
 

 

 

Design and Validation of a Professional Competency Model for Key 

Employees in Iran’s Insurance Industry: A Mixed-Methods Approach 
Ali reza Hadi1, *, Hasan Boodlaei, Kooshki Jahroomi 

 
1 PHD student, Department of Management and Accounting, Faculty of Management and Accounting, 

Islamic Azad University, Roudehen Branch, Tehran, Iran. 

 
2 Assistant Professor, Department of Management, Faculty of Management and Accounting, University of 

Tehran, Kish International Campus, Tehran, Iran. 

 
3 Associate Professor, Department of Management, Faculty of Management and Accounting, Allameh 

Tabataba'i University, Tehran, Iran. 

 
ARTICLE INFO ABSTRACT 

 
KEYWORDS: 

Professional competencies 
Key employees 
Insurance industry 
Insurance  

Human Resource Management 

BACKGROUND AND OBJECTIVES: The insurance industry, as one of the fundamental 
pillars of the country’s financial and economic system, plays an irreplaceable role in 
ensuring the security of economic activities, reducing individual and organizational 
risks, and providing peace of mind for policyholders. Beyond its direct contribution 
to economic stability, this industry indirectly fosters investment growth, stimulates 
production, and supports high-risk activities. Despite such a vital position, the 
performance of the insurance industry is heavily dependent on the quality of human 
capital and the professional competencies of its workforce. Global experience and 
numerous studies have shown that in financial industries, the most important factor 
in building customer trust and ensuring organizational sustainability is the 
professional competency of key employees and managers. 
Nevertheless, a review of domestic and international research reveals that many 
existing competency models suffer from several shortcomings. These include 
insufficient validity, an overemphasis on correlations between competency variables 
and managerial performance, and a retrospective orientation of the models. In other 
words, such models rarely focus on identifying the competencies required for the 
future needs of organizations. In Iran, too, the regulations concerning the 
professional competencies of key employees in the insurance industry emphasize 
educational qualifications and work experience rather than actual abilities and skills. 
This has led to inefficient appointments, subjective and preference-based selections, 
and reduced motivation among qualified specialists to enter the insurance industry. 
Consequently, the necessity of designing a comprehensive, scientific, and localized 
model to identify and assess the professional competencies of key employees in 
Iran’s insurance industry has become increasingly evident. 
METHODS : This study adopted a mixed-methods approach, comprising both 
qualitative and quantitative phases, in order to benefit from the strengths of each 
method. In the qualitative phase, the statistical population consisted of insurance 
industry experts and related academics. Using the snowball sampling technique, 15 
experts were selected. Data were collected through semi-structured interviews and 
analyzed using thematic analysis. At this stage, the researcher first reviewed and 
coded the data, then grouped similar or related codes into organizing themes. 
Ultimately, 39 initial codes were extracted and classified into 18 organizing themes 
and four overarching themes. 
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In the quantitative phase, the statistical population included key employees of 
Iranian insurance companies. To enhance accuracy and generalizability, a sample of 
88 employees was selected using simple random sampling. The data collection 
instrument was a researcher-developed questionnaire, which was refined based on 
expert feedback and confirmed for content validity. The reliability of the 
questionnaire was calculated using Cronbach’s alpha and found to be 0.89, 
indicating good reliability. Data analysis in this phase was conducted using Partial 
Least Squares (PLS) through SmartPLS software, which allowed for the simultaneous 
examination of variable relationships and the validation of the conceptual model. 
FINDINGS:  
The qualitative results showed that the main dimensions of professional 
competencies of key employees in the insurance industry consist of four areas: 
individual competency (ability to evaluate and select technology, use artificial 
intelligence algorithms, ensure data security, and participate in research), 
interpersonal competency (conflict management, effective communication, 
negotiation and persuasion, and emotional intelligence), functional competency 
(time management, data management, decision-making and problem-solving, 
change management, and human resource management), and organizational 
competency (strategic planning, effective leadership, performance monitoring and 
control, market analysis, and marketing). 
In the quantitative phase, all relationships in the fitted model were statistically 
significant; specifically, the t-values for the paths were greater than 1.96 and the 
significance levels were reported to be less than 0.05, confirming the validity of the 
final model. The analysis of effect sizes further indicated that competencies such as 
decision-making and problem-solving and effective leadership had the greatest 
influence, while competencies such as cybersecurity and participation in research 
projects ranked lower in importance. 
CONCLUSION: By presenting a localized and validated model of professional 
competencies for key employees in the insurance industry, this study offers several 
theoretical and practical contributions. From a theoretical perspective, the research 
addresses a gap in the domestic literature by providing a comprehensive framework 
that incorporates individual, interpersonal, functional, and organizational 
competencies. From a practical standpoint, the final model provides managers and 
policymakers in the insurance industry with a scientific, competency-based 
framework for recruitment, selection, training, performance evaluation, and 
succession planning. Moreover, the model serves as a foundation for designing 
targeted training programs, enhancing human resource development, improving 
customer satisfaction, and strengthening the competitive advantage of insurance 
companies at both national and international levels. Although the study faced 
limitations such as a relatively small sample size and difficulties in accessing some 
experts, its findings can inspire future research to develop broader, more forward-
looking models using larger datasets. Overall, the results highlight that the success 
of the insurance industry depends on a systematic focus on the professional 
competencies of its key employees. The implementation of such models can pave 
the way for a more sustainable and competitive future for the industry. 
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های مالی و اقتصادی یک کشور نیاز به سرمایه صنعت بیمه به عنوان پشتیبان فعالیت پیشینه و اهداف:

ر های متعددی دو محدودیت دهد، مسائلبررسی پیشینه تحقیق نشان میانسانی متخصص و شایسته دارد. 

بر  زهای شایستگی، تمرک. این مسائل شامل عدم روایی مدلها وجود داردگیری شایستگیشناسایی و اندازه

با توجه به طرح شود. ها مینگر بودن مدلبا عملکرد مدیران و گذشته رابطه همبستگی متغیرهای شایستگی

شکاف ضوع و  ضر با هدف طراح قیتحقهای تحقیقاتی موجود، مو سنجی یحا  یهایستگیشا یالگو و اعتبار

  کشور، انجام شده است. مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه

 یفی( است. روش پژوهش بخش ک یوکم یفی)ک ختهیپژوهش، روش آم نیا قیروش تحق :شناسیروش

بوده است. مشارکت کنندگان پژوهش در  یاز نوع همبستگ یفیروش توص زین یمضمون و روش کم لیتحل

آنها  انیاز م یبرفگوله یریگبا روش نمونه ینفر 15نمونه  کیکه  مهیشامل خبرگان صنعت ب یفیبخش ک

و با روش  مهیصنعت ب یدیعبارتند از کارکنان کل زین قیتحق یبخش کم ی. جامعه آماردیدانتخاب گر

بخش  یبرا قیتحق یهاداده یآور. ابزار جمعدینفر از آنان انتخاب گرد 88ساده تعداد  یتصادف یریگنمونه

 .ستپرسشنامه محقق ساخته بوده ا زین یبخش کم یو ابزار برا افتهیساختار مهیمصاحبه ن یفیک

یمه ای کارکنان کلیدی صنعت بهای حرفهنتایج بخش کیفی نشان داد که ابعاد اصلی شایستگی :هایافته

وش های هتوانایی ارزیابی و انتخاب فناوری، استفاده از الگوریتم( شایستگی فردی؛ 1) :شامل چهار بعد است

مدیریت تعارض، ارتباط اثربخش، ( شایستگی بین فردی؛ 2، )مصنوعی، امنیت داده و مشارکت در تحقیقات

گیری و حل ها، تصمیممدیریت زمان، مدیریت داده ؛شایستگی کارکردی (3، )مذاکره و اقناع، و هوش هیجانی

تدوین استراتژی، رهبری اثربخش، کنترل ؛ شایستگی سازمانی( 4)مسئله، مدیریت تغییر و سرمایه انسانی و 

ه کطوریشده معنادار بودند؛ بهبخش کمی نیز همه روابط مدل برازش و نظارت، تحلیل بازار و بازاریابی. در

گزارش شد که بیانگر اعتبار مدل 0.50داری کمتر از و سطح معنی 1.96برای مسیرها بالاتر از  t مقدار آماره

 و« لهگیری و حل مسئتصمیم»هایی مانند نهایی است. تحلیل میزان اثرگذاری ابعاد نشان داد که شایستگی

مشارکت »و « امنیت سایبری»هایی مانند که شایستگیبیشترین تأثیر را دارند؛ در حالی« رهبری اثربخش»

 .تری قرار گرفتندهای پاییندر رتبه« های تحقیقاتیدر پروژه

نعت ای کارکنان کلیدی صهای حرفهپژوهش حاضر با ارائه الگویی بومی و معتبر از شایستگی گیری:نتیجه

