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Abstract 

Performance-based competency gives organizations a better understanding in 

hiring decisions, employing and retaining employees. The purpose of the 

present research is to investigate the effect of competence on the performance 

of Aja Strategic Studies Center employees with the organizational 

transformation approach. This research is quantitative in terms of method and 

of cause and effect type and is practical in terms of purpose. The statistical 

population is the employees of AJA Strategic Studies Center who have been 

working in this center since the year of its establishment, which includes 120 

people and using Cochran's formula, 92 people were randomly selected. 

Liang et al.'s 2013 employee competency questionnaires and Shabani's 2013 

employee performance questionnaires were used to collect information. The 

analysis was done with descriptive and inferential statistics with SPSS-26 

software. The findings indicate the significant positive effect of competence 

and its components on the performance of employees and its components in 

AJA Strategic Studies Center with an organizational transformation approach. 

Competence of employees on performance in this center not only helps to 

improve the individual performance of employees, but also helps to improve 

the performance and achieve the strategic goals of the organization by making 

fundamental changes in the organizational structure and culture. 
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آجا با   یبر عملکرد کارکنان مرکز مطالعات راهبرد یستگیشا  تأثیر   یبررس

 ی سازمانتحول    کردیرو
 3*مقدم ان یسلام می، ابراه 2ی اریحسن اسفند ،  1رگویمنصور خ

 چکیده 

و    یریبکارگ  ،یاستخدام  ماتیدر تصم  یها درک بهترسازمانبر عملکرد به    یمبتن  یستگیشا

از انجام تحقدهدینگاهداشت کارکنان م  بر عملکرد    یستگیشا  تأثیر  یحاضر بررس  قی. هدف 

 است.  یسازمان تحول  کردیآجا با رو یکارکنان مرکز مطالعات راهبرد

کم  قیتحق  نیا روش  نظر  معلول  یاز  و  علت  نوع  از  کاربرد  یو  نظر هدف  از  و  . است  یبوده 

آمار راهبرد  ، یجامعه  مطالعات  مرکز  تأس  هستند آجا    یکارکنان  سال  از  مرکز    ن یا  س یکه 

و با استفاده از فرمول   شوندینفر را شامل م   120تعداد  و    مرکز بوده  نیدر ا  تیمشغول به فعال

و    انگیکارکنان ل  یستگیشا  یها. از پرسشنامهشدندانتخاب    یتصادف  وهینفر به ش  92کوکران،  

شغل  (2013)همکاران   عملکرد  آور   یبرا  (1393  ی شعبان)کارکنان    یو  اطلاعات   یجمع 

است.    استفاده توص  وتحلیلتجزیهشده  آمار  استنباط  یفیبا  نرم  یو  و     SPSS-26افزاربا 

SMARTpls    .یهامؤلفهو    یستگیمثبت شا  تأثیر  یمعنادار  انگریب  هاافتهیصورت گرفته است  

تحول   کرد یآجا با رو  یآن بر کارکنان در مرکز مطالعات راهبرد  یهامؤلفهآنان بر عملکرد و  

شااست  ی سازمان ا  ی ستگی.  در  عملکرد  بر  نه  نیکارکنان  فردمرکز،  عملکرد  بهبود  به    یتنها 

به    ، یسازمان در ساختار و فرهنگ    یاساس  راتییتغ  جادیا  قیبلکه از طر  کند، یکارکنان کمک م

 . کندیکمک م زین سازمان یبه اهداف راهبرد یاب یعملکرد و دست ارتقا

 ی مرکز مطالعات راهبرد ،ی کارکنان، عملکرد شغل یستگیشا  ، یسازمانتحول  :ان کلیدیگواژ

بر    ی ستگ ی شا   تأثیر   ی بررس (.  1403)   م ی ابراه   ، مقدم   ان ی سلام   ؛ حسن ،  ی ار ی اسفند   ؛ منصور ،  رگو ی خ :  استناد 

  ی راهبرد   ی ها فصلنامه پژوهش ؛  ی سازمان تحول    کرد ی آجا با رو   ی عملکرد کارکنان مرکز مطالعات راهبرد 
 27-44(. 7) 3ارتش 
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 مقدمه 

از   فارس  گرید  تیبه وضع  تیوضع  کیتحول، حرکت  لغات   ن ی تحول چن  یاست. در فرهنگ 

درآوردن« . همانطور که   گریرا به شکل و حالت د  یزیشده است: »دگرگون کردن و چ فیتعر

  وندد،یپ یو صرف زمان به وقوع م  یزمان  ندیفرا  کیتحول در    د،شویفوق استنباط م  فیاز تعر

مکان  رایز زما   یتحول  م  ی نو  حادث  زمان  گذر  با  ناچار  خاص  د شویبه  مفهوم  در  تحول   .

  سازمان  ی افراد در سطح جوامع و حت ی را شامل شود، تحولات رفتار فناورانهتحولات  تواند یم

  یبرا  یپاسخ  سازمان. تحول در  شودرا شامل    ی و زمان  ی مکان  یهاییجابجا  ای را پوشش دهد  

نوع   راتییتغ نگرش  یبرا  یوزشآم  ده یچیپ   دراهبر  یو  باورها،  ارزشتحول  ساختار  ها،  و  ها 

م   سازمان شمار  طور  رود، یبه  با    نیا  کهی به  را  خود  بتوانند  و    ها، فناوریعوامل  بازارها 

 .   دهند قیبهتر تطب ط،یو مح طیبا سرعت تحول در شرا طورنیو هم د یجد ی هاچالش

درخور، سزاوار، کفایت کننده، قابل پذیرش، توانا و دارنده آمادگی    عنوانبهدر لغت    شایستگی

با داشتن گواهی    ست و ارتباط مستقیمیوارد شدن به حرفه خاص مطرح شده اکافی برای  

عنوان »قدرت، توانایی و ظرفیت  ( شایستگی را به2003نگ آکسفورد ). فرهدر آن حرفه دارد

دادن   تعریف میوظیف  یکانجام  )  ینگلاکند. سه«  به2005و همکاران  را  شایستگی  عنوان ( 

قا در  کارگر  دانشجو/  یک  به»توانایی  وظایف  انجام  برای  او  ساختن  یافتن  در  کامل،  طور 

موقعیت  هاآن  تشخیص  و   ها حل راه همکاران  گیرندمی  نظر   در  کاری«  هایدر  و  فیلپوت   .

