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Abstract 

The aim of the current research is to present a merit selection model in the judiciary. In the qualitative section, the 

statistical community included 17 university professors, managers and human resource management specialists 

who were selected using the snowball sampling method. In the quantitative part, the statistical population included 

all employees of the judiciary in Tehran, and the sample size was determined by using Cochran's formula to be 

366 people. The data collection tool in the qualitative part of the interview was semi-structured, which was designed 
based on theoretical principles. In the quantitative section, a questionnaire was used, which was distributed and 

collected by a simple random method. The validity of the coding of the interviews and the questionnaire was 

confirmed by experts, and Cronbach's alpha was used to check the reliability of the questionnaire in the quantitative 

part. The data were analyzed in the quantitative section using the method of meta-composition and thematic 

analysis, and descriptive statistics and confirmatory factor analysis were also used in this section. The results 

showed that the merit selection model includes three overarching themes: Individual skills (innovative behavior, 

personality traits, personal brand and self-management), Organizational skills (knowledge management, 

organizational ethics, job resilience and knowledge skills), and core skills (communication skills, foresight, 

interpersonal skills, responsibility and organizational intelligence). Also, the results of the confirmatory factor 

analysis confirmed the pattern extracted from the research literature. 

Keywords: Merit Selection, Human Resources, Employee Qualifications, Government Organizations, 

Judiciary. 
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Extended Abstract 
 

Introduction 

The main concern of government organizations 

in hiring competent employees has led to more 

investment in maintaining, maintaining and 

developing their human resources (Kurec, 

2024). This approach is considered one of the 
most important developments in human 

resource management and is of great 

importance for the success of organizations 

(Sikawa, 2020). The importance of the role of 

human resources in organizations is undeniable; 

Because human power is the most effective tool 

to achieve predetermined goals. Failure to pay 

attention to providing the right environment and 

tools to improve and maintain this human force 

can cause many problems for organizations. 

Therefore, one of the basic challenges facing 

organizations is to adopt measures and 

mechanisms to recruit and retain valuable 

employees (Ahakwa et al., 2021). With the 

expansion and advancement of human 

resources management and development 

methods, organizations are always trying to 

attract talented and competent employees and 

maintain and empower these human capitals to 

achieve high performance (Piwowar, 2021). On 

the other hand, organizations are worried about 

losing their valuable human capital; Because 

every organization spends a lot of money on 

education, training and preparation of its 

employees (Armat, 2016). 
 

Methodology 

According to the type of data, the current 

research method is mixed research (quantitative 

or qualitative). According to the topic and 

nature of this research, an exploratory 

combination-sequential design has been used. 

In this way, first the qualitative data and then in 

the second stage, the quantitative data have been 

collected and analyzed. In two different phases 

of this research, two different strategies have 

been used. In the first phase, a qualitative 

strategy (metasynthesis and thematic analysis) 

was used, and in the second phase, a 

quantitative strategy (confirmatory factor 

analysis) was used. The method of data 

collection in the first phase was done by 

referring to databases and documents and 

searching for scientific documents. In the 

second phase, the necessary information was 

obtained through interviews with human 

resource managers and experts (judiciary), and 

university professors. After identifying the 

dimensions and components of the conceptual 

models of the research with the meta-composite 

approach and thematic analysis, semi-structured 

interviews were designed and conducted, and 

using those dimensions and components of 

merit selection in the judiciary were extracted 

and categorized. In the next step, the validity 

and reliability of the distribution and the data 

needed to validate the obtained conceptual 

model were confirmed. The sampling method in 

the qualitative part was a non-probability and 

purposeful snowball method, during which 

people with specific characteristics in terms of 

scientific and experimental records and having 

the necessary communication skills to 

participate and influence the research were 

selected. In this research, 17 people were 

considered as interviewees. Interviews with 

experts in this research continued until the 

discovery and analysis process reached the 

point of theoretical saturation. After conducting 

the 12th interview, no new code was identified 

and 5 more interviews were conducted to make 

sure. In this way, the researcher stopped the data 

collection process. The interviews were 

conducted face-to-face with prior coordination 

in the office of the interviewees, and each 

interview lasted between 40 and 90 minutes on 

average. The statistical population of the current 

research in the quantitative part was the 

employees of the judiciary. According to 

Cochran's formula, the required sample size was 

366 people, and the questionnaire was 
distributed and collected among the population 

by a simple random method. The method of data 

collection in the quantitative part of this 

research is the field method. The data collection 

tool in this part is also a questionnaire. In this 

research, face, content and construct validity 

were used to determine the validity of the 

questionnaire. SPSS and Lisrel software are 

used in the quantitative part of the data analysis 

method. 
 

Results and discussion 

To achieve the main goal of the research, 

through a systematic review of the literature, 

relevant documents have been identified and the 

data required for the composition of the 

framework has been extracted. In this section, 

research has been used to identify the 

dimensions and components of merit selection 

based on the seven-step method of Sandelowski 

and Barroso (2007). The seven stages include 
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setting the research question, systematic review 

of the texts, searching and selecting qualitative 

and quantitative articles, quality control and 

presentation of findings (Sandelowski and 

Barroso, 2007). In this chapter, the findings 

obtained from the systematic literature review 

are presented in each step. The software used in 

this section was MAXQDA12. To achieve this 

purpose, a number of selected articles were 

provided to two experts and the results were 

evaluated through the Kappa index (0/87%). In 
general, the interview texts totaling 512 codes 

were identified and by categorizing the relevant 

codes, 84 codes, 35 basic themes, 12 organizing 

themes and 3 main themes were extracted. The 

researcher, in cooperation with two other 

researchers, regrouped the codes by repeating 

and rewriting them and finally reached the final 

model of merit selection in the judiciary. After 

combining the findings obtained from the 

background check of past research and 

interviews, duplicate codes were removed and 

the final pattern was extracted. It is worth 

mentioning that after coding the interviews, 

dimensions were added and new components 

were placed accordingly. 
 