بیمه، چندین دستتتتاورد نظری و عملی به همراه دارد. از نظر نظری، این پژوهش شتتتکاف موجود در ادبیات 

ستگی شای صویری جامع از ابعاد  سازماهای فردی، بینداخلی را پر کرده و ت  نی ارائه نمودهفردی، کارکردی و 

گذاران صنعت بیمه کمک کند تا در فرآیندهای تواند به مدیران و سیاستاست. از نظر عملی، مدل نهایی می

شین ستگی جذب، انتخاب، آموزش، ارزیابی و جان شای پروری کارکنان کلیدی از چارچوبی علمی و مبتنی بر 
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های آموزشتتی هدفمند، توستتعه منابع انستتانی، استتتفاده کنند. همینین، این مدل مبنایی برای طراحی دوره

المللی خواهد بود. های بیمه در ستتطح ملی و بینارتقای رضتتایت مشتتتریان و افزایش مزیت رقابتی شتترکت

هایی همیون حجم نمونه محدود و دشواری دسترسی به خبرگان مواجه هرچند پژوهش حاضر با محدودیت

نگرتر و با تر، آیندههای جامعخش مطالعات بعدی برای توستتتعه مدلبتواند الهامبوده استتتت، اما نتایج آن می

ستردهداده شد. در مجموع، یافتههای گ شان میتر با صنعت بیمه در گرو توجه نظامها ن د مندهد که موفقیت 

ستگی شای ست و بههای حرفهبه  رتر و ای پایداتواند آیندههایی میکارگیری چنین مدلای کارکنان کلیدی ا

 .تر برای این صنعت رقم بزندقابتیر

  



 

 

 مقدمه
بینی کننده عملکرد ستتتازمانی در بخش خدمات مالی و به ویژه ای کارکنان به عنوان یکی از مهمترین عوامل پیششتتتایستتتتگی حرفه

ست  شتیبان فعالیت(Salman et al.,2020)صنعت بیمه مطرح ا صنعت بیمه به عنوان پ شور .  صادی یک ک نیاز به های مالی و اقت

ای )زندگی، اموال و های بیمهگذاران در انواع ریستتکچرا که امنیت و آرامش خاطر بیمه ستترمایه انستتانی متخصتتص و شتتایستتته دارد

سبه احتمالات و تعیین حقمسئولیت( در گرو عملکرد درست و به جای بیمه  ها، رسیدگی و پرداختبیمه، ارزیابی ریسکگران در محا

گذاران یک شتترکت و حتی کشتتور بوجود آورد تواند آثار غیر قابل جبرانی را در جامعه بیمهتوجهی میرگونه بیخستتارت و... استتت و ه

(Kuswanto, 2024) . س یها یستگیشا سا سان یا  ییاتوان ،یفن یاز مهارت ها یبیشامل ترک مهیصنعت ب یبرا ازیمورد ن یمنابع ان

ش یفرد نیب یها ستراتژ تیریمد یها وهیو  ست. ا کیا ستعدادها در  یها برا یستگیشا نیا سعه ا س طیمح کیجذب، حفظ و تو  اریب

 یبرا مهیمحصولات و خدمات ب طراحی و ارائه در مدیران و کارشناسان بیمه مهارت. (Kuswanto, 2024) مهم هستند اریبس یرقابت

 یارتباط یمهارت ها. همینین عملکرد موفق در صنعت بیمه مستلزم داشتن (Kajwang, 2021) است یاتیح شرکتعملکرد موثر 

شتر یبرا یقو شارکت تیریمد یها وهیش اجرای و میت تیریو مد انیتعامل با م ضا جلب و یم شدمیکارکنان  تیر  Sumalatha) با

Fakrulla, 2023 &).  د بانکها و بیمه ها، اطمینان از مهمترین عامل در جلب رضتتتایت و اعتماد مشتتتتریان در صتتتنایع مالی مانن

  .(Shrestha & Prajapati, 2023)باشد شایستگی مدیران و کارکنان آنها می

هدف یدمتعد یهاروش ،شناسیرکا و مدیریتی مشاغل یابر ادفرا شایسته گزینش منظوربه  و هایژگیو تطبیق و تشخیص با

 ینا نیترمهم از یکی نیاد مهم یهاسازمان بین تطبیقی سیربر یک منجاا با که ستا شدهیطراح ،مشاغل با نکنارکا یهایستگیشا

 و نیتدو یابیارز مرکز فیوظا نیترمهم از. ستا توستتتعه و یابیارز کانون ،کنندیم دهستفاا آن از هاستتتازمان از یربسیا که هادیکررو

ستخراج ص و یعموم یهایستگیشا مدل ا صا ست سازمان در یتیریمد یاخت  که گونههمان. (McClarty & Gaertner, 2015) ا

 با دبعاا سایر و هارغبت ،علایق ها،ییتوانا ،هاادستعدا ها،یستتتتگیشتتتا لحاظ از نیز ادفرا ،ستا وتمتفا یکدیگر با مشاغل ازحرا یطاشر

 صخصو در مشکلاتی با نسانیا یونیر انیزربرنامه تا هشد سبب مشاغل و ادفرا در گوناگونی و عتنو ینا دجوو. نددار وتتفا یکدیگر

 درمو در یریگمیتصمبدون وجود الگوی شایستگی حرفه ای،  یقین طوربه. شوند وبررو شغل نیترمناسب یابر دفر نیترمناسب بنتخاا

. از ستتوی دیگر ارزیابی شتتایستتتگی حرفه ای، ضتتامن پویایی و روزآمدی دبو هدانخو خطا از یرعا ادفرا ءتقاار و بنتصاا ،گزینش ب،جذ

و  دهد، مستتائل. با این حال، بررستتی ادبیات قبلی نشتتان می(Miller & Moultrie, 2013)های تعیین شتتده هستتتند شتتایستتتگی

 . شودمیدر ادامه بدان اشاره ها وجود دارد که گیری شایستگیهای متعددی در شناسایی و اندازهمحدودیت

سالهاولین  ست(گیری )مربوط به اندازه م ستگی نادر شدهخودارزیابی  ها به عنوان یکشای ستگزارش  بی منجر به اری ،بنابراین .ا

 (Leoni, 2012) یلئون ،کنند. از سوی دیگرهای خود را بسیار مثبت ارزیابی میشود که پاسخ دهندگان ویژگیمی وضعیتیمرتبط با 

شود که هر خطای خود ارزیابی، چه برآورد بیش های خود هستند و فرض میکاملا قادر به ارزیابی توانایی کارکنانکند که استدلال می

را با این ارزیابی مطالعات دیگر رویکرد خوداین در حالی استتتت که  تر از حد، ارتباطی با ستتتایر متغیرها ندارد.از حد و چه برآورد کم

دهد که شده توسط ناظران خارجی است و نشان میهای انجامبسیار شبیه به ارزیابی کارکنانهای کنند که ارزیابیمی استدلال توجیه

سادگی می اریب شنامهتواند به  س سوالات پر صلاح  ستگی با ا شای سخ دهندگان نه برای ارزیابی  سط پا زان ها بلکه برای میهای آنتو

 .(Sarah & Nelly, 2023) عیت شغلی خود نشان دهند، به حداقل برسدها باید در موقهایی که آنتوانایی

و مربوط به ارتباط تصتتادفی بین  بستتیار کلی های حرفه ایبحث در ادبیات مبتنی بر شتتایستتتگی بعدی این استتت کهمستتاله  

ه لی در اینجا جهت علیت است، کاص مسئله ها از یک سو و عملکرد مدیریتی و یا سازمانی از سوی دیگر است.ها و توسعه آنشایستگی

برای  دهگیری شاندازه ارزش شود که بسیاری از مطالعات یک فرض قبلی در مورد جهت علیت بین شایستگی واز این حقیقت ناشی می

ر علیت تفسیها به جای توان تنها از نظر همبستگیاز این رو، بیشتر این نتایج را می. (De Vos et al., 2011) دارندن کارکنان کلیدی

های مبتنی بر شایستگی تا کنون براساس رفتار در شرایط بحرانی در نهایت، از آنجا که بیشتر روش .(Cevikbas et al., 2022)کرد

 است.، استوار شده ها براساس آنیه که در گذشته کار کردهبه نیازهای آینده سازماناین انتقاد بر آنها وارد است که پاسخگویی هستند، 

فعلی که ممکن استتت در  با شتترایط های نامرتبطبازده تا به امروز ممکن استتت از نظر برخی ویژگیمولد و کم کارکنانبه عنوان مثال، 

، بودن دهای مولبراساس ویژگی کارکناناستخدام  ارزشگذاری و با این حال، یک سازمان تنها با آینده اهمیت پیدا کنند، متفاوت باشند.

