهوز

 ;Davodi et al., 2021; Faghani et al., 2022) رسندی م یو تخ    یتیریمد ،یشناخت ،یارتبا  ،یاز ابعاد فرد یبه ماموعه مشابه 

Qamari et al., 2024; Shabani et al., 2021; Soeidi et al., 2025; Vakilzadeh Rahnama et al., 2023)حال،   نی . در ع

دهد   حی توض  تواندیم  ی ساختار  نیدارد. چن  زیرا ن  یسازمان  نهیمتناسب با حرفه و زم  یاخت اص  یهایستگیافزودن شا  ت ی هسته مشترک قابل  نیا

 هستند. یسازیبوم ازمندیحرفه ن ایهر سازمان  یبرا گر،ید یاند و از سو مشترک  ناصرسو واجد ع ک یاز  یستگی شا یهاکه چرا مدل
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تر  جامع  یهامحور به مدلصرفا  مهار   ی در حال گذار از الگوها  رانیدر ا  یستگیشا  ا یکه ادب  دهدیپژوهش نشان م  اهینت  ،یمنظر نظر  از

نشان  ینگرندهیو آ تالیاید یستگیشا ،یسازمان نیتحول، تعامل ب یرهبر ،ی نوآور ،یستمیتفکر س ،یامانند اخلا  حرفه یمیاست. ورود مفاه

 ;Ghiratmand & Jalali, 2024; Karimi Jafari et al., 2024) شده است    تردهیچیدر سازمان پ  سته«ی »فرد شا  فیتعر  که  دهدیم

Pourkarimi & Azizi, 2024; Zare Ahmadabadi et al., 2024)ی و راهبرد  ای پو   یانسان  یهات ی ها به قابلسازمان  از یتحول با ن  نی. ا 

را    یپراکنده ماالعا  داخل  یهاافتهیارزش افزوده مدل حاصل از پژوهش حاضر در آن است که    ن،ی. بنابرا(Garavan, 2024)همسو است  

از »منش«، »تفکر«،    وستهیپهممنظومه به  ک یصور   به  دیرا با   ی سازمان  یستگ ی شا  دهدیکرده و نشان م  یگردآور   یویچارچوب تلف  کیدر  

 و »تخ  « در نظر گرفت.  ت«ی»تعامل«، »هدا

 شده نیی تع  یمنتخب و بازه زمان  یهاگاهیمنتشرشده در پا  یفارس  یهمراه بود. نخست، دامنه ماالعه به موالا  علم  تیپژوهش با چند محدود  نیا

   موالا  ای  یسازمان  یهاها، گزارشرساله  ها،نامهانیپا  ،یسیمرتبط منتشرشده به زبان انگل  یهاپژوهش  یممکن است برخ  نیمحدود بود و بنابرا

  وه یو ش  قیروش تحو  ،ینوع سازمان، ساح شغل  ،یماالعا  از نظر جامعه آمار  یوارد نشده باشند. دو ، ناهمگون  ب یفراترک   ندیدر فرا  یکنفرانس

 انپژوهشگر  یریبر قضاو  تفس  یمتک  ری از سنتز ناگز  یو بخش کردیمشابه را دشوار م  میو ادغا  مفاه  قیتاب  ندی ها، فراابعاد و مؤلفه  یگذارنا 

 یعلّ  تیاهم  ای  یعنوان وزن آماربه  دیکننده تعداد تکرار آنها در ماالعا  منتخب است و نباپژوهش منعکس   نیها در امؤلفه  یبود. سو ، فراوان

و   هاآن  یکنندگینیبش یابعاد، قدر  پ  انیدارد و روابط م  یمفهوم  یتیماه  ب ی حاصل از فراترک   ییمدل نها  ن،یشود. افزون بر ا  ی هر مؤلفه تلو

 آزمون نشده است.  یصور  تاربماالعه به نیها در امدل به انواع سازمان یریپذمیتعم زانیم