را   از    عنوانبهشایستگی  نگرش  ها،مهارت»ترکیبی  و    یک  انجام  برای  نیاز  مورد  هایدانش 

بیان می2000. هانستین )کنندمی  تعریف  اثربخش  ایگونه  به   نقش   عموما   شایستگی  کند ( 

  پیش  که  هاستانگیزه  و   هابط، انواع دانش، مهارتمرت  هایفعالیت  یا   رفتارها  مجموعه  عنوانبه

 مشخص  شغل  یا  نقش  یک  در  آمیزموفقیت  دعملکر  برای  انگیزشی  و  فنی  رفتاری،  نیازهای

تحل  بررسی.    است شا  فیتعار  لیو  از  م  یستگیمتنوع  قابل    دهدینشان  مشترک  نکات  که 

ب  یصیتشخ از:    فیتعار  ی تمام  نیدر  عبارتند  که  دارد  دانش،    یستگشای  -1وجود  شامل 

و انگ  یفرد  هاییژگیمهارت،  جمله  و  یذهن  هایمفهوم   زه،یاز  و  نگرش    هاییژگیارزش، 

خصوص  ی ستگشای  -2؛  است  یکیزیف از  دسته  ز  اتیآن  که  است    یرفتارها  یربنایشاغلان 

  ا ی  فهیو موجب عملکرد برتر و مؤثر فرد در آن شغل، وظ  دهدیم   لیآنان را تشک  یموفق شغل

بات و تکرار باشند و با ث  یرگیقابل مشاهده و قابل اندازه  دیبا   هایستگشای  -3  ؛شودیم  طیشرا

اطلاق    یستگیشا  توانیم  یزیکه اصولا  به چه چ  نیدر واقع در ا  ؛فرد مشاهده شوند   ردر رفتا

  قیتوف  یبرا  ازی مورد ن  هاییژگیبه و   اغلب   ها، یستگیکرد، اختلاف نظر وجود دارد. امروزه شا

دلالت    یهدفمند  یبه رفتارها  ها،یستگی. در واقع شاشودیعملکرد برتر اطلاق م   ایدر شغل  
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  ها، یژگوی  ها،ارزش  و  هانگرش  ها،مهارت  ای   هاتیقابل  ها،یعناصر دانش و آگاه  ملدارند که شا

درجه    نییعملکرد عبارت است از تع  ی ابی. ارزاست  یاجتماع   های و نقش  یخودانگار  زش،یانگ

  نیکه ا  سازماندر    هاتیمحوله و قبول مسئول   فیکارکنان از لحاظ انجام وظا  اقتی و ل  تیکفا

ع هب  د یبا  یابیارز پذ  ی نیطور  انجام  منظم  فراردیو  از    ی ابیارز  ندی.  است  عبارت    ک یعملکرد 

اقدام زمان  یبررس  منظوربه  ی رسم  هایسلسله  فاصله  در  کارمند  شامل    ن یمع  ی عملکرد  و 

ها همواره در سازمان.  نیمع   یدر ارتباط با کارکرد او در آن دوره زمان  یفرد  یرفتارها  یتمام

پ  از  اهداف  فعال  ه شدنییتع  شیجهت  و  بوده  حرکت  به    دنیرس  ظورنمبهها  آن  یهاتیدر 

صح نظام  هرگاه  است.  هدف  مناسب  حیهمان  ل  یستگی شا  یابیارز  یبرا  ی و  کارکنان    اقتی و 

به درست  یطراح نه  یو  ع اجرا شود،  اهداف    ی اب یدست  یبرا  یمؤثرامل  تنها  است،    سازمانبه 

سزا خواهد داشت، اگرچه ضرورت هب  یشنق  زیکارکنان ن  یاهداف و منافع واقع   نیبلکه در تأم

اهم  یابیارز ن  تیکارکنان و  استدلال  به  ل  یازیآن روشن است و  ا  ،کنیندارد.  به    جادیتوجه 

در   تیموفق  یلازم برا  طی از شرا  ران،یکارکنان و مد   انیم  مانهیو صم  یمناسب، منطق  یارابطه 

بهتر   هرچه  کردن  ارزاست  سازمان اداره  م  یستگیشا  یابی.  از  یافراد   تیرضا  کسویتواند 

را رقم زند. اصولا     سازمانو مسئولان    رانیمد  تیرضا  گرید  یکند و از سو  نیکارکنان را تأم

کرده و از نقاط قوت و    افتیبازخور در  شیدوست دارند که از عملکرد خو  سازمانکارکنان هر  

ها از  آن ت یرضا ، نیبنابرا دهد؛ یم  ها آنامکان را به  نیعملکرد ا ی ابیضعف خود آگاه شوند. ارز

مدشودیم  نیتأم  قیطر  نیا چگونگ  زین  رانی.  مورد  در  اطلاعات  کسب  دنبال  به    یهمواره 

برنامههست  سازمانعملکرد کارکنان   تا هنگام  آگاه  یریگمیو تصم  یزیرند  عمل   شتریب  یبا 

 .کنند  تیهدا  به اهداف یابیدر جهت دست ی را به خوب سازمانو  ندینما

مد  اگرچه جد  تیریمفهوم  مفهوم  م  یدیعملکرد،  حساب  ط  ی ابیارز  ،اما   د، ی آیبه    ی عملکرد 

  ی هاتیموضوعات مربوط به خدمات کارکنان و فعال  نیزتریانگ چند دهه گذشته از جمله بحث

م  یتیریمد و  است  مد  توانیبوده  که  مجموعه   تیریگفت  ساختن  مطرح  با  از    یاعملکرد 

برانگ  ها دگاهید پ   یک یگوناگون،    ساساتاح  ختنیو  فرآ  ها تیفعال  نی تردهیچیاز    یندهایو 

انسان   تیریمد م  یمنابع  بسدشویمحسوب  در  ارزسازماناز    یاری.  بخش    یابیها،  عملکرد، 

انسان   ت یریمد  یهابرنامه  ریناپذییجدا بس  یمنابع  ابزار  حرفه  اریو  توسعه  در   ی اکارآمد 

م برا  شودیمحسوب  متعدد  یو  ا  یمقاصد  م  ستفادهمورد  برناردردیگیقرار  (  2015)  ن ی. 

جبران خدمت،   یبرا  یاطور گستردهعملکرد به   یریگمعتقد است که اطلاعات حاصل از اندازه

مربوط به    هایمیاز آن در تصم  توانیم  نی. همچنرودیبه کار م  یبهبود عملکرد و مستندساز

)نظ خدمت(،    ریکارکنان  از  انفصال  و  اخراج  توسعه   ،یآموزش  یازهاین  وتحلیلتجزیهانتقال، 

 .برنامه استفاده نمود یابیو ارز قیارکنان و تحقک
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بهره  ها سازمان کشف  تول  شیافزا  منظوربهکارکنان    یوربه  ا  د،یحجم  و    رییتغ  جاد یخدمات 

ن از    یتیریمد  یهاوه یش  یسازکپارچه ی  یبرا  تواند یم   سازماندارند.    ازیمثبت  مدل    کیخود 

شا  یمبتن  یساختار ا  یستگیبر  کند.  نظام  یساختار   کردیرو  نیاستفاده  به  و    سازمانمند 

ا  کندیکمک م نت  فیرا تعر  یسازمان  یهاتیولوتا  در  منابع    یهاراهبرد  جهیو مشخص کند. 