سیل خلاقیت و نوآوری را به خطر میی کار خود را کاهش میتنوع نیرو ستگیاندازد. دهد و پتان شای ست درواقع،   ؛از نظر ماهیت پویا ا

 .(Kurmanov et al., 2021 )نگاری باشدباید شامل مولفه آینده نیز گیریهای شناسایی یا اندازهروش لذا،

شرکت شور ما نیز کارکنان کلیدی  شاخصدر ک ستگی حرفه ای کارکنان های مندرج در آیینهای بیمه به موجب  شای نامه نحوه احراز 

 نامه مذکورشتتوند. و لیکن امروز آیین، ارزیابی و پس از تایید بیمه مرکزی منصتتوب می90کلیدی و عملیاتی موستتستتات بیمه، شتتماره 



 

 

. برای مثال ) 2020et alAzizi amiri ,.(کند انسانی شایسته و حرفه ای را تامین نمی انتظار این صنعت برای برخورداری از سرمایه

کلیدی  هاینامه بر جنبه تحصیلات و تجربه تمرکز دارد و )به طور ناخواسته( شرایطی را ایجاد کرده است که انتصاب در پستاین آیین

مند و علمی روبرو شوند. مند به جای انتخاب ضابهای و رابطههای سلیقهبیمه با محدودیت بسیار زیادی از جمله انتخابهای در شرکت

مانند و این خود از یک ستتو موجب فقر صتتنعت از در این حالت، نیروهای متخصتتص، با انگیزه و توانمند، از ورود به این جرگه باز می

شتتود. افزون بر این، اندازی برای نیروهای متخصتتص و با انگیزه میو از ستتوی دیگر عدم وجود چشتتمانستتانی حرفه ای  لحاظ ستترمایه

ستم ارزیابی عملکرد مدیران وارد می سی سائلی نیز در ارزیابی عملکرد کارکنان کلیدی وجود دارد. مهمترین انتقادی که به  شود این م

شرکت،  ست که به جای ارزیابی عملکرد افراد، عملکرد  شود که ارزیابی مدیران از روایی کافی گیرد و موجب میمورد ارزیابی قرار میا

برخوردار نباشتتد. به این مفهوم که ممکن استتت عملکرد مدیران در برخی از شتترکتها که دارای نتایج عملکردی مطلوبی بوده اند تحت 

شاخص شعاع  شود. یا بالعال شرکت قرار گرفته و مطلوب ارزیابی  شرکتهای عملکردی   هایی که نتایج عملکردیکس، عملکرد مدیران 

ستگی شای شاخص های ارزیابی  شود. بنابراین بازنگری در  شته اند، نامطلوب ارزیابی  صنعت  یدیکارکنان کل یحرفه اهای نامطلوبی دا

 ضرورت دارد. کشور مهیب

ها یگیری شایستگکیفی برای شناسایی و اندازه در مجموع چندین روش کمی وهای تحقیقاتی موجود، با توجه به طرح موضوع و شکاف

عمدتا مبتنی بر خود ارزیابی هستند. از سوی  ،اما نیاز دارندتر های بزرگمعمولا به مجموعه داده موجود، های کمیوجود دارد. روش

عمیم ت مسئلهاما معمولا از کنند گیری شایستگی را فراهم میبیشتر در شناسایی و اندازه تهای کیفی امکان تنظیم دقدیگر، روش

کارکنان کلیدی صنعت های مختلف به گروه توجهها با تعمیم یافتهدرخصوص  در این زمینه حاضر لذا، پژوهشبرند. رنج می ،محدود

ی هاشایستگی تبیین روابط علی بینها، ها مورد استفاده در تحلیلو افزایش اندازه مجموعه داده، گسترش مجموعه شایستگی بیمه

این  .بر کارکنان متمرکز است هاشایستگی تاثیر گذاری کارکنان در این صنعت بر اساسارزشبرای  جدیدمدلی  طراحی در قالبکلیدی 

ورد های بیشتری را در متا بینش کندمیطولی استفاده  فرایندیاز  گذاری کارکنان کلیدی صنعت بیمهارزشدر مورد  همینین، مطالعه

آورد و در هم خوانی دارند، فراهم  مورد مطالعه و آیا با انتظارات صنعت اندموفق بودهها شایستگیکسب  میزان در به چهاینکه افراد 

 یهاهمولفابعاد و  است؟ کدام مهیصنعت ب یدیحرفه ای کارکنان کل یستگیشا یالگودهد که نهایت به این سوال اصلی پاسخ می

 کدامند؟ مهیب صنعت یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا

 پژوهشی نظر یمبان

بر این موضوع تمرکز داشت  شدبنا نهاده  )cclellandM, 1973( کللندمک توسط یفرد حوزهدر که  یستگیبر شا یمبتن هایمدل

خصی و ش یزندگ یاساس یامدهایو پ یدادهاو رو کنندیم بینییشرا پ یلیتحص یتفقط موفق یککلاس ییهوش و توانا یهاآزمون که

 یریاز ستتتوگ یارهایی،مع ینبر چن یمبتن یهالیتها و عیهمبستتتتگ مدلهای اولیه از همه یجه،. در نتگیرندیرا در نظر نم ایحرفه

شنهادپ محققین انتقادی، ینهزماین برند. با در نظر گرفتن یرنج م یو اجتماع یفرهنگ شاهده کارمندان موفق و ندکرد ی شروع به م  که 

 . )Yazdani, 2021( شود هاآنتفاوت  یینموفق و تعکم

ستدلال ها بدین صورت که .رخ داد یطرح تجرب یکدهه بعد با  یکنقطه عطف مهم  یندوم را  (Mcclelland, 1973) کللندمک یا

 12در ستتتطوح مختلف شتتترکت از  یرمد 2000 یرا بر رو یامطالعه )Boyatzis, (1991 سیاتزیبوقرار داد.  یدر معرض آزمون کم

سا به وسیلهتا بدین سازمان مختلف انجام داد  یک ییکارا هینک. با فرض ا، بپردازدکندیم یینآنها را تع یتکه موفق ییها یژگیو ییشنا

 100 از یشکرد و ب یستتهمقا یبحران یطرا در شتترا کارکنان کلیدیدارد، او رفتار  یآن بستتتگ کارکنان کلیدی یهایژگیستتازمان به و

( و یختگیعزت نفس، خودانگ ی،)مانند تفکر منطق یاساس یها یستگی( شا1کرد: ) یمو آنها را به دو گروه تقس ییرا شناسا یستگیشا

 (.ی محیطیسازگار یداری وپا ی،گروه یندفرآ یریتمد یی،کارا یریگبرتر )مانند جهت یهایستگی( شا2)

 1شود. رابرتسون یچتر واحد حاصل م یک یردر ز یستگیبر شا یمبتن یهامدل یو سازمان یفرد یهاینهاز اتحاد زم یینقطه عطف نها

شا یمدل مبتن یک (2003)و همکاران  ستگیبر  صر را ارائه م ی شغل ییندهد، که در آن چهار عامل تعیمعا  یکننده مختلف عملکرد 

شا2) ، وانایی( ت1کند: ) یم یزموفق را متما ستگی(  ساز، کل نگر یکردرو ینمثال خوب از ا یک. یجه( نت4و ) ینه،( زم3ها، ) ی  یمدل 

شا یمبتن ستگی ارائه بر  سطی ست (2016)و همکاران  2هکلاو شده تو سان یریت، که بر نقش مدا  هاآن یکردتمرکز دارند. رو یمنابع ان

و  یطیمح ی،فن ی،اجتماع ی،اقتصاد یاسی،شده به عوامل س یمنوظهور )تقس یهاچالش یی( شناسا1است: ) یاتیشامل سه مرحله ح

                                                           
1 Robertson 
2 Hecklau 



 

 

، و (یو شخص یاجتماع یها یتصلاح ی،شناسروش ها،یکشده در تکن یعها )تجمبا آن چالش یاروییرو یبرا هاشایستگی( 2(، )ینقانو

 .یازمورد ن یها یستگیتوسعه شا طوحتجسم س( 3) یت،در نها

ستگیرغم تفاوتعلی شای سیاری که بین تعاریف  شترک های موجودو مدل های ب ول ها در طتغییرپذیری آن ،وجود دارد، یک ویژگی م

 جربهتشده فرد و هایی درک شوند که همراه با تجربه کسبممکن است به عنوان ویژگی ی حرفه ایهازمان است. بنابراین، شایستگی

سعه می ،حرفه ای ستگیتو شای شرکت را ممکن مییابند. علاوه بر این،  ستیابی به اهداف خاص  ز یکی ادر همین رابطه، سازند. ها د

ستگیبندیترین طبقهرایج شای سیمها از  شارکت در کار انجامها به مهارتبندی آنها، تق ستگیشده )های نرم لازم برای م ی هاشای

های رهبری ، و ویژگیهای فنی(مهارتیا کامپیوترها ) فناوری اطلاعاتهای های ستتخت، مانند استتتفاده از ستتیستتتم، مهارترفتاری(

