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Abstract 
The present study was conducted to develop a competency model focused on 

the performance dimensions of employees. This research was applied in terms 
of orientation and was conducted using a mixed-exploratory method. The 
qualitative part was conducted with an inductive approach, using the thematic 
analysis strategy. The statistical sample of this part were 14 human resource 
management experts, including managers of the human resource management 
unit of the National Iranian Drilling Company and university professors, who 
were selected using a non-random, purposeful method and snowball technique. 
Semi-structured interviews were used to collect the data. Qualitative data 
analysis was conducted with the thematic analysis approach using the Atread-
Stirling coding method. The quantitative part was conducted using a survey 
strategy in order to validate the proposed model. The statistical sample of this 
part included 154 employees with superior performance in the National Iranian 
Drilling Company in the last 5 years, who were selected using the convenience 
sampling procedure. Quantitative data analysis was conducted using Smart 
PLS3 software and confirmatory factor analysis method. The findings from the 
data coding showed that the competency development model, focused on 
employee performance dimensions, includes 80 basic themes that are 
categorized into 22 organizing themes and five overarching themes. The 
overarching themes include task competencies (i.e., knowledge, technical skills, 
appropriate behavior, work commitment, coaching, and leadership); attitudinal 
competencies (including engagement in work, career calling, psychological 
competence, collectivism, and job commitment); contextual competencies (i.e., 
organizational citizenship behavior, helping colleagues, selflessness, and 
enthusiasm); innovativeness (encompassing proactivity, creativity, problem-
solving ability, and idea presentation); and finally adaptive competencies (i.e., 
adaptability, emotional intelligence, resilience, and job stress management). The 
quantitative data analysis confirmed the validity and fit of the model. 
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1.Introduction 

Competence is considered as one of the main elements in determining 

the overall productivity of the organization. For any business to succeed, 

ensuring that its team members have the necessary skills and qualities for 

their assigned roles is critical. It is common for businesses to define 

specific areas of competency that ensure success in specific situations or 

roles. An important part of employee competence is related to 

performance, which is referred to as performance-oriented competence. 

A primary goal of any professional, whether a manager or an employee, 

is to achieve high performance at work while supporting the success of 

colleagues and teams. Consequently, the concept of employee 

performance (sometimes called job performance) is an important element 

in management. However, although the term job performance is a widely 

used tool in management, organizations rarely address what job 

performance actually is, what dimensions it includes, and in which areas 

of organizational performance it is important. Given this description, it 

seems more logical, it seems more logical to prioritize competencies 

related to performance dimensions rather than focusing solely on job 

performance. This study is an attempt to develop a model of 

competencies aimed at the functional dimensions of employees. The 

main goal of this research is to answer the following research question:  

What are the characteristics of a competency development model aimed 

at the functional dimensions of employees.? 

2. Literature Review 

There is a broad consensus in the scientific community that job 

performance consists of two interacting components: task performance 

and contextual performance. According to Putra et al. (2024), task 

performance describes the main job responsibilities of an employee. It is 

also called "role prescribed behavior" and is reflected in specific work 

results and outcomes as well as their quality and quantity. Contextual 

performance goes beyond formal job responsibilities. Also known as 

"optional extra-role behavior", contextual performance is reflected in 

activities such as coaching colleagues, strengthening social networks in 

the organization, and doing more for the organization (Potra et al., 2024). 
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A part of the employees' functional competencies is related to the issue of 

compatibility and adaptability. Previous studies have shown that when 

employees achieve a certain amount of perfection in their assigned tasks, 

they try to adapt their attitude and behavior to the different requirements 

of their job roles (Soni et al., 2022). 

In their study, Putra et al. (2024) showed that the attitudinal 

preparation of employees - for example, through empowerment - plays an 

effective role in improving performance in both task and extra-role 

dimensions. Sharma et al. (2024) investigated the effect of workplace 

stress on employees' job performance. While emphasizing the negative 

impact of stress on performance, this study revealed that people who 

have the power to manage workplace stress show better job performance. 

Mazzetti et al. (2023) in a meta-analysis study showed that job 

involvement has a negative relationship with turnover intention among 

employees. Gunawan et al. (2023) conducted a study titled the effect of 

leadership style on the contextual performance of employees. The results 

of this survey study showed that leadership style has a significant effect 

on the contextual performance of employees. 

3. Methodology 

This research was applied in terms of orientation and was conducted 

using a mixed-exploratory method. The qualitative part was conducted 

with an inductive approach, using the thematic analysis strategy. The 

statistical sample of this part were 14 human resource management 

experts, including managers of the human resource management unit of 

the National Iranian Drilling Company and university professors, who 

were selected using a non-random, purposeful method and snowball 

technique. Semi-structured interviews were used to collect the data. 

Qualitative data analysis was conducted with the thematic analysis 

approach using the Atread-Stirling coding method. The quantitative part 

was conducted using a survey strategy, in order to validate the proposed 

model. The statistical sample of this part included 154 employees with 

superior performance in the National Iranian Drilling Company in the 

last 5 years, who were selected using the convenience sampling 
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procedure. Quantitative data analysis was conducted using Smart PLS3 

software and confirmatory factor analysis method.  

4. Result 

In the first stage of the analyses (open coding), the data were 

examined at the sentence and phrase level for each of the interviews. A 

total of 80 primary codes were extracted from the transcripts. In the next 

step, we convert these open codes into basic themes. In this way, the 80 

counted codes were categorized into 21 basic themes. Based on the 

analysis of the qualitative data, obtained from in-depth and exploratory 

interviews and subsequent coding, the dimensions and components of the 

competences related to the functional dimensions of employees were 

identified according to the participants’ insights5 Task competencies 
emerged as the first category of themes identified in the competency 

development model aimed at the functional dimensions of employees. 

Based on the data analysis, it was found that part of the performance-

oriented competencies is related to the attitudinal competencies of the 

employees. Contextual competencies represent the third theme in the 

competency development model aimed at the functional dimensions of 

employees. Moreover, innovation emerged as another key theme 

identified in the competency development model. Lastly, adaptive 

competencies were identified as the last organizational theme identified 

in the competency development model focused on the functional 

dimensions of employees. 

5. Discussion 

The model presented in this research is one of the first models 

developed in the country that specifically addresses the competencies 

contributing the performance of employees. The knowledge-enhancing 

contribution of this research lies in advancing beyond the well-known 

model of task performance/contextual performance by offering a more 

sophisticated and comprehensive model. This model, developed through 

an exploratory approach, encompasses five main components and 22 

subcategories.  
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 چکیده
 نیاده است. انجام ش های معطوف به ابعاد عملکردی کارکنانارائه الگوی شایستگیپژوهش حاضر با هدف 

 کردیرو با م شده است. بخش کیفی،اکتشافی انجا-ی و به روش آمیختهردکارب نوع از یریگجهت لحاظ از پژوهش
ز انفر  14امل شنمونه آماری این بخش . شده است جامان گیری از استراتژی تحلیل مضمونیی و با بهرهاستقرا

ادان ان و استی ایرخبرگان مدیریت منابع انسانی شامل مدیران واحد مدیریت منابع انسانی شرکت ملی حفار
ها از ادهردآوری درای گبدانشگاه بود که با روش هدفمند غیرتصادفی و با تکنیک گلوله برفی انتخاب شده است. 

