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   چکیده

های اساسی شایستگی  است. مولفهسال گذشته تغییراتی را تجربه کرده  94شایستگی کارکنان در حال حاضر نسبت به 

پردازی و ارتباطات مؤثر. با پیشرفت تکنولوژی و تغییرات  کارکنان از تعلیم و تربیت، تجربه کاری، شخصیت و شخصیت

ای  های فنی و حرفه های مختلف افزایش یافته است و کارکنان باید توانایی در صنعت، نیاز به دانش و تخصص در حوزه

د و تجربه کاری باعث نکن دارند. همچنین، تجربه کاری نقش مهمی در شایستگی کارکنان ایفا می خود را به روز نگه

. های بهتری را ارائه دهند حل ها و مسائل مختلف در محیط کار بهتر عمل کنند و راه شود کارکنان بتوانند با چالش می

مورد بررسی قرار گرفته  سال گذشته 94کارکنان در حال حاضر با  یستگیشا  یمولفه ها شناساییهدف از این پژوهش 

 39است،بدین منظورتعیین و انتخاب شاخص ها با بهره گیری ادبیات تحقیق و مصاحبه اکتشافی به همراه نظر سنجی از 

ی به اشباع گیری نظرگیری هدفمند و با نمونهاز روش نمونهمدیران آموزش و پرورش یاسوج انجام شده است، نفر از 

ساخته  نظری رسیده و سپس اطلاعات به دست آمده با استفاده از روش تحلیل مضمون مورد بررسی و مدل پاردایمی

یافته های پژوهش نشان از انواع عوامل علی، پدیده محور، راهبردها، مداخله گر، زمینه ای و پیامدها بوده که با شده است.

سطح ابعاد و مولفه های مورد بررسی و اعتبار سنجی در مرحله کیفی انجام  توجه به رویکرد تحقیق، مدل تحقیق در

عوامل علی شامل تعیین سطح شایستگی کارکنان،عوامل محوری شامل ارتقای شایستگی کارکنان، عوامل  پذیرفت.

تقویت زمینه ای شامل شایستگی کارکنان عوامل مداخله گر شامل افزایش شایستگی کارکنان، عوامل پیامد شامل 

 شایستگی کارکنان بوده است.
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 مقدمه

ها به  از سازمان یاریدوره، بس نیروبرو بوده است. در طول ا یکارکنان با مشکلات و موانع یستگیسال گذشته، شا 94در 

و توسعه  یآموزش یها هنتوانستند به طور کامل در دور گر،ید یها نهیدر زم یگذار هیبه سرما ازیبودجه و ن تیمحدود لیدل

ها و دانش خود را  مهارت یاز کارکنان نتوانند به روز رسان یاریباعث شد که بس نمایند و این عامل یگذار هیکارکنان سرما

 از ،یبر کمبود منابع آموزش علاوه(Salman.,2020)لازم برسند یستگیمناسب به شا یها آموزش قیانجام دهند و از طر

از  یاریدر بس ه است کهکارکنان بود یابیمنصفانه و شفاف ارز ستمیس کیمشکلات موجود در گذشته، نبود  گرید

 یو عملکرد واقع یستگیو مبهم بودند و به طور کامل به شا رشفافیغ یارهایبر مع یعملکرد مبتن یها یابیها، ارز سازمان

 جادیکارکنان را کاهش و باعث ا زهیاعتماد و انگ توانست یناعادلانه م یابیبه ارز لیتما نی. اکردند یکارکنان توجه نم

بر اساس عوامل  یرشد شغل یها و فرصت یترق(.Sekerin et al.,2018)شود یدر ساختار سازمان ها یناهنجار

به  کردند، یم نییناعادلانه تع یها استیس ای یرا بر اساس روابط شخص اتیها، ترق از سازمان یاریبس ،ممکن بود ستهیرشایغ

و  یناخشنود جادیباعث ا توانست یامر م نیشوند. ا یابیکارکنان ارز یواقع یها و مهارت یستگیبر اساس شا نکهیا یجا

)هاشمیه انارکی و ها در سازمان شود و کاهش مشارکت و تعهد آن یشغل یو باعث ناامن ستهیکارکنان شا نیدر ب یتینارضا

ها  آن یا رشد و توسعه حرفه یبر رو یمنف راتیکارکنان تأث یستگیسال گذشته، شا 94در  ،یطور کل به(.3044همکاران،

 ستا افتهیبهبود  ریاخ یها کارکنان در سال یستگیتمرکز بر شا د،یجد یازهایجامعه و ن راتییداشته باشند. اما با توجه به تغ

 (.Swanson et al.,2020می نماید) ینیب شیقابل پ ندهیکارکنان در آ یا توسعه حرفه یبرا یو روند رو به رشد

این عوامل را  داشته باشد. ها بر سازمان یمخرب ریتاث تواند یکارکنان وجود دارد که م یستگیدر شا زین یمشکلات امروزه اما

ن مواقع، کارکنا یدر بعض نمود کهسازمان اشاره  یازهایکارکنان با ن یها تیها و صلاح به عدم تطابق مهارتمی توان 