ه ارائادامه  ها دربندی شایستگیتر برای طبقهاز سوی دیگر، یک رویکرد گسترده .(Cole et al.,2022) استبری(های رهشایستگی)

 .(Oberlander et al.,2020)  استشده

ستگی ت صی، طلبی، آرزوهای حرفه ای، مهارتبرای مثال جاهمورد نیاز همه ) -های عمومی شای شخ سازمانی، یادگیری  های 

 ، خودشکوفایی، خلاقیت یا مدیریت زمان(

 های لازم برای انجام یک وظیفه خاص، دانش و مهارت -های کارکردی شایستگی ت

 گیری، وکار و تصمیمزم برای اداره یک کسبهای لادانش و مهارت -وکار های کسبشایستگی ت

 دانش و مهارت در حوزه ارتباطات اثربخش،  -های بین فردی شایستگی ت

 .لازم برای رهبران سازمان -های فکری شایستگی ت

ستگی شای شا. از جمله، طبقه بندی کرد دیگر نیز توان با توجه به معیارهای مختلفها را میهمینین،  سب  سیم به ) یستگیمنبع ک تق

 "صابانت"های از طریق  و گسترده(، در دسترس بودن )شایستگی اندکهای یستگی)شا یستگیهای رسمی و واقعی( ، دامنه شارقابت

 یتگسیشا  های عمومی برای کلیه کارمندان و صلاحیت های تخصصی( ، افق زمانی یستگی)شا یستگیبه دست می آیند( ، هدف شا

صلاحیت های فعلی و  شاآینده) شا یستگی(، اندازه گیری  شوار( ، مالکیت  سان یا د شا یستگی)اندازه گیری آ ردی و های ف یستگی)

)به طور کلی یا به طور  یستگی)صلاحیت های حرفه ای ، اجتماع ، تجاری و مفهومی( و صحت تعریف شا یستگیشا یگروهی( ، محتوا

قات قبلی بر . افزون برای (Muller & Turner,2010) خاص تعریف شتتتده( یاری از تحقی یان شتتتد، در بستتت که ب نه  مانگو ن، ه

ستگی ست کارکنان کلیدیمربوط به ی سازمانهای شای شده ا سیار تاکید   ,Qaroneh) قارونه .(Muller & Turner,2010) نیز ب

ها شتتامل دستتتهبندی کرده استتت. این های محوری طبقهای کارکنان را در پنج دستتته از شتتایستتتگیهای حرفهشتتایستتتگی (2020

 ,.Panahi et al) باشتتند. همینین در پژوهش پناهی و همکارانفردی، ادراکی، ستتازمانی و فنی میهای فردی، میانشتتایستتتگی

اساس و با  نای .استهای فردی و سازمانی معرفی شده های شایستگی به صورت دانش، مهارت، توانایی و ویژگیابعاد و مؤلفه (2022

 شود.های کارکنان کلیدی در قالب مدل مفهومی زیر نمایش داده میمطالعات پیشین، شایستگیبندی توجه به جمع

                

                                                                         

                    

 

 قیتحق یمفهوم مدل: 1شکل 

  



 

 

 پژوهش پیشینه
 ابانیبر عملکرد بازار یشغل یستگیشا ریانجام شده است، تأث ) (Arini & Suryadi,2023 آرینی و سواردی که توسط یادر مطالعه

ها دارد، به خصوص بر عملکرد آن یو قابل توجه یقو ریتأث ابانیبازار یشغل یستگیکه شا دهدینشان م جیشده است. نتا یبررس مهیب

بر  دیأکآن ت جیها پرداخته و نتاداده لیتحل یچندگانه برا ونیق به استتتتفاده از مدل رگرستتتیتحق نی. امهیب یتلفن یابیبازار نهیدر زم

  در بهبود عملکرد کارکنان دارد. یشغل یهایستگیشا تیاهم

و عملکرد  یشتتغل تیکارکنان بر رضتتا یستتتگیشتتا ریتأث یبه بررستت ،(Hajiali et al., 2022) توستتط حاجیالی گرید یقیتحق در

شان م قیتحق نیا یهاافتهیاند. پرداخته ست، اما تأث یستگیشا ریکه تأث دهدین ابل ق یکم زانیآن به م ریبر عملکرد کارکنان مثبت ا

  در بهبود عملکرد کارکنان اشاره کرده است. یو فناور ینوآور بهبه ضعف توجه  نیمطالعه همین نیتوجه است. ا

س، (Krpálek et al., 2021) کرپالک و همکاران قیتحق ست.  یهاو مهارت یاحرفه یهایستگیشا یبه برر نرم کارکنان پرداخته ا

 یعموم تیریو مد یدر بهبود عملکرد شغل یانقش عمده تالیجید یهاستمیو س یاحرفه یهایستگیکه شا دهدیمطالعه نشان م نیا

  دارند.

سپالاتا سا نیز ) (Puspalatha,2021 پو شنا شا ییدر پژوهش خود به  شغل یستگیاثر مدل   قیتحق نیا جیپرداخت. نتا یبر عملکرد 

شا شان داد که  سازمان یمثبت و معنادار ریتأث یتیریمد یهایستگین شغل یبر عملکرد   یبرا توانندیم یستگیشا یهادارند و مدل یو 

  باشند. دیها مففرهنگ عملکرد در سازمان جادیا

. پرداخته است مهیب یهابر عملکرد شرکت یو فرهنگ سازمان ینهاد یستگیشا ریبه تأث ) (Mwangi,2021در تحقیقی دیگر موانگی 

  د.کن لیرا تعد یو عملکرد سازمان ینهاد یستگیشا نیرابطه ب یبه طور معنادار تواندیکه فرهنگ شرکت م دهدینشان م قیتحق جینتا

 یهابر مهارت ،یمال رانیمورد انتظار مد یاحرفه یهایستتتگیشتتا یدر بررستت ) (Hancherngchai,2020هانیرنگیای در تحقیقی 

در  ژهیبه و ،یفرد یهایستتتگینشتتان داد که انتظارات از شتتا قیتحق نیداشتتت. ا دیتأک یفرد یهاو ارزش یامانند اخلاق حرفه یفرد

از عوامل  یلیتحل یهاییو توانا یریگمیمانند تصم یفرد یها. مهارتگذاردیم ریتأث هارکتش یبر عملکرد مال ماًیمستق ران،یسطح مد

 هستند. رانیمد نیا تیدر موفق یمهم

صله م(Vimala & Rathnaraj,2018) ویرمالا و راتناراج پژوهش در ساب یهایستگیشا انی، فا  رانیمد انیدر م ازیو مورد ن یاکت

  .دهدیرا نشان م نهیزم نیدر ا شتریبه توجه و توسعه ب ازیشده است که ن ییشناسا مهیب

بر عملکرد  یسازمان یجبران خدمات و رفتار شهروند ،یستگیشا ریتأث یبه بررس ) (Ratih & Sari,2018در تحقیقی راتیح و ساری 

  دارند. یبر عملکرد شغل یمعنادار ریو جبران خدمات تأث یستگیکه شا دهدینشان م جیپرداخته و نتا یشغل

شرکت یسازمان یریادگیکارکنان بر  یهایستگیشا ریدر پژوهش خود به تأث ) (Ouma,2017اوما  پرداخته و  مهیب یهاو عملکرد 

  ها داشته باشند.بر عملکرد شرکت یمثبت و قابل توجه ریتأث توانندیکارکنان م یهایستگینشان داده است که شا

شغل یعملکرد یهایستگیشا ریتأث یطور مشخص به بررسبه ) (Delima,2016 دلیما پژوهش  یهاکارکنان در شرکت یبر عملکرد 

شا نیپرداخت. در ا مهیب ستق ییهاییها و تواناشامل مهارت یکارکرد یهایستگیمطالعه،  ست که م نقش  یشغل فیدر انجام وظا ماًیا

 منجر شود.  یبه بهبود عملکرد شغل تواندیکارکنان م انیدر م یقو یعملکرد یهایستگینشان داد که وجود شا جیدارند. نتا

های های اطلاعاتی بر شایستگیدر پژوهش خود تأثیر سیستم (Bozarpour & Raisi Sarhadi, 2023) بوزرپور و رئیسی سرحدی

های طور مستقیم بر رشد شایستگیهای اطلاعاتی بهکند که سیستممحوری کارکنان و مدیران را بررسی کردند. این پژوهش بیان می

 .دهندهای نوین، وظایف خود را کارآمدتر انجام میگیری از فناوریهعملکردی اثر دارند. همینین نشان داد که کارکنان با بهر

ستگی (Rahimi aghdam et al., 2016) رحیمی اقدَم و همکاران شای های کارکنان و مزیت رقابتی در تحقیقی جامع، ارتباط بین 