دگذاری کن با روش های کیفی با رویکرد تحلیل مضمومصاحبه نیمه ساختار یافته استفاده شده است. تحلیل داده
نجی مدل ر اعتبارسستراتژی پیمایشی و به منظوسترلینگ انجام شده است. بخش کمی، با بهره گیری از اا-اترید

رتر شرکت ملی حفاری نفر از کارکنان دارای عملکرد ب 154پیشنهادی انجام شد. نمونه آماری این بخش شامل 
ی ه های کمی با بهره گیرگیری در دسترس انتخاب شدند. تحلیل داد سال اخیر بود، که با روش نمونه 5ایران در 

ها نشان های حاصل از کدگذاری دادهو روش تحلیل عاملی تأییدی انجام شد. یافته Smart PLS3از نرم افزار 
ن پایه است که در قالب مضمو 80شامل  کارکنان یعملکرد ابعاد به معطوف هایشایستگی توسعه یالگوداد که 

های ایستگیبندی شده است. مضامین فراگیر شامل شدهنده و پنج مضمون فراگیر دستهمضمون سازمان 22
دن ی )جذب شهای نگرشکاری، مربیگری و رهبری(؛ شایستگیش، مهارت فنی، رفتار مناسب، تعهددان) یاوظیفه

ای )رفتار های زمینهگرایی و دلبستگی شغلی(؛ شایستگیشناختی، روحیه جمعدر کار، ندای شغلی، توانمندی روان
گری، خلاقیت، کنشپیشبودن )واخواهی(؛ نوآور شهروندی سازمانی، کمک به همکاران، از خودگذشتگی، ه

آوری و ی، تابپذیری، هوش هیجانسازگاری) یانطباقهای نهایتاً شایستگی توانایی حل مسئله، ارائه ایده(؛ و
 دند.رارداقمدیریت استرس شغلی( است. تحلیل داده های کمی، اعتبار و برازش مدل را مورد تأیید 
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 مقدمه
 عملکرد قیطر از وریبهره. است یامروز هایسازمان در اساسی موضوع کی وریبهره یارتقا

 نظر در یانسان منابع توسعه و یسازمان رفتار اتیادب در گسترده یقاتیتحق حوزه کی عنوانبه ی،شغل
 منابع مؤثر تیریمد یاساس بخش عملکرد، تیریمد و یابیارز قالب در یغلش عملکرد. شودمی گرفته
 اصطلاح. شودقلمداد می یانسان منابع مدیریت در ایتوسعه مداخلات ترینمهم از یکی و است یانسان

 کار کی توسط که است کار در لازم تلاش از پس فرد یکار تیموفق یمعنا به "کارکنان عملکرد"
و  1)گالاناکیس شودمی محقق اطراف در دلسوز انیکارفرما/همکاران و متعهد مشخصات دار،معنی

 تیریمد ستمیس ،یسازمان تیموفق شیافزا و یانسان منابع از کامل استفادهمنظور . به(2022همکاران، 
 اهداف سازمانی رودمی انتظار. است یضرورکاملاً  یتجار سازمان کی یبرا کارکنان مؤثر عملکرد
 به و شود دور 2یمحور دادیرو از ندیفرآ کل تا باشد همسو یسازمان هایمشیخط با حورم عملکرد

 .(2020و همکاران،  4)کئون شود لیتبد 3محورانسان و ترکیاستراتژ یدگاهید
اما یک سؤال مهم وجود دارد که برای درک اثرگذاری عملکرد کارکنان بر عملکرد کلی سازمان 

 فهرست در و کنندمی عمل نیریسا از بهتر هاسازمان از یبرخ چرا: باید به آن پاسخ داده شود
 سودآور یزشیانگ یهاطرح یریکارگبه ،یقبل یهاافتهی گیرند؟می قرار سال انیکارفرما ترینبرگزیده

 شواهد حال،درعین. دهندمی شنهادیپ را معنادار یشغل مشارکت سمت به کارکنان در زهیانگ جادیا یبرا
 یبرا است ممکن و دارند یمتفاوت اثرات یمال هایشنهادیپ دهدمی نشان که دارد وجود یفکاتجربی 

 کارکنان ظهور و کار تیماه رییتغ لیدل به نیا. باشند نداشته یچندان تیاهم کارکنان عملکرد شیافزا
 است دهیکش چالش به را یفرد شغلی عملکرد قدیمی هایدیدگاه که است دوران معاصر در یدانش

 با یپول یهازهیانگ اگر که است نیا شودیم مطرح نجایا در که سؤالی. (2017و همکاران،  5پراجان)
 کارکنان عملکرد شیافزا بر که مرتبط یرفتار عوامل ریسا پس باشد، ناسازگار فرد عملکرد و تلاش
 یارهایمع از یکی نوانعبه انطباق ییتوانا ،یسازمان الزامات رییتغ با حال،درعین ست؟یچ گذارندیم تأثیر
رابطه بین انطباق و  یتجرب تأیید یبرا یکم یهاتلاش متأسفانه،. باشدمی عملکرد در جذب یبرا مهم

 توصیف یبرا دشوار یمفهوم ،عملکرد که باشد نیا است ممکن لیدلا از یکی. است شده انجام عملکرد
 (.2024و همکاران،  6)جین فوندا است یریگاندازه و

                                                           
1. Galanakis 

2. Event-driven 

3. People-centric 

4. Kwon 

5. Pradhan 

6. Jane Fonda 
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عملکرد »پژوهش حاضر است، تفاوت بین دو مفهوم  مدنظری که تا حد زیادی نیز توجهلقابنکته 
 باکه  نیمع فهیوظ کی انجاماست. عملکرد شغلی عبارت است از  2«عملکرد در محیط کار»و  1«شغلی

 به شغلی عملکرد، گریدعبارتبه؛ شودمی یریگاندازه سرعت و نهیهز بودن، کامل دقت، یاستانداردها
محوله از سوی  فیوظا و دهدمی انجام را خود نقش فیوظا کارکنان از یکی چگونه که معناست نیا

عملکرد در محیط کار معنای  وجودنیباا(. 2022 همکاران، و 3اوساترساند )یممدیران را به انجام 
چون رفتار شود. مفاهیمی ای را شامل میتری داشته و ترکیبی از عملکرد شغلی و عملکرد زمینهوسیع

شهروندی سازمانی، ندای شغلی، دلبستگی شغلی و غیره در حوزه عملکرد محیط کاری معنا پیدا 
های عملکردی کارکنان باید ترکیبی از ابعاد عملکرد شغلی کنند. بر این اساس جهت درک شایستگیمی
 هر یاصل اهداف از یک(. ی2024و همکاران،  4فالیزا) ردیگقرار  موردتوجه «کار طیمح در عملکرد»و 

 انجام یبرا هامیت همکاران و از تیحما و کار در بالا عملکرد ارائه کارمند، کی ای ریمد چه ،یاحرفه
( شودمی دهینام زین یکار عملکرد اوقات یگاه کهکارکنان ) عملکرد مفهوم جه،ی. درنتاست کار نیهم

طور به که است یابزار یشغل لکردعم اصطلاح اگرچه حال،نیا . بااست تیریمد در مهم عنصر کی
 چه ست،چی واقعاً عملکرد شغلی که آنچه بهندرت به هاسازمان شود،می استفاده تیریمد در گسترده

با این  .پردازندمی یابد،می تیاهم یسازمان عملکرد هایحوزه کدام در و شودمی شامل را یابعاد
 ابعاد به معطوف هایشایستگی بر عملکرد شغلی، تأکیدجای رسد که بهتر به نظر میتوصیف، منطقی

 (.2022و همکاران،  5قرار گیرد )ویدارکو توجه موردی عملکرد
 یعنی عملکرد، یندیفرآ جنبه توانیم یادیبن سطح در و است یچندبعد مفهوم کی عملکرد

 افراد که است یعمل انگریب نجایا در «رفتار». کرد زیمتما انتظار مورد جهینت کی از را یرفتار تعاملات
 انیب فرد یشغل رفتار امدیپ مورد در «جهینت» کهیدرحال دهند،یم نشان خود از کار کی انجام یبرا
 هم اما هستند، مرتبط گریکدی با انتظار مورد امدیپ و یرفتار یریدرگ کار، محل کی در ظاهراً. کندیم

