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 چکیده 

آید. با این ها به شمار میرقابتی پایدار در سازمان های مدیران از ارکان اساسی دستیابی به موفقیت و حفظ مزیت  توسعه شایستگی

اند که یکی از دلایل اصلی آن، فقدان درک جامع و  های آموزش و توسعه مدیران به اثربخشی مورد انتظار نرسیده حال، بسیاری از برنامه

های مدیران، با رویکرد مرور مند از الزامات کلیدی این فرایند است. این پژوهش با هدف شناسایی الزامات کلیدی توسعه شایستگینظام 

  7امرالد   و  6اسکوپوس   ،5ساینس  آو  وب  ،4های گوگل اسکولار مند در پایگاه مند اسنادی و تحلیل محتوای کیفی انجام شد. جستجوی نظامنظام 

مقاله شناسایی شده، پس از  2027زبان دارای دسترسی کامل صورت گرفت. از میان و با تمرکز بر مقالات انگلیسی 2025تا  2015از سال 

های مدیران دهد توسعه اثربخش شایستگی نشان می  هایافته  منبع مرتبط برای تحلیل نهایی انتخاب شدند.  113غربالگری و ارزیابی کیفیت،  

راستایی با اهداف کلان سازمان، طراحی و اجرای چرخه مستمر  نیازمند تمرکز بر چندین الزام کلیدی از جمله رهبری استراتژیک و هم

بهره برنامه یادگیری،  از روشهای  آموزشی مانند شبیهگیری  نوین  یادگیرنده سازمانی، های  ایجاد فرهنگ  سازی، کوچینگ و منتورینگ، 

ریت دانش و انتقال تجارب، تقویت توانایی انطباق با تغییرات محیطی، و تمرکز بر  ای مدیران، تسهیل مدیحمایت از توسعه فردی و حرفه

های کلیدی مدیریتی و رهبری است. این الزامات در کنار هم چارچوبی منسجم، پویا و قابل ارزیابی برای طراحی و اجرای ارتقای شایستگی 

توانند ها اهمیت نوآوری آموزشی، یادگیری مستمر و مدیریت دانش را برجسته کرده و میدهند. یافتههای توسعه مدیران ارائه میبرنامه

 های توسعه مدیران باشند.راهنمای عملی موثری برای بهبود برنامه

نظامالزامات کلیدی، توسعه شایستگی  :هاکلیدواژه مند، تحلیل محتوای کیفی، آموزش و توسعه  های مدیران، مرور 

 منابع انسانی 
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 مسأله  بیان   و مقدمه

ای همچون دستیابی به پایداری، نوآوری ها با مسائل پیچیدهدر شرایط ناپایدار و رقابتی کنونی، سازمان

ارتقای بهره با این چالشوری مواجهمستمر و  ها به میزان توانمندی مدیران در  اند؛ موفقیت در مقابله 

تصمیم  از طریق  است. مدیران  وابسته  اثربخش سازمان  از گیریهدایت  کارآمد  استفاده  راهبردی،  های 

ها دارند. بر منابع و ترویج فرهنگ سازمانی مطلوب، نقشی کلیدی در فرآیند تحول و پیشرفت سازمان

عنوان عاملی بنیادین در ارتقای عملکرد فردی و سازمانی،  به  1مدیرانهای  همین اساس، توسعه شایستگی

و پژوهشگران قرار گرفته   نظرانویژه درحوزه آموزش و توسعه منابع انسانی، مورد توجه روزافزون صاحب به

های رفتاری هستند که ها و ویژگیها، قابلیتای از دانش، مهارتهای مدیران مجموعه است. شایستگی

ها ابعاد  صورت اثربخش رهبری و مدیریت کنند. این شایستگیسازند تا سازمان را به مدیران را قادر می

شوند و برای موفقیت فردی های فنی، رهبری، رفتاری و دیجیتال را شامل میمختلفی همچون شایستگی

تنها موجب بهبود عملکرد فردی ها نهتمرکز بر ارتقای این شایستگی.  (1,2)  و سازمانی ضروری هستند

های بیرونی را افزایش داده و  در برابر چالش  آوری و واکنش مؤثر سازمانشود، بلکه توان تابمدیران می

های موجود حاکی از آن است حال، یافته  سازد. با اینهای نوآورانه را فراهم میگیری از فرصت زمینه بهره 

توجهی به واسطه ناهماهنگی با نیازهای واقعی سازمان و بیهای توسعه مدیران، بهکه بسیاری از برنامه

نتایج مطلوب منجر نمی اثربخشی کافی برخوردار نبوده و به  از  از 3,4)  شوندتحولات محیطی،  (. یکی 

این فرایند    2های مدیران، فقدان درک کافی از الزامات کلیدیموانع اساسی در مسیر توسعه شایستگی

است. عواملی همچون محدودیت منابع، نبود حمایت کافی مدیران ارشد، ضعف فرهنگ یادگیری سازمانی  

 اندساخته ها را با چالش مواجهها، اجرای موفق این برنامهو فقدان سازوکارهای ارزیابی اثربخشی برنامه

و   5، یادگیریِ تجربی4، منتورینگ 3های نوینی همچون کوچینگگیری از روشهمچنین، عدم بهره  .(5)

نگرش مدیران .  (6,7آید )شمار میی پایدار مدیران به، مانعی جدی در مسیر توسعه 6های دیجیتالفناوری

ای با نیازهای واقعیِ سازمان، از دیگر  های توسعهبه یادگیری، تجربیات پیشین و میزان انطباقِ برنامهنسبت 

ها  ی شایستگیمند در توسعهنبود رویکردی نظام  .(8)  عواملِ کلیدیِ مؤثر بر اثربخشیِ این فرایند هستند

دستمی از  و  تغییرات  با  انطباق  در  سازمان  تواناییِ  تضعیفِ  سازمانی،  عملکردِ  کاهشِ  به  رفتنِ تواند 

  سازمانی  اهداف   با   راستاهم  که   هاشایستگی  راهبردیدر مقابل، توسعه    .(9)  های رقابتی منجر شودفرصت
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  خود   بلندمدتِ  و  مدتکوتاه  نیازهای  به   تا   سازد می  قادر  را  ها سازمان  باشد،  مستمر  یادگیریِ  بر   مبتنی   و

مند،  صورتِ نظامهایی است که بهتحققِ این هدف مستلزمِ طراحیِ برنامه  .(6هند ) د  پاسخ  مؤثر  صورتِبه

 .(9)   کند  جلوگیری  ناکارآمد   و  موازی  های فعالیت  انجامِ   از  و   کرده   هدایت  را  شایستگی های توسعه  فعالیت

 جامع   رویکردهای  از  گیریبهره  ضرورتِ  مدیران،  هایشایستگی  توسعه  نحوهکمبود دانشِ کافی درباره  

)می  نمایان  پیشازبیش  را  ساختارمند  و انجام.  (10,11سازد  قالب مطالعات  در  عمدتاً  در گذشته  شده 

مند برای شناسایی و تحلیل الزامات های توصیفی یا موردی صورت گرفته و فاقد چارچوبی نظامپژوهش

شایستگی بودهتوسعه  مدیران  پژوهشهای  از  دسته  این  ناپیوسته اند.  و  پراکنده  اغلب  نبود ها  از  و  اند 

های ای که برخی صرفاً بر ابعادی محدود، همچون شایستگیگونهبرند. بهرویکردی جامع و یکپارچه رنج می

که به الزامات آناند، بیه موانع توسعه توجه کردهاند و برخی دیگر تنها بفنی یا دیجیتال، متمرکز بوده

عنوان نمونه، سیمانجنتک به.  (1,9)  های مدیریتی اهتمام ورزنداساسی در فرایند بهبود و ارتقای شایستگی

ی انسانی و رفتارِ کاریِ نوآورانه بر کیفیتِ مدیریتِ آفرین، سرمایه( تأثیر رهبری تحول 2023)1و همکاران

های مدیریتی  ی جامعِ شایستگیی ترکیبِ این عوامل برای توسعه اند، اما نحوه منابعِ انسانی را نشان داده

 های بیشتری است. همچنان نیازمندِ پژوهش

اند که این ها محدود شدهافزون بر این، بسیاری از مطالعات به یک صنعت یا نوعِ خاصی از سازمان 

ها،  های مدیران باید در تمامی سازمانتوسعه شایستگیت.  اسپذیریِ نتایج را کاهش دادهامر، قابلیتِ تعمیم

های اساسی،  از دیگر چالش.  (12,13)  طور جدی مورد توجه قرار گیرداز اندازه یا نوع فعالیت، بهنظر    صرف

عنوان عامل موفقیت مدیران ها و تعریف دقیق آن به مند توسعه شایستگینبود شفافیت در فرآیند نظام

های جامع درباره تأثیر عوامل سازمانی بر نیز به کمبود پژوهش( 2025فر و همکاران )سنایی. (14) است

درباره    یتوجهابهامات قابل  ن،یهمچن  (. 15) اند مدیران میانی تاکید کردهفرایند توسعه رهبری در میان  

 ها وجود دارد در سازمان  ها یستگیتوسعه شا  یلازم برا  ی تیحما  ی و سازوکارها  ییاجرا  یهاراهبردها، روش

های توسعه و در نهایت تواند به هدررفت منابع، کاهش اثربخشی برنامهتوجهی به این الزامات میبی  .(16)

تضعیف عملکرد سازمانی منجر شود. برای مثال، فقدان حمایت مدیریت ارشد، ضعف فرهنگ یادگیری 

آن  2سازمانی  گرفتن  نادیده  که  هستند  کلیدی  الزامات  جمله  از  آموزشی  نیازهای  ناکافی  تحلیل  ها  و 

