
©2022 ASP Ins., Afarand Scholarly Publishing Institute, Iran 

ISSN: 2322-2166: Journal of Islamic Life Style Centeredon Health, 2022:6(2): 675-691 

Presentation of the Human Resources Management Development 

Model based on Competency Components in the E-Commerce 
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Article Type 
Research Article 

 Purpose: This article was conducted with the aim of presenting the human 

resource management development model based on competency 

components in the e-commerce development center. 

Materials and methods: The research method is applied in terms of 

purpose and in terms of the type of data, it is an exploratory mix, which is 

both qualitative and quantitative. The statistical population in the 

qualitative part included a number of experts and in the quantitative part it 

included all the employees of the E-commerce Development Center 

including 340 people. In the qualitative section, 10 people were selected 

using the targeted snowball method, and in the quantitative section, 181 

people were selected randomly and clustered according to the Karjesi and 

Morgan table. The validity and reliability of the verification questionnaire 
was analyzed with a coefficient of 0.855. 

Findings: The findings showed that the indicators of the model are: 

(strategic view: attention to the selection of employees, emphasis on 

employee training, having the necessary budget, the establishment of new 

technologies in the organization, the existence of a succession view, 

attention to the level of employee capabilities , clear explanation of the 

organization's goals, attention to the personality characteristics of the 

employees, (part of identity: continuous training, attention to the 

management of intellectual capital, formation of the appointment 

committee, central research), (elimination of deficiencies and improvement 

of skills: emphasis on motivational issues in the organization, flexibility 
organizational adaptability, appropriate distribution of financial credits in 

the organization, the existence of a scientific view among managers and 

the use of experienced managers), (individual-organizational problems: 

lack of attention to employee motivation, weakness in planning and 

implementation of organizational goals, lack of organizational flexibility, 

Frequent managerial appointments, discretionary appointments, financial 

restrictions, involvement of other organizations in appointments, lack of 

continuous control and supervision of employees, (development of 

organizational structural reform processes: evaluation of the work 

performance cycle, retention of expert employees in the organization, 

formation of working groups, modeling of organizations internal and 

external success), (professional competence of the organization: 
satisfaction, organizational development, targeted recruitment, capital 

management, realism, organizational commitment.) 

Conclusion: In addition, the resulting model has a suitable structure. 
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 مولفه مبنای بر انسانی منابع مدیریت توسعه مدل ارائه

 الکترونیک تجارت توسعه مرکز در شایستگی های

 تجارت و معدن صنعت، وزارت

 1یزدی محمدی آمنه
 تحقیقات، و علوم واحد دولتی، مدیریت گروه دکتری، دانشجوی
 .ایران تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه

 
 *2میرسپاسی ناصر سید
 دآزا دانشگاه تحقیقات، و علوم واحد دولتی، مدیریت گروه، استاد

 .(مسئول نویسنده) ایران تهران، اسلامی،
 

 3خانی موسی مرتضی
 دآزا دانشگاه تحقیقات، و علوم واحد دولتی، مدیریت گروه، استاد

 .ایران تهران، اسلامی،
 

 4حنیفی فریبا

 اسلامی، آزاد دانشگاه رودهن، واحد تربیتی، علوم گروه، استادیار
 .ایران رودهن،

 

 دهیچک
 انسانی منابع مدیریت توسعه مدل ارائه هدف با حاضر مقاله: هدف

 ونیکالکتر تجارت توسعه مرکز در شایستگی های مولفه مبنای بر
 .شد انجام
 نظرنوع از و کاربردی هدف لحاظ به تحقیق روش: ها روش و مواد
 روش.است کمی هم و کیفی هم که اکتشافی آمیخته ها، داده

 یفیتوص روش به کمی، بخش در و بنیاد داده کیفی بخش در پژوهش
 شامل کیفی بخش در آماری جامعه. شد انجام پیمایشی نوع از

 مرکز کارکنان کلیه شامل کمی بخش در و خبرگان از تعدادی
 10 کیفی بخش در. بود نفر 340 شامل الکترونیک تجارت توسعه

 طبق نفر 181 کمی بخش در و برفی گلوله هدفمند روش به نفر
 انتخاب ای خوشه و تصادفی روش به مورگان و کرجسی جدول
 و تأیید 855/0 ضریب با پایایی و تأیید پرسشنامه روایی. شدند

  .گرفت قرار تحلیل و تجزیه مورد اطلاعات
 نگاه: )از عبارتند مدل شاخصهای که داد نشان ها یافته :ها یافته

 زشآمو بر تاکید کارکنان، گزینش نحوه بر توجه: استراتژیک
 در ننوی فناوریهای استقرار لازم، بودجه داشتن اختیار در کارکنان،
 توانمندیهای میزان بر توجه پروری، جانشین نگاه وجود سازمان،

 صیتیشخ ویژگیهای بر توجه ان،سازم اهداف شفاف تبیین کارکنان،
_________________________________ 

1 .Human resources 

2 .Harbison 

3 .Natural resources 

4 .Economic, social and political organization 

5 .Development  

 هسرمای مدیریت بر توجه مستمر، آموزش: بخشی هویت)،(کارکنان
 رفع) ،(محوری پژوهش انتصابات، کمیته تشکیل فکری، های

 ،سازمان در انگیزشی مسائل بر تاکید: مهارتها ارتقاء و کمبودها
 سازمان، در مالی اعتبارات مناسب توزیع سازمانی، پذیری انعطاف

 با مدیران از استفاده و مدیران بین در علمی نگاه وجود
 نان،کارک انگیزش بر توجه عدم: سازمانی -فردی مشکلات)،(تجربه
 انعطاف عدم سازمانی، اهداف اجرای و ریزی برنامه در ضعف
 ی،ا سلیقه انتصابات مدیریتی، مکرر انتصابات سازمانی، پذیری

 و کنترل عدم انتصابات، در ارگانها سایر دخالت مالی، محدودیتهای
 ساختاری اصلاح فرایندهای توسعه)،(کارکنان بر مستمر نظارت
 در متخصص کارکنان حفظ کاری، عملکرد چرخه ارزیابی:سازمان
 و داخلی موفق سازمانهای از الگوگیری کارگروه، تشکیل سازمان،
 سازمانی، توسعه رضایتمندی،:سازمان ای حرفه شایستگی)،(خارجی
 تعهد گرایی، واقعیت سرمایه، مدیریت هدفمند، استخدام
  .است(سازمانی

 .است مناسبی ساختار دارای حاصل مدل بعلاوه: گیری نتیجه
  

 شایستگی انسانی، منابع مدیریت توسعه، مدل،: ها واژه کلید
 

 25/01/1401: دریافت تاریخ
 04/04/1401: پذیرش تاریخ

 :نویسنده مسئولnmirsepasi@yahoo.com 

 
 مقدمه

 یهر سازمان و منبع اصل یهسرما ینترمهم 1یامروزه منابع انسان
هر سازمان است.  یاساس هاییتو قابل یرقابت یتمز یجادا

ها را ثروت ملت یاصل یهپا یمعتقد است منابع انسان 2یسونهارب
 یددر تول یعوامل مهم یزن 3یعیو منابع طب یه. سرمادهندیم یلتشک

ز ا کنند،یرا انباشت م یهسرما کهها هستند انسان ینا یول ،هستند
 و یاجتماع ی،سازمان اقتصاد نمایند،یم یبرداربهره یعیمنابع طب

 ی. کشورشوندیرا باعث م 5را بنا نموده و درمجموع توسعه 4یاسیس
که نتواند دانش و مهارت مردم خود را رشد و گسترش دهد و از 

 ،دبو نخواهداستفاده کند، قادر وجه  ینبه بهتر یآن در اقتصاد مل
از  یکی. مفهوم توسعه یدخود را حل نما 6یافتگینمشکلات توسعه

بوده، چراکه با عبور  یمهم در جوامع امروز یارو بس یاساس یممفاه
 یچیدگیو پ یشاهد گستردگجهان هرروز  یکمو  یستاز قرن ب

به عنوان  یبه منابع انسان یازن روین. از ااستها جوامع و سازمان
. توسعه منابع شودیم یتلق یضرور یامر یافتهتوسعهانی عوامل انس

 یقاز طر ییرعملکرد و تغ ،8یسازمان یادگیری یلتسه یندفرآ ،7یانسان
به  9یریتیو اقدامات مد شدهیسازمانده هاییتمداخلات و فعال

6 .Underdevelopment 

7 . Human resources Development 

8 Facilitating organizational learning 

9 .Management measures 
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                و همکارانمحمدی   677

 1401تابستان ، 2، شماره 6دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

 سازمان یدو تجد یرقابت یآمادگ یی،عملکرد، توانا یمنظور ارتقا
 (.1د)باشیم

 در ییرمنجر به تغ ی،عصر کنون یهاسازمان یطدر شرا ییرتغلذا 
 ،1شدنیو جهان 21شده است. قرن  یانسان یرویها به ننگرش آن

برد،  یشپ 2اطلاعات یآوراقتصاد را به سمت خدمات و تکامل فن
 یلسازمان تبد ییدارا ینترعنوان با ارزشبه منابع انسانی ینبنابرا
و  ندیستن یرمد یتکارکنان سازمان، ابزار موفق یطشران یدر ا .شدند

کار و  یانجر یسازمان، به گردانندگان اصل هاییهعنوان سرمابه
 (.2)اندشده یلسازمان تبد یشرکا

 نظام یکردتوسعه رو ینهانجام شده در زم هاییتفعالدر این راستا 
 ینکه ا یریو تاث یمنابع انسان یدر حوزه 3یستگیبر شا یمبتن
 یهادر دهه یمنابع انسان یریتمختلف مد یبر کارکردها هایتفعال
امر به یناند، باعث شده است که اگذاشته یاز خود برجا یراخ

 یمنابع انسان یدر حوزه یاز اهداف و مقاصد راهبرد یکیعنوان 
 یاز کشورها یو برخ یافتهتوسعه  یها و موسسات کشورهاسازمان

برضرورت و  یجتدرها بهو سازمان یددرحال توسعه به حساب آ
 ینو تدو یمنابع انسان یازمورد ن هاییستگیشا ییشناسا یتاهم

 (.3)از خود نشان دهند 4یستگیشا یالگوها یعهدفمند و سر
شایستگى زش موآطریق از هند اهایى که مىخونمازسا، ینابنابر

ن نستدابه ز نیا ،هنددیش افزرا امانى زموفقیت کلى ساو  5دشغلى فر
 6زشمول آنتقاایا مانع ه و نند تسهیلکننداند که مىتودارملى اعو

 (.4شوند )
شرکتهایی مثل ای بی ام، جنرال موتورز و مایکروسافت، امروزه 

مثال  .برای بهسازی کارکنان خود سرمایه زیادی صرف می کنند
سودی که  دلارمیلیارد  11از  1996شرکت ای بی ام فقط در سال 

و ارتقاء شایستگیهای  صرف بهسازی دلارمیلیارد  4داشته نزدیک به 
 (.5)کارکنان کرده است

گذاری ه بنابراین امروزه دیگر بحث از ضرورت یا اولویت سرمای
انسانی و بیان اثرات مطلوب کوتاه مدت و بلند منابع در توسعه 

نیاز از  مدت آن در تحقق اهداف سازمان ها بحثی اثبات شده و بی
اما با وجود کارکردهای تاثیر گذار و ثابت شده  .است استدلال

آموزش، متاسفانه در نظام فعلی آموزش در سازمان ها و ادارات 
کشور، برنامه و روش مشخص و دقیقی برای تعیین نوع آموزش ها 

در حوزه های مختلف تخصصی وجود  لازمهای  شایستگیو 
 (.6)ندارد

ف صررا سنگینى ى لتى هزینههادوغیرو لتى دوى هانمازساایران  در
بخش ه در شدم نجاى امىکنند. هرچند هزینههاد خوزش موآ

د آن بعاو ابر توسعه ملى  7ثربخشاغیرى هازشمواى آلتى بردوغیر
اى مر براین از اناشى رت ست خساابدیهى  ، اردثر مىگذا

 بهره برداریجه عمومى دبواز سبب که ان بد، لتىى دوهانمازسا
_________________________________ 

1 .Globalization 

2 .The evolution of information technology 

3 .Competency-based system approach 

4 .Competence patterns 

5 .Qualification of a person's job 

و کارکنان  د. بنابراین انتخاب مدیرانهد بواتر خوزاسیب، آىکنندم
 بایستی بر اساس معیارهای اصولی، منطقی و قابل اندازه سازمان

گیری صورت بگیرد. به طور کلی تعیین صلاحیت و شایستگی 
،روانی و اجتماعی  9و مهارتهای فردی 8علمی، تخصصی، تجربی

گام در انتخاب و واگذاری  نخستین و مهمترین و کارکنان مدیران
است؛ چراکه اگر بر ظواهر فیزیکی، روابط  به آنهامسئولیت مهم 

و اعمال نظرات شخصی و از این قبیل در این امر اصرار و تأکید 
اثر و  تحرک، بی ورزیم، چیزی جز مدیریتهای خودمحورانه، بی

 (.7)عایدمان نخواهد شد 10ناکارآمد
اد جامعه است که این سازمانها بتوانند در بخش دولتی به نفع تمام افر

خدمات به موقع و با کیفیت ارائه دهند. با این وجود و علیرغم 
مکانیزه شدن بسیاری از امور در سایه پیشرفت های فناوری، ارائه 
چنین خدماتی تا حد زیادی به دانش، مهارت و انگیزه کارکنان 

زه مدیریتی در حو بستگی دارد، که خود متأثر از سیاستها و اقدامات
جا و  بنابراین به(.8توانمندسازی و شایستگیهای منابع انسانی است)

، با توجه به الزامات و شـرایط بازار، سازمانهاشایسـته اسـت که 
(. در 9در استخدام نیروی انسانی متخصص و شایسته اهتمام ورزند)

ه این راستا جعفری راد و همکاران با انجام پژوهشی در این زمین
عدم برخوداری مدیران از شایستگـیها و توانایی لازم نشان دادند که 

موجـب شده است که بسیاری از آنهادر نقش مدیریتی و رهبری 
 خود عملکرد ضعیفی داشته باشند.