Conclusion 

Merit selection means choosing the best and 

most suitable people to perform specific tasks in 

the organization. In the Judiciary, which has 

sensitive responsibilities in the field of justice 

and human rights, it is crucial to select 

employees with the necessary skills and 

professional ethics. Employees who are 

selected in the merit selection process usually 

have high abilities in legal, managerial and 

social fields and can help to improve the quality 

of judicial services. Experienced and expert 

staff can help improve judicial processes, 

reduce case processing time, and increase 

public satisfaction with judicial services, which 

in turn leads to strengthening public trust in the 

judicial system and increasing the sense of 

security in society. Based on the results 

obtained from the systematic review of the 

literature in the field of merit selection of 

employees, the following practical suggestions 

can be made: Establishing specific criteria for 

evaluating individual competencies such as 

evaluating persistence, attitude and 

commitment in the hiring process and 

performance evaluation. These criteria can 

include questionnaires and behavioral 

assessments. Designing structured scientific 

interviews away from personal judgment to 

help identify the individual characteristics of 

applicants
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 یپژوهش مقاله
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 رانیا ش،یک رهیجز ،یاسلام آزاد دانشگاه ش،یک الملل نیب واحد ،یدولت تیریمد گروه :یاریشهر هاشم

 رانیا تهران، ،یاسلام آزاد دانشگاه شهرقدس، واحد ،یبازرگان تیریمد گروه :1روستا رضایعل
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 رانیا تهران، ،یاسلام آزاد دانشگاه شهرقدس، واحد ،یبازرگان تیریمد گروه :شیآسا فرزاد
 

 07/10/1403 ش:ریذپ  37-48 صص 06/08/1403 :تافیدر

  دهیچک
 بخش در است. شده انجامی فیک وی کم بخش دو در و ختهیآم روش به پژوهش نیا است. هیقضائ قوه در ینیگزستهیشا یالگو ارائه حاضر، پژوهش هدف

 انتخاب یبرفگلوله یریگنمونه روش از استفاده با که بود یانسان منابع تیریمد متخصصان و رانیمد ،یدانشگاه دیاسات از نفر 17 شامل یآمار جامعه ،یفیک
 ابزار شد. نییتع نفر 366 کوکران، فرمول از استفاده با نمونه حجم و بود تهران شهر در هیقضائ قوه کارکنان هیکل شامل یآمار جامعه ،یکم بخش در شدند.
 شد استفاده پرسشنامه از زین یکم بخش در بود. شده یطراح ینظر یمبان اساس بر که بود افتهی ساختارمهین مصاحبه ،یفیک بخش در اطلاعات یآورجمع

 ییایپا یبررس یبرا ن،یهمچن شد. دییتأ خبرگان توسط پرسشنامه و هامصاحبه یکدگذار ییروا د.یگرد یآورجمع و عیتوز هساد یتصادف روش به که
 بخش نیا در و شدند لیتحل مضمون لیتحل و بیفراترک روش از استفاده با یکم بخش در هاداده شد. استفاده کرونباخ یآلفا از یکم بخش در پرسشنامه

 یفرد یهامهارت است: ریفراگ مضمون سه شامل ینیگزستهیشا یالگو که داد نشان جینتا شد. یریگبهره یدییتأ یعامل لیتحل و یفیصتو آمار از زین
 یهامهارت و یشغل یآورتاب ،یسازمان اخلاق دانش، تیری)مد یسازمان یهامهارت (،یتیریخودمد و یشخص برند ،یتیشخص یهایژگیو نوآورانه، )رفتار
 یعامل لیتحل جینتا ن،یهمچن (.یسازمان یهوشمند و یریپذتیمسئول ،یفرد نیب ،ینگرندهیآ مهارت ،یارتباط یها)مهارت یمحور یهامهارت و (یدانش

 بود. قیتحق اتیادب از شدهاستخراج یالگو دکنندهییتأ زین یدییتأ
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  مقدمّه

 خود یانسان منابع توسعه و ینگهدار حفظ، در شتریب یگذارهیسرما به منجر سته،یشا کارکنان اماستخد در یدولت یهاسازمان یاصل دغدغه
 از هاسازمان تیوفقم یبرا و شودیم محسوب یانسان یروین تیریمد در تحولات نیترمهم از یکی کردیرو نیا .),Kurec 2024( است شده
 نیکارسازتر یانسان یروین اریز است؛ انکار رقابلیغ هاسازمان در یانسان یروین قشن تیاهم (.,Sikawa 2020( است برخوردار ییبالا تیاهم
 نیا حفظ و یبهساز یبرا ناسبم ابزار و طیمح کردن فراهم به توجه عدم د.یآیم شمار به شدهنییتع شیپ از اهداف به یابیدست یبرا ابزار

 ریتداب اتخاذ ها،سازمان یرو شیپ یاساس یهاچالش از یکی ن،یبنابرا آورد. جودو به هاسازمان یبرا یادیز مشکلات تواندیم یانسان یروین
 ).al., et Ahakwa 2021( است ارزشمند کارکنان حفظ و استخدام یبرا ییسازوکارها و

 و کرده جذب را ستهیشا و عدمست کارکنان تا اندتلاش در همواره هاسازمان ،یانسان منابع توسعه و تیریمد یهاروش شرفتیپ و گسترش با
 دست از نگران هاسازمان گر،ید یسو از (.,Piwowar 2021( ابندی دست ییبالا عملکرد به تا ندینما توانمند و حفظ را یانسان یهاهیسرما نیا

 از کند.یم رفص یادیز نهیهز خود کارکنان یسازآماده و تیترب آموزش، یبرا سازمان هر رایز هستند؛ خود ارزشمند یانسان هیسرما دادن
 اگر یحت اند.آورده دست هب تلاش هاسال یط افراد نیا که است یاتیتجرب و هامهارت دادن دست از یمعنا به ارزشمند یروهاین دادن دست

 بود هندنخوا بهتر عملکرد به یابیدست به قادر کارآمد، و متخصص یانسان یروین بدون باشند، امکانات و یتکنولوژ نیبهتر یدارا هاسازمان
(Armat, 2016). 

 در مشخص یهانقش و کارها انجام یبرا افراد نیبهتر جذب و انتخاب یمعنا به یانسان منابع تیریمد در را ینیگزستهیشا (،2020) 1دسلر
 هستند، لازم یهاتجربه و هامهارت یدارا تنها نه که است یافراد انتخاب و یابیارز ،ییشناسا شامل ندیفرآ نیا کند.یم فیتعر سازمان کی

 بر که است یاجتماع تیموقع دهندهنشان ستهیشا افراد انتخاب تر،ساده انیب به دارند. یهمخوان زین آن اهداف و یسازمان فرهنگ با بلکه
 حیصح یهاراهبرد یاجرا شود.یم حاصل ،یاقتصاد و یاجتماع طیشرا ای نسب و اصل یمبنا بر نه و فرد، یعلم یهایبرتر و هاتیقابل اساس

 ردیگیم قرار مدنظر فرد مهارت و دانش ها،انتخاب نیا در رایز شود؛یم منجر هاسازمان یاثربخش و ییکارا یارتقا به ،ینیگزستهیشا یبرا
(Sobuwa & McKenna, 2019). 