صنعت بیمه را تحلیل کردند. یافته سازمانی از جملدر  شان داد که دانش فنی و تعهد  ستگیه مهمها ن شای سوترین  ب های کلیدی مح

 .کنندها ایجاد میشوند که مزیت رقابتی پایدار را برای سازمانمی

ای کارکنان دانشتگاه پرداخت. یکی از ابعاد اصتلی این های حرفهدر پژوهشتی به شتناستایی شتایستتگی (Qaroneh, 2020) قارونه

ستگی شای ست که کارکنان دارای مهارتهای فنی یا عملکردی بود. نتایج بیاپژوهش،  صی، قادرند وظایف حرفهنگر آن ا ص ای های تخ

 .وری سازمانی را افزایش دهندخود را بهتر انجام داده و بهره

 شناسی پژوهشروش

این تحقیق از طریق روش پژوهش، آمیخته )در دو بخش کیفی و کمی ( انجام گرفته است. روش پژوهش بخش کیفی تحلیل مضمون 

که  مهیشامل خبرگان صنعت ب یفیدر بخش ک کمی نیز روش توصیفی از نوع همبستگی بوده است. مشارکت کنندگان پژوهشو روش 

برفی از میان آنها انتخاب گردید. جامعه آماری بخش کمی تحقیق نیز عبارتند از کارکنان گیری گولهنفری با روش نمونه 15یک نمونه 



 

 

های تحقیق برای بخش آوری دادهآنان انتخاب گردید. ابزار جمعنفر از  88گیری تصادفی ساده تعداد کلیدی صنعت بیمه و با روش نمونه

یافته از  ساختارکمی نیز پرسشنامه محقق ساخته بوده است. روایی مصاحبه نیمهبخش  یبراکیفی مصاحبه نیمه ساختاریافته و ابزار 

باز  ییایپامشخص شد که روزه،  15 یدو فاصله زمان مصاحبه در 4مایی محاسبه گردید که بعد از بازآزمایی تعداد طریق روایی بازآز

ها نیز از روش پژوهش که روایی مطلوب ومناسبی ارزیابی شد. برای پایایی مصاحبه درصد است.  80برابر  ،قیتحق نیا یهاآزمون مصاحبه

مصاحبه را مجدد کدگزاری نمود که بر اساس تعداد کل کدهای توافق شده، مشخص  4اران  تعداد همکار استفاده شد و یک نفر از همک

شوندگان از درصد بوده و نشان از میزان قابلیت اعتماد و توافق مطلوب مصاحبه 83ها به میزان گردید که میزان اعتبار مصاحبه

تحقیق در بخش کمی، پرسشنامه محقق ساخته بود. وضعیت روایی  های انجام گرفته و سوالات بیان شده است. ابزار دیگرمصاحبه

 پرسشنامه با روش روایی محتوا و با نظر خبرگان این حوزه، بعد از انجام اصلاحات مدنظر پرسشنامه از منظر روایی، مطلوبیت لازم را دارا

 89شد که آلفای کرونباخ پرسشنامه به میزان سبه محا SPSS افزار بود. درخصوص پایایی پرسشنامه نیز از روش آلفای کرونباخ و نرم

ها در بخش کیفی از روش کدگذاری درصد محاسبه گردید که نشان از پایایی مناسب و قابل اعتمادی است. برای تجزیه و تحلیل داده

 ه و تحلیل شدند.آوری شده، تجزیهای جمعداده  SMART PLSافزار تحلیل مضمون و در بخش کمی از طریق تحلیل مسیر با نرم

 

 های پژوهشیافته

 الف: تحلیل بخش کیفی تحقیق
سوال پژوهش مبنی بر اینکه  سخ به این  ضر، جهت پا  یدیحرفه ای کارکنان کل یهایستگیشا یالگو یهاابعاد و مولفهدر تحقیق حا

صات  کدامند؟ مهیصنعت ب شخ شد. در ادامه م ستفاده  ضمون ا صاحبه و روش تحلیل م خبرگان و نتیجه تحلیل کیفی تحقیق از ابزار م

 شود:ارائه می
 شده در تحقیق: مشخصات خبرگان مصاحبه2جدول 

تعدادر تیجنس  )سال(جربه کاری محل فعالیت حوزه فعالیت میزان تحصیلات   

نفر 151  
مرد و  11

زن 4  

دکتری 11  

کارشناسی ارشد 4  
صنعت بیمه –دانشگاه  اعضاء هیات علمی و مدیران ارشد صنعت بیمه سال 20میانگین    

ستفاده  ،مصاحبه و جهت تحلیل از روش تحلیل مضموناز  ،ها و اطلاعاتداده یآورمنظور جمعبه و در بخش کیفی، حاضر قیدر تحق ا

طرح  یبرا یچارچوب ،مبحث تحقیق مرتبط با اتیادب یپس از بررستتت ،یفیک یهاآوری دادهباهدف جمع بر همین استتتاس و شتتتد.

سش صاحبنظران حوزه مد رانینفر از مد 15. در ادامه، دیگرد نیها با خبرگان تدومصاحبه یهاپر سان تیریو  شرکت یمنابع ان  یهادر 

شرکت ها مهیب شگاه مهیب یشهر تهران )همه  خاب انت گلوله برفیگیری هدفمند روش نمونه قیاز طر ی،فعال در کشور( و خبرگان دان

  .دیگرد یکلارک و براون، کدگذار یاشش مرحله ییاستقرا تم لیبا روش تحلشده نجامی اهامصاحبه ،شدند. در فاز دوم

صاحبهدر مرحله اول،  شگر م شنا 15) هاپژوه صاحبه( را خوانده و با آنها آ ش نیکرد. ا دایپ ییم سمت ریز دنیمرحله با خط ک از  ییهاق

مورد علاقه  یهاداده بعددر مرحله  .دیرستتها  که از نظر پژوهشتتگر جالب و مرتبط با موضتتوع پژوهش استتت به اتمام متن مصتتاحبه

 ها است.( از دادهمیمفاه نیی)تع هیاول یکدها جادیشد که همان مرحله ا یمشخص شده بود، برچسب زن یپژوهشگر که در مرحله قبل

 ارائه شده است: 2شکل در  اهداده یانجام مراحل آشنا شدن و برچسب زن یاز چگونگ ینمونه ادر ادامه، 

 



 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 هابرچسب زنی دادهنمونه ای از چگونگی انجام مراحل آشنا شدن و  -2شکل 

 .ای را مشخص کردبرچسب یا واژه ها،برای آن ،مشخص نموداز متن مصاحبه پژوهشگر پس از اینکه گزاره مورد علاقه خود را  ،2شکل های ر مثالد

 دهد.پژوهش را نشان می اولیه این برچسب در نهایت کدهای

سپس پژوهشگر کدهایی که از نظر معنی و مفهوم به یکدیگر  و بررسی قرار گرفتهمورد  بدست آمده اولیه یا همان مفاهیم کدهای بعددر مرحله 

ر . در حقیقت پژوهشگپرداختهای جدید داده و به خلق معانی و واژه ررابت معنایی با یکدیگر دارند را در یک گروه قراقنزدیک هستند و به اصطلاح 

 .ورده شده استآ 3جدول ها، یک نمونه در بندیایی بیشتر با چگونگی این دسته. برای آشننموددسته بندی  فرعی هایکدها را در قالب تم

ی اولیه و تشکیل تم فرعیکدها یطبقه بندمرحله  انجام یاز چگونگ ینمونه ا. 3جدول   
 یتم فرع

 

 یشواهد گفتار هیاول یکدگذار

 

 کنترل و نظارت عملکرد

 فرآیندها ارزیابی 

 "کهاین یکی گرفت نظر در باید را بخش دو ارزیایی در که میکردم تاکید من( نود)  نامهآیین در 

 از و اشدب داشته را خود تعهدات ایفای توانایی مالی لحاظ از یعنی باشد داشته توانگری باید شرکت

 (2)".دباش ماندگار و کند فعالیت هاسال برای بتواند شرکت که کند کار طوری مدیریت دیگر طرف

 "ید مدل این استتتاس بر افراد که ایمکرده طراحی را مدلی اکنون هم ند، آموزش با  آزمون ببین

 (4)".بگیرند حرفه ای نامهگواهی و ارزیابی نمره و بشوند ارزیابی بدهند،

 "طحس هر در و شده منظور عالی و پیشرفته تخصصی، عمومی، مقدماتی، سطحِ پنج ارزیابی برای 

 (4) ".است شده نوشته را احراز شرایط هم

 عملکرد یابیارز 

 "ستگی از آنها، در سازیبهینه ایجاد و سازمانی ارزیابی عملکرد مدیریت در توانایی  مهم هایشای

 (6) ".است سازمان کل عملکرد بهبود برای

 "یهاملاقات قیو از طر شتتودیم یابیارز قیطور دقدر ستتازمان ما، هر ستتاله عملکرد کارکنان به 