ها و  سازمان، مهارت یازهایدر ن راتییتغ لیبه دل ایخود نداشته باشند  فیانجام وظا یلازم را برا یها ممکن است مهارت

روز همگام  یصنعت و فناور راتییکه کارکنان به روز نشوند و بتوانند با تغ یدر صورت.منسوخ شده باشد شانیها تیصلاح

به عدم  تواند یم زین ینقص در فرهنگ سازمان ن،یبر ا علاوه.شکل نخواهند بود نیبه بهتر فیشوند، قادر به انجام وظا

و از آن  قیرا تشو ها تیها و صلاح نباشد که مهارت ییها شامل ارزش یکارکنان منجر شود. اگر فرهنگ سازمان یستگیشا

 ن،یبنابرا.ابدی یرکنان کاهش مکا یستگیو بهبود خود را ندارند و شا شرفتیبه پ بیکند، کارکنان احتمالاً ترغ تیحما

داشته  یشتریکارکنان اهتمام ب یها تیها و صلاح به ارتقاء مهارت دیها با کارکنان، سازمان یستگیحل مشکلات شا یبرا

ها با آن و توسعه فرهنگ  سازمان و تطابق مهارت یازهایو ارتقاء دانش، توجه به ن یآموزش یها تیباشند. ارائه موقع

سازمان کمک  یور به بهبود عملکرد و بهره تواند یاست که م یکارکنان اقدامات یستگیمتناسب با شا یسازمان

که  یخود است. در حال یها تیو مسئول فیها در انجام وظا آن تیو صلاح ییتوانا یکارکنان به معنا یستگیشا.نماید

 داشته باشند، یستگیمختلف شا یها از کارکنان ممکن است در جنبه یاریبس

بپردازد، به  سال گذشته 94کارکنان در حال حاضر با  یستگیشا  یمولفه ها هدف اصلی تحقیق حاضر این است شناسایی

 همین منظور سوالات زیر مطرح شده است:

 چگونه است؟ سال گذشته 94کارکنان در حال حاضر با  یستگیشا  یمولفه ها بر رگذاریتاث یعلّ عوامل

 چگونه است؟ سال گذشته 94کارکنان در حال حاضر با  یستگیشا  یمولفه ها بر رگذاریتاث اینهیزم عوامل

 چگونه است؟ سال گذشته 94کارکنان در حال حاضر با  یستگیشا  یمولفه ها بر رگذاریتاث یراهبردها عوامل



 1 گذشته سال 94 با حاضر حال در کارکنان شایستگی  های مولفه شناسایی

 

 چگونه است؟ سال گذشته 94کارکنان در حال حاضر با  یستگیشا  یمولفه هابر  رگذاریتاث گرعوامل مداخله

 چگونه است؟ سال گذشته 94کارکنان در حال حاضر با  یستگیشا  یمولفه ها بر رگذاریتاث یامدهایپ

 پیشینه تحقیق

 نمفهوم شایستگی کارکنا

مفهوم بر  نیدر سازمان است. ا شیها تیو مسئول فیانجام وظا یفرد برا تیو صلاح ییتوانا یکارکنان به معنا یستگیشا

و  ها ییتوانا سته،ی. کارکنان شاشود یم دهیفرد سنج یکار زهیو انگ یا ها، تجربه، رفتار حرفه اساس دانش، مهارت

 .کنند یو تعهد به سازمان برخورد م زهیحال با انگ نیو در ع باشند یخود را دارا م فیانجام وظا یلازم برا یها تیقابل

 عوامل عبارتند از: نی. اردیگ یعامل مورد سنجش قرار م نیکارکنان بر اساس چند یستگیشا

شامل  نیخود دارند. ا یکار نهیاست که در زم ییها کارکنان با توجه به دانش و مهارت یستگیشا  ها دانش و مهارت .3

انجام  یلازم را برا یها که دانش و مهارت یاست. کارکنان یو تجربه کار یآموزش یها دوره لات،یتحص ،یدانش تخصص

 .کنند یعمل م هترموفق تر و ب شانیخود دارند، در انجام کارها فیوظا

احترام  ،یشامل عملکرد برخورد با همکاران، رفتار اخلاق که  ها رفتار آننوع کارکنان بر اساس  یستگیشای ا رفتار حرفه .9

حل مسائل و مشکلات است.  ییسازمان و توانا یاعضا ریو تجربه به سا انتقال دانش ،یو مقررات سازمان نیبه قوان

 .شوند یمنجر م یمثبت در عملکرد سازمان جیو به نتا دهند یم یشتریدارند، به سازمان اعتماد ب یا که رفتار حرفه یکارکنان

که به عنوان  یخود اشاره دارد. کارکنان فیانجام وظا یفرد برا اقیتعهد و اشت زانیکارکنان به م یستگیشا یکار زهیانگ .1

کمک  یو به تحقق اهداف سازمان دهند یو تعهد بالا بهبود م زهیعملکرد خود را با انگ شوند، یدر نظر گرفته م ستهیشا

