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This article was conducted with the aim of investigating the status of human resource management 
development indicators based on competency components in the e-commerce development center. 
The research method is applied in terms of purpose and in terms of the type of data, it is an 
exploratory mix that is both qualitative and quantitative. The research method was carried out in 
the qualitative part of the foundation's data and in the quantitative part, using a descriptive survey 
method. The statistical population in the qualitative section included a number of experts and in 
the quantitative section it included all the employees of the E-commerce Development Center 
including 340 people. In the qualitative part, 10 people were selected using the targeted snowball 
method, and in the quantitative part, 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. The findings showed that the indicators of the development of 
human resources management are: (Strategic view: attention to the way of selecting employees, 
emphasis on employee training, having the necessary budget, establishing new technologies in the 
organization, the existence of succession view, attention to the level of employees' capabilities , 
clear explanation of the organization's goals, attention to the personality characteristics of 
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 successful internally and externally), (the professional competence of the 
organization: satisfaction, organizational development, targeted recruitment, capital management, 
realism, organizational commitment). In addition, all components except the components that 
emphasize employee training, create unity in the organization Lack of attention to employee 
motivation, lack of organizational flexibility, formation of working groups, organizational 
commitment and effective appointments in the organization are not in a favorable situation. In 
addition, the resulting model has a suitable structure. 
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 فصلنامه

 کسب و کار لیو تحلپویا  تیریمد

در  یستگیشا یمولفه ها یبر مبنا یمنابع انسان تیریتوسعه مد یشاخصها تیوضع یسبرر

 وزارت صنعت، معدن و تجارت کیمرکز توسعه تجارت الکترون

 4یفیحن بایفر، 3 یخان یموس یمرتض، *2 یرسپاسیناصر م دیس، 1 یزدی یآمنه محمد

 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام قات،یواحد علوم و تحق ،یدولت تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو .1
 .)نویسنده مسئول( .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام قات،یواحد علوم و تحق ،یدولت تیریاستاد، گروه مد .2
 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام قات،یواحد علوم و تحق ،یدولت تیریاستاد، گروه مد .3
 .رانیرودهن، ا ،یواحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلام ،یتیگروه علوم ترب ار،یاستاد .4

  :ایمیل نویسنده مسئولnmirsepasi@yahoo.com 

 اطلاعات نشریه:

 1402زمستان ، 4، شماره 2دوره 

 180 - 199حات: صف

در  یستگیشا یمولفه ها یبر مبنا یمنابع انسان تیریتوسعه مد یشاخصها تیوضع یمقاله حاضر با هدف بررس
 ختهیاده ها، آمو از نظرنوع د یبه لحاظ هدف کاربرد قیانجام شد. روش تحق کیمرکز توسعه تجارت الکترون

روش  به ،یبخش کم درو  ادیداده بن یفیاست.روش پژوهش در بخش ک یو هم کم یفیکه هم ک یاکتشاف
شامل  یر بخش کمداز خبرگان و  یشامل تعداد یفیدر بخش ک یانجام شد. جامعه آمار یشیمایاز نوع پ یفیتوص

وش هدفمند گلوله نفر به ر 10 یفینفر بود. در بخش ک 340شامل  کیکارکنان مرکز توسعه تجارت الکترون هیکل
 ییدند. رواشانتخاب  یو خوشه ا یبه روش تصادف ورگانو م ینفر طبق جدول کرجس 181 یو در بخش کم یبرف

ها نشان داد  افتهیت. قرار گرف لیو تحل هیو اطلاعات مورد تجز دییتأ 855/0 بیبا ضر ییایو پا دییپرسشنامه تأ
بر  دیکارکنان، تاک نشیز: توجه بر نحوه گکیعبارتند از: )نگاه استراتژ یمنابع انسان تیریتوسعه مد یکه شاخصها

 ،یپرور نید نگاه جانشدر سازمان، وجو نینو یهایداشتن بودجه لازم، استقرار فناور اریکارکنان، در اخت وزشآم
 تیکارکنان(،)هو یتیشخص یهایژگیشفاف اهداف سازمان، توجه بر و نییکارکنان، تب یهایتوانمند زانیتوجه بر م

(، )رفع یحورانتصابات، پژوهش م تهیمک لیتشک ،یفکر یها هیسرما تیری: آموزش مستمر، توجه بر مدیبخش
عتبارات امناسب  عیتوز ،یسازمان یریدر سازمان، انعطاف پذ یزشیبر مسائل انگ دیکمبودها و ارتقاء مهارتها: تاک

: عدم یسازمان -یت فردبا تجربه(،)مشکلا رانیو استفاده از مد رانیمد نیدر ب یدر سازمان، وجود نگاه علم یمال
انتصابات  ،یسازمان یریعدم انعطاف پذ ،یاهداف سازمان یو اجرا یزیضعف در برنامه ر رکنان،کا زشیتوجه بر انگ

، عدم کنترل و نظارت ارگانها در انتصابات ریدخالت سا ،یمال یتهایودمحد ،یا قهیانتصابات سل ،یتیریمکرر مد
 حفظ کارکنان ،یکار کردچرخه عمل یابیسازمان:ارز یاصلاح ساختار یندهایمستمر بر کارکنان(،)توسعه فرا

 یحرفه ا یستگی(،)شایو خارج یموفق داخل یاز سازمانها یریکارگروه، الگوگ لیمتخصص در سازمان، تشک
(است.بعلاوه  ید سازمانتعه ،ییگرا تیواقع ه،یسرما تیریاستخدام هدفمند، مد ،یتوسعه سازمان ،یتمندیسازمان:رضا

زمان،عدم توجه بر در سا هیوحدت رو جادید بر آموزش کارکنان، ایتاک یهمه مؤلفه ها به جز مؤلفه ها نیهمچن
نتصابات اثربخش  او  ی، در سازمان،تعهد سازمانکارگروه لیتشک ،یسازمان یریکارکنان،عدم انعطاف پذ زشیانگ

 است. یساختار مناسب ی. بعلاوه مدل حاصل داراستیمطلوب ن تیدر وضع
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 مقدمه

مضاعفی ر ها نیز تحت فشانمازین ساان اهستند. مدیرو بررى روتجاو جتماعی دى، اقتصا، اسیاسیاز عم دى ایاى زبا چالشهاوزى مرى اهانمازسا
قابت ر پرى نیادر دتا  ،قل برسانندابه حدد را خوى هزینهها، تقا کیفیتاربا ده و کرد خو 1نسانیوى انیرت و مکانا، امنابعده از ستفااکثر اتا حد ،هستند

رت مها، نشداباید اره میشوند که هموب ها محسونمازقابتی سارمهمترین مزیت ن کنارکاوزه مرا .باشندد خوى فعالیتهاار ستمرو اشد ربه در قاوز مرا
مانی زست. ساه اشدط منو 3نکنارکاى قابلیتهادارى از برهبهرو توسعه ، قابت به حفظرعرصه در ها نمازساى بقاا لذ، یابدء تقاار 2نناى آقابلیتهاو 

ب به نحو مطلود را منابع خواز نیست هیچ یک در قا، کندده ستفاورى ا هیش بهرافزو از آن در اهد دتوسعه د را نایی خوو دانش رت، داند مهااکه نتو
 (. 2013، 2کاترل و مو)در هددتوسعه 
ردار برخوه یژوهمیت ات از اجهه با تغییرامواى نسانى برامنابع زى سادهماو آتجهیز ، مىشوندب ها محسونمازسا رمحوو عامل  مهمترینکه نسانى امنابع 

مدیریت . هندص دختصاامختلف د بعادر انسانى وى انیرورش به پررا برنامه و قت ، ویتى باید بیشترین سرمایهرمأموع ها با هر نونمازتمامى ساو ست ا
می شود. توسعه مدیریت منابع انسانی بر اقدامات موثر و اثربخشی مبتنی است و  4موثر و موفق منابع انسانی سبب بهبود کارایی و اثربخشی سازمان

ه موثر مدیریت منابع انسانی در به اهداف سازمانی دست یافت. فرایند توسع 5می توان با استفاده موثر از استعدادها و صلاحیت های کارکنان سازمان
به کمک  7و تسهیم موفقیت های مادی و معنوی در سازمان 6سازمان از طریق ایجاد و گسترش محیط کاری اثربخش، توسعه مشارکت کارکنان

ی کنند، بدست می کارکنان امکانپذیر می شود و مدیریت موثر موجودی های سازمان از طریق طراحی های مجدد محصولات و خدماتی که ایجاد م
 (.85،ص1400آید)جمشیدیان و جمشیدیان،

وره های یکی از چالش های جدی و اساسی در برنامه ریزی سازمانی که امروزه مدیران و برنامه ریزان آموزش های سازمانی با آن روبرو هستند، نوع د
مرتبط با شغل و تخصص حرفه ای  ،ان در سازمان ها انتخاب می گرددبه عبارت دیگر در اکثر مواقع فرایندهایی که برای کارکن ،توسعه مورد نظر است

لذا نمی توانند در عملکرد و بهره وری سازمان نیز موثر واقع شوند.از این رو باید  .آنان نیست و این آموزش ها بیشتر جنبه صوری و رفع تکلیف دارند
آنان و در نتیجه بهره وری و عملکرد سازمان  که بتواند بر روی نتایج شغلی ،کرد ببهسازی کارکنان درسازمانها انتخا رویکردی را برای برنامه ریزی

هند اهایى که مىخونمازسا، در این زمینه (.1401)اسلامی،رویکرد مبتنی بر شایستگی یکی از موثرترین رویکردها در این زمینه می باشد ،موثر واقع شود
ل نتقاایا مانع ه و نند تسهیلکننداند که مىتودارملى انستن عودابه ز نیا ،هنددیش افزرا امانى زسا موفقیت کلىو  8دشایستگى شغلى فرزش موآطریق از 
 (.2011، 1تررشوند )جنفو 9زشموآ

علیرغم و  در سازمانهای بخش دولتی، به نفع تمامی افراد جامعه است که این سازمانها بتوانند خدمات به موقع و با کیفیت ارائه دهند. با این وجود
بستگی دارد، که  10مکانیزه شدن بسیاری از امور در سایه پیشرفت های فناوری، ارائه چنین خدماتی تا حد زیادی به دانش، مهارت و انگیزه کارکنان

منابع انسانی و شایستگی  11خود متأثر از سیاستها و اقدامات مدیریت منابع انسانی در حوزه تأمین، انگیزش، صلاحیت های حرفه ای، توانمندسازی
 (.1400است)محمدی و لعلی،

 ارتقاء شایستگیهای منابع انسانی در سازمان می تواند که مشخص شد (2022)12بانموریوت و همکاران توسطه شدم نجاابرجسته ت مطالعااز یکی در 
ی و ا های زمینه عنوان ویژگی ها را به شایستگی(2017)15شیرهمچنین  .گذارد ریتأث 14و نوآوری سازمانها 13داریپا یرقابت تیبر مز میبه طور مستق

 سندی در متحد ملل سازمان .شود مربوط می 16کند که به صورت علی به عملکرد شغلی اثربخش تواناییهای ذهنی و جسمی یک فرد توصیف می
 17شخصیتی و شخصی های ویژگی مهارتها، از کند: ترکیبی می تعریف گونه این را کرده، شایستگی منتشر خود مدیران های شایستگی معرفی برای که
 هستند. مرتبط خاص یک شغل در موفق عملکرد با مستقیماً که رفتارهایی و

                                                           
1 .Resources, possibilities and human power 
2 .Their knowledge, skills and abilities 
3 .Development and utilization of employees' abilities 
4 .Improving the efficiency and effectiveness of the organization 
5 .The talents and qualifications of the organization's employees 
6 .Development of employee participation 
7 .Sharing material and spiritual successes in the organization 
8 .Qualification of a person's job 
9 .  Transfer of education 
1 0 .Knowledge, skills and motivation of employees 
1 1 .Empowerment 
1 2 . Banmairuroy & All 
1 3 .Sustainable competitive advantage 
1 4 .Innovation of organizations 
1 5 .Shyr    
1 6 .Effective job performance 

1 7 .Personal and personality traits 



 183 ...در مرکز توسعه  یستگیشا یمولفه ها یبر مبنا یمنابع انسان تیریتوسعه مد یشاخصها تیوضع یبررس

ن سیدو رند وژه دارمیز یک پرآموفقیت م نجادر اساسی انقشی ن نادى آفرو تخصصی ى ناییهااتوو شایستگیها  و کارکنان سازمانهای دولتی،ان مدیر
نند اعصر حاضر نتودر کسانی که ، انمحققرى از بسیاه به عقید. و کارکنان استان مدیرى قابلیتهاو مدیریت ه نحوو گردر  سازمان اف هدابه 

