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Abstract  

This paper, derived from a research project, aims to propose a competency model for knowledge 

workers to enhance knowledge management in governmental organizations. Conducted as an applied study 

using a descriptive-survey method, the statistical population comprised managers, unit heads, and senior 

experts from a governmental organization in the IT sector in Tehran province, with a sample of 156 

participants selected through purposive cluster sampling. Data were initially gathered through library studies 

and subsequently through a researcher-designed questionnaire with 36 Likert-scale items. The questionnaire’s 

validity was confirmed by a panel of knowledge management experts and professors, and its reliability was 

verified with a Cronbach’s alpha of 0.91. Data analysis was performed using partial least squares (PLS) in 

SPSS and SmartPLS software. The results confirmed all research hypotheses, indicating a significant positive 

relationship between knowledge, skills, abilities, and personality with knowledge workers’ competency. The 

innovation of this study lies in developing a localized model tailored to Iranian governmental organizations, 

demonstrating the substantial impact of each variable on knowledge workers’ competency and, consequently, 

on improving knowledge management. This model serves as a valuable guide for human resource 

development and enhancing organizational productivity in the public sector. However, limitations such as 

the focus on a single organization highlight the need for further research to generalize the findings. 

Keywords: Knowledge Workers; Competencies of Knowledge Workers; Organizational Knowledge 

Management; Governmental Organizations. 
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Extended Abstract 

 

Providing a Model of Competencies of Knowledge-Oriented Employees in 

Improving the Knowledge Management of Government Agencies 

 

Introduction 

In today’s dynamiÅ=and competátiî e global business environment, information ~åÇ=
knowledge serve as key drivers of organizational success, providing a competitive edge to 

entities that adapt to evolving knowledge boundaries (Rajabpour & Soheili Nik, 2021). 

Knowledge and human resources are increasingly recognized as critical factors for achieving 

competitive advantage in complex settings (González-Masip, 2023). Governmental 

organizations, facing rapid environmental changes and heightened competition, must leverage 

modern knowledge management tools to enhance knowledge flow and reproduction, ensuring 

sustained performance and survival (Rezaian, Nezafati, & Bagheri, 2018). The primary 

challenge for successful organizations lies in creating and retaining strategic knowledge to 

differentiate themselves from competitors (Petrov & Samosudova, 2020). Effective knowledge 

management implementation requires an efficient information system, often referred to as a 

human resource alignment system in management literature (Yastreb, 2022). This technology-

driven platform enables organizations to share existing and new knowledge among employees at 

reduced costs through virtual activities (Dăniäoaia & Turturean, 2024). In governmental 

organizations, where human capital is the cornerstone of success, managing human resources 

effectively is vital for knowledge management. Within this context, individuals with superior 

competencies in acquiring, integrating, and applying knowledge—termed “knowledge 

worâerë”—play a pivotal role. Despite their significance, there remains a gap in understanding 

the optimal competency model for knowledge workers to enhance organizational knowledge 

management in the public sector. This study addresses the research problem of identifying these 

competencies, given their necessity for improving organizational efficiency and adaptability. 

Therefore, the objective of this research is to propose a competency model for knowledge 

workers that strengthens knowledge management in governmental organizations, contributing to 

both theoretical insights and practical applications in public administration. 

Case Study 

The case study of this research centers on a governmental organization operating in the 

field of information technology within Tehran Province. This entity plays a pivotal role in 

enhancing public services and advancing knowledge management through the provision of 

digital services and the development of IT infrastructure. Due to the knowledge-intensive nature 

of its operations, assessing the competencies of its employees and their influence on knowledge 

management is of paramount importance. This study seeks to evaluate the factors affecting 

employee competencies and to offer actionable recommendations for improving knowledge 

management practices within the organization. The choice of governmental organizations as the 

focus of this research is grounded in their essential role in the management, development, and 

dissemination of knowledge at a national level, coupled with an urgent need to strengthen the 

competencies of knowledge workers to boost organizational efficiency and elevate the quality of 
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public services. Moreover, the distinct structural, procedural, and cultural characteristics that set 

governmental organizations apart from the private sector underscore the importance of 

exploring the competency dimensions of knowledge workers in this specific context. Such an 

examination can yield critical insights for crafting more effective human resource management 

policies in the public sector. 

Theoretical Framework 

Knowledge workers are individuals who engage in activities such as planning, research, 

analysis, organization, storage, distribution, marketing, transfer, and trade of information, as 

well as the creation of knowledge. They utilize their intellect to transform ideas and concepts 

into products, services, or processes (Yen et al., 2024). Knowledge workers, or knowledge-

based employees, are rapidly becoming a significant segment of the workforce in all developing 

countries (Mohammed et al., 2020). This is because, ultimately, it is the intellectual capital of 

knowledge workers that drives creativity and innovation in organizational outputs (Dong et al., 

2024). The characteristics and self-perception of knowledge workers play a crucial role in 

defining organizational commitment and shaping human resource management practices aimed 

at attracting and retaining them. Since knowledge workers often operate in teams facing task-

related challenges and consider the long-term success of the organization in the information age 

to be more critical than the establishment of core competencies, new human resource 

management systems and skills are essential for recruiting and managing these employees (Zhou 

et al., 2024). 

Methodology 

This research adopts a deductive approach and is applied and quantitative in nature. The 

study was conducted within the timeframe of the year 2025. A descriptive-survey method was 

employed to explore the research objectives. The literature review was carried out through 

library research, encompassing both Persian and international sources, including books, articles, 

and specialized journals. Additionally, relevant documents from governmental organizations 

were examined to provide contextual depth to the study. 

For primary data collection, a structured questionnaire was utilized. The validity of the 

questionnaire was established through expert evaluation by a panel of academics and 

professionals in knowledge management and human resources. Its reliability was confirmed 

ï ith a Cronbach’s alpha coefficient of 0.94, ándicatáng a high level of internal consistency.=The 
statistical population comprised managers, unit heads, and senior experts from governmental 

organizations in Tehran’s IT sector. A sample of 156 individuals was selected using purposive 
cluster sampling, ensuring that participants possessed relevant experience and knowledge. The 

sample size was determined to be adequate, achieving a statistical power above 0.8 and a 

significance level close to zero, thus ensuring robust analytical outcomes. Data analysis was 

conducted using SPSS version 27 for descriptive statistics and SmartPLS version 3 for structural 

equation mçÇÉäing. A significance level of α=0.01α=0.01 was applied to test=íhe hypotÜÉëes. 
Ethical considerations were strictly observed throughout the study. Informed consent was 

obtained verbally from all participants prior to their involvement. In cases where verbal consent 

was provided, the process of responding to the questionnaire was carefully conducted and 

subsequently confirmed to ensure participant agreement. This procedure adhered to established 
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ethical principles and research ethics guidelines, safeguarding participant rights and 

confidentiality. 

Discussion and Results 

The study examined the competencies of knowledge workers in governmental 

organizations, focusing on four key components: knowledge, skills, abilities, and personality. 

Using SPSS for descriptive statistics, the demographic analysis revealed that the majority of 

respondents were aged between 35 and 50 years, with diverse levels of education and work 

experience. Hypothesis testing was conducted using the Kolmogorov-Smirnov test for normality 

and structural equation modeling (SEM) with SmartPLS. The results confirmed that all four 

components significantly influence knowledge worker competencies, with knowledge and skills 

demonstrating the strongest impact. Findings indicate that knowledge enhances expertise, skills 

improve professional efficiency, abilities strengthen problem-solving and decision-making, and 

personality traits foster effective communication and teamwork. Statistical tests validated the 

meaningful relationships between these factors and overall competency levels. To improve 

knowledge management in governmental organizations, it is essential to develop training 

programs that enhance technical knowledge, professional skills, cognitive abilities, and personal 

attributes. Strengthening these competencies will lead to enhanced organizational efficiency, 

better decision-making, and improved performance in the public sector. 

Conclusion 

In line with the findings of this study, the four components of knowledge, skills, 

abilities, and personality play a significant role in shaping the competencies of 

knowledge workers. This finding aligns with the results of Rajabpour & Soheili Nik, 

2021, who demonstrated that specialized knowledge and practical skills are two 

fundamental pillars of effective performance in knowledge-based organizations. 

Furthermore, the results of the present study corroborate the findings of Mohammed et 

al., 2020, who emphasized the impact of individual traits such as self-confidence, 

responsibility, and communication skills on enhancing human resource interactions and 

productivity. Similarly, González-Masip, 2023  highlighted that combined individual 

competencies play a crucial role in the success of employees in digital governmental 

environments. Additionally, Dong et al., 2024showed that knowledge workers, through 

their intellectual capital, enhance creativity and innovation in organizational outputs, 

which is consistent with this study’s findings regarding the role of knowledge and skills. 
Moreover, Venketsamy & Lew, 2022 pointed out the importance of intrinsic and extrinsic 

motivations in the innovative behavior of knowledge workers, which aligns with the 

results of this study concerning the influence of personality and abilities. Furthermore, 

Zhang-Zhang & Varma, 2022 emphasized the significance of strategic people 

management in dynamic and complex environments, demonstrating that the 

competencies of knowledge workers can serve as a competitive advantage in such 

contexts, which is in line with this study’s findings on the comprehensive role of 
competency components. Additionally, Yen et al., 2024 stated that knowledge workers 
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play a fundamental role in digital transformation by converting ideas into products and 

services, which corresponds with the impact of knowledge and skills on improving 

knowledge management in governmental organizations as found in this research. Lastly, 

Zhou et al., 2024 highlighted the role of knowledge leadership in fostering innovative 

behavior among knowledge workers, showing that abilities and personality traits can be 

enhanced through organizational support, which also matches the findings of the present 

study regarding the influence of abilities and personality on the competencies of 

knowledge workers. 