پنج   نده،یآ  یهادر پژوهش  شودیم  شنهادیپ از روشاستخراج  یامؤلفه  55و    یبعدمدل  با استفاده  نمونه  یکم  یهاشده  از   یها و در  بزرگ 

  یمعادلا  ساختار  یسازمدل   ای  یدییتأ  یعامل  لیتحل  قیآن از  ر  یشود و ساختار عامل  یمختلف اعتبارسنا  یهاسازمان  رانیکارکنان و مد

 ایشبکه    لیتحل  ،یدلف  اره،یچندمع  یریگ میت م  یهاها را با استفاده از روشابعاد و مؤلفه  یوزن نسب  توانیم   نی. همچنردیگ   قرارمورد آزمون  

ساوح   ، یو سنت  انی بندانش  عی صنا  ،یو خ وص  یبخش دولت  ان یم  یاسهی کرد. اناا  ماالعا  موا  نییتع  عملکرد–ت ی بر اهم  یمبتن  یهاروش

  شودیم شنهادیمدل را روشن سازد. پ یمندنهیزم ایربا   زانیم تواندیم یاحرفه یهاها و گروهنسل انیم سهی موا زیو ن یتیریرمدیو غ یتیریمد

را   هایستگ یشا ت یچگونه اولو   یایمح  یهابازار کار و بحران  را ییتغ  ،یهوش م نوع  تال،یایکنند که تحول د  یبررس  زین  ی ول  یهاپژوهش

مانند عملکرد   ییامدهایارتباح آن با پ  یمدل حاضر و بررس   یبر مبنا   یستگی. توسعه ابزار استاندارد سناش شاکنندیدر  ول زمان دگرگون م

 باشد. یآت وا یتحو یبرا یمهم ریمس تواندیم زین  یاشتغال و عملکرد سازمان ت ی قابل ،یورتعهد، بهره ،ینوآور ،یشغل

و پنج    رندیبه کار گ   یمنابع انسان  ت یرینظا  مد  کپارچهی  رساخت یعنوان زرا به  یستگیها مدل شاسازمان  شودیم  شنهادیپ  ،یساح کاربرد  در

 ند یلحاظ کنند. در فرا  یپرورنیاستعداد و جانش  ت یریعملکرد، آموزش، مد  یابیارز  نش،یشغل، جذب و گز  یرا در  راح  شدهییبعد شناسا

 ل،یتحل  یی توانا  ،یریپذت ی مسئول  ،یامحدود شود، بلکه سناش اخلا  حرفه  یو دانش تخ    یلیبه مدارک تح   دینبا  یابیزاستخدا ، ار

 یاخت اص  یستگی شا  لیپروفا  ،یهر خانواده شغل  یبرا  توانندیم  یمنابع انسان  ی. واحدهاردیمورد توجه قرار گ   زین  یهمکار  ت ی ارتبا ا  و قابل

 زیتوسعه کارکنان ن  یها. برنامه دیفزایآن شغل را به آن ب  ژهیو  یاحرفه  یهامدل حاضر را حفظ کرده و مؤلفه   یبعدکنند که هسته پنج  نیتدو

  هیتوص  نی. همچنرندیهمه کارکنان فاصله بگ  یبرا  کسانیو    یعموم  یهاشوند و از آموزش   ی راح  یستگی بهتر است بر اساس شکاف شا
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 ی هایستگیکنند تا شا   ی بازنگر  ط یراهبرد، ساختار و مح  ،یفناور  رییو متناسب با تغ  ی ادوره  صور  بهخود را    ی ستگیها مدل شاسازمان  شودیم

 شوند. یموقع وارد نظا  توسعه منابع انسانبه رییتغ ت یریمستمر و مد یریادگ یداده،  لیتحل تال،یاید یفناور   نهیدر زم ژهیو نوظهور به