 (Salman.,2020)کنند یم

 کارکنان  یستگیمشکلات و موانع موجود در مورد شا

از  یاریهاست. اما در بس مناسب آن یساز کارکنان، آموزش و آماده یستگیعوامل موثر بر شا نیاز مهمتر یکی .3

ها و دانش  بهبود و توسعه مهارت یلازم برا یها به آموزش ،یساختار ای یمال یها تیمحدود لیها، کارکنان به دل سازمان

 .و عملکرد کارکنان شود یستگیباعث کاهش شا تواند یموضوع م نیندارند. ا یخود دسترس

کارکنان شود. عدم  یستگیشا شرفتیمانع از ارتقا و پ تواند یها، م سازمان یواضح در بعض یندهایساختار و فرآنبود  .9

در  یداریباعث ابهام و ناپا تواند یکامل و جامع، م یها استاندارد و مشخص و نبود دستورالعمل یندهایوجود راهنماها، فرآ

 .عملکرد کارکنان شود

 نیو انتظارات کارکنان شود. ا ازهاین لیدر فهم و تحل ییباعث عدم توانا تواند یو کارکنان، م رانیمد نیب یارتباط ناکاف .1

 .ها شود آن یکار زهیو انگ تیکارکنان داشته باشد و باعث عدم رضا یستگیبر شا یمنف ریتأث تواند یموضوع م

ها،  از سازمان یاریها شود. در بس و تلاش آن زهیباعث کاهش انگ تواند یکارکنان م یو پاداش مناسب برا قیعدم تشو .0

 ریتأث تواند یموضوع م نینشده است و ا یساز ادهیطور کامل پ و پاداش کارکنان به قیمربوط به تشو یندهایو فرآ ها استیس

 .داشته باشد رکنانکا یستگیبر شا یمنف

نامناسب  یکه فرهنگ سازمان ییها کارکنان باشد. در سازمان یستگیاز عوامل موثر بر شا تواند یم زین یفرهنگ سازمان.5

منجر به کاهش  تواند یموضوع م نیگرفته شود و ا دهیممکن است ناد یستگیها و اصول مربوط به شا وجود دارد، ارزش

 .کارکنان شود یستگیشا
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 ییده و تلاش کرد تا راهکارهامشکلات و موانع توجه کر نیکارکنان لازم است به ا یستگیبهبود شا یبرا ،یطور کل به

 (Caena & Redecker.,2019ود)ها ارائه ش مقابله و اصلاح آن یبرا

 عوامل مؤثر بر شایستگی کارکنان

ثیرگذار بر شایستگی کارکنان مطالعات متنوعی صورت گرفته است. به طور کلی عوامل سازمانی أدر خصوص عوامل ت

سن، دانش، تجربه، خلاقیت،انگیزش شغلی، هوش هیجانی، توانمندسازی روان ثر بر شایستگی کارکنان شامل؛ جنسیت، ؤم

( شایستگی ویژگی های دانش و مهارت هایی را که هر فرد در 3121شناختی و جو سازمانی می باشد. )بابائی و همکاران، 

ی خود را به طور مؤثر انجام اختیار دارد یا موردنیاز است را نشان می دهد و آنها را قادر می سازد وظایف و مسئولیت ها

دهند و استانداردهای کیفیت حرفه ای را در کادر خود بالا ببرند. آنچه از دانش، توانایی، مهارت، درک، نگرش و علایق 

مشاهده می شود در عدم احساس مسئولیت کارکنان در قبال کار انجام شده تأثیر دارد. در واقع توانایی کاری کارکنان 

بهبود و توسعه سازمان بسیار مهم است. به همین دلیل توانایی های هر کارمند از طریق آموزش های  امری است که در

 (.Lasena et al.,2022مرتبط با وظایف اصلی که انجام می دهد، ارتقاء می یابد)

 ت ذار برشایستگی آنان عبارگثیرأبر اساس رویکرد های مختلف شایستگی کارکنان عوامل فردی ت: عوامل فردی

همچنین دانش از جمله مهمترین عواملی است که  ،جنسیت، سن، میزان تحصیلات و سابقه خدمت است ؛است از

 .به ایجاد تفاوت های فردی منجر می شود

 عوامل روانشناختی مانند هوش هیجانی، خلاقیت و انگیزش می توانند تعیین کننده شایستگی : عوامل روانشناختی

شایستگی و که بر ناختی مجموعه ای از ویژگی های رفتاری کارکنان سازمان است کارکنان باشد. عوامل روانش

 .ثیر می گذارندأوری ت بهره

 از جمله عواملی است که باید در استانداردهای شایستگی کارکنان مورد توجه قرار گیرد. : عوامل سازمانی

ارزیابی کیفیت عوامل سازمانی بپردازند.  برید با ،سازمان ها برای اینکه بتوانند به بهره وری و اثربخشی دست یابند

سازمانی مجموعه ای از صفات و ویژگی های سازمانی است که کارکنان ظهور آن را احساس می کنند و عوامل 

