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 مقدمه 

عنوان  به   یانسان  هیقرار دارند، سرما  یجهان  نده یو رقابت فما  یطیمح  یهایدگیچ یها در معرض تحورت پرشتاب فناورانه، پ که سازمان  یدر عصر کنون

ناموفق    یهاسازمان  انیم  یکه تفاوت اصل   دهد یمتعدد نشان م  ی. شواهد پژوهششودیشناخته م  داریپا  یرقابت  تیمنبع مم  نیترمهم در    نهموفق و 

انسان  تیفیبلکه در ک   ،یمال  ای  یکیمیف  یهاییدارا المامات شغل  یهای انطباق توانمند   مانیو م  یمنابع  با  سازمان نهفته است    یو راهبرد  یکارکنان 

(Agnihotri & Misra, 2024; Shams Zāre et al., 2023)ازمند ین  یگریاز هر زمان د  شیمدرن ب  یمنابع انسان  تیریمنرر، مد  نی. از ا  

 .دی نما نیتضم داریپا یرا در سطح یاست تا بتواند عملکرد سازمان یشغل  یهای ستگیشا یابیتوسعه و ارز ،ییشناسا ی مند برانرام  یهاچارچوب

 یستگی شده است. شا  لیتبد  یو توسعه منابع انسان  یرفتار سازمان  ت،یریمد  اتیدر ادب   یمحور  میاز مفاه   یکیبه    ری اخ  یهادهه   ی ط  «یستگی»شا  مفهوم

 فیوظا  سازدیکه فرد را قادر م  شودیاطلاق م  یرفتار  یو الگوها  یتیشخص  یهایژگیها، وها، نگرشاز دانش، مهارت  کپارچهی  یابه مجموعه 

ها . پژوهش (Masrum et al., 2025; Wijayanti & Sari, 2023)  ابد یبرتر دست    جیاثربخش انجام دهد و به نتا  ی اگونه خود را به   یشغل

 ،یتعهد سازمان  رینر  ییسازوکارها  قیبلکه از طر  گذارند،یبر عملکرد کارکنان اثر م  میطور مستقتنها به نه  یشغل  یهای ستگیکه شا  دهندینشان م

انگ  تراکاش شهروند  یشغل  مشیدانش،  رفتار  م  یمهم  یسازمان  یامدهایپ  مین  یسازمان  یو  رقم   ;Masrum et al., 2025)  زنندیرا 

Mertiningsih et al., 2024). 

. مطالعات ردیقرار گ  یمنابع انسان  یراهبرد  یهااستیدر مرکم س  دیبا  هایستگیباورند که توسعه شا  نیاز پژوهشگران بر ا  یاریراستا، بس  نیهم  در

  ی آور نو  ،یوراز بهره   ی از سط  بارتر  کنند، یو اجرا م  یبر شواهد را طراح  یمنسجم و مبتن   یستگیشا یهاکه چارچوب  ییهاسازمان  دهدی نشان م

رضا ا(Alexander & Vasantha, 2024; Suci et al., 2023) برخوردارند    یشغل  تی و  بر  افمون  نقش    یستگیشا  یهامدل   ن،ی. 

 یابیآموزش، ارز  ت،یریمد  ان یعنوان زبان مشترک مو به   کنندیم  فایکارکنان با اهداف کلان سازمان ا  یاهداف فرد  ی در همسوساز  یاکننده نییتع

 . (Agnihotri & Misra, 2024; Stenger & Jonker, 2024) ندینمایعمل م یشغل  یارتقا  یرهایعملکرد و مس

شده است.   یکارکنان دچار تحول اساس  ازیموردن   یهایستگیشا  تیماه  ،یهوش مصنوع  رینر نینو یهایو ورود فناور  تالی جیگسترش انقلاب د  با

م  ر یاخ  یهاپژوهش  شا  دهدی نشان  مح  یپاسخگو  ییتنهابه   ی سنت  یهای ستگیکه  جد  ط یالمامات  سازمان  ستند ین  دی کار  ناگمو  بازطراح  ریها   یاز 

. در  (Deepa et al., 2024; Khang, 2024)هستند    یو اجتماع  یلیتحل  ،یفناورانه، شناخت  یهایستگیخود با تمرکم بر شا  یستگیشا  یهامدل

  رانیمد  ی و فن  یاجتماع  ی های ستگیمستلمم توسعه همممان شا  یبر هوش مصنوع  یمبتن  یهای فناور  رشیاند که پذو همکاران نشان داده   پا ید  نه، یزم  نیا

انسان بدون چن  یمنابع  و  بهره سازمان  ،یفیبازتعر  ن یاست  به  قادر  از ظرف  یبردارها  بود    تالیجیتحول د  یهات یکامل   ,.Deepa et al) نخواهند 

2024) . 
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واحد    ی انسخه   توان یهستند و نم  یسازمان  نه یو وابسته به زم  ی چندبعد  ی اده یپد  ی شغل  ی هایستگیاز آن است که شا  یها حاک پژوهش   گر،ید  ی سو  از

 صانمتخص  یهای ستگی، شا(Zarāfati et al., 2024)مدار     رانیمد  یستگیعنوان نمونه، مدل شاها ارائه داد. به تمام سازمان  ی شمول براو جهان 

کارکنان مراکم    یستگیو شا  ( Hoveida Fard et al., 2025)  ی بدن تیمعلمان ترب   یهای ستگی، شا(Khorasani et al., 2023)  یسنجعلم

را نشان    یمتفاوت  یخود، ساختارها  ی نهاد  ط یو مح  یاحرفه  یهات یمأمور  تی بر حسب ماه  کیهر    (Rezaee & Hedayati, 2023)  یدرمان

ادهندیم ب   ن ی.  المامات تخصص  یبافت سازمان  قی دق  لیبر تحل  یمبتن  دیبا  یستگیمدل شا  یکه طراح  کنندیم  دی تأک   یروشنه شواهد  هر حوزه   یو 

 . ردیصورت گ

متفاوت است.    یطور معنادارمختلف به   عیو کارکنان در صنا  رانیمد  یستگی شا  یازهایکه ن   دهدینشان م  یقیمطالعات تطب  مین  یالمللنیسط  ب  در