 و فرد یعلم یهایبرتر و هاتیابلق اساس بر که است یاجتماع تیموقع کی دهندهنشان سته،یشا افراد انتخاب ای ینیگزستهیشا سو، کی از 
 دانش ند،یفرآ نیا در رایز شود،یم جرمن یاثربخش و ییکارا یارتقا به ینیگزستهیشا رد.یگیم شکل او یاجتماع-یاسیس تیموقع یمبنا بر نه
 دارد یاژهیو تیاهم ماسلا در ستهیشا افراد انتخاب ن،یا بر علاوه .(Sobuwa & McKenna, 2019) ردیگیم قرار توجه مورد فرد مهارت و
 «اهلها یال الامانات تؤدوا أن امرکمی الله إن» است: آمده میکر قرآن در رود.یم شمار به هاانتیخ نیتربزرگ از نه،یزم نیا در یانگارسهل و

 شده دیتأک امانات و هاتیمسئول دنرسپ یبرا فرد تیاهل به هیآ نیا در «.دیبسپار اهلش به را امانت دهدیم دستور خداوند همانا» (؛58 )نساء:
 که است کرده دیتأک داوندخ ا،یانب سوره 105 هیآ در نیهمچن گرفت. نظر در یستگیشا یاصل میمفاه از یکی را «اهل» کلمه توانیم و است

 حفظ را آنان و کند جذب یترستهیشا یروین بتواند سازمان هرچه ن،یبنابرا است. ستهیشا و صالح بندگان یبرا نیزم بر یسرور و حکومت
نکته نیا و است ستهیشا ینسانا یروین یعنی ترمهم عامل کی از یناش موارد نیا همه بود. خواهد ترموفق خود اهداف به یابیدست در د،ینما

 & Irannejad Parizi کنند یریجلوگ هاآن خدمت ترک از و دارندنگه را افراد نیا کنندیم یسع و برده یپ آن به هاسازمان که است یا

Hosseinzadeh, 2011).) 
یم شمار به هاسازمان یلتعا و تیموفق در یدیکل عوامل از یکی ستهیشا افراد انتخاب که است نیا حاضر قیتحق یاصل چالش ،یکل طور به
جبران یهاخسارت تواندیم آن به هوجت عدم رایز دارد؛ یاژهیو تیاهم ه،یقضائ قوه جمله از ،یتیحاکم یهاسازمان در ژهیو به موضوع نیا د.یآ

 اساس بر دیبا یتیحاکم یاهسازمان مختلف یهارده در کارکنان انتخاب ن،یبنابرا باشد. داشته همراه به کشور و سازمان یبرا یریناپذ
 خدمات یاثربخش و هستند امعهج در عدالت یبرقرار مسئول هاسازمان نیا گردند. حفظ و انتخاب افراد نیترستهیشا تا شود انجام ییارهایمع
میتصم و یاتیح و حساس اطلاعات به یدگیرس مسئول کارکنان نیا دارد. یبستگ ستهیشا کارکنان دانش و مهارت به میمستق طور به هاآن
 ممکن باشند، اسبمن یهاهارتم و هاتیصلاح فاقد که یکارکنان گذارد.یم ریتأث جامعه و شهروندان نگرش و یزندگ بر که هستند ییهایریگ

 وجود با شود. مردم عموم یراب نامطلوب یامدهایپ به منجر تواندیم یناکارآمد نیا و دهند انجام مؤثر طور به را فیوظا نیا نتوانند است
 شده امانج مطالعات به یبخش انسجام و یبررس به یکامل و جامع قیتحق چیه تاکنون است، شده انجام نهیزم نیا در که یفراوان قاتیتحق

 کند. یمعرف را هیقضائ قوه در ینیگزستهیشا یالگو جامع، یدگاهید ارائه و کامل یبررس با دارد نظر در حاضر قیتحق ن،یبنابرا است. نپرداخته
 ساخت: خواهد محقق را قیتحق اهداف به لین هاآن به پاسخ که است یاساس سؤال دو شامل قیتحق نیا

 است؟ شده لیتشک ییهاهیگو و هامؤلفه چه از هیقضائ قوه رد ینیگزستهیشا یالگو اول: سؤال
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 39 هیدر قوه قضائ ینیگز تهسیشا یالگو یطراح: و همکاران یشهریار

 

 است؟ صورت چه به هیقضائ قوه در ینیگزستهیشا یینها یالگو یاعتبارسنج دوم: سؤال
 

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

 است. متناقض اریبس ریاخ جینتا ماا است، شده انجام نهیزم نیا در یادیز قاتیتحق و دارد هاسازمان یبرا یفراوان منافع ینیگزستهیشا اگرچه
 کارکنان عملکرد بر یمعنادار ریتأث و مثبت رابطه ینیگزستهیشا که دادند نشان ،(2024) همکاران و 1یدسر قاتیتحق جینتا مثال، عنوان به

 بودن یاحرفه و یطرفیب کارکنان، گاهیجا از حفاظت سته،یشا ها/استخدامانتصاب مانند یعوامل دادند نشان ،(2024) همکاران و 2ایوریال دارد.
 شامل ینیگز ستهیشا بر مؤثر عوامل دهدمی نشان ،(2024) همکاران و 3لایفاد هستند. مرتبط کمتر فساد و دولت بالاتر عملکرد با شدت به
 یریادگی ،یادار لپرسن تخصص سطح ،یاسیس ملاحظات کار، یروین تنوع ،یسازمان انطباق محرک، عوامل صداقت، ،یعموم خدمات زهیانگ

 یشاوندیخو و فساد ،یمشتر و یحام رابطه ،یاسیس حساب هیتسو کاهش با شدت به یستگیشا بر یمبتن استخدام حال، نیهم در است. نوآورانه
آن اما کند،یم زیمتما خود انیهمتا از را کارکنان ینیگزستهیشا اگرچه که کردند انیب ،(2024) همکاران و 4سورانو حال، نیع در است. مرتبط

 ،یاحرفه آموزش یهابرنامه در نامثبت شامل هاتلاش نیا دهند. ارتقا یفعل یهایستگیشا حد از فراتر را خود یهاتیصلاح تا تلاشند در ها
 شیب را افراد کار، یروین از یتوجه قابل بخش که است یخارج زبان یهامهارت بهبود و نارهایسم در شرکت کار، با مرتبط یهانامهیگواه اخذ

 ،یشغل یهانگرش بر یمنف ریتأث تواندیم کارکنان حد از شیب تیصلاح که دادند نشان زین ،(2021) 5باور و ادوغان بدانند. طیشرا واجد حد از
 یشغل ردعملک و تجربه ،یستگیشا نیب که داد نشان ،(2022) همکاران و 6ینیاوگ باشد. داشته یکار روابط و کار محل در مختلف یرفتارها
 همکاران و 7یکرانت مک داشتند. معکوس یهمبستگ یبوم یارهایمع و یاسیس ملاحظات و تجربه ،یستگیشا آن در که دارد وجود یقو رابطه

 و یانسان منابع یرکیز ،هاداده لیتحل و هیتجز و هاداده یروان ،یفن دانش مشاوره، یانسان منابع زیمتما یستگیشا شش داد نشان ،(2021)
 تفکر تفکر، ،یدرس برنامه کارشناسان داد نشان ،(2017) همکاران و جهان کرد. ییشناسا را ارتباط و ییسرا داستان و کشف. و قیتحق ،یرتجا