راستا با اهداف  دهد. راهبردهای توسعه شایستگی که همشدت کاهش میهای توسعه را به اثربخشی برنامه

های رآیند توسعه شایستگیف  .(9سازمانی و مبتنی بر یادگیری مستمر باشند، از اهمیت بالایی برخوردارند)

تحت تأثیر عوامل متعددی قرار دارد. این عوامل شامل عوامل   کهو پویا است  3ای چندبعدیمدیران، پدیده
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یادگیری به  نگرش  انگیزه،  مانند  تجربه   فردی  یادگیری،  های حرفهو  نظیر فرهنگ  عوامل سازمانی  ای؛ 

های منابع انسانی؛ و عوامل محیطی همچون تغییرات فناورانه، تحولات حمایت مدیران ارشد و سیاست

قانونی هستند. الزامات  و  نشان می  بازار  اخیر  ارتقای شایستگیمطالعات  برای  که  های مدیریتی،  دهند 

مهارت بر  ویژهعلاوه  توجه  نیز  محیطی  و  سازمانی  ابعاد  به  باید  رهبری،  و  فنی    . (9,17)  شودای  های 

های یافته و شفاف در طراحی و اجرای برنامههای ساختمطالعات متعددی بر اهمیت استفاده از روش

با راهبردهای سازمانی و نیازهای ویژه   ها راستایی این برنامهاند و همآموزشی برای مدیران تأکید داشته

را ضروری می اساسی، سازمانهر صنعت  الزامات  با شناسایی  را دانند.  منابع خود  بود  قادر خواهند  ها 

   .(12,18) وکار توسعه دهند هایی متناسب با نیازهای واقعی کسبسازی کرده و شایستگیبهینه 

اند،  های محدودی از این موضوع تمرکز داشته های پیشین صرفاً بر جنبه در حالی که اغلب پژوهش 

های مدیریتی را در قالب مند، تمامی ابعاد مؤثر بر شایستگینگر و نظامپژوهش حاضر با رویکردی کل

چارچوبی منسجم بررسی کرده است. همچنین با تبیین روابط متقابل میان این عوامل، راهکارهای عملی  

شایستگی ارتقای  و  شناسایی  سازمانبرای  نیاز  مورد  ارائه میهای  با  .  (12,16,19)  دهدها  مطالعه  این 

مند و تحلیل چندبعدی، چارچوبی جامع و کاربردی برای شناسایی الزامات گیری از روش مرور نظام بهره

ارائه میهای مدیران در سازمانتوسعه شایستگی پژوهشدهد؛ موضوع ها  پیشین به طور ی که در  های 

گرفتن تعامل پویای نظرکامل بررسی نشده است. هدف اصلی پژوهش، شناسایی الزاماتی است که با در  

اثربخش عوامل تأثیرگذار، سازمان های مدیران های توسعه شایستگیتر برنامهها را در طراحی و اجرای 

جانبه از الزامات کلیدی را کند. تحلیل جامع شواهد پژوهشی موجود، چارچوبی یکپارچه و همهیاری می

اثربخشی فرایند توسعه شایستگیها میدهد که نبود آن ارائه می  یا حتی آن را تواند  ها را کاهش دهد 

های عملی مبتنی بر  مند، توصیههای این مطالعه، افزون بر شناسایی الزامات نظامغیرممکن سازد. یافته

دهد و  ها قرار میهای مدیریتی در اختیار سازمانمؤثر راهکارهای ارتقای شایستگیشواهد را برای اجرای  

بهرهمی بهبود  به  رقابتتواند  ارتقای  و  نوآوری  افزایش  و در طراحی  پذیری سازمانوری،  ها کمک کند 

همچنین، این پژوهش به پژوهشگران    . (6,20)  های توسعه مدیریتی اثربخش نقش کلیدی ایفا نماید برنامه

های آموزشی  های مدیران تمرکز کنند و در طراحی برنامهدهد بر ابعاد حیاتی توسعه شایستگیامکان می

از دیگر مزایای مطالعه، کمک .  (21) های یادگیری مؤثر، هدفمند عمل نمایندکارگیری روشسفارشی و به

های مدیران متناسب با راهبردها و  های توسعه شایستگیبرنامهگذاران منابع انسانی در تدوین به سیاست

افزون بر این، پژوهش حاضر در شناسایی راهبردهای مؤثر و سازوکارهای حمایتی  .  اهداف سازمانی است

ها یاری ها سودمند بوده و به ارتقای کیفیت مدیریت منابع انسانی در سازمانلازم برای توسعه شایستگی

های مدیران در شرایط مختلف ها را در ارزیابی و توسعه شایستگیرساند. سرانجام، این مطالعه سازمانمی

 . (12,16یاری خواهد کرد )
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اساسی است این پرسش  به  پاسخ  پژوهش درصدد  الزامات  به  پژوهشی  شواهد  در  محققان :این  چه 

 اند؟ ها اشاره کردههای مدیران در سازمانبرای توسعه شایستگی کلیدی

 شناسی پژوهشروش

مند  های مدیران، از روش مرور نظام این پژوهش با هدف شناسایی الزامات کلیدی در توسعه شایستگی

در آن    ( 3موهر و همکاران  )2پریزما   المللیهای بینبهره برده است که استانداردها و دستورالعمل   1اسنادی

آوری، ارزیابی و ترکیب منظم  مند به عنوان روشی معتبر و شفاف، امکان جمعرعایت شده است. مرور نظام

آورد و به ویژه در حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی، چارچوبی علمی برای شواهد پژوهشی را فراهم می

های مند در پایگاهدر گام نخست، جستجوی جامع و نظام کند.استخراج دانش مبتنی بر شواهد ایجاد می

برای این    . شد  انجام   7امرالد   و   6اسکوپوس   ،5ساینس   آو  وب   ،4المللی شامل گوگل اسکولارعلمی معتبر بین

کلیدواژه از  ترکیبی  »الزاماتمنظور،  با  مرتبط  »8های  رهبران   »مدیران  «،9شایستگیتوسعه  «،  «،  10یا 

حرفه  »سازمان11ای»توسعه  و  معادل12«هاشرکت/ها«  همراه  بولی به  عملگرهای  و  انگلیسی     های 

(AND/OR )  و با تمرکز بر مقالات   2025تا    2015های  به کار گرفته شد. جستجو در بازه زمانی سال

روزترین منابع علمی در نظر زبان و دارای دسترسی کامل صورت گرفت تا پوشش گسترده و بهانگلیسی

 گرفته شود.

های استنادی و ضریب تأثیر مجلات همچنین، برای ارتقای کیفیت منابع، فیلترهایی بر اساس شاخص

های  مند و فراتحلیلمعیارهای ورود به مطالعه شامل مقالات پژوهشی اصیل، مرورهای نظام  اعمال گردید.

داوری  و  معتبر  مجلات  در  شایستگیمنتشرشده  توسعه  به  خاص  طور  به  که  بود  مدیریتی  شده  های 

های کتاب و سایر منابع اند. منابعی مانند مقالات فاقد دسترسی کامل، مجلات غیرمعتبر، فصلپرداخته 

افزارهای مدیریت منابع، موارد تکراری حذف  ای حذف شدند. پس از انتقال نتایج جستجو به نرم غیرمقاله

چکیده و  عناوین  مطالو سپس  برای  منتخب  مقالات  غربالگری شدند.  تنها  ها  و  ارزیابی  کامل  متن  عه 

 
1 Systematic Document Review 

2 .PRISMA 

3 .Moher et al. 

4 .Google Scholar 

5 .Web of Science 

6  .Scopus 

7 .Emerald 

8 .Requirements 

9 .Competency Development 

10 .Managers or Leaders 

11 .Professional Development 

12.Organizations or Companies 
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 1(CASP)کیفیت مقالات با ابزار استاندارد    مطالعات اصیل، معتبر و مرتبط وارد مرحله تحلیل شدند.

درصد امتیاز کیفیت را کسب کردند، برای تحلیل نهایی انتخاب   70ارزیابی شد و تنها مقالاتی که حداقل  

داده آماری،  شدند.  جامعه  پژوهش،  روش  انتشار،  سال  نویسندگان،  نام  شامل  مطالعه  هر  کلیدی  های 

ها با رویکرد کیفی،  یافته ثبت شد. تحلیل دادههای سازمانی، اهداف و نتایج اصلی در فایلنظر چارچوب 

استقرایی و خوشه  الزامات  از طریق تحلیل محتوای  الگوهای مشترک و  تا  انجام گرفت  بندی موضوعی 

شده، پس از انجام مراحل دقیق مقاله شناسایی  2027از میان    مند استخراج شود.کلیدی به شکلی نظام

مقاله مرتبط و واجد شرایط برای تحلیل نهایی انتخاب شدند. تمامی    113غربالگری و ارزیابی کیفیت،  

انتخاب مراح انجام شده است. فرایند  منابع  اصالت  اخلاقی و تضمین  با رعایت کامل اصول  پژوهش  ل 

شناسی منسجم، اعتبار به تفصیل ارائه شده است. این روش 1در شکل  پریزمامطالعات به صورت نمودار 

علمی و کاربردی نتایج پژوهش را تضمین کرده و بستری مناسب برای ارائه چارچوبی عملی به منظور 

 آورد.ها فراهم میهای آموزش و توسعه منابع انسانی در سازمانبهبود برنامه

 

 فرایند انتخاب مطالعات -1شکل

 

 

 
1 .Critical Appraisal Skills Programme (CASP) 
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 یافته های پژوهش 

 :رانیمد  یهایستگیمرتبط با الزامات توسعه شا یهاپژوهش انتشارروند 

دهنده نوسانات قابل توجه در حجم انتشارات نشانالمللی  های بینتجزیه و تحلیل سال انتشار پژوهش

های اخیر حاکی  است. برخلاف روند کلی افزایشی در دو دهه گذشته، داده  2025تا    2015در بازه زمانی  

 ها است.ثباتی در تعداد پژوهشاز بی

 

 سالبرحسب  یهاپژوهشانتشار روند  -2شکل

اما این رقم در سال بعد )  17با    2017در سال   اوج خود رسید،    59( با کاهشی  2018پژوهش به 

پژوهش( و رسیدن به نقطه اوج   14)  2019مورد کاهش یافت. پس از بهبود نسبی در سال    7درصدی به  

سال   در  سال    18)  2020جدید  در  است.  شده  نزولی  مجدداً  انتشارات  روند  تعداد    2021پژوهش(، 

مورد در   8های بعد تداوم داشته است )وبیش در سالمورد کاهش یافت و این روند کم  10ها به  هشپژو

پژوهش ثبت شده که   6و    10نیز به ترتیب    2025و    2024های  (. در سال2023مورد در    10و    2022

انی مورد پژوهش در این بازه زم   113های اخیر است. در مجموع،  دهنده ادامه روند نزولی در سالنشان

 بررسی قرار گرفته است.