 Agnihotri) اند متحده و هند گمارش کرده  ارت یدر ا ران یمد یستگیشا یازها ین  انیرا م یقابل توجه یهاتفاوت سرا یو م  یهوتری مثال، آگن یبرا

& Misra, 2024)را    یتیریمد  محورنده یآ  یهای ستگیاز شا  یامجموعه   ،یجنوب  یقایدر آفر  دی بخش تول   یاستنجر و جونکر با بررس  ن ی. همچن

 ی سازیبر ضرورت بوم   هاافته ی  ن ی. ا(Stenger & Jonker, 2024)   کنندیم   فا یها اسازمان  ی رقابت  ی داریدر پا  ید یاند که نقش کلکرده   ییشناسا

 دارند.  د یهر کشور تأک   یفناورانه و راهبرد ،یفرهنگ طیدر چارچوب شرا یستگیشا  یاهمدل

. پژوهش وانگ و همکاران در حوزه شودیمراتب دوچندان مبه   یستگیشا  یهامدل   یطراح  ت یاهم  شرفته،یپ  یحسا  و با فناور  یکار  یهاطیمح  در

م نشان  نه   یضمن  یستگ یکه شا  دهد یسلامت  شاکارکنان  با  معنادارآن   یشغل  یستگیتنها  رابطه  بلکه  است،  مرتبط  فرسودگ  یها  دارد    یشغل  یبا 

(Wang et al., 2025)ی جد  یو عملکرد  یشناختروان   یامدهای پ   تواندیم  هایستگینادرست شا  یآن است که طراح  انگریب  ییهاافتهی   نی. چن  

 کارکنان به همراه داشته باشد.  یبرا

را روشن    یپازل مفهوم  ن یاز ا  یبخش  کیانجام شده است که هر    ی شغل  یهایستگ یدر حوزه شا  ی متعدد  ی هاپژوهش  ر یاخ  ی هاسال  ی ط  م ین  ران یا  در

 Rezaei) اند  کرده   ن ییتب  یشغل  اقیو اشت  یاحرفه   یستگیمعلمان را بر اسا  شا  یو همکاران ابعاد عملکرد آموزش  یینمونه، رضا  یاند. براساخته

et al., 2024) اند  کتابداران را استخراج نموده   یهایستگیو همکاران شا  ی؛ ساک (Sāki et al., 2024)رانیمد  یستگی؛ و فوتووت مدل شا  

  ز ا  یار یکه هنوز در بس  دهند یها اگرچه ارزشمند هستند، اما نشان مپژوهش   ن ی. ا(Fotovvat, 2022)را توسعه داده است    رانیبانک صادرات ا

 اند.نشده  یمند طراحو نرام   یقیتلف یهابر روش   یمبتن یستگیجامع شا یهاکشور، چارچوب  یراهبرد عیصنا

است که همممان   یاژه یو  ی ستگینرام شا  ازمند ین  ،یمل  یهاحوزه   نیتریو راهبرد  نیتراز حسا    یکیعنوان  به   یاهسته   یصنعت انرژ  ان،یم  ن یا  در

 ی منیا المامات    ،یاتیعمل  سکیر  یسط  بار  ها،ت یمأمور  ده یچیپ  ت یرا پوشش دهد. ماه  یانسان  یروین  یو اخلاق  یتیریمد  ،یرفتار  ،یدانش  ،یابعاد فن

به   نیمشاغل در ا  یهایستگیکه شا  کندیم  جابیا  یالمللن یب  یو فشارها استخراج و سازمان  یو مبتن  یصورت علمصنعت  شوند    یدهبر شواهد 
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(Bendler & Felderer, 2023; Khang, 2024)طور  که به  یکه تاکنون پژوهش جامع دهد ینشان م ات یمند ادبنرام  یحال، بررس ن ی. در ع

 کرده باشد، وجود ندارد.  یرا طراح رانیا یاتم یو توسعه انرژ  دیتول  یمشاغل شرکت مادر تخصص یهایستگیشا مدلخاص 

 ,.Masrum et al)دارند    دیرفتار نوآورانه و عملکرد تأک   ،یتعهد سازمان  ،یستگیشا  انیم  وندیبر پ  یمنابع انسان  نی نو  یروندها  گر،ید  یسو  از

2025; Mertiningsih et al., 2024; Pacheco & Coello-Montecel, 2023)ن یجامع در ا  یستگیمدل شا  کی  یطراح جه، ی. در نت  

 .دینما فایا  یکشور در حوزه انرژ یو تحقق اهداف کلان راهبرد  یوربهره  شی افما ،یانسان هیسرما یدر ارتقا  یاکننده ن یینقش تع تواند یشرکت م

  د ی تول یمشاغل شرکت مادر تخصص  یبر شواهد برا  یجامع و مبتن  ،یبوم  یستگیچارچوب شا  کیفقدان    نهیموجود در زم  یشکاف پژوهش  ن،یبنابرا

و    عیتجم یمند برانرام   یکردیعنوان روبه   بی. استفاده از راهبرد فراترک کندیم   هیضرورت انجام پژوهش حاضر را توج  ران، یا  یاتم  ی و توسعه انرژ

 & Alshammari)شود    یسازمان طراح  نیا  یمعتبر و قابل اتکا برا  ،یعلم  یکه مدل  آوردیامکان را فراهم م  نیدانش موجود، ا  یسازکپارچهی

Alenezi, 2023; Bendler & Felderer, 2023; Mohmed et al., 2024) . 

 کردیاز رو  یریگبا بهره   رانیا  یاتم  یو توسعه انرژ  دیتول  یمشاغل شرکت مادر تخصص  یهایستگیمدل شا  یپژوهش طراح  نیاسا ، هدف ا  نیا  بر

 است. بیفراترک 

 شناسیروش

 فراترکیب بر    یپژوهش حاضر، مبتن  یفیاست. راهبرد ک   یبرساخت -یریتفس  میپژوهش، پارادا  نیغالب بر ا  میاست. پارادا  یفیپژوهش از نو  ک   نیا

 :  است ریشرح زجامعه پژوهش شامل دو دسته به   است. (۲00۷)  باروسوو   یسندلوسک  یامرحله ۷ افتیبر مدل ره  هی با تک

 یشمس  1390-1404  یهاسال   نی مرتبط با موضو  پژوهش در ب  یکتب و اسناد علم  ها،نامه انیشامل مقارت، پا  :بخش اسناددر  جامعه پژوهش   الف(