گرفته در خصوص  با توجه به ادبیات موضوع و تحقیقات صورت
 صیصوو خ که بیشتر در سازمانهای صنعتی نابع انسانیشایستگی م

 ارکنانکگرفته در باب شایستگی  انجام شده است، تحقیقات صورت
سازمانهای دولتی به ویژه در سازمان توسعه تجارت  در نظام

الکترونیک با توجه به مسئولیت خطیرش در توان رقابت 
کفایت و جامعیت لازم را ندارد که  الکترونیک در سطح کشور،

بومی برای  همین فقر مطالعه در این زمینه و عدم وجود یک مدل
ای ه در کشور، یکی از انگیزه سازمان توسعه تجارت الکترونیک

باشد. درواقع در مطالعات قبلی بر عواملی که بر  اصلی این تحقیق می
ای فه هتأثیر مولشایستگی تأثیر گذاشته بحث شده است؛ اما 

 کمتر کار شده و مطالعات انجامنابع انسانی مدیریت م شایستگی بر
 فه هایولم بنیاد نیستند. از این رو پرداختن به شده اکتشافی و داده

به شکلی جامعتر و  در راستای توسعه منابع انسانیشایستگی 
از اهداف  مدل منسجمچگونگی ارتباط این عوامل در قالب یک 

ر کاربردی د مدلعنوان یک  که بتوان آن را به باشد این تحقیق می
ابع نو سنجش سطح شایستگی م سازمان توسعه تجارت الکترونیک

 بنابراین، با توجه به مستندات بالا مبنی بر وجوداستفاده کرد. انسانی 
چالشهای فراوان در راستای توسعه منابع انسانی به عنوان عامل مهم 

سازمانها، محقق در صدد برآمد  و تأثیرگذار بر توسعه همه جانبه

6 . Transfer of education 

7 .Ineffective training 

8 .Scientific, specialized, experimental competence 

9 .Individual Skills 

10 .Self-centered, inactive, ineffective and 

ineffective managements 
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با انجام پژوهش حاضر به این سوال به شیوه علمی پاسخ دهد؛ مدل 
توسعه مدیریت منابع انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی در مرکز 
توسعه تجارت الکترونیک وزارت صنعت، معدن و تجارت کدام 

 است؟
 مبانی نظری

 ضرورت توسعه مدیریت منابع انسانی
در هر  یریتمد یاصل هاییتاز جمله مسئول یمنابع انسان یریتمد

در  یسطوح متعدد سازمان به نوع یرانشمار رفته و مدسازمان به
از  یبرداربهره یمنابع انسان یریتقبال آن مسئول هستند. در اصل مد

 یفتعر یبه اهداف سازمان یلن یسازمان برا یانسان هاییهسرما
 . (10شود )یم

 شده و یمهم سازمان تلق هایییاز دارا یکیبه عنوان  یانسان یهسرما
 یرقابت یتاز منابع با مز یکیعنوان آن را به یراهبرد یریتمد

 یانسان یهسرما یابیو ارز یتوضع یرو بررس یناز ا کند؛یم یمعرف
 یشروپ هایسازمان یمال یهاسالانه، در صورت یهابر اساس گزارش

 شود.یلحاظ م
 یهاسازه ینگی،ها )نه نقدباورند که کارکنان آن ینبر ا یعال مدیران

 و منحصربه فرد کسب و یزکننده( عوامل متمایزاتتجه یا یزیکیف
 ینا بخشیناناطم یمنابع انسان یریتمد باشند.یکار در سازمان م

در مکان و  ی،کاف یهاموضوع است که افراد مناسب، با مهارت
 .قرار دارند یفجهت انجام وظا یفیتک ینبا بالاتر تدرس یهازمان

 یزی،راز مشاهده، برنامه یندیدراصل شامل فرآ یمنابع انسان توسعه
و  ییمت ی،عملکرد فرد یو ارتقا یجهت توانمندساز ینیعمل و بازب

خود را در قالب  ی. کارکرد توسعه منابع انسانباشدیم یسازمان
 یاو  یتموفقدهد. یسازمان نشان م یانسان هایییدارا یسازفعال

به کارکرد افراد آن سازمان دارد و  یبستگ یلاتشکست هر تشک
بسته به نحوه استفاده و  ،واردشونده به سازمان یههرگونه سرما

اتلاف  یاشده و واقع یدمف تواندیاز آن در سازمان ، م یریکارگبه
 (.11)شود

 عوامل اثربخش در توسعه منابع انسانی
 یهای توسعه منابع انسانیتفعال یعوامل متعددی بر اثربخش اگرچه

 یانمؤثر است، اما در م یهای سازمانسیاست در راستای تحقق
 فعال ی، مشارکتانسان یروین یواقع یازهایچون توجه به ن یعوامل

برای  یزهانگ یجادا ی،های توسعه منابع انسانیتکارکنان در فعال
شده  ییهای شناساو ... از مؤلفه بهسازی هایفعالیت مشارکت در

از مطالعات برجسته  یکی باشد. دریتوسط محققان و صاحبنظران م
 انجام پژوهش 400( بر روی 1یلیپسو ف یلیپسانجام شده توسط ف

ام ده سال انج یکه در ط یتوسعه و بهسازی منابع انسان ینهشده در زم
حاصل از  یجتادهد که عوامل متعددی بر ارتقای نمی شده است نشان

عوامل  ینجمله ا ، ازمؤثر هستند یهای توسعه منابع انسانبرنامه
ها در ها، غلبه بر مقاومت یتفعال ینعبارتند از: انتظارات مؤثر از ا

ارائه بازخورد  یران،تعهد و مشارکت مد ی،منابع انسان قبال توسعه
 . اما و برقراری ارتباط مؤثر

 یامورد غفلت قرار گرفته است و  یانم ینچه که عمدتاً در اآن
نبوده  یستهمورد توجه با یانسان مدیریت حوزه یاتحداقل در ادب

_________________________________ 
1 .Philips & Philips 

مختلف  سطوح ها درسازمان یرانمد یتو مسئول یگاهنقش، جا .است
باشد.انجمن یم یهای توسعه منابع انسانیتاز فعال یبانیپشت ینهدر زم

خود  2011سال در گزارش  2یکاآمر یمنابع انسان توسعه آموزش و
بد  یانظر از خوب فصر هر برنامه یتکند که برای موفقیم یانب

 یدینقش کل یرانمد یریپذیتمشارکت و مسئول یبانی،بودن آن، پشت
بر اساس یر و خط آیندفر ینعدم توجه به ا . نتیجهکندیمیفا ا

در قبل از  یبانی مدیراندهد که به علت عدم پشتیمطالعات نشان م
ها هدر دور یددرصد از افرادی که با 20ها کمتر از برگزاری دوره
 ینچن. همیندنمایها اقدام مبه حضور در دوره نسبت شرکت کنند،

گرفته  یادهای مهارت و درصد از دانش 60دهد یها نشان مپژوهش
کار حداکثر  یطلازم در مح یطشده به واسطه عدم وجود فضا و شرا

 یهای آموزش و توسعه منابع انسانیتاز برگزاری فعال سپ ماه 3
یتفعال ینکننده در ا شرکت درصد افراد 52شود و یکنار گذاشته م

 به واسطه یهای سازمانیادگیری باورند که عدم کاربست ینها بر ا
های حاصل از یادگیری یریهای لازم برای به کارگفرصت فقدان

 .کار است  یطدر محی های توسعه منابع انسانیتفعال
 یکرکن  ینتریاتیبه عنوان ح یریتاست که مد ینا واقعیت

مضاعف بر اجزای  یرداشتن تأث خاطر گردد که بهیم یسازمان تلق
یینتع ین عنصرترسازمان، مهم یکهای یتبر فعال یجهو در نت یگرد

رود. آموزش و یها به شمار مشکست سازمان یاو  یتکننده موفق
هر سازمان  یریتحساس مد یفاز وظا یز،ن روی انسانیین یتترب

به همان اندازه مسئول است  آموزش در برابر یررو، مد یناز ا .است
 دیتأک ید باتواند و بایم یریتبودجه سازمان، مد یمو تنظ یهکه در ته

آن را مسجل  یتهای آموزش، اهمینهبر آموزش و همکاری در زم
 (.12امر به عمل آورد ) ینلازم را از ا یبانیپشتو  یدو محرز نما

 یرشپذ ینچنو اختصاص منابع، هم یازهان ییبا شناسا یرانواقع مد در
های تیکارکنان برای حضور در فعال یقتشو ی برایشخص یتمسئول

در  یاتیح نقشی ها،ها برای انتقال مهارتآن یبانیو پشت یآموزش
یم یفادر سازمان ا آن یگاهجا ینآموزش و توسعه کارکنان و تکو

 هاییتاز فعال یرانمد یبانیو پشت یتاست که حما . بدیهیکنند
ها و توانمندیها و مهارتو توسعه کارکنان متأثر از نگرش آموزش

نگرش  یرانکه مد یزمان باشد. تامی های آنان نسبت به آموزش
 را برای سازمان ضروری و آن نسبت به آموزش نداشته باشند یمثبت

. از آموزش را در سازمان داشت یتوان انتظار رشد خاصیندانند، نم
 کار را بهبود بخشد و یندفرا تواندی، آموزش کارکنان نمواقع در
 .را برای سازمان به ارمغان آورد ییبالا یو اثربخش یفیتک

 آن در سازمان یجو نتا یمنابع انسان یریتمد
و  یمنابع انسان یریتاقدامات مد ینطه براب یمتعدد مطالعات

 ری قرارا مورد بررس یمنابع انسان یجاز جمله نتا ی،عملکرد سازمان
د دهنیها را نشان ماز روابط آن یتحما یطور کلکه به ،اندداده

(13.) 