رفتارها  یانسان با  را  م   سازمان  موردنظر  ید یکل  یخود  باعث  بعلاوه  کند.  تا    شودیهمسو 

ا  ریپذت یمسئول  شرفتیو پ   یری ادگیکارکنان در مقابل عملکرد،   ا  نیباشند.    جاد یرفتار باعث 

شفاف ایم   سازماندر    تیفرهنگ  مهمتر  همه  از  به    یمبتن  یستگیشا  نکهیشود.  عملکرد  بر 

بهترسازمان درک  تصم  دهد یم   یها  در  نقطه شروع چرخه به  ی استخدام  های میتا    یعنوان 

در    اتیح براسازمانکارکنان  متناسب  افراد  نما   سازمان  ی،  استخدام  به  ندیرا  محقق  حال   .

پاسخگو ا  ییدنبال  آ  نیبه  که  است  مطالعات    عملکردبر    یستگیشا  ایسؤال  مرکز  کارکنان 

پژوهش به شرح    یمدل مفهوم  نیدارد؟ همچن  تأثیر  یسازمانتحول    کردیآجا با رو  یراهبرد

 .است( 1شکل )

 
 پژوهش   ی. مدل مفهوم1 شکل
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 پیشینه 

 پیشینه پژوهشهای داخلی
 خلاصه نتایج  عنوان سال انتشار  نویسندگان  ردیف 

1 
پور و  فاضل

 همکاران 
1400 

  تأثیربررسی 

های منابع  شایستگی

انسانی بر عملکرد  

کارکنان  

: موردمطالعه)

 دانشگاه ایلام( 

های انسانی و ابعاد آن  شایستگی

پیشرفت، خدمت  )انگیزه 

گرا، حسن نیت، قابلیت  مشتری

اعتماد و نوآوری( بر عملکرد  

مثبت و معناداری   تأثیرکارکنان 

 دارد.

2 
خواجه علی  

 و عبداللهی 
1399 

ارائه مدل شایستگی  

کارکنان دانشگاه  

پیام نور با  

ی  شناختروش

 تئوری داده بنیاد 

های فردی،  های ویژگیمؤلفه

اطلاعات  مدیریت و فناوری 

ازجمله عوامل مؤثر بر شایستگی  

 کارکنان دانشگاه پیام نور هستند.

3 
باجولوند و  

 طاهری
1398 

قابلیت   تأثیربررسی 

ی بر  سازمان یادگیری  

توانمندسازی  

کارکنان با تبیین 

نقش میانجی  

 شایستگی مدیران 

مستقیم، مثبت و معنادار   تأثیر

طور  ی و بهسازمان قابلیت یادگیری  

م و با نقش میانجی  غیرمستقی

شایستگی مدیران بر توانمندسازی  

 کارکنان 

4 
حسینی و 

 همکاران 
1397 

شایستگی و ارتباط  

آن با عملکرد  

 کارکنان 

بر اساس آزمون ضریب همبستگی،  

شده در  رابطه میان افراد انتخاب

کانون ارزیابی برای توسعه و  

ها رابطه  ارزیابی عملکرد آن

 معنادار و مثبتی است.

5 
بابایی و  

 همکاران 
1397 

تعیین سهم عوامل  

شناختی  فردی، روان

ی در  سازمان و 

بینی پیش

شایستگی کارکنان  

 شهرداری شهر کرج 

شناختی با  بین توانمندسازی روان

و شایستگی با   شایستگی 

ی و هوش هیجانی رابطه  سازمان جو

داری وجود دارد. مثبت و معنی

ی و متغیرهای  سازمان عوامل 

شناختی و  روانتوانمندسازی 

هوش هیجانی توانستند تغییرات  

 شایستگی را تبیین کنند. 

6 
شامرادی و  

 مهاجران 
1397 

ارائه الگوی بهبود  

ای  شایستگی حرفه

ی در  سازمان های تمامی مؤلفه

ای  ارتقای شایستگی حرفه
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وپرورش  آموزش سازمان کارکنان  کارکنان 

 مؤثر هستند.

7 
رحمانی و  

 غلامی
1395 

مشتری و  تمرکز بر 

 عملکرد شرکت 

رابطه معنادار و منفی تمرکز بر  

ها و  مشتری با معیار بازده دارایی

رابطه معنادار بین  نداشتن وجود 

تمرکز بر مشتری با معیار  

و   شده لیتعدافزوده اقتصادی ارزش

 ها معیار نسبت گردش موجودی

8 
محسنی و  

 مرادی
1395 

شناسایی  

های  شایستگی

ای کارکنان  حرفه

ز فنی و  مرک

ای شهر تهران  حرفه

 بر اساس مدل بوریچ 

های »ایجاد و حفظ  شایستگی

منظور  سیستم بایگانی به

ها«، »تعیین  مستندسازی فعالیت

های موردنیاز هنرجویان  فعالیت

ای«، »پایبندی به  فنی و حرفه

رعایت حیا و عفت در رفتار و  

های  گفتار« و »تعیین نمره

ای بر  هنرجویان فنی و حرفه

  شده کسباساس آموزش و تجربه 

در آزمایشگاه و کارگاه« برای  

ای دارای  مربیان فنی و حرفه

 بیشترین اهمیت هستند. 

9 
همتی و 

 وزیری گهر 
1395 

نقش شایستگی  

مدیریتی در تعهد  

ی و رضایت  سازمان 

شغلی را بین  

کارکنان دانشگاه  

پیام نور استان  

 اردبیل 

مدیران  بین تمامی ابعاد شایستگی 

)مهارت انسانی، مهارت فردی،  

مهارت ادراکی، مهارت تشخیص،  

مهارت ارتباطی، مهارت  

گیری و مهارت مدیریت  تصمیم 

ی و رضایت  سازمان زمان( و تعهد  

 شغلی، رابطه معنادار وجود دارد. 

 پیشینه پژوهش های خارجی 

 خلاصه نتایج  عنوان سال انتشار  نویسندگان  ردیف 

1 
و   استیانا 

 همکاران 
2022 

انگیزش    تأثیر و  شایستگی 

عملکرد   روی  بر  کاری 

 کارکنان 

به کاری  انگیزه  و  هم  طور  شایستگی 

مثبت    تأثیرعملکرد کارکنان    بر زمان

 و معناداری دارند.