پرتلاطم کسب ى نیادر دبه سلامت د را تا مجموعه خو ،باشند رىمقتدان مدیرنمی توانند ، هنددیش افزاى الحظهرت به صود را خوى هاشایستگی
ى قالب شایستگیهاد در خوى هاىنمندامستمرتوو ئمی داصد ربه ، نهاع آمتبوى هانمازهم ساو کارکنان ست تا هم زم الارو، ن یاز اشوند. ن هنمور رکاو

جهت پایش در باید اره نیست بلکه همون راه پایا ،ددحی میگراطر نابع انسانیماى شایستگی برل هنگامی که مد، یگرن دبازند. به دازبپرر نتظارد امو
ان تا بتود گیرار قرح صلاو ابینی زبارد مو شاخصهاد و پذیررت صوزم لاام قدر، انتظارد ابا شایستگی مو نابع انسانیمه شدروز به ى هاىدنمناتوان میز
  (.1396)فرزادنیا و همکاران،دنهان بنیاام و..... ستخد، ا1ورىجانشین پر، تقا د، اریابی عملکرزش ،ارزمون آماتی همچواقداى ابررا ستی ى درمبنا

با توجه . دبیشتر میشووز ربه روز  سازمان توسعه تجارت الکترونیک به علت حساسیت عملکرد آنن همچو دولتیى هانمازساد در یکرروین اهمیت ا
وم رد آنها بر همه نهادها و عمبه آنچه بیان شد، مشخص است که موضوع مدیریت توسعه منابع انسانی در سازمانهای دولتی به علت تأثیرگذاری عملک

امعه امروز از لحاظ اقتصادی و جامعه، مستلزم توجه ویژه بوده و لزوم طراحی الگویی در راستای مولفه های شایستگی ، با توجه به شرایط ویژه ج
سد. مسلماً ی، ضروری به نظر می رهمچنین ارتباطی با سایر کشورها و نهادهای داخلی کشور، در راستای ارتقاء توسعه همه جانبه در عرصه بین الملل

تواند صلاحیت ها و شایستگی های ضروری را در عصر الکترونیک مشخص کرده و تحقیق بررسی وضعیت شاخصهای مدیریت توسعه منابع انسانی می
فاده قرار گیرد. این سازمان مورد است در این زمینه می تواند برای راهنمایی برنامه های توسعه آموزشی آینده در زمینه تربیت و انتصاب منابع انسانی

ات سازنده را در بدنه سازمان توسعه و شایستگی های کارکنان می تواند پیشنهاد همچنین ارتقاء و توسعه مدیریت منابع انسانی از طریق ارتقاء صلاحیت
 در کل کشور شود.ا تجارت الکترونیک در اختیار سیاست گذاران و دست اندکاران این سازمان در راستای ارتقاء عملکرد و بازخورد آنه

مل مهم و تأثیرگذار بر توسعه همه جانبه بنابراین، با توجه به مستندات بالا مبنی بر وجود چالشهای فراوان در راستای توسعه منابع انسانی به عنوان عا
دیریت منابع انسانی بر متوسعه  وضعیت شاخصهای سازمانها، محقق در صدد برآمد با انجام پژوهش حاضر به این سوال به شیوه علمی پاسخ دهد؛
 است؟ چگونهمبنای مولفه های شایستگی در مرکز توسعه تجارت الکترونیک وزارت صنعت، معدن و تجارت 

 
 مبانی نظری

 مفهوم مدیریت منابع انسانی
مسائل  یاندر ب یریتمد نظرانصاحب است. یدهبه بعد مطرح گرد 1931است که از دهه  یدنسبتا جد یو اداره کارکنان، اصطلاح یمنابع انسان مدیریت

از  یاریاند و بساستفاده نموده ینسانامنابع  یریتمد ی وانسان یروین یریتمد کارکنان، اداره امور ینی،مانند کارگز یمختلف یهاسازمان از واژه یانسان
 ینای برند، برخیخود نام م یهاتهاداره امور کارکنان در نوش ینی،آن مانند کارگز یو سنت یمیبا عنوان قد یرشته علم یناز ا نیز اکنونمحققان هم

 (.1393یرند )سیدجوادین، گیها را بکار ممعنا آن یکاصطلاحات را مترادف دانسته و در 
کند می یقافراد را تشو کند که تماممی اشاره ییهاها و برنامهبه سیاست (1995)انسانی  منابع طور شفاف در کنوانسیون توسعةمنابع انسانی به توسعة

های خود از آن انآرم های خود را توسعه دهند و به نفع خود و بر اساسقابلیت گونه تبعیضبر اساس مبنای برابر و بدون هیچ که سازدو توانمند می
تأثیر قرار دهد. موارد را تحت ینتواند تمامی امی انسانی منابع یریتکه مد ،شودشامل محدودة وسیعی از مسائل می استفاده کنند. توسعة منابع انسانی

 (.2009، 2)هاسلینداهای تمام افراد جامعه استقابلیت ها ودانش، مهارت یشافزا یندتوسعة منابع انسانی فرا واقع، در
شود. در اصطلاح می یفتعر یداقتصا گذاری کارآمد آن در توسعةیهانسانی و اثر سرما سرمایة منابع انسانی انباشت یریتاصطلاح اقتصادی مد در

و  اجتماعی کند. از نظرکراسی آماده میشهروندان در دمو ویژهبه سیاسی، یندافراد را برای مشارکت بزرگسالان در فرا انسانی منابعمدیریت سیاسی، 
ع انسانی بازکردن درها به روی منابیند مدیریت طور مختصر، فراکند. بهتر کمک میبهتر و غنی زندگی منابع انسانی به افراد برای مدیریتفرهنگی، 

و سیاسی  اجتماعی های فرهنگی، اقتصادی،منابع انسانی در زمینه مدیریت کهطوریبسیار گسترده است، به یفتعر ینا ینبنابرا است؛ مدرنیزاسیون
در  که اندهای سازماندهی شده معرفی کردهای از فعالیتهمجموع منابع انسانی را مدیریتدر نتیجه، نادلر است. های فردی و سازمانینسبت به زمینه

اهبردی برای آموزش است؛ و ر تجاری منابع انسانی راهبردی مدیریتشود. اشاره شده است که می محدودة زمانی خاص به تغییر رفتار فرد منجر
توسعة منابع  یریتاهبردی برای مدسازمانی ر فرایند ابع انسانیمن . توسعهدر سازمان برای بهبود عملکرد سازمانی است انسانی منابع مدیریتهمچنین 

 (.1398)اندایش و همکاران،موفقیت مرتبط است رفتههمصورت راهبردی با آموزش و توسعة کارکنان و رویبه و انسانی
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 ساختار توسعه مدیریت منابع انسانی
به  یدنها در رستلاش آن یها، چگونگطور عمده به عملکرد انسان در سازمانکه به ،است یکاربرد یاجتماع یا یعلم رفتار ینوع یتوسعه منابع انسان

در سازمان،  یتوسعه منابع انسان هاییتمختلف، فعال یو نظر یفلسف یمرتبط است. براساس مبان یادگیری یقعملکرد از طر یو ارتقا بالقوه هاییتقابل
 (. 2016 م و همکاران،صار یاست )اصغر هایستگیابهبود دانش، مهارت و ش ییر،تغ ییعملکرد، توانا ری،یادگی یزش،انگ یرنظ یبه اهداف یابیدنبال دستبه
بگنجند. در  یها در سه دسته کلساختار، تمام بحث/یتعامل یدر رابطه با فهم دوگانگ یدشده است. شایاری بس یهابحث یگیدوسو ینفهم ا یبرا

 ی،انسان یتاست، عامل «یکرمانت یدئالیسما»و « گراشناسان انسانروان» یی،وجودگرا یا «یستانسیالیسماگز فلسفه» یاندسته نخست، که متشکل از حام
 ی،انسان یاست، خاستگاه رفتارها «یبرالیستیفلسفه ل»و  «ییرفتارگرا یکردرو». در دسته دوم، که برگرفته از اردنسبت به ساختار د یترنقش برجسته

 یانگراانسان»و  «یشناخت - یاروانشناسان توسعه» یعنیساختار قرار دارد. دسته سوم،  یطرهتحت س یانسان یاردانسته شده و اراده و اخت یطمح یاساختار 
اختار و س یترا در گروه توجه توأمان به عامل یتوسعه منابع انسان یتآن، تحقق موفق یاندارد و حام یشتریب یخوانهم یسمیپراگمات سفهبا فل «یادیبن
 ینکه ا دانست یددارد، با یازن یسازمان یتوسعه منابع انسان یمند چگونجامع و نظام یکردبه اتخاذ رو یکه حوزه توسعه منابع انسان پذیرفتاگر دانند.یم

توجه نشده و  یقطور دقبه پیشین یهاامر در پژوهش ینو ساختار است، که به ا یتمند مستلزم توجه به نقش هر دو موضوع عاملنگاه جامع و نظام
 (.1396اصغری صارم و همکاران،است) یخلأ پژوهش یدارا ینهزم یندر ا یحوزه توسعه منابع انسان

 
 آن در سازمان یجو نتا یمنابع انسان یریتمد

 یطور کلکه به ،اندداده ی قرارد بررسرا مور یمنابع انسان یجاز جمله نتا ی،و عملکرد سازمان یمنابع انسان یریتاقدامات مد ینرابطه ب یمتعدد مطالعات
 (.2017، 1د )آل دامودهنیها را نشان ماز روابط آن یتحما

است که اقدامات  یرفتهصورت پذ (2014)و همکاران 2یو عملکرد، توسط راه یمنابع انسان مدیریت مطالعات در رابطه با اقدامات یدتریناز جد یکی
 ین انجامدر چ ییاجرا یرانمد یانمطالعه که در م ینکنند. در ایم یفجذب، آموزش، مشارکت و جبران خدمات تعر عنوانرا به یمنابع انسان یریتمد

استخدام، آموزش، مشارکت و  ی کهارتباط دارد، در حال یکه تنها استخدام، آموزش و جبران خدمات به طور مثبت با عملکرد مال یافتندشده است، در
 (.2014)راهی و همکاران،ارتباط دارد ینچ بزرگ کوچک و یهاشرکت یاندر م یمال یربا عملکرد غجبران خدمات به طور مثبت 

را  یمنابع انسان مدیریت اقدامات ی،در مالز یو عملکرد سازمان یمنابع انسان یریتدر مورد اقدامات مد( 2011)و همکاران 3یاممطالعه سوبرانان همچنین
اقدامات  یدهد که تمامیمطالعه نشان م ینکنند. ایم یبندطبقه و آموزش و توسعه یشغل یتاطلاعات، امن یگذارعنوان جبران خدمات، اشتراکبه
 یمنابع انسان یریتاقدامات مد ین،دارند. بنابرا یارتباط مثبت با عملکرد سازمان ی،شغل یتبه جز امن یق،تحق یندر ا یمورد بررس یمنابع انسان یریتمد

 (.2011یام و همکاران،سوبرانان)را دارند یمنابع انسان یجنتا ینهمچن ی وسازمانبهبود عملکرد  ییتوانا
 

 مفهوم شایستگی در سازمانهای دولتی
، به یرقابت یطدر مح یو ماندگار یتبه موفق یابیدست یاند که برایافتهدر یها به خوبسازمان ینا یانهاست و متولشک عصر حاضر، عصر سازمانیب

منبع، بلکه  یک انعنونه به یانسان یروی، نیعال یرانمد یدگاهاست که از د یبه حد یتاهم یندارند. ا یازاستعدادها ن ینبا بهتر یانسان یرویداشتن ن
 (. 1393)استوارت و براون،  شوندیسازمان قلمداد م یکاستراتژ یکتحت عنوان شر

مورد  یهاها و نگرشش، مهارتدان یدنآوردن و ارتقاء بخشاست که با فراهم یدر منابع انسان یگذاریهاز سرما یمعرف نوع مهم سازمانهای دولتی،
شود، بلکه با یدانش م یجتنها موجب تروطورقطع نهبه این سازمانها،کند. یکمک م یبه توسعه اقتصاد یریتیو مد یا، حرفهیکارکنان ارشد فن یازن
   (.1400)کریمی و احمدی،آوردیبوجود م یزن ید، دانش جدیو علم یکی، تکنولوژیقاتیتحق هاییشرفتپ

د توسعه جوامع برعهده دارد و در رون یریاست که نقش انکارناپذ سازمانهای دولتیمورد توجه، مجموعه  ینهادها ینتراز مهم یکی یلذا در هر کشور
آموزش، پژوهش و عرضه  ینهخود در سه زم یهاو رسالت یفرود که با انجام وظایمتفکر، آگاه و نوآور در جامعه، انتظار م یعنوان نهادبه نهادهااز 