 (6)".شودیم یبا هر کارمند، نقاط قوت و ضعف آنها بررس یعملکرد

صلی تحقیق تعیین گردید. با توجه به ، تمهای فرعیپس از تعیین تم شده در مراحل قبلیویژگیهای ا صا  صنظرو نیز در های اح لی گرفتن هدف ا

ی، به رپذیو توسعه قیقتح یستگیشاو نیز  تالیجیو د کیتکنولوژ یستگیشای، سازمان یستگیشای، کارکرد یستگیشای، ارتباط یستگی، شاتحقیق

 .های اصلی تحقیق تعیین شدعنوان تم

  

اختیار اعضا قرار دادیم و های مربوط را ترجمه کردیم و در های مختلف کتابما در رشته" 4 شوندهمصاحبه

-هایی برای افزایش توانایی حرفهها، دورههمینان نیز در حال ترجمه هستیم؛ تا به حال به موجب این کتاب

 "ایم.ای کارکنان و نمایندگان برگزار کردیم و به بیش از سه هزار نفر گواهینامه داده

 کند،یم یرا ط یو عموم یاست که فرد سطح مقدمات نیاست ا تینکته که حائز اهم کی" 4 شوندهمصاحبه

 ".کندیم دایچکار کند و چگونه ارتقا پ دیمعلوم شود که با دیاما با

 و آموزش یریادگی ییتوانا

 هاشدن با دادهآشنا 

 نیازها لیو تحل هیتجز

 هادادهبرچسب زنی 

 )کدگذاری اولیه(

را  یآیآیمربوط به استاندارد س یهاطرح درس هیاز انگلستان کل شیحدود چند سال پ" 4 شوندهمصاحبه

 "موجود در شرکت بود. یهاتیها مربوط به همه فعالطرح درس نیا میآورد رانیو به ا یداریخر
فعاّل در منابع  یجستجو

 یاطلاعات

ایم که افراد بر اساس این مدل باید آموزش ببینند، مدلی را طراحی کردههم اکنون "  4شونده مصاحبه

 "ای بگیرند.نامه حرفهآزمون بدهند، ارزیابی بشوند و نمره ارزیابی و گواهی

 هر در و شده منظور عالی و پیشرفته تخصصی، عمومی، مقدماتی، سطحِ پنج ارزیابی برای"  4شونده مصاحبه

 ".است شده نوشته را احراز شرایط هم سطح

 ندهایفرآ یابیارز



 

11 

 

 

 

 

 

 

 شود.نتایج تحلیل کیفی به روش تحلیل مضمون ارائه میخلاصه ، 4در ادامه در جدول شماره 
 بر اساس تحلیل مضمون کشور مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا یالگو هایمولفه و : ابعاد4جدول 

 

 پایه مضامین دهنده )مولفه(سازمان مضامین فراگیر )ابعاد( مضامین

یشا
تگ

س
 ی

ی
رد

ن ف
بی

 

 اختلافات و تعارض مدیریت
 اختلافات مهارت حل

 مهارت ایجاد هماهنگی

 برقراری ارتباط اثربخش

 افراد از وجوه مختلف برقراری ارتباط با لزوم

 یرونیب نهادهایافراد و  با ارتباط مهارت

 گوش دادن فعال

 واضح و مختصر مطالب انیب

 مذاکره در دستیابی به توافق و اقناع مهارت در گفتگو اقناع و مهارت مذاکره

 هیجانی بالا هوش
 ی بالاتعامل اجتماع

 احساسات تیریادراک و مد

یشا
تگ

س
 ی

ی
رد

رک
کا

 

 زمان مدیریت
 موثر یزیربرنامه

 بر اساس اهمیت و فوریت فیوظا یبند بیو ترت هاتیاولو نییتع مهارت

 اهداده تیریمد

 هاداده یآورجمع

 نیازهای مشتریان لیو تحل هیتجز

 هاداده لیو تحل هیتجز

 مسائل گیری و حلتصمیم
 مسائل مهارت حل

 یریگمیتصممهارت 

 تغییر مدیریت
 تراییتغ لیتحلمهارت 

 ا با اهدافندهیفرآ مهارت انطباق

 یانسان هیسرما تیریمهارت مد
 یمیکار ت

 آموزش  کارکنان

یشا
تگ

س
 ی

ی
مان

از
س

 

 سازمانی مهارت تدوین استراتژی

 (SWOT) یو داخل یخارج طیمح لیتحل

 اهداف نییتع

 راهبردها نییتع

 رهبری اثربخش
 ها و اصولارزشتعیین 

 و تعامل یبه همکار قیتشو

 عملکردکنترل و نظارت 
 ارزیابی فرآیندها

 عملکرد یابیارز

 بازار بینیمهارت تحلیل و پیش
 بازار اطلاعات تحلیل

 بازار تحولات بینیپیش

 وفروش یابیمهارت بازار
 و فروش یابیبازار

 یارتباط با مشتر

ی
رد

ی ف
تگ

س
شای

 

 فناوری مهارت ارزیابی و انتخاب
 جدید هایفناوری ارزیابی

 انتخاب فناوری مناسب

هوش  یهاتمیاستفاده از الگورمهارت 

 یمصنوع

 نیماش یریادگیو  یهوش مصنوع میبا مفاه ییآشنا

 یهوش مصنوع بینی و تحلیل بامهارت پیش

 سایبری ها و امنیتداده از مهارت حفاظت
 یبریسا داتیاز تهد یآگاه

 های فنی سایبریمهارت

 تحقیقی هایپروژه در مهارت مشارکت
 اطلاعاتی منابع در فعاّل جستجوی

 مهارت یادگیری و آموزش 



 

 

مضتتامین پایه  یفیدر بخش کتوان بیان داشتتت که های تحقیق حاضتتر میدهد، بر استتاس یافتهنشتتان می 4همانگونه که مندرجات جدول شتتماره 

شده ستخراج  صاحبه ا شد. در ادامه، کدهای اولیه در قالب کد اولیه نام 39ها در قالب ازمتن م سازمان 18گذاری  ضمون   چهار سپس، و دهندهم

  .ندبندی شددسته فراگیر مضمون

 ب: تحلیل بخش کمی تحقیق
بیمه به چه میزان صنعت  یدیکل کارکنان حرفه ای یهایستگیشااعتبار الگوی  "در ادامه به منظور پاسخ به سوال پژوهشی تحقیق، مبنی بر اینکه 

ست؟ ساخته( و   "ا شنامه )محقق  س ستنباطی روش حداقل مربعات جزئاز پر صیفی و ا شد. نتایج این بخش در ادامه در قالب آمار تو ستفاده  ی، ا

 گزارش شده است.

درصتتد  45نفر( از نمونه آماری معادل  40بیشتتترین افراد ). همینین باشتتندیمدرصتتد مرد  66نفر نمونه آماری معادل  88نفر از  58در این بخش 

سن  صد، بالای  23و کمترین آن معادل  سال 30تا  25دارای  شندیمسن سال  36در صیلات،  20) با سخ 36نفر(. از نظر تح صد از پا دهندگان در

مدرک  ینفر(، دارا 23دهندگان )درصد از پاسخ 26و  ی ارشدمدرک کارشناس یدارانفر(،  38دهندگان )پاسخدرصد از  38و  کارشناسینفر(،  32)

 دکتری هستند.

س یریگطبق نظر محققان، مدل اندازه ست که بار عامل یزمان یانعکا شاهده یرهایاز متغ کیهر  یمعتبر ا  0.7پنهان مربوطه حداقل  ریشده با متغم

شد. به هم س یعامل یبارها ل،یدل نیبا شدقرار گرفتند و در این  یمورد برر ساختاری  (.3 شکل) مرحله مدل تحقیق برازش   بیضرا برازش مدل 

. شاخص اول، شودیرا شامل م یچهار شاخص اصل یبرازش مدل ساختار یبرا t-valueدر قالب آماره  ریمس بیضرا t-valueدر قالب آماره  ریمس

 یافتراق ییروا یباشد. شاخص دوم، بررس 0.05احتمال آماره مذکور کمتر از  زانیباشد و م 1.96از  شتریب دیبا t-valueدر قالب آماره  ریمس بیضرا

ستفاده از ما یکیتفک ای سا دیسازه با کی نیانگیصورت که مجذور مربع م نیبه ا شود،یلارکر انجام م-فورنل سیتربا ا سازه با   ریاز مجذور مربع آن 

سوم، قدرت مدل  شتریها بسازه شاخص  شد.  ست، که در آن متغQ2) ینگاعتبار افزو ایبا را به  0.35و  0.15، 0.02 ریپنهان درونزا مقاد یرهای( ا

سط و قو ف،یضع ریبه عنوان مقاد بیترت صاص م یمتو ضردهندیبه خود اخت شاخص چهارم،  ست که در آن متغR2) نییتع بی.  پنهان  یرهای( ا

روابط  یا ها وهیفرضتت ی،ستتاختار مدل .دهندینشتتان م فیمتوستتط و ضتتع ،یقو ریبه عنوان مقاد بیرا به ترت 0.19و  0.33، 0.67 ریدرونزا مقاد

 Smart Plsافزار مدل پژوهش با استفاده از تکنیک حداقل مجذورات جزئی و با نرمهمین اساس،  دهد. بر یمکنون را مورد آزمون قرار م یرهایمتغ

 شده است. ارائهبرازش و ( 3شکل( )t)آماره  یدارینمع تحالپژوهش در  ساختاری مدلدر ادامه، مورد آزمون قرار گرفت. 