یستگیشا اساس نیا بر اند.داده قرار مدنظر را یاحرفه رشد و ییگرامهارت ،یریگمیتصم مسئله، حل ادراک، ،یشناسییبایز و هنر دهنده،توسعه
  شد. یاعتبارسنج و یابیارز ،یطراح مهارت ییتوانا و نگرش دانش، یاصل حوزه 3 در اه
 کارکنان یفرد عملکرد بهبود به تنها نه مرکز، نیا در عملکرد بر کارکنان یستگیشا ،(1403) مقدم انیسلام یهاافتهی ،یداخل قاتیتحق در

 زین سازمان یراهبرد اهداف به یابیدست و عملکرد ارتقاء به ،یسازمان فرهنگ و ساختار در یاساس راتییتغ جادیا قیطر از بلکه کند،می کمک
 هایدستگاه در دولت یتیحاکم امور تحقق جهت در رانیمد ستهیشا انتخاب یالگو داد، نشان ،(1402) همکاران و پور ینیحس کند.می کمک

 ریتأث که افتندیدر (،1402)ی قنبر و انداوه ن،یهمچن .است شده لیکتش یاصل دهنده سازمان مضمون 6 و هیپا مضمون 26 کد، 551 از ییاجرا
 یضماهن و یصفر هایافتهی د.ینگرد دییتأ یانسان منابع یاثربخش بر یابیاستعداد میمستق ریتأث اما شده، دییتأ ینیگزستهیشا بر یابیاستعداد

 نیب بعد چهار شامل ،یفرد هاییستگیشا هستند. یاجتماع هاییستگیشا و یفرد یهایستگیشا شامل هایستگیشا داد نشان ،(1401)
 و یاجتماع ادراک ،یاجتماع زهیانگ ،یاجتماع دانش بعد چهار زین یاجتماع هاییستگیشا و بود یتیشخص و ایهحرف ،یاخلاق -یارزش ،یفرد

 و یسازمان ،یفردنیب و یفرد یهایستگیشا شامل یستگیشا مدل داد نشان ،(1400) همکاران و یداود د.یگرد نییتع یاجتماع استنتاج
می بر در (یسازمان و یفرد نیب ،یفرد هاییژگی)و بُعد 3 یستگیشا یالگو داد نشان (،1400) یاسد و یقهفرخ دوستیعل باشد.یم یراهبرد

 و یدارستهیشا ،یگمارستهیشا ،یریگستهیشا ،ینیگزستهیشا ،یسنجستهیشا ،یخواهستهیشا مؤلفه داد نشان ،(1399) یعیسم و سرشار رد.یگ
 در ریتأث زانیم نیشتریب یفرد یستگیشا ،(1399) همکاران و زاده یموحد شد. دییتأ و ییشناسا یسالارستهیشا مدل یبرا یپرورستهیشا

 و عباسپور باشد.می مشهد یشهردار در یسالار ستهیشا مانع نیترمهم یابیارزش نظام فقدان نیهمچن است. یسالار ستهیشا مدل ساخت
بانام مؤلفه دو ،یتیریمد هاییستگیشا دوم؛ بعد است. یارزش و یتیشخص یهامؤلفه شامل ،یفرد یهایستگیشا داد نشان ،(1399) همکاران

 همکاران و فریخن است. یشغل و تخصص بعد، نیا مؤلفه دو ،یشغل و یعلم هاییستگیشا سوم؛ بعد دارد. نگرش و نشیب و یانسان منابع های
 ،یدانش یستگیشا از: عبارتند یابیارز کانون در استفاده جهت پرورش و آموزش رانیمد یستگیشا یالگو هایمولفه و ابعاد داد نشان ،(1399)

 ستهیشا بر مؤثر یهامؤلفه که داد نشان ،(1398) همکاران و یقباد است. یادراک ارتباطات ،یرهبر ،ییاجرا ،یتیشخص هاییژگیو ،ایهحرف
 شد ارائه یمدل پژوهش یهامؤلفه به توجه با ؛یسازمان عوامل و یادراک و یفرد عوامل مهارت، دانش، از اندعبارت یمل بانک رانیمد ینیگز
 و یفرد عوامل ران،یمد دانش بیترت به داد نشان یمل بانک رانیمد ینیگز ستهیشا بر مؤثر عوامل یبند تیاولو داشتند؛ یمطلوب برازش که

                                                           
۱.Desri 

۲.Oliveira 

۳.Fadilla 

٤.Surono 

٥.Erdogan & Bauer 
6.Oginni 

7.Mccartney 
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 داد نشان ،(1396) همکاران و یدوال دادند. اختصاص خود به را چهارم تا اول تیاولو رانیمد مهارت و یسازمان عوامل (؛یتی)شخص یادراک
  است. یمکتب ارزش و ایهحرف نگرش ،یسازمان ییتوانا ،یاجتماع مهارت ،یتجرب دانش ،یتیریمد هوش

 

 قیتحق روش و مواد

 طرح از پژوهش، نیا تیهما و موضوع به توجه با است. (یفیک ای ی)کم ختهیآم یپژوهش قیحقت هاداده نوع به توجه با حاضر پژوهش روش
 لیتحل و یگردآور یمّک یهاداده دوم، مرحله در بعد و یفکی یهاداده نخست هک صورت نیبد است. شده استفاده یتشافکا یمتوالی بکیتر

 لیتحل و بی)فراترک یفیک یاستراتژ از اول فاز در است. شده گرفته کار به متفاوت یاستراتژ دو پژوهش نیا مختلف فاز دو در اند.شده
 به مراجعه قیطر از اول فاز در هاداده یگردآور وهیش است. شده گرفته بهره (یدییتا یعامل لی)تحل یاسترتژ از یکم دوم فاز در مضمون(،

 کارشناسان و رانیمد با حبهمصا قیطر از لازم اطلاعات دوم فاز در است. گرفته صورت یعلم مدارک یجستجو و اسناد و هاداده یهاگاهیپا
 است. آمده دست به یدانشگاه دیاسات و ه(،یقضائ )قوه یانسان منابع
 یطراح افتهی ساختار مهین یهامصاحبه مضمون، لیتحل و بیفراترک ردیکرو با پژوهش یمفهوم هاییالگو هایمؤلفه و ابعاد ییشناسا از پس

 دییتأ به ،یبعد مرحله در ند.شد یبند دسته و استخراج هیقضائ قوه در ینیگز ستهیشا هایمولفه و ابعاد آن از استفاده با و فتگر صورت و
  شد. پرداخته آمده دست به یمفهوم یالگو یسنج اعتبار یبرا ازیموردن هایداده و عیتوز آن ییایپا و ییروا

 1403 تا 1390 و یلادیم 2024 تا 2010 از یزمان بازه در کارکنان ینیگز ستهیشا نهیزم رد موجود اتیادب شامل قیتحق یفیک بخش جامعه
 یخارج و نورمگز( ران،یا مگ د،یس نور، یرسان اطلاع گاهیپا کا،یلیوی)س یداخل یاطلاعات هایگاهیپا کتابها و مقالات باشد.می یشمس