 (3121د. )بابائی و همکاران، ظهور آن نیز از اعمال فرآیندها و ارتباط های اعضا با محیط توصیف می شو

 کارکنان یستگیسازمان ها به شا شیعلل گرا

 کارکنان و استفاده  یبهره ور شیافزا یمؤثر برا یها کیاز تکن یکیکارکنان  یحرفه ا یستگی: شایبهره ور

 یستگیاست. ارتباط شا یاهداف سازمان یآنان در راستا یو گروه یفرد یها یها و توانمند تیاز ظرف نهیبه

ها،  تیمسئول لیکه تحل بیترت نیکرد. بد یتلق هیارتباط دوسو کیتوان  یرا م یسازمان یکارکنان و بهره ور

شده، نه تنها  فیتعر یها تیانجام مسئول یکارکنان برا یو بهبود سطح دانش تخصص اراتیو اخت فیوظا نییتع

انعطاف  ینمدل ذه کیبلکه کارکنان را از  د؛یخواهد انجام یبهبود بهره ور تاًیسازمان و نها یتوان کار یبه ارتقا

 یبرخوردار م زیخواهند بود، ن دیجد یها و راه حل ها دهیا یرایپذکه همواره  ایو پو ریپذ

 زیو کارکنان ن تیریمد تیدر مسئول رییموجب تغ یستگیشا یبرنامه ها گر،یاز طرف د .(Singh.,2017)سازند

 یتیبه سمت نظارت هدا کیاز نظارت نزد تیریسبک مد ابد،ی یم شیکارکنان افزا ییکه توانا یگردد. زمان یم

گردد، چرا که آنان با  یکارکنان م یریپذ تیدر مسئول رییسبک، باعث تغ رییتغ نی. اابدی یم رییو تفویضی تغ
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 یا همان حلقه گم شده نیگردند ا یم ریآورند، اخلاق و خود مد یکه در انجام کارها به دست م یعمل یآزاد

 (3121. )شامرادی و مهاجران، ردیمورد توجه قرار گ ستیبا یم یسازمان یو بهره ور جادیاست که در ا

  :یستگیمدل مشارکت در شا یریبه کارگ ،یمبانی تحول سازمان نیاز مهمتر یکیایجاد تحول در سازمان 

 دیبلکه با ست؛یمختص نخبگان و افراد سطح بالا سازمان ن یتحول سازمان یکارکنان است. مشارکت در برنامه ها

و ارزش  یاهداف اصل نیعمده تر زا یستگیمشارکت شا شی. افزاابدیدر سراسر سازمان گسترش  یعیبه طور وس

 (.Jang.,2018)حوزه تحول سازمان بودند یوالا یها

 است که کارکنان سازمان ها  یاز جمله مسائل ،یشغل تیسازمانی امن ی: در زندگیسازمان یدر زندگ یشغل تیامن

که کارکنان به  یگردد. در صورت یسازمان ها فعال م یو فکر یروان یاز انرژ یسازد، بخش یرا به خود مشغول م

سازمان  اریخود را در اخت یو جسم یفکر یانرژبا فراغ بال، توان و  ابند،یخاطر دست  یاز آسودگ یسطح مطلوب

گردد،  یمطرح م یشغل تیبحث امن یگردد. وقت یم یانسان یکمتر دچار تنش ها زیدهند و سازمان ن یقرار م

 (De Jong et al.,2018)شود یم یدر ذهن تداع ایحقوق و مزا نیشدن و تضم یموضوع رسم

مشاهده می شود،تحقیقات موجود در  3همانطور که در ادامه به منظور جمع بندی، خلاصه مطالعات در جدول شماره 

 یبررسحوزه دورکاری نسل جدید در داخل و خارج کشور تا حدودی مسیرهای یکسانی را طی کرده است و با تمرکز 

سعی داشته اند تا الگوهای خاصی را با توجه به  تهسال گذش 94کارکنان در حال حاضر با  یستگیشا  یمولفه ها ریتاث

 نیازهای جامعه آماری خود ارائه دهند.

 : پیشینه پژوهش1جدول

 محقق و

 محققان
 نتیجه موضوع

دانش و 

همکاران 

(1۰22) 

ثیر حمایت مدیریت ارشد بر أت

کارآفرینی سازمانی )با نقش میانجی 

شایستگی متمایز فناورانه، ظرفیت 

سازمانی( )شرکت جذب و یادگیری 

های دانش بنیان حوزه تجهیزات 

 پزشکی(

نتایج حاصل از تحلیل تجربی در این پژوهش: حمایت 

مدیریت ارشد در ایجاد شایستگی های متمایز فناورانه و 

ثیر مثبت دارد. همچنین شایستگی های أیادگیری سازمانی ت

متمایز فناورانه، ظرفیت جذب و یادگیری سازمانی بر 

 .گذارد ثیر مثبت میأسازمانی ت کارآفرینی

دهقانی سلطانی 

و همکاران 

(1۰22) 