The findings underscore the critical importance of all four components-knowledge, 

skills, abilities, and personality-in enhancing the competencies of knowledge workers. 

To improve knowledge management in governmental organizations, it is imperative to 

strengthen each of these elements simultaneously. Organizations should prioritize 

training programs that enhance technical knowledge, develop practical skills, bolster 

problem-solving abilities, and foster positive personality traits. Strengthening these 

competencies will lead to enhanced efficiency, more effective decision-making, and 

superior organizational performance in the public sector. 

Contribution of authors 

All authors have participated in this research in equal proportion. 

 

Ethical approval 

Ethical approval was not required for this study as it did not involve any medical 

intervention or sensitive personal data. However, all ethical principles, including 

informed consent and confidentiality, were strictly followed.  

Conflict of interest 

No conflicts of interest are declared by the authors. 



 

۷۰ 

 1404، پاییز 3، شماره 2دوره

 

 1یدولت یها دانش سازمان تیریبهبود مد دردانشکاران  یها یستگیشا یالگو ۀارائ

 
1404/01/20:تدریاف تاریخ                 1404/ 02/12: پذیرشتاریخ    02/1404/ 08تاریخ ویرایش:  

 سپهر خیـبری

 واحد تهران مرکزی، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران ،ارشد مدیریت دانشکارشناسی  آموختۀ دانش
 sepehr.kheybari@gmail.com :ایمیل آدرس

هاشمی الله ذبیحسید    

 (مسئول نویسنده) رانای تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه مرکزی، تهران واحد ،مدیریت، گروه استادیار

 zab.Hashemi@iauctb.ac.ir :آدرس ایمیل

      

 

 چکیده
دانش در  تیریبهبود مد یدانشکاران برا یستگیشا یارائه الگو باهدفاست که  یطرح پژوهش کینوشتار حاضر، ماحصل 

اجرا شده است. جامعه  یشیمایپ - یفیبوده و با روش توص یاربردپژوهش از نوع ک نینگارش شده است. ا یدولت یها سازمان

اطلاعات در استان  یفعال در حوزه فناور یدولت یها از سازمان یکی رشدواحدها و کارشناسان ا نیمسئول ران،یشامل مد یآمار

مطالعات  قیها ابتدا از طر ادههدفمند انتخاب شدند. د یا خوشه یریگ نفر با روش نمونه 156متشکل از  یا تهران است که نمونه

 هیگو 36با  کرتیل اسیبر مق یتنمب یا نهیگز پنج محقق ساختهو سپس با استفاده از پرسشنامه  یآور جمع یا کتابخانه

کرونباخ  یآن با آزمون آلفا ییایو پا دییدانش تأ تیریو کارشناسان مد دیاز اسات یپرسشنامه توسط پانل یی. روادیگرد یگردآور

انجام  SmartPLSو  SPSS یافزارها و با استفاده از نرم یها با روش حداقل مربعات جزئ داده لی( محاسبه شد. تحل0.91)

 تیو شخص ییدانش، مهارت، توانا انیم یو رابطه مثبت و معنادار تأییدشدهپژوهش  اتیفرض ینشان داد که تمام جی. نتافتگر

است که  رانیا یدولت یها سازمان یبرا شده یساز یبوم یپژوهش در ارائه مدل نیا یدانشکاران وجود دارد. نوآور یستگیبا شا

مدل  نی. اکند یم دییدانش تأ تیریبهبود مد درنتیجهدانشکاران و  یستگیرا بر شا رهایمتغ نیاز ا کیتوجه هر  قابل ریتأث

 نی. با اردیقرار گ مورداستفاده یدر بخش دولت یسازمان یور بهره شیو افزا یتوسعه منابع انسان یبرا ییعنوان راهنما به تواند یم

 .سازد یم شتریب قاتیتحق ازمندیها را ن بخش ریبه سا جینتا میسازمان خاص، لزوم تعم کیتمرکز بر  رینظ ییها تیحال، محدود
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 مقدمه -1 

را  موفقیت شانس وز،مرا نجها که طوری به ،تهـشدا اـه نمازاـس یابر نیآفر تیمزو  برنده شیپ نقش نشو دا تطلاعاا وزهمرا

خود وفق دهند  رامونیپ محیط یدانش یهازمر اترـتغیی اـب وستهیرا پ دوـخ نندابتوکه  ستا قائل ییها سازمان یابر

(, 2021Rajabpour & Soheili Nik دانش .)در  یرقابت تیمز یدیعوامل کل عنوان به یا ندهیفزا طور به یمنابع انسان و

 بالای سرعت به باتوجه(. Masip, 2023-González) شوند یدر نظر گرفته م یامروز دهیچیو پ ایپو ،یجهان وکار کسب طیمح

ها در حفظ  سازمان ییو توانا ها ازمانبر عملکرد س ها آنو اثر  یطیمح یها یدگرگون ها و سازمان وکار کسب یرقابت در فضا

 تیریمد نینو یهاراست تا از ابزا ازیها، ن دانش در سازمان دیو بازتول دیتول ۀچرخ شیافزا نیخود و همچن یو بقا تیموجود

 Rezaian, Nezafati and) ندیدانش استفاده نما دیبازتول شیسازمان و افزا ۀدانش در بدن انیجر شیافزا یدانش در راستا

Bagheri, 2018زیرا از رقبا متما ها آن تواند یاست که م یراهبرد یها موفق، خلق و حفظ دانش یها سازمان یاصل ۀ(. دغدغ 

 د،وـش یساز ادهیپ نمازسادر  خوبی به نشدا مدیریت ۀمبرنا آنکه یبرا درنتیجه(. Petrov & Samosudova ,2020سازد )

 یانسان ابعـمن یزاـهمسوس تمـسیس انعنو تحت مدیریت تبیاکه در اد ستا ارآمدک یاطلاعات سیستم کی دـمنزنیا نمازاـس

آن را  سساو ا هیپا هکـ تـسا ییهادکریرو ازجمله یانسان منابع یزهمسوسا سیستم(. 2022Yastreb ,) شود یم شناخته

 نمازسا بهرا  قابلیت ینکه ا ستا تطلاعاا یورفنا بر یپلتفرم مبتن ـکی ستمیس نیا درواقع. دهد یشکل م تطلاعاا یورفنا

 ناـمیرا در  دـجدی یـحتو  دوـموج تطلاعاو ا نشدا ،یزمجا های فعالیت یمبنا رـبکمتر و  های هزینه اـبکه  بخشد یم

از عوامل  یکی یمنابع انسان حیصح تیریمد ی(. از طرفDăniloaia & Turturean ,2024) دشو تسهیم نمازاـسکارکنان 

 یاصل یۀسرما ؛ لذا( Venketsamy & Lew, 2022) گردد یمحسوب م دولتی یها سازماندانش در  تیریمد تیمهم موفق

 توانند یافراد دارند و م ریاز سا شتریکسب دانش در سازمان را ب یستگیکه شا یافراد رو ازاین. ها، کارکنان آن است سازماناین 

 عنوان بههای دولتی  دلیل انتخاب سازمان .شود یم ادی« دانشکاران»از آنان با عنوان ؛ دو به کار ببرن بیترک ،یآور دانش را جمع

به  ها آنها در مدیریت، توسعه و انتقال دانش در سطح کلان ملی، و نیاز  آماری این پژوهش، نقش کلیدی این سازمانجامعه 

. با توجه به الزامات ساختاری، استوری و کیفیت خدمات عمومی  های دانشکاران در راستای بهبود بهره ارتقاء شایستگی

های شایستگی دانشکاران  که متفاوت از بخش خصوصی است، بررسی مؤلفههای دولتی،  فرآیندی و فرهنگی موجود در سازمان

 د.های مؤثرتر در مدیریت منابع انسانی دولتی منجر شو گذاری تواند به سیاست ای داشته و می در این فضا اهمیت ویژه

دانشکاران، مانند  یردف یها یستگیاز شا یها تنها به ابعاد خاص که اغلب پژوهش شود یمشخص م نیشیمطالعات پ یبا بررس

را در دانشکاران  یستگیشا یدیکل های مؤلفه زمان هم طور بهکه  یجامع یاند و الگو صورت جداگانه پرداخته مهارت، به ایدانش 

 شتریتمرکز ب ن،یاست. همچن قرارگرفته موردتوجهارائه دهد، کمتر  یدولت یها کارکنان سازمان یبرا یو بوم افتهیختارسا یقالب

 یستگیمدل شا یطراح نهیدر زم یتوجه قابلبوده و خلأ  انیبن دانش یها سازمان ای یخصوص یها گذشته بر شرکت اتقیتحق

 نی. اشود یاطلاعات، مشاهده م یدر حوزه فناور ژهیو به ران،یا ییو اجرا ینگدر بافت فره یدولت یها کارکنان سازمان یبرا

عنوان ابزار  به تواند یکه م دهد یارائه م یدانیم های بر داده یمبتن و کپارچهی یخلأ، مدل نیپر کردن ا باهدف قیتحق

 یالگو کیپژوهش در ارائه  نیا ی. نوآورردیقرار گ مورداستفاده یدولت یها سازمان یمنابع انسان یزیر در برنامه یساز میتصم

 قیتوجه دارد و از طر یو سازمان یفرد یها به جنبه زمان همدانشکاران است که  یها یستگیاز شا آزموده شدهو  یمفهوم

پژوهش  نیا یسؤال اصل ؛ لذاکند یم نییتب یصورت علم را به یدیکل یرهایمتغ انیم یروابط عل ،یمعادلات ساختار سازی مدل