(ScienceDirect, Emerald, John Wiley, Springer, Sage, Routledge) دیگرد ییشناسا منبع 411 تعداد گرفتند. قرار جستجو مورد 
 لیتحل و هیتجز ندیفرا از یبررس یارهایمع با تطابق عدم عدم و کامل متن به یدسترس عدم لیدل به حذف ،یتکرار موارد حذف از پس که

 ماندند. یباق لیلتح و هیتجز جهت لازم هاییابیارز پس مرتبط منبع 52 تینها در شد. گذشته کنار
 منظر از مشخص شخصاتم با افراد آن یط هک بود یبرف گلوله روش هدفمند شکل به و یراحتمالیغ نوع از یفکی بخش در یریگ نمونه روش

 به فرن 17 تعداد قیتحق نیا رد شدند. انتخاب قیتحق امر در یاثرگذار و تکشر یبرا لازم یارتباط هایییتوانا داشتن و یتجرب ،یعلم سوابق
 به لیتحل و هیتجز و اکتشاف ندیفرآ که کرد دایپ ادامه یزمان تا پژوهش نیا در خبرگان با مصاحبه شدند. گرفته نظر در شونده مصاحبه عنوان
 انجام زین گرید مصاحبه 5 خاطر نانیاطم جهت و نشد ییشناسا یدیجد کد چگونهیه دوازدهم، مصاحبه انجام از پس د.یرس ینظر اشباع نقطه
 کار دفتر در یقبل یهماهنگ با رو در رو و یحضور شکل به هامصاحبه ساخت. متوقف را هاداده یگردآور ندیفرا پژوهشگر که شکل نیبد شد.

  د.یکش طول به قهیدق 90 تا 40 نیب نیانگیم طور به مصاحبه هر و گرفت انجام شوندگان مصاحبه
 پرسشنامه و بود نفر 366 ازین مورد نمونه حجم کوکران فرمول مطابق بود. هیقضائ قوه کارکنان زین یکمّ بخش در حاضر پژوهش یآمار جامعه

 شد. یوگردآور عیتوز جامعه نیب ساده یتصادف روش با
 نیا است. پرسشنامه ت،قسم نیا در زین هاداده یگردآور ابزار باشد.می یدانیم روش پژوهش نیا یکمّ  بخش در هاداده یگردآور روش

 نیا هایهیگو شده، ادهد هایپاسخ یریگ اندازه یبرا نیهمچن شد. نیتدو قیتحق یفیک بخش در شده احصاء هایمقوله اساس رب پرسشنامه
 ییروا نییتع جهت به هشپژو نیا در د.یگرد میتنظ (1) کم یلیخ تا (5) ادیز یلیخ از کرت،یل ایهدرج 5 فیط اسیمق براساس پرسشنامه
 است. شده استفاده Lisrel وSPSS افزار نرم از ،یکمّ بخش در هاداده لیتحل روش شد. استفاده سازه و ییمحتوا ،یظاهر ییروا از پرسشنامه

 

  هاافتهی ارائه و بحث

 چهارچوب بیترک یبرا ازین مورد هایداده و شده ییشناسا مرتبط اسناد اتیادب مند نظام مرور قیطر از قیتحق یاصل هدف به یابیدست یبرا 
 باروسو و یسندولوس ایهمرحل هفت روش براساس ینیگز ستهیشا هایمولفه و ابعاد ییشناسا به پژوهش از بخش نیا در است. شده استخراج

 کنترل ،یفیک و یکم مقالات انتخاب و جستجو متون، نظامند یبررس ق،یتحق سوال میتنظ شامل مرحله هفت است. شده استفاده (2007)
 ارائه گام هر در اتیادب مند نظام مرور از آمده دست به هایافتهی فصل نیا در (.2007 باروسو، و ی)سندولوسک باشدمی هاافتهی ارائه و تیفیک

 از نفر دو اریاخت در یانتخاب مقالات از یتعداد منظور نیا حصول یبرا بود. MAXQDA12 بخش نیا در استفاده مورد افزار نرم شود.می
 شده انجام مضمون لیتحل از نمونه کی به ادامه در شد. یابیارز درصد( 87/0) 1کاپا شاخص قیطر از هحاصل جینتا و گرفت قرار خبرگان
 است. شده پرداخته

                                                           

۱.Cappa 



 41 هیدر قوه قضائ ینیگز تهسیشا یالگو یطراح: و همکاران یشهریار

 

 مضمون 12 ه،یپا مضمون 35 کد، 84 تعداد مربوطه یکدها یبند دسته با و شد ییشناسا کد 512 بر بالغ مصاحبه متون یکل طور به
 مجدد یبند گروه به نسبت مجدد یسیبازنو و تکرار با گرید محقق دو یهمکار با محقق د.یگرد استخراج یاصل مضمون 3 و سازماندهنده

 یبررس از آمده دست به هایافتهی بیترک از پس افتند.ی دست هیقضائ قوه در ینیگز ستهیشا یینها یالگو به تینها در و نمودند اقدام کدها
 است ذکر انیشا شد. استخراج 1 شکل و ریز جداول صورت به یینها یالگو و حذف یتکرار یکدها ،هامصاحبه و گذشته قاتیتحق نهیشیپ

 ینیگز ستهیشا شده اصلاح یالگو شدند. یگذار یجا آن با متتناسب دیجد هایمولفه و شده اضافه ابعاد هامصاحبه یکدگذار از پس که
  باشد.می ریز شرح به شده انجام هایمصاحبه و ینظر یمبان از مستخرج

 

 یفرد هاییستگیشا اتیادب از مستخرج یکدها و میمفاه ،هامقوله :1 جدول

 تکرار کدها هیپا هایمضمون سازماندهنده مضمون مقوله

 
 
 
 
 
 
 
 

 یفرد هایمهارت

 
 
 
 

 
 

 یفرد یهایستگیشا

 
 

 پشتکار

 14  شرفتیپ زهیانگ

 10  تیمسئول قبول یآمادگ

 4 ییگرا عمل

 3 تیقاطع

 3 اطانضب

 5 نفس به اعتماد

 
 نگرش

 3  نیب خوش

 2  مشتاق

 4 رشد به شیگرا

 
 تعهد

 2 تقوا و مانیا

 2 بودن اعتماد قابل

 2 فیوظا انجام در تیجد

 
 نوآورانه رفتار

 2 یریادگی به شیگرا نوآورانه یریادگی

 2 ایهحرف مسئله حل

 4  عمل ابتکار تیخلاق

 3 دیجد هایدهیا یرایذپ

 
 یشخص برند

 
 یشخص اعتبار

 2  شهرت

 3 احترام

 2 یکار تیفیک ایهحرف اعتبار

 3 یعلم اعتبار

 
 