2 
و  مارتینی 

 همکاران 
2020 

عملکرد   بر  شایستگی  ابعاد 

 کارکنان از طریق تعهد کاری

دانش،  شایستگی از  متشکل  های 

تعهد   بر  نگرش،  و  عملکرد    و مهارت 
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کاری    تأثیرکارکنان   تعهد  و  مثبت 

روی    تأثیرنیز   بر  معناداری  و  مثبت 

نیز   کاری  تعهدات  داشتند.  عملکرد 

با  به شایستگی  رابطه  میانجی  عنوان 

 کند. عملکرد کارکنان عمل می

3 
و   سوهارتو 

 همکاران 
2019 

روی سازمان تعهد    تأثیر بر    ی 

 عملکرد کاری 

فرهنگشایستگی   مستقیمچند  بر    ی 

تعهد  سازمان عدالت   و  ی  سازمان ی 

ولی    تأثیر بر   تأثیردارد.  مستقیمی 

رد. عدالت سازمانی  عملکرد شغلی ندا

تعهد    مستقیم  تأثیری  سازمان روی 

شغلی   عملکرد  روی  و   یتأثیردارد 

مستقیم  نیز  سازمانی  تعهد  ندارد. 

 روی عملکرد شغلی مؤثر است.

4 
و  اتو 

 همکاران 
2019 

منابع  شیوه مدیریت  های 

عملکرد   و  ی: سازمان انسانی 

های  ای شایستگینقش واسطه

 کارکنان 

بین  شایستگی رابطه  کارکنان  های 

و  شیوه انسانی  منابع  مدیریت  های 

 کند.ی را واسطه میسازمان عملکرد 

5 
و  مارتینی 

 همکاران 
2018 

بر    تأثیربررسی   شایستگی 

ن از طریق بُعد  عملکرد کارکنا 

 ی سازمان تعهد 

تعهد   بُعد  و  کارکنان  شایستگی 

بر    تأثیری،  سازمان  معناداری  و  مثبت 

می  سازمانعملکرد   دهد.  نشان 

تعهد   ابعاد  ی  سازمان همچنین 

جزئی،  به میانجی  رابطه  یک  عنوان 

کارکنان   عملکرد  و  شایستگی  بین 

 کند.عمل می

6 
و   اِش  ون 

 همکاران 
2018 

و  های  شیوه انسانی  منابع 

نقش   شرکت:  عملکرد 

شایستگیواسطه های  ای 

تعدیل نقش  و  کننده  کارکنان 

 جو برای خلاقیت 

شیوه بین  مثبت  رابطه  های  یک 

و   بالا  عملکرد  با  انسانی  منابع 

عملکرد شرکت پیدا شد که تا حدی  

 های کارکنان بود. از طریق شایستگی

7 
و   سات 

 شتیوی
2017 

عملکرد شرکت  آیا حسن نیت  

  بخشد؟  را بهبود می

نیت   حسن  بالای  مثبتی   تأثیرسطح 

شرکت عملکرد  دارد.  بر  بزرگ  های 

شرکت  حالنیباا  کوچک،  در  های 

بهبود عملکرد ثابت   برای  حسن نیت 
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 نشد. 

8 
و   اِمِکا 

 همکاران 
2015 

بر    تأثیر کارکنان  انگیزش 

برای  سازمان عملکرد   ی 

منتخب  شرکت تولیدی  های 

 ایالت انوگو در 

انگیزش کارکنان و   بین  وجود ارتباط 

  توجه قابل  تأثیری،  سازمان عملکرد  

عملکرد  انگیزه در  خارجی  های 

 سازمان کارکنان در 

پ   جینتا ب  یبررس  نیشیمطالعات  نتا  ییهمسو  انگری شده  مبن  جیبا  حاضر  تأثیر    یپژوهش  بر 

 دارد.  ی تحول سازمان کردیبر عملکرد کارکنان با رو یستگیشا

 شناسی  روش

نظر روش، کم  قیتحق  نیا معلول  یاز  و  علت  نوع  از  کاربرد  یو  از نظر هدف  و  . است  یبوده 

آمار حاضر،    یجامعه  مطالعه  راهبرد  همهدر  مطالعات  مرکز  جمهور   یکارکنان   ی ارتش 

مرکز   نیو خدمت در ا  تیمرکز مشغول به فعال  نیا  سیکه از سال تأس  بودهیم  رانیا  یاسلام

براساس  بوده و  آمار  آماراند  جامعه  م  120تعداد    یموجود  شامل  را  اشوندینفر  افراد    نی. 

شاغل   است  دل  ای ممکن  به  و  باشند  وجود  لیبازنشسته  راهبرد  یفلسفه  مطالعات    یمرکز 

بالاتر و با درجه   ایارشد    یمقاطع کارشناس  یدارا  اغلبکارکنان    رانیا  یاسلام  یارتش جمهور

در مطالعه    یریگ. روش نمونه هستندبه بالا    16  یشغل   گاهی جا  یبه بالا و دارا  یسرهنگ دوم

 ساده خواهد بود.   ی حاضر تصادف

جمع  یتصادف   یریگنمونه  و  نمونه  انتخاب  از  است  گونهداده  یآورعبارت  به  بتوان    یاها  که 

(  شوندیم  نییتع  یآمار  یها خطا )که با استفاده از روش  یها حاصل را با احتساب اندازه  جینتا

تعم  کیبه   بزرگ  نمونه   میجامعه  ا  یتصادف  یریگداد.  از   نیبه  استفاده  آن  اساس  که  علت 

 .  دارد حیها ترجروش ریاست برسا یاستنباط مارآ یروش ها

  ، ولی  ،ری خیلی گسترده و وسیع باشد آماری یک جامعه ممکن است نظیر جامعه بش  جمعیت

  و   شودمی  استفاده  کمتر  ها آن  بودن  نامحدود   علت  به  جوامع  گونه  این  از  هادر پژوهش  اغلب

را محدود کند. از طرف دیگر از آنجا    نامحدود  جامعه  که  کرده  سعی   پژوهشگر  دلیل  همین  به

پس    ست،یآماری بزرگ هم به لحاظ هزینه و هم به لحاظ وقت به صرفه ن  معکه مطالعه جوا

 . شود می  استفاده گیریبرای تعیین تعداد افراد مورد مطالعه، از نمونه 

از فرمول نمونه  با تمال  درصد و اح  95  نانی کوکران، حجم نمونه با سطح اطم  یرگیاستفاده 

 نفر به دست آمد.    92درصد   5 یخطا

 در نظر گرفته شد.  5/0پژوهش   نیدر ا Pو   Q ریمقاد
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n=((t^2 pq)/d^2 )/(1+1/N ((t^2 pq)/d^2 -1) )         ,    

N=120,t=1.96,p=0.5,q=0.5,d=0.05 
 

استخراج مدل   زیو ن  قیمرتبط با تحق  ینظر  یمبان  نیو همچن  نهیشیپ   اتیادب  یآورجمع   یبرا

و    هانامهانپای   ها، از رساله   یبردار  ادداشتیبا استفاده از    یاپژوهش از روش کتابخانه  یمفهوم

 . شداستفاده  پژوهشی –علمی مقالات و  هاپژوهش

 ظور نمبه  ،د، لذاشاست از پرسشنامه استفاده   ازین  قیتحق  نیاطلاعات در ا  یآورجمع   ظورنمبه 

 .است ی دانیاطلاعات م یآورنظر، روش جمع کسب اطلاعات از نمونه مورد

کارکنان    یمحور  یهایستگی کارکنان از پرسشنامه شا   یمحور   یهایستگیشا  یبررس  منظوربه

ل توسط  که  شده  )  انگیاستفاده  همکاران  طراح2013و  اعتبار  ی(  ا  یابیو  است.    نیشده 

شامل   و    هیگو  15پرسشنامه  است  پاسخ  مؤلفهبسته  خدمت    نان،یاطم  تیقابل  یچهار 

 .  دهد یرا مورد سنجش قرار م یورو نوآ شرفت،یپ   زهیگرا، انگمحقق 

بدست آمده    938/0کارکنان، مقدار    یمحور  یهایستگیکرونباخ پرسشنامه شا  یآلفا  بیضر

 است. 