ثیر شایستگی مدیریتی و گرایش به أت

یادگیری بر عملکرد شغلی مدیران: 

نقش میانجی رهبری کارآفرینانه در 

 نظام آموزش عالی

. نتایج تحقیق نشان داد که شایستگی مدیریتی و گرایش به 

ثیر مثبت معناداری بر رهبری کارآفرینانه و أیادگیری ت

مثبت و  تأثیرعملکرد شغلی دارد. گرایش به یادگیری نیز 

معناداری بر شایستگی مدیریتی دارد. از طرفی، رهبری 

ثیر مثبت و معناداری دارد. أکارآفرینانه بر عملکرد شغلی ت

ثیرگذاری شایستگی أهمچنین رهبری کارآفرینانه در ت

ایش به یادگیری بر عملکرد شغلی نقش مدیریتی و گر

 میانجی ایفا می کند
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 محقق و

 محققان
 نتیجه موضوع

عابدی خلیلی 

(1۹۳۱) 

های نیروی  تاثیر برنامه شایستگی

 انسانی بر عملکرد مدیریت منابع انسانی

برنامه شایستگی های نیروی انسانی بر عملکرد مدیریت 

ثیر أمنابع انسانی در صندوق رفاه دانشجویان وزارت علوم ت

 .دارد

سیلابان و 

همکاران 

(0201) 

تأثیر حجم کار، شایستگی و توسعه 

شغلی بر عملکرد کارکنان با متغیرهای 

 مداخله گر تعهد سازمانی

حجم کار بر تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان تأثیر منفی 

دارد. شایستگی بر تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان تأثیر 

ری بر تعهد مثبت و معناداری دارد. توسعه شغلی تأثی

سازمانی ندارد. اما تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد 

کارکنان دارد. تعهد سازمانی بر عملکرد کارکنان تأثیر 

مثبت و معناداری دارد همچنین تعهد سازمانی تأثیر حجم 

کار و شایستگی را بر عملکرد کارکنان واسطه می کند، اما 

اسطه نمی کند. تأثیر توسعه شغلی بر عملکرد کارکنان را و

توسعه شغلی تأثیری بر تعهد سازمانی ندارد اما تأثیر مثبت و 

 معناداری بر عملکرد کارکنان دارد.

هاسانه و 

 (0201موجانه )

تأثیر رهبری خدمتگزار، خودآگاهی و 

شایستگی بر تعهد سازمانی و عملکرد 

کارکنان خدمات عمومی منطقه 

 بانکالان

که رهبری خدمتگزار،  نتایج این پژوهش نشان می دهد

خودآگاهی و شایستگی بر تعهد سازمانی تأثیر معنی داری 

دارد، تحلیل بیشتر نشان می دهد که رهبری خدمتگزار تأثیر 

معنی داری بر عملکرد دارد اما شایستگی خودآگاهی تأثیر 

معنی داری بر عملکرد سازمانی ندارد. تعهد سازمانی تأثیر 

این معنی که رهبری خدمتگزار بسزایی بر عملکرد دارد به 

و خودآگاهی نقش مهمی در افزایش عملکرد کارکنان 

 دارد.

در  ندهیفزا یها در برابر تحولات و رقابتی هر سازمان تیموفق یبرا کننده نییاز عوامل مهم و تع یکیکارکنان  یستگیشا

قابل  ریکارکنان رخ داده است که تاث یستگیشا یها در مولفه یسال گذشته، تحولات فراوان 94 یعصر حاضر است. در ط

است. در  یو رشد فناور یکارکنان، تکنولوژ یستگیاز تحولات مهم در شا یکی.دان کسب و کار داشته طیدر مح یتوجه

ها مورد استفاده قرار  ها و شرکت در سازمان یریبه طور چشمگ شرفتهیپ یافزارها و نرم نینو یها یتکنولوژ ر،یسال اخ 94

 یستگیداشته باشند. در حال حاضر، شا اها ر کار با آن ییآشنا شده و توانا دیجد یها یبا تکنولوژ دیاند. کارکنان با گرفته

استفاده از  ییحوزه کسب و کار، و توانا ژهیو یافزارها تسلط بر نرم تال،یجید یاستفاده از ابزارها ییکارکنان شامل توانا

 یسنت یو ساختارها یمراتب ها به صورت سلسله در گذشته، سازمان.اطلاعات است تیامن تیریو مد یاجتماع یها شبکه

 املکارکنان ش یستگیاند. شا کرده رییتغ یمیو ت یا شبکه ،یسیماتر یها به ساختارها . اما اکنون، سازمانکردند یعمل م
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با  قیتطب ییو توانا ،یچند واحد یها میکار در ت ییتوانا ،یبا افراد در سطوح مختلف سازمان یو هماهنگ یهمکار ییتوانا

 .در سازمان است عیسر راتییتغ

 روش شناسی پژوهش

گرایی از  شده و از حیث فلسفه پژوهش در زمره پارادایم اثبات شناسی کیفی استفاده تحقیق از روش سؤالبرای پاسخ به 