و  ینید )حسنرهنمون ساز یشرفتپد و همواره کشور را به سمت نجامعه بردار یهادر تحقق آرمان یمؤثرتر یهاند گامنبتوا یو اجتماع یخدمات علم
 (.1391نصر، 

 یکهستند. در  یستگیبه داشتن مدل شا یازمند، نیستهشا منابع انسانیبالا و در رأس آن داشتن  یفیتبه ک یابیدست یبرا یزن سازمانهای بخش دولتی
. آیند یبدست م ینحرفه مع یک یافراد برا ییعملکرد استثنا یا یبخش یتوجود دارند که از مشاهده رضا هایییستگیاز شا یستی، لیستگیمدل شا

است که بعد از  یمشاغل یکردن آنان برا یامه یا یتوسعه و بهبود عملکرد در مشاغل فعل یرکنان براکا یازمورد ن هاییستگیکننده شایانها بمدل
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 یازمورد ن یها یتگیسموجود و شا یهایستگیشا ینب یسهباشند. با مقایم یدمف یاربس یزها نمهارت یلآورند و در تحلیبه دست م ییجابجا یا یعترف
 (.1400)کریمی و احمدی،شودیشکاف اجرا م ینرفع ا یبهبود افراد برا یهاسازمان ، برنامه یاکارکنان و 
 یهامدل یلاز قب یستگیشا یهاوجود انواع مدل مختلف و با یقاتدر تحق سازمانها یاعضا یفیتو ک یستگیعوامل متنوع مربوط به شا یانباتوجه به ب

افراد را در زمان  یستگیاگر بتوان شا یحت یره.و غ یدنبرگاونز و همکاران ، فر ، مدل گارتیمنابع انسان یستگیمدل شا یچ،منسجم، رپ، آلر یستگیشا
 یریگهوشمند و شکل یهایستم، سالکترونیکهایین، ظهور ماشیچون گسترش ارتباطات جهان یعوامل نوظهور ،دقت کرد یدبا ی، ولیدحال سنج
مورد  یندهو مولد بودن در آ یبهره ور یرا که برا ییهاتفکر درباره کار و مهارت یکه چگونگ ،شوندیقلمداد م هایییشرانپ جملهاز  یننو یرسانه ها

منابع امر در خصوص  ینکرده است. ا یرا ضرور یندهآ یکار هاییستگیعوامل مهم و مرتبط با شا یینموده و شناسا یاست، مستلزم بازنگر یازن
، کافی راجع به اهداف سازمان داشته باشند یعلم یدانش و آگاه یدبا ینکهضمن ا آنهاکه برخوردار است چرا  یایژهو یتاهم از انسانی و مدیریت آن

و  یاجتماع هاییتدر کنار مسئول یو نوآور یتبا خلاق همراه یشغل ییتوانا یجادا یبرا یریپذیتو مسئول یو اجتماع یحال رشد فرهنگ یندر ع
جهت احراز شغل  یانسان یرویاز ن یدیجد یفتعر یطشرا ینا.باشندیم آنها یامردم، از جمله ملزومات حرفه یو در نظر گرفتن منافع اجتماع یفرهنگ

الف :  است: یرز یتخود شامل دو قابل یا حرفه یستگیشا ینشود. اینام برده م یا حرفه یستگیکند که امروزه از آن به وجود شا یم یجابرا ا
 یستگیارتباطات، شا یستگیکه خود شامل شا یایفهفراوظ یستگیب : شا است. یمهارت فن یستگیشا یجادال ادنب هکه در آن ب یایفهوظ یستگیشا

 (.  2012 ،1یداست)موفله السرح یاجتماع یستگیو شا یکمتدولوژ
 

 توسعه شایستگی منابع انسانی
تکامل یافت. مدیریت منابع انسانی رویکردی جامع به مدیریت فصل جدیدی در نگاه به منابع انسانی  1980با ظهور مدیریت منابع انسانی در دهه 

های سازمان در نظر گرفته می شود. با جهانی  تر ین دارا یی ارزش عنوان یکی از با منابع انسانی به. منابع کلیدی سازمان یعنی منابع انسانی است
در بخش دولتی به نفع تمام افراد جامعه   (.2،2020)نانایاکاراه تر شده استتر و پیچید شدن تجارت، مدیریت منابع انسانی برای کنترل در جهان پیچیده

فت های فناوری، است که این سازمانها بتوانند خدمات به موقع و با کیفیت ارائه دهند. با این وجود و علیرغم مکانیزه شدن بسیاری از امور در سایه پیشر
انگیزه کارکنان بستگی دارد، که خود متأثر از سیاستها و اقدامات مدیریتی در حوزه توانمندسازی و  ارائه چنین خدماتی تا حد زیادی به دانش، مهارت و

در ، با توجه به الزامات و شـرایط بازار، سازمانهاجا و شایسـته اسـت که  بنابراین به (.336، ص1400شایستگیهای منابع انسانی است)محمدی و لعلی،
 (.2020شایسته اهتمام ورزند)صالحی عمران و عین خواه،استخدام نیروی انسانی متخصص و 

 را به سازمانهاتحقق این مهم باید  یاست که برا سازمان یو اساس ی مهمهااز هدف ییک یعنوان سرمایه انسانبه کارکنان هاییشایستگ توسعه
بهترین  ایجاد در ینقش بسیار مهممنابع انسانی  یو دستاوردها یاست که توسعه شایستگ واضح .(2015، 3)دیجکسترا سوق داد یاثربخش سمت

 ( .2018،  4نبوی)کندمیایفا  ،هستند ی جامعهو اجتماع یو عامل پیشرفت اقتصاد یمل یکه سرمایه محصولات و خدماتکیفیت 
 رودیبه شمار م کارکنانمداوم در میان  در پیشرفتتسهیل  یاز ابزارها یعنوان یکبه منابع انسانی شدن یاکند حرفهیادعا م (2016)  5لی و همکاران

ی منابع هایمعتقدند که شایستگ (2013)7راچ و استینر  (.2016گردد )لی و همکاران،یم منابع انسانی 6یو توسعه شایستگ سازمانبهبود  باعث و
 8د. راگان و همکارانکنن افتد، کسبیآنان اتفاق م یکه برا یمنظور حل مسائلها را بهتوانند آنیاست که افراد م یهایمهارت ها وی، توانایانسانی

 موفقیت در کار و حرفه یاست که برا ینگرش و باورهای ی،فرد یرفتارها نه لزوماً رفتارها ی ازاها مجموعهیبر این باور است که شایستگ نیز (2014)
که در افراد منجر به عملکرد مؤثر و سطح بالا در  است و مهم یساسا یهایمجموعه ویژگ یدر افراد وجود داشته باشد. به عبارت دیگر شایستگ باید

 (.2014)راگان و همکاران،شودیکار م
 خود یارزیاب(،2007، 9سازمانی)ویلیامز آنان در جهت تحقق اهداف مهم  پیشرفت به میزان کارکنان یاساس اوصاف ذکرشده، توسعه شایستگبر 

ها و داشتن نفس آنان در کاربرد روشو اعتمادبه سازمانی آمیز آنان در محیطعملکرد موفقیت ،صورت گرفته یهااز پیشرفت کارکنان یشدهگزارش
 (.2007،  10)چنشودیم اطلاق دانش مرتبط به آن
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  داخلی پیشینه های
حاضر با روش  پژوهش داد. انجام "رتقای کیفیت منابع انسانی مراکز بهداشتی و درمانی مبتنی بر مدل شایستگیا"پژوهشی با هدف.(1401اسلامی)

ج حاصل از بررسی منابع نشان داد درمانی مباردرت ورزیده است. نتای مرور نظام مند یک نوع شناسی از شایستگی های مورد نیاز برای مراکز بهداشتی
کادمیت پایه، مهارتهای تفکر، مهارتهای آکه شایستگی های مورد نیاز نیروی انسانی در مراکز مراکز بهداشتی و درمانی در هفت مقوله عمده شامل 

این اساس مدیران سازمان  شود. بر ، مهارتهای ارتباطی ، مهارتهای عاطفی، مهارتهای مدیریتی تعریف میطلاعاتی مهارتهای شخصی، مهارتهای ا
 .ی خودپردازندهای بهداشتی درمانی بر اساس این هفت مقوله اساسی می تواننند به جذب و همچنین آموزش منابع انسان

انجام دادند. یافته  "رفه ایطراحی و تبیین چارچوب تعیین شایستگی کانونی شغلی در ورزشکاران ح"پژوهشی تحت عنوان .(1400)شکرانی و همکاران
وردی، دستیابی یستگی های مشایستگی کانونی شغلی شناسایی شده برای ورزشکاران به ترتیب میزان اثر شامل سبک زندگی، شا 16ها نشان داد که 

، نرم افزاری، رهبری، سیاسی به شغل، انتخاب شغل، سلامت،محیط زیستی، حفظ شغل، استراتژیک، کسب و کار، روانشناسی، تأثیرگذاری، بین المللی
 ودند.بو مدیریت ورزشی است و تمامی این ابعاد به طور معنی داری تبیین کننده سازه شایستگی شغلی ورزشکاران حرفه ای 

ند که در مدل نهایی عامل به این نتیجه رسید "ارائه مدل شایستگی اختصاصی استادان دانشگاه"در پژوهشی تحت عنوان  .(1400)دیمی و احکریم
داد و رابطه هر سه عامل  را به خود اختصاص 820/0و شایستگی فردی  880/0، شایستگی سازمانی 942/0شایستگی گروهی با مقادیر تحلیل عاملی 

سازمانی در مرتبه دوم اهمیت  اختصاصی استادان معنی دار بود. در عین حال شایستگی گروهی از بیشترین اهمیت برخوردار بود و شایستگیشایستگی 
 قرار گرفت.

هش از انجام دادند.پژو "زمانطراحی چارچوب شایستگی منابع انسانی مبتنی بر راهبردهای سا ". پژوهشی با هدف (1400هاشمیه انارکی و همکاران)
ا هر یک از قابلیتها، نظرات بنظر هدف و چگونگی گردآوری داده ها، در گروه پژوهش آمیخته طبقه بندی شد. برای تعیین شایستگیهای فردی مرتبط 

نشان داد که حلیل گردید. نتایج خبرگان در قالب ماتریس های مقایسه زوجی جمع آوری و با استفاده از مدل تصمیم های چند معیاره فازی تجزیه و ت
ی، مشارکت سازی، مدیریت شایستگی کارکنان شامل:آینده نگری و تفکر راهبردی، پایش محیط 12عنوان شایستگی های شناسایی شده،  23از میان 

سازمانی،  ، کار تیمی، آگاهیمالی،مدیریت فناوری، مدیریت مذاکره و متقاعد سازی، مدیریت تعارض،سازماندهی و هماهنگی،دانش و مهارت حرفه ای
 درصد بر تحقق راهبردهای سازمان و منابع انسانی تأثیر دارد. 82درک و آگاهی سیاسی، مجموعا بیش از 

 "ویکرد کسب و کار دیجیتالرشناسایی شایستگیهای مدیران منابع انسانی جهت موفقیت در بحران کرونا با  "پژوهشی با هدف .(1400کوشکی جهرمی)
دیجیتال، مدیران منابع انسانی  یجیتال از مهم ترین عوامل توسعه کسب و کارهای دیجیتال است و برای موفقیت در حوزهانجام داد. منابع انسانی د

ع انسانی، تغییراتی در سیستم نیازمند تجهیز خود به شایستگیهایی هستند که به دو بخش نرم و سخت قابل تقسیم است. برای موفقیت در حوزه مناب
هماهنگ مدیریت منابع انسانی را به  امل استخدام، ارزیابی عملکرد، توسعه و جبران خدمت نیز بایستی ایجاد شود تا بتوان الگویهای منابع انسانی، ش

 بهترین شکل مستقر و توسعه داد و به کمک فناوری، بحران ناشی از کرونا را با حداکثر بهره وری مدیریت کرد.
. انجام دادند "ازار کارطراحی الگوی شایستگی رشته مهندسی عمران متناسب با نیازهای ب "هدف پژوهشی با .(1400صالحی عمران و عین خواه)

ه روش تحلیل محتوا و بهای کیفی  پژوهش با استفاده از روش آمیخته ا کتشافی متوالی غالب انجام شد. پژوهش شامل گردآوری و تحلیل داده
های کمی  وتحلیل داده جزیهتهای کمی جهت اعتباربخشی شایستگیها بود.  آوری و تحلیل دادههمچنین برگزاری کارگاههای دیکوم با خبرگان و گرد

های شایستگی  مؤلفه .نجام شدصورت هدفمند و گلوله برفی ا گیری از خبرگان به با استفاده از روشهای آمار توصیفی استنباطی انجام شد. نمونه
صصی مهندسی و فناوری، که دانش تخ ادد گوی ارزشیابی شایستگیها ارائه شد. نتایج نشانبندی شد و الگوی شایستگی و ال شناسایی و اولویت

در اولویت اول شایستگیهای دانشی  ، زبان انگلیسی، قوانین دولتی، خدمات مشترییدر کنار دانش رایانه و الکترونیک سازی، ریاضیات، طراحی ساختمان
نتقادی، حل مسائل پیچیده، درک اتفکر  ،و مهارتهای شناختی ت، مدیریت منابع انسانی، مادی و مالیقرار دارند. مهارتهای عملی ریاضی، علمی، نظار

های دانش:  . برای ارزشیابی مؤلفهجهت پاسخگویی به نیازهای بازار کار برخوردارند بالایینیز از اهمیت  ها وتحلیل عملیات و سامانه مطلب، تجزیه
 .ای عاطفی و شناختی پیشنهاد شدهای شناختی: آزمونه ی: آزمون کتبی عملکردی، شناسایی، نمونه کار...، مؤلفهآزمون کتبی و پروژه، مهارتهای عمل

انجام  "انقلابحقق گام دوم شناسایی شایستگیهای مورد نیاز منابع انسانی در سازمانهای دولتی جهت ت "با هدف یتحقیق .(1400)ملکی و حسنوند
گرشی و عمومی و شایستگی های ن، مکتبی، معنوی، اخلاقیشایستگی  شامل شایستگیها عبارتند از: شایستگیهای فردی نتایج نشان داد که این دادند.