 .   باشدیم یلادیم ۲000-۲0۲۵ یهاو سال 

و توسعه   د یتول  یشرکت مادر تخصص ارشد  ران یکارشناسان خبره و مد  ،یشامل سه گروه خبرگان دانشگاه:  بخش مصاحبه  در   پژوهش    جامعهب(  

انتخاب    یاگونه   شونده به نررات، افراد مصاحبه   یآوردر جمع   یریو کاهش احتمال سوگ  تری غن  ج یبه نتا  یابیمنرور دست  به .  باشدیم  ران یا  یاتم  یانرژ

سوابق    یو بررس  هی بر اسا  شناخت اول  نش یگم  نیو تعصب نسبت به جامعه خود نداشته باشند. ا  گرید  یهانسبت به گروه   یشدند که نگرش منف

چندجانبه   یهادگاه ی امکان درک بهتر و متقابل موضو  مورد مطالعه فراهم شد و د ب،یترت  نیصورت گرفت. به ا فرادا یو عملکرد یعلم ،ییاجرا

 .گردیدو اشبا  شده  یاطلاعات غن یآورکنندگان منجر به جمعمشارکت

گیری هدفمند استفاده شد.  ی از روش نمونه کتب و اسناد علم  ها، نامهان یمقارت، پاگیری از  در این راستا، همگام با روش فراترکیب، جهت نمونه 

  ی ریگنمونه  تیفراهم سازند. کفا  لیتحل  یبرا   یغن  یهاارتباط را با موضو  پژوهش داشته باشند و بتوانند داده   نیشتر یبود که ب  یاگونه انتخاب منابع به 
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ها به نقطه  و داده   امد یبه دست ن  ی دیجد  می که اطلاعات و مفاه  افتیادامه    ییمنابع تا جا  یمعنا که بررس  ن یحاصل شد؛ به ا  ی اشبا  نرر قیاز طر  مین

ن   نی. ادیهدفمند استفاده گرد  یریگنمونه   از روش  مصاحبههمچنین، در بخش    .دندیاشبا  رس و در    افت یادامه    یبه اشبا  نرر  دنیتا رس  میروند 

 آورده شده است.  1کنندگان در پژوهش حاضر در جدول مشخصات مشارکت انتخاب شدند.  ییعنوان نمونه نها نفر به  1۷تعداد  ت، ینها

 کنندگان در پژوهش . مشخصات مشارکت 1جدول 

 سابقه  سازمانی سمت  تحصیلات  سن جنسیت  کد

 13 مدیر اجرایی  دکتری مدیریت اجرایی 41 مرد  1

 17 مدیر اجرایی  دکتری مدیریت منابع انسانی  50 مرد  2

 16 کارشناس  کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی  47 مرد  3

 12 کارشناس  دکتری مدیریت استراتژیک  43 مرد  4

 19 کارشناس  دکتری مدیریت دولتی  46 مرد  5

 21 کارشناس  دکتری مدیریت اجرایی 52 مرد  6

 15 کارشناس  دکتری مدیریت صنعتی  44 مرد  7

 20 کارشناس  دکتری مدیریت منابع انسانی  49 مرد  8

 26 دانشیار دانشگاه  دکتری مدیریت استراتژیک   57 مرد  9

 24 استادیار دانشگاه  دکتری مدیریت دولتی  55 مرد  10

 31 استاد دانشگاه انسانی دکتری مدیریت منابع  61 مرد  11

 23 استادیار دانشگاه  دکتری مدیریت اجرایی 53 مرد  12

 27 دانشیار دانشگاه  دکتری مدیریت دولتی  58 مرد  13

 16 مدیر اجرایی   دکتری مدیریت دولتی  48 مرد  14

 19 مدیر اجرایی  دکتری مدیریت دولتی  54 مرد  15

 14 اجرایی مدیر  دکتری مدیریت اجرایی 50 مرد  16

 19 مدیر اجرایی  دکتری مدیریت دولتی  47 مرد  17

 

 

  ی هایستگ یمرتبط با شا  یهااطلاعات و داده   ، یو اسناد  ی اصورت است که ابتدا با مطالعات کتابخانه   ن یها در پژوهش حاضر به اداده   ی گردآور  وه یش

  دی تول  یمشاغل شرکت مادر تخصص   یهایستگ یشد. پس از استخراج شا  یآورجمع  رانیا  یاتم  یو توسعه انرژ  دی تول  یمشاغل شرکت مادر تخصص

استخراج شده و مدل   یهااز جامع بودن فهرست شاخص  نان یاطم ی برا ه، ی اول یمفهوم مدل خراجپژوهش و است اتیاز ادب ران یا یاتم ی و توسعه انرژ

با    نیتدو  هی اول استخراج شده،    یهاها در خصوص شاخصانجام شد و نررات آن   افتهیساختارمه ین  یهانفر از خبرگان پژوهش مصاحبه   1۷شده، 

    ( انجام گرفت.۲00۷) باروسو و  یسندلوسک یامرحله ۷ افت یحاضر با استفاده از ره هش پژو یهاداده  ل یو تحل  هیتجم ت، یشد. و در نها یگردآور

 هایافته

 : باشدیم ری( به شکل ز۲00۷) وو باروس یسندلوسک یامرحله  هفت  کردیرو یپژوهش بر مبنا یهاداده   ل یو تحل ه یحاصل از تجم یهاافتهی
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 گام اول: تنریم سؤارت پژوهش 

 باشد: می ۲سؤارت این پژوهش به شرح جدول 

 های پژوهش . تنظیم سؤالات و پاسخ 2جدول 

 ها پاسخ سؤالات پژوهش  ها شاخص

 یاتم یو توسعه انرژ  دیتول یمشاغل شرکت مادر تخصص یهایستگیشا (What)چه چیزی 

 کدامند؟  رانیا

  ی مشاغل شرکت مادر تخصص  یها یستگیشا  ییشناسا

انرژ  دی تول توسعه  طر  رانیا  یاتم  یو    نه یشیپ   ق یاز 

 پژوهش   

 های داده علمی قابل استناد همه پایگاه ها چیست؟  جامعه مورد مطالعه جهت دستیابی به این شاخص ( Who)جامعه مورد مطالعه 