 
 

 یتیریمد خود

 4  خود موثر یابیباز ییارتقا خود

 4 هامهارت موثر یابیباز

 9 استرس تیریمد یخودکنترل

 7 احساسات تیریمد

 2  ضعف و قوت نقاط شناخت یخودآگاه

 2  بهبود هاینهیزم شناخت

 5 دوستانه لحن یابراز خود

 9 وجود ابراز به لیتما

 117 = کدها کل تعداد

 

 یسازمان هایمهارت اتیادب از مستخرج یکدها و میمفاه ،هامقوله :2 جدول

 تکرار کدها هیپا هایمضمون سازماندهنده مضمون مقوله

 
 
 
 
 

 
 

 دانش تیریمد

 4  دانش کردن کپارچهی ییتوانا دانش بیترک

 5  هامهارت کردن کاسه کی ییتوانا

 9 دانش جذب دانش کسب

 2 دانش درک

 2 دانش گسترش دانش توسعه
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 تکرار کدها هیپا هایمضمون سازماندهنده مضمون مقوله

 
 
 
 
 هایمهارت

 یسازمان

 2 دانش بهبود و رییتغ

 
 
 

 یکار اخلاق

 3  دفسا از زیپره اخلاق هایارزش به یبندیپا

 
 

 یکار وجدان

 3 یباز استیس از زیپره

 7 صداقت

 7 یدرستکار

 8 یامانتدار

 9 تیشفاف

 3 مختلف هایتیموقع با یسازگار یریپذ انعطاف یآور تاب

 11 مختلف هاینقش با یسازگار

 یصبور
 4  صدر سعه

 5 راتییتغ با یسازگار

 
 یدانش هایمهارت

 19 یکار مهارت یومعم دانش

 2 یشغل میمفاه از ایهگسترد درک

 یتخصص دانش
 

 21 یکار تجربه

 5 فرد به منحصر هاینشیب

  131 = کدها کل تعداد  

 

 یمحور هایمهارت اتیادب از مستخرج یکدها و میمفاه ،هامقوله :3 جدول

 تکرار کدها هیپا هایمضمون سازماندهنده مضمون مقوله

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 یمحور هایمهارت

 
 

 یفرد نیب مهارت

 
 یارتباط مهارت

 23 یکلام ارتباط مهارت

 19 یرکلامیغ ارتباط مهارت

 3 یرفتار مهارت

 7 یهمکار یمیت کار

 17 یمیت کار

 12 مشارکت

 8 یسازمان اهداف یراستا در یساز شبکه

 
 
 
 
 
 
 

 ایهحرف هایمهارت

 3 نقش تیماه از بالا درک یشغل درک

 4 یشغل هایتیمسئول بالا درک

 9 ارتباط یبرقرار یانسان مهارت

 8 تعارض حل

 
 یفکر مهارت

 3 یانتقاد تفکر

 2 اطلاعات درک

 5 اطلاعات یریکارگ به

 
 یریگ میتصم مهارت

 8 قضاوت

 4 یابیارز

 3 انتخاب

 4 یهاپلتفرم از تفادهاس تالیجید هایمهارت

 4 افزارهانرم از استفاده

 
 یاجتماع مهارت

 7 مذاکره و یزن چانه

 6 کردن متقاعد

 
 
 

  یهوشمند

 4 قدرت ییایپو درک یاسیس هوش

 5 نانوشته نیقوان و روابط درک

 5 احساسات و عواطف تیریمد یجانیه هوش

 11 استرس تیریمد
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 تکرار کدها هیپا هایمضمون سازماندهنده مضمون مقوله

 8 لیتحل و هیتجز ییتوانا یسازمان هوش

 6 ریتفس ییتوانا

 5 یفرهنگ یهاتفاوت درک یفرهنگ هوش

 5 یفرهنگ یهاتفاوت به احترام

 
 ینگر ندهیآ

 3 ندهیآ یروندها ینیب شیپ کیاستراتژ تفکر

 9 هاسکیر یابیارز

 6 هاالاجل ضرب به یدگیرس زمان تیریمد

 8 فیوظا یبند تیاولو

 یریپذ تیمسئول

 
 یشغل یریدرگ

 4 بودن گرا خدمت

 7 بودن گرا تحول

 ییپاسخگو
 10 رجوع ارباب برابر در ییپاسخگو

 11 رانیمد ارباب برابر در ییپاسخگو

 266 کدها= کل تعداد

 
مهارت مضمون سهم درصد(، 6/22) کد 116 فرد هایمهارت مضمون سهم که است نیا دیآمی بر آمده دست به نیمضام یبررس از آنچه
 آمده دست به فرد به منحصر کد 513 از درصد( 8/51) کد 266 زین یمحور هایمهارت مضمون سهم و درصد( 6/25) کد 131 یسازمان های

 اریمع نوع نیا تیاهم دهنده نشان که است شتریب یسازمان و یفرد هایمهارت از یمحور هایمهارت وزن که دهدیم نشان جینتا است.
 است. ینیگز ستهیشا
 

 
 یفیک قیتحق از مستخرج ینیگز ستهیشا یینها یالگو :1شکل

 

 ینیگز ستهیشا یالگو یسنج اعتبار

 یسطح 5 فیط از قیتحق سؤالات به ییپاسخگو یبرا که آنجا از است. شده ارائه 4 جدول در یفیتوص یهاشاخص لیتحل از حاصل جینتا
 حول ریمتغ کی ریمقاد یپراکندگ نحوه دهندهنشان زین اریمع انحراف رد.یگیم قرار 5 تا 1 بازه در نیانگیم ریمقاد است، شده استفاده کرتیل
 است. ریمتغ آن نیانگیم

 ینیگز ستهیشا یرهایمتغ یفیتوص تیوضع :4 جدول

 یدگیکش یچولگ انسیوار  اریمع انحراف نیانگیم رهایمتغ

 -39/0 -59/0 19/1 09/1 52/3 یفرد یهایستگیشا 
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 -34/0 -60/0 20/1 09/1 48/3 نوآورانه رفتار یفرد هایمهارت

 -37/0 -63/0 21/1 10/1 59/3 یشخص برند

 -71/0 -46/0 64/1 18/1 38/3 یتیریمد خود

 
 

 یسازمان هایمهارت

 -10/0 -07/0 30/1 28/1 08/3 دانش تیریمد

 -66/0 -46/0 42/1 14/1 43/3 یکار اخلاق

 -53/0 -58/0 38/1 19/1 49/3 یآور تاب

 -72/0 -41/0 62/1 17/1 13/3 یدانش هایمهارت

 
 