ند با انتخاب کارکنان دارای توان های این تحقیق می گیری از یافته با بهره منابع انسانیرفتاری، مدیریتی، ارتباطی و تخصصی است. مدیران و 
 .دقدم بردارن انقلابان جهت کسب شایستگیهای عنوان شده، در راستای تحقق اهداف گام دوم شایستگی ها و آموزش کارکن

 انجام دادند. "توسعه صنعت خودرو یدر راستا یدارپا یمنابع انسان یریتمدل جامع نظام مد یطراح" پژوهشی با هدف .(1400احمدبیکی و همکاران)
نفر از خبرگان حوزه منابع  15(، از نظرات اییره)ارجاع زنج یگلوله برف یراحتمالیغ گیریهنمونبا استفاده از روش  یقبه اهداف تحق یابیجهت دست

شاخص  19 یبود که تمام یناز ا یحاک یقبخش از تحق ینا یجاستفاده شد. نتا یپاو سا یران خودروا یهاارشد توسعه شرکت یرانمد ینو همچن یانسان
توسعه  یکردبا رو یدارپا یمنابع انسان یریتمدل جامع نظام مد یز،ن یان. در پایدگرد ییدتا یزها نو اعتبار آن ییواقع شد و روا یقتحق خبرگان ییدمورد تا

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



 187 ...در مرکز توسعه  یستگیشا یمولفه ها یبر مبنا یمنابع انسان تیریتوسعه مد یشاخصها تیوضع یبررس

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

جتماعی، دها، بکارگیری نیروی کار سالم و با انگیزه و استقرار نظام شایستگی شغلی و نتایج و پیامدها: رشد مالی و اقتصادی، مسئولیت و آگاهی ااستعدا
  سبز اندیشی و برابری است.

 "یندهآ یاندازهاته و چشمگذش یات: تجربیرشته دانشگاه یکبه عنوان  یآموزش و توسعه منابع انسان "پژوهشی با هدف .(1397قرونه و همکاران)
حوزه  یانمتخصصان و متول ینچنمعتبر و هم یهادانشگاه یدرس یهاموضوع، برنامه یشینهمنابع مربوط به پ یهکلجامعه مورد مطالعه  انجام دادند.

با هفت نفر از  ینچنار گرفت. همد مطالعه قرمور یادانشگاه برتر دن 10 یبرنامه درس ی،نظر یپس از مطالعه مبانبود. یآموزش و توسعه منابع انسان
آموزش و توسعه  یانو متول انیبا کارفرما یچهار جلسه مصاحبه گروه یگروه کانون یقصورت گرفت و از طر یخبره و باتجربه مصاحبه انفراد یداسات

ها از روش داده یرو تفس یلتحل ینتخاب و براا یوله برفهدفمند و با روش گل یوهش بهشوندگان مختلف انجام شد. مصاحبه یهادر سازمان یمنابع انسان
عبارتند  یو توسعه منابع انسان رشته آموزش یمطالعات یمحورها ینترسه مرحله پژوهش نشان داد که مهم ینحاصل از ا یجاستفاده شد. نتا یکدگذار

 یابیارز یادگیری، یهابرنامه یریتمد ی،در توسعه منابع انسان یادگیری یننو هاییکاربرد فناور سانی،توسعه منابع ان یآموزش، راهبردها یاز : طراح
 هایییستگیشا ینچنعملکرد. هم بهبود یریتو مد ی،و نوآور ییرتغ یریتدانش، مد یریتمد ینگ،و منتور یگریاستعداد، مرب یریتمد یادگیری، یاثربخش

توسعه منابع  یکاو ینهو به ی،ارتباط یهامهارت ی،رفتار سازمان یلو کار، تحلشم کسب  ی،منابع انسان تراتژیکاس یریتمد ی،همچون توسعه رهبر
 .یدگرد ییحوزه شناسا یندر ا یهبه عنوان موضوعات پا یانسان

 یساختار ،یدر سه بعد رفتار انریعملکرد ا یبه منظور ارتقا یتوسعه منابع انسان یمؤلفه ها ییشناسا"با هدف  یپژوهش.(1397ن)ناصحی فر و همکارا
با مرور  یفیفاز ک بود. در یفیک - یداده ها، کم یو روش آن بر اساس نحوه گردآور ی. نوع پژوهش از لحاظ هدف، کاربردانجام دادند "یا نهیو زم

استخراج و سپس  یا نهیو زم یرساختا ،یسه بعد رفتار یو مؤلفه ها یو گفتگو با صاحب نظران و خبرگان حوزه منابع انسان قیتحق نهیشیو پ اتیادب
مدیر انتخاب شدند.  375ورگان، مبر اساس جدول  یشد و در فاز کم ییشناسا یینها یمؤلفه ها دور،خبره در چهار  25متشکل از  یپانل دلف لیبا تشک

 ریبه سه متغ یابیدست یبرا مکنون ریمتغ 12نشانگر در  74در قالب  قیانجام شد. مدل تحق یا طبقه یریبا استفاده از روش نمونه گ یرینمونه گ
بر آزمون فریدمن،  یدارند و مبتن یندر توسعه منابع انسا یدار ینشان داد، هر سه بعد، نقش معن یساختار لیتحل جی. نتاگرفتمستقل مورد مطالعه قرار

 شیبه افزا ،یبر توسعه منابع انسان مؤثر یا نهیو زم یرفتار ،یابعاد ساختار یها نشان داد مؤلفه قیتحق جهیهر سه بعد مشخص شد. لذا نت یبند تیاولو
 منجر شده است. یاتیو عمل یعملکرد مال شیافزا جهیکارکنان و در نت زهیبهبود نگرش و انگ ،دانش و مهارت

ضمن خدمت  الکترونیک آموزش و توسعه ریراهب یاحرفه هاییستگیشا یابیو ارزش یطراح"پژوهشی با هدف  .(1397رمضانی اردی و همکاران)
 ر استفاده شده است. در بخشموضوع موردنظ یاصل یهاجنبه یینمنظور تببه یاکتشاف یختهآم یپژوهش طرح از یبررس یندر اانجام دادند. "کارکنان

لازم  یهاداده یگردآور یبرا هاییمصاحبه نفر از خبرگان موضوع 10با  ی،و اسناد علم یاموضوع و کتابخانه یاتادب یمطالعه افزون بر بررس ینا کیفی
صورت به ینظران که همگاحبنفر از خبرگان و ص 20پرسشنامه محقق ساخته از  از موردنظر با استفاده یهاداده یزن یانجام گرفت و در بخش کمّ

 و خبرگان از ش، پیمایرونیکالکتو توسعه آموزش  یراهبر یبرا یازموردن هاییستگیشا ینتدو یکردرو شد. یگردآور بودند هدفمند انتخاب شده
 هایدستگاه در الکترونیک شآموز توسعه و راهبری موردنیاز متولیان ایحرفه هایشایستگی مدل پژوهش این است. در  بوده موضوعی متخصصان

اصلی  هایمؤلفه به عنوان ایچندرسانه هایشایستگی و آموزشی طراحی مدیریت هایشایستگی طراحی آموزشی، هایشایستگی شامل که اجرایی
 اعتباریابی آماری، روش به و آمد دست ش بهپژوه نتیجه عنوانبه عملکردی هایگزاره و هاگویه همراه به ،یالکترونیک آموزش توسعه و راهبری برای

 .شد درونی
پژوهش  ینا نجام دادند.ا ،"مطلوب یالگو ینو تدو یرانگاز ا یشرکت مل یرانمد یستگیتوسعه شا"پژوهشی با هدف .(1396عباس پور و همکاران)

حاصل از  هاییافته یمبنا. بریدپژوهش منعکس گرد یمفهوم یالگو قالب در یمؤلفه اصل 7ها داده یلانجام شد. با تحل یاکتشاف یبیبه روش ترک
 یقآن از طر پاپایی و( ٪ 74) پرسشنامه با استفاده از نظر صاحب نظران ینا ییوروا یپرسشنامه پژوهش طراح یفی،مرحله ک هاییلو تحل یهتجز

 ینسب یاطبقه یریگنمونه که به روش یرانگاز ا یشرکت مل یراننفر از مد 160 آماری نمونه در و محاسبه( ٪ 89کرونباخ ) یآلفا یبمحاسبه ضر
در  یرانمد یستگیشا یکل تیوضع دهدینشان م یکم یهاداده یلو تحل یهتجز یجشد. نتا یپژوهش گردآور یکم یهاانتخاب شده بودند، اجرا و داده

یی گانه شناساهفت یهاکه مؤلفهدهد ینشان م ییدیتأ یعامل یلتحل یجنتا ینو نسبتاً مطلوب بوده و همچن یانگینبالاتر از م یرانگاز ا یشرکت مل
 یستگیدهنده شا یلتشک یهامؤلفه ینلکن در ب باشد،یم یرانگاز ا یشرکت مل یرانمد یستگیشا ینیبیشجهت پ یکاف یبار عامل یشده دارا

مؤلفه حل مسأله  یذهن یستگید شابود و در بع 0/35 یسطح معنادار یدارا R2=025/  0و  0/16 یبا بار عامل یکاستراتژ یکردمؤلفه رو گرییلتحل
مطلوب  یالگو یریه کارگبحذف شدند؛ لذا با  یبود که از مدل کل 0/21 یمعنادار سطح یدارا R2= 04/  0و  0/19 یبا بارعامل یریگیمو تصم

 یرانمد هاییستگیها و شاهارتم یششده، تا افزا یزیربرنامه یرانمد هاییستگیمتناسب در جهت ارتقاء شا یآموزش یهابرنامه یران،مد یستگیشا
 سازمان محقق گردد. یبرا یدارپا یرقابت یتو مز ینتضم
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انجام  "یتوسعه منابع انسان یدر راستا یانرهنگدر دانشگاه ف یمجاز یهاآموزش یارائه مدل تعال "با هدف پژوهشی .(1396)نیا و همکاراناسمعیل
اشباع  یارمع یریکارگهدفمند و به یکردرو با استفاده از انجام شده است. یادداده بن یبر تئور یو راهبرد مبتن یفیک یکردپژوهش در چارچوب رو ینادادند.