- 2025شمسی و بازه زمانی  1390-1404بازه زمانی  ها مربوط به چه دوره زمانی بررسی و جستجو شد؟ شاخص (Whenمحدوده زمانی )

 میلادی  2000

 تحلیل اسناد و مدارک  اطلاعات استفاده شده است؟ چه روشی برای فراهم کردن  ( Howچگونه )

 

 مند ادبیات پژوهشی گام دوم: بررسی نرام 

های کلیدی متنوعی استفاده شد.  ها و موتورهای جستجوی مختلفی بررسی شده است. برای جستجو از واژه های داده، نشریهدر این پژوهش، پایگاه 

 براسا  کلمات کلیدی آورده شده است. های داده جستجو شده  پایگاه  3در جدول 

 های داده جستجو شده براساس کلمات کلیدی . پایگاه 3جدول 

 بازه جستجو  کلیدواژه جستجو شده پایگاه داده ردیف
1 Science direct «Job Competency», «Managerial 

Competency», «Behavioral 
Competency», «Professional 
Competency», «Occupational 
Competency», «Technical 

Competency», «Job Skills» 

باز  یهاپژوهشکلیه   در  شده   ةمنتشر 
 Scopus 2 یلادیم 2000-2025 یزمان

3 Proquest 

4 Springer 

5 Jstore 

6 Emerald 

7 Elsevier 

8 SAGE 

9 OXFORD Journals 

10 EBSCO 

11 UpToDate 

12 PubMed 

13 Semantic Scholar 

14 ResearchGate 

15 Taylor & Francis 

 بانک اطلاعات نشریات کشور )مگیران(  16
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شغلی« ( ISCپایگاه استنادی علوم جهان اسلام ) 17 شایستگی «  »،ی تیریمد  یستگی«شا  »،شایستگی 
حرفه«،  »رفتاری شغلی«،  » ایشایستگی  ،  »صلاحیت 

 «شایستگی دانشی/فنی» و 
 » های شغلیمهارت«

باز  یهاپژوهشکلیه   در  شده  ة منتشر 
 مجلات تخصصی نورمگز  18 ی شمس 1390-1404 یزمان

 ( Sidپایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی )  19
 )گنج(  رانیا یاطلاعات علم گاهیپا 20
 سیویلیکا  21

 

 مناسب  یهاجستجو و انتخاب پژوهشگام سوم: 

  ی ارهای. معگردندیم   یبررس  مطالعات  رشیعدم پذ  ای  رشیپذ  یارهایشده در مرحله قبل به صورت گام به گام براسا  مع  افتیگام، منابع    نیا  در

 آورده شده است.  4مطالعات در جدول  رشیعدم پذ ای رشیپذ

 مطالعات  رشیعدم پذ ای رشیپذ یارهایمع. 4جدول 

 پذیرش معیار عدم معیار پذیرش  

 ی سیو انگل  یفارسغیر از زبان  و انگلیسی رسی فا زبان پژوهش 

  یلادیم 2000از قبل و  یشمس 1390از قبل   میلادی تاکنون  2000شمسی تاکنون و از  1390از  زمان انجام 

 ی بی ترک  /یفیکغیر از  ی بیترک  /یفیک روش تحقیق

  مشاغل  یهایستگیشاهای غیرمرتبط با پژوهش مشاغل   یهایستگیشا حوزه مورد مطالعه 

 مقالات فاقد ارزش علمی و نظرات شخصی ها نامهمقالات چاپ شده در مجلات معتبر و پایان نوع مطالعه 

 مواردی غیر از مورد گفته شده مشاغل    یهایستگیشا ییشناسا شرایط مورد مطالعه 

 

انجام شد. روند کلی طی   مطالعاتمشخص شد. در این مرحله، غربالگری    مطالعات  رشیعدم پذ  ای  رشیپذ  یارهایمعبعد از اینکه    4مطابق جدول  

 ، نشان داده شده است. 1حذف شده در هر پایش در شکل  مطالعاتشده در این مرحله و تعداد 
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 سازی اولیه منتخب بعد از غربال مطالعات . 1شکل 

 

 هااطلاعات از پژوهش گام چهارم: استخراج 

استخراج کدها از متون در دو مرحله صورت گرفت؛ در مرحله اول کدهای کلی موجود در متن شناسایی شد. در مرحله بعد کدهای بدست آمده  

ها صورت گرفت. به  شدند. این کار برای آسان شدن فرایند استخراج مقوله   سنجش واکاوی و بررسی شدند. در این مرحله فراوانی نسبی کدها،  

 آورده شده است.  ۵ای از آن در جدول علت زیاد بودن تعداد کدها در این بخش نمونه 

 ها. کدهای استخراج شده از پژوهش 5جدول 

 منبع  فراوانی  کد ردیف

 ( 2015(، جونگ و شین )1394، عبدی و همکاران )(1402و همکاران ) یمانیسل 3 سنجی و تحلیل تغییرات سازمانی امکان 1

 بسترسازی برای تغییرات سازمانی  2

 نفعان در فرایند تغییر تعامل مؤثر با ذی 3

 ( 2016و همکاران ) دارمانگارا(، 1398اربابی و همکاران ) (،1401شریفی و فیروزی ) 3 تبیین شفاف موضوعات فنی پیچیده 4

 مذاکره ماهرانه در شرایط دشوار توانایی  5

 توانایی متقاعدسازی در مذاکرات  6

 ( 1402ترابی کلاته قاضی و کشاورز ) 1 ای سازی فرایندهای هستهارائه راهکارهای نو در بهینه 7

 (1399قرونه ) 1 ای های نو در تحقیقات و عملیات هستهپذیرش شیوه 8

 (1399(، بهراد و همکاران )1404مولادوست و عظمی ) 2 های کاربردی حلراههای علمی به تبدیل ایده 9

 های حیاتی شرکت دهی به چالشتشخیص و اولویت 10

 ( 2023و همکاران )  تانیپنج  1 های کلان مدیریتیمشیهمسوسازی اقدامات با خط 11
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 ( 2012) نیتوتو و کنستانت(، 1393شیرازی و اژدری ) 2 ریزی برای حل مسائل کلیدی واحدهای تخصصی برنامه 12