  ی مطالعات همچنان در کشورها  شترینشان داد که ب  یپژوهش مورد بررس  113  ییایجغراف  عیتوز  لیتحل

ها به این کشورها اختصاص یافته است.  درصد از پژوهش  66٫3اند. بر این اساس،  انجام شده  افتهیتوسعه 

بیشترین سهم   درصد  25٫7آمریکای شمالی با   و درصد  26٫5آسیا با   درصد،  36٫3اروپا با   ای،قارهنظر    از

آمریکای جنوبی   و درصد  0٫9آفریقا   درصد،  5٫3اقیانوسیه   اند. در مقابل، سهمرا در تولید تحقیقات داشته 

شود. این الگوی درصد از مطالعات را شامل می  3٫5  "سایر"ی  بوده است. همچنین، دسته  درصد  0٫9تنها  
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عمده تمرکز  بیانگر  پژوهشتوزیع  توسعهی  مناطق  در  بهها  جهان،  و  یافته  شمالی  آمریکای  اروپا،  ویژه 

 هایی از آسیا است. بخش

 

 قارهها برحسب  پژوهش ییایجغراف عیتوز -3شکل

 : یشناسروش  لی: تحلرانیمد  یستگیدر مطالعات الزامات توسعه شا یپژوهش یکردهایرو

تحل  جینتا از  رو  یشناسروش  لیحاصل  دادکه  نشان  ا  کردیمقالات منتشرشده  در    ن یغالب محققان 

اند.  انجام شده  یفیک  کردیدرصد با رو  62  شده،یپژوهش بررس  113  انیبوده است. از م  یفیمطالعات، ک

در   یبیترک  ی هاکه روش  ی درصد از مطالعات مورد استفاده قرار گرفته است، در حال  24در    یروش کم

  یف یک  یهامحققان به استفاده از روش   لیدهنده تما نشان  عیتوز  نیاند. اها به کار رفتهدرصد از پژوهش14

 است. رانیمد یستگیدر مطالعات مرتبط با توسعه شا

 

 ی شناسروش لی: تحلرانیمد  یستگیدر مطالعات الزامات توسعه شا یپژوهش یکردهایرو -4شکل 
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 دسته بندی الزامات توسعه شایستگی های مدیران:

مؤلفه به دست آمده است.    29با مجموع    یمقوله اصل  8مرور شده،    ی هاپژوهش  ج ینتا  لیبر اساس تحل

 عبارتند از: ی و مولفه ها به شرح جدول زیراصل یهامقوله 

 های مدیران بر اساس مدل مفهومی پژوهشالزامات توسعه شایستگی -1جدول 

 های باز(مفاهیم )مقوله مقوله محوری )الزامات(

 رهبری استراتژیک و همسویی سازمانی 

 استراتژی و اهداف سازمانی همسویی با 

 سازی با فرایندهای مدیریت منابع انسانی یکپارچه

 تدوین چارچوب جامع شایستگی سازمانی

 های آموزشی با نیازهای صنعت پیوند استراتژیک برنامه

های  ای برنامهسازی و ارزیابی چرخهطراحی، پیاده

 توسعه 

 ها شواهد شایستگینیازسنجی و ارزیابی دقیق و مبتنی بر 

های آموزشی متناسب و پاسخگو به نیازهای فردی و  طراحی برنامه

 سازمانی 

برنامه هدفمند  و  اثربخش  از  اجرای  استفاده  با  آموزشی  های 

 های متنوع روش

 های توسعه و بازخورد به ذینفعانای برنامهارزیابی مستمر و چرخه

 ای و مبتنی بر داده بازخورد دورهاستقرار سیستم ارزیابی و 

 های توسعه بر اساس نتایج ارزیابی بازنگری و بهبود مداوم برنامه

 رویکردهای نوین و یکپارچه یادگیری و توسعه 

 سازی و حل مسئله یادگیری تجربی و عملی مبتنی بر شبیه

 تسهیل فرایندهای منتورینگ و کوچینگ فردی و گروهی

های  های نوین و پلتفرمگیری از یادگیری الکترونیکی، فناوریبهره

 دیجیتال 

بسترسازی محیط و فرهنگ سازمانی یادگیرنده و  

 حمایتگر 

 ایجاد و تقویت فرهنگ یادگیری مداوم، اشتراک دانش و نوآوری 

برنامه از  ارشد  مدیریت  قاطع  پشتیبانی  و  و  حمایت  توسعه  های 

 یادگیری 

 محیط یادگیری پویا، مشارکتی و مبتنی بر اعتماد ایجاد 

 ای مدیران و رهبران توسعه فردی و حرفه

 تشویق و تسهیل یادگیری مداوم، خودراهبردی و توسعه شخصی

 های فنی، تخصصی و دانش مرتبط با صنعت توسعه شایستگی

 فردی، ارتباطی و رهبری های نرم، بینتقویت مهارت



 

 

 

 

 

 

 

              1404 تابستان، 45، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال  
 

 های باز(مفاهیم )مقوله مقوله محوری )الزامات(

تسهیم تجربیات و یادگیری مدیریت دانش، 

 سازمانی 

 های مدیریت دانش جامع و کارآمد ایجاد و استقرار سیستم

 ها آموختهگذاری دانش، تجربیات و درستسهیل اشتراک

 ایجاد بستر یادگیری از همتایان، مربیان و تجربیات موفق و ناموفق 

 پذیری، مدیریت تغییر و آمادگی برای آینده انطباق

 افزایش توانایی انطباق سریع و مؤثر با تغییرات محیطی و فناورانه 

فرهنگ   ترویج  و  ابهام  تغییر،  مدیریت  در  مدیران  توانمندسازی 

 نوآوری

های  پاسخگویی فعال به نیازهای متغیر بازار کار و توسعه شایستگی

 آینده

 های کلیدی مدیریتی و رهبریتوسعه شایستگی

 گیری آگاهانه تحلیل مسائل پیچیده و تصمیم تفکر سیستمی، 

 آفرین، توانمندسازی کارکنان و ایجاد انگیزه رهبری تحول

 ایجاد و توسعه فرهنگ یادگیری، نوآوری و بهبود مستمر 

بر اساس   رانیمد  یهایستگیالزامات توسعه شا   یمحور  یهامقوله  یسازکپارچهیو    لیتحل

 یشواهد پژوهش

 رهبری استراتژیک و همسویی سازمانی .  1

  انی م  یهماهنگ   جادیا  ک،یاستراتژ  تیدر هدا  رانیمد  ییبه توانا  ی سازمان  ییو همسو  کیاستراتژ  یرهبر

استراتژ و  و    یهای اهداف  سازمان  ی هافرایند  یسازکپارچه یسازمان،  تحل   یمختلف  دارد.   ل یاشاره 

   شده است. لیتشک یمقوله از چهار جنبه اساس نیکه ا دهد ینشان م ریاخ یهاپژوهش

  ییالزام شناسا  نیتربه عنوان مهم   ،یو اهداف سازمان   یبا استراتژ  رانیتوسعه مد  یهابرنامه  ییهمسو

مطالعات  است.  همکاران  سوپراپتوا  شده  لیدن 2024)1و  و  اهم(  2024)2(  هماهنگ  تیبر  و  با   ی درک 

اهداف روشن، قابل سنجش و    نییشامل تع  ییهمسو  نی(. ا7,9) اندکرده  دیتأک  ی سازمان  یهای استراتژ

 ی هابرنامه  انیم  وندیبر ضرورت پ   زین(  2023)4و همکاران  ایاون( و  2023)3جولی  مؤثر منابع است.  صیتخص

مد استراتژ   رانیتوسعه  اهداف  تأک  کیو  و    (2023)5وونگی  هاپژوهش(.  22,23) دارند  د یسازمان 

 
1  . Supraptoa et al 

2  . Lydén 

3  .  Julie 

4  . Onyia et al. 