 دیگری عوامل تأثیر تحت انتظار مورد هجینت رایز ست،ین مشهود هنوز سازه دو هر نیب جامع یپوشان
 در عملکرد. (2023و همکاران،  6چو) یرفتار جنبه تا ردیگیم قرار یشناخت یهاییتوانا و زهیانگ مانند
 است یشغل یاساس یهاتیمسئول شامل که است یشغل حیصر یرفتارها شامل یافهیوظ عملکرد قالب

 در و است یشتریب یشناخت ییتوانا مستلزم کار انجام .شودمی نییتع شغل شرح از یبخش عنوانبه که
 داشتن و یشغل عملکرد از نانیاطم یبرا لازم اصول ای یفن دانش) یافهیوظ دانش قیطر از اول درجه

                                                           
1. Job performance 

2. Workplace performance 

3. Ausat 

4. Faliza 

5. Widarko 

6. Cho 
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 بدون کار آمیزموفقیت انجام یبرا یفن دانش یریکارگ)به یکار مهارت ،(متعدد فیوظا انجام ییتوانا
 را عملکرد که شده محول مشاغل به ییپاسخگو یبرا یذات ییتوانا) یفیتکل عادات ،(ادیز نظارت

 انجام ییتوانا کار، یاجرا هیاول مقدمات ن،یبنابرا؛ شودمی لیتسه( شودیم آن از مانع ای کندیم لیتسه
 .(2023و همکاران،  1وان ایدگینگاست ) یقبل تجربه و کار

. کندمی فیتوص را سازمان کی یکل تیموفق در فرد کی سهم یشغل عملکرد ،یکل سطح کی در
 بسته. کرد میتقس یمختلف عوامل به توانمی را یشغل عملکرد تر،یریگاندازهقابل و ترمشخص سطح در
 یعلم جامعه در ایگسترده اجماع حال،بااین. هستند متفاوت عوامل کنید،می استفاده که یچارچوب به

 عملکرد ،(2024همکاران ) و 2پوترا گفته طبق. است تقابلم جزء دو شامل یشغل عملکرد که دارد وجود
 :است شده لیتشک یاصل بخش دو از یشغل

 آن به نیهمچن. کندمی فیتوص را کارمند کی یشغل یاصل یهاتیمسئول ،3یافهیوظ عملکرد
 آنها تیکم و تیفیک نیهمچن و خاص یکار جینتا و جینتا در و ندیگویم "نقش  در شده زیتجو رفتار"

 .شودمی منعکس
 یفرانقش رفتار» عنوانبه نیهمچن. است یشغل یرسم یهاتیمسئول از فراتر 4ایزمینه عملکرد

 در یاجتماع یهاشبکه تیتقو همکاران، یگریمرب مانند ییهاتیفعال در یانهیزم عملکرد ، «یاریاخت
 .(2024، رانهمکا و پوترا) شودیم منعکس سازمان یبرا شتریب یکارها انجام و سازمان
 یبرا ردستانیز و ریمد کی نیب یقرارداد تفاهم کی یافهیوظ عملکرد ،یسازمان نهیزم کی در

 عملکرد: شودمی میتقس بخش دو به شده محول فیوظا عملکرد. است شدهنییتع فهیوظ کی انجام
 انتظار مورد یشغل عملکرداز:  عبارت استی ادار-یفن عملکرد. یرهبری افهیوظ عملکرد و یادار-یفن

وکار کسبی مرتبط با هاقضاوت ،یفن ییتوانا قیطر از روزانه کار اداره و یسازمانده ،یزیربرنامه شامل
 ک،یاستراتژ اهداف نییتع قیطر از ی نیزرهبر ایوظیفه عملکرد. (2023و همکاران،  5)ماتزتی رهیغ و

 به ق،یتشو قیطر از کار انجام یبرا ستانردیز تیهدا و زهیانگ جادیا لازم، عملکرد یاستانداردها تیرعا
 فهیوظ عملکرد چارچوب درنیز  یشغل عملکرد. شودمی مشخص سازنده انتقادات و شناختن تیرسم

 تحقق و به شده حاصلۀ انجام وظایف محوله از سوی کارکنان جینت در که یاثربخشنوعی " عنوانبه
 "شوندیمبهره مند  متناسبطور به فرد و ازمانس آورد آناز ره و دینمایمکمک  سازمانانداز چشم

 .(2022)گالانسکی و همکاران،  شودمی فیتعر
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2. Putra 
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گردد. های عملکردی کارکنان به مسئله سازگاری و انطباق باز میبخشی دیگر از شایستگی
 ایپو یکار تیموقع کی در یشغل مشخصات از لازم یبانیپشت ارائه و یسازگار یبرا فرد کی ییتوانا

 فیوظا در کارمندان وقتی که است داده نشان یقبل مطالعات. شودمی دهینام یانطباق عملکرد عنوانبه
 الزامات با را خود رفتار و نگرش کنندمی یسع آورند،یم دستبه را کمال از ینیمع مقدار خود محوله

 یبرا را کارکنان ییتوانا مؤثر، یانطباق عملکرد کی. دهند قیتطب خود یشغل یهانقش مختلف
 یاصل فیتکل در راتییتغ ،یکیتکنولوژ تحولات ،مثال عنوانبه دار،یناپا یکار طیشرا با کارآمد ییارویرو

 از یاشاخه عنوانبه مختلف دیجد مشاغل تحولات. کندیم یضرور رهیغ و سازمان یبازساز ،یشغل
 به راتییتغ با را خود و کنند کتشر تازه یریادگی در تا دارد ازین کارکنان به یکیتکنولوژ یهاینوآور

 نیچن در را خود یفرد نیب رفتار که رودمی انتظار کارکنان از نیهمچن. کنند سازگار کارآمد یاوهیش
 . درکنند کار تیموفق با ردستانیز و همسالان از یعیوس فیط با تا کنند میتنظ یاافتهیرییتغ طیشرا
 به است ممکن یشغل مهارت که نداهکرد اشاره( 2022) و همکاران 1سونی سالم، کار عملکرد نهیزم

وری عملکرد سازمانی دستیابی به سطوح بالای بهره یبرا یشغل یسازگار اما کند، کمک کار عملکرد
 .(2022)سونی و همکاران،  است مهم امروزی بسیار نامطمئن یهاطیمح در

 ار کمال از ینیمع مقدار خود لهمحو فیوظا در کارمندان وقتی که است داده نشان یقبل مطالعات
 قیتطب خود یشغل یهانقش فمختل الزامات با را خود رفتار و نگرش کنندمی یسع آورند،یم دستبه

 دار،یپانا یکار طیشرا اب کارآمد ییارویرو یبرا را کارکنان ییتوانا مؤثر، یانطباق عملکرد کی. دهند
 یضرور رهیغ و سازمان یبازساز ،یشغل یاصل فیتکل رد راتییتغ ،یکیتکنولوژ تحولات مثال،عنوانبه
 ازین کارکنان به یکیتکنولوژ یهاینوآور از ایشاخه عنوانبه مختلف دیجد مشاغل تحولات. کندیم

. ندکن سازگار کارآمد یاوهیش به راتییتغ با را خود و کنند شرکت مفاهیم نوین یریادگی در تا دارد
 کنند میتنظ یاافتهیرییغت طیشرا نیچن در را خود یفرد نیب رفتار که رودمی انتظار کارکنان از نیهمچن

 .(2020)کتون،  کنند کار تیموفق با ردستانیز و همسالان از یعیوس فیط با تا
شناختی مؤثر در عملکرد شغلی ( در پژوهشی به بررسی عوامل روان2024همکاران )پوترا و 