 نیا قیاسی و راهبرد پیمایشی است.ی و استقرائسبقه پژوهش کیفی و کمی، دارای رویکرد  کاربردی و از حیث نوع

با استفاده از  ازیموردنپردازد.اطلاعات  ها می و ارتباط علی آن رهایمتغپژوهش از حیث هدف اکتشافی است و به اکتشاف 

مدیران نفر از  39حاضر شامل  قیجامعه پژوهش تحقصورت کیفی استفاده شده است.  آوری و به مصاحبه از خبرگان جمع

مصاحبه نمونه گیری انجام شده است. )هدفمند(  یقضاوت یراحتمالیبا استفاده از روش غ .اند بودهآموزش و پرورش یاسوج 

نظر گرفته شده آموزش و پرورش یاسوج مدیران واحدهای مختلف  خبرگان هاییژگیوپژوهش انجام شد.  یها با نمونه

گیری از روش گلوله برفی استفاده شده  منظور نمونه به. شد مصاحبه کارکنان شایستگیارائه مدلی برای فرآیند  یبرااست. 

 نانیجهت اطم یول میدیها رس نفر انجام شد تا به اشباع داده 39تا  یساختاریافته با سؤالات باز و کل میصورت ن مصاحبه بهو 

 درنهایت با استفاده از تکنیک داده بنیاد عوامل شناسایی گردید. انجام شد. هبنفر مصاح 94تا بیشتر 

 پژوهش هایافتهی

ی عمیق با گروه خبرگان اقدام شد. در فرآیند ها مصاحبهی کیفی از خلال ها دادهدر مرحله نخست به گردآوری 

ی کیفی ها دادهموعه این ، مجها دادهی بسیاری حاصل شد که طی فرآیند رفت و برگشتی تحلیل ها مضمونکدگذاری باز، 

آمده در مرحله کیفی پرداخته شد.  دست ی بهها مقولهی کمتری تقلیل یافت. سپس به بررسی هر یک از این ها مقولهاولیه به 

منظور  اشاره شده است.این مرحله به ها مصاحبهاز متون و  های استخراجیها و سپس شاخصدر ادامه به بررسی مصاحبه

در این مرحله با شناسایی الگوهایی در درون  .دهد یمی را ارائه تر جامعو  تر دهیچیپها و مفاهیم، موارد مقایسه و تمایز کد

جدید،  یها آوری داده همچنین در این مرحله از تحلیل دادهها، همزمان با جمع گرفته اند،های اولیه شکل ها، دستهیافته

ها و بنابراین به اشباع رسیدن جدید در دسته اطلاعاتمحققان با درگیر بودن در فرآیند همسنجی پیوسته، به میزان دریافت 

طور معمول  بهاست، درباره حوادث، پیشامدها و مصداقها  اطلاعات ها توجه داشتند. یک دسته، نشانگری از واحدهای آن

از آن نام برده  هامصاحبه خلالآوری شده است که به صورت وسیعی در  های جمعدهای در میان داپدیده محوری، دسته

 (،3221استراوس و کوربین ) (.9441)کرسیویل،شود یمرکزی و بنیادی پدیدار م شده یا از جنبه نظری، در شکل مفهومی

)عواملی که سبب پدیدار شدن  جای بگیرند را شامل: شرایط علی توانند یمیی که پیرامون پدیده محوری ها دستهانواع 

بر اجرای راهبردهای مدل(،  مؤثری و مداخله گر )عوامل داخلی و خارجی ا نهیزم(، شرایط شوند یممقوله محوری 

ی پیشنهادی در واکنش به پدیده محوری( و درنهایت پیامدها )نتایج به کارگیری راهبردها( ها یاستراتژراهبردها )

 برشمردند.

 یلاز تحل کشور سال گذشته 94کارکنان در حال حاضر با  یستگیشا یمولفه ها شناساییها وبرساخت دادهبه منظور تحلیل 

 .استفاده شده است نیمضمون و شبکه مضام
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  یمولفه ها یافته شناساییفرایند کدگذاری نظری به منظورکشف مضامین پایه، سازمان -1جدول 

 سال گذشته 02کارکنان در حال حاضر با  یستگیشا

 نوع مقوله مقوله های عمده مقوله ها مفاهیم

 ،یتجربه کار ت،یو ترب میتعل

 ،یا و حرفه یفن یها ییتوانا

و  یپرداز تیو شخص تیشخص

 ارتباطات

 

 یستگیسطح شا نییتع دانش و فرهنگ سازمانی

 کارکنان

 

 عوامل علی

 

 اتیاصول و اخلاق تیرعا

به  یبندیپا ،یا حرفه

مربوط  نیاستانداردها و قوان

 یو رفتارها یبه حوزه کار

 یمسئولانه و اخلاق

قوانین و مقررات در حوزه 

 کاری 

 

 کارکنان یستگیشا یارتقا

 