خراسان  یاندانشگاه فرهنگ یانو دانشجو یدو اسات یمجاز یهانظر در حوزه آموزشنفر از کارکنان صاحب 18با  ساختاریافتهیمهن یهامصاحبه ری،نظ
مرحله  ینچند یجاستفاده شده و نتا همگنان یلاعضا و تحل ینیبازب یاز راهبردها هایافتهو  یانجام شد. به منظور اعتباربخش یو جنوب یشمال ی،رضو
گانه مدل 6در دل ابعـاد  یمقوله اصل 14ها در قالب مقوله یتاستفاده شد. درنها یباز و محور یها از کدگذارداده یلو تحل یهشدند. جهت تجز یلتعد

)  یانفرهنگدانشگاه یآموزش مجاز ی: تعالیوله اصل(، مقیریتمد ی،کنشگران انسان یادگیری،و  یاددهی هاییت)فعال یصورت موجبات علبه یمیپارادا
گر مداخله یط(، شرایانه فرهنگدانشگا یمجاز یهاآموزش یت)ماه ایینهزم یطسطح کلان( شرا یانی،( ، راهبردها )سطح خرد، سطح میفیتبهبود ک

  . ندتقرار گرف (یفراسازمان یامدهایپ ی،سازمان یامدهایپ ی،فرد یامدهای)پ یامدهاوب( و پ ی،افزارامکانات سخت ینترنت،)ا
یتگر و ساختار حما یمنابع انسان انجام دادند. "به توسعه فعال/منفعل نسبت یتعامل هاییژگیفهم و "با هدف یپژوهش .(1396صارم و همکاران)اصغری

توسعه منابع  یسماتر»با عنوان  ینابع انسانم( در توسعه هایشناس)از نوع گونه یفیتوص یهنظر یدرصدد ارائه نوع ی،از توسعه منابع انسان یرحمایتگرغ/
حساس،  یعفن وقا یشناسبا روش یساناز توسعه منابع ان یرحمایتگرغ/یتگرفعال/منفعل و ساختار حما یتعامل هاییژگیپژوهش و یناست. در ا «یانسان

و ساختار در توسعه  یتعامل یهوسوده نقش دربار یدنز،گ یابیساخت یهشدند. با کاربست نظر یلو تحل یبندتم، مقوله یلو به کمک روش تحل ییشناسا
شرکت مپنا و خبرگان  یرانکنندگان آن، مدو مشارکت یپژوهش یشینهپژوهش، مصاحبه و پ یناطلاعات در ا ی. مأخذ گردآورشدبحث  یمنابع انسان

و  یجانیه ی،ر سه بعد شناختد یاسیبه شکل ق یتعامل یپژوهش برا 27 یمصاحبه و بررس 8شده در  یدارتم پد 279بودند.  یحوزه توسعه منابع انسان
 ی،ابرنامه ای،یهرو - یندیفرا ی،دراکاـ  یرفتار هاییتبعد حما 10ساختار در  یپژوهش برا 41تعداد مصاحبه و  یناز هم دیدارشـدهتم پ 427و  یرفتار
 یسدر ماتر بینییشقابل پ یزمانسپس سا یتچهـار وضع یت،اشدند. در نه یبنددسته ی،و زمان یمال یستمی،فناورانه، س ی،فرهنگ ی،شغل یلاتی،تشک

 .شد یانب یت،هر وضع هاییژگیو و یتوسعه منابع انسان
 

 پیشینه های خارجی
 یاثربخش دیدر هند: کل مقاماتی صنف هیاتحاد یبرا ی منابع انسانیها یستگیشابررسی مولفه های  "(. پژوهشی تحت عنوان2022)1شانخا و پیالی

 هیاتحاد یاثربخش شیافزا یرا در آنها برا یخاص یها یستگیکنند، شا یم فایا هیکه مسئولان اتحاد یینقش ها و شدن یحرفه اانجام دادند.  "هیاتحاد
ی منابع انسانی است. نتیجه مصاحبه  با سی و شش نفر از مسئولان و منابع هایستگیشابرای  "یبیمدل ترک" کی این بررسی به دنبال .می طلبد

و به اشتراک ی شبکه ساز ی، مهارت هاسازمان اهداف یی و هماهنگی کارکنان باهمسو ،ییگرا جهینتانسانی نشان داد که این مولفه ها عبارتند از  
 از جمله این شاخص ها هستند.  بازخورد موثر یگذار

 27انجام دادند. آنها  "ی سازمانهای پیچیدهپروژه ها تیریمد یبرا یستگیشابررسی مولفه های  "(.پژوهشی تحت عنوان 2021) 2مکارانبولزان و ه
 مهممصاحبه با پزشکان ارشد مرتبط با  22جامع  لیو تحل هیاساس تجز بردادند.  را نشان دهیچیپ یپروژه ها تیریمد یبرا شایستگی مولفه جهت

مهارتهای  ،یشناختمهارتهای  ،یمیکار ت ،اطیارتبمهارتهای  شدند که عبارتند از: میگروه تقس 10ها به  یستگیشا نیا ی کشور برزیلپروژه ها نیتر
ی)شایستگیهای فنی و فردی( که این شخص یها یژگیمهارت ها و و دانش،، ارتقاء پروژه تیریبودن، مد یحرفه ا ،یا نهیزم یمهارت ها ،یتیریمد

 فاکتورها به سازمان در اجرای پروژه های پیچیده و همچنین در زمینه استخدام منابع انسانی شایسته به سازمان کمک می کند.
پژوهش، رابطه مثبت  ینا هاییافتهانجام دادند.  "یدارپا یمنابع انسان های موثر بر شایستگیهاییوهش یجهت اجرا"را  یپژوهش .(2020)3و لو یانگ

تواند یم ی،منابع انسان هاییوهاز ش یادر مجموعه گذارییهسرما دهد. همچنینیرا نشان م یبا عملکرد بالا و عملکرد سازمان یکار هاییستمس ینب
بر  یقابل توجه و کننده یلاثرات تعد یرهبر یهاسبکاجرای برخی از نشان داد که  یقتحق یجنتا ینرا ارتقا دهد. همچن یراهبرد یاهداف سازمان

 .دارند ی سازمانیاثربخش یو پس از آن بر رو یمنابع انسان شایستگیهای یرو
 یابیدست یبرا یراه یافتندنبال مطالعه به ینپرداختند. ا "یدارپا یمنابع انسان یریتمد اثر آموزش بر یلتحل "به یدر پژوهش. (2019)4و همکاران ژانگ

 دهدیمطالعه نشان م ینا یجاست. نتا یشرکت یآموزش یها در انواع مختلف رفتارهاشباهت یلو تحل یهتجز یقکارمندان از طر یداربه آموزش پا
و  یتیامن یهاعنوان مثال آموزشکارمندان به یاصل یهاها شامل آموزشآموزش ینمشابه است. ا یها تا حدوداز بنگاه رخیب یآموزش یرفتارها
منابع  یریتمهم است؛ بلکه مد یمنابع انسان یوستهرشد پ یآموزش کارکنان، نه تنها برا دهدین ممطالعه نشا ینا یجنتا ین،است. همچن یآموزمهارت

 کند.یم ینها را تضمر در شرکتیداپا یانسان

                                                           
1 . Shankha & Piyali 
2 .Bolzan & all 
3 Yang & Lew 
4 Zhang et al 



 189 ...در مرکز توسعه  یستگیشا یمولفه ها یبر مبنا یمنابع انسان تیریتوسعه مد یشاخصها تیوضع یبررس

افراد در توسعه آنها  یتیشخص یهایژگینقش و «یو اساس توسعه منابع انسان هیپا ت،یشخص» ی تحت عنواندر پژوهش .(2018) 1کورلت و همکاران
به عنوان  یستیبا یگفتمان تیو هو یکار تیهو ،یاجتماع تیاز جمله هو یتیپژوهش نشان داده شد که ابعاد مختلف شخص نیرا مطالعه کردند. در ا

 .ردیمورد توجه قرارگ یتوسعه سازمان یندهایفرآ یحو اساس طرا هیپا
 تیریبر عملکرد، مد یپاداش مبتن ار،یاخت ضیتفو لیاز قب یعوامل"عوامل موثر بر توسعه مدیران"در پژوهشی تحت عنوان  .(2018) 2انیو را یگبیر

 یسازمان یکارکنان و ارزشها یازهایبرطرف کردن ن ،یستگیانتصابات برحسب شا ،یو کارکنان، اخلاق سازمان رانیمد انیارتباط م یبرقرار ،یمشارکت
 . دانندیکارکنان مؤثر م یرا بر توانمندساز

تصریح «  مدیریتی در بهبود عملکرد شرکت ها در دوره بحران  تاثیر توسعه شایستگیهای» در پژوهش خود تحت عنوان  .(2017) 3و همکاران اندرو
شایستگیهای ها در دوران بحران رابطه مثبت قوی وجود دارد. ها قبل از ایجاد بحران و عملکرد شرکتکنند که بین شایستگیهای مدیریتی شرکتمی

 گردد .های عملکردی در دوران بحران کاهش یابد و این امر سبب افزایش ارزش افزوده میکند که مشکلات و ضعفمدیران ارشد کمک می
ورد مرا  رانینقش آموزش در توسعه مد ،«هاشل: مسائل و چایدر توسعه منابع انسان لاتینقش تحص»با عنوان  پژوهشیدر .( 2017) 4بورا و باتولا

بر  یگذارریها با تاثآنشایستگیهای در توسعه  میمستق ریپژوهش نشان داده شد که آموزش کارکنان علاوه بر تاث نیا جهیمطالعه قرار دادند. در نت
 .شودیمحسوب م یانسان شایستگیهای منابع از عوامل موثر در توسعه یکی یو اخلاق یچون توسعه اجتماع یگریعوامل د

 

 شناسی روش
 روش پیمایشی بود.-، توصیفیروشکمی( از نوع اکتشافی تائیدی؛ برحسب -روش پژوهش برحسب هدف توسعه ای؛ برحسب نوع داده، آمیخته )کیفی

در حوزه آماری در مرحله کیفی شامل  تعدادی از خبرگان جامعه در بخش کمی ، توصیفی از نوع پیمایشی است.  ، داده بنیاد وتحقیق در بخش کیفی
 کارکنان کلیه شامل و در بخش کمیو در بخش کمی  مشارکت داده شدند به روش هدفمند گلوله برفی در بحث گروه کانونی نفر  10که تعداد  تحقیق

نفر طبق جدول  181تعداد  نفر به روش گلوله برفی و در بخش کمی 12نفر است، که در بخش کیفی  340شامل مرکز توسعه تجارت الکترونیک 
پس از مطالعه عمیق مبانی در بخش کیفی  وهش شامل پرسشنامه محقق ساخته بود که پژابزار  روش خوشه ای و تصادفی انتخاب شدند.مورگان به 

شونده حضور یافته و با استفاده  های لازم در محل کار مصاحبهپژوهشگر پس از هماهنگی و  نظری و پیشینه های تحقیق ابتدا سوالات مصاحبه تدوین
 مصاحبه صورتشونده مکالمات مصاحبه را ضبط کرد تا کدها را استخراج کند و البته این عمل بعد از هر بار صوت و با کسب اجازه از مصاحبهاز ضبط
 و نیز تحلیل عاملی تأییدی و اکتشافی ه(به وسیله کدگذاری)کدگذاری باز،انتخابی و محوری متون مصاحب ها. در بخش کمی نیز نتایج مصاحبه گرفت

 10گویه با طیف  165شامل  و پرسشنامه محقق ساخته تشکیل شد کهدو بخش اطلاعات جمعیت شناختی  در نهایت پرسشنامه از .طبقه بندی شد
روایی پرسشنامه در بعد کمی از روایی ظاهری، محتوایی و سازه استفاده شد و در بعد سازه از همگرا و واگرا به کمک نرم افزار لیزرل . ای بودگزینه

آن با ونباخ و در بحث پایایی،  آلفای کراستفاده و مورد تأیید قرار گرفت و در بحث کیفی از نظرسنجی از افراد خبره استفاده و مورد تأیید قرار گرفت 
 آمار توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. سپس داده ها از طریق تایید شد. 855/0ضریب 

 تجزیه و تحلیل داده ها
تجارت الکترونیک وزارت صنعت،  عوامل و مولفه های موثر بر توسعه مدیریت منابع انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی در مرکز توسعه سؤال اول:

 43اری محوری می توان شاخص موجود، در کدگذ 165نتایج حاصل از تحلیل سوالات مصاحبه نشان میدهد که از میان  معدن و تجارت کدام است؟
 شد.شناسایی عامل  6در مولفه 

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

 تعداد گویه متغیر/ مؤلفه هتعداد گوی 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 توجه بر میزان توانمندیهای کارکنان

 7 اهداف سازمانتبیین شفاف 

                                                           
1 . Corlett et all 
2 . Rigby & Ryan 
3 . Andreou & all 
4 . Borra & Bathula 
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 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 
 مهارت

21 

 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 استفاده از مدیران با تجربه

 -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

توسعه فرایندهای 
اصلاح ساختاری 

 سازمان
20 

 2 ارزیابی چرخه عملکرد کاری

 4 حفظ کارکنان متخصص در سازمان

 4 تشکیل کارگروه

 2 مهندسی مجدد فرایند جذب

 6 استفاده از مدیران توانمند

 2 الگوگیری از سازمانهای موفق داخلی و خارجی

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

 
وزارت توسعه تجارت الکترونیک  : وضعیت عوامل و مولفه های موثر بر توسعه مدیریت منابع انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی در مرکزسوال دوم