مثلا از طریق -سازی نگرشی کارکنانعه نشان دادند که آمادهکارکنان پرداختند؛ محققان در این مطال
و  2کند. شارماای و فرانقشی ایفا مینقش مؤثری در بهبود عملکرد در هر دو بعد وظیفه -توانمندسازی

های محیط کاری بر عملکرد شغلی کارکنان ( در پژوهشی به بررسی تأثیر استرس2024همکاران )
تأکید بر تأثیر منفی استرس بر عملکرد نشان داد: افرادی که از قدرت پرداختند؛ این مطالعه ضمن 

همکاران دهند. ماتزتی و مدیریت استرس محل کار برخوردارند، عملکرد شغلی بهتری را نشان می

                                                           
1. Sony 

2. Sharma 
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( در یک مطالعه فراتحلیل به بررسی مفهوم عمکلرد شغلی کارکنان از منظر درگیری شغلی 2023)
 انیم در ییجاهجاب قصد با منفی ارتباطیق نشان داد که درگیری شغلی پرداختند؛ نتایج این تحق

 را درگیری شغلی با بازخورد از یشتریب ارتباط گراجمع یفرهنگ یهاطیمحهمچنین  دارد؛ کارمندان
( مقیاسی برای ارزیابی عملکرد 2023همکاران )و  1سریت .کردند گزارش فردگرا یهاطیمح به نسبت
 انسیوار) عامل دو شامل ایوظیفه عملکرد اسیمقی کارکنان ارائه کردند. انهیزمد ای و عملکروظیفه

 داده حیتوض کل انسیوار) عامل سه شامل ایزمینه عملکرد اسیمق و (%75.87: شد داده حیتوض کل
 .مطلوب گزارش شد هامقیاس ابیارز نیب توافق و مجدد آزمون-آزمون ییایپا. بود (درصد 05/74: شد

ای کارکنان انجام ای با عنوان تأثیر سبک رهبری بر عملکرد زمینه( مطالعه2023همکاران )و  2انگوناو
ای کارکنان دادند؛ نتایج این مطالعه پیمایشی نشان داد که سبک رهبری تأثیر معناداری بر عملکرد زمینه

 دارد.
 انسانی گی نیرویشود که در اغلب مطالعات پیشین، شایستبا بررسی ادبیات پژوهش مشخص می

انجام  عملکرد محور و تحقیقات زیادی جهت تبیین شایستگی شدهیبررسیک سازه مجزا  عنوانبه
عات داخل سی مطالا برربنشده است. این امر بیانگر یک شکاف تحقیقاتی در ادبیات منابع انسانی است. 

های شاخص تبیین ابعاد وشود که تاکنون به الگو یا مدل جامعی جهت مشخص می وضوحبهکشور نیز 
ه الگوی ارائنشده است. با این توضیحات در پژوهش حاضر به  توجه محور عملکردشایستگی 
های این پژوهش رینوآو جمله ازشود. پرداخته می ارکنانهای معطوف به ابعاد عملکردی کشایستگی

ابعاد  سایین شنادر معرفی یک مفهوم کمتر شناخته شده یعنی شایستگی عملکرد محور و همچنی
اربرد لگوی پرکاافزایی پژوهش حاضر این است که از مختلف این سازه است. علاوه بر این، سهم دانش

های ایستگیدهد که ابعاد بیشتری از شمی ی فراتر رفته و مدلی ارائهانهیزمای و عملکرد عملکرد وظیفه
 وسعهت مدلناسایی ابعاد هدف اصلی این پژوهش ش عملکردی کارکنان را لحاظ کرده است.

ی رعی نیز پیگیرفاست. در این راستا سه هدف  کارکنان یعملکرد ابعاد به معطوف هایشایستگی
 شود:می
    .ارکنانک یعملکرد ابعاد به معطوف هایشایستگی توسعه مدلیه در شناسایی مضامین پا -1
 .کارکنان یعملکرد ابعاد به معطوف هایشایستگی توسعه مدلن فراگیر در شناسایی مضامی -2
  .کارکنان یعملکرد ابعاد به معطوف هایشایستگی توسعه مدلدهنده در یی مضامین سازمانشناسا-3
 یشنهادی.پاعتبارسنجی مدل  -4
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 ابزار و روش
 ی بوده که در چارچوب پارادایم پرگماتیسمکاربرد نوع از یریگجهت لحاظ از پژوهش نیا

 یاستراتژو  ییاستقرا کردیرو اکتشافی انجام شده است. بخش کیفی با-هصورت آمیخت)عملگرایی( به
جامعه آماری این بخش شامل خبرگان مدیریت منابع انسانی شامل  تحلیل مضمون انجام شده است.

دارای مدرک دکتری با حداقل پنج سال  اولاًاستادان دانشگاه است. در این مطالعه، خبره فردی است که 
ی پژوهشی و هاتیفعالدارای تألیفات، مقالات،  اًیثانبه در زمینه اهداف پژوهش بوده و سابقه کار و تجر

گیری به روش داشته باشند. نمونه منابع توسعه حوزه درآموزشی مرتبط و همچنین تجربه مرتبط 
گیری تا رسیدن به سطح اشباع نظری و هدفمند غیرتصادفی با تکنیک گلوله برفی انجام شد. نمونه

نفر خبره برای مصاحبه دعوت شدند. ابزار  14ای متشکل از ها ادامه یافت. بدین ترتیب نمونهیت دادهکفا
 و روایی نییتع جهت .ها در بخش کیفی، مصاحبه عمیق نیمه ساختاریافته استاصلی گردآوری داده

سه که  ورتصنیبد ؛است شده استفادهدو کدگذار  توافق و بازآزمون روش دو از هامصاحبه ییایپا
با توجه به . اندشدهکدگذاری  مجدداًزمانی یک ماه  فاصلها بو  اندشدهعنوان نمونه انتخاب مصاحبه به

 یت اعتماد کدگذاری، قابلبود %60حدنصاب  شتر ازیب %83به مقدار  بازآزمون ییایزان پایم کهنیا
ان یاز دانشجو یکیکدگذار، از دو  یبا روش توافق درون موضوع ییایمحاسبه پا یبرا. موردقبول است

میزان  کهنیابا توجه به مشارکت کند.  یعنوان همکار پژوهشن آزمون بهیت درخواست شد تا در ایریمد
است.  قبول مورداست قابلیت اعتماد کدگذاری  %60است و این مقدار بیشتر از  %78 دو کدگذارپایایی 

 یشنهادیپ روش( استفاده شد. 2001) نگیرلاستهمچنین، برای کدگذاری از روش کدگذاری اترید 
 بر یمبتن روش نیا. است مضمون لیتحل در یکدگذار مرسوم یهاروش از یکی نگیاسترل-دیاتر

 شامل نیمضام شبکه. ردیگیم قرارمورداستفاده  مختلف یهاپژوهش در و است نیمضام شبکه لیتشک
. است 3ریفراگ نیمضام، 2دهندهسازمان نیمضام، 1هیپا نیمضامشامل  میمفاه و کدها از دسته سه

 انجام شده است. Maxqda افزارنرمها با استفاده از تحلیل داده
در بخش کمی، از روش پیمایشی برای اعتبارسنجی مدل پیشنهادی استفاده شده است. در این 

تیار نامه محقق ساخته تنظیم گردید و در اخراستا، بر اساس یافته های حاصل از مصاحبه، پرسش
سال اخیر قرارگرفت. این جامعه آماری بر  5کارکنان دارای عملکرد برتر شرکت ملی حفاری ایران در 