 توانایی مدیریت هیجان  13

 (  1397رمضانی اردی و همکاران ) 1 ای های حساس هستهزا در محیطشناسایی شرایط تنش 14

 ( 2021) 1همکاران(، چانگ و  1401ادب آوازه و همکاران ) 2 آوری فردی و تیمی در برابر فشارهای مداوم تقویت تاب 15

 دهی رعایت محرمانگی، دقت و صداقت در گزارش 16

 ( 1402مشبکی و نوری ) 1 های پرریسکعمل به الزامات رفتاری در محیط 17

 (2021) 2(، وانگ و همکاران1399بهراد و همکاران ) 2 های تخصصیرعایت عدالت میان همکاران و تیم 18

 انجام وظایف محوله پذیری در مسئولیت 19

 ( 1399، واعظی و همکاران )(1400و همکاران ) نیدجوادیس 2 اصلاح   یبرا یخطا و اقدام فور  رشیپذ 20

 

 ها گام پنجم: تجمیه، تحلیل و ترکیب یافته

. اصل تکمیل سؤارت  ۲. اصل تمایم معنایی و  1ها از دو اصل بنیادی استفاده شد:  ها و مفاهیم شناسایی شدند. برای شناسایی آن در این مرحله مقوله 

 آورده شده است.    6پژوهش، براسا  این دو اصل مقورت و در سط  بارتری مفاهیم پژوهش تعیین شدند. نتایج حاصل از این شناسایی در جدول  

 تحلیل فراترکیب  -ها و مفاهیم. شناسایی مقوله 6جدول 

 مفهوم  مقوله فرعی  مقوله اصلی

 سنجی و تحلیل تغییرات سازمانی امکان پذیری مدیریت تحول و انعطاف های شخصیتی  شایستگی

 بسترسازی برای تغییرات سازمانی 

 نفعان در فرایند تغییر تعامل مؤثر با ذی

 تبیین شفاف موضوعات فنی پیچیده مذاکرهفن بیان و  

 توانایی مذاکره ماهرانه در شرایط دشوار 

 توانایی متقاعدسازی در مذاکرات 

 ای سازی فرایندهای هستهارائه راهکارهای نو در بهینه ابتکار و خلاقیت 

 ای های نو در تحقیقات و عملیات هستهپذیرش شیوه

 های کاربردی حلراههای علمی به تبدیل ایده

 های حیاتی شرکت دهی به چالشتشخیص و اولویت مدیریت مسائل 

 های کلان مدیریتیمشیهمسوسازی اقدامات با خط

 ریزی برای حل مسائل کلیدی واحدهای تخصصی برنامه

 توانایی مدیریت هیجان  مدیریت استرس 

 ای هستههای حساس زا در محیطشناسایی شرایط تنش

 آوری فردی و تیمی در برابر فشارهای مداوم تقویت تاب

 دهی رعایت محرمانگی، دقت و صداقت در گزارش ای اخلاق حرفه

 های پرریسکعمل به الزامات رفتاری در محیط

 های تخصصیرعایت عدالت میان همکاران و تیم

 پذیری در انجام وظایف محوله مسئولیت

 اصلاح   یبرا یخطا و اقدام فور  رشیپذ انتقادپذیری و خویشتنداری 

 
1. Chang et al 
2. Wang et al 
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 های احساسی در برابر نقدمدیریت واکنش

 طرفانه عملکرد فردی و تیمی تحلیل بی

 ای صیانت از منافع ملی در حوزه انرژی هسته هوش و بصیرت سیاسی 

 المللی بینهای اثرگذار سیاسی و درک و مدیریت جریان

 های ژئوپلیتیکی توانایی شناخت تهدیدها و فرصت

 مهارت در بیان شفاف و گوش دادن فعال گر ارتباطات مؤثر و تسهیل های رفتاری  شایستگی

 های ارتباطی متناسب با موقعیت بکارگیری سبک

 ایجاد آرامش و کاهش تنش در تعاملات کاری حساس 

 های تخصصی ایجاد همدلی در تیم متقابل اعتمادسازی و درک 

 ای و عادلانه رفتار حرفه

 ها گیریدر نظر گرفتن منافع جمعی در تصمیم

 های کارآمد دهی تیمسازمان سازی کار تیمی و شبکه

 های تخصصی تسهیل همکاری میان واحدها و تیم

 ای های بهبود و توسعه فناوری هستهشناسایی فرصت

 تحلیل مسائل پیچیده به صورت گروهی  گیری و خرد جمعی تصمیم

 اتخاذ تصمیمات مشترک و مبتنی بر داده 

 ها و ایجاد اجماعهمسوسازی دیدگاه

 سازی و انتظارات عملکردی شفاف وری مدیریت عملکرد و بهره  یتیریمد یهایستگیشا

کارایی   های  ها و پروژهفعالیتتوانایی طراحی معیارهای سنجش 

 ای هسته

 پایش و ارتقای فرایندهای عملکردی 

 تعریف و تخصیص بهینه وظایف  سازماندهی عملیاتی واحدها و افراد 

واحدهای   میان  هماهنگی  و  همکاری  جریان  بهبود  و  رصد 

 تخصصی 

به تخصص و مأمور  فیها و وظانقش  یبازنگر  یها تی با توجه 

 ی اهسته

 رهبری توانمند 

 

 مدیریت اثربخش رفتار و عملکرد فردی 

 توانایی نفوذ و تأثیرگذاری مثبت 

 ها در شرایط حساس دهی فعالیتهدایت و جهت

 های کارکنان شناسایی نیازها و انگیزه مدیریت انگیزش 

 اتخاذ تصمیمات مناسب برای تقویت انگیزه

 ای ها و عملیات پرریسک هستهپروژهحفظ انگیزه تیم در 

 استفاده هوشمندانه از پاداش، تشویق و بازخورد

 های فنی معتبر از غیرمعتبر ها و گزارشتوانایی تمییز داده تسلط بر دانش تحلیلی  های دانشی  شایستگی

بازنگری و ارزیابی مستمر اطلاعات برای تضمین دقت فرایندهای 

 فنی و ایمنی 

دادهتوانایی تشخیص مغایرت ها برای جلوگیری از  ها و اختلاف 

 اشتباهات عملیاتی 

 تقویت تفکر سیستماتیک 

 ای آشنایی با اصول و مفاهیم بنیادی فناوری هسته ای مسلط بودن بر دانش هسته
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 شناخت فرایندهای ایمنی و کنترل کیفیت 