 عوامل محوری

 یها کار مساعد، فرصت طیمح

 ،اعتبار  شرفت،یرشد و پ

و  یسازمان یرفتارها

 قیپاداش و تشو یها استیس

 ارزش های سازمانی

 

 رکنانکا یستگیشا یارتقا

 

 عوامل زمینه ای

عملکرد،  یابیمشاوره، ارز

ها و ارتقاء  توسعه مهارت

 کارکنان،

 خلاقیت
 ی کارکنانستگیشا شیافزا

 مداخله گر

منابع  تیریو مد یزیر برنامه

آموزش و توسعه  ،یانسان

عملکرد  یابیارز ،یا حرفه

 یفرهنگ سازمان جادیمنظم، ا

و  یبه همکار قیسازنده، تشو

و  یبه نوآور قیتعامل، تشو

 یها تو ارائه فرص ت،یخلاق

 شرفتیرشد و پ

 

 

 

 یستگیشا برنامه ریزی آموزش و توسعه

 کارکنان

 

 

 

 راهبرد

 شیکار، افزا تیفیبالا رفتن ک

کاهش خطاها،  ،یور بهره

 انیمشتر یتمندیرضا شیافزا

 یو بهبود سازمان

 

 انگیزه بخشی

 

 کارکنانی ستگیشا تیتقو

 

 پیامد
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ها و اصول اصلی تئوری ها به عنوان سازهپردازی، مقولهبراساس نتایج کدگذاری مراحل مقدماتی زمینه ساز برای تئوری

ها ربط داده و آن روابط را در چارچوب یک عامل روشن شده است، نظامند به دیگر مقولهها به شکلیباشد، که مقولهمی

ها حول مقوله محوری، به عنوان مضمون اصلی یک روایت تئوریک برای پدیده ارائه شده که مقولهکه با کنار هم نهادن 

 ها، ارتباطی نظامند ایجاد شده است.بین مفاهیم و مقوله

مقوله عمده 5در قالب  مفهوم95تعداد  (کدگذاری باز)آوری شده در پژوهش، در مرحله ابتدایی جمع یها با تحلیل داده

از میان عوامل همچنین کدگذاری انتخابی و کدگذاری محوری نیز انجام شد. ها استخراج گردید. مصاحبه رونویسی شده

ی پژوهش شامل شرایط ها مقولهشناسایی شده، پارادایم کدگذاری محوری انجام شد و بر اساس آن ارتباط خطی میان 

پارادایم کدگذاری محوری و به عبارت دیگر  ،3ی و پیامدها مشخص شد. شکل ا نهیزمی محوری، شرایط ها مقولهعلی، 

  دهد یممدل فرآیند کیفی پژوهش را نشان 

 

کارکنان در حال  یستگیشا  یمولفه ها ییشناسا کدگذاری محوری براساس مدل پارادیمی -1شکل

 سال گذشته 02حاضر با 

 نتیجه گیری و پیشنهادات

 یعموما به معنا یستگیدر گذشته، شا ،کرده رییتغ یریکارکنان به طور چشمگ یستگیسال گذشته، مفهوم شا 94در طول 

 یبه معنا یستگیشا ر،یاخ یکار بود. اما در دهه ها طیخاص در مح فیانجام وظا یلازم برا یداشتن تخصص و مهارت ها

و  یریانعطاف پذ ،یرهبر یها ییتوانا ،یفرد انیم یمهارت ها شتنمانند دا یاست و شامل عوامل افتهیتوسعه  یشتریب

است  ییها صهیاز مهارت ها و خص یداشتن مجموعه ا یکارکنان به معنا یستگیشا امروزه،.حل مسئله است یها ییتوانا

 ییتوانا ،یمهارت ها شامل دانش و تخصص فن نیا نماید،کار عمل  طیدر مح یسازد تا به خوب یفرد را قادر م کیکه 

 یفن یمهارت ها ن،یشود. همچن یمحل مسئله  یها ییو توانا یتیریمد یها ییتوانا ،یارتباط یمهارت ها ،یفرد انیم یها
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سال گذشته، با  94طول  در.است ازیمورد ن یو مهندس یمال ،یابیاطلاعات، بازار یمانند فناور یمختلف یها نهیدر زم زین

کرده است. به عنوان مثال، در زمانه  رییتغ زیکارکنان ن یستگیشا ،یدر ساختار سازمان راتییو تغ یتکنولوژ شرفتیپ

 یها ییتوانا ن،یکرده است. همچن دایپ یشتریب تیمرتبط با آن اهم یها ییاطلاعات و توانا یفناور یاطلاعات، مهارت ها

در  جه،ینت در.هستند تیحائز اهم اریکارکنان بس یستگیشا یبرا زین یکار کردن و رهبر یمیت ،یارمانند همک یفرد انیم

 طیخاص در مح فیانجام وظا یلازم برا یداشتن تخصص و مهارت ها یکارکنان به معنا یستگیسال گذشته، شا 94طول 

حل مسئله  یها ییو توانا یرهبر یها ییتوانا ،یفرد انیم یمانند مهارت ها یمفهوم گسترده تر و شامل عوامل کیکار به 