م   یبررس  منظوربه   نیهمچن کارکنان  پرسشنامه  توانیعملکرد  کرد    یا از  توسط استفاده  که 

کار،    تیفیک  مؤلفه  4پرسشنامه شامل    نی. اشده است  ی ابیو اعتبار  ی( طراح1393)  ی شعبان

  کرت یل  یاپنج درجه   فیبسته پاسخ بر اساس ط  هیگو  17و    یو رهبر  یابتکار عمل، همکار

 بدست آمده است.   92/0کرونباخ مقدار  یاز روش آلفا شنامهپرس یی ای پا  بوده و

خواهد شد، در قالب آمار    دهیسنج  رهایمتغ  تأثیر  نکهیاطلاعات با توجه به ا  وتحلیلتجزیه   یبرا

استنباط  یفیتوص بررس   یو  م  یمورد  توص  ردیگیقرار  آمار  در   تیجمع  یرهایمتغ  ،یفیکه 

آمار  یشناخت نمونه  سن  شامل:  تحص  ،یپژوهش  فعا  ، یلیمدرک  و    ی پژوهش  یهاتیلسابقه 

مورد   یفیبا استفاده از آمار توص  ی شناخت  تیجمع  یرهایمتغ  نیهستند. بنابرا  یسنوات خدمت

با استفاده از آزمون   رهایمتغ  تأثیر  ،یدر آمار استنباط  نیو همچن  ردیگیقرار م  وتحلیلتجزیه 

بهره  یعلّ نرم   یریگو  بسته  اجتماع از  علوم  مورد    SMARTpls  و  SPSS-26  یافزار 

 قرار گرفته است. وتحلیلتجزیه 

 هاافتهی

م  یشناختتیجمع  ی رهایمتغ  آمار نشان  کمتر  دهد یپژوهش  تحص  نیکه   لات یدرصد 

 نیدرصد است. کمتر  09/51ارشد با    ی درصد کارشناس  نیشتریدرصد و ب  43/5با    یکارشناس

ب  35/4سال با    60از    شیافراد ب  یدرصد سن نمونه آمار   ی سن نمونه آمار   نیشتریدرصد و 

افراد   ینمونه آمار  یشغل  گاهیدرصد جا  نی. کمترستنددرصد ه  50سال با    40  -50  نیافراد ب



 37 |1403بهار ،  هفتم، شماره سوم سال، ارتش یراهبرد یهافصلنامه پژوهش

 

با     17  یشغل   گاهیجا  یدارا  یافراد نمونه آمار  نیشتریدرصد و ب  35/4و بالاتر با    19  گاهی با جا

م  91/48 کمترباشندیدرصد  درجه    نی.  آماردرصد  با    ینمونه  جزء  و    61/7افسران  درصد 

  ی درصد سابقه شغل نیکمتر بوده و درصد  17/77افسران ارشد با   یافراد نمونه آمار نیشتریب

  ن یب  ینمونه آمار  یدرصد سابقه شغل  نیشتریدرصد و ب  96/11سال با    8-6  نیب  ینمونه آمار

 .  هستنددرصد  87/35سال با   2-4

پیش  منظوربه دادهبررسی  توزیع  بودن  نرمال  کولموگروففرض  آزمون  از  و   -ها  اسمیرنوف 

ا  لکیو  -رویشاپ   نیهمچن درصد   95  نانیدو آزمون در سطح اطم  نیاستفاده شده است که 

از   یها و مجاز برانرمال بودن داده  تأیید  انگریمعنادار بوده و ب  رهایمتغ  تمامی  یبرا استفاده 

 :است ریمطابق با جدول ز هکبوده   کیآمار پارامتر

 ها بودن داده تهی. آزمون نرمال1جدول 

 متغیرها

 شاپیرو و ویلک کلموگروف و اسمیرنوف

 آماره 
 درجه آزادی 

سطح 

 معناداری 

 آماره 
 درجه آزادی 

سطح 

 معناداری 

 0/ 00 92 894. 0/ 00 92 133. قابلیت اطمینان

 0/ 00 92 931. 0/ 00 92 143. خدمت مشتری گرا 

 0/ 01 92 965. 0/ 00 92 119. انگیزه پیشرفت 

 0/ 00 92 936. 0/ 00 92 155. نواوری

 0/ 00 92 935. 0/ 00 92 149. کیفیت خدمات

 0/ 00 92 932. 0/ 00 92 127. ابتکار عمل 

 0/ 01 92 944. 0/ 00 92 142. همکاری 

 0/ 00 92 885. 0/ 00 92 196. رهبری 

 0/ 02 92 951. 0/ 01 92 107. شایستگی 

 0/ 07 92 960. 0/ 02 92 099. عملکرد شغلی 

 

ز  همانطور جدول  در  م   ریکه  مدل   یرهایمتغ   یخطهمنبود    شودیمشاهده  در  مستقل 

 پس مدل قابل اجراست. شده،مشهود  یونیرگرس

 مستقل  یرهایمتغ ی خطهم نبود یاب یارز های.  شاخص2 جدول

)تورش    VIF متغیرهای مستقل

 واریانس( 

Tolerance  
 )تلورانس( 

Eigen Value 
 )مقدار ویژه( 

Condition 

index  یاCI 

 16/16 % 008 00/1 00/1 نان یاطم تیقابل

 668/14 % 009 00/1 00/1 گرا محقق خدمت 

 487/17 % 007 00/1 00/1 شرفت یپ زهیانگ

 072/15 % 009 00/1 00/1 یورآنو

 142/13 % 012 00/1 00/1 خدمات  تیفیک
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 813/13 % 010 00/1 00/1 عمل  ابتکار

 633/13 % 011 00/1 00/1 ی همکار

 407/13 % 011 00/1 00/1 یرهبر

 289/19 % 005 00/1 00/1 ی ستگیشا

مستقل پژوهش در قالب روش همزمان    ریمتغ  9است،    هیآنجا که هدف پژوهش آزمون فرض  از