5 . Ngan  
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باتی 2023)1اونیا و  داده  (2023)2(  انشان  که  را    یهارنامهب  یاثربخش  تواندیم  ییهمسو  نیاند  توسعه 

های داخلی نیز مورد (. این موضوع در پژوهش22,24,25)  را بهبود بخشد  ی داده و عملکرد سازمان  شیافزا

( در طراحی الگوی جامع آموزش بانک سینا  2024تأکید قرار گرفته است؛ برای مثال افکانه و جعفری )

نشان دادند که آموزش تنها زمانی مؤثر است که مستقیماً با استراتژی سازمان پیوند بخورد و از حمایت 

 (. 26) مدیران ارشد برخوردار باشد

  یمنابع انسان  تیریمد   یهافرایند  ریبا سا  رانیتوسعه مد   یهابرنامه  یسازکپارچهیالزام مهم،    نیدوم

و همکاران م(  2021)3است. کرپالک  اهم(  2021)4لا کیو    تیریمختلف مد  ی هافرایند  یهماهنگ  تیبر 

انسان ارز  ،ی منابع  و  آموزش  استخدام،  جمله  استراتژ  یابیاز  با   اندکرده  دیکتأ  یسازمان   یهای عملکرد 

انشان داده(  2520)6همکاران و اسماعیلوا و  (  2420)5و همکاران   (. مطالعات استنگر27,28)  ن ی اند که 

(.  29,30) منجر شود  ی سازمان  یازهای تر با نمتناسب  یآموزش  یهابرنامه  یبه طراح  تواندیم  یکپارچگی

( در مدل توسعه منابع انسانی  2022کند؛ برای نمونه پایداری )ها را تأیید میشواهد داخلی نیز این یافته

های چندسطحی با چرخه آموزش، کلید موفقیت در هماهنگی نیازسنجیشهرداری شیراز نشان داد که  

 (.31) ای کارکنان استتوسعه حرفه 

و  (  2021)7است. واستسون و همکاران  ی سازمان  یستگیچارچوب جامع شا   کی  نیالزام، تدو  نیسوم

در سازمان   تیموفق  یبرا  ازیمورد ن  ید یکل  یهایستگیشا  ییشناسا  تیبر اهم (  2021و همکاران )  گودرزی

 یجامع و کاربرد یستگیمدل شا کی جادی به ضرورت ا زین( 2020)8(. کسنوفونتوا 14,32) اندکرده  دیتأک

 مطالعات (.  33) باشد  رانیتوسعه مد  یهابرنامه  یو اجرا  یطراح  یبرا  یی اشاره کرده است که بتواند مبنا

( در مطالعه خود بر شهرداری تهران، 2023هاست؛ علمداری و همکاران )راستا با این یافتهداخلی نیز هم

های شایستگی چندبعدی مبنای ( در صنعت بانکداری نشان دادند که مدل2017و قهرمانی و همکاران )

  سازند های متناسب با نیازهای واقعی را فراهم میارزیابی و توسعه مدیران بوده و امکان طراحی برنامه

(34,35.) 

 
1 Onyia  

2 Bhatt 
3 .Krpálek et al. 

4 .Mikła 

5 .Stenger et al. 

6 .Ismailova et al. 

7 .Wastesson et al. 

8 .Ksenofontova 
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ا  نیچهارم ن  یآموزش  یهابرنامه  انیم  کیاستراتژ  وند یپ   جادیالزام،  صنعت است. رودنکو و    یازهایو 

 راتییصنعت و تغ  یازهایبه ن  ماًیکه مستق  یآموزش  ی هاو ارائه برنامه  یطراح   تیبر اهم(  2015)1همکاران 

بر ضرورت مشارکت با صنعت در   زین (  2015)2ان(. پوته و همکار36)  اندکرده دی بازار کار پاسخ دهند، تأک

های (. یافته37)  روزرسانی مداوم محتوای آموزشی تأکید دارندهای آموزشی و بهطراحی و اجرای برنامه

توسعه منابع پژوهی  ( در پژوهش آینده2024کند؛ مهری و همکاران )داخلی نیز این موضوع را تأیید می

شده و برند کارفرمایی،  سازی شدن، یادگیری شخصینشان دادند که روندهایی همچون دیجیتالی  انسانی

برنامهگیریجهت  طراحی  در  اساسی  سالهای  در  مدیران  توسعه  بودهای  خواهند  آتی  (.  38)  های 

همکاران  و  خونساری  آموزش2024)  جهانگیری  که  دادند  نشان  خودروسازی  صنعت  در  نیز  های ( 

های متلاطم  نیاز بالندگی رهبری و موفقیت در محیطمحور و مبتنی بر شرایط واقعی صنعت، پیشموقعیت

های مدیران در عصر حاضر نیازمند رویکردی دهد که توسعه شایستگیها نشان میتحلیل داده.  (39)  است

می جامع  رویکرد  این  است.  صنعت  و  سازمان  واقعی  نیازهای  بر  مبتنی  و  یکپارچه  تواند استراتژیک، 

پذیری های توسعه مدیران را افزایش دهد، عملکرد سازمانی را بهبود بخشد و قابلیت رقابتاثربخشی برنامه

 ها را تقویت کند. سازمان

 توسعه   ی هابرنامه  یاچرخه  یاب یو ارز  ی سازادهیپ  ، یطراح.2

ارز  یسازادهیپ   ،یطراح مد  یهابرنامه  یاچرخه   یابیو  و   کیعنوان  به   رانیتوسعه  مداوم  فرایند 

 ن یتضم   یاچرخه  کردیرو  نیو بهبود است. ا  یابیاجرا، ارز  ،یطراح  ،یازسنجیتکرارشونده، شامل مراحل ن

لازم را داشته   یبخشهماهنگ بوده و اثر یو سازمان  یفرد  یازهایتوسعه همواره با ن  یهاکه برنامه کندیم

 باشند. 

 ی ازسنجی. نشوندیآغاز م  رانیمد  ی ستگیشا  یهاشکاف  قیدق  ییتوسعه اثربخش با شناسا  یهابرنامه

در  یدیکل  یعملکرد، ابزارها  لیها و تحلها، آزموندرجه، مصاحبه   360 یابیبر شواهد، از جمله ارز  یمبتن

بهبود را   یهانقاط ضعف و فرصت  تا   کنند یها کمک مابزارها به سازمان  نیا  .(40)  مرحله هستند  نیا

های داخلی نیز اهمیت پژوهش  .(25)   کنند  یطراح  ی واقع  ی ازهای متناسب با ن  یی هاکرده و برنامه  یی شناسا

( نشان داد که نیازسنجی چندسطحی )فردی، شغلی،  2022اند؛ پایداری )این موضوع را برجسته کرده

 . (31) ای توسعه منابع انسانی استشرط موفقیت در طراحی چرخه سازمانی( پیش
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سازمان و   کیاهداف استراتژ  ران،ی مد  یفرد  یازهایگرفتن ننظربا در    دیبا  یآموزش  یهابرنامه  یطراح

  د یتأک(  2024)2و پودولچاک و همکاران(  2024)1و همکاران  ایمختلف انجام شود. لوچ  یریادگی   یهاسبک 

داشته   یشتریب  یاثربخش  توانند یم  ی و سازمان  یفرد  یازهایمتناسب با ن  یآموزش  یهااند که برنامهکرده

پذیر باشد تا بتواند پاسخگوی تغییرات محیطی و نیازهای متغیر (. این طراحی باید انعطاف20,41)  باشند 

بانکی ایران بر ضرورت طراحی منعطف و  ( نیز در نظام  2024های افکانه و جعفری )یافته  سازمان باشد. 

 . (26) مبتنی بر فرهنگ سازمانی تأکید دارند

  ی هافرایند دارد. استفاده از روش ن یا تیدر موفق ی نقش مهم ز ین یآموزش ی هااثربخش برنامه یاجرا 

در   رانیبه مد  تواندیم  5نگ یو کوچ  4نگ یمنتور  ،3ن یآنلا  یهاآموزش   نارها،یها، سممتنوع مانند کارگاه

را در   یریادگی  زه یباشند تا انگ  یجذاب و کاربرد  د یها باروش  ن یا  ند.کمک کن   دی جد  ی هاکسب مهارت

).  (42)  کنند  تیتقو  رانیمد همکاران  و  خونساری  جهانگیری  پژوهش  و  2023در  منتورینگ  نیز   )

های توسعه رهبری در صنعت خودروسازی معرفی  عنوان مؤثرترین روش سازی بحران به های شبیه کارگاه

 . ( 39) شدند

کنندگان  بازخورد از شرکت  افتیفرایند است. در  ن یدر ا  یدیاز مراحل کل  یک یها  مستمر برنامه  یابیارز

علاوه  .  (8,8) کنند  ییها را شناسا تا نقاط قوت و ضعف برنامه کند یها کمک مبه سازمان نفعانیذ  ریو سا

ها کمک به بهبود مستمر برنامه  تواندیبر داده م  یمبتن  یادوره  دو بازخور  یابیارز  ستمی استقرار س  ن،یبر ا

توسعه   یهاو بهبود مداوم برنامه  یبازنگر  یشده و برا  یطور منظم بررسبه  دیبا  ها یاب یارز  جینتا.  (43)  کند

 ن یتضم  ها یبازنگر  نیکرده است که ا  د یتأک(  2023)6گوناوان و . سیمنجونتاکرندیمورد استفاده قرار گ

در   (.12)  خود را حفظ کنند  یهماهنگ بوده و اثربخش  ی سازمان  یازهایها همواره با نکه برنامه  کنندیم

( نیز نشان داد که پایش و بازخورد مستمر در 2023همین راستا، نتایج پژوهش خداپرست و همکاران )

 .(44) شودفرایند یادگیری جامع کارکنان موجب افزایش انگیزه، رضایت شغلی و اثربخشی آموزشی می

های توسعه مدیران، رویکردی جامع است  ای برنامهسازی و ارزیابی چرخهطور کلی، طراحی، پیادهبه 

تنها موجب وری مدیران منجر شود. این فرایند مداوم نهها و بهرهها، توانمندیتواند به ارتقای مهارتکه می
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شود، بلکه تأثیر مثبت و قابل توجهی بر عملکرد کلی سازمان نیز خواهد  بهبود عملکرد فردی مدیران می

 .داشت

 و توسعه   ی ریادگی  کپارچهیو   نینو   یکردهایرو  .3

برنامه  یریادگ ی  کپارچهیو    نینو  یکردهایرو در  توسعه    یهااز روش  یبیترک  ران،یتوسعه مد  یهاو 

بر  دیبا تأک کردهایرو نیاست. ا یریادگ یفرایند  یاثربخش یها ارتقاشود که هدف آن مختلف را شامل می

 یری ادگی  یبرا  یاربردو ک  ایپو  یطیمح  جادیدر ا  یسع  ن،ینو  یهایتعامل و استفاده از فناور  ،یتجربه عمل

 دارند.