  ست؟یچ یدولت یها دانش سازمان تیریدانشکاران در بهبود مد یستگیمطلوب شا یاست که الگو نیا
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 ادبیات تحقیق -2 

 مدیریت دانش

شود. این تغییر های اطلاعاتی مشخص میشود که با گسترش دانش و دادهعصر شناخته می عنوان بهن بیست و یکم معمولاً قر

ها در ها را ملزم به گذراندن فرایند بازآفرینی خود در پی برتری رقابتی کرد. نوآوریکننده در مدیریت دانش، سازماندگرگون

های سازمانی به همراه داشته است. در این چارچوب، مدیریت دانش دایی برای نهاهای مدیریت استراتژیک مزایچارچوب

افزایش کارایی  باهدفبرای تنظیم تولید، حفظ، توزیع و استفاده از دانش  شده طراحی فرایندهایای از مجموعه عنوان به

(. مدیریت دانش، مدیریت دانایی یا مدیریت اندوخته علمی  et al. dos SantosBastos ,2024شود )سازمانی تعریف می

شود گذارد. مدیریت دانش به فرایندی گفته میساختارمند دانایی و دانش را ثبت و در سازمان به اشتراک می طور بهاست که 

کند تا ش به استفاده میو ارزیابی دان یگذار اشتراک بهبندی، آوری، ثبت، طبقههای مختلف جهت جمعکه سازمان از روش

 ,Dalkirمند شوند )بهبود عملکرد و بهبود مستمر بهره جهت ازآندسترسی داشته باشند و  ها آنبتوانند به  یراحت بهکارکنان 

ها بر پایه شرکت کند. سازمان وها برای حفظ دارایی ارزشمند خود کمک میاست که به سازمان فنی(. مدیریت دانش 2024

ها و در د(. این دانش در اختیار کارکنان، در فراینSadat, 2021دانشی که برای تولید محصول یا خدمات دارند، استوار ماندند )

های روز بادانشرا  ها برای بقا و پیشرفت نیاز دارند تا از این دانش محافظت کند و آنتولید نهفته هستند و سازمان های فن

مدیریت دانش استفاده از تمام دانش تخصصی سازمان،  درواقع(.  & Tuamsuk, 2024Quangکند ) یروزرسان بهجهان 

های توان دانشراهی در جهت به حداکثر رساندن پتانسیل سازمان و افزایش کارایی است. با یک ساختار مدیریتی درست می

 گذاری از آن استفاده کرد. فته و پراکنده را یافت، ثبت کرد و با اشتراکنه

 دانشکارانهای ویژگی

ب نش نیز محسودهندۀ مدیریت داای تشکیلجزا نیتر مهمکه از ست امتخصص وی انسانی بر نیر، مبتنی سازمانی توسعهر محو

محسوب می محور دانشدر یک سازمان نش داوفقیت مدیریت مل مهم ماعواز  یکی آنانسانی و مدیریت منابع ، قعگردد. دروامی

 به کاررا برای اولین بار   ]دانشکاران[ 1محور(، واژۀ کارکنان دانش1959( پیتر دراکر ) 2021and etal., Hoseiniگردد. )

خواهند از طریق پردازش توصیف نماید که می خواست افرادی راکرد. او میمستمر دربارۀ آن صحبت می طور بهگرفت و 

اطلاعات موجود، اطلاعات جدیدی تولید نمایند که بتوانند به وسیلۀ آن، مسائل را تعریف و حل نمایند و ارزش جدیدی ایجاد 

کارگیری آن سعی دارند در سعه و به( دانشکاران با اطلاعات و دانش سروکار دارند و با تولید، تو.Bu et al ,2022کنند. )

توانند با می ها آن( Ahmadzadeh et al.,2022سازمان، نوآوری ایجاد نمایند و به تحولات محیطی پاسخ مناسب بدهند. )

را برای تبدیل ایده به محصول، ایجاد نمایند و هوش خود  افزوده ارزشنمایند، در سازمان کمک دانش، مسائل سازمانی را حل 

ریزی، پژوهش، های برنامه( دانشکار شخصی است که فعالیت.Khadir et al ,2024خدمت یا فرایند به کار گیرند. )

دهد. دانشکاران از ام میسازی، توزیع، بازاریابی، انتقال و تجارت اطلاعات و تولید دانش را انجدهی، ذخیره، سامانوتحلیل تجزیه

دانشکار کسی  درواقع( Muzam ,2022کنند. )استفاده می فرایندمغز خود برای انتقال نظرات و ایده به محصولات، خدمات و 

نتقال و تجارت اطلاعات سازی، توزیع، بازاریابی، ادهی، ذخیره، سازمانوتحلیل تجزیهریزی، پژوهش، برنامه یها تیفعالاست که 

کنند. ها استفاده میدها به محصولات، خدمات یا فرآیندهند و از مغز خود برای انتقال نظرات و ایدهو خلق دانش را انجام می

(Yen et al., 2024 ،دانشکاران یا کارکنان دانشی )ی کار تمامی به گروهی بزرگ در نیرو شدن تبدیلدر حال  سرعت به

در سازمان، سرمایۀ دانشی دانشکاران است که  درنهایتزیرا (. 2020et al. Mohammed ,) اند توسعه درحالهای رکشو

دانشکاران از خودشان در  ها و درک( ویژگیDong et al., 2024شود. )منجر به خلاقیت و نوآوری در تولیدات سازمانی می

                                                           
1 Knowledge-oriented employees 
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. (Kintu, 2025) استحائز اهمیت  ها آنتعریف تعهد سازمانی و اقدامات مدیریت منابع انسانی برای جذب و نگهداشت 

 ها آنو برای  کنندکاری که دارای مسائل و مشکلاتی در تقابل با وظایف هستند، کار می های گروهدانشوران اغلب در  ازآنجاکه

و  ها سامانه، لذا استتر های محوری در سازمان بحرانیهای بلندمدت سازمان در عصر اطلاعات از استقرار شایستگیموفقیت

رای دا کاردانشی(. Zhou et al., 2024است ) موردنیازهای جدید مدیریت منابع انسانی برای استخدام این کارکنان مهارت

های ها، غیرخطی بودن و غیر روتین بودن است. همچنین، ویژگیهایی نظیر پیچیدگی، ناملموس بودن ورودی و خروجیویژگی

و تصمیم مسئله، حل برنامه ریزیدانشکاران نظیر داشتن توانایی ذهنی، خلاقیت، قدرت تحلیل، تحصیلات بالا، توان  موردنیاز

گیری از دانش و اطلاعات ها نظیر کسب، خلق، تحلیل و بهرهاس وظایف و مسئولیتهای لازم بر اسگیری و نیز ویژگی

حیاتی  فرد منحصربهسازمانی  های شایستگیایجاد لازم برای  های شایستگیداشتن مهارت، دانش و گیرد. قرار می موردتوجه

ترین ویژگیعمده (.Salehnezhad et al., 2024است ) برانگیز چالشدر یک محیط پویا بسیار  ها شایستگیاست. ایجاد این 

)Zhou et al., ; Zhang & Varma, 2022-Zhang; Sokół & Figurska, 2021:از اند عبارتهای دانشکاران 

; …)Khadir et al., 2024; 2024 

 

 (پژوهشگران بندی جمعدانشکاران ) یها یژگیو -(1) جدول

 های دانشکارانویژگی

 کنند.های شغلی از دانش و تجربیات خود استفاده میدر انجام فعالیت -1   

 شغل و ماهیت آن، اولویت اصلی دانشکاران است. -2   

 شغلشان است. کسب موفقیت در ها آنعامل انگیزش  -3   

 های محکمی دارند.رشخصیت و باو -4   

 مندند.به کار گروهی علاقه -5   

 .اند یاد دهنده، فعال، یادگیرنده و ختهیخودانگافرادی  -6   

 .اند قائلبرای محیط کاری خود اهمیت زیادی  -7   

 کنند.ها تلاش میافرادی پرسشگر هستند و برای رسیدن به پاسخ -8   

 گیرند.از اشتباهات خود درس می -9   

 دانند.مستندسازی دانش و تجارب خود را بخشی از وظیفۀ شغلی خود می -11   

 کنند.دانش خود را از دیگران دریغ نمی -11   

 نسبت به کار خود تعهد بالایی دارند. -12   

 گیری شرکت داده شوند.تمایل دارند در فرایندهای تصمیم -13   

 ارند.مدیریتی عقیده د های فعالیتبه فرایندهای سازمانی منعطف، کار تیمی و  -14   

 را با خود به سازمان دیگر ببرند. ها آنتوانند صاحب ابزار کار خود هستند و می -15   

 هایشان علاقه ندارند.ربه مدیریت خرد و جزئیات فرایند کا -16   

 هایشان دارند.ردر اغلب موارد دلیل خوبی برای کا -17   

 دانند.نسبت به افراد بالادست خود در مورد کارشان بیشتر می -18   

 خود متعهد هستند تا به سازمان خود. بیشتر به حرفۀ -19   

 کنند.و شبکه ارتباطی خود را حفظ می دارند تکیهبر ارتباطات  -21   

 سواد کار با رایانه را داشته و در استفاده از فناوری اطلاعات خبره هستند. -21   

 برند.های دوستانه لذت میاز محیط -22   

 امت دارند.بالاتر استاندارد زندگی، اق با سطوحهایی معمولاً در مکان -23   

 تمایل دارند با سایر افراد نخبه همکاری کنند تا بیشتر یاد بگیرند. -24   

 به محیطی برای توسعۀ دانششان نیاز دارند. -25   

 .خواهند یرا م شانیها انتخاب یبرا یشتریب یو آزاد تر عیوس تیمسئول ۀمتخصصّ، حوز کیعنوان  به -26   
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 های دانشکارانویژگی