تب متغ  ینبیشیپ   ای  انسیوار  نییبه  م  ریرفتار  قالب  پردازندی وابسته  در  رگرس.    یونیمدل 

  یرهایشود، ابتدا رابطه متغ  دهیمستقل بر وابسته سنج  یرهایمتغ  تأثیراز آنکه    شیچندگانه پ 

ب متغ  کجایصورت  ه مستقل  بررس  ریبا  حقدشویم  یوابسته  در  ن  Rکه    R  قتی.   ز یچندگانه 

پژوهش    کیهدف از    نیوابسته است. همچن  ریمستقل با متغ  یرهایرابطه متغ  شودیخوانده م

متغ  ینبیشیپ   یعل با شاخص  ریرفتار  که  است  نام    یوابسته  بدست   نییتع  بیضر  ای  R2به 

وابسته را   ریاز رفتار متغ  زانیهم رفته چه می مستقل رو  یرها یمتغ  دهدیکه نشان م  دآییم

با توجه به سه مقدار    کنند یم  ینبیشیپ  ترت  Chin – 1998و  به   % 67و    %33،  %19  بیکه 

شده و رفتار    نییتب  انسیوار  R2همانطور که    تینهااست، در  یمتوسط و قو  ف،یضع  R2  یعنی

و    مانده یباق   ی خطا  R2-1وابسته است،    ریشده متغ  نییتب   انس یمقدار وار  قتیحق  دراست 

 :کاملا مشهود است ریدهد. که مطابق جدول زینشده را نشان م نییتب

 نشده نییشده و تب  نییتب انس ی. وار3جدول

 رابطه متغیر مستقل با وابسته  2R R باقیمانده خطای  

 بر شایستگی  نانیاطم تیقابل 814/0 659/0 256/0

 بر شایستگی  محقق گرا خدمت  876/0 767/0 213/0

 بر شایستگی   شرفتیپ زهیانگ 801/0 642/0 264/0

 ی بر شایستگی نواور 773/0 597/0 280/0

313/0 623/0 789/0 
بر عملکرد    خدمات تیفیک

 شغلی 

 بر عملکرد شغلی  عمل  ابتکار 825/0 681/0 287/0

 ی بر عملکرد شغلی همکار 852/0 726/0 266/0

 ی بر عملکرد شغلی رهبر 810/0 656/0 298/0

 ی بر عملکرد شغلی ستگیشا 624/0 389/0 398/0

 

ف  99  ناناطمی  سطح   در  و   باشد  >05/0Sig  اگر شاخص  مدل    بودندار  معنا  شری درصد  و 

مناسب   یدارا   یونیرگرس ز  یبرازش  جدول  در  که  همانطور  مدل   بودهمشهود    ریاست. 

 .است یبرازش مناسب یپژوهش حاضر دارا یونیرگرس
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 Anova انسیوار لی. تحل4 جدول

 رابطه متغیر مستقل با وابسته  ضریب فیشر  سطح معناداری 

 بر شایستگی  نانیاطم تیقابل 645/176 00/0

 بر شایستگی  محقق گرا خدمت  614/296 00/0

 بر شایستگی   شرفتیپ زهیانگ 591/161 00/0

 ی بر شایستگیورآنو 263/133 00/0

 بر عملکرد شغلی   خدمات تیفیک 575/148 00/0

 بر عملکرد شغلی  عمل  ابتکار 416/192 00/0

 ی بر عملکرد شغلی همکار 853/238 00/0

 شغلی ی بر عملکرد  رهبر 943/171 00/0

 ی بر عملکرد شغلی ستگیشا 387/57 00/0

 :است شدهمشخص  هیرد هر فرض ای  د یأیت ریبا جدول ز مطابق

 پژوهش  اتیفرض جهینت ی. بررس5 جدول

 فرضیه  Sig Β نتیجه 

 بر شایستگی  نان یاطم تی قابلA1 661/0 000/0 فرضیه  تأیید

 بر شایستگی  محقق گرا  خدمتA2 675/0 000/0 فرضیه  تأیید

 بر شایستگی   شرفتیپ زهیانگA3 735/0 000/0 فرضیه  تأیید

 ی بر شایستگی نواورA4 605/0 000/0 فرضیه  تأیید

 بر عملکرد شغلی  خدمات  تیفیکB1 627/0 000/0 فرضیه  تأیید

 بر عملکرد شغلی   عمل ابتکار B2 691/0 000/0 فرضیه  تأیید

 عملکرد شغلی ی بر همکارB3 709/0 000/0 فرضیه  تأیید

 ی بر عملکرد شغلی رهبرB4 658/0 000/0 فرضیه  تأیید

 ی بر عملکرد شغلی ستگیشا C 720/0 000/0 فرضیه  تأیید

 

 وتحلیل تجزیه

شا  انگریب  ها افتهی که  است  راهبرد  یستگیآن  مطالعات  مرکز  کارکنان  عملکرد  با    یبر  آجا 

معنادار  تأثیر  یسازمانتحول    کردیرو و  هم  یمثبت  در  فاضل  نیدارد.  همکاران  رابطه  و  پور 

کردند. بر اساس   یرا بررس لام یبر عملکرد کارکنان دانشگاه ا ی منابع انسان ی هایستگیشا تأثیر

ابعاد آن )انگ  ی انسان  یها یستگیدست آمده، شا  هب  جینتا   گرا،ی خدمت مشتر  شرفت،یپ   زه یو 

ن نوآور  ت یقابل  ت،یحسن  و  کارکنان  یاعتماد  عملکرد  بر  معنادار  تأثیر(  و  دارد.    یمثبت 

  سازمانکارکنان    یاحرفه   یستگیبهبود شا  یبرا  ،یو مهاجران  در پژوهش  یشامراد  نیهمچن

تهرا استان  پرورش  نتا   ییالگو  نآموزش و  اساس  بر  ارائه کردند.  تمامپژوهش آن  جیرا    ی ها، 
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مأمور)چشم  ی سازمان   ی هامؤلفه  و  ذسازمان  ی مشخط  ت،یانداز  و  شرکا  و    نفعان،ی،  کارکنان 

  سازمانکارکنان    یاحرفه   یستگیشا   یمربوط به خود، در ارتقا  یهامؤلفه( به همراه  ندهایفرا

 زش یو انگ  یستگیشا  تأثیر(  2022و همکاران  )  انایت اس  زیهستند و ن  مؤثرآموزش و پرورش  

  ی ستگیکه شا  دهدیا نشان مه پژوهش آن ج یعملکرد کارکنان مطالعه کردند. نتا یرا رو یکار

و    ینیدارند. مارت  یمثبت و معنادار  تأثیربه طور همزمان بر عملکرد کارکنان    یکار  زهیو انگ

شا »ابعاد  پژوهش  در  طر  یستگی همکاران   از  کارکنان  عملکرد  کار  قیبر  در    «یتعهد  که 