عمل   1ی تجرب  یریادگی   کردها، یرو  نیا  یهاجنبه  نیتراز مهم  یکی و حل    2یسازهیبر شب  ی مبتن  یو 

همکاراناست.    3مسئله  و  جانوش (  2024)  اسماعیلی  اهم(  2017)4و  شب  تیبر  از    ها، یسازه ی استفاده 

پروژه  5یمطالعات مورد به مد روش  نیاند اکرده  دیتأک  یریادگی در فرایند    6یعمل   یهاو  امکان   رانیها 

(.  16,45)  خود را بهبود بخشند  یهاروبرو شوند و مهارت  ی واقع  ی هاامن، با چالش  یطیدهد تا در محیم

 یریادگی در فرایند    یحل مسائل واقع   تیبر اهم  زین    (2017)  8و بکر و همکاران (  2017)  7و همکاران   تهیاد

پژوهش جهانگیری   (.18,46)د  کار کمک کن  طیبه انتقال بهتر دانش به مح  تواندیاند، که مکرده  د یتأک

سازی بحران در صنعت خودروسازی به ( نیز نشان داد که استفاده از شبیه2023خونساری و همکاران )

 . ( 39) کندگیری مدیران کمک میتقویت توان رهبری و تصمیم

 نه یزم  نیمهم در ا  یکردهایرو  گریاز د  زین  یو گروه  یفرد  نگیو کوچ  نگیمنتور  یهافرایند  لیتسه

  د یتأک  12انیو مرب  11انیاز همتا  یریادگی  تیبر اهم(  2017)10و کارن و آدل (  2017)9اسیاست. والو، آندر

تا از   کنندیکمک م  رانیو به مد  کنندیو دانش را فراهم م  اتیها امکان تبادل تجربروش  نیاند. اکرده
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در توسعه   نگیبر نقش مهم منتور  زی ن(  2014)1(. دروت و همکاران46,47)  بهره ببرند   گرانید  اتیتجرب

( نشان 2023در سطح داخلی، خداپرست و همکاران ).  (  48)  کرده است  د یتأک  شایستگی های مدیران

تواند به افزایش انگیزه یادگیری و بهبود اثربخشی فرایند  دادند که منتورینگ و کوچینگ ساختاریافته می

 .(44) توسعه منابع انسانی منجر شود

د  در پلتفرم  نینو  یهایفناور  ،یکیالکترون  یریادگیاز    یریگبهره  تال،یجیعصر   ز ین  تالیجید   یهاو 

استفاده از آموزش   تیبر اهم(  2023)   2و والو(  2024)  اسماعیلی و همکارانکرده است.    دا یپ   یادیز  تیاهم

ها امکان یادگیری این روش .  استهای توسعه مدیران تأکید شدهآنلاین و ویدئوهای آموزشی در برنامه

دهند تا در هر زمان و مکانی به  کنند و به مدیران این امکان را میپذیر را فراهم میمستمر و انعطاف

( در حوزه 2024(. همچنین، پژوهش مهری و همکاران )16,47)  منابع آموزشی دسترسی داشته باشند

دیجیتالیآینده مانند  روندهایی  که  داد  نشان  انسانی  منابع  توسعه  و  آموزش  یادگیری پژوهی  شدن، 

و شبکهسازی شخصی توسعه مدیران در سالشده  اصلی  مسیرهای  یادگیری دیجیتال،  آینده  های  های 

 . (38) خواهند بود

برای توسعه مدیران منجر شود. تواند به ایجاد برنامهترکیب این رویکردها می  اثربخش  ای جامع و 

های نوین،  گیری از فناوریهای تجربی و عملی، همراه با منتورینگ و کوچینگ، و بهرهاستفاده از روش

های خود را در محیط واقعی  کند تا مهارتسازد و به مدیران کمک میتر و پایدارتر مییادگیری را عمیق 

 (.  16,49,50) کار به کار گیرند 

 تگر یو حما  رندهیادگی یو فرهنگ سازمان  ط یمح یسترساز. ب4

موفقیت   در  کلیدی  عوامل  از  یکی  حمایتگر،  و  یادگیرنده  سازمانی  فرهنگ  و  محیط  بسترسازی 

صورت یکپارچه های مدیران است. این مقوله شامل سه جنبه اصلی است که به های توسعه شایستگیبرنامه

 کنند. ایجاد محیطی مناسب برای رشد و توسعه مدیران کمک میبه 

مقوله   نیجنبه ا  ن یترو مهم  نیاول   ،یمداوم، اشتراک دانش و نوآور  یریادگیفرهنگ    تیو تقو  جادیا

مستمر   یریادگی  قیتشو  تیبر اهم(  2024)  4و جووانلی و همکاران(  2023)3و همکاران  یاست.آتستسائور

را به   رانیت کند و مدیحما  یاز نوآور  د ی فرهنگ با  ن یاند اکرده  د یاشتراک دانش تأک  یبرا  یی فضا  جاد یو ا
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ا بر نقش   زین(  2021)2آلکساندرا  کوا،یو م(  2022)1(. چن 17,41)  دینما  قیتشو  دی جد  یهادهیآزمودن 

مهارت  نیا  یاتیح توسعه  در  چا1,28)   دارند  دیتأک  یتیریمد   یهافرهنگ  کر  ونگی(.  و  (  5201)3ت یو 

و بهبود مستمر   یریادگی  یبرا  رانیزه مدیانگ  ش یبه افزا  تواند یفرهنگ م  نیمعتقدند که ا(  2520)4میکلا

های ( نیز بر نقش حیاتی این فرهنگ در توسعه مهارت1402علمداری و همکاران ). (28,51)  منجر شود

کننده مثبت و معنادار تعهد سازمانی است و  بینیمدیریتی تأکید دارند. فرهنگ یادگیری سازمانی پیش

 (.34)  شودموجب ایجاد انگیزه مدیران برای یادگیری و بهبود مستمر می

پشت  تیحما برنامه  تی ریقاطع مد  یبانیو  از  و    یهاارشد  است.    نیدوم  ،یریادگیتوسعه  جنبه مهم 

 رانیو مشارکت فعال مد  یاختصاص منابع کاف  تیبر اهم(  2024)6و اِستِنگِْر و یونکِر (  2024)5دودِک -کولیِ

برنامه در  تأک  یهاارشد  محمود 29,52)  اندکرده  دیتوسعه  و  وانگ  آتیاس،  وال(  2022)7(.  و   وو 

 ی ادیکه ارزش ز  ی فرهنگ سازمان  ک ی  جادیبه ا  تواندیم  تیحما  نیمعتقدند که ا  زین(  2022)8همکاران 

کند  یریادگی  یبرا کمک  است،  قائل  توسعه  همکاران53,54)  و  و  ابواگی  و  (  2220)9(.  ولی  و 

 دیأکت  رانیتوسعه مد  ی هابرنامه  تی ارشد در موفق  تیریمد  تیحما  یات یبر نقش ح  زین(  2220)10همکاران 

سازمانی  تواند به ایجاد یک فرهنگ  ( معتقدند که این حمایت می1403افکانه و جعفری )  (. 55,56)  دارند

( نیز بر 2017(. هاشمی و همکاران )26)  که ارزش زیادی برای یادگیری و توسعه قائل است، کمک کند

 . (42) های توسعه مدیران تأکید دارندنقش حیاتی حمایت مدیریت ارشد در موفقیت برنامه

ا  نیبر اعتماد، سوم  یو مبتن  یمشارکت  ا، یپو  یریادگی  طیمح  جادیا جئونگ و    مقوله است.  نیجنبه 

 ات یبه اشتراک گذاشتن تجرب  یامن برا  یی فضا  جاد یو ا  انیاز همتا  یریادگی  تیبر اهم(  2018)11همکاران 

  ی بر اساس اعتماد متقابل و همکار  د یبا  طیمح  ن یمعتقد است که ا(  2017)12(. والو23)  اندکرده  د یتأک

بگ امن  زین(  2025)اسماعیلوا  (.  47)  ردیشکل  ر  رانیمد  قیدر تشو  یروان  تیبر نقش  و    یریپذسکیبه 

( بر فراهم کردن محیط شاد و  2024خداپرست و همکاران )  (.30)  دارند   دیاز اشتباهات تأک  یریادگی
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یادگیرنده و حمایت مدیر از یادگیری و انتقال آن تأکید دارند. برای ایجاد چنین محیطی، ساختارهای 

 (. 44) گر یادگیری فعال و فراگیر باشندسازی و تسهیلمنعطف، مبتنی بر تیمسازمانی باید چابک،  

 ای مدیران و رهبرانتوسعه فردی و حرفه.  5

شایستگی  توسعه    ی هادر برنامه  ی دیکل  ی هااز مقوله   یکیو رهبران    رانیمد   یاحرفه  وی  توسعه فرد

 یها مهارت  تیو تقو  ،1یو تخصص  یفن   ی هایستگیشا  یمداوم، ارتقا  یریادگی است که بر    های مدیران

 یهاالشمواجهه با چ  یرا برا  رانیمناسب، مد  یها و ارائه ابزارهافرصت  جادیمقوله با ا  نیتمرکز دارد. ا  2نرم

 . کند یآماده م یطیمح راتییو تغ دهیچیپ 

سوپراپتوا .  مقوله است  نیا  یاساس  ی هااز جنبه   یکی4ی و خودراهبرد  3مداوم   یریادگی   لیو تسه  قیتشو