2 American Society for Training and Development 
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                و همکارانمحمدی   679

 1401تابستان ، 2، شماره 6دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

منابع  مدیریت مطالعات در رابطه با اقدامات یدتریناز جد یکی
است  یرفتهو همکاران صورت پذ 1یو عملکرد، توسط راه یانسان

جذب، آموزش،  عنوانرا به یمنابع انسان یریتکه اقدامات مد
مطالعه که در  ینکنند. در ایم یفمشارکت و جبران خدمات تعر

که تنها  یافتندشده است، در ین انجامدر چ ییاجرا یرانمد یانم
 یاستخدام، آموزش و جبران خدمات به طور مثبت با عملکرد مال

استخدام، آموزش، مشارکت و جبران  ی کهباط دارد، در حالارت
 یهاشرکت یاندر م یمال یرخدمات به طور مثبت با عملکرد غ

 (.14)ارتباط دارد ینچ بزرگ کوچک و
 یریتدر مورد اقدامات مد و همکاران 2یاممطالعه سوبرانان همچنین

ابع من مدیریت اقدامات ی،در مالز یو عملکرد سازمان یمنابع انسان
 یتاطلاعات، امن یگذارعنوان جبران خدمات، اشتراکرا به یانسان
یمطالعه نشان م ینکنند. ایم یبندطبقه و آموزش و توسعه یشغل

 یندر ا یمورد بررس یمنابع انسان یریتاقدامات مد یدهد که تمام
دارند.  یارتباط مثبت با عملکرد سازمان ی،شغل یتبه جز امن یق،تحق

بهبود عملکرد  ییتوانا یمنابع انسان یریتاقدامات مد ین،بنابرا
 (.15)را دارند یمنابع انسان یجنتا ینهمچن ی وسازمان

 مدل شایستگی در سازمان های پیشرو مرور تاریخی 
در مورد تاریخ دقیق شروع رویکرد شایستگی و شناسایی آن نیز مانند 

 .اردد تعاریف شایستگی اتفاق نظر اندکی بین صاحبنظران وجود
که واژه شایسته یا شایستگی در ابتدا در  ،تحقیقات نشان می دهند

ادبیات روانشناسی به طور گسترده ای مورد استفاده قرار می گرفته 
ت گرفته است و سپس أاست و بخشی از این واژه ها از حقوق نش

در روانشناسی بالینی کاربرد پیدا کرد و بعد از آن شایستگی در 
غلی برای تعریف کردن و مشخص کردن مهارت ها زمینه مشاوره ش

 .و دانش های مرتبط با کارگزینی ذکر شده است
نظراتی که در مورد ظهور تاریخچه شایستگی  اختلافبا وجود 

اما روی این امر که ظهور رویکرد شایستگی مربوط به  ،وجود دارد
اتفاق نظر همه صاحبنظران  ،دهه های آخر قرن بیستم می باشد

 مفهوم اتوسعه مبتنی بر شایستگی و نقش آن در سازمانه .دارند
آموزش مبتنی بر شایستگی به ویژه در آموزش حرفه ای و سطوح 

است. برنامه های آموزش مبتنی  طولانیآموزشی داری سابقه  بالایی
شروع  1960بر شایستگی ابتدا در آمریکا معرفی شد و در اواخر 

رشد  1970شد و پس از آن در حوزه های مختلف حرفه ای در دهه 
 1980نمود و در برنامه های آموزش شغلی انگلستان و آلمان در سال 

به در استرالیا  1990و درآموزش های شغلی و حرفه ای در دهه 
 .رسمیت شناخته شد

به کار گیری الگوی شایستگی در یک نظام حرفه ای می تواند 
از جمله اینکه برای نیازسنجی  .کاربردهای مختلفی داشته باشد

آموزشی افراد، تهیه و ارزشیابی برنامه آموزشی، ارزشیابی کارایی، 
اثر بخشی آموزش و نهایتا برنامه ریزی برای رشد و پیشرفت خود 

به نظر بیهام فرایند طراحی برنامه های آموزشی مبتنی .  رودبکار 
مرحله اساس است که عبارتند از تعیین مدل  3بر شایستگی شامل 

شایستگی، تشخیص نیاز های آموزشی و شناسایی و اجرای برنامه 
_________________________________ 

1 . Rhee 

2 . Subramaniam 

که مهمترین کار در طراحی برنامه های آموزشی مبتنی بر  ،هاست
 در واقع می توان گفت که .ستاین رویکرد تعیین مدل شایستگی ا

این مرحله حکم زیر بنای برنامه های آموزش مبتنی بر شایستگی را 
مدل شایستگی مجموعه ای از اجزا و مولفه های شایستگی می .دارد

باشد که برای به پایان رساندن و انجام دادن یک نقش و وظیفه 
 .شغلی مورد نیاز می باشد

 
 منابع انسانی  مفهوم شناسی شایستگی در مدیریت

به طور کلی در مورد مفهوم شایستگی تعریف واحد و مشخصی 
وجود ندارد و همه صاحبنطران، نظریه پردازان و مدیران در ارائه 
یک تعریف دقیق و صحیح از شایستگی با مشکل مواجه بوده اند. 

 اختلافاتواگرایی ها و  ،در تعاریفی که از شایستگی وجود دارد
و محققان مختلف با توجه به این تعاریف مختلف  زیادی وجود دارد

و با توجه به نقطه نظرات مختلف کار خود را پیش می برند، مروری 
برتعاریف زیر که عمدتا توسط صاحبنظران این حوزه ارائه شده 

 (.16)باشد اختلافاتاست می تواند بیانگر این تناقضات و 
 که با ین صفتبه عنوا شایستگی را 3گنزالس گارسیا و همکاران

انجام موفقیت آمیز برخی از  ، برایبرخورداری از دانش و توانایی
 طلاقابرای افراد، به فردی  یکارها تعریف می کند و به عنوان صفت

شایستگی دامنه وسیعی از . باشدتوانمند و  کارآمدمی کند که 
مشخصات و ویژگی ها ، شامل دانش ، مهارت ها، توانایی ها، صفات، 

ا و برخوردها ، انگیزه ها و رفتارها است که می تواند فرد نگرش ه
کار و وظیفه خود را به طور اثربخش و نتیجه  تا ،را قادر سازد

بخشی به پایان برساند و این خصیصه و ویژگی ها می تواند بر اساس 
 .معیار ها و استانداردهای عملکرد قابل قبول اندازه گیری شود

ترکیبی از دانش، توانایی ها، مهارت ها،  شایستگی را به عنوانبرخی 
و  و غیره ..... را نیز تعریف کرده اند علایقانگیزه ها، ارزشها، 

گی برای توصیف مجموعه تشایس اصلاحمی توان گفت که  بالاخره
ای از رفتار ها که ترکیب واحدی از دانش، مهارت ، توانایی ها و 

یک نقش سازمانی  انگیزه ها را منعکس می کند و با عملکرد با
می شود اگر  ملاحظههمان طور که . مرتبط است به کار می رود

چه تعریف دقیق و مشخصی از شایستگی را نمی توان ارائه داد و با 
ه شایستگی ارائ اصلاحوجود تعاریف مختلف و گاه متناقضی که از 

شده است می توان نتیجه گرفت که اکثر این تعاریف روی مولفه 
دانش، نگرش و انگیزش و توانایی از شایستگی اتفاق های مهارت، 

 دشایستگی می دان الزامهاینظر دارند و این مولفه ها را 
. 

 پیشینه های داخلی 
رتقای کیفیت منابع انسانی مراکز ا"اسلامی پژوهشی با هدف

 پژوهش انجام داد. "بهداشتی و درمانی مبتنی بر مدل شایستگی
ک نوع شناسی از شایستگی های حاضر با روش مرور نظام مند ی

درمانی مباردرت ورزیده است. نتایج  مورد نیاز برای مراکز بهداشتی
حاصل از بررسی منابع نشان داد که شایستگی های مورد نیاز نیروی 
انسانی در مراکز مراکز بهداشتی و درمانی در هفت مقوله عمده 

3 .González-García & all 
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ی شخصی، شامل مهارتهای آکادمیت پایه، مهارتهای تفکر، مهارتها
، مهارتهای ارتباطی ، مهارتهای عاطفی، مهارتهای طلاعاتی مهارتهای ا

شود. بر این اساس مدیران سازمان های بهداشتی  مدیریتی تعریف می
درمانی بر اساس این هفت مقوله اساسی می تواننند به جذب و 

 .همچنین آموزش منابع انسانی خودپردازند
طراحی و تبیین "ان شکرانی و همکاران پژوهشی تحت عنو

 "چارچوب تعیین شایستگی کانونی شغلی در ورزشکاران حرفه ای
شایستگی کانونی شغلی  16انجام دادند. یافته ها نشان داد که 

شناسایی شده برای ورزشکاران به ترتیب میزان اثر شامل سبک 
زندگی، شایستگی های موردی، دستیابی به شغل، انتخاب شغل، 

حفظ شغل، استراتژیک، کسب و کار،  سلامت،محیط زیستی،
روانشناسی، تأثیرگذاری، بین المللی، نرم افزاری، رهبری، سیاسی و 
مدیریت ورزشی است و تمامی این ابعاد به طور معنی داری تبیین 

 کننده سازه شایستگی شغلی ورزشکاران حرفه ای بودند.
ارائه مدل شایستگی "کریمی و احمدی در پژوهشی تحت عنوان 

به این نتیجه رسیدند که در مدل نهایی  "تصاصی استادان دانشگاهاخ
، شایستگی 942/0عامل شایستگی گروهی با مقادیر تحلیل عاملی 

را به خود اختصاص داد  820/0و شایستگی فردی  880/0سازمانی 
و رابطه هر سه عامل شایستگی اختصاصی استادان معنی دار بود. در 

بیشترین اهمیت برخوردار بود و عین حال شایستگی گروهی از 
 شایستگی سازمانی در مرتبه دوم اهمیت قرار گرفت.

طراحی چارچوب  "هاشمیه انارکی و همکاران پژوهشی با هدف
انجام  "شایستگی منابع انسانی مبتنی بر راهبردهای سازمان

دادند.پژوهش از نظر هدف و چگونگی گردآوری داده ها، در گروه 
بندی شد. برای تعیین شایستگیهای فردی پژوهش آمیخته طبقه 

مرتبط با هر یک از قابلیتها، نظرات خبرگان در قالب ماتریس های 
مقایسه زوجی جمع آوری و با استفاده از مدل تصمیم های چند 

 23معیاره فازی تجزیه و تحلیل گردید. نتایج نشان داد که از میان 
ارکنان شایستگی ک 12عنوان شایستگی های شناسایی شده، 

شامل:آینده نگری و تفکر راهبردی، پایش محیطی، مشارکت سازی، 
مدیریت مالی،مدیریت فناوری، مدیریت مذاکره و متقاعد سازی، 
مدیریت تعارض،سازماندهی و هماهنگی،دانش و مهارت حرفه ای، 
کار تیمی، آگاهی سازمانی، درک و آگاهی سیاسی، مجموعا بیش از 

 ای سازمان و منابع انسانی تأثیر دارد.درصد بر تحقق راهبرده 82
شناسایی شایستگیهای مدیران  "کوشکی جهرمی پژوهشی با هدف

منابع انسانی جهت موفقیت در بحران کرونا با رویکرد کسب و کار 
انجام داد. منابع انسانی دیجیتال از مهم ترین عوامل توسعه  "دیجیتال

حوزه دیجیتال، کسب و کارهای دیجیتال است و برای موفقیت در 
مدیران منابع انسانی نیازمند تجهیز خود به شایستگیهایی هستند که 
به دو بخش نرم و سخت قابل تقسیم است. برای موفقیت در حوزه 
منابع انسانی، تغییراتی در سیستم های منابع انسانی، شامل استخدام، 
ارزیابی عملکرد، توسعه و جبران خدمت نیز بایستی ایجاد شود تا 

توان الگوی هماهنگ مدیریت منابع انسانی را به بهترین شکل ب
مستقر و توسعه داد و به کمک فناوری، بحران ناشی از کرونا را با 

 حداکثر بهره وری مدیریت کرد.
طراحی الگوی  "هدف صالحی عمران و عین خواه پژوهشی با

انجام  "شایستگی رشته مهندسی عمران متناسب با نیازهای بازار کار

. پژوهش با استفاده از روش آمیخته ا کتشافی متوالی غالب ادندد
های کیفی به روش  انجام شد. پژوهش شامل گردآوری و تحلیل داده

تحلیل محتوا و همچنین برگزاری کارگاههای دیکوم با خبرگان و 
های کمی جهت اعتباربخشی شایستگیها بود.  گردآوری و تحلیل داده

ی با استفاده از روشهای آمار توصیفی های کم وتحلیل داده تجزیه
  افزار مبا استفاده از نر (میانگین و میانگین رتبه فریدمن)استنباطی 

24 SPSS صورت هدفمند  گیری از خبرگان به انجام شد. نمونه
 های شایستگی شناسایی و اولویت مؤلفه .و گلوله برفی انجام شد

ائه شد. شایستگیها اربندی شد و الگوی شایستگی و الگوی ارزشیابی 
ازی، س که دانش تخصصی مهندسی و فناوری، ساختمان ادد نتایج نشان

در کنار دانش رایانه و الکترونیک، زبان  ریاضیات، طراحی
انگلیسی، قوانین دولتی، خدمات مشتری در اولویت اول شایستگیهای 
دانشی قرار دارند. مهارتهای عملی ریاضی، علمی، نظارت، مدیریت 

تفکر انتقادی، حل  ،و مهارتهای شناختی ع انسانی، مادی و مالیمناب
 ها وتحلیل عملیات و سامانه مسائل پیچیده، درک مطلب، تجزیه

جهت پاسخگویی به نیازهای بازار کار  بالایینیز از اهمیت 
های دانش: آزمون کتبی و پروژه،  برخوردارند. برای ارزشیابی مؤلفه

عملکردی، شناسایی، نمونه کار...، مهارتهای عملی: آزمون کتبی 
 .های شناختی: آزمونهای عاطفی و شناختی پیشنهاد شد مؤلفه

شناسایی شایستگیهای مورد نیاز  "با هدف یتحقیق ملکی و حسنوند
 "انقلابمنابع انسانی در سازمانهای دولتی جهت تحقق گام دوم 

از: نتایج نشان داد که این شایستگیها عبارتند  انجام دادند.
رشی ، مکتبی، معنوی، نگاخلاقیشایستگی  شامل شایستگیهای فردی

و عمومی و شایستگی های رفتاری، مدیریتی، ارتباطی و تخصصی 
ق های این تحقی گیری از یافته با بهره منابع انسانیاست. مدیران و 

توانند با انتخاب کارکنان دارای شایستگی ها و آموزش کارکنان  می
ای عنوان شده، در راستای تحقق اهداف گام جهت کسب شایستگیه

 .قدم بردارند انقلابدوم 
مدل جامع نظام  یطراح" احمدبیکی و همکاران پژوهشی با هدف

 "توسعه صنعت خودرو یدر راستا یدارپا یمنابع انسان یریتمد
با استفاده از روش  یقبه اهداف تحق یابیجهت دست انجام دادند.