داده تحلیل  نتایج  توانایی  و  پروژهها  با  مرتبط  های  آزمایشگاهی 

 ای هسته

 ای المللی ایمنی هستهآگاهی از استانداردهای ملی و بین ای آگاهی از دانش ایمنی هسته

 های عملیاتی ها و پروتکلتوانایی بکارگیری دستورالعمل

 ای های هستهها و تعهدات قانونی در پروژهشناخت مسئولیت

هسته ای هستهمهارت فناوری  فناوری  دستاوردهای  آخرین  با  کاربردهای  آشنایی  و  ای 

 صنعتی 

 های نوآوری و بهبود فرایندها توانایی تشخیص فرصت

 ی ا هسته یهاپروژه یمنیو ا ییدر بهبود کارا یدرک نقش فناور

 

 گام ششم: کنترل کیفیت 

 نتایج این مرحله آورده شده است.  ۷خبرگان استفاده شد. در جدول های استخراجی، از مقایسه نرر برای کنترل مقوله 

 . نتایج ضریب کاپای کوهن 7جدول 

 داری سطح معنی ضریب کاپا  جمع کل  پاسخگوی دوم  

 مخالف  موافق

 000/0 835/0 13 0 13 موافق پاسخگوی اول 

 4 2 2 مخالف 

 17 2 15 جمع
 

  در آن  داریمعنی که  شد محاسبه 000/0 معناداری سط  در 83۵/0 پژوهش این  برای  کوهن  کاپای ضریب  شد مشخص  ۷ جدول در که گونه همان

 . شد  تأیید  درصد ۵ خطای سط 

 هایافته  ارائه: هفتم گام

  نشان  ۲  شکل  در پژوهش مفهومی. مدل شدند بندیطبقه مفهوم  63و  یمقوله فرع ۲0 ،یمقوله اصل 4 قالب در شده  استخراج کدهای  مرحله این در 

 . است شده  داده 
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 . مدل نهایی پژوهش 2شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

انرژ  د یتول  ی مشاغل شرکت مادر تخصص  ی هایستگیپژوهش نشان داد که مدل شا  ن یا  ی هاافتهی شامل    یاز چهار بعد اصل   ران یا  ی اتم  یو توسعه 

ساختار   ن یاند. اشده   یدهمفهوم سازمان  63و    یمقوله فرع  ۲0شده است که در قالب    ل یتشک  یو دانش  یتیریمد  ،یرفتار  ، یتیشخص  یهایستگیشا

  ی هامهارت  ،یاحرفه   یهای فرد، توانمند  ی درون  یهایژگیاز و  یبیرا ترک   یستگیهمسو است که شا  یستگیشا  ات یغالب ادب  دگاه ید  با  یچندبعد

همخوان    دگاه ید  نی پژوهش حاضر با ا  جی . نتا(Masrum et al., 2025; Wijayanti & Sari, 2023)  داند یم  یو دانش تخصص  یفردن یب

 . ردیمند انجام گو نرام  کپارچهیصورت به  هایستگیکه توسعه شا رسدیم نه ی به سط  به یانزم یاست که عملکرد سازمان

و   یخودکنترل ،یااستر ، اخلاق حرفه  تیریتحول، ابتکار، مد تیریمد رینر ییهانشان داد که مؤلفه   هاافتهی ،یت ی شخص یهای ستگیبعد شا ن ییتب در

 ارکنان ک   یو نگرش  ی درون  ی هایژگیکه بر نقش و  یبا مطالعات  جه ی نت  ن ی. اکنندی م  فایصنعت ا  نیکارکنان ا  یدر اثربخش  ی نیادینقش بن  یاسیس  رتیبص

.  ( Agnihotri & Misra, 2024; Alexander & Vasantha, 2024)اند، همسو است  کرده   د یتأک   یسازمان   یداریو پا  یدر عملکرد شغل

ترب  یستگیبا مدل شا  جینتا  ن،یهمچن ا  یبدن  تیمعلمان  اخلاق حرفه  رانیدر  بر  انعطاف  یخودکنترل  ،یاکه  دارد    ی دارد، همخوان  دیتأک   یریپذو 

 شایستگیهای شخصیتی: 
پذیریانعطاف و تحول مدیریت -  

مذاکره  و بیان فن -  
خلاقیت  و ابتکار  -  

مسائل مدیریت -  
استرس  مدیریت -  

 ایحرفه اخلاق -

 خویشتنداری  و انتقادپذیری -

 سیاسی  بصیرت و هوش -

 شایستگیهای رفتاری: 
 گر  تسهیل و مؤثر ارتباطات -
 متقابل درک و اعتمادسازی  -

 سازیشبکه و تیمی کار -

 جمعی   خرد و گیریتصمیم -

 شایستگیهای مدیریتی:
 وری بهره و عملکرد مدیریت -

 افراد  و واحدها عملیاتی  سازماندهی -

 توانمند رهبری -

انگیمش  مدیریت -  

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 شایستگیهای دانشی: 

 تحلیلی  دانش بر تسلط -

 ای هسته دانش بر بودن مسلط -

 ای هسته  ایمنی دانش از  آگاهی -

ایهسته فناوری مهارت -  

 
 
 
 
 
 

 

 

 شایستگی مشاغل
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(Hoveida Fard et al., 2025)مشترک    ی ربنایز  یتی شخص  ی هامتفاوت، مؤلفه   یتخصص  یهادر حوزه   یکه حت  دهدی نشان م  ییهمسو  نی. ا

 .دهند ی را شکل م یاحرفه  یاثربخش

شا  یهاافتهی به  اعتمادساز  یرفتار  یهای ستگیمربوط  مؤثر،  ارتباطات  ت  ،یشامل  تصم  یمیکار  ا  یجمع  یریگمیو  پژوهش  جینتا  نیاست.    یهابا 

  ینقش  یفردن یب  یهاو مهارت   یاجتماع  هیسرما  دهدیهمراستاست که نشان م  یمنابع انسان  تیریآموزش و مد  ، یکتابدار  یهاشده در حوزه انجام 

. افمون بر  (Alshammari & Alenezi, 2023; Rezaei et al., 2024; Sāki et al., 2024)دارند    یدر بهبود عملکرد سازمان  یدیکل