نفر به  154نفر بود که  مطابق جدول مورگان  263شده از حوزه مربوطه برابر با  اساس فهرست اخذ
های نامهین پرسشعنوان حجم نمونه تعیین و به روش نمونه گیری در دسترس انتخاب شده بودند. از ب
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نامه که کامل بودند، مبنای تحلیل های آماری قرار گرفتند. برای پرسش 132توزیع شده، در نهایت 
های کمی از آزمون تحلیل عاملی تأییدی و در چارچوب آن، برای سنجش روایی داده های تحلیل داده

 رونباخ استفاده شد.  از روایی سازه)همگرا و واگرا( و برای سنجش پایایی از روش آلفای ک

 

 هایافته
سیت، کننده در مصاحبه به تفکیک جندر جدول ذیل، مشخصات جمعیت شناختی خبرگان شرکت

 کاری ارائه شده است.سن، تحصیلات و سابقه
 
 

 شناختی خبرگانهای جمعیت. ویژگی1جدول 
Table 1. Demographic characteristics of the experts 

 شناختیهای جمعیتویژگی
Demographic characteristics 

 فراوانی

abundance 
 

 درصد

Percent 
 جنسیت

Gender 

 Man 9 64.29 مرد/
 Woman 5 35.71 زن/

 سن
Age 

<35 5 35.7 
35-45 7 50 
>45 2 14.3 

 تحصیلات
Education 

 Master's degree 3 21.43کارشناسی ارشد/ 
 78.57 11 دکتری

 کاریسابقه
Work 

experience 

3-6 years 1 7.1 
6-9 years 9 64.3 

9-12 years 4 28.6 
 Total 14 100 کل /

 
 

 ر یک ازرت برای هدر سطح جمله و عبا هادادهدر نخستین مرحله از تحلیل )کدگذاری باز(، 
 2در شکل  MAXQDA افزارنرمای از تحلیل مصاحبه در ی قرار گرفت. نمونهبررس مورد هامصاحبه

 نشان داده شده است.
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 MAXQDA افزارنرمتحلیل مصاحبه سوم در  -2شکل 

Figure 2- Analysis of the third interview in MAXQDA software 
 
ه مین پایاز را به مضای بکدهااستخراج شد. در مرحله بعد  هارونوشتکد اولیه از  80 مجموع در
 بندی شد.مضمون پایه دسته 21شده در قالب کد احصاء  80. بدین ترتیب میکنیمتبدیل 

 
 بندی کدهای احصاء شده در قالب مضامین پایهستهد-2جدول 

Table 2-Categories of extracted codes in the form of basic themes 
 مضامین پایه

Basic themes 
 مضامین سازمان دهنده

Organizing Themes 
 کرتف قدرتیادگیری، آگاهی از اطلاعات سازمان،  ی،شناخت رتقد ،یفن سوادتحصیلات مرتبط،  دانش

 ی، مهارت شغلیدسترهیچتجربه کاری، تخصص، انجام کارها بدون کمک دیگران،  مهارت فنی

 احترام به مشتری، راه انداختن کار مشتری، پاسخگویی سریع، مشاوره به مشتری رفتار مناسب با مشتری

 د از کارای، احساس خوشاینبه سازمان، تعهد حرفهدرستکاری، افتخار  تعهد کاری

 آموزش به دیگران، مشاوره به همکاران، قدرت بیان، قدرت انتقال مطلب به دیگران یرهبر و یگریمرب

 شیفتگی به شغل، درگیری شغلی، تمرکز در کارها کار در شدن جذب

 یکار طیمح در مثبت اتیتجربمعناداری شغل، احساس درونی به شغل،  ندای شغلی

 شیوخ نقش به نسبت اتادراک ،استعدادها ییشکوفا یبرا فرصتی، درون قدرت و روهاین کردن آزادی، درون زشیانگ شناختیتوانمندی روان

 کار محل در یسرزندگ و شوقی، کار زشیانگی، مندعلاقهی در شغل، ابیتیهو دلبستگی شغلی

 مشارکت در محیط کارهمکاری تیمی، فرهنگ جمعی،  ییگراجمع هیروح

 کارکنان یرسمغیر فیوظااقدامات داوطلبانه، دلسوزی برای سازمان، صرف انرژی اضافی،  رفتار شهروندی سازمانی
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 کار طیمحخیرخواهی برای دیگران، صداقت با دیگران، همدلی در  کمک به همکاران

 فداکاری، صرف وقت، ایثار نسبت به سازمان یازخودگذشتگ

 دیگران ن بهتبلیغ سازما ،نظرات گذاشتن اشتراک به ،یسازمان یهمفکر جلسات در حضور ،یسازمان مقررات به احترام ازمانیهواخواهی س

 گیری سریع، استقبال از تغییرخودمختاری، تصمیم گریکنشپیش

 هکارهارا خلق و جستجوهای خلاقانه، تخیل نگرشی مثبت، ایده خلاقیت

 توانایی حل مسئله
 ،اطلاعات لیتحل و یآورجمع ،قضاوت مهارت و منطق از استفاده ها،مسئله صیتشخ و جستجو ،فعالانه برخورد

 وهیش نیبهتر انتخاب و مختلف یراهکارها یسهیمقا

 ارائه بازخورد، ایده دادن به سرپرست، تلاش برای متقاعد کردن مدیران راجع به ایده ارائه ایده

 تیموفق جهت در رییتغ ییتواناپذیری در محیط کار، ، انعطافدیجد یکار قشن به مثبت نگرش پذیریسازگاری

 تسلط بر احساسات خود، درک رفتار دیگران، موفقیت در ارتباط با دیگران هوش هیجانی

 نشدن، ادامه دادن در شرایط سخت، سرسختی، پشتکار دلسرد آوریتاب

 رامش با شرایط، برخورد با آخود رییتغ در یسع مدیریت استرس شغلی

 
 و هیتجزبندی شدند. بر اساس دهنده دستهدر مرحله بعد مضامین پایه در قالب مضامین سازمان

، طبق نظر هامصاحبهو اکتشافی و کدگذاری متن  ی عمیقهامصاحبهی کیفی حاصل از هاداده لیتحل
 شناسایی شدند. کارکنان یهای معطوف به ابعاد عملکردشایستگیی هامؤلفهابعاد و  کنندگانمشارکت
 

 دهندهسازمان نیمضامپایه احصاء شده در قالب  نیمضامکدگذاری -3جدول 
Table 3-Coding of the basic themes in the form of organizing themes 

 دهندهمضامین سازمان
Organizing Themes 

 هیپا نیمضام
Basic themes 

 ایهای وظیفهشایستگی

 دانش

 نیمهارت ف

 رفتار مناسب با مشتری

 تعهد کاری

 یرهبر و یگریمرب

 های نگرشیشایستگی

 کار در شدن جذب

 ندای شغلی

 شناختیتوانمندی روان

 دلبستگی شغلی

 ییگراجمع هیروح

 ایهای زمینهشایستگی

 رفتار شهروندی سازمانی

 کمک به همکاران

 یازخودگذشتگ

 هواخواهی سازمانی

 گریکنشپیش ور بودننوآ
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 خلاقیت

 توانایی حل مسئله

 ارائه ایده

 های انطباقیشایستگی

 پذیریسازگاری

 هوش هیجانی

 آوریتاب

 مدیریت استرس شغلی

 

ب دهنده در قالسومین مرحله از کدگذاری، مضامین سازمان استرلینگ، در-اترید روشمطابق با 
ف شده است( تعری کنانکار یعملکرد ابعاد به معطوف هایشایستگی مضمون فراگیر )که در این تحقیق،

 نشان داده شده است. 2ها در شکل دست آمده از تحلیل کیفی دادهاست. الگوی نهایی به
 

 
 کارکنان یملکردع ابعاد به معطوف هایشایستگی توسعه الگوی نهایی-3شکل 

Figure 3- The final model of the development of competencies aimed at the 

functional dimensions of employees 
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، تحلیل عاملی Smart PLS3به منظور اعتبارسنجی مدل پیشنهادی، با بهره گیری از نرم افزار 
ه شد که استفاد اگرااجرا شد. در این راستا، برای سنجش روایی سازه، از روایی همگرا و و تأییدی

 مشخص( 4) جدول در اند. همانطورکهشده ارائه( 5)جدول و( 4)جدول در بآنها به ترتی های شاخص
 با سازه یک ینب همبستگی میزان بیانگر که( AVE)استخراجی واریانس میانگین ضرایب مقدار است

 به میزان ینا که باشد می 5/0 از بیش تحقیق های سازه کلیه برای باشد، می خود های شاخص
 رضازاده، و داوری)باشدمی همگرا روایی پذیرش برای مناسب حدنصاب(1981لارکر و فورنل اعتقاد
1393 .) 
 