 شتر یاد بگیرند.تمایل دارند با سایر افراد نخبه همکاری کنند تا بی -27   

 گیری شرکت داده شوند.تمایل دارند در فرایندهای تصمیم -28   

 به فرایندهای سازمانی منعطف، کار تیمی و مدل دموکراتیک کار و مدیریت عقیده دارند. -29   

 خواهند.های فناوری اطلاعات و ارتباطات قوی میزیرساخت -31   

 انجام دهند. کاری چه گفته شود ها آناند و دوست ندارند که به خود برانگیخته -31   

 کنند.می کاری چه لحظه کتوان گفت که در یاندیشند نیست و نمیراهی برای فهمیدن اینکه دانشکاران به چه می -32   

 تواند توسط کارفرما تصاحب شود.نمیکه  (بادانشهای زصاحب ابزار تولید هستند )مغ -33   

 ها هستند.های نامحسوس شرکتدانشکاران صاحب بیشتر دارایی -34   

 کنند، باید انعطاف و آزادی عمل بیشتری داشته باشنددر مقابل کنترل نزدیک و دستور گرفتن مقاومت می -35   

 .مردد هستند تیریاز نردبان مد بالا رفتنمستقل و متوقع هستند، و در  -36   

 .دهند یم حیترج شتریمتخصصّ/خبره را ب یها عنوان -37   

 کنند.تسهیم نمی آن رای راحت بههاست( و )دانش منبع قدرت آن اند قائلبرای دانش خود ارزش  -38   

 بیشتر مستقل هستند، نرخ خروج بالاتری دارند. -39   

 

 یستگیمفهوم شا

کار  کی یخروج ای یتا اثربخش سازد میاست که افراد را قادر  مشاهده قابل های مهارتو  ها ویژگیاز  یبیشامل ترک یستگیشا

است که به  ییو رفتارها اول دست یبرخوردها، ها مهارت، ها توانایینش، از دا یبیشامل ترک یستگیدهند. شا شیخاص را افزا

در  یبرتر یفرد برا تیظرف نییدر تع یعامل محور کی عنوان به یستگی. شاشود یم منجردر تعهدات فرد  زیآم تیموفق یاجرا

 Le) دهد یمرا نشان  یلعملکرد مطلوب شغ یبرا یعناصر مختلف ضرور بیو ترک کند یمخود عمل  یا حرفه یها تیمسئول

Deist & Winterton, 2005.) قیاز طر شیافزا لیاست و پتانس گیری اندازه قابل ،یچندوجهساختار  کی ،یستگیشا 

کنار در  ،یو دانشگاه یاز درک کاربرد یبیترک عنوان بهرا  «یستگیشا»از محققان  یدارد. برخ افتهیساختار یآموزش یها برنامه

شرط داشتن  عنوان به ای نی. اکنند میدرک  وری بهره شیافزا یبرا مورداستفاده یرفتار و اصول اخلاق ،یشناخت های توانایی

 (.Hager & Gonczi, 1996) شود یدر نظر گرفته م شده تعیینعملکرد  کی مؤثرانجام  ییتوانا عنوان به ای یکاف هارتم

 دانشکاران یها یستگیشاابعاد  نییتع

 یستگیو شا یرفتار یستگیمفهوم شا هر دوه عموماً کاست  شده تبدیل یا به واژه یستگی( شا1995) یداف مک فیطبق تعر

 یبعاد رفتاره به اکمفهوم مرتبط با فرد است  کی یرفتار یستگی(. شاHermoso & Brobo, 2023) ردیگ یرا در برم یشغل

ه فرد در ک یارک یها ه بر حوزهکاست  باکارمفهوم مرتبط  کی یشغل یستگیشاکه  درحالیاشاره دارد.  ستهیرد شاکمؤثر در عمل

 نیخود را تأم یردکه انتظارات عملکهستند  یسانک(. دانشکاران، al. Rao et ,2019ز دارد )کاست، تمر ستهیشا ها آن

 یشده برا مشخص یاستانداردها وتحقق اهداف  یخود برا تیو شخص ها یها، توانمند از دانش، مهارت توانند یم ها آن. نندک یم

 ;Aal & Rüller, 2025Tariq ; , 2023& Khan Jan; Rijani & Vaishnavi, 2023نند. )کاستفاده  شانیها نقش

et al., 2024). 
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 ارانکدانش یها یستگیشاابعاد  : (1تصویر شمارۀ )
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 پیشینه تحقیق -3 

دانشکاران  یستگیشا یابیمرتبط با ارز یها چارچوبو  یبند دسته، ها استراتژیدر مورد  یمتعدد یو عمل ینظر قاتیتحق

اند و بخش  پرداخته یتجرب یو کاربردها ینظر یها دگاهیاز د یا گسترده فیبه ط یعلم یها تلاش نیاست. ا شده انجام

مختصر از مطالعات  یخلاصه مرور طور به( 2است. جدول ) ذکرشده یاهدانشگ اتیدر بخش ادب ها تلاش نیاز ا توجهی قابل

 :دهد یمرا پوشش  ریاخ یها سالتوسط محققان در  شده انجام یمورد

 پیشینۀ مرتبط با پژوهش - (2)ول جد

 عنوان پژوهش منبع )سال( ردیف
شناسی  روش

 پژوهش
 ها و نتایج پژوهش ترین یافته مهم

1 Kintu, 

(2025) 

 یور بهره یپرداز هینظر
 کیاستفاده از  دانشکاران:

 یچند نظر کردیرو
 پنل خبرگان

برقرار ارتباط  گریکدیکه با  دانشکارانی
 تیحما گریکدیو متقابلاً از  کنند یم
 نیدارند تا دانش و بهتر لیتما کنند، یم
را به اشتراک بگذارند که استفاده  ها وهیش

 .دهد یصرفه از منابع را ارتقا م به مقرون

2 Dong et 

al., (2024) 

 باهوش دانشکاران یوقت
 کنند یمملاقات  یمصنوع

 - فیتوصی
 پیمایشی

شخصیتی دانشکاران در  یها یژگیونتایج 
را  تواند یم یهوش مصنوع رشیپذ

شناسایی کرده است. همچنین نشان داد 
توانایی یادگیری فردی دانشکاران در  که

 پیشبرد اهداف مؤثر است.

3 

Afrazeh 

& 

Alimoradi 

(2023) 

تفسیر تأثیر فرایندهای 
ریت دانش بر عملکرد مدی

سازمانی در آموزش عالی 
ای  چین: نقش واسطه

 دانشکارانوری  بهره

معادلات 
 - ساختاری

حداقل مربعات 
 جزئی

(PLS) 

این مطالعه تسریع فرایندهای مدیریت 
سازی،  دانش )ایجاد، اکتساب، ذخیره

گذاری، استفاده( و نقش واسطه  اشتراک
دانشکاران در رابطه بین فرایندها و 

 .کند دانشکاران را غنی می

4 Muzam 

(2022) 

های اقتصاد مدرن  چالش
های  در مورد شایستگی

 دانشکاران
 پنل خبرگان

دهد که تفکر انتقادی،  نتایج نشان می
های  فردی، مهارت های عاطفی بین مهارت

های دیجیتال  بازرسی و نظارت و مهارت
 موردنیازیدی های کل پایه، شایستگی

 هستند.

5 

Venketsa

my & 

Lew 

(2022) 

افزایی پاداش درونی و  هم
بیرونی برای رفتار کاری 
نوآورانه در میان 

 دانشکاران افریقای جنوبی

رگرسیون 
چندگانه و 

 مراتبی سلسله

نتایج رابطه مثبت بین انگیزه درونی و رفتار 
تأیید کرد و بین حمایت  کاری نوآورانه را

های بیرونی  سازمانی از نوآوری و پاداش
اطلاعاتی و رفتار کاری نوآورانه رابطه 

 مثبت یافت.

6 

Atashi 

and 

Rastegar 

(2019) 

رهبری دانشکاران در 
بنیان  ی دانشها سازمان
ی کاری بر ها یژگیونقش 

 عملکرد کاری

 یها آزمون
 یآمار

و  یهمبستگ
 ریمس لیتحل

شغل در  یرهبران دانش در طراح
در  یور بهره یبرا انیبن دانش یها سازمان

و  یا فهیوظ یها یژگیعملکرد شغل در و
 یداشته باشند و برا یبازنگر یدانش

 یها یژگیبهتر و یا نهیعملکرد زم افتیدر
 .شغل را مدنظر قرار دهند یاجتماع

7 
Jan & 

Khan 
(2023) 

ها بر  بررسی تأثیر آزمایش
وری دانشکاران در  بهره

 پاکستان افزار نرمصنعت 

حداقل مربعات 
 جزئی

(PLS) 

عواملی مانند آموزش در محل کار، محل 
کار، انگیزه، آموزش، تجربه کاری و رفاه 

 وری دانشکاران دارند. تأثیر مثبتی بر بهره
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 عنوان پژوهش منبع )سال( ردیف
شناسی  روش

 پژوهش
 ها و نتایج پژوهش ترین یافته مهم

8 
Nisula 
and et al. 

(2022) 

در  یشناخت رواندیدگاه 
 - یتوانمندسازی اجتماع

خلاقیت دیجیتالی  فنی
 دانشکاران

حداقل مربعات 
 جزئی

(PLS) 

این مطالعه نشان داد که حمایت سازمانی 
مثبت با خلاقیت  طور بهدرک شده 

 دیجیتال در دانشکاران مرتبط است.