  دیمستمر تأک   یریادگی  یبرا  یی هافرصت  جادیا  تیبر اهم(  2024)6و کرگت و دی(  2024)5و همکاران

 ی به خودراهبر  رانیمد  قیو تشو  یتوسعه شخص  یلازم برا  یفرایند شامل ارائه منابع و ابزارها  نیاند. اکرده

ه اند ک نشان داده  زین(  2024)  ضمیری  و (  2024)  همکارانو  7(. پودولچاک7,19)  است  یریادگی  ریدر مس

 مقوله است  نیمهم ا  یهاجنبه  گریاز د  زیو دانش مرتبط با صنعت ن  یتخصص  ، یفن یهایستگیشا  توسعه

  یفن   یهاارائه آموزش   تیبر اهم(  2024و پودولچاک و همکاران )(  2024(. سوپراپتوا و همکاران )16,20)

تخصص مدکرده  دیتأک  یو  به  که  م  رانیاند  به   کندیکمک  را  خود  دانش  دارندتا  نگه  (.  7,20)  روز 

تواند به مدیران در درک بهتر که می  ددار  د یتأک  یریادگی   یبرا  یی هافرصت  جاد یبر ا  زین(  2202)8ویلیام 

و چالش و ستیجانینگروم57)  ها کمک کندروندها  مایا، سوعدی  ادادهنشان   نیز(  2023)9(.   نیاند که 

و همکاران   فرسنائی  (. 58)  کند  تیتقو  کیاستراتژ  یهایریگمیرا در تصم  رانیمد   یی توانا  تواندیم  کردیرو

های مدیریتی و ایجاد مزیت رقابتی برای مدیران ( بر نقش حیاتی یادگیری مداوم در توسعه مهارت2023)

   (. 15) تأکید دارند

مهارت  نرم،  تقویت  دارد. بینهای  مدیران  فردی  توسعه  در  مهمی  نقش  رهبری  و  ارتباطی  فردی، 

هایی که به تقویت نیز بر اهمیت آموزش (  2024و پودولچاک و همکاران )(  2024سوپراپتوا و همکاران )

 
1.Technical and specialized competencies 

2.Soft skills  

3.Continuous learning  

4.Self-directed learning 

5.Supraptoa et al. 

6 . Kragt & Day 

7 . Nazar et al. 

8 . Chloe  

9.(58) 
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بینمهارت تعاملات  ارتباطی،  میهای  رهبری  توانایی  و  کردهفردی  تأکید  میکلا  (.  7,20)  اندانجامند، 

ها، همراه با ارائه بازخورد مؤثر، مهارت  نیا  نیتمر  یبرا  ییهافرصت  جادینشان داده است که ا(  2025)

معتقد است که  زین( 2023سیمانجونتاک و گوناوان ) (.28) منجر شود رانیبه بهبود عملکرد مد تواندیم

خود را   یهامیکرده و ت  جادیا  یرمؤثرت  یتا روابط کار  کندیکمک م  رانینرم به مد  یهامهارت  تیتقو

های ارتباطی،  هایی که مهارت( بر اهمیت ارائه آموزش 2025)  مهری و فرهادی  (.12)  کنند  تیبهتر هدا

هایی برای تمرین این اند. ایجاد فرصتکنند، تأکید کردهفردی و توانایی رهبری را تقویت میتعاملات بین

 .(38) تواند به بهبود عملکرد مدیران منجر شودمیها، همراه با ارائه بازخورد مؤثر، مهارت

 3و یادگیری سازمانی   2، تسهیم تجربیات1مدیریت دانش .  6

  فا یا  رانیمد  یهایستگیدر توسعه شا  ی نقش مهم  ی سازمان  یریادگیو    اتیتجرب  میدانش، تسه  تیریمد

ارزشمند و    ات یاز دانش موجود، تجرب  یریگتا با بهره  کنند یکمک م  رانیبه مد  ها فرایند  نی. اکنندیم

 عملکرد خود را بهبود بخشند. گران،یاز د یریادگی

است.   نهیزم  نیدر ا  یاز الزامات اساس  یک یدانش جامع و کارآمد    تی ریمد   یهاستم یو استقرار س  جادیا

 ران یبه مد  توانندیم  ییهاستمیس  نیاند که چننشان داده(  2024)ضمیریو  (  2024)4سوپراپتوا و همکاران 

 تیبر اهم(  2023)5ن ی(. ن7,16)  بهتر کمک کنند  یریگمیبه اطلاعات مرتبط و تصم  عیسر  یدر دسترس

 کنندیاستدلال م(  2023و همکاران )  6مایا که    ی(، در حال 59)  کرده  دیدانش تأک   افتهیساختار  یسازرهیذخ

مستمر   یریادگی  یبرا  یاست، بلکه بستر  یحفظ اطلاعات سازمان   یبرا  یدانش نه تنها ابزار  تیریکه مد 

نوآور م  یو  )  خصالیاحمد  (.58)  کندیفراهم  اهمیت ذخیره2025و همکاران  ی سازی ساختاریافته( 

کرده برجسته  را  بهدانش  سازمانی  دانش  مدیریت  میگونهاند.  طراحی  به ای  فردی  هرگاه  که  شود 

راحتی به آن دسترسی یابد و در میان حجم انبوه  ها یا اطلاعات نیازمند باشد، بتواند بهای از دادهمجموعه 

 (.  60)  های نامرتبط سردرگم نشودداده

 
1.Knowledge management 

2.Experience sharing 

3.Organizational learning 

4.Supraptoa et al. 

5.Ninh 

6. Maia et al. 
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  پورفرزاد برخوردار است.    ییبالا  تی از اهم  زیها نآموخته و درس  اتیدانش، تجرب   یگذاراشتراک  لیتسه

هایی برای تبادل دانش سازی فرصت ر ضرورت فراهم(  2019)1همکاران و کوتزر و  (  2019)  همکارانو  

تواند به تقویت فرهنگ یادگیری در سازمان اند که این فرایند میاند و نشان دادهمیان مدیران تأکید کرده

( شود  رهبر(  2015)2آلناتی   (.61,62منجر  نقش  ا  یبر  تسه  یطیمح   جادیدر  را  دانش  اشتراک   لی که 

هایی برای اشتراک دانش  ( بر ضرورت ایجاد فرصت1402و همکاران )  علیزاده  (. 63)   دارد  د یتأک  کند،یم

تواند فرهنگ یادگیری را در سازمان تقویت کند و به (. این فرایند می64)   اندمیان مدیران تأکید کرده

های نوآورانه منجر شود. تسهیم دانش موجب حلتر مشکلات و توسعه راهگیری، حل سریعبهبود تصمیم

ها، بهبود عملکرد، کاهش زمان تأخیر در تحویل کالا، بهبود ارائه خدمات و در نهایت کاهش  کاهش هزینه

 (. 15) شودهزینه مربوط به یافتن و دسترسی به انواع ارزشمند دانش در داخل سازمان می

الزامات مهم است.    گریاز د  زیموفق و ناموفق ن  اتیو تجرب  انیمرب  ان،ی از همتا  یریادگیبستر    جادیا

 ان ی از منتورها و همتا  یریادگی  تیبر اهم (  2024)و اسماعیلی    ضمیریو  (  2024سوپراپتوا و همکاران )

 رانیمد  هب  تواند یگذشته م  اتیتجرب  لیمعتقدند که تحل(  2023و همکاران )  مایا (.  7,16)  اند کرده  د یتأک

تصم جلوگآگاهانه  یریگمیدر  و  کند  یریتر  کمک  اشتباهات  تکرار  گذشته 58)  از  تجربیات  تحلیل   .)

یادگیری سازمانی    . تر و جلوگیری از تکرار اشتباهات کمک کندگیری آگاهانهتواند به مدیران در تصمیممی

گذاری هایی که به اشتراکشامل سه فرآیند کلیدی است: ایجاد دانش، حفظ دانش و انتقال دانش. سازمان

می تشویق  را  افزایشدانش  سازمانی  یادگیری  از  میکنند  سود  و  یافته  تجربیات  از  کارمندان  و  برند 

کند و باعث بهبود مستمر گیرند که به جلوگیری از تکرار اشتباهات کمک میهای یکدیگر یاد میبینش

 . ( 3,39) شود.می

 5و آمادگی برای آینده   4، مدیریت تغییر3پذیری انطباق.  7

  یهایستگیدر توسعه شا  ی دیکل  ی هااز مقوله  ی ک ی  نده یآ  یبرا  ی و آمادگ  رییتغ  ت یریمد  ،یریپذ انطباق 

و بحران، و    رییتغ  تیریو فناورانه، مد   یطیمح  راتییها در مواجهه با تغآن  ییاست که بر توانا  رانیمد

صورت است که به  یاصلمقوله شامل سه جنبه    نیدارد. ا  د یبازار کار تأک  ریمتغ  ی ازهای به ن  یی پاسخگو

 . کندیکمک م رانیمد  یهای توانمند یبه ارتقا کپارچهی

 
1.Coetzer et al. 