 صنعت، معدن و تجارت چگونه است؟
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 : نتایج آزمون نرمال بودن داده ها2جدول

شایستگی 
حرفه ای 

 سازمانی

توسعه 
فرایندهای 

اصلاح 
ساختاری 

 سازمان

مشکلات 
 -فردی

 سازمانی

رفع کمبودها 
 و ارتقا مهارت

 هویت بخشی
نگاه 

 استراتژیک
 

 

 تعداد 181 181 181 181 181 181

 ارامترهاپ      میانگین                                382/5 197/4 272/4 432/5 126/5 207/5

 انحراف معیار 186/2 181/2 173/2 279/2 211/2 335/2

078/0 074/0 076/0 074/0 086/0 078/0 
یزان کامل                         بیشترین م

 کران بالا

078/0 
071/0- 

074/0 

072/0- 

056/0 
076/0- 

074/0 
069/0- 

086/0 
071/0- 

078/0 

048/0- 

فاوت ت       مثبت                                  
 ها

 منفی

 اسمیرنوف–کولموگروف  zمقدار  045/1 159/1 994/0 016/1 992/0 044/1

 سطح معناداری 224/0 136/0 277/0 253/0 278/0 226/0

و صرفاً یک عامل دارای  است ( < 05/0p)بزرگتر از عامل  6هر  ( آزمون درSigمی شود که سطح معناداری ) مشاهده 2با توجه به داده های جدول 
است بعبارت دیگر تمامی عوامل شناسایی شده از مفروضه نرمال بودن برخودار هستند و می توان با از آزمونهای  (> 05/0p)سطح معناداری کوچکتر از 

 ق استفاده کرد.پارامتریک جهت بررسی سوال فو
 

 تک نمونه ای در عامل نگاه استراتژیک t: آزمون  3جدول 

 

 

t 
 

 درجه آزادی
سطح 

 معناداری

تفاوت 
میانگین 

 ها

 فاصله اطمینان

 میانگین
 حد بالا حد پائین

 314/5 175/0 -545/0 -185/0 313/0 180 -012/1 توجه بر نحوه گزینش کارکنان

 865/4 -287/0 -981/0 -634/0 000/0 180 -607/3 کارکنانتاکید بر آموزش 

 249/5 057/0 -558/0 -250/0 110/0 180 -607/1 در اختیار داشتن بودجه لازم

 254/5 072/0 -562/0 -245/0 130/0 180 -523/1 استقرار فناوریهای نوین در سازمان

 350/5 199/0 -497/0 -149/0 399/0 180 -845/0 وجود نگاه جانشین پروری

 691/5 534/0 -151/0 -191/0 271/0 180 103/1 توجه بر میزان توانمندیهای کارکنان

 447/5 267/0 -372/0 -052/0 747/0 180 -323/0 تبیین شفاف اهداف سازمان

 165/6 990/0 340/0 665/0 000/0 180 044/4 توجه بر ویژگیهای شخصیتی کارکنان
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 تک نمونه ای در عامل هویت بخشی t: آزمون  4جدول 

 

 

t 
 

 درجه آزادی
سطح 

 معناداری

تفاوت 
میانگین 

 ها

 فاصله اطمینان
 میانگین

 حد بالا حد پائین

 574/5 403/0 -254/0 074/0 655/0 180 447/0 آموزش مستمر

 795/4 -381/0 -027/1 -704/0 000/0 180 -299/4 ایجاد وحدت رویه در سازمان

 583/5 382/0 -213/0 083/0 579/0 180 556/0 بر مدیریت سرمایه های فکریتوجه 

 963/5 797/0 129/0 463/0 007/0 180 736/2 تشکیل کمیته انتصابات

 836/6 629/1 042/1 336/1 000/0 180 977/8 توجه بر ارتباطات سازمانی

 762/5 601/0 -076/0 262/0 128/0 180 529/1 پژوهش محوری

 639/5 473/0 -195/0 139/0 413/0 180 820/0 مستمرنظارت 

 685/6 529/1 840/0 185/1 000/0 180 793/6 مدیریت دانش

 
 تک نمونه ای در عامل رفع کمبودها و ارتقا مهارت t: آزمون  5جدول 

 

 

T 
 

 درجه آزادی
سطح 

 معناداری

تفاوت 
میانگین 

 ها

 فاصله اطمینان
 میانگین

 حد بالا حد پائین

 229/5 046/0 -587/0 -270/0 094/0 180 -681/1 تاکید بر مسائل انگیزشی در سازمان

 270/5 095/0 -553/0 -229/0 165/0 180 -395/1 انعطاف پذیری سازمانی

 195/4 -989/0 -620/1 -304/1 000/0 180 -168/8 توزیع مناسب اعتبارات مالی در سازمان

 206/4 -979/0 -608/1 -293/1 000/0 180 -124/8 در سازمانتامین زیرساختهای بروز 

 347/5 180/0 -486/0 -153/0 367/0 180 -905/0 وجود نگاه علمی در بین مدیران

 021/5 -154/0 -803/0 -479/0 004/0 180 -915/2 استفاده از مدیران با تجربه

 

 
 زمانیسا-تک نمونه ای در عامل مشکلات فردی t: آزمون  6جدول 

 

 

T 
 

 درجه آزادی
سطح 

 معناداری

تفاوت 
میانگین 

 ها

 فاصله اطمینان
 میانگین

 حد بالا حد پائین

 079/5 -073/0 -767/0 -420/0 018/0 180 -393/2 عدم توجه بر انگیزش کارکنان

ضعف در برنامه ریزی و اجرای اهداف 
 سازمانی

606/1- 180 110/0 298/0- 664/0- 068/0 201/5 

 802/4 -354/0 -039/1 -697/0 000/0 180 -015/4 عدم انعطاف پذیری سازمانی

 195/5 007/0 -616/0 -304/0 056/0 180 -926/1 انتصابات مکرر مدیریتی

 213/5 032/0 -606/0 -286/0 078/0 180 -772/1 انتصابات سلیقه ای

 331/5 188/0 -525/0 -168/0 353/0 180 -930/0 محدودیتهای مالی

 560/5 409/0 -288/0 060/0 731/0 180 344/0 دخالت سایر ارگانها در انتصابات

 462/5 282/0 -356/0 -037/0 818/0 180 -230/0 عدم کنترل و نظارت مستمر بر کارکنان
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 اصلاح ساختاری سازمانتوسعه فرایندهای تک نمونه ای در عامل  t: آزمون 7جدول 

 

 

T 
 

 درجه آزادی
سطح 

 معناداری

تفاوت 
میانگین 

 ها

 فاصله اطمینان
 میانگین

 حد بالا حد پائین

 160/6 989/0 331/0 660/0 000/0 180 959/3 ارزیابی چرخه عملکرد کاری

 562/5 392/0 -268/0 062/0 711/0 180 371/0 حفظ کارکنان متخصص در سازمان

 795/4 -382/0 -026/1 -704/0 000/0 180 -316/4 تشکیل کارگروه

 615/5 413/0 -183/0 115/0 446/0 180 763/0 مهندسی مجدد فرایند جذب

 211/6 050/1 373/0 711/0 000/0 180 148/4 استفاده از مدیران توانمند

الگوگیری از سازمانهای موفق داخلی و 
 خارجی

104/9 180 000/0 360/1 065/1 654/1 860/6 

 
 شایستگی حرفه ای سازمانیتک نمونه ای در عامل  tآزمون  :8جدول 

 

 

T 
 

 درجه آزادی
سطح 

 معناداری

تفاوت 
میانگین 

 ها

 فاصله اطمینان
 میانگین

 حد بالا حد پائین

 721/5 565/0 -123/0 220/0 207/0 180 266/1 رضایتمندی

 686/5 520/0 -146/0 186/0 270/0 180 106/1 توسعه سازمانی

 817/6 659/1 976/0 317/1 000/0 180 617/7 استخدام هدفمند

 448/5 261/0 -365/0 -051/0 745/0 180 -326/0 مدیریت سرمایه

 458/5 278/0 -361/0 -041/0 798/0 180 -256/0 واقعیت گرایی

 298/4 -876/0 -526/1 -201/1 000/0 180 -300/7 تعهد سازمانی

 250/4 -927/0 -571/1 -249/1 000/0 180 -653/7 انتصابات اثربخش

 
همه مؤلفه ها به ن و تجارت  وزارت صنعت، معد با توجه به داده های جداول فوق می توان گفت که از نظر کارکنان مرکز توسعه تجارت الکترونیک

ذیری سازمانی، تشکیل کارگروه، تاکید بر آموزش کارکنان، ایجاد وحدت رویه در سازمان،عدم توجه بر انگیزش کارکنان،عدم انعطاف پ جز مؤلفه های
 در وضعیت مطلوب نیست.  در سازمان،تعهد سازمانی و انتصابات اثربخش 

 

 بحث و نتیجه گیری
عوامل و مولفه های موثر بر توسعه مدیریت منابع انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی در مرکز توسعه تجارت الکترونیک وزارت  سوال اول تحقیق:

مولفه  43موجود، در کدگذاری محوریشاخص  165صنعت، معدن و تجارت کدام است؟نتایج حاصل از تحلیل سوالات مصاحبه نشان داد که از میان 
 در بخش کیفی دلالت بر این داشت که؛ دست آمده ازاین پژوهشهبج نتای .عامل قرار گرفت 6مولفه در کدگذاری گزینشی در  43شناسایی شد و این 

استقرار فناوریهای نوین در  ،در اختیار داشتن بودجه لازم ،تاکید بر آموزش کارکنان ،توجه بر نحوه گزینش کارکنان نگاه استراتژیک شامل:عامل 
 عاملاست. توجه بر ویژگیهای شخصیتی کارکنان ،تبیین شفاف اهداف سازمان ،توجه بر میزان توانمندیهای کارکنان ،وجود نگاه جانشین پروری ،سازمان

توجه بر ارتباطات  ،تشکیل کمیته انتصابات ،توجه بر مدیریت سرمایه های فکری ،آموزش مستمر، ایجاد وحدت رویه در سازمانهویت بخشی شامل: 
 ،تاکید بر مسائل انگیزشی در سازمان رفع کمبودها و ارتقاء مهارتها شامل: عاملو مدیریت دانش است. نظارت مستمر ،پژوهش محوری ،مانیساز

 استفاده ازو  وجود نگاه علمی در بین مدیران ،تامین زیرساختهای بروز در سازمان ،توزیع مناسب اعتبارات مالی در سازمان ،انعطاف پذیری سازمانی
عدم ، ضعف در برنامه ریزی و اجرای اهداف سازمانی، عدم توجه بر انگیزش کارکنانشامل:  سازمانی -مشکلات فردی عاملمدیران با تجربه است.

ت عدم کنترل و نظار، دخالت سایر ارگانها در انتصابات، محدودیتهای مالی، انتصابات سلیقه ای، انتصابات مکرر مدیریتی، انعطاف پذیری سازمانی
، ارزیابی چرخه عملکرد کاری، حفظ کارکنان متخصص در سازمانشامل:  توسعه فرایندهای اصلاح ساختاری سازمان عامل است. مستمر بر کارکنان
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، رضایتمندیشامل:  شایستگی حرفه ای سازمان عامل است. الگوگیری از سازمانهای موفق داخلی و خارجی ،تشکیل کارگروه، استفاده از مدیران توانمند
های)شکرانی و ژوهشیافته پاین است. واقعیت گرایی، تعهد سازمانی و  انتصابات اثربخش، مدیریت سرمایه، توسعه سازمانی، استخدام هدفمند

؛ ملکی و 1400؛صالحی عمران و عین خواه،1400؛کوشکی جهرمی ، 1400؛ هاشمیه انارکی و همکاران، 1400دی،م؛ کریمی و اح1400همکاران،
؛عباس پور و 1397؛ رمضانی اردی و همکاران،1397؛ناصحی فر و همکاران،1397؛ قرونه و همکاران،1400؛ احمدبیکی و همکاران،1400نوند،حس

 ؛2021بولزان و همکاران ، ؛2022پیالی، ؛ 1396صارم و همکاران،؛ اصغری1396؛ عباسپور و همکاران،1396نیا و همکاران،؛ اسمعیل1396همکاران،
بورا و باتولا  ؛ 2017و همکاران، ؛ اندرو2018، انیو را یگبیر؛2018،کورلت و همکاران شانخا و   ؛ 2019،و همکاران  ژانگ ؛2020لو،یانگ و 

 همسو می باشد.(2017،
تجارت الکترونیک وضعیت عوامل و مولفه های موثر بر توسعه مدیریت منابع انسانی بر مبنای مولفه های شایستگی در مرکز توسعه  سوال دوم تحقیق:

 از نظر(865/4) تاکید بر آموزش کارکنانمولفه  یافته ها نشان داد که در راستای عامل نگاه استراتژیک: وزارت صنعت، معدن و تجارت چگونه است؟
در ( 165/6) کارکنانتوجه بر ویژگیهای شخصیتی مولفه  ،این مولفه در حال حاضر در وضعیت مطلوب بسر نمی برد و از سوی دیگرکارکنان مرکز 

یک فرایند تحلیل، ارزیابی و بازتاب طبیعت کسب و کار، درک موقعیت فعلی  استراتژیک تفکرچنین استدلال می شود که  وضعیت مطلوب بسر می برد.