9 

Karimi 
& 

Nikkhah-

Farkhani 

(2022) 

ارزیابی عملکرد دانشکاران 
با استفاده از روش ارزیابی 

 نسبت افزایشی

روش ارزیابی 
 نسبت افزایشی

در مدل  دنظریتجدمطالعه حاضر لزوم 
روش ارزیابی نسبت افزایشی برای ارتقای 

بنیان  ی دانشها سازمانارزیابی عملکرد در 
 را برجسته کرد.

11 Zeng 
(2023) 

تأثیر رضایت از حقوق 
دانشکاران بر عملکرد 

 شغلی آنان

مدل شبکه 
عصبی 

کانولوژیکی 
(CNN) 

دانشکاران متخصصانی هستند که بر 
نوآوری و حل مسئله از طریق استفاده از 

نیاز به یک  ها آندانش متمرکز هستند. 
محیط کاری مناسب برای افزایش خلاقیت 

 به موفقیت سازمانی دارند.و کمک 

11 
Amoah & 

Marimon 

(2021) 

عنوان  مدیران پروژه به
دانش کار: شایستگی برای 
مدیریت پروژه مؤثر در 

 توسعه کشورهای درحال

 - توصیفی
 پیمایشی

های  ها و شایستگی ها از مهارت یافته
های  ترکیب« سخت»و « نرم»

دهد و به این  ئه میفرد ارا منحصربه
کند تا از منابع کمیاب  کشورها کمک می

 خود استفاده کارآمدتری داشته باشند.

12 
Hoseini 

and et al.  
(2021) 

بررسی تأثیر اشتراک 
دانش بر جدایی دانشکاران 
و خطرپذیری سازمانی در 

 محور ی دانشها سازمان

 -توصیفی 
 کاربردی

 یرات منفی فرایند اشتراک دانش برتأث
میزان جدایی دانشکاران از سازمان 

ماهیتی حقیقی داشته و  موردمطالعه
نقش تأثیرگذاری در جدایی ایشان  تواند یم

 از سازمان داشته باشد.

 

مانند مهارت، دانشکاران  یستگیابعاد شا یصورت مجزا به برخ ها به که اغلب پژوهش دهد ینشان م نیشیبر مطالعات پ یمرور

 که یدرحالاند،  متمرکز بوده انیبن دانش ای یخصوص یها در حوزه شرکت ها آن شتریاند و ب پرداخته یعوامل سازمان ای زشیانگ

شامل چهار مؤلفه  افتهیساختار ییالگو یو اعتبارسنج یبه طراح بار نینخست یبرا ،یمجامع و بو یکردیپژوهش حاضر با رو

مدل  کیدر ارائه  قیتحق نیا یپرداخته است؛ تفاوت اصل رانیا یدولت یها در بافت سازمان تیو شخص ییدانش، مهارت، توانا

روابط  زمان هم لیاست که امکان تحل یاختارمعادلات س سازی مدلبا روش  آزمون شدهو  یدانیم های بر داده یمبتن یمفهوم

 .سازد یدانش را فراهم م تیریبر مد ها آن ریدانشکاران و تأث یستگیابعاد مختلف شا انیم

 روش تحقیق -4 

. بازۀ زمانی انجام پژوهش سال استماهیت کمی  ازنظرهدف کاربردی و  ازنظررویکرد این پژوهش قیاسی است. این پژوهش 

آوری اطلاعات دربارۀ مبانی  پیمایشی است. برای جمع-بوده است. نوع پژوهش کاربردی و روش اجرای آن توصیفی 1403

ای و بررسی کتب فارسی و لاتین مرتبط با موضوع و مقالات و  تهیه و تدوین ادبیات موضوع، از روش کتابخانه نظورم بهنظری و 

های تخصصی مربوط به  نشریات تخصصی مدیریت دانش استفاده شد. همچنین مقالات خارجی و داخلی مستخرج از سایت

. است شده استفادهنیز  موردمطالعههای دولتی  ارک موجود در سازمانعلاوه از اسناد و مد برداری واقع شد؛ به موضوع مورد بهره
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قرار  موردبررسیابزار پژوهش از دو منظر  ییروا. است شده استفادهها  در رویکرد میدانی، از ابزار پرسشنامه برای گردآوری داده

و خبرگان  یدانشگاه دیاز اسات نفر 8شامل  یپانل تخصص کینامه توسط  پرسش ،ییمحتوا ییسنجش روا یگرفت. ابتدا برا

مرحله، اصلاحات لازم بر اساس نظرات کارشناسان در نحوه  نیقرار گرفت. در ا یابیمورد ارز یدانش و منابع انسان تیریحوزه مد

همگرا، از شاخص  ییروا یبررس یبرا ،یمدل اعمال شد. در گام بعد یو پوشش ابعاد نظر میمفاه تیشفاف ها، هیگو انیب

مکنون )دانش،  یرهایتمام متغ یبرا AVE ریاستفاده شد. مقاد SmartPLSافزار  ( در نرمAVEشده ) استخراج انسیوار نیانگیم

 ن،یهمگرا مطلوب ابزار است. همچن ییدهنده روا بوده است که نشان 0.5از مقدار استاندارد  شتری( بتیشخص ،ییمهارت، توانا

 یا که اعتبار سازه آمده دست به 1.96بالاتر از  ها آن T یها و آماره 0.6تر از بالا ها هیهمه گو یبرا یعامل یبارها بیضرا

پایایی آن نیز از طریق  است. قرارگرفته دییمورد تأ زین یریگ اندازهابزار  یا سازه ییاساس، روا نی. بر اکند یم دیینامه را تأ پرسش

اری در این تحقیق شامل مدیران، مسئولین واحدها و است. جامعۀ آم شده محاسبه (0.94) انجام آزمون آلفای کرونباخ

نفر جهت  156 ای معادل های دولتی فعال در حوزۀ فناوری اطلاعات در استان تهران بوده که نمونه کارشناسان ارشد سازمان

اب شدند که ای هدفمند بوده است و افرادی انتخ گیری خوشه گیری در این پژوهش نمونه وش نمونهر. است شده انتخابمطالعه 

ن را داشته باشند. کفایت حجم نمونه بر مازساعملکردی و دانشی مختلف  یها حوزهزم در نش لارب و داتجا، بقاسودارای 

سؤالات مورد تأیید قرار گرفت. همچنین برای  وتحلیل تجزیهداری نزدیک به صفر در  سطح معنی 0.8از اساس توان آماری بالاتر 

ها، سطح  است. ضمناً برای بررسی کلیۀ سؤال شده استفاده  SmartPLS.3و   SPSS.27افزار  رمها از ن داده وتحلیل تجزیه

 .ر نظر گرفته شد( د=0.01α) داری معنی

 

 ها  یافته -5 

 یشناخت تیجمع فیاز توص آمده دست به جیاست. بر اساس نتا شده استفاده SPSS افزار نرم ،یفیدر بخش آمار توص

 67.2سال،  35تا  20 نیدرصد ب 13.5درصد زن بودند. از منظر سن  45.6ز جامعه نمونه مرد و درصد ا 54.4، دهندگان پاسخ

مدرک  یدرصد دارا 52.1 زین لاتیتحص ازنظر. اند داشتهسن  الاترب ایسال  50 زیدرصد ن 19.3سال و  50تا  35 نیدرصد ب

شامل  عیتوز یفراوان زین یسابقه کار ازلحاظه و ارشد و بالاتر بود یمدرک کارشناس یدرصد دارا 47.9 ،یکارشناس یلیتحص

بوده است.  یسابقه کار یااز ده سال دار شیب زیدرصد ن 34.4ده سال و  تا پنج نیدرصد ب 52.1تا پنج سال،  کیدرصد  13.5

موگروف با استفاده از آزمون کل هیمربوط به هر فرض یها دهندگان؛ ابتدا داده پاسخ یشناخت تیمشخصات جمع یپس از بررس

ها از آزمون  آزمون نرمال بودن داده ۀجینت به باتوجهقرار گرفت و سپس  وتحلیل تجزیهنرمال بودن مورد  یبررس یبرا 1رنوفیاسم

پژوهش از  اتیپژوهش و به دنبال آن آزمون فرض یمدل مفهوم دییو تأ یجهت بررس نی. همچندیمناسب استفاده گرد یآمار

استفاده شد.   SmartPLS افزار مو با استفاده از نر یروش حداقل مربعات جزئ کردیرو( با SME) یمعادلات ساختار فن

 خلاصه ارائه نموده است: طور بهرا  جینتا 3جداول 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 Kolmogorov - Smirnov 
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 ( ساختار پرسشنامه و بررسی روایی آن3)جدول 

یصور ییروا تعداد گویه ابعاد پرسشنامه ییمحتوا ییروا  (ی)آمار یا سازه ییروا   

 7 دانش
 5نامه توسط  پرسش هیاول یبررس

 تیریمتخصص در حوزه مد

 یابیجهت ارز یمنابع انسان

؛ سؤالات بیوضوح، زبان و ترت

و اصلاح بر اساس  ینیبازب

یافتیدر یبازخوردها  

 یمحتوا دییو تأ یابیارز

متشکل  ینامه توسط پانل پرسش

و خبرگان  دینفر از اسات 8از 

دانش و منابع  تیریحوزه مد

 یپوشش مفهوم یبررس ؛یانسان

 ها هیها و تناسب گو کامل مؤلفه

 با ابعاد مدل

معادلات  سازی مدلبا استفاده از 
 افزار در نرم یساختار

SmartPLS  شده انجام 
 :است

 ها هیگو هیکل یعامل یبارها -
 1.6بالاتر از 

 یبرا 1.96تر از  بزرگ T آماره -
 رهایمس یتمام

همه  یبرا AVE مقدار -
)دانش:  1.5 بالاتر از رهایمتغ

: یی، توانا1.619، مهارت: 1.617
 (1.651: تی، شخص1.657

 5 مهارت

 6 توانایی

 6 شخصیت

 