 (، از نظراتاییره)ارجاع زنج یگلوله برف یراحتمالیغ گیریهنمون
ارشد  یرانمد ینو همچن ینفر از خبرگان حوزه منابع انسان 15

خش ب ینا یجاستفاده شد. نتا یپاو سا یران خودروا یهاتوسعه شرکت
 خبرگان ییدشاخص مورد تا 19 یبود که تمام یناز ا یحاک یقاز تحق

 یز،ن انی. در پایدگرد ییدتا زیها نو اعتبار آن ییواقع شد و روا یقتحق
توسعه  یکردبا رو یدارپا یمنابع انسان یریتمدل جامع نظام مد

شامل: شرایط علی: شرایط  یمیپارادا یصنعت خودرو در قالب الگو
اقتصادی، شرایط اجتماعی و شرایط زیست محیطی، مقوله های 

 تمحوری: نظام مدیریت منابع انسانی پایدار، با رویکرد توسعه صنع
خودرو، شرایط مداخله گر:کارکنان، دولت، تأمین کننده، سرمایه 
گذاران، مشتری، اجتماع، شرایط زمینه ای: جذب و حفظ نیروی 
انسانی، حفظ سلامت و کارایی کارکنان، آموزش و توسعه 
مهارتهای کارکنان، استراتژیها و راهبردها: جذب و حفظ 

م انگیزه و استقرار نظااستعدادها، بکارگیری نیروی کار سالم و با 
شایستگی شغلی و نتایج و پیامدها: رشد مالی و اقتصادی، مسئولیت 

 و آگاهی اجتماعی، سبز اندیشی و برابری است. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
17

 ]
 

                             6 / 17



                و همکارانمحمدی   681

 1401تابستان ، 2، شماره 6دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

 یآموزش و توسعه منابع انسان "قرونه و همکاران پژوهشی با هدف
 یاندازهاگذشته و چشم یات: تجربیرشته دانشگاه یکبه عنوان 

منابع  یهپژوهش کل ینجامعه مورد مطالعه در ا دادند.انجام  "یندهآ
 معتبر و یهادانشگاه یدرس یهاموضوع، برنامه یشینهمربوط به پ

 یحوزه آموزش و توسعه منابع انسان یانمتخصصان و متول ینچنهم
 10 یبرنامه درس ی،نظر یراستا، پس از مطالعه مبان ینبود. در ا

از  با هفت نفر ینچنرار گرفت. هممورد مطالعه ق یادانشگاه برتر دن
 قیصورت گرفت و از طر یخبره و باتجربه مصاحبه انفراد یداسات

 انیو متول یانبا کارفرما یچهار جلسه مصاحبه گروه یگروه کانون
مختلف انجام شد.  یهادر سازمان یآموزش و توسعه منابع انسان

اب نتخا یهدفمند و با روش گلوله برف یوهش بهشوندگان مصاحبه
د. استفاده ش یها از روش کدگذارداده یرو تفس یلتحل یشدند و برا

 ینترسه مرحله پژوهش نشان داد که مهم ینحاصل از ا یجنتا
 عبارتند از یرشته آموزش و توسعه منابع انسان یمطالعات یمحورها
کاربرد  سانی،توسعه منابع ان یآموزش، راهبردها ی: طراح

 یریتمد ی،در توسعه منابع انسان یادگیری یننو هاییفناور
عداد، است یریتمد یادگیری، یاثربخش یابیارز یادگیری، یهابرنامه

 ،یو نوآور ییرتغ یریتدانش، مد یریتمد ینگ،و منتور یگریمرب
همچون توسعه  هایییستگیشا ینچنبهبود عملکرد. هم یریتو مد
 یلحلتشم کسب و کار،  ی،منابع انسان تراتژیکاس یریتمد ی،رهبر

توسعه منابع  یکاو ینهو به ی،ارتباط یهامهارت ی،رفتار سازمان
 .یدگرد ییحوزه شناسا یندر ا یهبه عنوان موضوعات پا یانسان

 یمؤلفه ها ییشناسا"با هدف  یپژوهشناصحی فر و همکاران 
در سه بعد  رانیعملکرد ا یبه منظور ارتقا یتوسعه منابع انسان

. نوع پژوهش از لحاظ انجام دادند "یا نهیو زم یساختار ،یرفتار
 یداده ها، کم یو روش آن بر اساس نحوه گردآور یهدف، کاربرد

و گفتگو  قیتحق نهیشیو پ اتیبا مرور ادب یفیبود. در فاز ک یفیک -
د سه بع یو مؤلفه ها یبا صاحب نظران و خبرگان حوزه منابع انسان

 یل دلفپان لیتشکاستخراج و سپس با  یا نهیو زم یساختار ،یرفتار
شد و  ییشناسا یینها یمؤلفه ها دور،خبره در چهار  25متشکل از 
مدیر انتخاب شدند.  375بر اساس جدول مورگان،  یدر فاز کم

ل انجام شد. مد یا طبقه یریبا استفاده از روش نمونه گ یرینمونه گ
 به یابیدست یمکنون برا ریمتغ 12نشانگر در  74در قالب  قیتحق

 یارساخت لیتحل جی. نتاگرفتمستقل مورد مطالعه قرار ریسه متغ
د دارن یدر توسعه منابع انسان یدار ینشان داد، هر سه بعد، نقش معن

هر سه بعد مشخص شد.  یبند تیبر آزمون فریدمن، اولو یو مبتن
 نهیزم و یرفتار ،یابعاد ساختار یها نشان داد مؤلفه قیتحق جهیلذا نت

ود بهب ،دانش و مهارت شیبه افزا ،یانسان مؤثر بر توسعه منابع یا
 یاتیملو ع یعملکرد مال شیافزا جهیکارکنان و در نت زهینگرش و انگ

 منجر شده است.
 یابیو ارزش یطراح"رمضانی اردی و همکاران پژوهشی با هدف 

ضمن  یکیالکترون آموزش و توسعه ریراهب یاحرفه هاییستگیشا
 یپژوهش طرح از یبررس یندر اانجام دادند. "خدمت کارکنان

موضوع موردنظر  یاصل یهاجنبه یینمنظور تببه یاکتشاف یختهآم
 یاتادب یمطالعه افزون بر بررس ینا کیفی استفاده شده است. در بخش

 نفر از خبرگان موضوع 10با  ی،و اسناد علم یاموضوع و کتابخانه
لازم انجام گرفت و در بخش  یهاداده یگردآور یبرا هاییمصاحبه

پرسشنامه محقق ساخته از  از موردنظر با استفاده یهاداده یزن یکمّ
صورت هدفمند به ینظران که همگنفر از خبرگان و صاحب 20

 هاییستگیشا ینتدو یکردرو شد. یگردآور بودند انتخاب شده
 از یکی، پیمایشو توسعه آموزش الکترون یراهبر یبرا یازموردن

 مدل پژوهش این است. در  بوده موضوعی متخصصان و گانخبر

 آموزش توسعه و راهبری موردنیاز متولیان ایحرفه هایشایستگی

طراحی  هایشایستگی شامل که اجرایی هایدستگاه در الکترونیکی
 هایشایستگی و آموزشی طراحی مدیریت هایشایستگی آموزشی،

 توسعه و راهبری برایاصلی  هایمؤلفه به عنوان ایچندرسانه

 عملکردی هایگزاره و هاگویه همراه به الکترونیکی، آموزش

 اعتباریابی آماری، روش به و آمد دست پژوهش به نتیجه عنوانبه

 .شد درونی
 انیرمد یستگیتوسعه شا"عباس پور و همکاران پژوهشی با هدف 

 ینا انجام دادند. ،"مطلوب یالگو ینو تدو یرانگاز ا یشرکت مل
مؤلفه  7ها داده یلانجام شد. با تحل یاکتشاف یبیپژوهش به روش ترک

 ی. برمبنایدپژوهش منعکس گرد یمفهوم یالگو قالب در یاصل
پرسشنامه  یفی،مرحله ک هاییلو تحل یهحاصل از تجز هاییافته

پرسشنامه با استفاده از نظر صاحب  ینا ییوروا یپژوهش طراح
 کرونباخ یآلفا یبمحاسبه ضر یقآن از طر پاپایی و( ٪ 74نظران )

 یشرکت مل یراننفر از مد 160 آماری نمونه در و محاسبه( ٪ 89)
دند، انتخاب شده بو ینسب یاطبقه یریگکه به روش نمونه یرانگاز ا

 یلو تحل یهتجز یجشد. نتا یپژوهش گردآور یکم یهااجرا و داده
در  یرانمد گییستشا یکل یتوضع دهدینشان م یکم یهاداده

و نسبتاً مطلوب بوده و  یانگینبالاتر از م یرانگاز ا یشرکت مل
تهف یهاکه مؤلفهدهد ینشان م ییدیتأ یعامل یلتحل یجنتا ینهمچن

 یستگیشا ینیبیشجهت پ یکاف یبار عامل یشده دارایی گانه شناسا
 یهامؤلفه ینلکن در ب باشد،یم یرانگاز ا یشرکت مل یرانمد

با  یکاستراتژ یکردمؤلفه رو گرییلتحل یستگیدهنده شا یلتشک
بود و  0/35 یسطح معنادار یدارا R2=025/  0و  0/16 یبار عامل

 یبا بارعامل یریگیممؤلفه حل مسأله و تصم یذهن یستگیدر بعد شا
بود که از مدل  0/21 یمعنادار سطح یدارا R2= 04/  0و  0/19
 یستگیمطلوب شا یالگو یریحذف شدند؛ لذا با به کارگ یکل
 هاییستگیمتناسب در جهت ارتقاء شا یآموزش یهابرنامه یران،مد
 هاییستگیها و شامهارت یششده، تا افزا یزیربرنامه یرانمد
 سازمان محقق گردد. یبرا یدارپا یرقابت یتو مز ینتضم یرانمد

 یارائه مدل تعال "نیا و همکاران پژوهشی با هدفاسمعیل
توسعه منابع  یدر راستا یاندر دانشگاه فرهنگ یمجاز یهاآموزش

و  یفیک یکردپژوهش در چارچوب رو یناانجام دادند. "یانسان
ا با راست ینانجام شده است. در ا یادداده بن یبر تئور یراهبرد مبتن

 ری،اشباع نظ یارمع یریکارگهدفمند و به یکرداستفاده از رو
نظر در نفر از کارکنان صاحب 18با  ساختاریافتهیمهن یهامصاحبه

 یاندانشگاه فرهنگ یانو دانشجو یدو اسات یمجاز یهاحوزه آموزش
و  یانجام شد. به منظور اعتباربخش یو جنوب یشمال ی،خراسان رضو

 همگنان استفاده شده و یلاعضا و تحل ینیبازب یاز راهبردها هایافته
ها از داده یلو تحل یهشدند. جهت تجز یلمرحله تعد ینچند یجنتا