و افت عملکرد مرتبط    یشغل  یفرسودگ  شیبا افما  یو رفتار یارتباط  یهایستگیکه ضعف در شا  کندیم  دیتأک  میپژوهش وانگ و همکاران ن  ن،یا

 .ابدییدوچندان م   ت یاهم  افته ی  ن یاند، اوابسته   یمیت  یشدت به هماهنگبه   ها تی که فعال  یاتم  ی. در صنعت حسا  انرژ(Wang et al., 2025)است  

 ت یریتوانمند و مد   یرهبر  ،یاتیعمل  یعملکرد، سازمانده  تیریمد  یاز نقش محور  یپژوهش حاک   نیا  جینتا  ،یتیریمد  یهایستگیحوزه شا  در

 ,Agnihotri & Misra)دارد    یهمخوان  یالمللن ی ب  یهاشده در پژوهش ارائه  یتیریمد  یستگیشا  یهاطور کامل با مدلبه   هاافته ی  نیاست. ا  مشیانگ

2024; Stenger & Jonker, 2024)مدار  همسو است که    رانیو مد  یدولت  رانیدرباره مد  رانیشده در ابا مطالعات انجام   جینتا  ن،ی. همچن

 ,.Shams Zāre et al., 2023; Zarāfati et al)وابسته است    یتیریمد   یهای ستگیشا  تی فیبه ک   ماًیمستق  یسازمان  یاثربخش  دهندینشان م

 .شودیمحسوب م یاثربخش، مستقل از نو  صنعت، ستون فقرات تحقق اهداف سازمان ت یریآن است که مد انگریب ییهمراستا  نی. ا(2024

به شا  یهاافتهی تسلط تحل  یدانش  یهایستگیمربوط  مهارت   یمنیا  یآگاه  ،یاهسته   یدانش تخصص  ،یلیشامل  ا  یهاو  با    جینتا  ن یفناورانه است. 

با متخصصان علم  یهاپژوهش  اهم  ی بانک  رانیمد  ،یسنجمرتبط  بر  تأک   لیو تحل   ی دانش تخصص  ت ی و کارکنان بخش سلامت که  دارند،    د یداده 

پژوهش حاضر    جینتا  ن،ی. افمون بر ا(Fotovvat, 2022; Khorasani et al., 2023; Rezaee & Hedayati, 2023)  د دار  یهمخوان

با مطالعات جد د  د یهمسو  تحول  فناور  تالیجیدرباره  نقش  بازتعر  نینو  یهای و   ,Deepa et al., 2024; Khang)  هاستیستگیشا  فیدر 

2024; Pacheco & Coello-Montecel, 2023)ا م  ییهمسو   ن ی.  توسعه همممان شا  دهد ینشان  بدون  فناورانه،    یدانش  ی هایستگیکه  و 

 خود نخواهند بود.  یرقابت تیقادر به حفظ مم شرفتهیپ یهاسازمان

وابسته به بافت    ، یچندبعد  یاده یرا پد  یستگیدارد که شا  یهمخوان  یاگسترده   یو تجرب  یپژوهش با شواهد نرر  نیشده در امجمو ، مدل ارائه   در

 ;Bendler & Felderer, 2023; Masrum et al., 2025)  کندیم   یمختلف معرف  عیصنا  انیمشترک م  یهامؤلفه   یحال دارا  نیو در ع

Mohmed et al., 2024)کشور    عی صنا  نیتری از راهبرد  یکی  ی برا  یبوم   یابعاد در قالب مدل  ن یا  یسازکپارچهیپژوهش در    ن یا  یاصل  ی. نوآور

م  ی است؛ مدل مبنابه   تواند یکه  انسان  یگذاراست یس  یعنوان  ارز  ، یمنابع  برنامه   یابینرام  مورد   یشغل  یارتقا  یرها یو مس  یآموزش  ی هاعملکرد، 

 .ردیاستفاده قرار گ
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  عیصنا  ری به سا  جینتا  یریپذمیتعم  تواندیبود که م  یاتم  یسازمان خاص در صنعت انرژ  کیپژوهش تمرکم آن بر    نیا  یاصل  یهات یاز محدود  یکی

کنندگان قرار مشارکت  یذهن  یهابرداشت   ریممکن است تحت تأث  یامصاحبه  یهاپژوهش و اتکا بر داده   یفی ک   تی ماه  نیرا محدود کند. همچن

  ی شغل ی هایستگیابعاد شا یموجب عدم انعکا  کامل برخ تواند یم یاسناد حسا  سازمان یبه برخ یدسترس تیمحدود ن، ی. علاوه بر ااشدگرفته ب

 شده باشد. 

 یاعتبارسنج  گرید  عیتر و در صنابمرگ  ی هاشده را در نمونه مدل استخراج   ،یبیو ترک   یکم  یهااز روش   یریگبا بهره   توانند ی م  یآت  یهاپژوهش 

  ن یا اتیبه توسعه ادب تواند یکارکنان م یورو بهره   یشغل تیرضا ،یعملکرد سازمان یهامدل بر شاخص  نیا یسازاده یپ ر یتأث یبررس ن یکنند. همچن

 شود.  یبوم  یستگیشا یهامدل  شتر یب یغنا سازنه یزم تواند ی م مین یالمللن یب یقی. انجام مطالعات تطبدیحوزه کمک نما

نتا  رانیمد  شودیم  شنهادیپ انسان  یطراح  یعنوان مبناپژوهش را به   نیا  جی سازمان  برنامه   ینرام جامع منابع  جذب،    یهامورد استفاده قرار دهند و 

 یو طراح  یسازمان  ی هایستگیبانک شا  جادیا  ن یکنند. همچن  ی شده بازطراحاستخراج  یستگیکارکنان را بر اسا  ابعاد شا  ی و ارتقا  یابیآموزش، ارز

با سط  تحقق    مشیدادن نرام پاداش و انگ  وندی. پدیدر سازمان کمک نما  محوریستگیفرهنگ شا  یسازنه یبه نهاد  تواندیم  یتوسعه فرد  یرهایمس

 کارکنان گردد. یورو بهره  مشیانگ شیموجب افما تواندیم مین  هایستگیشا

 مشارکت نویسندگان 

 نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 تشکر و قدردانی 

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

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational environments characterized by technological acceleration, global competition, 

and escalating operational complexity, the strategic management of human resources has become the principal 
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driver of sustainable organizational performance. A growing body of research demonstrates that organizational 

success is no longer primarily determined by financial or physical assets but by the alignment between 

employee competencies and organizational mission requirements (Agnihotri & Misra, 2024; Shams Zāre et 

al., 2023). Accordingly, competency-based management has emerged as a dominant paradigm for guiding 

recruitment, training, performance evaluation, and leadership development across industries. 