 قیتحق یها داده یفیتوص لیتحل (4) جدول

 شخصیت توانایی مهارت دانش 

 156 156 156 156 تعداد

 2.2372 4.3654 3.7372 5.6346 میانگین

 1.1111 2.1111 2.1111 3.1111 میانه

 1.11 1.11 1.11 3.11 مد

 2.34483 4.43168 3.57169 4.92143 انحراف استاندارد

 611. 674. 586. 589. چولگی

 1.295- 1.221- 1.267- 1.286- کشیدگی

 

 موردبررسی یرهایآزمون نرمال بودن متغ (5) جدول

یدار یمعنسطح  آمارۀ آزمون   نتیجه 

 نرمال نیست 1.111 1.233 دانش

تمهار  نرمال نیست 1.111 1.225 

 نرمال نیست 1.111 1.255 توانایی

 نرمال نیست 1.111 1.259 شخصیت

 
کرد که  انیب توان یم ،است 0.05 زانیکمتر از م رهایمتغ یتمام یآزمون برا یجدول فوق که سطح معنادار ریمقاد به باتوجه

 یپژوهش و بررس یرهایروابط متغ یبررس ی. لذا براکنند ینم یروینرمال پ عیاز توز رهایمتغ عیرد شده و لذا توز H0 هیفرض

 .شود یاستفاده م رمنیاسپ یاز آزمون همبستگ اتیفرض
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 پژوهش یرهایمتغ انیم یهمبستگ (6)جدول 

 شخصیت توانایی مهارت دانش 

 1.752 1.735 1.699 1.111 دانش

 1.739 1.644 1.111 1.699 مهارت

 1.692 1.111 1.644 1.735 توانایی

 1.111 1.692 1.739 1.752 شخصیت

 

که از جدول مشخص  طور همانآورده شده است.  5نتایج حاصل از همبستگی اسپیرمن بین متغیرهای اصلی پژوهش در جدول 

فرضیه صفر  درنتیجهباشد. درصد می 5داری ضرایب همبستگی کمتر از ( سطح معنیباشند یمیک  صفرتااست )کلیه اعداد بین 

 منظور بهدهد بین کلیه متغیرهای پژوهش، همبستگی معنادار وجود دارد. شود و نشان مید شده و فرضیه مقابل تأیید میر

است. برای استفاده از نتایج  شده استفادهمعادلات ساختاری  سازی مدلاز  شده شناسایی یها مؤلفهبررسی میزان تأثیر 

 قرارگرفتهمتغیر مکنون مورد تحلیل  4گویه و  24تگی دانشکاران در قالب های شایس از چارچوب نظری مؤلفه آمده دست به

 .میکن گیری اندازهرا  یو کل یساختار ،یریگ سه مدل اندازه دیرازش بااست. لذا برای ب

 یریگ اندازه یها مدلبرازش  -الف

استفاده  هیگو 24ساخته مشتمل بر  از پرسشنامه محقق ،یاز چارچوب نظر آمده دست به جیپژوهش، با استفاده از نتا نیا در

که  است 0.6ی عامل یبارها بیضرا یاست. مقدار ملاک برا شده گزارش ریمدل پژوهش در شکل ز یاست. اعتبار سنج دهیگرد

 شدند. دییتأ ها هیگو یۀکل ،گیری اندازهآزمون مدل  ۀجیمطابق نت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ریمس بیضرا نیدر حالت تخم یمدل ساختار(: 2) شماره ریتصو

و  ییمکنون شامل دانش، مهارت، توانا ریدانشکاران متشکل از چهار متغ یستگیمکنون شا ری، متغ(2تصویر شمارۀ )بر اساس 

 ریآشکار و متغ ریمتغ 6با  ییتوانا ریآشکار، متغ ریمتغ 5مهارت با  ریآشکار، متغ ریمتغ 7دانش با  ریاست. متغ تیشخص

 ییایکرونباخ و پا یآلفا ییایپا یمناسب برا اریمع نکهیا به باتوجهاست.  قرارگرفته سنجشموردآشکار  ریمتغ 6با  تیشخص
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 یآمده برا دست به جینتا شود، یدر نظر گرفته م 0.5تر از  اعداد بزرگ ،یاشتراک ییایپا یو برا 0.7 یاعداد بالا ،یبیترک

مناسب بودن  توان یم ن،ی. بنابرااردحد مطلوب قرار د در یدرون یکه سازگار دهد ینشان م( 6مطابق جدول )مکنون  یرهایمتغ

 نمود. دییپژوهش را تأ ییایپا تیوضع

 یاشتراک ییایو پا یبیترک ییایکرونباخ، پا ییایپا (7)جدول 

 
 پایایی اشتراکی پایایی ترکیبی پایایی کرونباخ

 1.918 1.913 1.895 دانش

 1.891 1.847 1.846 مهارت

 1.921 1.896 1.895 توانایی

 1.918 1.894 1.892 شخصیت

 

 شیب زین یعامل یو بارها تر بزرگ 1.96از قدر مطلق  T-value ریاست. مقاد شده گزارش 7در جدول  یعامل یو بارها بیضرا

 قرار گرفت. دییدرصد مورد تأ 95 احتمالبا  زیهمگرا ن ییهستند؛ روا 0.6از 

 بعد از برازش یعامل یبارها بیضرا( 8)  جدول

 Pمقدار  Tآماره  سؤال Pمقدار  Tآماره  سؤال

Q1 55.635 1.111 Q13 15.638 1.111 

Q2 13.565 1.111 Q14 17.664 1.111 

Q3 21.311 1.111 Q15 21.552 1.111 

Q4 19.592 1.111 Q16 22.364 1.111 

Q5 24.458 1.111 Q17 28.557 1.111 

Q6 11.131 1.111 Q18 18.564 1.111 

Q7 21.851 1.111 Q19 17.517 1.111 

Q8 21.843 1.111 Q20 27.564 1.111 

Q9 17.174 1.111 Q21 17.781 1.111 

Q10 18.558 1.111 Q22 25.359 1.111 

Q11 16.292 1.111 Q23 18.581 1.111 

Q12 19.411 1.111 Q24 21.874 1.111 

 

 شیب شده استخراج انسیوار نیانگیم زانیکه اگر م ورتص بدیناست.  شده استفاده AVEهمگرا از شاخص  ییسنجش روا یبرا

 0.5از  شیمقدار را ب نیا زی( ن1981) 1. فرنل و لارکرشود یمداده  صیمناسب تشخ د،یآ به دست 0.5از مقدار استاندارد 

 دهد یمن نشا (8)است.  جدول  شیها شاخصمدل، به علت  انسینصف وار از شیمعناست که ب  این بدین. ندینما یم شنهادیپ

 دییمورد تأ زین ها دادههمگرا  ییروا نیهستند. بنابرا 0.5 یبالا نیانگیم یعوامل دارا یتمام یبدست آمده برا ریکه مقاد

 .شود یمداده  صیتشخ
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 Fornell-Larcker 
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 مکنون یرهایمتغ AVE ریمقاد( 9) جدول

 AVE عامل ردیف

 1.617 دانش 1

 1.619 مهارت 2

 1.657 توانایی 3

 1.651 شخصیت 4

 

 یبرازش مدل ساختار  - ب

اگر  نیدرصد است؛ بنابرا 95 نانیسطح اطم که ییازآنجااست.  شده استفاده Tروش از محاسبات  نیدر ا جینتا میتعم یبرا

دهد  ی( نشان م3) تصویر شمارۀ. ستین قبول قابل ریدو متغ ۀباشد، رابط -1.96+ و 1.69 نیمکنون، ب ریدو متغ ۀرابط ریمقاد

 انیبودن و درست بودن رابطه م قبول قابل دهنده نشانبوده است که  -1.96+ و 1.96مام عوامل بالاتر از ، در ت Tمقدار 

 .شود یمثابت  زین P-value قیموضوع از طر نیمکنون است که البته ا یرهایمتغ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (T)آزمون  بیضرا یدر حالت معنادار یمدل ساختار(: 3تصویر شمارۀ )

 :دهد یممکنون را نشان  یرهایمتغط بین ارتبا 9جدول 

 مکنون متغیرهای نیارتباط ب  (10) جدول

 
Statictis T 

 انحراف استاندارد
) STDEV( 

 نتیجه  Pمقادیر 

شایستگی دانشکاران >-دانش   تأیید 1.118 1.157 2.469 

شایستگی دانشکاران >-مهارت   تأیید 1.116 1.146 2.466 

کارانشایستگی دانش >-توانایی   تأیید 1.113 1.135 2.548 

شایستگی دانشکاران >-شخصیت   تأیید 1.127 1.135 2.248 
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 یبرازش مدل کل -پ

شاخص با استفاده از  نی( است. اGOFبرازش ) ییکویشاخص ن ،یحداقل مربعات جزئ فنشاخص برازش مدل در  نیتر مهم

Rشاخص  یهندس نیانگیم
 اریمع نیاز ا یبرازش مدل کل یاست. لذا برا محاسبه قابل یاشتراک یها شاخص نیانگیو م 2

(، متوسط 0.01) فیبه سه دسته ضع GOF ری(، مقاد ,.2005Tenenhaus et al)بر اساس پژوهش . شود یماستفاده 

شده  محاسبه GOFپژوهش، مقدار  نیدر ا (. hi, 2021Kola &Habibi) شوند یم یبند می( تقس0.36) ی( و قو0.25)

 .شده است مدل ارائه نانیاطم تیاز اعتبار و قابل یمدل است که حاک یدهنده برازش قو نشان

 

GOF =  =  = 0.546 

 