 یمحور هایمهارت

 -04/0 -54/0 37/1 08/1 53/3 یفرد نیب مهارت

 -65/0 -41/0 16/1 25/1 46/3 ایهحرف هایمهارت

 -51/0 -54/0 58/1 18/1 41/3  یهوشمند

 -70/0 -52/0 40/1 12/1 38/3 ینگر ندهیآ

 -54/0 -70/0 26/1 15/1 61/3 یریپذ تیمسئول

 
 احتمال با پس داد نشان 05/0 از شتریب را یرهایمتغ یمعنادار سطح زین رنوف(یاسم–کولموگروف )آزمون رهایمتغ عیتوز بودن نرمال جینتا
 یدار یمعن سطح به توجه با آمد تدس به 0.89 برابر KMO نمونه تیکفا آزمون مقدار هستند. نرمال عیتوز یدارا پژوهش یرهایمتغ 95/0

 ورود یبرا هاداده یهمبستگ سیماتر بارتلت، آزمون یمعنادار و یبردارنمونه تیکفا به توجه با ن،یبنابرا است؛ معنادار بارتلت آزمون (000/0)
 است. ریپذامکان یساختار معادلات به
 یشخص هایمهارت ریمتغ 

 تیعضو شود،می مشاهده 1 نمودار در که طورهمان دهد.یم نشان را یمعنادار و استاندارد حالت در ارهیمتغ یریگاندازه مدل ریز ینمودارها
 است. شده دییتأ مدل در شدهی بررس عوامل هیکل

 
 یدار یمعن و استاندارد حالت در یعامل لیتحل از استفاده با یشخص هایمهارت ریمتغ یریگاندازه مدل: 1 نمودار

 

 یسازمان هایمهارت ریمتغ یدییتا یعامل لیتحل
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 یدار یمعن و استاندارد حالت در یعامل لیتحل از استفاده با یسازمان هایمهارت ریمتغ یریگاندازه مدل :2 نمودار

 

 یمحور هایمهارت ریمتغ یدییتا یعامل لیتحل 

 
 یداریمعن استاندارد حالت رد یعامل لیتحل از استفاده با یمحور هایمهارت ریمتغ یریگاندازه مدل :3نمودار

 

 عدد از زین هاآن یدار یمعن عدد و است آمده دست به درصد 70 از بالاتر الگوها یتمام یعامل یبارها دهدمی نشان جینتا که یهمانطور
 از استفاده با که یبرازندگ مختلف هایشاخص هاریمتغ یبرا موردنظر هایمدل در است. آمده دست به بالاتر زین – و + 96/1 مفروض
 باشد:می ریز شرح به است شده استخراج زرلیل افزار نرم اطلاعات

 ینیگز ستهیشا یالگو یدییتا عامل لیتحل مدل یبرازندگ یهاشاخص :5جدول

 RMSEA SRMR GFI NFI NNFI IFI شاخص

 96/0 90/0 99/0 96/0 023/0 065/0 یشخص هایمهارت مدل

 99/0 91/0 99/0 97/0 015/0 070/0 یسازمان هایمهارت ریمتغ مدل

 97/0 90/0 96/0 99/0 033/0 029/0 یمحور هایمهارت مدل

 
 یمناسب برازش قیتحق ینظر یربنایز و یعامل ساختار با پژوهش نیا یهاداده دهدیم نشان جدول یبرازندگ یهامشخصه که طورهمان

 ت.اس ینظر یهاسازه با سوالات بودن همسو انگریب نیا و دارد



 1404، تابستان 10 ، شماره3دوره ، منابع تیریمطالعات توسعه و مد 46

 

 چهارچوب بیترک یبرا ازین مورد هایداده و شده ییشناسا مرتبط اسناد اتیادب مند نظام مرور قیطر از قیتحق یاصل هدف به یابیدست یبرا
 باروسو و یسندولوس ایهمرحل هفت روش براساس ینیگز ستهیشا هایمولفه و ابعاد ییشناسا به پژوهش از بخش نیا در است. شده استخراج

 کنترل ،یفیک و یکم مقالات انتخاب و جستجو متون، نظامند یبررس ق،یتحق سوال میتنظ شامل مرحله هفت است. شده ستفادها (2007)
 ارائه گام هر در اتیادب مند نظام مرور از آمده دست به هایافتهی فصل نیا در (.2007 باروسو، و ی)سندولوسک باشدمی هاافتهی ارائه و تیفیک

 از نفر دو اریاخت در یانتخاب مقالات از یتعداد منظور نیا حصول یبرا بود. MAXQDA12 بخش نیا در استفاده مورد رافزا نرم شود.می
 شده انجام مضمون لیتحل از نمونه کی به ادامه در شد. یابیارز (درصد 87/0) 1کاپا شاخص قیطر از حاصله جینتا و گرفت قرار خبرگان
 است. شده پرداخته

 مضمون 12 ه،یپا مضمون 35 کد، 84 تعداد مربوطه یکدها یبند دسته با و شد ییشناسا کد 512 بر بالغ مصاحبه نمتو یکل طور به
 مجدد یبند گروه به تنسب مجدد یسیبازنو و تکرار با گرید محقق دو یهمکار با محقق د.یگرد استخراج یاصل مضمون 3 و سازماندهنده

 یبررس از آمده دست به هایتهافی بیترک از پس افتند.ی دست هیقضائ قوه در ینیگز ستهیشا یینها یالگو به تینها در و نمودند اقدام کدها
 است ذکر انیشا شد. استخراج 1 شکل و ریز جدوال صورت به یینها یالگو و حذف یتکرار یکدها ،هامصاحبه و گذشته قاتیتحق نهیشیپ

 ینیگز ستهیشا شده لاحاص یالگو شدند. یگذار یجا آن با متتناسب دیجد هایمولفه و شده اضافه ابعاد هامصاحبه یکدگذار از پس که
  باشد.می ریز شرح به شده انجام هایمصاحبه و ینظر یمبان از مستخرج

 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

 یهاتیمسئول که ه،یضائق قوه رد است. سازمان در خاص فیوظا انجام یبرا افراد نیترمناسب و نیبهتر انتخاب یمعنا به ینیگز ستهیشا
 که یکارکنان است. یاتیح اریسب یاحرفه اخلاق و لازم یهامهارت با کارکنان انتخاب دارد، عهده بر بشر حقوق و عدالت نهیزم در را یحساس

 بهبود به توانندیم و دارند یماعجتا و یتیریمد ،یقانون یهانهیزم در ییبالا یهاییتوانا معمولاً شوند،یم انتخاب ینیگز ستهیشا ندیفرآ در
 و هاپرونده به یدگیرس نزما کاهش ،یقضائ یندهایفرآ بهبود به توانندیم متخصص، و تجربه با کارکنان کنند. کمک یقضائ خدمات تیفیک

 در تیامن احساس شیزااف و یقضائ نظام به یعموم اعتماد تیتقو به خود نوبه به که کنند کمک یقضائ خدمات از یعموم تیرضا شیافزا
 چگونه هیقضائ قوه در ینیگز ستهیشا یالگو بودند: پژوهش یاصل سوالات در رفته کار به میمفاه نیمب مقدمات نیا شود.یم منجر جامعه
 کدامند؟ الگو نیا هایمولفه و ابعاد است؟