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در اناا  این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیاناا  ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و اناا  پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Human resources have increasingly become a strategic source of organizational effectiveness, 

adaptability, innovation, and sustained performance. Within this perspective, employee competency 

is no longer understood merely as possession of technical knowledge or the ability to perform a 

prescribed set of tasks. Rather, competency represents a multidimensional configuration of 

knowledge, skills, attitudes, personality attributes, cognitive capacities, interpersonal capabilities, 

professional expertise, and behavioral dispositions that enable individuals to perform effectively 

under specific organizational and environmental conditions. Contemporary human resource 

management therefore places competency models at the center of recruitment, selection, 

performance appraisal, training, talent management, succession planning, and leadership 

development. Strategic human capability research similarly suggests that superior organizational 

performance emerges when individual competencies are connected with learning, collaboration, 

leadership, strategic alignment, and organizational systems (Garavan, 2024). In the Iranian context, 

competency-based frameworks have likewise been developed to align employee capabilities with 

organizational strategies and competitive requirements (Abdollahi et al., 2022; Hashemieh Anarki et 

al., 2021). 

A substantial body of Iranian research has examined managerial and employee competencies 

across public, industrial, educational, financial, and service organizations. Studies involving 

municipalities, universities, ministries, state-owned companies, and complex organizations have 

demonstrated that effective competency models normally incorporate a combination of individual, 

managerial, interpersonal, and professional attributes (Aslani et al., 2021; Erfani Khanqahi et al., 2021; 

Javadifar et al., 2021; Razavi Saeedi, 2021; Setayeshmehr et al., 2021). Other studies have focused on 

role-specific competency models for financial managers, internal auditors, knowledge workers, 

financial experts, human resource managers, and research personnel, indicating that competency 

structures simultaneously include general organizational capabilities and occupation-specific 

expertise (Abedini et al., 2021; Chahardoli et al., 2021; Jorjani et al., 2021; Maleki Kermabad et al., 2024; 

Samadian Borzaki et al., 2023; Shabani et al., 2021). Consequently, the accumulated literature confirms 

the importance of competency while also revealing considerable diversity in its conceptualization. 
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The increasing complexity of contemporary organizations has further expanded the scope of 

competency. Ethical conduct, responsibility, trustworthiness, commitment, and value orientation 

have become prominent components, particularly in models developed within the socio-cultural and 

institutional context of Iran. Research grounded in ethical leadership, spirituality, Islamic human 

dignity, and Islamic managerial thought has emphasized that effective competency cannot be 

separated from ethical and normative attributes (Mohammadghasemi et al., 2021; Mohammadi et al., 

2024; Seyyed Javadin et al., 2021; Taheri Goudarzi & Nezami, 2022; Tashakorian Jahromi & Hosseini, 

2023). Similarly, studies of cultural and Islamic managerial competencies have demonstrated that 

contextual values may shape the content and relative importance of competency dimensions 

(Hamidiya & Hosseini Balam, 2024; Nikzadeh et al., 2023; Qamari et al., 2024). 

Technological transformation has simultaneously generated a new cluster of competency 

requirements. The Fourth Industrial Revolution, digital transformation, and Industry 5.0 have 

increased the importance of digital literacy, analytical thinking, technological adaptability, learning 

ability, innovation, strategic awareness, and capacity to operate under uncertainty (Abidi et al., 2024; 

Amralahi et al., 2025; Mazrouei Nasrabad, 2023; Mirzaei Eslamloo et al., 2024; Zare Ahmadabadi et al., 

2024). Studies of digital leadership and leadership in turbulent environments have also highlighted 

competencies such as environmental scanning, adaptability, networking, strategic thinking, change 

leadership, and effective decision-making (Ghiratmand & Jalali, 2024; Khabareh, 2025; Pourkarimi & 

Azizi, 2024; Rahmati Khorudi et al., 2021). These developments indicate that competency models 

must be dynamic rather than static, integrating traditional professional knowledge with emerging 

cognitive, technological, interpersonal, and leadership capabilities. 