، سازمان چشم اندازها درون، توسعه ی ابزارها و روش های ممکن برای دستیابی به این سازمان و وضعیت های ممکن آینده، خلق چشم انداز از آینده ی
 در سازمان توسعه تجارت الکترونیک. حال جهت گیری مدیریت استراتژیک ی عمل است وزن دادن به انتخاب ها و تصمیم گیری در مورد نحوه

دام به روز شود و ایجاب می کند که به منظور هماهنگی با پیشرفت تکنولوژی و هماهنگی با نیازهای بازار جهانی، مهارتها و تخصص کارکنان م
در وضعیت  در مرکز توسعه تجارت الکترونیک کارکنان با تغییرات هماهنگ شوند. در این پژوهش مشخص شد که مولفه تأکید برآموزش کارکنان

رکنان منطبق با بازار مناسبی قرار ندارد. بنابراین در این زمینه دست اندرکاران این مرکز نیاز است تا برنامه ریزی دقیق به منظور آموزش مستمر کا
بورا و باتولا ؛ و 2019،و همکاران  ژانگ ؛1400ملکی و حسنوند) ، با نتایج پژوهش هایتاکید بر آموزش کارکنانمولفه در راستای  جهانی انجام دهند.

از طرفی نتایج نشان داد که توجه بر ویژگیهای شخصیتی کارکنان،در وضعیت مناسبی قرار دارد. همخوانی ندارد. (1396نیا و همکاران،اسمعیل ؛2017،
قبیل هوش، بنابراین یکی از نقاط قوت این مرکز توجه مدیران و سیاستگذاران این سازمان استخدام منابع انسانی با توجه به خصوصیات فردی افراد از 

توجه بر مولفه ن و سایر ویژگیها است که می توان یکی از نقاط قوت این مرکز بیان کرد. در راستای استعداد، رشته تحصیلی، علاقه، تخصص، س
توجه بقیه ها مولفه ها )همراستا می باشد. (2013، استنوا و همکاران یریبو   1394،عبداللهی و همکارانویژگیهای شخصیتی کارکنان، با نتایج پژوهش)

توجه بر میزان توانمندیهای  ،وجود نگاه جانشین پروری ،استقرار فناوریهای نوین در سازمان ،ار داشتن بودجه لازمدر اختی ،بر نحوه گزینش کارکنان
یافته ها نشان داد که در راستای عامل هویت بخشی:  در وضعیت متوسطی قرار دارند.مرکز از نظر کارکنان   تبیین شفاف اهداف سازمان( ،کارکنان

در حال حاضر در وضعیت مطلوب بسر نمی برد و از سوی ( 795/4) ایجاد وحدت رویه در سازمانمولفه و ( 795/4) در سازمان ایجاد وحدت رویهمولفه 
در وضعیت کارکنان مرکز  از نظر( 685/6( و مدیریت دانش  )836/6توجه بر ارتباطات سازمانی )( ،  963/5) تشکیل کمیته انتصاباتمولفه  دیگر

( که در این راستا نشان دادند که 1400هاشمیه انارکی و همکاران) ایجاد وحدت رویه در سازمان، با نتایج پژوهشمولفه در زمینه مطلوب بسر می برند.
هی به منظور طراحی چارچوب شایستگی منابع انسانی مبتنی بر راهبردهای سازمان، سازماندهی و هماهنگی،دانش و مهارت حرفه ای، کار تیمی، آگا

نتایج نشان داد که  درصد بر تحقق راهبردهای سازمان و منابع انسانی تأثیر دارد، همسو نیست. 82ک و آگاهی سیاسی، مجموعا بیش از سازمانی، در
 ، یعنی هماهنگی بین اهداف سازمان با برنامه ها، استراتژیها،در حال حاضر در وضعیت مطلوب بسر نمی برد در سازماناین مولفه کارکنان مرکز،  از نظر

و  منابع و امکانات و غیره به خوبی صورت نگرفته است. لذا بنا بر یافته های پژوهش حاضر نیاز است در این زمینه بازنگری کلی توسط مدیران
ل با های یکپارچه سازی و نظارت بر فرآیند تجارت و همکاری و تعامسامانهسیاستگذاران این سازمان بر بخشهای مختلف از جمله قوانین و مقررات، 

تشکیل کمیته  مولفه ک،کارکنان مرکز توسعه تجارت الکترونی بعلاوه از نظر و غیره انجام شود. ای ذی ربطهای بین المللی و منطقهمراجع و سازمان
می توان استنباط ، همسو است.(2018) انیو را یگبیر این یافته، با نتایج پژوهش این مولفه در حال حاضر در وضعیت مطلوب بسر می برند. انتصابات

در این زمینه توانسته در جذب نیروهای متخصص از طریق کمیته ای که در زمینه استخدام تشکیل شده و فاکتورها و ویژگیهای مورد  د که مرکزکر
ایج ارتباطات سازمانی، با نت در زمینه مولفه توجه بر نیاز نیروها را تعیین و بر اساس اولویتها و شاخص های در نظر گرفته، انجام می دهند، موفق است.

می توان گفت که بسیاری از اندیشمندان برقراری روابط مطلوب انسانی را مهم ترین عامل موفقیت منابع  همسو می باشد.( 2009پژوهش)کوچران،
ربوط به توان برقراری روابط انسانی انسانی در سازمانها دانسته اند. بر این اساس موفقیت کارکنان، قبل از آنکه ناشی از تخصص آنها باشد، بیشتر م

این مرکز از  ه در وضعیت مناسبی قرار دارد. لذااین مولف ر کارکنان توسعه تجارت الکترونیکدر پژوهش حاضر مشخص شد که از نظ کارکنان است.
در وضعیت مناسبی قرار دارد. در زمینه عقد نظر برقراری ارتباط بین عناصر سازمان و همچنین برقراری ارتباط با طرفین معامله یعنی کشورهای دیگر 

را برای قرادادهای مهم توجه مدیران به برقراری ارتباطات سازمانی موثر و مهارت رایزنی با شرکتهای مختلف صاحب نام بسیار اهمیت دارد و زمینه 
که در این زمینه نشان دادند که از جمله مولفه  (1397)نقرونه و همکارا در راستای مولفه مدیریت دانش، با نتایج پژوهش توسعه روابط مهیا می کند.

در تبیین این   و ... است، همخوانی دارد. دانش یریتمد ینگ،و منتور یگریاستعداد، مرب یریتمد عبارتند از : یآموزش و توسعه منابع انسانهای مهم 
مرکز های فرهنگی موثر بر مدیریت دانش باید از اولویت های لفهحفظ و تقویت مو به منظور حرکت به سمتیافته می توان چنین استدلال کرد که 
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 ریدرگ نیشده و همچن جادیدانش، عدم استفاده از دانش ا میدر خلق و تسه یسازمان یدر سازمان، کمبود تلاش ها .باشد کتوسعه تجارت الکترونی
دانش و  تیریمد میسازمان ها با مفاه ییشناآبگذارد. لذا  یمنف ریآنها تاث تیفیتواند بر عملکرد و ک یم ستندیکه دانش محور ن ییها تیشدن در فعال

استفاده از  یقدرت در هزاره سوم، سازمان ها را به سو یشدن دانش به عنصر اصل لیبرخوردار است. تبد یادیز تیتلاش آنها در توسعه آن از اهم
در نقش رونیک مرکز توسعه تجارت الکت ان،یم نیسوق داده است؛ در ا یرقابت تیبه مز یابیو دست  تیکسب موفق یدر راستا یو جمع یدانش فرد

روزافزون کشورها برعهده دارند. در  شرفتیرا در پ یمهم اریافراد دانش آموخته نقش بس تیتربصنعتی کشور،  یکشور و از مراکز اصل اقتصادیقطب 
است  یآنها دانش هیسرما نیشود و عمده تر یدانش محسوب م تیریها توان آنها در مد انسازم یبرا یرقابت تیمز نیتر یاصل یعرصه رقابت کنون
مدیریت آن زمانی قادر  ،است یجهان یبازارهازیر مجموعه که  () مثل مرکز تجارت الکترونیکشرویو پ شتازیپ یدارند، سازمان ها یکه به آن دسترس

و از آن  رندیبگ اریدر اخت نرا در حوزه کسب و کارشا یدانش بشر نیو به روزتر نیمعتبرتر ن،یترشیب باشد که قادراست که در مسیر توسعه گام بردارد، 
درواقع برای موفق شدن در توسعه مدیریت دانش، غلبه بر موانع و شرایط زمینه ایی از اهمیت  .استفاده کنند خود یعملکرد سازمان شیدر جهت افزا

تعهد است که، پی ریزی راهبردها واعمال سیاستهای مدیریتی ومشارکتی وداشتن چشم اندازهمه جانبه را تسهیل  جلب اقدام ویژه برخوردار است. دومین
می تواند این مرحله را به تحقق  سازمان و توسعه اجتماعی توسعه و بالندگی ، توسعه شایستگی فردیتغییراست که،  کردن نهادینه سوم، میکند. مرحله

عدم توجه بر انگیزش کارکنان یافته ها نشان داد که با توجه به کوچکتر بودن میزان میانگین مولفه  سازمانی: -مشکلات فردیدر راستای عامل  .برساند
ضر در وضعیت مطلوب بسر نمی این مولفه ها در حال حارکنان کا می توان نتیجه گرفت که از نظر (802/4عدم انعطاف پذیری سازمانی )( و 079/5)

در تبیین مولفه عدم توجه بر انگیزش کارکنان،  یافته ای پیدا نشد .عدم انعطاف پذیری سازمانی، و  عدم توجه بر انگیزش کارکنانمولفه در زمینه برند. 
که به عنوان یکی از ارکان مهم نظام اقتصادی  الکترونیکمی توان چنین استدلال کرد که از آنجا که مدیران منابه انسانی در مرکز توسعه تجارت 

شور محسوب می شود، عامل توجه به انگیزش کارکنان،  ضروری است. زیرا کارکنان که به عنوان رکن اساسی سازمان محسوب می شوند، اگر در ک
منظور معرض بی انگیزگی و بی میلی قرار بگیرند، به مرور در معرض فرسودگی شغلی قرار می گیرند. بنابراین یک مدیریت منابع انسانی توانمن به 

ا ارگیری در مسیر رشد و توسعه، با بکارگیری شیوه های مناسب می تواند از فرسودگی شغلی این قشر بکاهد و به جای آن انگیزش بالا همراه بقر
 تجارت الکترونیکا در مرکز توسعه عدم انعطاف پذیری سازمانی نیز با توجه به نتایج یافته همولفه  بعلاوه در زمینه .رضایت شغلی را در آنها ایجاد نماید

و تغییر در وضعیت مناسبی نیست. در این زمینه نیاز است که سیاستگذاران و مدیران ارشد این مرکز با توجه به تحولات همه جانبه بازار و اقتصاد 
اینکه در مقابل رقبا شکست نخورند تا  ،شرایط به صورت ثانیه ای، دائما موقعیت خود را در بازار جهانی رصد و خود را با شرایط سازگار و هماهنگ سازند

رکنان مرکز کا که از نظریافته ها نشان داد  :در راستای عامل توسعه فرایندهای اصلاح ساختاری سازمان و همیشه نبض بازار را بدست داشته باشند.
ارزیابی مولفه  بسر نمی برد و از سوی دیگردر حال حاضر در وضعیت مطلوب ( 795/4در سازمان )  تشکیل کارگروهمولفه  ک،توسعه تجارت الکترونی
این مولفه ها در حال  (860/6اخلی و خارجی )( و الگوگیری از سازمانهای موفق د211/6استفاده از مدیران توانمند )( 160/6)چرخه عملکرد کاری 

و ؛ اکرامی 2010؛ لی، 1400های)کریمی و احدی، با نتایج پژوهش در سازمان تشکیل کارگروهدر راستای مولفه حاضر در وضعیت مطلوب بسر می برند.
 یارتقاکه در این راستا نشان دادند که  از جمله فاکتورهای  ( 1392؛ خشوعی و همکاران، 2021؛ بولزان و همکاران،2009؛ کوچران،1390،زاده رجب

بدون اجرای  برنامه توسعه منابع انسانیبدون شک، در تبیین این یافته می توان گفت که  تشکیل گروه می باشد، همخوانی دارد. یرانمد هاییستگیشا
مدیریت زمانی می توانند نسبت به استفاده بهینه از استعدادها و نیروی خلاق امیدوار باشند که سازمان غیر ممکن است.  و گروهی برنامه های مشارکتی

و برای رسیدن به این اهداف، روحیه کار گروهی و  شناخت و آگاهی داشته باشند ،تعیین آن اهداف و نقش خود در افنسبت به اهد منابع انسانی
؛صالحی 1400کوشکی جهرمی، با نتایج پژوهش های) ،ارزیابی چرخه عملکرد کاریدر راستای مولفه  مشارکتی را در کل سیستم سازمان نهادینه کنند.