متشکل از دانش، مهارت و نگرش، بر تعهد    یهایستگیانجام شد، نشان دادند که شا  یاندونز

کارکنان   عملکرد  کار  تأثیرو  تعهد  و  معنادار  تأثیر  ز ین  یمثبت  و  رو  یمثبت  عملکرد    یبر 

.  کندیکارکنان عمل م  ردبا عملک  یستگیرابطه شا  یانجیم  عنوانبه  زین  یداشتند. تعهدات کار

  قیبر عملکرد کارکنان از طر  یستگیشا   تأثیر  یبه بررس  گرید   یاو همکاران  در مقاله  ینیمارت

تعهد   ا  یسازمان بُعد  رو  نی پرداختند.  بافندگ   112  یمطالعه  کارخانه  کشور   یکارمند  در 

بُعد تعهد    نان کارک  یستگیها نشان داد که شاداده  وتحلیلتجزیه  جیانجام شد. نتا   یاندونز و 

نشان داد    جینتا  نی. همچند دهینشان م  سازمانبر عملکرد    یمثبت و معنادار  تأثیر  ،ی سازمان

رابطه   کی  عنوانبه و تعهد مستمر    یتعهد هنجار  ،یشامل تعهد عاطف  یسازمانکه ابعاد تعهد  

م  ی ستگیشا  نیب  ، ییجز  یانجیم عمل  کارکنان  عملکرد  در  کند یو  همکاران   و  اِش  ون   .

ها  بالا بردن عملکرد کارکنان و شرکت  یکارکنان برا  یهایستگیشا  یانقش واسطه   یامطالعه

تعد نقش  برا  کننده لیو  ش  ی کی  عنوانبهرا    تیخلاق  یجو  انسان  یهاوهیاز    یبررس  ی منابع 

منابع    یهاوهیش  نیرابطه مثبت ب  کی  ن، یشرکت در چ  189از    یاکردند. با استفاده از نمونه

کارکنان    یهایستگیشا  قی طراز    یشد که تا حد  دایبالا و عملکرد شرکت پ   عملکردبا    یانسان

چند    یرا برا  ی سازمانکارکنان بر عملکرد    زشیانگ  تأثیر   یابود. امِِکا  و همکاران  در مطالعه

تول ا  یدیشرکت  در  )ن  التیمنتخب  بررسهی جریانوگو   را  نتا  ی(  از    جیکردند.  حاصل 

 رابطه وجود دارد.   یسازمان کارکنان و عملکرد  زشیانگ نیب کهنشان داد   وتحلیلتجزیه 

 

  ی ریگ  جه ینتبحث و  

شغل  ی ستگیشا  تأثیر عملکرد  بر  رو  یکارکنان  مطالعات    ی سازمانتحول    کردیبا  مرکز  در 

اهم  یراهبرد در    یاژهیو  تیآجا   د یتول  ریکارکنان درگ  ،یپژوهش   یهاسازمانخواهد داشت. 

ارزش  د یدانش جد حوزه   ینیآفرو  هم   یهادر  به  و  و    هایستگیشا  ل،یدل  نیمختلف هستند 

م  اریبس  یهایی دارا  عنوانبه  هاآن  یهاییتوانا محسوب  شا شوندیارزشمند  کارکنان   سته ی. 

تول  قیتحق  ییتوانا ک  دیو  با  ا  تیفیدانش  دارند.  م  نیرا  محور به  توانندیافراد   ی برا   یعنوان 

جد  جادیا حوزه  د یدانش  افزا  یهادر  و  کارکنان  پژوهش  تیفیک  شیمختلف  کنند.  عمل  ها 



 41 |1403بهار ،  هفتم، شماره سوم سال، ارتش یراهبرد یهافصلنامه پژوهش

 

تجربه  لیدلبه  ستهیشا و  ا  ممکن  شانیهاتخصص  به    یهادهیاست  و  دهند  ارائه  را  نوآورانه 

رو  دنظریتجد متدولوژ  کردهایدر  شا  یپژوهش  یهای و  به   یستگی بپردازند.  منجر  کارکنان 

و    یو اجتماع   یصنعت  یهاسازمانبا    یهمکار  ،یپژوهش  یهاپروژه  قیاز طر  یجذب منابع مال 

 .  شودیو فناورانه م یعلم ی هاشرفتیپ  شیو افزا گرید یهمکار  یهابه دست آوردن پروژه

و جذب  گذار است. انتخاب  تأثیر  زین  ی لاتیو تشک  ی کارکنان در اداره منابع انسان  ی هایستگیشا

  دیتول  یمشوق برا  یطیمح  جاد یمناسب و ا  ی بندمی ت  ،یپژوهش  یهاپروژه  یافراد مناسب برا

معتبر و    یبا ارائه مقالات علم  سته،یهستند. کارکنان شا  گذارتأثیرعلم و دانش از جمله نقاط  

کنفرانس در  روشرکت  و  افزا  توانندیم   ،یتخصص  یدادهای ها  علم  شیبه  شهرت   یسطح  و 

ا  سازمان کنند.  م   نیکمک  مال   توانندیامور  منابع  جذب  همکار  یبه  منجر   شتریب  یهایو 

 شوند.  

دل  ستهیشا  کارکنان به  تجربه   لیاغلب  و  شبکه   شانیها تخصص  تخصص   یاحرفه  یهادر    ی و 

و انتقال دانش    یالمللنیو ب  یداخل  ی هایهمکار  جادیبه ا  توانندیها مشبکه  نیحضور دارند. ا

ا  یشغل  یهاها و تخصصمهارت  ارتقابپردازد و به    دیمف  تایو تجرب   هاییتوانا  نیمنجر شود. 

فرآ  توانندیم بهبود  افزا  ی پژوهش  ی ندهایبه  تول  یوربهره  شیو  و    دیدر  شود  منجر  دانش 

شا حوزه  عنوانبه  ستهیکارکنان  در  م  یهاخبرگان  تصم  توانندیمختلف    ی های ریگمیدر 

پ   کیاستراتژ مهم  سازمان   ده یچیو  تجرب  فایا  ینقش  و  دانش  با  به    توانند یم  اتشانیکنند. 