 14ها در قالب مقوله یتاستفاده شد. درنها یباز و محور یکدگذار
صورت موجبات به یمیگانه مدل پارادا6در دل ابعـاد  یمقوله اصل
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 682 ...مبنای بر انسانی منابع مدیریت توسعه مدل ارائه  

 
Islamic Life Style Centeredon Health Volume 6, Issue 2, Summer 2022 

، (یریتمد ی،کنشگران انسان یادگیری،و  یاددهی هاییت)فعال یعل
) بهبود  یانفرهنگدانشگاه یآموزش مجاز ی: تعالیمقوله اصل

 یطسطح کلان( شرا یانی،راهبردها )سطح خرد، سطح م( ، یفیتک
 یط(، شرایاندانشگاه فرهنگ یمجاز یهاآموزش یت)ماه ایینهزم

 یامدهاوب( و پ ی،افزارامکانات سخت ینترنت،گر )امداخله
( قرار یفراسازمان یامدهایپ ی،سازمان یامدهایپ ی،فرد یامدهای)پ

  . تندگرف
 هاییژگیفهم و "با هدف یپژوهش صارم و همکاراناصغری

و  یمنابع انسان انجام دادند. "فعال/منفعل نسبت به توسعه یتعامل
ارائه  درصدد ی،از توسعه منابع انسان یرحمایتگر/غیتگر ساختار حما

 ی( در توسعه منابع انسانهایشناس)از نوع گونه یفیتوص یهنظر ینوع
پژوهش  نیاست. در ا «یتوسعه منابع انسان یسماتر»با عنوان 

از  یرحمایتگر/غیتگرفعال/منفعل و ساختار حما یتعامل هاییژگیو
و به  ییحساس، شناسا یعفن وقا یشناسبا روش یتوسعه منابع انسان
 یهشدند. با کاربست نظر یلو تحل یبندتم، مقوله یلکمک روش تحل

ه و ساختار در توسع یتعامل یهدرباره نقش دوسو یدنز،گ یابیساخت
پژوهش،  یناطلاعات در ا ی. مأخذ گردآورشدبحث  یمنابع انسان

کت شر یرانکنندگان آن، مدو مشارکت یپژوهش یشینهمصاحبه و پ
شده  یدارتم پد 279بودند.  یمپنا و خبرگان حوزه توسعه منابع انسان

 یاسیبه شکل ق یتعامل یپژوهش برا 27 یمصاحبه و بررس 8در 
از  دیدارشـدهتم پ 427و  یو رفتار یجانیه ی،د شناختدر سه بع

بعد  10ساختار در  یپژوهش برا 41تعداد مصاحبه و  ینهم
 ی،ابرنامه ای،یهرو - یندیفرا ی،ـ ادراک یرفتار هاییتحما
 ،یو زمان یمال یستمی،فناورانه، س ی،فرهنگ ی،شغل یلاتی،تشک
قابل  یازمانسپس س یتچهـار وضع یت،شدند. در نها یبنددسته

 یت،عهر وض هاییژگیو و یتوسعه منابع انسان یسدر ماتر بینییشپ
 .شد یانب

شناسایی و اولویت"مهدیلو ترکمانی و همکاران پژوهشی با هدف
 "های مدیران واحدهای تحقیق و توسعه فناوریبندی شایستگی

نفر از خبرگان  12با حضور  یپانل یبا برگزار انجام دادند.پژوهشگر
ده و دستهش ییشناسا هاییستگیشا ییددانشگاه و صنعت نسبت به تأ

شده در سه دسته  ییشناسا یستگیشا 32ها اقدام شد. سپس آن یبند
و  یبرو ره یریتیمد هاییستگی، شایتیو شخص یفرد هاییستگیشا
 62ز اقرار گرفتند. در ادامه با دعوت  یو تخصص یفن هاییستگیشا

به منظور  ایسهجل یواحدها و برگزار ینشاغل در ا یراننفر از مد
 شده، پرسشنامه پژوهش به ییشناسا هاییستگیشا یحو تشر یمعرف

شده  یافتدر یپرسشنامه ها یلتحل یقها ارائه شد. سپس از طرآن
از  یکهر  یبندیتنسبت به اولو یدمنآزمون فر یقاز طر

 یجشده اقدام شد. نتاییشناسا یهادسته یبندیتو اولو هایستگیشا
ارتباط و  یبرقرار یمی،. کار ت1 یستگیشا 3 دهدیم شانپژوهش ن

 یجاد. ا3و  یقاتیتحق یهایمت یتو هدا ی. سازمانده2دانش ؛  یمتسه
 تیاز اولو یو کارکنان دانش ینمتخصص یو توانمندساز یزشانگ

 .ده برخوردارنشد ییشناسا هاییستگیشا یرنسبت به سا یبالاتر
و  یردف هاییستگیشا یزشده ن یبنددسته هاییستگیدر شا ینهمچن
 برخوردار است . یبالاتر یتنسبت به از اولو یتیشخص

_________________________________ 
1 . Shankha & Piyali 

 یریگرهبا به یتوسعه منابع انسان "پور پژوهشی با هدفیو قل بیگی
با  انجام دادند. "پروژه محور یهادر سازمان یاز طرح توسعه فرد

حاصل از  یهاداده یاد،داده بن پردازییهاستفاده از روش نظر
 ینفر از کارکنان بخش منابع انسان 12با  یقباز و عم یهامصاحبه

 نیشدند. انتخاب ا یلو تحل یهو تجز یگردآور یرو،شرکت نصب ن
 دهدینشان م یجصورت گرفت. نتا ینظـر یریگافراد، براساس نمونه

بقه مسا یی،جـوتوسعه یرنظ یمتفاوت یسازمانو  یمیت ی،عوامل فرد
و اجبار به توسعه  یبازخورد عملکرد یافتدر یشرفت،پ یبرا

 یفرد هاییستگیتوسعه شا یها براافراد و سازمان شودیموجـب مـ
کارآمد در هماهنگ کردن  یابزار ی،تلاش کنند. طرح توسعه فرد

تخدام اس یتقابل یارتقا یرمطلوب، نظ یامدهاییکه پ هاستتلاش ینا
 یهانامطلوب مانند بروز تعارض یا یو سازمان یو بهبود عملکرد فرد

 خواهانه به دنبال دارد.عدالت
و راهکارهای  یشناس یبآس"منشگر و عباسی پژوهشی با هدف 

انجام دادند.  "یو توسعه منابع انسان شایستگیاز  یرانمد یتحما
 یشزمان منطقه آزاد کنفر از کارکنان سا 315جامعه آماری شامل 

 یکه بر طبق جدول کرجس بود سازمان مذکور یراننفر از مد 21و 
نفر  175ای طبقه یتصادف یریگنمونه یقاز طر ینچنو مورگان و هم
نفر به عنوان حجم نمونه  21کارکنان و  نمونه به عنوان حجم

داده بوده و پیمایشی – یفیتوص یق،انتخاب شدند. روش تحق یرانمد
پرسشنامه محقق ساخته  یقمطالعه از طر ینمورد استفاده در ا های

آوری دادهاز جمع پس قرار گرفت. یلو تحل یهو تجز یمورد بررس
شامل جداول  یفیها در دو سطح آمار توصهداد یلو تحل یهها، تجز

تک  t شامل آزمون یآمار استنباطو و نمودارها  یفراوان یعتوز
ای(، آزمون فریدمن، آزمون  دونمونه tمستقل) tای، آزمون نمونه

 طرفه یک یانسواریرنوف و تحلیل اسم کولموگوروف
(ANOVA) نشان داد که موانع  یجپردازش قرار گرفت. نتا مورد

یران عبارتند از: شناخت ناکافی، عدم از مد یتحما ینهدر زم یاساس
اعتقاد به ارتقاء از طریق دوره های آموزشی، نگرش منفی مدیران 

بت به دوره های آموزش،عدم آشنایی کامل به بعد تخصصی نس
آموزش، نگرش منفی مدیران نسبت به حضور کارکنان، فرعی و 
اختیاری دانستن دوره های آموزشی،نظام انگیزشی 
نامناسب،نامناسب بودن ساعات برگزاری،حجم زیاد کاری کارمند، 

 نیر ابرای غلبه ب ییو راهکارها است وجود قوانین دست و پاگیر
عبارتند از: برگزاری دوره های آموزشی برای  هایبآس

مدیران،فرهنگ سازی برای آموزش،الزام و تعهد عملی مدیران برای 
آموزش،برگزاری جلسات توجیهی برای مدیران،نظارت و ارزیابی 
عملکرد مدیران در حیطه آموزش،تشویق مدیران فعال، تدوین 

 فرایند آموزش پیشنهاد مقررات حمایتی،درگیر کردن مدیران در
 شده است.

 
 پیشینه های خارجی

 یستگیشابررسی مولفه های  ". پژوهشی تحت عنوان1شانخا و پیالی
 یخشاثرب دیدر هند: کل مقاماتی صنف هیاتحاد یبرا ی منابع انسانیها

که مسئولان  یینقش ها و شدن یحرفه اانجام دادند.  "هیاتحاد
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                و همکارانمحمدی   683

 1401تابستان ، 2، شماره 6دوره  فصلنامه سبک زندگی با محوریت سلامت

 شیاافز یرا در آنها برا یخاص یها یستگیکنند، شا یم فایا هیاتحاد
 "یبیمدل ترک" کی این بررسی به دنبال .می طلبد هیاتحاد یاثربخش

ی منابع انسانی است. نتیجه مصاحبه  با سی و شش هایستگیشابرای 
نفر از مسئولان و منابع انسانی نشان داد که این مولفه ها عبارتند از  

، سازمان اهداف کارکنان بایی و هماهنگی همسو ،ییگرا جهینت
از  بازخورد موثر یو به اشتراک گذاری شبکه ساز یمهارت ها

 جمله این شاخص ها هستند. 
بررسی مولفه های  "پژوهشی تحت عنوان  1بولزان و همکاران

د. انجام دادن "ی سازمانهای پیچیدهپروژه ها تیریمد یبرا یستگیشا
ا ر دهیچیپ یپروژه ها تیریمد یبرا شایستگی مولفه جهت 27آنها 
مصاحبه با پزشکان  22جامع  لیو تحل هیاساس تجز بردادند.  نشان

ها  یستگیشا نیا ی کشور برزیلپروژه ها نیتر مهمارشد مرتبط با 
ار ک ،اطیارتبمهارتهای  شدند که عبارتند از: میگروه تقس 10به 

 ،یا نهیزم یمهارت ها ،یتیریمدمهارتهای  ،یشناختمهارتهای  ،یمیت
 یژگیمهارت ها و و دانش،، ارتقاء پروژه تیریبودن، مد یحرفه ا

ی)شایستگیهای فنی و فردی( که این فاکتورها به سازمان شخص یها
در اجرای پروژه های پیچیده و همچنین در زمینه استخدام منابع 

 انسانی شایسته به سازمان کمک می کند.
موثر بر های یوهش یجهت اجرا"را  ی، پژوهش2و لو یانگ

ژوهش، پ ینا هاییافتهانجام دادند.  "یدارپا یمنابع انسان شایستگیهای
 یبا عملکرد بالا و عملکرد سازمان یکار هاییستمس ینرابطه مثبت ب

 هاییوهاز ش یادر مجموعه گذارییهسرما دهد. همچنینیرا نشان م
را ارتقا دهد.  یراهبرد یتواند اهداف سازمانیم ی،منابع انسان

 یرهبر یهاسبکاجرای برخی از نشان داد که  یقتحق یجنتا ینهمچن
 یع انسانمناب شایستگیهای یبر رو یقابل توجه و کننده یلاثرات تعد

 .دارند ی سازمانیاثربخش یو پس از آن بر رو
 یریتمد اثر آموزش بر یلتحل "به ی، در پژوهش3و همکاران ژانگ

 یبرا یهرا یافتندنبال مطالعه به ینپرداختند. ا "یدارپا یمنابع انسان
 یلو تحل یهتجز یقکارمندان از طر یداربه آموزش پا یابیدست

 جیاست. نتا یشرکت یآموزش یها در انواع مختلف رفتارهاشباهت
ها تا از بنگاه رخیب یآموزش یرفتارها دهدیمطالعه نشان م ینا

 یاصل یهاها شامل آموزشآموزش ینمشابه است. ا یحدود
است.  یآموزو مهارت یتیامن یهاعنوان مثال آموزشکارمندان به

آموزش کارکنان، نه تنها  دهدیمطالعه نشان م ینا یجنتا ین،همچن
 یع انسانمناب یریتمهم است؛ بلکه مد یمنابع انسان یوستهرشد پ یبرا
 کند.یم ینها را تضمر در شرکتیداپا