Despite this extensive body of research, Iranian competency studies remain fragmented across 

organizational sectors, occupational groups, theoretical perspectives, and methodological 

approaches. Many studies develop models for a single profession or institution, such as teachers, 

health specialists, sports referees, university managers, energy-sector managers, or public-sector 

employees (Faghani et al., 2022; Kazemi et al., 2024; Nekoui-Moghaddam & Abdollahi, 2023; Raisi et 

al., 2024; Soeidi et al., 2025; Vakilzadeh Rahnama et al., 2023). Although such specialization increases 

contextual relevance, it also produces overlapping constructs, inconsistent terminology, and 

repeated identification of conceptually similar competencies under different labels. Meta-synthesis 

studies conducted in more specific domains have demonstrated the value of integrating dispersed 

findings to reveal higher-order competency structures (Karimi Jafari et al., 2024; Pourkarimi & Azizi, 

2024; Soleimani-Nejad et al., 2024; Vaez et al., 2025). Accordingly, a broader synthesis of Iranian 

studies is necessary to identify common conceptual patterns and construct a coherent framework 

applicable to organizational competency research. The present study therefore aimed to identify, 

synthesize, and explain the principal dimensions and components of employees’ organizational 

competencies through a qualitative meta-synthesis of Iranian research. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative, secondary-research design within an interpretive paradigm and 

used qualitative meta-synthesis as its principal methodological approach. The analytical procedure 

was based on the Sandelowski and Barroso framework. A systematic search was conducted across 

four major Persian scientific databases covering peer-reviewed Iranian research. The search 

focused on studies published between 2021 and 2025 and used the Persian equivalents of 

“competency” and “competencies” as the main search terms, with the search conducted in relevant 

article fields and restricted to management, human resource management, and organizational 

behavior contexts. The initial search identified 624 articles. A sequential screening procedure was 
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then performed using predefined inclusion and exclusion criteria. Studies that merely examined 

correlations between competency and other variables, focused only on applications of competency 

without identifying dimensions or components, lacked an explicit competency framework, or did not 

provide extractable findings were excluded. Following thematic screening, abstract review, full-text 

assessment, removal of unsuitable or repetitive studies, and methodological quality appraisal using 

criteria adapted from CASP, 71 articles were retained for final analysis. Data extraction and synthesis 

were conducted through initial coding, formation of organizing components, thematic clustering, and 

construction of higher-order competency dimensions. To assess the reliability of the coding process, 

approximately 15% of the final studies were independently coded by a second researcher familiar 

with human resource management. Cohen’s kappa coefficient was 0.82, indicating strong inter-coder 

agreement and supporting the reliability of the extraction and classification process.  

Findings 

The meta-synthesis of the 71 selected studies resulted in the extraction of 55 competency 

components, which were integrated into five overarching dimensions: individual and personality 

competencies, interpersonal and communication competencies, cognitive and perceptual 

competencies, managerial and leadership competencies, and professional and specialized 

competencies. The final framework revealed a hierarchical and interconnected competency structure 

rather than a collection of isolated characteristics.  

The first dimension, individual and personality competencies, included professional ethics, honesty, 

trustworthiness, adherence to values, justice, religious and moral values, courtesy and respect, self-

control, tolerance, self-confidence, flexibility, adaptability, diligence, motivation, commitment, loyalty, 

responsibility, accountability, and discipline. Responsibility and professional ethics were among the 

most recurrent themes within this dimension. The second dimension, interpersonal and 

communication competencies, comprised basic social and interpersonal communication, effective 

speaking, active listening, negotiation, persuasion, influence, empathy, teamwork, cooperation, 

participation, networking, and conflict management. These competencies reflected the importance 

of interaction and collective performance in contemporary organizational settings. 