 

 

 (t)آماره  دارییمعنحالت پژوهش در  ساختاری آزمون مدل: 3شکل 
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شده سیر ، برای تمامیt آماره مقدار ،با توجه به مدل برازش داده  شتر از م ست. بنابراین، در  05/0و میزان احتمال آماره مذکور کمتر از  96/1ها بی ا

( به Pمقدار احتمال )و  tمسیر، انحراف استاندار، آماره  بیضرا؛ با توجه به مدل برازش داده شدهگیرد. بر همین اساس، قابل قبول قرار میمحدوده 

 صورت جدول زیر است:
یمدل ساختار یاجرا جینتا: 5جدول   

 نتیجه مقادیر احتمال Tآماره  انحراف استاندارد ضرایب مسیر 

 تایید 0.000 71.737 0.013 0.938 برقراری ارتباط اثربخش <-شایستگی بین فردی 

 تایید 0.000 15.649 0.017 0.261 های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی <-شایستگی بین فردی 

 تایید 0.000 74.146 0.012 0.924 مدیریت اختلافات و تعارض <-شایستگی بین فردی 

 تایید 0.000 47.392 0.019 0.914 مهارت مذاکره و اقناع در گفتگو <-شایستگی بین فردی 

 تایید 0.000 72.289 0.013 0.934 هوش هیجانی بالا <-شایستگی بین فردی 

 تایید 0.000 37.485 0.024 0.911 رهبری اثربخش <-شایستگی سازمانی 

 تایید 0.000 15.831 0.014 0.217 کشور های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمهشایستگی <-شایستگی سازمانی 

 تایید 0.000 37.141 0.023 0.848 مهارت بازاریابی و فروش <-شایستگی سازمانی 

 تایید 0.000 47.686 0.019 0.900 مهارت تحلیل و پیش بینی بازار <-شایستگی سازمانی 

 تایید 0.000 29.054 0.031 0.897 مهارت تدوین استراتژی سازمانی <-شایستگی سازمانی 

 تایید 0.000 76.939 0.012 0.931 کنترل و نظارت عملکرد <-شایستگی سازمانی 

 تایید 0.000 13.427 0.015 0.196 های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی <-شایستگی فردی 

 تایید 0.000 56.706 0.016 0.926 مهارت ارزیابی و انتخاب فناوری <-شایستگی فردی 

 تایید 0.000 54.223 0.017 0.912 های هوش مصنوعیمهارت استفاده از الگوریتم <-شایستگی فردی 

 تایید 0.000 63.519 0.015 0.928 ها و امنیت سایبریمهارت حفاظت از داده <-شایستگی فردی 

 تایید 0.000 35.627 0.025 0.898 های تحقیقیمهارت مشارکت در پروژه <-شایستگی فردی 

 تایید 0.000 62.429 0.015 0.921 تصمیم گیری و حل مسائل <-شایستگی کارکردی 

 تایید 0.000 18.165 0.019 0.352 های حرفه ای کارکنان کلیدی صنعت بیمه کشورشایستگی <-شایستگی کارکردی 

 تایید 0.000 44.418 0.020 0.900 مدیریت تغییر <-شایستگی کارکردی 

 تایید 0.000 58.320 0.016 0.910 مدیریت داده ها <-شایستگی کارکردی 

 تایید 0.000 53.631 0.017 0.925 مدیریت زمان <-شایستگی کارکردی 

 تایید 0.000 43.603 0.021 0.916 مهارت مدیریت سرمایه انسانی <-شایستگی کارکردی 

زیرا مقدار احتمال این آماره کمتر از را نشان می دهد، دار بودن روابط متغیرهای مدل معنی،  t ، آماره5از جدول با توجه به نتایج بدست آمده 

 شود.ها تأیید میمعنادار و اثر آن، از نظر آماریمسیرها دهد که همه نشان می ضرایب مسیر، دارییآزمون معنبه عبارت دیگر  است. 05/0

 

 نتایج و بحث
ضر با هدف  قیتحق صل سهکشور، از  مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یاحرفه یهایستگیشا طراحی الگویحا شکل آمیخته )کیفی و   یمرحله ا و به 

مشابه  قاتیتحق نهیشیپ یمرتبط، به بررس یو تجرب ینظر یمبان لیو تحل یامرحله اول، با مطالعه کتابخانه دربر این اساس  .کمی( انجام شده است

صاحبه شامل م شد. مرحله دوم  سا لیها و تحلپرداخته  شنا شد. در مرحله  یاحرفه یهایستگیشا یدیکل یهاابعاد و مولفه ییتم بود که به  منجر 

 قرار گرفتند.  یابیمورد ارز قیتحق یو ساختار یریگاندازه یهامدل ،یروش حداقل مربعات جزئ وسوم، با استفاده از پرسشنامه 

صاحبه یهاتم لیتحل جینتا  شده از م ستخراج  شان ما شا دهدیها ن صل یدیکارکنان کل یفردنیب یهایستگیکه   تیریشامل مد یدر چهار مؤلفه ا

 ها نقشمؤلفه نیهستتتتند. ا یبندبالا قابل دستتتته یجانیارتباط اثربخش، مهارت مذاکره و اقناع در گفتگو، و هوش ه یاختلافات و تعارض، برقرار

توان به ارتباطات بین واحدهای فروش)صتتتدور در این رابطه می دارند. یکار طیو کاهش تعارضتتتات در مح یفرد انیت متعاملا یدر ارتقا یممه

 های بیمه،تواند در پذیرش ریستتکنامه( و پرداخت خستتارت اشتتاره کرد که عدم برقراری ارتباط اثربخش و مدیریت اختلافات و تعارضتتات میبیمه

موستتستته بیمه را با چالش مواجه کند زیرا هریک از واحدها به دنبال منافع خود هستتتند یکی به دنبال فروش بیشتتتر بدون در نظر گرفتن شتترایط 

تواند موجب اعمال شتترایطی در تواند مبالغ خستتارت را در بخش خستتارت افزایش دهد و  دیگری به دنبال کاهش خستتارت که میریستتک که می

های کاهش رضتتایت مشتتتری و در نهایت افت فروش، یکی از پیامدهای مهم ضتتعف شتتایستتتگی کارکنان استتت. نتایج پژوهششتتود که  هانامهبیمه



 

 

ها که دیگری از شتتایستتتگی دبع .کندمینیز این موضتتوع را تأیید  (Mwangi, 2021) و موانگی (Hajiali et al., 2022) حاجعلی و همکاران

ئله، گیری و حل مسها، تصمیمها شامل مدیریت زمان، مدیریت دادهرکردی کارکنان کلیدی است. این شایستگیهای کاشناسایی شده، شایستگی

کند وظایف خود را مؤثرتر انجام دهند ها به کارکنان کمک میباشد. برخورداری از این توانمندیمدیریت تغییر، و مهارت مدیریت سرمایه انسانی می

 .تری نشان دهندار واکنش مناسبو در برابر تغییرات محیط ک

سرحدی (Delima, 2016) ، دلیما(Qaroneh, 2020) های قارونهها با نتایج پژوهشاین یافته سی   Bozarpour & Raisi) و بوزرپور و رئی

Sarhadi, 2023) راستا استهم. 

س جهینت نیبه ا یشده همگارائه قاتیمجموع، تحق در شا انددهیر شغل یدینقش کل یکارکرد یهایستگیکه  سازمان یدر بهبود عملکرد  دارند.  یو 

ن نحو یموجود به بهتر یصتتتورت کارآمد و موثر انجام دهند و از منابع و ابزارهاخود را به فیتا وظا دهندیبه کارکنان امکان م هایستتتتگیشتتتا نیا

 استفاده کنند.