 نیا یاست. مقدار مناسب برا 1استانداردشده ماندهیمربعات باق نیانگیم شهیبرازش مدل، شاخص ر یها شاخصاز  گرید یکی

 آمده دست به 0.959عدد  ،استانداردشده ماندهیمربعات باق نیانگیم مدل مقدار نی. در اشود یمقلمداد  0.1شاخص کمتر از 

 رد،یگیوابسته صورت م متغیر یکه تنها برا دلم یدرست ی. براگردد یمشاخص قلمداد  نیمناسب بودن ا ۀاست که نشان دهند

 یها و داده شده ساختهتفاوت مدل  انگریشاخص ب نی. ااست 2مربعات نیانگیجذر م ی، شاخص خطاها شاخص نیتر مهماز  یکی

 آمده دست به 0.129 قدارم نیمدل، ا نیکه در ا است قبول قابلباشد، برازش  0.08از  شیمقدار ب نی. اگر اکند یم انیرا ب یتجرب

 است. یقو یلیاست که نشان برازش خ

 تحلیل مدل

دانش  تیریدانشکاران در بهبود مد یها یستگیشا لیبه تحل توان یها، م مؤلفه نیجدول و مدل روابط ب جینتا به اتوجهب

 ها یی: دانش، مهارت، توانااند شده تقسیم یدانشکاران به چهار مؤلفه اصل یها یستگیمدل، شا نیپرداخت. در ا یدولت یها سازمان

روابط مختلف  یبرا P ریو مقاد T آزمون جینتا. رگذارندیدانشکاران تأث یکل یستگیشا برها  مؤلفه نیاز ا کی. هر تیو شخص

 یستگیخاص، رابطه دانش با شا طور بهدانشکاران معنادار هستند.  یستگیها و شا مؤلفه نیروابط ب یکه تمام دهد ینشان م

دانش نقش  کهاست  نیدهنده ا نشان جهینت نیاست. ا تأییدشده 0.018برابر با  P و مقدار 2.469برابر با  T دانشکاران با مقدار

و عملکرد مؤثرتر در  ها یستگیشا شیبه افزا تواند یم یدانشکاران دارد و بهبود دانش تخصص یها یستگیدر ارتقاء شا یمهم

برابر با  P رو مقدا 2.466برابر با  T دانشکاران با مقدار یستگیرابطه مهارت با شا ن،یهمچن. کمک کند یدولت یها سازمان

 یها یستگیبر شا توجهی قابل طور به زین یا و حرفه یفرد یها که مهارت دهد ینشان م جهینت نیاست. ا تأییدشده 0.016

 رابطه. کمک کند یدولت یها دانش در سازمان تیریمد یندهایبه بهبود فرآ تواند یها م مهارت تیدارند و تقو ریدانشکاران تأث

 نیدهنده ا نشان نی. ا0.013برابر با  P و مقدار 2.548برابر با  T است، با مقدار تأییدشده زیدانشکاران ن یستگیبا شا ها ییتوانا

دارد  ها یستگیشا تیدر تقو یها، نقش مهم چالش تیریو مد دهیچیدر حل مسائل پ ییتوانا ازجمله ،یفرد یها ییاست که توانا

برابر با  T دانشکاران با مقدار یستگیبا شا تیرابطه شخص. همچنین ؤثر باشدها م دانش در سازمان تیریمد بوددر به تواند یو م

و  یریپذ تیهمچون مسئول یتیشخص یها یژگیکه و دهد ینشان م جهینت نیاست. ا تأییدشده 0.027برابر با  P و مقدار 2.248

 جینتا نی، ادرمجموع. باشند اشتهاران ددانشک یها یستگیبر شا توجهی قابل ریتأث توانند یم گرانیارتباط مؤثر با د ییتوانا

ارتقاء  یدانشکاران است. برا یها یستگی( در بهبود شاتیو شخص ها ییها )دانش، مهارت، توانا مؤلفه یتمام تیدهنده اهم نشان

 است. یضرور زمان هم طور بهها  مؤلفه نیاز ا کیهر  تیتقو ،یدولت یها دانش در سازمان تیریمد

                                                           
1
 SRMR 

2
 rms 
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 یریگ جهینتبحث و  -5 
دانشکاران  یها یستگیشا یریگ در شکل ینقش مهم تیو شخص ییپژوهش، چهار مؤلفه دانش، مهارت، توانا نیا جیمطابق با نتا

و  یراستاست که نشان دادند دانش تخصص هم Rajabpour & Soheili Nik, 2021پژوهش  جیبا نتا افتهی نیدارند. ا

 یها افتهی دیحاضر مؤ قیتحق جینتا ن،یهستند. همچن یدانش یها ازمانعملکرد مؤثر در س یدو رکن اصل یبردکار یها مهارت

Mohammed et al., 2020 یها و مهارت یریپذ تی، مسئولنفس اعتمادبه ازجمله یفرد یها یژگیو ریاست که بر تأث 

ن داد که نشا Masip, 2023-Gonzálezراستا،  نیاند. در هم کرده دیتأک یمنابع انسان یور هدر بهبود تعاملات و بهر یارتباط

 Dong et ن،یعلاوه بر ا دارند. تالیجید یدولت یها طیکارکنان در مح تیدر موفق ینقش مهم یفرد یبیترک یها یستگیشا

al., 2024 تیتقو یسازمان یها یرا در خروج یو نوآور تیخود، خلاق یفکر هیسرما قیشان دادند که دانشکاران از طرن 

 Venketsamy & Lew2, 202 ن،یراستا است. همچن پژوهش در مورد نقش دانش و مهارت هم نیا یها افتهیکه با  کنند، یم

 تیشخص ریتأث نهیمطالعه در زم نیا جی، که با نتااند کرده اشارهدر رفتار نوآورانه دانشکاران  یرونیو ب یوندر یها زهیانگ تیبه اهم

افراد در  کیاستراتژ تیریمد تیبر اهم Zhang & Varma, 2022-Zhang ن،یعلاوه بر ا دارد. یهمخوان ها یو توانمند

 کیعنوان  به تواند یم یطیشرا نیدانشکاران در چن یها یستگیاند که شا اند و نشان داده کرده دیتأک دهیچیو پ ایپو یها طیمح

 Yen ن،یراستا است. همچن هم یستگیشا یها ؤلفهپژوهش در مورد نقش جامع م نیا یها افتهیعمل کند، که با  یرقابت تیمز

et al., 2024 ها  سازمان تالیجیدر تحول د یبه محصولات و خدمات، نقش اساس ها دهیا لیبا تبد کردند که دانشکاران انیب

 Zhouهمچنین دارد.  یهمخوان یدولت یها دانش در سازمان تیریدانش و مهارت در بهبود مد ریموضوع با تأث نیدارند، که ا

et al., 2024 و  ها یاند که توانمند و نشان داده اند کرده اشارهوآورانه دانشکاران رفتار ن تیدانش در تقو یبه نقش رهبر

 ریتأث نهیپژوهش حاضر در زم جیبا نتا زین نیشوند، که ا تیتقو یسازمان تیحما قیاز طر توانند یم یتیشخص یها یژگیو

 دانشکاران مطابقت دارد. یستگیبر شا تیو شخص یتوانمند

توان گفت که پژوهش حاضر با طراحی و اعتبارسنجی یک الگوی  ق با مطالعات پیشین، میبا توجه به مقایسه نتایج این تحقی

های دانشکاران ارائه  توجهی در حوزه شایستگی ای شامل دانش، مهارت، توانایی و شخصیت، نوآوری قابل مفهومی چهار مؤلفه

اند یا فاقد یکپارچگی نظری و تجربی در  تهکرده است. برخلاف اغلب تحقیقات گذشته که تنها به یکی از این ابعاد پرداخ

معادلات ساختاری، همبستگی و  سازی مدلاند، این پژوهش توانسته است با استفاده از روش  ها بوده سنجش شایستگی

لعه صورت تجربی اثبات کند. نوآوری این مطا های دولتی را به مدیریت دانش در سازمان یارتقاها بر  این مؤلفه زمان هماثرگذاری 

های دانشکاران، به گسترش  در ایجاد پیوند میان رویکردهای منابع انسانی و مدیریت دانش از طریق تعریف دقیق شایستگی

عنوان مبنایی برای توسعه ابزارهای ارزیابی، آموزش و طراحی  تواند به کند و می مرزهای نظری و کاربردی این حوزه کمک می

 .قرار گیرد مورداستفادهدر بخش دولتی  ادهبردهای منابع انسانی مبتنی  سیاست

است.  ها آن یمنابع انسان تیریمد دانش، تیریچالش مد نیتر بزرگاز  یکی، محور دانش ها سازمانشد، در  انیکه ب گونه همان

 جینتا به هباتوج. دارد ییبسزا ریدر سازمان تأث شانیا یماندگار و یدانش یها تیفعالمشارکتشان در  ی، بر چگونگها آناداره 

بر  تیو شخص ها ییدانش، مهارت، توانا یها مؤلفه که اند دهیرس جهینت نیمطالعه، پژوهشگران به ا نیدر ا شده حاصل

بر  زمان هممستقل و  طور بهها  مؤلفه نیاز ا کیاز آن است که هر  یحاک ها افتهی ژه،یو به. دانشکاران است یها یستگیشا

 تیریمد یندهایفرادر بهبود  توانند یبوده و م رگذاریتأث یدولت یها کارکنان در سازمان یلو عملکرد شغ یفرد یها یتوانمند

دانش و مهارت  یها که مؤلفه دهد ینشان م جیخاص، نتا طور بهکنند.  فایا ینقش مؤثر ها این سازمان ییکارا یارتقادانش و 