و  اندرو ؛2020، و لو یانگ ؛1397، ؛ قرونه و همکاران1397؛ رمضانی اردی و همکاران،1397ران،؛ ناصحی فر و همکا1400عمران و عین خواه، 
( که در این زمینه دریافتند که ارزیابی عملکرد کاری کارکنان در سازمان یکی از فاکتورهای ارتقاء توسعه 2015،و همکارانینک وسل؛ 2017،همکاران

 ؛1398کاران ،های )قاسمیان دستجردی و هم با نتایج پژوهش استفاده از مدیران توانمند،در زمینه مولفه  باشد.منابع انسانی در سازمان است، همسو می 
که در این راستا نشان دادند که لازم است همه مدیران دارای دانش و  (2017، بورا و باتولا و 2018،انیو را یگبیر؛ 2019،سینا هلمینگا و همکاران

مولفه و در زمینه ش بوده، همچنین مدرک دانشگاهی داشته و حداقل به یک زبان زنده دنیا مسلط باشند، همسو می باشد تجربه در بخش کاری خوی
یافته  در راستای عامل شایستگی حرفه ای سازمان:پژوهشی به لحاظ تأیید یا رد این مولفه پیدا نشد. ،الگوگیری از سازمانهای موفق داخلی و خارجی

این مولفه ها در حال حاضر  کارکنان مرکز توسعه تجارت الکترونیک از نظر (250/4ابات اثربخش )( و انتص298/4مولفه تعهد سازمانی ) کهها نشان داد 
در این  این مولفه در حال حاضر در وضعیت مطلوب بسر می برد. (817/6خدام هدفمند )مولفه است در وضعیت مطلوب بسر نمی برند و از سوی دیگر

ها طیف وسیعی ها، دانش و رفتار مورد نیاز یک شغل است. این مدلسازی شایستگی چارچوبی برای تعریف مهارتمدلتنباط می شود که در زمینه اس
در این زمینه استنباط می شود که  .دهدهای شرکت را برای دستیابی به اهداف سازمانی مورد تجزیه، تحلیل و توصیف قرار میها و مهارتاز توانایی

کنند. آنها اهمیت ایجاد چارچوب لازم برای استخدام، آموزش و استفاده میحرفه ای در سیستم شان های شایستگی های موفق از مدلازمانس
نه تنها روند استخدام را برای افراد در بخش منابع  حرفه ای  کنند. مدل شایستگیریزی مسیر شغلی را برای کارمندان خود درک و تأکید میبرنامه

کند. های فعلی و آینده را نیز برای کارمندان آسان میهای لازم برای موفقیت در نقشکند بلکه دستیابی به مهارتانسانی شرکت آسان و کارآمد می
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در راستای مولفه . بسیار مهم است ،الکترونیکتوسعه تجارت برای موفقیت و پیشرفت سازمان  حرفه ای به همین دلیل است که اجرای مدل شایستگی
از جمله  های هر سازمانترین دغدغهیکی از اصلیدر تبیین مولفه تعهد سازمانی می توان چنین استدلال کرد که پژوهشی پیدا نشد.  تعهد سازمانی،

شود، اماّ اپذیر محسوب مین، داشتن کارمندانی متعهد و با انگیزه است. تخصص و تجربه در کار، اگر چه امری اجتنابالکترونیکمرکز توسعه تجارت 
ای برخوردار ای است که امروزه از اهمیت ویژهرو تعهد سازمانی مسئلهوکاری هستند. از اینهای هر کسبمنابع انسانی متعهد ارزشمندترین سرمایه

تواند دانی متعهد دارد. انگیزه و توجه میهر سازمان باید بداند که برای رسیدن به اهداف خود نیاز به ایجاد محیطی تأثیرگذار جهت پرورش کارمن.است
ران سزایی در افزایش تعهد سازمانی داشته باشد. همچنین باید این نکته را یادآور شد که این تعهد باید متقابل باشد؛ یعنی کارکنانی که مدینقش به

باید به نکات اشاره شده در  ن مرکز توسعه تجارت الکترونیکیرابنابراین مد متعهدی دارند، از تعهد کاری بالاتری نسبت به سایرین برخوردار هستند.
که در پژوهشی ( 2018) انیو را یگبیربا نتایج پژوهش  انتصابات اثربخش،در زمینه مولفه زمینه تعهد سازمانی کارکنان تلاش بیشتری داشته باشند. 

کارکنان  یازهایبرطرف کردن ن ،یستگیانتصابات برحسب شاو  اریاخت ضیتفو لیاز قب یعواملدر زمینه عوامل موثر بر توسعه مدیران، نشان دادند که 
ژوهش )بولزان و ، همسو نمی باشد.همچنین در زمینه مولفه استخدام هدفمند، با نتایج پدانندیکارکنان مؤثر م یرا بر توانمندساز یسازمان یو ارزشها

در  یانسان هیسرما تیریمد یهادر عملکرد و روش تیو خلاق ینوآور نش،یستخدام و گزا یهاروشکه در این زمینه نشان دادند که  (2021همکاران،
کارکنان در استخدام چنین استدلال می شود که استخدام هدفمند  در زمینه مولفه، همسو می باشد. موثر است یو منابع انسان رانیمدشایستگی توسعه 
همان افرادی هستند که  شوند،است. افرادی که استخدام می سازمانیک فرایند مهم و در عین حال پیچیده برای هر  ،توسعه تجارت الکترونیکمرکز 

های استخدام کارکنان  که فرایند استخدام با به کارگیری موثر روش کنندفراموش مدیران نباید مسئول مشارکت و پیشبرد آینده شرکت خواهند بود. اما 
. در پژوهش حاضر، یافته ها نشان داد که این تواند بیشتر از چالش برانگیز بودن، سودمند باشدای جذب نیروی کارآمد، میو درک درست شاخص ه

 شاخص در وضعیت مناسبی است.
 

 محدودیتهای پژوهش
به نظر کارکنان در سازمانهای انجام شده و باید  وزارت صنعت، معدن و تجارت کارکنان مرکز توسعه تجارت الکترونیک. تحقیق حاضر از دیدگاه 1

 دیگر و یا در شهرها و استانهای دیگر با احتیاط تعمیم داد.
ل آنها از دسترس پژوهشگر های خاص علوم انسانی است، تأثیر متغیرهایی است که کنترهای این پژوهش، که از ویژگیترین محدودیت. از مهم2

 خارج است.
 تایج دیگری بدست می آمد.رسشنامه محدود شد که ممکن بود با استفاده از ابزارهایی مثل مشاهده، ن. ابزار اطلاعات در پژوهش حاضر، به پ3
ر شده محدود شد و ممکن . از مهم ترین محدودیت های این پژوهش این بود که در مدل تدوین شده ی پژوهش حاضر، به عوامل و مؤلفه های ذک4

 وامل و مؤلفه های دیگری برسند.است از دیدگاه صاحبنظران دیگر در آینده به ع
 پیشنهادات کاربردی

ی شایستگی در مرکز توسعه تجارت با توجه به یافته های به دست آمده پیشنهادات زیر در راستای رسیدن به توسعه منابع انسانی بر مبنای مولفه ها
 وزارت صنعت، معدن و تجارت ارائه می شود؛ الکترونیک

در حال حاضر   کلکترونیاکارکنان مرکز توسعه تجارت  ( از نظر865/4) تأکید بر آموزش کارکنان با ضریبدر پژوهش حاضر مشخص شد که مولفه 
د اء اعتماد و عملکردانش و ارتق در وضعیت مطلوب بسر نمی برد. لذا با توجه به ضرورت موضوع آموزش کارکنان در سازمان به منظور بهبود مهارتها،

های قبل و حین خدمت مهارتهای  پیشنهاد می شود که مرکز با برگزاری کلاسهای آموزشو کارآمدتر شدن آنها و کاهش نرخ استعفا در برابر استخدام 
و غیره  ،ساخت شبکه های گستردهتخصصی و مهارتهای نرم و سخت نیروها را در زمینه آشنایی با ساختارهای شبکه، ویرایش داده در پایگاه های داده

 تقویت نماید.
اضر در وضعیت مطلوب بسر نمی از نظر کارکنان توسعه تجارت الکترونیک در حال ح( 795/4با ضریب ) ایجاد وحدت رویه در سازماندر زمینه مولفه 

ل دهند. به مدیران پیشنهاد می حویتبه کارکنان این سازمان پیشنهاد می شود که در پایان یک روز کاری گزارش کار روزانه خود را به مدیر برد. لذا 
ارتباط مستقیم چهره به  دن زمینهدر فراهم کر شود در زمینه اطلاع رسانی و هماهنگی در مراحل اولیه استخدام کارکنان را بسیار دقت کنند. همچنین

   ، تلاش کنند.چهره، بحث شخصی، حل و فصل اختلافات، تبادل نظر بین پرسنل
این مولفه  ارت الکترونیککارکنان مرکز توسعه تج ( از نظر079/5)عدم توجه بر انگیزش کارکنان با ضریب مولفه در پژوهش حاضر مشخص شد که 

هیا نگیزش کارکنان جو سازمان را ملذا به مدیران این مرکز پیشنهاد می شود که در رابطه با افزایش ادر حال حاضر در وضعیت مطلوب بسر نمی برند، 
 را برقرار نمایند.  سازند. مثلا کارکنان را در تصمیم گیریهای سازمان مشارکت دهند. جو همکاری و مشارکت را ایجاد نمایند و عدالت

این مولفه در  کارکنان مرکز توسعه تجارت الکترونیک از نظر (802/4عدم انعطاف پذیری سازمانی با ضریب )مولفه در پژوهش حاضر مشخص شد که 
به منظور هماهنگی با تغییر و تحولات سیاسی و اقتصادی ، به مدیران این سازمان پیشنهاد می شود حاضر در وضعیت مطلوب بسر نمی برند.لذا حال

از  ایجاد یک ساختار مناسب برای حمایت از کار تیمی؛ ایجاد فرهنگ و جو مناسب برای به اشتراک گذاشتن دانش؛ استفادهو پیروزی در مقابل رقبا به 
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های اطلاعاتی برای ساده سازی دستیابی به اطلاعات ای در سازمان و استفاده از سیستمساختارهای پیشرفته و مدرن مثل ساختارهای تیمی و پروژه
 گردد.پیشنهاد می سازماندر 

 ،ضعیت مطلوب بسر نمی بردوحاضر در  در حال( 795/4در سازمان با ضریب ) تشکیل کارگروهمولفه  کارکنان مرکز توسعه تجارت الکترونیک از نظر
نها هویت شان در سازمان مشخص با تشکیل گروه های کاری مختلف منابع انسانی که با قرارگیری در آلذا به مدیران این مرکز پیشنهاد می شود که 

ر میان عناصر سازمان به وسیله ضات موجود دشده و بستر تلاش و همکاری های گروهی در آنها تقویت می گردد، اقدام نمایند. تا به این ترتیب تعار
 قویت شود.عضویت در گروه کاهش یافته و انگیزه همکاری، همدلی و همزیستی میان کارکنان و مدیران رده های مختلف سازمان ت

در حال حاضر در وضعیت  ،یککارکنان مرکز توسعه تجارت الکترون ( از نظر298/4بنا بر یافته های تحقیق حاضر مولفه تعهد سازمانی با ضریب )
فزایش انگیزه کارکنان اقدام نمایند. اپیشنهاد می شود که به منظور ارتقاء سطح تعهد سازمانی در این مرکز به  مطلوب بسر نمی برند.لذا در این زمینه

 این انگیزه از طریق ارتقاء کیفیت روابط بین کارکنان، ترفیع و تشویق های به جا صورت گیرد.
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