 برای بررسی روایی همگرای سازه های تحقیق AVEضرایب  -4جدول 
Table 4- AVE coefficients for examining the convergent validity of research 

constructs 
 AVEضریب  یشایستگی های فرع AVEضریب  شایستگی های اصلی

 ایهای وظیفهشایستگی
Job competencies 

0/855 

 دانش
Knowledge 

0/817 

 مهارت فنی
Technical skill 

0/902 

 رفتار مناسب با مشتری
Proper customer behavior 

0/864 

 تعهد کاری
Work commitment 

0/849 

 یرهبر و یگریمرب
Coaching and leadership 

0/863 

 های نگرشیتگیشایس
Attitudinal competencies 

 
0/829 

 کار در شدن جذب
Getting absorbed in work 

0/769 

 ندای شغلی
Career Call 

0/815 

 شناختیتوانمندی روان
Psychological empowerment 

0/760 

 دلبستگی شغلی
Job attachment 

0/820 

 ییگراجمع هیروح
The spirit of collectivism 

0/737 

 ایهای زمینهشایستگی
Contextual 

Competencies 
 
 

0/717 

 رفتار شهروندی سازمانی
Organizational citizenship behavior 

0/799 

 کمک به همکاران
Helping colleagues 

0/775 

 یازخودگذشتگ
Selflessness 

0/804 

 هواخواهی سازمانی
Organizational ambition 

0/815 
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 نوآور بودن
Being innovative 

 
0/873 

 گریکنشپیش
Inaction 

0/793 

 خلاقیت
Creativity 

0/811 

 توانایی حل مسئله
Problem-solving ability 

0/855 

 ارائه ایده
Presenting an idea 

0/794 

 های انطباقیشایستگی
Adaptive competencies 

 
0/768 

 پذیریسازگاری
Adaptability 

0/764 

 هوش هیجانی
Emotional intelligence 

0/771 

 آوریتاب
Resilience 

0/819 

 مدیریت استرس شغلی
Job stress management 

0/815 

 
ا)متغیرهای سازه ه AVEشده، مقدار جذر ( نشان داده2از سوی دیگر همانطورکه در جدول)

ن آنها تگی میاهمبس ته اند، بیشتر از مقدارمکنون( پژوهش حاضر که در قطر اصلی ماتریس قرارگرف
ازه ها اگرای سووایی اند، که رو خانه هایی است که در ذیل و یا در چپ قطر اصلی ترتیب داده شده

 را تأیید می نماید.

 
 ارهای عاملی شاخص های سازه پژوهش برای بررسی روایی واگرای سازه های تحقیقب -5جدول

Table 5 - Factor loadings of research construct indicators to examine the divergent 

validity of research constructs 

 Variableمتغیر/ 
 وظیفه ای
Task 

 نگرشی
Attitude 

 زمینه ای
Contextual 

 نوآوری
Adaptive 

 انطباقی
Innovation 

 وظیفه ای
Task 

0/925     

 نگرشی
Attitude 

0/520 0/910    

 زمینه ای
Contextual 

0/653 0/527 0/847   

 نوآوری
Adaptive 

0/638 0/477 0/510 0/855  

 انطباقی
Innovation 

0/529 0/436 0/652 0/460 0/876 
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مگون نباخ، هی کروبرای سنجش دومین معیار تحلیل عاملی تأییدی یعنی پایایی، از ضریب آلفا
 ب لازمز حد نصاادر تمامی موارد بیش  این معیاردست آمده برای شده که مقدار به و ترکیبی استفاده

 (.6جدول گیری است)باشد که بیانگر پایداری درونی مناسب مدل اندازهمی – 7/0یعنی، 

 
 ریب آلفای محاسبه شده برای سنجش پایایی متغیرهای تحقیقض-6جدول 

Table 6-Calculated alpha coefficient for measuring the reliability of research 

variables 

 مؤلفه
Component 

 ضریب آلفای کرونباخ
Cronbach's alpha 

coefficient 

 (Rho)ضریب آلفای همگون
Rho coefficient 

 ضریب آلفای ترکیبی
Composite alpha 

coefficient 
 وظیفه ای
Task 

0/830 0/833 0/895 

 نگرشی
Attitude 

0/831 0/841 0/922 

 زمینه ای
Contextual 

0/803 0/803 0/884 

 نوآوری
Adaptive 

0/723 0/724 0/878 

 انطباقی
Innovation 

0/742 0/751 0/855 

 

های معیار بعدی، سنجش بارهای عاملی است که از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص
 4/0دار ، اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مق1شوند. به اعتقاد هالندیک سازه با آن سازه محاسبه می

گیری های آن از واریانس خطای اندازهباشد، مؤید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص
(. 1393گیری قابل قبول است)داوری و رضازاده،آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازه

های و شاخص های شایستگی عملکردیدهد بارهای عاملی بین سازه( نشان می4همانطورکه شکل)
 گردد.گیری مشاهده مینیز می باشد که تأیید این شرط در خصوص مدل اندازه 4/0آن بیش از 

 

 

 

 

                                                           
1 . Hulland 
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 ارهای عاملی محاسبه شده به تفکیک سازه های شایستگی عملکردیب -4شکل

Figure 4 - Calculated factor loadings for performance competency constructs 
 
 

ر شود، نشان از بیشت 96/1در صورتی که مقدار آن از  است؛ چهارمین معیار، ضرایب معناداری
 صوص مدل پیشنهادیدرصد است، که این شرط در خ 95ها در سطح اطمینان بین سازه معناداری رابطه

 ( صادق است.5)شکل 
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 کیک سازه های شایستگی عملکردیاری محاسبه شده به تفضرایب معناد -5شکل 

Figure 5- Calculate significance coefficients by performance competency 

constructs 

 
ه مناسب بودن است ک(SRMR) ریشه میانگین مربعات باقی مانده استاندارد شدهپنجمین معیار، 

 073/0این مدل برابر با  ی باشد که درم 08/0دهد. مقدار مناسب برای این معیار، برازش مدل را نشان می
 بوده است. 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
 هایشایستگی توسعهای نخستین دسته از مضامین شناسایی شده در الگوی وظیفه هایشایستگی

 انیمتصد یاثربخش عنوانبه توانمی را فهیوظ عملکردبوده است.  کارکنان یعملکرد ابعاد به معطوف
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. کندمی کمک سازمان یفن هسته به میمستقطور به که ییهاتیفعال انجام ؛ یعنیکرد فیتعر شغل
 کی ای) شدهنییتع فرد کی که دهدمی رخ یزمان که است یکار ندیفرآ کای یهای وظیفهشایستگی

 اشاره یروش بهای های وظیفهعبارتی شایستگی؛ بهکندمی اجرا را کار کی برنامه( افراد از یکار گروه
توان می . درواقعکنندمی درک است، شدهینیبشیپ کار کی یبرا که را یکار آنها ،آن در که رددا