و  هیپا ت،یشخص» ی تحت عنواندر پژوهش 4کورلت و همکاران
افراد در توسعه  یتیشخص یهایژگینقش و «یاساس توسعه منابع انسان

پژوهش نشان داده شد که ابعاد مختلف  نیآنها را مطالعه کردند. در ا
 یگفتمان تیو هو یکار تیهو ،یاجتماع تیاز جمله هو یتیشخص

_________________________________ 
1 .Bolzan & all 

2 Yang & Lew 

3 Zhang et al 

4 . Corlett et all 

 یتوسعه سازمان یندهایفرآ یحو اساس طرا هیبه عنوان پا یستیبا
 .ردیمورد توجه قرارگ

عوامل موثر بر توسعه "در پژوهشی تحت عنوان  5انیو را یگبیر
رد، بر عملک یپاداش مبتن ار،یاخت ضیتفو لیاز قب یعوامل"مدیران

 و کارکنان، اخلاق رانیمد انیارتباط م یبرقرار ،یمشارکت تیریمد
 یازهایبرطرف کردن ن ،یستگیانتصابات برحسب شا ،یسازمان

یکارکنان مؤثر م یرا بر توانمندساز یسازمان یکارکنان و ارزشها
 . دانند
تاثیر توسعه » در پژوهش خود تحت عنوان   6و همکاران اندرو

مدیریتی در بهبود عملکرد شرکت ها در دوره بحران  شایستگیهای
ا قبل از هکنند که بین شایستگیهای مدیریتی شرکتتصریح می«  

ها در دوران بحران رابطه مثبت قوی لکرد شرکتایجاد بحران و عم
کند که مشکلات وجود دارد. شایستگیهای مدیران ارشد کمک می

های عملکردی در دوران بحران کاهش یابد و این امر سبب و ضعف
 گردد .افزایش ارزش افزوده می

 یانسان هیسرما تیریمد »با عنوان:  یدر پژوهش 7نتانایو کوئ وسین
 صنعت نهیشرکت فعال در زم 109 یبا بررس « در صنعت تیو خلاق

و  ینوآور نش،یاستخدام و گز یهانشان دادند که روش ایدر اسپان
در توسعه  یانسان هیسرما تیریمد یهادر عملکرد و روش تیخلاق

 .موثر است یو منابع انسان رانیمدشایستگی 
در توسعه منابع  لاتینقش تحص»با عنوان  یادر مقاله  8بورا و باتولا

مورد را  رانینقش آموزش در توسعه مد ،«هاشل: مسائل و چایانسان
پژوهش نشان داده شد که آموزش  نیا جهیمطالعه قرار دادند. در نت

ریها با تاثنآشایستگیهای در توسعه  میمستق ریکارکنان علاوه بر تاث
از  یکی یو اخلاق یچون توسعه اجتماع یگریبر عوامل د یگذار

 .شودیمحسوب م یانسان شایستگیهای منابع عوامل موثر در توسعه
 

 مواد و روش ها
روش پژوهش برحسب هدف توسعه ای؛ برحسب نوع داده، آمیخته 

-کمی( از نوع اکتشافی تائیدی؛ برحسب روش، توصیفی-)کیفی
پیمایشی بود. روش تحقیق در بخش کیفی، داده بنیاد و در بخش کمی 

پیمایشی است. جامعه آماری در مرحله کیفی شامل  ، توصیفی از نوع 
نفر به روش  10تعدادی از خبرگان در حوزه تحقیق که تعداد 

هدفمند گلوله برفی در بحث گروه کانونی مشارکت داده شدند  و 
کارکنان مرکز توسعه  کلیه در بخش کمی و در بخش کمی شامل

 12ی نفر است، که در بخش کیف 340تجارت الکترونیک شامل 
نفر طبق جدول  181نفر به روش گلوله برفی و در بخش کمی تعداد 

مورگان به روش خوشه ای و تصادفی انتخاب شدند. ابزار پژوهش 
شامل پرسشنامه محقق ساخته بود که  در بخش کیفی پس از مطالعه 
عمیق مبانی نظری و پیشینه های تحقیق ابتدا سوالات مصاحبه تدوین 

 های لازم در محل کار مصاحبهماهنگیو  پژوهشگر پس از ه

5 . Rigby & Ryan 

6 . Andreou & all 

7 . Nieves & Quintana 

8 . Borra & Bathula 
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 684 ...مبنای بر انسانی منابع مدیریت توسعه مدل ارائه  
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صوت و با کسب اجازه از شونده حضور یافته و با استفاده از ضبط
شونده مکالمات مصاحبه را ضبط کرد تا کدها را استخراج مصاحبه

گرفت . در  مصاحبه صورتکند و البته این عمل بعد از هر بار 
 ذاریها به وسیله کدگذاری)کدگبخش کمی نیز نتایج مصاحبه

باز،انتخابی و محوری متون مصاحبه( و نیز تحلیل عاملی تأییدی و 
اکتشافی طبقه بندی شد. در نهایت پرسشنامه از دو بخش اطلاعات 
جمعیت شناختی و پرسشنامه محقق ساخته تشکیل شد که شامل 

ای بود. روایی پرسشنامه در بعد کمی گزینه 10گویه با طیف  165
ی و سازه استفاده شد و در بعد سازه از از روایی ظاهری، محتوای

همگرا و واگرا به کمک نرم افزار لیزرل استفاده و مورد تأیید قرار 
گرفت و در بحث کیفی از نظرسنجی از افراد خبره استفاده و مورد 

تأیید قرار گرفت و در بحث پایایی،  آلفای کرونباخ آن با ضریب 
ار توصیفی و استنباطی تایید شد. سپس داده ها از طریق آم 855/0

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند.
 

 تجزیه و تحلیل داده ها
سؤال اول: عوامل و مولفه های موثر بر توسعه مدیریت منابع انسانی 
بر مبنای مولفه های شایستگی در مرکز توسعه تجارت الکترونیک 
وزارت صنعت، معدن و تجارت کدام است؟ نتایج حاصل از تحلیل 

شاخص موجود، در  165مصاحبه نشان میدهد که از میان  سوالات
 عامل شناسایی شد. 6مولفه در  43کدگذاری محوری می توان 

 
 

 مبنای مولفه های شایستگیهای توسعه مدیریت منابع انسانی بر : خلاصه ای از ابعاد و مولفه1جدول 

 تعداد گویه متغیر/ مؤلفه تعداد گویه بعد

 40 نگاه استراتژیک

 6 توجه بر نحوه گزینش کارکنان
 4 تاکید بر آموزش کارکنان

 3 در اختیار داشتن بودجه لازم
 4 استقرار فناوریهای نوین در سازمان

 4 وجود نگاه جانشین پروری
 10 توانمندیهای کارکنانتوجه بر میزان 

 7 تبیین شفاف اهداف سازمان
 2 توجه بر ویژگیهای شخصیتی کارکنان

 24 هویت بخشی

 4 آموزش مستمر
 2 ایجاد وحدت رویه در سازمان

 2 توجه بر مدیریت سرمایه های فکری
 4 تشکیل کمیته انتصابات

 4 توجه بر ارتباطات سازمانی
 2 پژوهش محوری
 4 نظارت مستمر
 2 مدیریت دانش

رفع کمبودها و ارتقا 
 21 مهارت

 4 تاکید بر مسائل انگیزشی در سازمان
 2 انعطاف پذیری سازمانی

 4 توزیع مناسب اعتبارات مالی در سازمان
 2 تامین زیرساختهای بروز در سازمان

 4 وجود نگاه علمی در بین مدیران
 5 مدیران با تجربهاستفاده از 

 -مشکلات فردی
 سازمانی

33 

 3 عدم توجه بر انگیزش کارکنان
 3 ضعف در برنامه ریزی و اجرای اهداف سازمانی

 4 عدم انعطاف پذیری سازمانی
 2 انتصابات مکرر مدیریتی

 8 انتصابات سلیقه ای
 4 محدودیتهای مالی

 2 دخالت سایر ارگانها در انتصابات
 7 عدم کنترل و نظارت مستمر بر کارکنان

 2 ارزیابی چرخه عملکرد کاری 20
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توسعه فرایندهای 
اصلاح ساختاری 

 سازمان

 4 حفظ کارکنان متخصص در سازمان
 4 تشکیل کارگروه

 2 مهندسی مجدد فرایند جذب
 6 استفاده از مدیران توانمند

 2 خارجیالگوگیری از سازمانهای موفق داخلی و 

شایستگی حرفه ای 
 سازمان

 
27 

 7 رضایتمندی
 4 توسعه سازمانی
 3 استخدام هدفمند
 4 مدیریت سرمایه
 2 واقعیت گرایی
 2 تعهد سازمانی

 5 انتصابات اثربخش

-با توجه به تحلیل داده های جمع آوری شده در قالب گدگذاری باز
می توان مدل کیفی توسعه مدیریت منابع انسانی گزینشی -محوری

 بر مبنای مولفه های شایستگی را به شرح زیر ارائه نمود

 
: عوامل و مولفه شناسایی شده مدل توسعه مدیریت منابع انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی پس از تحلیل کیفی 1شکل  

  درجه تناسب مدل  ارائه شده چگونه است؟ سوال سوم:
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 های برازش مدل توسعه منابع انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی: شاخص2جدول

 ابعاد ردیف
 های برازندگیشاخص

 مطلق / نسبی
 ییمدل نها

 نتیجه معیار ارزیابی برازش شده

 نگاه استراتژیک 1

Chi – square/df 84/412  5کوچکتر یا مساوی 

 مناسب
 

RMSEA 068/0  1/0کمتر از 
SRMR 071/0  08/0کمتر از 

GFI 92/0  9/0حداقل 

NDI 93/0  9/0حداقل 

CDI 92/0  9/0حداقل 

 هویت بخشی 2

Chi – square/df 47/93  5کوچکتر یا مساوی 

 مناسب
 

RMSEA 071/0  1/0کمتر از 
SRMR 058/0 08/0از  کمتر 

GFI 90/0  9/0حداقل 

NDI 90/0  9/0حداقل 

CDI 91/0  9/0حداقل 

 رفع کمبودها و ارتقا مهارت 3

Chi – square/df 24/114  5کوچکتر یا مساوی 

 مناسب
 

RMSEA 086/0  1/0کمتر از 
SRMR 058/0  08/0کمتر از 

GFI 92/0  9/0حداقل 

NDI 93/0  9/0حداقل 

CDI 92/0  9/0حداقل 

 سازمانی -مشکلات فردی 4

Chi – square/df 98/380  5کوچکتر یا مساوی 

 مناسب
 

RMSEA 085/0  1/0کمتر از 
SRMR 077/0  08/0کمتر از 

GFI 91/0  9/0حداقل 

NDI 91/0  9/0حداقل 

CDI 91/0  9/0حداقل 

5 
توسعه فرایندهای اصلاح ساختاری 

 سازمان

Chi – square/df 44/173  5کوچکتر یا مساوی 

 مناسب
 

RMSEA 094/0  1/0کمتر از 
SRMR 071/0  08/0کمتر از 

GFI 90/0  9/0حداقل 

NDI 90/0  9/0حداقل 

CDI 90/0  9/0حداقل 

 شایستگی حرفه ای سازمان 6
 

Chi – square/df 35/389  5کوچکتر یا مساوی 

 مناسب
 

RMSEA 085/0  1/0کمتر از 
SRMR 067/0  08/0کمتر از 

GFI 91/0  9/0حداقل 

NDI 91/0  9/0حداقل 

CDI 91/0  9/0حداقل 

توان نتیجه گرفت مدل توسعه با توجه به داده های بدست آمده می
منابع انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی دارای ساختار مناسبی 

 است. 
 