کمک  یبه بهبود عملکرد سازمان تواند یها م مؤلفه نیا تیتقو که یطور دانشکاران دارند، به یها یستگیرا بر شا ریتأث نیشتریب

 .کند
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دانشکاران  یها یستگیشا تیدر تقو توجه قابل ینقش زین یتیشخص یها یژگیو و ها یینشان داد که توانا نیهمچن قیتحق نیا

و حل مسئله در  یریگ میتصم یدهانیفرا توانند یم ده،یچیمسائل پ تیریها و مد در مواجهه با چالش ژهیو به ها، ییدارند. توانا

ارتباط  یبرقرار ییو توانا نفس اعتمادبه ،یریپذ تیمانند مسئول یتیشخص یها یژگیو گر،ید یکنند. از سو لیها را تسه سازمان

 قیتحق نیا جینتا .گذارند یم ریتأث یدستگاه نیب یها یو همکار یمیتعاملات ت یارتقابر  یمعنادار طور به گران،یمؤثر با د

 یها در سازمان یو توسعه منابع انسان یآموزش یها برنامه یها در طراح مؤلفه نیا تیبهبود و تقو تیدارد بر اهم دیتأک نیهمچن

 . یدولت

و عملکرد کارکنان  یستگیمختلف شا یها مؤلفه انیمعنادار م یدهنده همبستگ نشان ،آمده دست بهی ها داده که این به باتوجه

کارکنان خود  یها یستگیبهبود شا یها یاستراتژ ها، افتهی نیبر اساس ا توانند یم یمنابع انسان رانیو مد گذاران استیهستند، س

 تیبر اهم قیتحق نیا جی، نتادرمجموع کمک کنند. یدولت یها سازمان یور و بهره ییکارا یارتقاکرده و به  نیرا تدو

 شنهادیو پ کند یم دیتأک یدولت یها دانش در سازمان تیریمد یاثربخش شیدانشکاران در بهبود عملکرد و افزا یها یستگیشا

 او اجر یطراح یتیشخص یها یژگیو و ها ییدانش، مهارت، توانا تیبا تمرکز بر تقو یا و توسعه یآموزش یها که برنامه شود یم

 منجر گردد. یدولت یها در سازمان یو نوآور یتیریمد یندهایاشوند تا به بهبود فر

مدنظر قرار  دیآن با جینتا میو تعم ریبوده است که در تفس ییها تیمحدود یدارا یدانیم قاتیتحق ریهمانند سا زیپژوهش ن نیا

و  یعموم یها حوزه ریبه سا جینتا یریپذ میمحدود بوده و لذا تعم یدولت یها به سازمان قیتحق ی. نخست، جامعه آمارردیگ

است که احتمال  شده انجام خود اظهاری یها نامه پرسش قیها از طر داده یگردآور دوم،. ردیصورت گ دیبا اطیبااحت یخصوص

 یعوامل سازمان ریدانشکاران بوده و سا یفرد یها یستگیبر شا قیها را به همراه دارد. سوم، تمرکز تحق در پاسخ یریوجود سوگ

 یشنهادهایحاصل از پژوهش، پ جیبه نتا جهباتوخاص و  طور به اند. در مدل لحاظ نشده یساختار و فناور ،یسازمان فرهنگمانند 

 :شود یدانش ارائه م تیریدانشکاران و مد یستگیاطلاعات، جهت بهبود شا یفناور ۀویژه در حوز به ،یدولت یها به سازمان ریز

بود اطلاعات، جهت به یفناور ۀدر حوز ویژه به ،یدولت یها به سازمان ریز یشنهادهایپحاصل از پژوهش،  جینتا به باتوجه

 :شود یدانش ارائه م تیریدانشکاران و مد یستگیشا

دانشکاران  یستگیبر شا یمثبت و معنادار رینشان داد دانش تأثکه  اول هیفرض جینتا به باتوجه دانش کارکنان: تیتقو •

و  یآموزش یها برنامه یدولت یها سازمان شود یم شنهادی(، پ0.018برابر با  Pو مقدار  2.469برابر با  Tدارد )با مقدار 

در  شده ییشناسا یازهایبر اساس ن دیها با ن برنامهیدانش کارکنان برگزار کنند. ا یارتقا یبرا یتخصص یها کارگاه

 شوند. یطراح یتیریو مد یو با تمرکز بر دانش فن قیتحق

دانشکاران  یستگیبر شا یتوجه قابل ریها تأث دوم نشان داد که مهارت هیفرض جینتا :یو عمل یفن یها مهارت شیافزا •

 یها دوره ی دولتیها سازمان شود یم شنهادیپ ن،ی(. بنابرا0.016برابر با  Pو مقدار  2.466برابر با  Tدارند )با مقدار 

 یو فن یعمل یها بر مهارت دیباها  دوره نیکارکنان فراهم کنند. ا یرا برا یتوسعه شغل یها و فرصت یکاربرد یآموزش

 دانش متمرکز باشند. تیریاطلاعات و مد یفناور خاص یها در حوزه موردنیاز

مثبت و  ریتأث ها یینشان داد تواناکه  سوم هیفرض جینتا به باتوجه :یریگ میحل مسئله و تصم یها ییتوانا تیتقو •

 شود یم شنهادی(، پ0.013برابر با  Pو مقدار  2.548برابر با  Tدانشکاران دارند )با مقدار  یستگیبر شا یمعنادار

از  توانند یم ها ورهد نیبرگزار کنند. ا دهیچیمسائل پ لیو تحل یتفکر انتقاد نهیدر زم یآموزش یها ها دوره انسازم

 کارکنان کمک کنند. یریگ میحل مسئله و تصم یها ییبه بهبود توانا یواقع یها و پروژه یساز هیشب یها نیتمر قیطر

 یستگیبر شا یمثبت و معنادار ریتأث تیم نشان داد که شخصچهار هیفرض جینتا مثبت: یتیشخص یها یژگیتوسعه و     •

 ییها ها برنامه سازمان شود یم شنهادیپ ن،ی(. بنابرا0.027برابر با  Pو مقدار  2.248برابر با  Tدانشکاران دارد )با مقدار 
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 یطراح گرانیبا دارتباط مؤثر  ییاو توان یاخلاق کار ،یریپذ تیمثبت مانند مسئول یتیشخص یها یژگیتوسعه و یبرا

 اجرا شوند. یمیت یها تیو فعال یآموزش یها کارگاه قیاز طر توانند یها م برنامه نیکنند. ا

 ییکه نشان داد هر چهار مؤلفه )دانش، مهارت، توانا قیتحق یکل جینتا به باتوجه و پاداش: یابیارز یها ستمیس جادیا     •

عملکرد  یابیارز یها ستمیها س سازمان شود یم شنهادیدارند، پ دانشکاران یستگیبر شا یمعنادار ری( تأثتیو شخص

 شرفتیپ ها نهیزم نیدر ا که یکارکنان یبرا ییها پاداش ن،یکنند. همچن یچهار مؤلفه طراح نیکارکنان را بر اساس ا

 اند، در نظر گرفته شود. داشته

به بهبود  تواند یدانشکاران م یها یستگیشا تیقوکه نشان داد ت قیتحق جینتا به باتوجه :یرشد شغل یها فرصت جادیا     •

کارکنان  یو ارتقا برا یرشد شغل یها ها فرصت سازمان شود یم شنهادیکمک کند، پ یدانش و عملکرد سازمان تیریمد

 یاز کارمندان در راستا یبانیشتواضح و پ یشغل یرهایمس فیتعر قیاز طر توانند یها م فرصت نیخود فراهم کنند. ا

 شوند. جادیا دیجد یها ییها و توانا مهارتتوسعه 

های دولتی ایران، به توسعه  ویژه در زمینه سازمان های دانشکاران، به ای از شایستگی پژوهش حاضر با ارائه الگویی چهار مؤلفه

های فردی  هدانش نظری و کاربردی در حوزه مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانش کمک کرده است. این تحقیق با تلفیق مؤلف

 یارتقاو سازمانی در یک مدل ساختاریافته، شکاف موجود در ادبیات قبلی را پوشش داده و ابزار جدیدی برای تحلیل و 

های تحقیق، راهنمایی ارزشمند برای  بنیان دولتی فراهم ساخته است. یافته های دانش شایستگی کارکنان در محیط

 .شود تجربی محسوب می های بر دادههای توسعه سرمایه انسانی مبتنی  گذاران و مدیران در طراحی برنامه سیاست

ای  های آموزشی و توسعه حرفه های دولتی، برنامه شود مدیران منابع انسانی در سازمان های تحقیق، پیشنهاد می بر اساس یافته

های شخصیتی طراحی و اجرا  یی و ویژگیهای چهارگانه شایستگی یعنی دانش، مهارت، توانا کارکنان را با تمرکز بر تقویت مؤلفه

. و ارزیابی عملکرد کارکنان استفاده کرد ارتقاجذب،  ندیفراعنوان ابزار ارزیابی در  شده به توان از الگوی ارائه نمایند. همچنین می

 :شود یم شنهادیپ یآت قاتیتحق یبرا

( یردولتیغ ینهادها ایها  استارتاپ ،یخصوص یها )مانند شرکت یسازمان یها حوزه ریشده در سا ارائه یستگیشا یالگو •

 .شود یآزمون و اعتبارسنج زین

 انیدر رابطه م یساختار سازمان ای یسبک رهبر ،یسازمان فرهنگمانند  تعدیل گرو  یانجیم یرهایمتغ نقش •

 .گردد یبررس یو عملکرد سازمان ها یستگیشا

به  یبعد یها لیدر تحل زین یفیک یها تفاده شود و دادهمدل اس شتریب یغنا ی( برایکم - یفی)ک یبیترک یها روش از •

 گرفته شوند. کار
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