عنوان هسته مرکزی عملکرد شغلی کارکنان تعریف کرد. در این رابطه، ای را بههای وظیفهشایستگی
 بازار ،یانجه شناسیجمعیت در یکنون تحولات به اند که با توجه( بیان کرده2023و همکاران ) 1دنگ
 روسیو گیریهمه از یناش است ممکن که یاقتصاد هایآسیب بر علاوه است،یس اقتصاد، ،یفناور کار،

 جهان سراسر در شغل ونیلیم 55 از شیب دادن دست از به منجر که دارد را آن لیپتانس که باشد کرونا
ی، مشتر با مناسب رفتار، یفن مهارت، دانش .است افتهی شیافزا ایهای وظیفهشایستگی ، اهمیتشود
ای های وظیفهی مضامینی بودند که در رابطه با شایستگیرهبر و یگریمربی و قابلیت کار تعهد

 است ممکن اما باشد، داشته موضوع کی مورد در یادیز اطلاعات تواندمی کارمند کشناسایی شدند. ی
. باشد نداشته را خاص فیوظا به یابیتدس یبرا دانش آن آمیزموفقیت یریکارگبه یبرا لازم یهامهارت
 حال،بااین ؛کنند درک را خود رشته با مرتبط اصول و هاهینظر م،یمفاه تا کندمی کمک افراد به دانش
 در یرگذاریتأث فاقد و ماندیم یباق ینظر دانش، نیا مؤثر یریکارگبه یبرا لازم یهامهارت بدون

ها بنیان در سازمانارکنان در دوران معاصر که اقتصاد دانشاهمیت دانش و مهارت ک .است یواقع یایدن
 یهامهارت ،یشغل یهامهارت عنوانبه اغلب کاری یهامهارتفرما است بسیار بیشتر شده است. حکم
در رابطه با اهمیت دانش و . شوندیم شناخته زین هیپا یهامهارت ای کار یبرا یآمادگ یهامهارت نرم،

 بهبود را کارکنان عملکرد اغلب هااند که دانش و مهارت( اشاره کرده2024کاران )شارما و هم مهارت،
 یک کارمند به و دهندیم ارتقا را همکاران با یهمکار و رسانندیم حداقل به را خطاها بخشند،یم

 در فراتحلیل انجام شده توسط چو و همکاران .دهد انجام یمؤثرترطور به را خود نقش دهندیم امکان
ای برای بهبود های وظیفه( در رابطه با عملکرد شغلی نیز این محققان به اهمیت شایستگی2023)

 اند.عملکرد شغلی کارکنان اشاره کرده
های معطوف به عملکرد به ها مشخص شد که بخشی از شایستگیبر اساس تحلیل داده

 یهاپاسخ بر که هستند یصرعنا نگرشی یهایستگیشاگردد. کارکنان باز می نگرشیهای شایستگی
بهبود عملکرد شغلی  باعث بالقوهطور به و گذارندیم تأثیر شغلی و یکار طیشرا به کارکنان یشناختروان
ها افزایش یافته است، کارفرمایان بیش از گذشته در دوران معاصر که رقابت بین سازمان .شوندیم آنها

 یتوانمندی، شغل یندا، کار در شدن جذبتوجه دارند. شناختی کارکنان روان-های نگرشیبه شایستگی

                                                           
1. Deng 
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های نگرشی هستند. با های شناسایی شده در رابطه با شایستگیی شاخصشغل یدلبستگی و شناختروان
 نیبفکری و  یهامهارت شامل های نگرشیتوان استنباط کرد که شایستگیتوجه به این مضامین می

 ییتوانا و گرانید به احترام شفقت، موفق، میت کی به کمکصورت بهاست که ممکن است  لازم یفرد
 یهمخوان از یبیترک عنوانبه یشغل یدرون یندا .تجلی یابد متنوع کار محل کی در تعلق و ارتباط جادیا

 به و داشته قرار یاجتماع یهاارزش تأثیر تحت که شده است فیتعر یشخص یمعنادار احساس با شغل
دهد که رابطه مثبتی های دیگر نشان مینتایج پژوهش .شودیم جادیا فرد نهاد در یراجباریغ یشکل

(. جذب شدن در شغل نیز 2019بین ندای شغلی و عملکرد شغلی کارکنان وجود دارد )وو و همکاران، 
( معرفی 2000) 1است که توسط شیکژنت میهای« وری در شغلغوطه»یا « جریان»برگرفته از تئوری 

 آن ازشدت به و شوندیم غرق تیفعال کی در کاملاً افراد آن در که است یآگاه زا یحالت انیجرشد. 
 زمان که یاتجربه - است بخشزهیانگ ذاتاً و بخشلذت که است اوج تجربه کی انیجر. برندیم لذت

 تیریمد و یروانشناس اتیادب در همچنان انیجر مفهوم که است لیدل نیهم به. آوردیدرم پرواز به را
(. از سوی دیگر دلبستگی شغلی خود عاملی است 2017)باکر و همکاران،  کندمیتوجه جلب یزمانسا

دهد و این امر منجر به آمیز وظائف سازمانی را افزایش میکه سطح تلاش کارکنان برای انجام موفقیت
 شود.بهبود عملکرد شغلی می

 به معطوف هایشایستگی توسعهی دهنده در الگوسومین مضمون سازمان ایزمینه یهایستگیشا
 شدن داوطلب شامل کارمند کی مثبت رفتار زانیم ایزمینه عملکرداست.  کارکنان یعملکرد ابعاد
 از یکی .است پاداش انتظار بدون آنها با یهمکار و همکاران به کمک ،یاضاف فیوظا انجام یبرا

 مؤثر خود فیوظا انجام در کارکنان که کند حاصل نانیاطم که است نیا سازمان کی فیوظا ترینمهم
 عملکرد از ریناپذییجدا یبخش عنوانبهای زمینه یهایستگیشا ر،یاخ یهاسال در حال،بااین. هستند

 دانندیم یزیچ آن از فراتر را یشغل عملکرد محققان و رانیمد اکنون. شودمی گرفته نظر در یشغل یکل
 در راتییتغ با ،تلاطمسرشار از عدم قطعیت و  یایدن در. شودمی یتلق ثرؤم کار کی در عملکرد یبرا که

 انتظارشغلشان  شرح درآنچه  از فراتر کارکنان که رودیم انتظار اکنون رقابت، شیافزا و یجهان بازار
 به که ییهاتیفعال در مشارکت یبرا را کارکنان ییتوانا نیا ایزمینه یهایستگیشا .کنند عمل رود،یم

 مهم فهیوظ عملکرداندازه  به یشغل عملکرد از جنبه نیا. دهدمی نشان کند،می کمک ازمانس یکل رفاه
 خوب یسازمان شهروند ،یاضاف کار یبرا شدن داوطلب شامل ایزمینه عملکرد از ییها. نمونهاست

همیت نیز محققان زیادی به ا نیا از شیپ .است یاضاف یاریاخت یرفتارها و همکاران با یهمکار بودن،
اند. به باور عنوان یک شایستگی کلیدی در بهبود عملکرد شغلی اشاره کردهای بههای زمینهشایستگی

                                                           
1. Csikszentmihalyi 
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 اریمع عنوان به ایزمینه عملکرد گنجاندن یبرا یاصل لیدلا از یک(، ی2022ویدارکو و همکاران )
خودگذشتگی و کمک  ای مانند رفتار شهروندی سازمانی، ازعملکرد زمینه که است نیا یشغل عملکرد

( بیان 2021لی سانته و همکاران ) .گذاردیم تأثیر یانسان منابع یعملکردها تیفیک بر به دیگران
 این محققان. یفرد نیب لیتسه و یشغل تعهد: است زیمتما جنبه دو شامل ایزمینه عملکرداند که کرده