 

 نتیجه گیری
سوال اول تحقیق: عوامل و مولفه های موثر بر توسعه مدیریت منابع 
انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی در مرکز توسعه تجارت 
الکترونیک وزارت صنعت، معدن و تجارت کدام است؟نتایج 

شاخص  165حاصل از تحلیل سوالات مصاحبه نشان داد که از میان 
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مولفه  43اسایی شد و این مولفه شن 43موجود، در کدگذاری محوری
عامل قرار گرفت که این عوامل ، عامل  6در کدگذاری گزینشی در 

های اصلی مدیریت منابع انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی 
های موجود و مطابق با پیش است.بر اساس ادبیات، پیشینه و نظریه

بین های صورت گرفته در فصل دوم و در راستا مدل تحقیق این 
اند. در راستای عامل گذاری شدهها  و عوامل در جدول زیر نامفهمول

، 17نگاه استراتژیک و مولفه های آن، با یافته پژوهش های پیشین)
همسو می باشد.در تبیین  (26و  25، 24، 23، 22، 21، 20، 19، 18

توان گفت که سیاستهای راهبردی و استراتژیک بسیار این یافته می
حسب کاربردهای متفاوت آن در سازمانهای گسترده است و بر 

مختلف فرق دارد. اما به طور کلی برای دستیابی به نظام یکپارچه 
در  مرکز توسعه تجارت الکترونیک، نیاز به مدیریت کارآمد، 
سیستم دستیابی سریع، دقیق، آسان و یکپارچه اطلاعاتی به ویژه در 

، برنامه ریزی گیری، امری ضروری است. تمرکز برراستای تصمیم
تمرکز بر سیاستهای جامعه و همچنین سیستم های اقتصادی، توجه 
به اهداف،  الزامات و چشم اندازهای بخش های مختلف از دیگر 

 استراتژیهای مهم و تأثیرگذار بر این سازمان است.

رفته کار گی استراتژیک بهی برنامهاستراتژیک برای توسعه تفکر
ی استراتژیک مشارکت دارند، ی برنامهشود. افرادی که در تهیهمی

باید برای هدایت عملیات و گرفتن تصمیمات تاکتیکی تا زمان 
 ر حالیستباشند. این دی مورد نظر، آمادگی داشتهرسیدن به نتیجه

ریزی های برنامهکه تنها بخش کوچکی از مدیران سازمان در بحث
.در زمینه عامل هویت بخشی و مولفه کننداستراتژیک شرکت می

های آن با نتیجه یافته های گذشته همسو است. بر این اساس سازمان 
توسعه تجارت الکترونیکی با هدف تسهیل تجارت از طریق استفاده 

ها و استانداردهای تجارت الکترونیکی ملی و بین از ابزارها، مدل
المللی و ایجاد پنجره واحد تجاری به منظور یکپارچه سازی و 
تسهیل تجارت ایران با سایر کشورها به فعالیت می پردازد. در زمینه 
عامل رفع کمبودها و ارتقاء مهارتها و مولفه های آن با نتایج پژوهش 

سازمانی و  -عامل مشکلات فردی های قبلی همسو است. در زمینه
مولفه های آن شامل )عدم توجه بر انگیزش کارکنان، ضعف در 
برنامه ریزی و اجرای اهداف سازمانی،عدم انعطاف پذیری سازمانی، 
انتصابات مکرر مدیریتی، انتصابات سلیقه ای، محدودیتهای مالی، 

ر بر مدخالت سایر ارگانها در انتصابات و عدم کنترل و نظارت مست
کارکنان( پژوهشی برای رد، یا تأیید این یافته، پیدا نشد. در زمینه 
عامل توسعه فرایندهای اصلاح ساختاری سازمان و مولفه های آن ، 

ی در راستای عامل شایستگ.با نتایج پژوهشهای گذشته همسو می باشد
حرفه ای سازمان و مولفه های آن ، با نتایج پژوهش های سابق همسو 

ای هبرای کسب و کار سازمانی سازی مدل شایستگیپیادهد. می باش
ه ضروری است و ب موفق از جمله مرکز توسعه تجارت الکترونیکی

 برای توسعه تجارت موفق تر های مختلف سازمان و شرکتبخش
 .کمک می کند

سوال دوم تحقیق: مدل توسعه مدیریت منابع انسانی بر مبنای مولفه 
های شایستگی در مرکز توسعه تجارت الکترونیک وزارت صنعت، 
معدن و تجارت کدام است؟با توجه به تحلیل عاملی صورت گرفته 

مولفه  43در بین مولفه های شناسایی شده مشخص شد که از 
بودند  60/0رعاملی کمتر از مولفه دارای ضریب با 8شناسایی شده 

مولفه شامل ) نگاه استراتژیک شامل: توجه بر نحوه گزینش  35و 
کارکنان، تاکید بر آموزش کارکنان، در اختیار داشتن بودجه لازم، 
استقرار فناوریهای نوین در سازمان، وجود نگاه جانشین پروری، 

زمان، اتوجه بر میزان توانمندیهای کارکنان، تبیین شفاف اهداف س
توجه بر ویژگیهای شخصیتی کارکنان؛ عامل هویت بخشی شامل: 
آموزش مستمر، توجه بر مدیریت سرمایه های فکری، تشکیل کمیته 
انتصابات، پژوهش محوری؛ عامل رفع کمبودها و ارتقاء مهارتها 
شامل: تاکید بر مسائل انگیزشی در سازمان، انعطاف پذیری سازمانی، 

ت مالی در سازمان، وجود نگاه علمی در بین توزیع مناسب اعتبارا
 -مدیران و استفاده از مدیران با تجربه؛ عامل مشکلات فردی

سازمانی شامل: عدم توجه بر انگیزش کارکنان، ضعف در برنامه 
ریزی و اجرای اهداف سازمانی، عدم انعطاف پذیری سازمانی، 

الی، ی مانتصابات مکرر مدیریتی، انتصابات سلیقه ای، محدودیتها
دخالت سایر ارگانها در انتصابات، عدم کنترل و نظارت مستمر بر 
کارکنان؛ عامل توسعه فرایندهای اصلاح ساختاری سازمان شامل: 
ارزیابی چرخه عملکرد کاری، حفظ کارکنان متخصص در سازمان، 
تشکیل کارگروه، الگوگیری از سازمانهای موفق داخلی و خارجی؛ 

سازمان شامل: رضایتمندی، توسعه  عامل شایستگی حرفه ای
سازمانی، استخدام هدفمند، مدیریت سرمایه، واقعیت گرایی، تعهد 

بودند، باقی ماندند.این یافته،  60/0سازمانی( دارای بار عاملی بیش از 
 با یافته پژوهش پژوهشهای گذشته همسو است.

سوال سوم: درجه تناسب مدل  ارائه شده چگونه است؟ با توجه به  
توان نتیجه گرفت مدل توسعه منابع انسانی بر نتایج بدست آمده می

 مبنای مولفه های شایستگی دارای ساختار مناسبی است. 
 

 محدودیتهای پژوهش
می باشد و نتایج  1401-1402. این تحقیق محدود به حیطه زمانی 1

 آن را با احتیاط می توان به سالهای دیگر تعمیم داد.
یدگاه کارکنان مرکز توسعه تجارت . تحقیق حاضر از د2

وزارت صنعت، معدن و تجارت انجام شده و باید به  الکترونیک
نظر کارکنان در سازمانهای دیگر و یا در شهرها و استانهای دیگر 

 با احتیاط تعمیم داد.
های خاص های این پژوهش، که از ویژگیترین محدودیت. از مهم3

ی است که کنترل آنها از دسترس علوم انسانی است، تأثیر متغیرهای
 پژوهشگر خارج است.

. ابزار اطلاعات در پژوهش حاضر، به پرسشنامه محدود شد که 4
ممکن بود با استفاده از ابزارهایی مثل مشاهده، نتایج دیگری بدست 

 می آمد.
. از مهم ترین محدودیت های این پژوهش این بود که در مدل 5

عوامل و مؤلفه های ذکر شده تدوین شده ی پژوهش حاضر، به 
محدود شد و ممکن است از دیدگاه صاحبنظران دیگر در آینده به 

 عوامل و مؤلفه های دیگری برسند.
 

 پیشنهادات کاربردی
با توجه به یافته های به دست آمده پیشنهادات زیر در راستای 
رسیدن به توسعه منابع انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی در 
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وزارت صنعت، معدن و تجارت  عه تجارت الکترونیکمرکز توس
 ارائه می شود؛

در زمینه مولفه توجه بر نحوه گزینش کارکنان به مشاوران 
مدیریت در این مرکز پیشنهاد می شود که نیروهایی که برای تصدی 
پست های حساس و مهم سازمان شایستگی و زمینه دارند، شناسایی 

 آموزش های لازم صورت گیرد.  کرده و در راستای پست مورد نظر
در راستای مولفه تأکید بر آموزش کارکنان پیشنهاد می شود که 
مرکز با برگزاری کلاسهای آموزش های قبل و حین خدمت 
مهارتهای تخصصی و مهارتهای نرم و سخت نیروها را در زمینه 
آشنایی با ساختارهای شبکه، ویرایش داده در پایگاه های 

 های گسترده و غیره تقویت نماید.داده،ساخت شبکه 
در زمینه مولفه استقرار فناوریهای نوین در سازمان به مدیران این 
مرکز پیشنهاد می شود که با تأکید بر توسعه پایدار، افزایش رفاه 
عمومی و بهبود فضای کسب و کار، عهده دار سیاستگذاری، برنامه 

الکترونیکی  ریزی، هدایت، نظارت راهبردی، ایجاد زیرساختهای
قوی برای توسعه فضای تجارت الکترونیکی مثل ساماندهی فعالیت 
ایستگاه های تجارت الکترونیکی، حمایت از گسترش بازارهای داد 
و ستد الکترونیکی، ارائه تسهیلات و حمایت از ایجاد و توسعه 
زیرساختهای فنی ، استقرار توسعه کاربردهای تجارت الکترونیکی 

ه مندی از استانداردها و تعاملات بین المللی به در کشور با بهر
 حمایت از فعالیتهای تجارت الکترونیکی بپردازند. 

در  در راستای مولفه وجود نگاه جانشین پروری،پیشنهاد می شود
مواقعی که یکی از استعدادهای برتر سازمان را از دست دادند، از 

 برگزاری شخص دیگری که به خوبی برای آن نقش آماده است، با
پس از خالی شدن یک پست مهم  یک دوره آزمایشی استفاده شود و

را  ی سازمانو کلیدی یک ذخیره همیشگی از بهترین استعدادها
داشته باشند در این زمینه توجه به کانالهای ارتباطی مدیریتی، می 

 تواند به از دست ندادن افراد خبره در سازمان جلوگیری کند.
ه بر میزان توانمندیهای کارکنان به دست در زمینه مولفه توج

اندرکاران این سازمان پیشنهاد می شود با برگزاری سمینارها، 
کارگاه ها، کنفرانس ها و برگزاری کلاس های آموزشی توانایی 
های کارکنان را ارتقاء دهند و به کارکنان نیز پیشنهاد می شود که 

 ام به روز نمایند.با شرکت در این برنامه ها، اطلاعات خود را مد
در راستای مولفه تبیین شفاف اهداف سازمان پیشنهاد می شود که 
مدیران و سیاستگذاران این مرکز در راستای سیاستگذاری های 
سازمان، اهداف سازمان را بصورت صریح و روشن تشریح نمایند. 
این اهداف شامل بهبود فضای کسب و کار الکترونیکی، افزایش سهم 

ه صنعت و معدن و تجارت از تولید ناخالص ملی، ارزش افزود
افزایش سهم تولیدات با فناوری متوسط و بالا، افزایش سهم بخش 
خصوصی در فعالیتهای بخش صنعت و معدن، بهبود زیرساختهای 
تجاری در روابط بین المللی و ایجاد فضای تعامل و همکاری با کلیه 

حصولات در زمینه کشورها از طریق تنوع سازی و بهبود کیفیت م
 صادرات غیر نفتی است. 

در زمینه مولفه توجه بر ویژگیهای شخصیتی کارکنان پیشنهاد می 
شود که نیروهایی را انتخاب کنند که دارای شایستگیهایی فردی از 
قبیل خودانگیزی، صداقت، قابلیت اعتماد، خوش بینی، 

طی، ارتبااعتمادبنفس،آرامش، انعطاف پذیری، دانش کافی، مهارتهای 
 قاطعیت،احترام، همکاری و ... برخوردار باشند.

در راستای مولفه آموزش مستمر پیشنهاد می شود مدیران  با برنامه 
ریزی و برگزاری آموزش های ضمن خدمت مستمر، مهارت های 
نرم و سخت و تخصص منابع انسانی خود را در مسیر توسعه افزایش 

و در این زمینه آموزشها پیوسته و شایستگیهای آنها را ارتقاء دهند 
 و مستمر باشد.