داشته  راتییتغ نیدر ا ینقش مهم زین یفن یو توسعه مهارت ها یسازمان ختارسا راتییتغ ،یشده است. تکنولوژ لیتبد

 زیکارکنان ن یستگیسال گذشته رخ داده است، شا 94در طول  یو فناور یکه در ساختار سازمان یراتییبا توجه به تغ.اند

خاص در  فیانجام وظا یبرا یو تخصص یفن یداشتن مهارت ها یبه معنا شتریب یستگیکرده است. در گذشته، شا رییتغ

مفهوم گسترده تر  کیکارکنان به  یستگیشا ،یسازمان ختاردر سا راتییو تغ یتکنولوژ شرفتیکار بود. اما با پ طیمح

و مهارت  یفرد انیم یمهارت ها ،یفن یاست: مهارت ها یکارکنان شامل سه بعد اصل یستگیشا امروزه،.شده است لیتبد

 یمهارت ها م نیهستند. ا یمشخص یدر حوزه کار یداشتن دانش و تخصص فن یعنابه م یفن ی. مهارت هایرهبر یها

 یمهارت ها برا نیباشند. ا رهیو غ یمهندس یمهارت ها ،یمال یاطلاعات، مهارت ها یفناور یتوانند شامل تخصص ها

حائز  اریکارکنان بس یستگیشا یبرا زین یفرد انیم یها مهارت.هستند یضرور اریکار بس طیخاص در مح فیانجام وظا

 .هستند تیریکار کردن و مد یمیت ،یهمکار ،یارتباط یها ییمهارت ها شامل توانا نیهستند. ا تیاهم

 شنهاداتیپ

کارکنان  یبرا یفن یمهارت ها یمختلف، آموزش و به روز رسان عیدر صنا عیسر راتییو تغ یبا توجه به رشد فناور .3

و  دیجد یها یکارکنان خود ارائه دهند تا آنها را با تکنولوژ یرا برا یآموزش یبرنامه ها دیمهم است. سازمان ها با اریبس

 .به روز آشنا کنند یکار یروش ها

 یو همکار یچند رشته ا یها میدارد. ت تیاهم اریکار بس طیدر مح گرانیو تعامل با د یهمکار ،یارتباط یمهارت ها .9

توانند  یاست. سازمان ها م یکارکنان الزام یمهارت ها برا نیتوسعه ا نیشده است، بنابرا شتریب یگروه یدر پروژه ها

 .کارکنان برگزار کنند یمیو ت یارتباط یبهبود مهارت ها یبرا یآموزش یدوره ها

تواند شامل  یم یرهبر یخواهد. توسعه مهارت ها یاز کارکنان م یمهم یها ییتوانا یمدرن، رهبر یدر سازمان ها .1

و  یآموزش یتوانند برنامه ها یباشد. سازمان ها م میت تیحل مسئله و هدا ،یریگ میزمان، تصم تیریمد یمهارت ها

 .کنند یقو نهیزم نیکارکنان خود ارائه دهند تا آنها را در ا یبرا یتوسعه رهبر

تواند شامل ارائه  یم نیدهند. ا جیمستمر را ترو یریادگیفرهنگ  دیکارکنان، سازمان ها با یستگیشا شیافزا یبرا .0

 .عملکرد منظم و بازخورد سازنده باشد یابیارز ،یو توسعه شخص یریادگی یفرصت ها

ها و  استیس دیهستند. سازمان ها با ریانعطاف پذ یکار طیمح ازمندین یکار یو روش ها یدر ساختار سازمان راتییتغ .5

بهتر را فراهم  یفرد انیو تعامل م یکه امکان انجام کار از راه دور، انعطاف در ساعات کار نندیرا تدارک بب ییندهایفرآ

 .کنند
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Abstract  

Competence of employees has experienced changes now compared to the last 20 years. The 

basic components of employee competence are education, work experience, personality and 

effective communication. With the advancement of technology and changes in the industry, the 

need for knowledge and expertise in various fields has increased, and employees must keep 

their technical and professional abilities up to date. Also, work experience plays an important 

role in the competence of employees, and work experience enables employees to deal with 

various challenges and issues in the workplace better and provide better solutions.The purpose 

of this research is to identify the competence components of employees, which have been 

investigated for the past 20 years, in order to determine and select indicators by using research 

literature and exploratory interviews along with a survey of 12 education managers of Yasouj. 

It has been done, theoretical saturation has been reached from the method of purposeful 

sampling and theoretical sampling, and then the obtained information has been constructed 

using the method of analysis of the examined theme and paradigm model. The findings of the 

research show the types of causal factors, phenomenon The focus was on strategies, 

interventions, contextual and consequences, which according to the research approach, the 

research model was carried out at the level of dimensions and components examined and 

validated in the qualitative stage.Causal factors include determining the level of employees' 

competence, central factors include improving employees' competence, background factors 

include employees' competence, intervening factors include increasing employees' 

competence, consequence factors include strengthening employees' competence 
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