 گرفتند. سامان هیاول یالگوها هافتی ساختار مهین بهمصاح قیطر از و شدند ییشناسا زین یفرع هایمولفه بیفراترک در قیعم مطالعه یمبنا بر
 اصلاح از پس در شد. ییشناسا دهنده سازمان مضمون 13 و ریفراگ مضمون 3 قالب در میمفاه نیا ینیگز ستهیشا یالگو در یکل طور به

 شد. آزمون هیقضائ قوه کارکنان نیب در یینها مدل زین یکم فاز در لازم، راتییتغ و مدل
 شامل یفرد یهامهارت مونمض داد نشان کارکنان ینیگز ستهیشا نهیزم در اتیادب مند نظام مرور از آمدهدستبه مضمون نیاول لیتحل (1

 هستند. یتیریمد خود و یشخص برند نوآورانه، رفتار ،یفرد یهایستگیشا
 بود. تعهد و نگرش پشتکار، شامل :یفرد یهایستگیشا .1
 گرفت. بر در را تیخلاق و نوآورانه یریادگی بعد دو نوآورانه رفتار .2
 است. یاحرفه اعتبار و یشخص اعتبار شامل یشخص برند .3
 است. یابراز خود ،یخودآگاه ،یخودکنترل ،ییارتقا خود ابعاد شامل زین یتیریمد خود .4
 ،یفرد نیب یهامهارت شامل یمحور یهامهارت که دهدیم نشان کارکنان ینیگز ستهیشا نهیزم در آمدهدستبه مضمون نیدوم لیتحل (2

 هستند. یریپذتیمسئول و ینگرندهیآ ،یهوشمند ،یاحرفه یهامهارت
 است. یجتماعا مهارت و تالیجید یهامهارت ،یریگمیتصم مهارت ،یفکر مهارت ،یارتباط مهارت شامل یفرد نیب یهامهارت .1
 است. یفرهنگ هوش و ینسازما هوش ،یجانیه هوش ،یاسیس هوش شامل یهوشمند .3
 گرفت. بر در را زمان تیریمد و کیاستراتژ تفکر مفهوم زین ینگرندهیآ .4
 است. ییپاسخگو و یشغل یریدرگ شامل زین یریپذتیمسئول .5
 لاقاخ دانش، تیریدم شامل یسازمان هایمهارت که داد نشان کارکنان ینیگز ستهیشا نهیزم در آمدهدستبه مضمون نیسوم لیتحل (3

  د.باشن داشته سازمان در ستهیشا کارکنان انتخاب در یدیکل نقش توانندمی یدانش یهامهارت و یآورتاب ،یکار
 بود. دانش توسعه دانش، کسب دانش، بیترک شامل دانش تیریمد یهامهارت .1

                                                           
۱.Cappa 
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 است. یکار وجدان و اخلاق یهاارزش به یبندیپا شامل یکار اخلاق .2
  بود. یصبور و یریپذعطافان شامل یآورتاب .3
 برگرفت. در را یتخصص دانش و یعموم دانش زین یدانش یهامهارت .4
 مقدم انیسلام (،2024) همکاران و سورانو (،2024) همکاران و لایفاد (،2024) همکاران و ایوریال (2024) همکاران و یدسر حاصل جینتا 
 است. همراستا (1402) یقنبر و انداوه و (1402) زادهیعل (،1402) همکاران و پور ینیحس (،1403)

  داد: ارائه ریز یکاربرد شنهاداتیپ توانیم کارکنان، ینیگزستهیشا نهیزم در اتیادب مندنظام مرور از آمدهدستبه جینتا اساس بر

 نیا عملکرد. یابیارز و استخدام ندیفرآ در تعهد و نگرش پشتکار، یابیارز مانند یفرد یهایستگیشا یابیارز یبرا مشخص یارهایمع جادیا
 به که یشخص قضاوت از بدور افتهیساختار یعلم یهامصاحبه یطراح .باشند یرفتار یهایابیارز و هاپرسشنامه شامل توانندیم ارهایمع

 نگرش سنجش یبرا تیشخص یهایابیارز و یروانشناخت شده روز به یهاتست از استفاده کند. کمک انیمتقاض یفرد یهایژگیو ییشناسا
به دیبا هالیپروفا نیا باشد. شغل هر یبرا ازین مورد یهایژگیو و هایستگیشا شامل که قیدق یشغل یهالیپروفا جادیا ان.یمتقاض تعهد و

 یشخص اراعتب شامل ،یشخص برند تیتقو و ساخت نهیزم در کارکنان یبرا یآموزش یهادوره یبرگزار رند.یگ قرار یبازنگر مورد منظم طور
 یهاکارگاه یاجرا و یطراح .کنند درک بهتر را شانیهاییتوانا و خود یمعرف نحوه تا کنند کمک کارکنان به توانندیم هادوره نیا .یاحرفه و

 تا کنند مکک کارکنان به توانندیم هاکارگاه نیا .یابراز خود و یخودآگاه ،یخودکنترل ،ییارتقا خود شامل ،یتیریمد خود نهیزم در یآموزش
 خود یهامهارت توسعه در هاآن به کمک منظور به کارکنان یبرا یامشاوره خدمات کردن فراهم .کنند تیتقو را خود یتیریمد یهامهارت

 اعتبار و کنند شرکت یاحرفه یدادهایرو و نارهایسم ها،کنفرانس در تا کارکنان یبرا ییهافرصت جادیا .یشخص عملکرد بهبود و یتیریمد
 ییتوانا و رندیبگ ادی را کیاستراتژ تفکر یهامهارت تا کند کمک کارکنان به که ییهاکارگاه یطراح دهند. شیافزا را خود یعلم و یشخص

 نیبنابرا است شده محدود تهران شهر در هیقضائ قوه به قیتحق نیا نکهیا به توجه با کنند. تیتقو ندهیآ یبرا یزیربرنامه و ینیبشیپ در را خود
 ممکن که است نگرفته نظر در را جامعه یاقتصاد و یاسیس-یاجتماع عوامل فرهنگ، نقش قیتحق نیا شود. انجام اطیاحت با دیبا جینتا میتعم

 قاتیتحق است، شده انجام یمقطع صورت به که است نیا قیتحق نیا هایتیمحدود از گرید یکی باشد. داشته ریتاث قیتحق جینتا بر است
 بیفراترک بخش در روز به هاینامه انیپا و مقالات به یدسترس عدم ند.ینما فراهم قیتحق مورد در یقیدق اطلاعات نتوانند است ممکن یمقطع

 ژهیو به یادیز تیمحدود زین پژوهشگر با یهمکار جهت کارکنان از یاریبس لیتما عدم ساخت. رو به رو یاریبس هایتیمحدود با را محقق
 رد.ک جادیا یزمان بحث در
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