The third dimension, cognitive and perceptual competencies, included analytical thinking, systemic 

thinking, problem-solving, decision-making, strategic thinking, foresight, organizational awareness, 

environmental monitoring, intelligence, creativity, innovation, and learning. These findings indicated 

that competency involves not only task execution but also the capacity to interpret complex 

situations, recognize relationships among organizational variables, anticipate change, and make 

informed decisions. The fourth dimension, managerial and leadership competencies, encompassed 

managerial skills, leadership, change and transformation management, mentoring, coaching, 

empowerment, guidance of employees, planning, organizing, supervision, control, operational 

management, time management, risk management, resource management, and process 

management. This dimension demonstrated the expanded expectations placed on competent 

managers, particularly their responsibility for developing others and managing organizational 

change. 

The fifth dimension, professional and specialized competencies, included specialized and 

professional knowledge, technical skills, information technology capabilities, knowledge of relevant 

laws and regulations, knowledge management, and professional experience. These competencies 

represented the technical and occupational foundation necessary for effective job performance. 

However, the synthesis showed that professional knowledge alone was insufficient to explain 

organizational competency. Taken together, the five dimensions suggested that individual and 
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ethical competencies operate as foundational attributes, cognitive and specialized competencies 

function as enabling capacities, and interpersonal, managerial, and leadership competencies serve 

as driving mechanisms through which individual capacities are translated into coordinated 

organizational effectiveness. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that organizational competency is fundamentally multidimensional and 

relational. The five identified dimensions should not be interpreted as independent categories; 

instead, they constitute an integrated competency system in which each dimension strengthens the 

effectiveness of the others. Individual and personality competencies provide the ethical and 

behavioral foundation of performance. Without responsibility, integrity, commitment, and self-

regulation, technical or managerial expertise may not result in reliable organizational behavior. This 

makes the individual and ethical dimension the normative core of the proposed framework. 

Interpersonal and communication competencies represent the mechanism through which personal 

capabilities become socially effective. Modern organizational work is increasingly dependent on 

collaboration, teamwork, stakeholder interaction, negotiation, and cross-functional coordination. 

Consequently, an employee may possess substantial technical knowledge yet fail to contribute 

effectively when communication, empathy, cooperation, or conflict-management skills are weak. The 

results therefore indicate a transition from individualized conceptions of competency toward more 

relational and collective understandings of organizational effectiveness. 

Cognitive and perceptual competencies constitute another central element of the framework 

because contemporary organizations require employees and managers to operate in complex, 

rapidly changing, and information-rich environments. Analytical thinking, systemic understanding, 

strategic awareness, foresight, creativity, and learning allow individuals to interpret uncertainty rather 

than merely respond mechanically to predetermined tasks. These competencies enable employees 

to connect operational information with broader organizational priorities and support more adaptive 

decision-making. 

Managerial and leadership competencies further transform individual and cognitive capacities into 

coordinated organizational action. The inclusion of change management, mentoring, coaching, 

empowerment, risk management, and resource management indicates that competent leadership 

now extends beyond administrative control. Effective managers are expected to build capability in 

others, manage uncertainty, support adaptation, and prepare their organizations for future 

challenges. Leadership competency therefore functions as a principal driving force in translating 

individual potential into collective performance. 

Professional and specialized competencies remain indispensable because effective performance 

requires accurate technical knowledge, occupational expertise, familiarity with regulations, 

technological skills, and practical experience. Nevertheless, the findings clearly indicate that these 

hard competencies are necessary but insufficient. Their organizational value depends on the 

presence of ethical judgment, cognitive ability, communication capacity, and effective management. 

This integrated interpretation is the central contribution of the study. 

Overall, the synthesis of 71 Iranian studies and 55 components into five overarching dimensions 

provides a coherent framework for understanding employees’ organizational competencies within 

the Iranian context. The model suggests that competency should be conceptualized as an 

interconnected system of character, cognition, interaction, leadership, and expertise. It therefore 

offers a more comprehensive alternative to narrowly technical or occupation-specific models and 

can provide a conceptual foundation for competency-based recruitment, performance assessment, 
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training, development, talent management, and succession planning. Future empirical validation of 

the five-dimensional framework across different organizational sectors would further establish its 

measurement properties and practical applicability. 
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