در راستای مولفه توجه بر مدیریت سرمایه های فکری، پیشنهاد می 
 اطلاعات و دانش کاربردیشود که مدیران این سازمان با ارتقاء 

 یشپسیستم به بهبود سرمایه فکری این سازمان کمک کنند. در واقع 
ا، هارتهها و م ، ایدههای دیگربا کشور ادل تجاربببینی فضایی برای ت

صدور گواهی مهر سازمانی، صدور گواهی پست الکترونیکی امن، 
ایجاد زیرساخت های امنیت و اعطای نماد اعتماد الکترونیکی به 
کسب و کارهای اینترنتی به منظور قانون مند کردن و چارچوب 
دهی به فعالیتها و کسب و کارهای الکترونیکی از جمله سرمایه 

 ی این سازمان است. ها
در زمینه مولفه تشکیل کمیته انتصابات پیشنهاد می شود اولا 

دقت داشته  یرهمدیأتهسیاستگذاران این مرکز، در انتخاب اعضای 
باشند. ثانیا به اعضاء هیأت مدیره نیز پیشنهاد می شود که در 
انتصاب کارکنان و مدیران این مرکز نهایت دقت را داشته باشند و 

از طی دوره آزمایشی و آموزشی پست مورد نظر را واگذار پس 
 نمایند. 

 فرهنگ در زمینه مولفه پژوهش محوری پیشنهاد می شود، مسأله
یر اس و گرددمی پیشنهاد مسأله این مرکزی نقطه عنوان به پژوهش

به ترتیب اولویت در کنار هم چیده  از قبیل تشویق کارکنان، مسائل
 .شوند

تاکید بر مسائل انگیزشی در سازمان، به مدیران  در زمینه مولفه
راحی طپیشنهاد می شود که با  مرکز توسعه تجارت الکترونیکی

-سیستم حمایت و تشویق از فکرهای برتر کارکنان به منظور به

بعلاوه ؛ سازمان توجه شودکارگیری آنها در فرآیندهای عملیاتی 
ایستگی و پرداخت دستمزد و پاداش کارکنان بر اساس سطح ش

 آنها صورت گیرد. عملکرد
در راستای مولفه انعطاف پذیری سازمانی پیشنهاد می شود؛ مدیران 
این سازمان از طریق توسعه تکنولوژی ، موجب بالا رفتن انعطاف 
پذیری و داشتن گزینه های مختلف و برنامه های جداگانه ای برای 

های رقابت با مواجهه با وضعیتهای احتمالی آینده و ایجاد زمینه 
محصولات کشورهای رقیب برای تغییر سریع راهبرد رقابتی خود، 
در برابر تغییرات پیش بینی نشده بازار بین المللی، به دور از 
آرمانگرایی و با توجه به شرایط محیطی و توانایی و امکانات 

 موجود، موجب رونق اقتصادی بخش های مختلف شوند.
اعتبارات مالی در سازمان، به مدیران در زمینه مولفه توزیع مناسب 

ها این مرکز پیشنهاد می شود که بودجه لازم برای اجرای این برنامه
به صورت عادلانه و یکسان برای تمامی مراکزی که زیر مجموعه 

 این سیستم هستند، تخصیص داده شود.
در راستای مولفه وجود نگاه علمی در بین مدیران پیشنهاد می شود 

ز توسعه تجارت الکترونیکی در حوزه مدیریت و که در مرک
آموزش نیروی انسانی برنامه ریزی شود. این آموزش ها باید به اندازه 
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کافی و بصورت پیوسته مرتبط با تخصص کارکنان در حوزه تجارت 
 الکترونیکی برگزار شود. 

در راستای مولفه استفاده از مدیران با تجربه به سیاست گذاران و 
در انتخاب و جذب  مدیران ارشد این سازمان پیشنهاد می شود که 

باید اقدام به شناسایی مدیرانی  سازمانمدیران سازمان دقت گردد. 
ای هکند که دارای تفکر یادگیری باشند. افرادی باید برای پست

که دارای تحصیلات بالای دانشگاهی  ،ب شوندمدیریتی حساس انتخا
یز و ن در رشته مربوطه، تجربه و تخصص کافی در زمینه مدیریت

داشته باشند. به مباحث روز  سازماندر زمینه فعالیت مربوط به 
سازی این مباحث با توجه به مدیریت آشنا و انگیزه لازم برای بومی

طور باشند. همینشرایط حاکم بر سازمان و اجرای آنها داشته 
دلسوز، متعهد و وفادار به سازمان باشند. انتخاب آنها بر اساس 

  شایستگی باشد نه روابط غیر رسمی. 
در زمینه عدم توجه بر انگیزش کارکنان به مدیران این مرکز 
پیشنهاد می شود که در رابطه با افزایش انگیزش کارکنان جو 

در تصمیم گیریهای سازمان  سازمان را مهیا سازند. مثلا کارکنان را
مشارکت دهند. جو همکاری و مشارکت را ایجاد نمایند و عدالت 

 را برقرار نمایند. 
در راستای مولفه ضعف در برنامه ریزی و اجرای اهداف سازمانی؛ 

طرح ریزی و به مدیران این سازمان پیشنهاد می شود: در زمینه 
، تهشورهای توسعه یافروابط اقتصادی با کبرنامه ریزی برای بهبود 

گذاران؛ برقراری روابط مستحکم با عرضه کنندگان و سرمایهتأمین
 برنامه ریزی در راستای؛ داخلی برای صادرات کالا  کنندگان

؛ مشارکت تمامی برای مشتری مداری بیشتر بازخوردهای مشتریان
های سازمان در فرآیند بازاریابی خدمات با استفاده از بازاریابی بخش

 و... دقت لازم به عمل آورند. یکپارچه
در زمینه مولفه عدم انعطاف پذیری سازمانی به مدیران این سازمان 
پیشنهاد می شود، به منظور هماهنگی با تغییر و تحولات سیاسی و 

ایجاد یک ساختار مناسب برای اقتصادی و پیروزی در مقابل رقبا به 
سب برای به اشتراک حمایت از کار تیمی؛ ایجاد فرهنگ و جو منا

گذاشتن دانش؛ استفاده از ساختارهای پیشرفته و مدرن مثل 
های ای در سازمان و استفاده از سیستمساختارهای تیمی و پروژه

هاد پیشن سازماناطلاعاتی برای ساده سازی دستیابی به اطلاعات در 
 گردد.می

به  ، در زمینه مولفه انتصابات مکرر مدیریتی و انتصابات سلیقه ای
مدیران ارشد و سیاستگذاران این سازمان پیشنهاد می شود که 
تغییرات سمت مدیریتی نباید شتابزده باشد. زیرا مدیریت در این 
سیستم هم تخصص و هم تجربه نیاز دارد. تغییر مدیران باید برای 

 تغییر باشد نه برای احساس تعلق به گروه ویژه.
ران این مرکز پیشنهاد می شود در راستای محدودیتهای مالی، به مدی

که بین مصارف داخلی و خارجی وجوه تخصیص داده شده با یک 
برنامه تعادل برقرار کنند و در این زمینه از نظر متخصصان استفاده 

 نمایند.
در زمینه مولفه دخالت سایر ارگانها در انتصابات، پیشنهاد می شود 

سازمان صورت  که انتخاب نیروها فقط با نظر هیأت مدیره این
 گیرد و در این زمینه از دخالت سایر ارگانها جلوگیری شود. 

در زمینه مولفه عدم کنترل و نظارت مستمر بر کارکنان؛ به مدیران 
 ،هماهنگی واصل حیطه نظارت  این مرکز پیشنهاد می شود بر اساس

نفر  7حداقل کارمندانی که زیر دست یک مدیر کار می کنند باید 
 .لازم را به راحتی انجام دهد نظارت و ارزیابییر بتواند باشد که مد

در راستای مولفه ارزیابی چرخه عملکرد کاری، به مدیران این مرکز 
پیشنهاد می شود که تا با ارزیابی صحیح از عملکرد خو، و سایر 
کارکنان، نسبت به روند فعالیت های شان بازبینی داشته باشند، تا 

از ابعاد ، آموزش، اصلاح و تغییرات در صورت ضعف در هر یک 
 لازم صورت پذیرد.

در راستای مولفه حفظ کارکنان متخصص در سازمان، به مدیران 
پیشنهاد می شود که با استراتژیهای به موقع و مناسب در   این مرکز

نیروهای انسانی متخصص که برای سازمان حفظ و نگهداشت 
 سودآوری دارد، تلاش نمایند.

لفه تشکیل کارگروه در سازمان به مدیران این مرکز در زمینه مو
پیشنهاد می شود که با تشکیل گروه های کاری مختلف منابع انسانی 
که با قرارگیری در آنها هویت شان در سازمان مشخص شده و بستر 
تلاش و همکاری های گروهی در آنها تقویت می گردد، اقدام نمایند. 

در میان عناصر سازمان به وسیله تا به این ترتیب تعارضات موجود 
عضویت در گروه کاهش یافته و انگیزه همکاری، همدلی و 
همزیستی میان کارکنان و مدیران رده های مختلف سازمان تقویت 

 شود.
 در راستای مولفه الگوگیری از سازمانهای موفق داخلی و خارجی؛

ن ر اید توجه داشته باشدسازمان توسعه تجارت الکترونیکی باید 
زمینه با دادن اطلاعات صحیح به طرف مورد مشورت و همچنین 

فرایند جمع آوری اطلاعات و  استفاده از مشاوران خبره در جهت
درون سازمان حتماً باید  کارکنان صحیح عمل نماید. همچنینداده ها 

 در این امر شرکت کنند.
مسئولان سازمان  در زمینه مولفه رضایتمندی پیشنهاد می شود:

احساس کند که به  برخورد کنند که وی یک کارمندی با طور
عنوان عضوی کلیدی از شرکت محسوب شده و متعلق به سازمان 

گفتن  تبریک.پاداش و ترفیع به کارکنانی که استحقاق دارند، است
تولد یک کارمند، ارتباط گرفتن و کمک کردن به کارکنانی که 

در ظاهر  ،شایداند در بحران شخصی و خانوادگی قرار گرفته
ه شود افراد باور کنند که باقداماتی جزئی به نظر بیاید اما باعث می
ها فراتر از محیط کاری این شرکت تعلق دارند و شرکت به آن

 .احترام قائل است
در زمینه مولفه توسعه سازمانی به مسئولان این سازمان پیشنهاد می 

وسعه سازمان با ریزی شده برای بهبود و تتلاش برنامهبا  شود؛
ها طیف . این روشاقدام نمایندها استفاده از یک سری روش

ی ریزها را از جمله برنامهها، فرایندها و فعالیتای از نظریهگسترده
استراتژیک، طراحی سازمانی، مدیریت تغییر، مدیریت بهره وری، 

سازی و ایجاد تعادل میان کار و زندگی تنوع فرهنگی در سازمان، تیم
 .می باشدکارکنان 

در زمینه مولفه استخدام هدفمند به مسئولان این سازمان پیشنهاد 
مدت زمانی ،کشدمدت زمانی که فرایند استخدام طول می می شود؛

رضایت مدیر ، ماندکه یک کارمند پس از استخدام در شرکت می
ها برای یک موقعیت تعداد درخواست، های انجام شدهاز استخدام
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سازمان را صد تمدید قرارداد پس از یک دوره کار در درو  مشخص
برای فردی که استخدام می شود و میزان دستمزد و ...، مشخص 

 نمایند.
در زمینه مولفه مدیریت سرمایه به مدیران و کارکنان این سازمان 
پیشنهاد می شود به مواردی از قبیل:  َآشنایی با قوانین و پیچیدگیهای 

جان و تصمیم گیریهای احساسی، تعیین حد سود بازار، اجتناب از هی
و زیان، پیروی از سیستم معاملاتی مشخص،استفاده از استراتژیهای 
مدیریت سرمایه، تنوع بخشی به محصولات و سبد کالا، تحقیق و 

 پژوهش در زمینه نیازهای مشتریان دقت و توجه داشته باشند.
ازمان پیشنهاد می در زمینه مولفه واقعیت گرایی، به مدیران این س

شود: برای مواجهه با وضعیتهای احتمالی آینده و ایجاد زمینه های 
مناسب برای تغییر سریع راهبرد رقابتی خود، در برابر تغییرات پیش 
بینی نشده محیط، به دور از آرمانگرایی و با توجه به شرایط محیطی 
 و توانایی و امکانات موجود، موجب توسعه همه جانبه و رونق

 تجاری شوند. 
در راستای مولفه تعهد سازمانی پیشنهاد می شود که به منظور ارتقاء 
سطح تعهد سازمانی در این مرکز به افزایش انگیزه کارکنان اقدام 
نمایند. این انگیزه از طریق ارتقاء کیفیت روابط بین کارکنان، ترفیع 

 و تشویق های به جا صورت گیرد.
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