Competency is broadly defined as an integrated configuration of knowledge, skills, attitudes, behavioral 

patterns, and personal attributes that enable individuals to perform job tasks effectively and achieve superior 

outcomes (Masrum et al., 2025; Wijayanti & Sari, 2023). Empirical studies indicate that competencies 

influence not only individual job performance but also organizational commitment, knowledge sharing, 

innovation behavior, job satisfaction, and organizational citizenship behavior (Masrum et al., 2025; 

Mertiningsih et al., 2024; Suci et al., 2023). Consequently, competency frameworks provide organizations 

with a powerful mechanism for enhancing productivity and sustaining competitive advantage. 

Recent developments in digital transformation and artificial intelligence have further redefined competency 

requirements. Modern organizations now require employees who combine technical expertise with cognitive, 

analytical, social, and adaptive capabilities (Deepa et al., 2024; Khang, 2024; Pacheco & Coello-Montecel, 

2023). Studies confirm that technological adoption without parallel competency development produces limited 

organizational returns and may even exacerbate employee burnout and disengagement (Alexander & 

Vasantha, 2024; Wang et al., 2025). Therefore, competency models must evolve in tandem with 

environmental and technological change. 

The literature consistently emphasizes that competency is context-dependent. Models developed for one sector 

cannot be mechanically transferred to another without substantial adaptation. For example, competency models 

for educators (Hoveida Fard et al., 2025; Zarāfati et al., 2024), healthcare administrators (Rezaee & 

Hedayati, 2023), librarians (Sāki et al., 2024), banking managers (Fotovvat, 2022), and scientometrics 

specialists (Khorasani et al., 2023) reveal distinct structural patterns shaped by occupational missions and 

institutional environments. Comparative international research also highlights substantial variation in 

managerial competency requirements across countries and sectors (Agnihotri & Misra, 2024; Stenger & 

Jonker, 2024). 

In high-risk, high-technology industries such as nuclear energy, the consequences of competency deficiencies 

are magnified. Operational errors, inadequate leadership, and weak communication can jeopardize safety, 

national security, and public trust. Despite the strategic importance of the nuclear sector, systematic 

competency models tailored to this domain remain underdeveloped in the scholarly literature, particularly in 

emerging economies. This study addresses this gap by developing a comprehensive, context-specific job 

competency model for the Iran Atomic Energy Production and Development Holding Company using a 

rigorous meta-synthesis methodology (Alshammari & Alenezi, 2023; Bendler & Felderer, 2023; Mohmed 

et al., 2024). 
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Methods and Materials 

This qualitative study employed a meta-synthesis strategy grounded in the seven-step analytical framework of 

Sandelowski and Barroso. Data collection consisted of two complementary sources. First, an extensive review 

of scientific documents—including peer-reviewed articles, theses, books, and official reports—published 

between 2000 and 2025 (Gregorian) and 1390–1404 (Persian) was conducted using major international and 

national academic databases. Second, semi-structured interviews were conducted with seventeen experts 

comprising senior managers, experienced professionals, and academic specialists affiliated with the nuclear 

energy sector. 

Purposive sampling was applied for both documentary sources and interview participants, continuing until 

theoretical saturation was achieved. Interviews were transcribed verbatim and coded using a multi-stage 

qualitative coding process. Inter-coder reliability was verified using Cohen’s Kappa coefficient, which yielded 

a value of 0.835 at the 0.001 significance level, confirming high coding agreement and analytical rigor. 

Findings 

The meta-synthesis yielded a comprehensive competency framework consisting of four primary competency 

dimensions, twenty subcategories, and sixty-three core concepts. 

The first dimension, Personal Competencies, encompassed transformational adaptability, creativity, stress 

management, ethical integrity, self-regulation, critical self-reflection, and political-structural awareness. These 

competencies reflected the psychological and moral foundation required for functioning in a high-risk strategic 

environment. 

The second dimension, Behavioral Competencies, included effective communication, trust-building, 

teamwork, collaborative problem-solving, conflict management, and collective decision-making. These 

competencies constituted the organization’s social capital and were essential for coordination across 

specialized units. 

The third dimension, Managerial Competencies, comprised performance management, operational 

organization, strategic leadership, motivation management, resource alignment, and influence capability. 

These competencies enabled leaders to integrate human, technical, and organizational resources under 

conditions of uncertainty and risk. 

The fourth dimension, Knowledge-Based Competencies, consisted of analytical thinking, nuclear domain 

expertise, nuclear safety knowledge, technological proficiency, data evaluation, regulatory compliance 

awareness, and innovation-oriented technical skills. 

The integrated model demonstrated that job competency within the nuclear energy sector is inherently 

multidimensional, requiring continuous and synchronized development across psychological, social, 

managerial, and technical domains. 

 

 



...بی مشاغل با راهبرد فراترک یها یستگی مدل شا یطراح    
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Discussion and Conclusion 

The findings confirm that sustainable performance in strategic industries cannot be achieved through isolated 

technical training alone. Instead, organizational effectiveness emerges from the dynamic interaction of 

personal resilience, interpersonal competence, leadership capability, and specialized knowledge. 

The proposed competency model provides a systematic foundation for redesigning recruitment systems, 

performance evaluation processes, training programs, and leadership development pathways. By aligning 

human capital development with strategic organizational objectives, the model enables the organization to 

enhance operational safety, innovation capacity, and long-term institutional resilience. 

This study contributes theoretically by advancing a context-sensitive, empirically grounded competency 

framework and methodologically by demonstrating the effectiveness of meta-synthesis for complex 

organizational model construction. Practically, the model offers actionable guidance for strengthening 

governance structures in high-reliability organizations. 

In conclusion, the research demonstrates that strategic industries require competency architectures that 

transcend traditional skill frameworks. The presented model establishes a comprehensive roadmap for human 

resource transformation in the nuclear energy sector and offers a transferable methodological blueprint for 

competency development in other high-stakes industries. 
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