تداب و  و    ودبهب  سازمان  ریراهبردها  ترب  دیاسات  عنوانبهبخشند  کنار   ت یو مشاوران  محور در 

  ی فا یا  انیاز پژوهشگران و دانشجو  دی جد  یهانسل  تیدر آموزش و ترب  ،ی پژوهش  یهاتیفعال

نما  اشتراک   توانندیم  هاآن.  ندینقش  نتا  یگذاربا  و  مقالات  انتشار  و  به    ، یپژوهش  جیدانش 

 تأثیر و به سبب آن به شهرت و    یدر جامعه علم  سازمان  یو اثرگذار   یانتشارات علم  شیافزا

حوزه  سازمان شا  یهادر  کارکنان  کنند.  کمک  تع  ستهیمختلف  در  است   ن ییممکن 

پژوهش  ی هااستانداردها و دستورالعمل  با  باشند.    یعلم  یهاتیها و فعالمرتبط  نقش داشته 

را سبب شود و  قاتیتحق تیفیک نیو تضم سازماناعتبار  شی به افزا تواند یاستانداردها م ارتقا

داشته   یدرباره موضوعات پژوهش  ترنیادیو بن  ترق یبه تفکر عم  لیمعمولا  تما  ستهیکارکنان شا

  ل یکمک کند و به دل  یپژوهش  یدقت و دستاوردها  شیبه افزا  تواندینوع تفکر م  نیباشند. ا

و مهارتتخصص  استقلال داشت  قاتیدر تحق  توانندیخود، م  یهاها  نتا  هخود  به    ج یباشند و 

پ   یهاآن نوآور در    دایدست  پژوهش  یپژوهش  یهاسازمانکنند.  موضوعات  از    یمعمولا  

م  یارشته انیم شابرندیبهره  کارکنان  توانا  ستهی.  است  را    یارشته انیم  یهمکار  ییممکن 

ا به  و  باشند  حوزه  یاهانچندگ  ج ینتا  جادیداشته  دست    ی هادر  و    ابندیمختلف  دانش  با  و 

پژوهش  یها سک یر  توانندیم   شانیهاجربه ت با  تحقمرتبط  و  تشخ  قاتیها  و   صی را  داده 
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آجا در    یمرکز مطالعات راهبرد  یاتیکنند. با توجه به نقش ح  ییرا شناسا  د یجد  یهافرصت

از   شیب  سازمان   نیکارکنان در ا  یستگیشا  اتتأثیر  ،یو فناور  یعلم  شرفتیدانش و پ   دیتول

کارکنان، توجه   یهایستگیجذب، حفظ و توسعه شا  یبرا  قیدق  یزیرمهم است. برنامه  شیپ 

وجه به توازن و ت  قاتیانجام تحق  یدهنده برامشوق   یطیمح  جاد یا  ، یپژوهش  یهارساختیبه ز

در مرکز مطالعات    تیهستند که به تحقق موفق  ی دانش، عوامل  د یدر تول  تیفیو ک  تیکم  نیب

 آجا را منجر خواهد شد.   یراهبرد

آن بر عملکرد کارکنان در مرکز مطالعات    تأثیرو    یستگیشا  ارتقا  یبرا  یکاربرد  یشنهادهایپ 

 . دشویمطرح م ریبه شرح ز ی سازمانتحول  کردیآجا با رو یراهبرد

ن  یدیکل  یهایستگیشا   ییشناسا  راهبرد  یابیدست  یبرا  ازیمورد  اهداف مرکز مطالعات   ی به 

تحول   و  مهارت  یسازمان آجا  شامل  تفکر    ، یارتباط  ی هاییتوانا  ،یتخصص  ، یفن   ی هامرکز 

 ؛یو نوآور یانتقاد

شا  طر  هایستگیتوسعه  کنفرانسکارگاه  ،یآموزش  یهادوره  قیاز  آموزشها،  منابع  و  و    یها 

شا  قیتشو توسعه  به  ن  یهایستگیکارکنان  رشد    سازمانتحول    یبرا  ازیمورد  توسعه  شامل 

 ؛یاو حرفه یفرد

  یطیو فراهم کردن مح  یگذارو ارزش  ها یستگیبه توسعه شا  قیبا تشو  ی سازمان فرهنگ    ارتقا 

 ؛ دانش یگذارمستمر و به اشتراک  یریادگی یمناسب برا

اشتراک   یبه همکار  قیتشو  از طر  یگذارو  ا  یچندتخصص  یها می ت  لیتشک  قیدانش    جاد یو 

تجرب  یگذاراشتراک   یهافرصت و  راستا  اتیدانش  شا  یدر  اهداف    هایستگیکسب  تحقق  و 

 ؛مرکز

افراد با    مؤثرمشارکت    منظوربه  ی کاف  یریپذاز انعطاف  یبا برخوردار  یسازمانتوسعه ساختار   

 ؛ یسازمان ها و تحولات مختلف در پروژه ی هایستگیشا

تشو  زهیانگ  ارتقا  کمک  به  کارکنان  تعهد  معنو  یماد  یهاق یو   ، یشغل  تیاهم  هیتوج  ،یو 

 ؛ رشد یهاو فرصت ها یترق

مشخص    ی تخصص  یکار  یهاگروه  لیتشک  موضوعات  بر  تمرکز  اطلاعات،    منظوربهبا  تبادل 

   ؛یپژوهش یندهایاعضا و بهبود فرآ انیم یو همکار اتیتجرب

ابزارها  از  ابزارها  نیآنلا   یآموزش  یهاسازهبُناطلاعات،    یفناور  یاستفاده    ی مشارکت  یو 

 ؛ کارکنان یهایستگیبهبود آموزش و توسعه شا منظوربه

س  یبازنگر  شا  منظوربهعملکرد    یابیارز  یهاامانهدر  توسعه  و  عملکرد    یهایستگیبهبود 

 ؛ کارکنان
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تعهد کارکنان    تیتقو  منظوربهو عملکرد    ها یستگیبر شا  یمبتن  بخش زهیانگ  ی هابرنامه  جادیا 

 ؛ هاآن یاثربخش تأثیر شیو افزا

برا  یفضا  کی  جادیا  ا  قاتیتحق  یمناسب  و  و    یپردازده ینوآورانه  مهم  مسائل  بر  تمرکز  با 

 ؛ کارکنان و تحقق اهداف مرکز  یهایستگیشا ارتقا منظوربهآجا  یراهبرد یازهاین

پژوهش  یهایریگمیمشارکت کارکنان در تصم  یبرا  ییهافرصت  جادیا  ها و تحول مرتبط با 

 ؛ آجا یسازمانتحول  یندهایبه مشارکت در فرآ لیتعهد و تما شیافزا منظوربه ی سازمان

تجرب  حوزه  یهاسازمانبا    اتیتبادل  در  تحق  ی پژوهش  یهامشابه  اشتراک    منظوربه  یقاتیو 

 ؛ ی سازمانو تحقق تحولات  هایستگیشا یو راهکارها در اجرا هاوهیش نیبهتر یگذار

  شیافزا  منظوربهبه کارکنان،    ها یستگیو نحوه توسعه شا  تیمناسب در مورد اهم  یرساناطلاع 

 ؛ هایستگیشا یشرکت فعال در اجرا یبرا هاآن زهیانگ

کارکنان    یهایستگیمختلف بر اساس شا  یقاتیتحق  یهامشارکت در پروژه  یهافرصت  جادیا 

 .یفرد  یهایستگی و توسعه شا می ت یاعضا انیم یتعاملات و همکار  شیافزا منظوربه
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