2. Alainati 

3.Adaptability 

4.Change management 

5.Future readiness 
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 نه یزم  نیدر ا  یاز الزامات اساس  یکیو فناورانه،    یطی مح  راتییو مؤثر با تغ  عیانطباق سر  ییتوانا  شیافزا

 رییتغ  ی حام  یفرهنگ سازمان   تیبر اهم (  2024)2پودولچاک و همکارانو  (  2024)1هاوزراست. دی و دان

بک و  (. جیله20,65) د آماده کن یطیمح یهامواجهه با چالش یرا برا رانیمد  تواندیاند که مکرده  دیتأک

  یی هافرصت  جاد یانطباق و ا  یهااند که آموزشنشان داده(  2023)4و بهات و مودولی(  2023)3همکاران 

نوآور  شیآزما  یبرا ا  ینقش مهم  ،یو  - الیزوندو و گارسیا-(. تروینو25,66)  دارند  یی توانا  نیدر توسعه 

  اندکرده  دیتأک  دی جد  یهایفناور  عیسر  رشیپذ  یبرا  ییهارساخت یز  جادیا  تیبر اهم  زین(  2023)5یسرِ

ها  پذیری سازمانتواند انعطافمی  کردیرو  نیمعتقدند که ا(  2020)6که سلمان و همکاران   ی (، در حال67)

کنند. به عنوان مثال، احمدی خصال های داخلی نیز این موضوع را تأیید میپژوهش.  (2) را افزایش دهد

های فردی فناورانه، مانند  ای در نظام بانکی ایران نشان دادند که ویژگی( در مطالعه2025و همکاران )

پذیری های دیجیتال، برای انطباق های فناورانه، به همراه زیرساخت یادگیرندگی فعال و گشودگی به تجربه 

کند که هماهنگی راهبردهای منابع ( تأکید می2022(. همچنین، پایداری )60)   مدیران حیاتی هستند

ها نشان (. این یافته31)  کندپذیری سازمانی را تقویت میانسانی با تحولات محیطی و فناوری، انطباق 

فناورمی پذیرش  برای  زیرساختی  و  آموزشی  بسترهای  ایجاد  که  واقعیت یدهند  جمله  از  های جدید، 

 (. 38) پذیری مدیران کمک کندتواند به بهبود انطباق مجازی و هوش مصنوعی، می

  نیمهم ا یهاجنبه گری از د زین یفرهنگ نوآور  ج یابهام و ترو ر،ییتغ  تیریدر مد رانیمد یتوانمندساز

یونکِر(  2024)7دودِک -مقوله است. کولیِ   تیریمد  یهابر ضرورت آموزش مهارت(  2024)8و استِنگِر و 

- (. سیتکو29,52)  کندیم  دهآما  دهیچی پ   طیمواجهه با شرا  یرا برا  رانیاند که مدکرده  دی و بحران تأک  رییتغ

به   تواندیم  یفرهنگ نوآور  جادیو ا  یریپذسک یر  قیکه تشو  اندنشان داده(  5202)9و همکاران  کوته ل

( 2023بک و همکاران و همکاران )(. جیله68)   ندیایبهتر کنار ب  یطیکمک کند تا با ابهامات مح  رانیمد

در مطالعات داخلی،   (.66)  اندکرده دی تأک ینوآور جیدر ترو نیآفرتحول  یرهبر ی هامهارت تیبر اهم زین

عنوان های مدیران شهرداری تهران، مدیریت تغییر را به( در بررسی شایستگی2023علمداری و همکاران )

آفرینی، خلاقیت و پیشگامی در اند که نیازمند تحول های عمومی کلیدی معرفی کردهیکی از شایستگی

 
1.David  

2.Nazar et al. 

3. Gjellebaek et al. 

4. Bhatt and Muduli. 

5. Treviño-Elizondo and García-Reyes. 

6.Salman et al. 

7 Kulej-Dudek 

8 Stenger and Jonker 

9 Sitko-Lutek et al 
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است )34)  نوآوری  همکاران  و  خونساری  جهانگیری  همچنین،  مطالعه2023(.  در  صنعت (  در  ای 

سازی بحران برای تقویت مدیریت تغییر تأکید  های شبیهگری و کارگاهخودروسازی ایران، بر اهمیت مربی

های  سازی موقعیتهای آموزشی مبتنی بر شبیهدهند که برنامهها نشان می(. این پژوهش39)  اندکرده

های گیریتوانند به مدیران کمک کنند تا در مواجهه با ابهامات و تغییرات، تصمیممی  گریواقعی و مربی

   .مؤثرتری داشته باشند

مقوله است  نیجنبه سوم ا نده،یآ یهایستگیبازار کار و توسعه شا ریمتغ ی ازهایفعال به ن  ییپاسخگو

بر شناسا مهارت   یروندها  ییکه  آموزش  و  و همکاران  دیجد  یهابازار  دارد. سلمان  و  (  2020)  تمرکز 

ها کمک کند  به سازمان  تواند یبازار کار م  ی روندها  ییاند که شناسادادهنشان  (  2020)1و همکاران  ونویتر

برنامه ن   یآموزش  یهاتا  با  را  برتسوا2,69)  هماهنگ کنند  نده یآ  یازهایخود  اهم  زی( ن2202)2(.   ت یبر 

های پژوهشدر    (.70)  اند کرده  دیهستند، تأک  یضرور  ندهیدر آ  تیموفق  یکه برا  ییهایستگیتوسعه شا

( همکاران  و  مهری  آینده2025داخلی،  مطالعه  در  اهمیت (  به  انسانی،  منابع  توسعه  و  آموزش  پژوهی 

مهارت و  بر شایستگی  مبتنی  مهارتآموزش  مانند  آینده،  یادگیری شخصی های  و  نرم  شده،  سازیهای 

کرده )38)  انداشاره  همکاران  و  خداپرست  برای 2024(.  جامع  و  فراگیرمحور  یادگیری  ضرورت  بر   )

های آموزشی باید بر دهند که برنامهاند و پیشنهاد میپاسخگویی به نیازهای متغیر بازار کار تأکید کرده

ها قهرمانی و  (. یافته44)  های تجربه یادگیری طراحی شونداساس نیازسنجی دقیق و استفاده از پلتفرم

ای، رفتاری و مدیریتی( برای  )دانشی، حرفههای چندبعدی  ( بر اهمیت توسعه شایستگی2017همکاران )

 (.35)  اند انطباق با بازار کار تأکید کرده

 های کلیدی مدیریتی و رهبریتوسعه شایستگی.8

  ران یتوسعه مد  ی هامهم در برنامه  ی هااز مقوله  ی کی  یو رهبر  یتیری مد  ی دیکل  ی هایستگیتوسعه شا

آگاهانه    یریگمیو تصم  ده یچیمسائل پ   ل یتحل  ،یستمیشود. تفکر سمی  یاست که شامل سه جنبه اصل

نگر کل  دگاه ید  تیبر اهم(  5202و همکاران )  سنائیو  (  2024)3کنتز مهم است. مک  یهاجنبه   نیاز ا  یکی

و  محمد( 4202)4دودِک -کولِیج(. 8,15) اندکرده د یتأک یتیریمد یهایریگمیمند در تصمنظام لیو تحل

 ده یچیدر درک بهتر مسائل پ   رانیبه مد   تواندیم  یستگیشا  نیاند که انشان داده  زین(  5202)5همکاران 

 
1. Triyono et al. 

2. Coffie, Aboagye, and Johnson. 

3. Mccants l. 

4. Kulej-Dudek. 

5.Wallo et al. 
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در    2بر شواهد  یمبتن  یریگمیتصم  تیبر اهم(  2420)  1(. استنگر و یونکه52,71)  کمک کند  ی سازمان

 (.29) دارند  دی تأک  دهیچیپ  یهاطیمح

  4 مقوله است. لیدن  نیجنبه مهم ا  نیدوم  زه،یانگ  جاد یکارکنان و ا  ی، توانمندساز3نیآفرتحول   یرهبر

(.  8,9)  اند کرده  د یتأک  یدر رهبر  یبخشو الهام  یاندازسازچشم  تیبر اهم(  2024)5کانتس مک و  (2024)

کارکنان   یتوانمندسازاند که  نشان داده(  2023)7تاک و گوناوانمانجون و سی(  2023)6مایا و همکاران

های امیر و همکاران (. افزون بر این، نتایج پژوهش12,58)  منجر شود  یورو بهره  زهیانگ  شیبه افزا  تواندیم

( بر 2020)8( و سریکانت و جومون2022)  مهری و فرهادی  (،2020پناه و همکاران ) ، رمضان(2021)

 . (38,72,73) اندایجاد تغییرات مثبت سازمانی تأکید کردهآفرین در نقش رهبری تحول 

آید.  ایجاد و توسعه فرهنگ یادگیری، نوآوری و بهبود مستمر، سومین جنبه مهم این مقوله به شمار می

های جدید کسب این فرهنگ مستلزم ایجاد فضایی حمایتگر و پویا است که در آن کارکنان بتوانند تجربه

اند که ( تأکید کرده2021) کنند و دانش حاصل از آن را با دیگران به اشتراک بگذارند. دروت و همکاران

ساز تحول، نوآوری و افزایش  ترویج یادگیری مستمر و تسهیل اشتراک دانش میان اعضای سازمان، زمینه

( 2025)  10همکاران( و اسماعیلووا و  2024)9همچنین، ارگاشویچ و مادو   (.48)  وری انسانی خواهد بودبهره

تواند  اند که تشویق نوآوری در میان کارکنان میبا بررسی دقیق سازوکارهای حمایتی از نوآوری، نشان داده

به بهبود مستمر عملکرد سازمانی، تدوین راهکارهای جدید و ارتقای کیفیت خدمات منجر شود. نتایج  

گذاری بیشتری در تسهیل یادگیری و حمایت هایی که سرمایهاین تحقیقات بیانگر آن است که سازمان

انعطافاز نوآوری انجام می الزامات جدید بازار دهند،  پذیری بیشتری در مواجهه با تغییرات محیطی و 

 (.  30,74) خواهند داشت
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 گیری بحث و نتیجه

های مدیران مند، هشت الزام کلیدی در توسعه شایستگیگیری از روش مرور نظامپژوهش حاضر با بهره

گیرد. این شناسایی کرده است که از سطوح راهبردی سازمان تا فرایندهای فردی یادگیری را در بر می