ستراتژ نیشامل مهارت تدو قیتحق نیدر ا یدیکارکنان کل یسازمان یهایستگیشا اثربخش، کنترل و نظارت عملکرد، مهارت  یرهبر ،یسازمان یا

ست. ا یابیبازار، و مهارت بازار ینیبشیو پ لیتحل سطوح بالاتر مد دهدیبه کارکنان اجازه م هایستگیشا نیو فروش ا صم یتیریتا در   یریگمیو ت

 یهایستگیشا یکه به بررس یقاتیکه در تحق دهدینشان م یسازمان یهایستگیشا نهیدر زم یقاتیتحق یهانهیشیپ لیتحل کنند. فایا یمؤثرتر نقش

به طور خاص  قاتیتحق نیکارکنان به دست آمده است. ا یو شغل یبر عملکرد سازمان هایستگیشا ریدر مورد تاث یمختلف جیاند، نتاپرداخته یسازمان

شا ضاآن ریو تأث یسازمان یهایستگیبه  صناک تیها بر عملکرد و ر ه توان باز جمله این مطالعات می اند.مه پرداختهیمختلف از جمله ب عیارکنان در 

سوریادی سپالاتا(Hajiali et al., 2022) ، حاجعلی و همکاران(Arini & Suryadi, 2023) تحقیقات آرینی و  ، (Puspalatha, 2021) ، پو

 ، ویمالا و راثناراج(Hancherngchai, 2020) ، هانیرنگیای(Mwangi, 2021) ، موانگی(Krpálek et al., 2021) کرپالک و همکاران

(Vimala & Rathnaraj, 2018)راتیح و ساری ، (Ratih & Sari, 2018)اوما ، (Ouma, 2017)بوزرپور و رئیسی سرحدی ، (Bozarpour 

& Raisi Sarhadi, 2023) اقدم و همکارانو رحیمی (Rahimi aghdam et al., 2016) شاره کرد  دهندیمطالعات نشان م نیمجموع، ا در.ا

 یاتینقش ح یو فرهنگ سازمان ها،یدرون سازمان است. ساختارها، استراتژ یو فرهنگ کیعوامل استراتژ ریبه شدت تحت تأث یسازمان یستگیکه شا

سازمان ا یسازمان یستگیشا جادیدر ا سعه  تیریمد ،ینوآور ،یارتقاء هماهنگ قیاز طر هایستگیشا نی. اکنندیم فایو بهبود عملکرد  منابع و تو

 از خود نشان دهند. یعملکرد بهتر ،یطیمح یهاو در مواجهه با چالش ابندیدست  داریپا یرقابت تیتا به مز کنندیها کمک ماستعدادها، به سازمان

هوش  یهاتمیاستفاده از الگور ،یو انتخاب فناور یابیشامل مهارت ارز یدیکارکنان کل یفرد یهایستگینشان داد که شا لیتحل جینتاعلاوه براین، 

 یو نوآور یفناور نینو یهاطور خاص در حوزهها بهمهارت نیاست. ا یقیتحق یهاو مشارکت در پروژه ،یبریسا تیها و امنحفاظت از داده ،یمصنوع

 کیبه عنوان  یفرد یستگی. شاشودیم انینما یبه خوب یفرد یستگیختلف با شاارتباط مطالعات م ،یقاتیتحق یهانهیشیپ لیدر تحل دارند. تیاهم

 یهامهارت ،یفرد یهاییمانند توانا یفرد یهایژگیمفهوم شامل و نیها شناخته شده است. ادر بهبود عملکرد کارکنان و سازمان یدیعامل کل

 گذاردیم ریتأث زین یسازمان یندهایفرد مؤثر است، بلکه بر فرآ ینه تنها در عملکرد شغل یفرد یهایستگیاست. شا یمسئله و خودآگاه لح ،یارتباط

 ، پوسپالاتا(Hajiali et al., 2022) ، حاجعلی و همکاران(Arini & Suryadi, 2023) های آرینی و سوریادیهای پژوهشاین نتایج با یافتهکه 

(Puspalatha, 2021) ، کرپالک و همکاران (Krpálek et al., 2021) ، موانگی (Mwangi, 2021) و هانیرنگیای (Hancherngchai, 

شامل  یفرد یهایستگیاشاره دارند. شا یو سازمان یدر عملکرد شغل یفرد یستگیشا تیبه اهم قاتیتحق نیا یتمام در .همخوانی دارد نیز (2020

بهبود  قیاز طر هایستگیشا نیدر بهبود عملکرد دارند. ا یاتینقش ح ،یاو اخلاق حرفه یتیریمد یهاییحل مسئله، توانا ،یارتباط یهامهارت

ها در سازمان یاثربخش شیبه افزا د،یجد یهایو فناور راتییکارکنان با تغ یانطباق یهاییتوانا شیو افزا یارتقاء تعاملات فرد ،یریگمیتصم یندهایفرآ

 .شوندیمنجر م

ستاوردها قیتحق ضر با وجود د ست که در دو بخش ک هاتیمحدود یمهم، با برخ یحا ست. ا کیقابل تفک یو کم یفیمواجه بوده ا  هاتیمحدود نیا

ان به متخصتصت یدستترست، هادگاهیدر تنوع د تیمحدودی شتامل فیبخش ک یهاتیمحدود باشتد. رگذاریتأث جینتا یریپذمیبر دقت و تعم تواندیم

 شود.می هاداده یآوردر جمع ریتأخو  یبه نمونه آمار یدسترسشامل  های بخش کمی نیزباشد. محدودیتمی هاافتهی یریپذمیتعمو  محدود

 بندی و پیشنهادهاجمع

 نیب یستگیشا ،یفرد یستگیشا یشامل چهار بعد اصل مهیصنعت ب یدیکارکنان کل یحرفه ا یهایستگیشا یالگوهای این پژوهش، بر اساس یافته

شا یکارکرد یستگیشا ،یفرد ست. همین یسازمان یستگیو  شا جینتا ن،یا شان داد که  صم ییهایستگین سائل و رهبر یریگمیمانند ت  یو حل م

و مهارت  یبریستتا تیها و امنمهارت حفاظت از داده رینظ ییهایستتتگیکه شتتا یرا دارند، در حال یریرپذیو تأث یرگذاریتاث زانیم نیاثربخش بالاتر

شارکت در پروژه شده در این تحقیقمدل  قرار دارند. یریرپذیو تأث یرگذاریاز تأث یترنییدر درجات پا یقیتحق یهام به  تواندیطور خاص مبه ارائه 

استتت، کمک کند.  ازین مهیدر صتتنعت ب یدیکارکنان کل شتترفتیو پ تیموفق یبراکه  ییهایژگیها و ومهارت ها،ییتوانا قیدق فیو تعر ییشتتناستتا

عملکرد، از  یابیو ارز ،یانستتان یرویاستتتخدام، آموزش و توستتعه ن یندهایتا در فرآ دهدیامکان م مهیب یهابه شتترکت یستتتگیمدل شتتا ن،یهمین
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ستفاده کنند. ا یو عمل یعلم یچارچوب شرا مهیصنعت ب یازهایبا توجه به ن ،یدیکلتا کارکنان  شودیامر موجب م نیا  آن، یو رقابت دهیییپ طیو 

 لازم را کسب کنند. یهایستگیشا

 نیاز ا مهیب یهاشرکت رانیگمیو تصم رانیباشد. در درجه اول، مد دیمف مهیصنعت ب نفعانیاز ذ یاگسترده فیط یبرا تواندیم قیتحق نیا جینتا

شد تا برابهره جینتا ش ن،یکنند. علاوه بر ا یزیرکارکنان خود برنامه یهاییتوانا تیبهبود و تقو یمند خواهند  سات آموز س سعه یمو  دهندگانو تو

ش یهابرنامه ش یهادوره نیتدو یمدل برا نیاز ا زین یآموز ستا یآموز ستفاده خواهند  مهیکارکنان ب یهایستگیشا یارتقا یهدفمند و مؤثر در را ا

و  استتتتانداردهاباشتتتد تا  یمناستتتب ییراهنما زین مهیبدر صتتتنعت  گذاراناستتتتیو ستتت ینظارت ینهادها یبرا تواندیم نیمدل همین نیکرد. ا

 کنند. نیتدو مهیجهت بهبود عملکرد کارکنان ب ییهادستورالعمل

ستخدام، ارز یندهایدر فرآ یطور عملبه توانیم قیتحق نیا جینتا از سعه حرفه یابیا ستفاده کرد. همین یدیکارکنان کل یاو تو یم جینتا نیا ن،یا

با استفاده  توانندیها ممثال، شرکت یکمک کند. برا مهیدر صنعت ب یتیریمد یهایاستراتژ یروزرسانو به یداخل یآموزش یهابه بهبود برنامه تواند

تا مه تیفیو بهبود ک یوربهره شیافزا یبرا ق،یتحق جیاز ن نا ند و از ا یزیرخدمات خود بر بت قیطر نیکن قا قا دهند.  یریپذر بازار ارت خود را در 

 کار گرفته شود.به زین ینیاستعداد و جانش تیریمد یهابرنامه جادیا یبرا تواندیم یستگیمدل شا نیا نیهمین
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