 کار نیح در اقیاشت و تلاش نظم،ده دهننشان که کردند فیتوص ییرفتارها عنوانبه را یشغل یفداکار
 یافراد گر،ید یسو از. یاضاف فیتکال یجستجو و در سازمان خارج از ساعات اداری ماندن مانند ؛است

 در گرانید از تیحما و آرامش ن،یتحس به شتریب هستند، برخوردار ییبالا یفرد نیب لاتیتسه از که
 مطلوب یاجتماع یهایژگیو و یداشتندوست یهایژگیکننده ومنعکس احتمالاً که پردازندمی کار محل

عملکرد  اندازهبهای در عملکرد کلی سازمان را ( نیز سهم عملکرد زمینه2024پوترا و همکاران ). هستند
 اند.ای در نظر گرفتهوظیفه

 ابعاد به معطوف هایشایستگی توسعهیکی دیگر از مضامین شناسایی شده در الگوی  1نوآور بودن
 که شوندیم شکوفا دیجد یزهایچ امتحان و تیخلاق با نوآور کارمندان است. کارکنان یلکردعم
 ناراحت دانند،یآور مدلهره را آن عیسر شتاب ای هستند مقاوم رییتغ برابر در که یکسان یبرا تواندمی

عی شناسایی های فرپیش کنشگری یکی از مقوله. هستندها چالش عاشق کارکنان نوآور،. باشدکننده 
 ذاتی انگیزه است که شخصیتی ویژگی یک 2شده در رابطه با نوآور بودن کارکنان است؛ پیش کنشگری

 شود.می تعریفنظر  مورد اهداف به رسیدن برای عمل ابتکار عنوان به و کندمی ایجاد را قدرتمندی
 فتارهایر عملکرد، هدفمندی یریگجهت و حقوق افزایش پیش کنشگر کارکنان با شخصیت

 توانندمی گراکنش شخصیتی با کارکنان. دارد مثبت رابطه پیشرو شغلی رفتار چندین و استراتژیک
 سازگاری شغلی، تعهد عملکرد، هدفمندی یریگجهت ذاتی، انگیزه نوآوری، مانند مثبتی رفتارهای

 باعث کنشگر شپی شخصیت خلاصه،طور . بهدهند نشان خود از مستقل کار توانایی ونفس عزت شغلی،
و همکاران،  3کنند )باتیستیک ایجاد است، شانیهاسازمان نفع به که را مثبتی نتایج کارکنان که شودمی

عنوان یکی از محورهای بهبود عملکرد و از سوی دیگر در دنیای مدرن، خلاقیت کارکنان به .(2016
عملکرد  تنهانهشود که جدیدی میهای شود. خلاقیت باعث ارائه ایدهحتی تعالی سازمانی قلمداد می

( اشاره 2022برد. در تأیید این یافته، گالانسکی و همکاران )وری کل سازمان را بالا میشغلی بلکه بهره
کننده بهبود عملکرد شغلی کارکنان در عنوان یکی از عوامل تسهیلاند که خلاقیت کارکنان باید بهکرده

 نظر گرفته شود.

                                                           
1. Innovativeness 

2. Proactiveness 

3. Batistič 
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 توسعهدر الگوی  دهنده شناسایی شده ی آخرین مضمون سازمانهای انطباقشایستگی
 ییهایژگیو یانطباق یهایستگیشابوده است.  کارکنان یعملکرد ابعاد به معطوف هایشایستگی

 به ارک محل در ربودنیذپ انطباق. شوند سازگار یطیمح راتییتغ با دهندیم اجازه کارکنان به که هستند
 وندها،ر انتظارات، ها،تیمسئول ها،دهیا رییتغ بهسرعت به توانندمی کارکنان که است یمعن نیا

 یهامهارت داشتن ینامع به نیهمچن یانطباق یهایستگیشا. دهند پاسخ ندهایفرآ ریسا و هایاستراتژ
 ازگار،س کارکنان. است مسئله حل یهامهارت و خلاق تفکر ،یارتباط ،یفرد نیب یهامهارت مانند نرم

 که است یکس سازگار کارمند. کنند رییتغ زمان با توانندمی که هستند یموفق یهاشرکت راتفق ستون
. کند تمرکز دیدجبر روی امور  و د وفق دادهخود را با شرایط جدی تواندمی یراحتبه و ترسدنمی رییتغ از

 کار میت کی یرو کهیهنگام مثال،عنوانبه ؛شودنمی یآشفتگ دچار راتییتغ آمدن با  یکس چنین
 یدور چالش نیا از رسازگا کارمندان کند، رییتغ لحظه نیآخر در دیبا پروژه مشخصات و کنندمی

. کنند دایپ راحل اهر نیبهتر تا کنندیتلاش زیادی م و کننداستقبال می تغییر از آنها عوض، در. کنندنمی
 یهایگستیشا و یشخص یهایستگیشا نیب( تعادل) یهمخوان مستلزم یانطباق یهایستگیشا
ه شاره شداهای تطبیقی در برخی تحقیقات پیشین نیز به اهمیت و ماهیت شایستگی .هستندی افهیوظ

 که است نرم مهارت کی یسازگاراند که ( اظهار داشته2022سونی و همکاران ) مثالعنوانبهاست. 
 مانند ؛باشد یدرون تواندیم یزگارسا یهامهارت. بخشند بهبود را آن زمان طول در توانندمی رهبران

 .ددار تمرکز اعمال رییتغ بر شتریب که یخارج و خاص اهداف ای ندهایفرآ مورد در افکار و نگرش رییتغ
رت دهنده عملکرد شغلی به اهمیت بالای مها( در بررسی عوامل شکل2023وان ایدکینگ و همکاران )

اران ان و همک. در مدل عملکرد شغلی که توسط پراداندهای امروزی اشاره کردهانطباقی در سازمان
شده  لی معرفیعنوان یکی از سه مؤلفه عملکرد شغ( معرفی شده است نیز، شایستگی انطباقی به2017)

 است.
های معطوف به شایستگی کنندهنییتبهای در این پژوهش از نخستین مدل شده ارائهالگوی 

افزایی این پژوهش در آن است است. سهم دانش شدهنیتدوعملکرد کارکنان است که در داخل کشور 
ای فراتر رفته و از طریق رویکرد اکتشافی، ای/عملکرد زمینهکه از مدل شناخته شده عملکرد وظیفه

مقوله فرعی( را ارائه کرده است. با  22مؤلفه اصلی و  5الگویی با ظرافت و پیچیدگی بیشتر )شامل 
رسد که تاکنون مدلی با این داخل و چه در خارج از کشور به نظر میبررسی ادبیات پژوهش چه در 

های معطوف به عملکرد کارکنان معرفی نشده است که این سطح از پیچیدگی در رابطه با شایستگی
مضامین ) یاصلی هامؤلفهدهد. هر یک از افزایی و نوآوری پژوهش حاضر را نشان میامر، سهم دانش

تواند موضوعی برای مطالعات مضامین پایه( در مدل این پژوهش می) یفرعی هاهمؤلفدهنده( و سازمان
تواند رهنمودهای مدیریتی برای مدیران و در این پژوهش می شدهارائهآتی باشد. از طرف دیگر الگوی 
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ی، افهیوظ یهایستگیشاهای مهم یعنی های مختلف داشته باشد تا با تمرکز بر حوزهرهبران سازمان
حال عین ای و نوآوری، عملکرد نیروی انسانی سازمان خود را بهبود بخشند. درشی، انطباقی، زمینهنگر

باید به این محدودیت پژوهش حاضر از لحاظ عدم اعتبارسنجی مدل پیشنهادی با رویکرد پیمایشی 
 تواند موضوعی برای تحقیق آتی باشد.ای که خود میاشاره کرد؛ مقوله
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