برنامه اثربخشی  ارتقای  بر  با یکدیگر، علاوه  تعامل  بهبود عملکرد مدیران و  الزامات، در  به  های توسعه، 

 .کنندها برای مواجهه با تغییرات محیطی کمک میتقویت ظرفیت سازمان

به سازمانی  و همسویی  استراتژیک  شناخته میرهبری  حیاتی  الزام  نخستین  شوند. همسویی  عنوان 

انداز و مأموریت های مدیران، زمینه لازم برای تحقق چشممیان اهداف استراتژیک سازمان و شایستگی

وری دهند که فقدان این همسویی منجر به کاهش بهرهآورد. مطالعات اخیر نشان میسازمان را فراهم می

سازی فرایندهای مدیریت منابع یکپارچه   .( 25,65شود )های توسعه منابع انسانی میو ناکارآمدی برنامه

می عملکرد،  ارزیابی  و  آموزش  جذب،  مانند  سازمان،  کلان  اهداف  با  هماهنگی  انسانی  و  انسجام  تواند 

ایفا کند. علاوه بر این، تدوین   های کلیدیسازمانی را افزایش دهد و نقش مهمی در ارتقای شایستگی

نفعان و استفاده از الگوهای علمی معتبر، شفافیت انتظارات های جامع شایستگی با مشارکت ذیچارچوب 

تحلیل   .کند ( می22,28)کند  می  گیری و رضایتمندی کارکنان را تقویتها، افزایش کیفیت تصمیمنقش

ها هنوز به سطح کافی از هماهنگی میان استراتژی و توسعه دهد که بسیاری از سازمان انتقادی نشان می

 .  ( 20,26) تواند منجر به عدم تحقق اهداف کلان شوداند و این خلأ میها دست نیافتهشایستگی

شبیه تجربی،  یادگیری  شامل  توسعه،  و  یادگیری  نوین  محیط رویکردهای  حل  سازی  و  واقعی  های 

این روش دارند.  و مشارکت مدیران  انگیزه  بر  بسزایی  تأثیر  توانایی تصمیممسئله،  و  ها،  نوآوری  گیری، 

های یادگیری،  ها به متغیرهایی مانند سبکدهند، اما اثربخشی آنپذیری را در مدیران افزایش میتطبیق 

( است  وابسته  شناختی  آمادگی  سطح  و  پیشین  می  (.39,68تجارب  نشان  نکته  طراحی  این  که  دهد 

فردی و  برنامه نیازهای  با  متناسب  باید  استاندارد کافی نیست و  اساس محتوای  بر  های آموزشی صرفاً 

ی، مطالعات موردی و ارزیابی  های مختلف آموزش )کارگاه، پروژه عملسازمانی و با استفاده از ترکیب روش

های ترکیبی  دهد برنامهها نشان میای بین سازمانهای مقایسه(. بررسی 75,76) بازخورد( صورت گیرد

 (. 50,76) اثربخشی بیشتری در ایجاد یادگیری پایدار دارند

به حمایتگر  و  یادگیرنده  سازمانی  نقش  فرهنگ  سازمانی،  یادگیری  و  دانش  مدیریت  ستون  عنوان 

های توسعه منابع انسانی دارد. ایجاد محیطی مبتنی بر اعتماد، مشارکت ای در موفقیت برنامهکنندهتعیین

(  15,30)  دهد فعال و حمایت مدیریت ارشد، ظرفیت سازمان را برای نوآوری و اشتراک دانش افزایش می

انگیزههای سازمانی، نبود سیستماز سوی دیگر، ضعف زیرساخت  ارزیابی شایستگی و  دهی ناکافی  های 
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تحلیل انتقادی این .  (17,77پذیری سازمان شود )ها را کاهش دهد و مانع تحولتواند اثربخشی برنامهمی

از سازمانها نشان مییافته ای ها تنها به آموزش فردی توجه دارند و به عوامل زمینه دهد که بسیاری 

 . (71,78) اندتوجهشوند، بیساختاری و فرهنگی که به یادگیری پایدار منجر می

مند، نقش کلیدی در  عنوان یک رویکرد نظامهای توسعه، بهسازی و ارزیابی برنامهچرخه طراحی، پیاده

 360کند. نیازسنجی دقیق و مبتنی بر شواهد، استفاده از ابزارهای ارزیابی ها ایفا میاثرگذاری این برنامه

ها را فراهم  های شایستگی و طراحی هدفمند برنامهدرجه و تحلیل جامع عملکرد، امکان شناسایی شکاف

های حضوری و غیرحضوری، منتورینگ و کوچینگ فردی،  همچنین، ترکیب آموزش .  (25,41کند )می

را تضمین می برنامهمشارکت فعال مدیران  بازخورد مستمر، اصلاح مستمر  را میسر میکند و   سازد ها 

(42,79.) 

های مدیریت استعداد، نقش حیاتی در ایجاد مزیت  ای مدیران، از منظر پژوهشتوسعه فردی و حرفه 

های نرم مانند هوش هیجانی، ارتباطات  های فنی، تخصصی و مهارترقابتی پایدار دارد. ارتقای شایستگی

بخشد، بلکه به های حل مسئله و رهبری تیمی، نه تنها عملکرد فردی را بهبود میفردی و تواناییبین

دهد  خودراهبری نیز به مدیران امکان می    .(20,30,80)  کند جذب و نگهداری استعدادهای برتر کمک می

ای خود را به شکل فعال بر عهده گیرند و انگیزه بهبود مستمر را تقویت مسئولیت یادگیری و رشد حرفه

 . (71,81) کنند

های کارآمد و تسهیم تجربیات، زمینه مدیریت دانش و یادگیری سازمانی، با تمرکز بر استقرار نظام

آورد. یادگیری سازمانی باعث جلوگیری از تکرار خطاها،  فراهم میها و تعالی سازمانی را  ارتقای توانمندی 

تصمیم  انطباق تقویت  افزایش  و  راهبردی  میگیری  سازمان  )پذیری  نشان 7,82شود  انتقادی  تحلیل   .)

ویژه در سطوح مدیریتی هنوز ضعف دارند و تمرکز ها در انتقال دانش بهدهد که بسیاری از سازمانمی

 .(76,83) سازدهای فردی، نتایج بلندمدت را محدود میصرف بر مهارت

عنوان الزامات راهبردی توسعه شایستگی مدیران، تأثیر مستقیمی  پذیری و مدیریت تغییر، بهانطباق 

ها و  پذیری بالا، فرصتمحور دارند. مدیران دارای انطباق های پویا و فناوریها در محیطبر بقای سازمان

  کنند کنند و چابکی سازمانی را تقویت میشناسایی و راهبردهای مؤثر را اجرا میتهدیدات محیطی را  

های دیجیتال و فناورانه نیز های نوظهور، به ویژه هوش مصنوعی، توسعه مهارتبا رشد فناوری  .(60,84)

   .(25,29) پوشی استاز الزامات غیرقابل چشم
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گیری راهبردی، رهبری های کلیدی مدیریتی و رهبری شامل تفکر سیستمی، تصمیمتوسعه شایستگی

های آموزشی جامع، چندجانبه و  ها باید در برنامهآفرین و ایجاد فرهنگ نوآوری است. این مهارتتحول 

متناسب با فرهنگ سازمانی توسعه یابند تا مدیران بتوانند با سرعت و اثربخشی با تغییرات محیطی مواجه 

 ( . 9,32,68) شوند

هایی نیز وجود دارد؛ از جمله محدودیت دامنه جستجو  شده، محدودیتبا وجود مزایا و عمق تحلیل ارائه 

ها. همچنین، پذیری یافتهها، عمق ارزیابی کیفیت مطالعات و محدودیت در تعمیمها و زبانبه برخی پایگاه

انتشار می تواند مسیر ها میتواند بر نتایج تأثیرگذار باشد، اما شناخت این محدودیتاحتمال سوگیری 

 .ها کمک نمایدهای آتی را روشن کند و به غنای علمی حوزه توسعه شایستگیپژوهش

تجربی،  الزامات شناسایی یادگیری  استراتژیک، همسویی سازمانی،  رهبری  پژوهش، شامل  این  شده 

های کلیدی مدیریتی است پذیری و شایستگیفرهنگ یادگیرنده، چرخه توسعه، مدیریت دانش، انطباق 

ها،  ها دارند. برای توسعه موثر این شایستگیکه نقش بنیادین در ارتقای عملکرد مدیران و موفقیت سازمان

های شایستگی مدیریتی متناسب با استراتژی و فرهنگ سازمان تدوین و در فرآیند طراحی لازم است مدل

ها  نفعان کلیدی لحاظ شود تا شفافیت و انتظارات تعریف گردد. ارزیابی دقیق شایستگیآن مشارکت ذی

ارزیابی   ابزارهای نظیر کانون  برنامههای مهارتی  درجه، شکاف  360از طریق  های را مشخص ساخته و 

امکان را  برنامهپذیر میتوسعه آموزشی هدفمند  اجرای  های های ترکیبی شامل آموزشکند. همچنین، 

آوردن فرهنگ یادگیرنده و حمایت های تخصصی همراه با فراهمتجربی، منتورینگ، کوچینگ و کارگاه

های آورد. سرانجام، توجه به مهارتمدیریت ارشد، زمینه یادگیری مستمر و اشتراک دانش را فراهم می

های دیجیتال برای مواجهه با تغییرات سریع محیطی حیاتی است. این پذیری، نوآوری و توانمندی انطباق 

ها، نه تنها یک ضرورت عملیاتی بلکه یک استراتژی راهبردی برای مند در توسعه شایستگیرویکرد نظام

 . ها استموفقیت و پایداری بلندمدت سازمان
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