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A B S T R A C T 
The present research has been done to design the core competency model of 

human resource managers and identify the dimensions components and factors 

affecting it. This study is a mixed research (qualitative-quantitative. In terms of 

purpose, it is applied, and in terms of exploratory method, it is considered a 

content analysis type. The coding and classification process was implemented 

in MAXQDA 2018 software. The codes were examined and analyzed for 

validation with the fuzzy Delphi method and measured in the PLS software at 

the quantitative stage. In this research, the core competence dimensions of 

human resource managers and the factors affecting them have been identified 

and categorized. In the first stage with the qualitative approach, eight 

dimensions of basic competencies, including cognitive insight, entrepreneurial, 

leadership, communication, individual, technical and specialized, moral and 

psychological competencies, and six influential factors were formulated. In the 

second stage, with a quantitative approach, the impact of six factors on the core 

competence of human resource managers was measured and confirmed. 
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علمی نشریه   

 های دولتی مدیریت سازمان
 

 

 «مقاله پژوهشی»

 ینوپا یوکارها کسب یمنابع انسان رانیمد یادیبن یها یستگیشا یالگو یطراح

 یشهر ونقل درون در بخش حمل یخدمات

  
۴ینظر شاه ی، عل۳یعبدالمناف دی، سع*۲یخادم یموس دی، س۱یمانیسل دیمهش

 

 
 یدهچک

ها و  ابعاد و مؤلفه ییو شناسا یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیشا یالگو یپژوهش حاضر با هدف طراح
به لحاظ هدف،  ،(یکم-یفی)ک ختهینوع پژوهش آم این مطالعه ازانجام شده است. آن عوامل مؤثر بر 

در  یبند و طبقه یکدگذار ندی. فراشود یمحتوا محسوب م لیاز نوع تحل یلحـاظ روش اکتشاف ازو  یکاربرد
و  یمورد بررس یفاز یبا روش دلف یجهت اعتبارسنجکدها سپس  .شد ادهیپ MAXQDA 2018افزار  نرم
پژوهش ضمن  نیشد. در ا یریگ اندازه PLSافزار  در قالب نرم یقرار گرفت و در مرحله کم لیتحل
 ییشناسا زیست که عوامل مؤثر بر آن نشده ا یسع یمنابع انسان رانیمد یادیبن یستگیابعاد شا یبند دسته
 ،ینشیب -یشناخت یستگیشامل شا یادیبن یها یستگیهشت بعد شا یفیک کردید. در مرحله اول با رووش

 رگذاریو شش عامل تأث یشناخت و روان یاخلاق ،یو تخصص یفن ،یفرد ،یارتباط ،یرهبر نانه،یکارآفر
منابع  رانیمد یادیبن یستگیشش عامل بر شا ریأثت یکم کردیدر مرحله دوم، با رو و شد یبند صورت
 قرار گرفت. دییموردسنجش و تأ یانسان

 
 ،یبازرگان تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو 0

 .رانیدانشگاه پیام نور، تهران، ا
 امیدانشگاه پ ک،یاستراتژ تیریگروه مد ار،یاستاد 2

 .رانینور، تهران، ا
نور،  امیگاه پدانش ،یبازرگان تیریگروه مد ار،یاستاد 3

 .رانیتهران، ا
نور،  امیدانشگاه پ ،یبازرگان تیریگروه مد ار،یاستاد 4

 .رانیتهران، ا
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 مقدمه
و  هــا شکســتجهــت تعیــین  اساســی فراینــدیرهبــری امــروزه 

 ،0باشد )ویسـیتی گـارو وسـنگتای     ی میسازمان درونهای  یروزیپ
یابی  تواند سازمان را برای دست داشتن یک رهبر بصیر می(. 210۲

یـنش و  به موفقیت و حفظ پایداری ترغیب کند. رهبرانی که فاقد ب
هـای خـود را بـه     رهبری هستند، ممکن است سـازمان  شایستگی

مـدیریت   (.2102، 2سمت شکست سوق دهند )استورم و همکاران
هـا، یکـی از الگوهـای موفـ  در      منابع انسانی مبتنی بر شایستگی

مـدرن   کلیدی ینتوسعه بخش خصوصی و همچنین یکی از مضام
 ،3اسـکارکوا رود ) یم ـ دولتی کشورها به شمارهای   در توسعه بخش

2100.) 
( بیشــترین تعــاری   210۲) 4از نظــر الوارنگــا و همکــاران  

شایسـتگی یـا    .نگرش است و مهارت دانش، از ترکیبی شایستگی
ــا در عرصــه    ــدهای راهگش ــانی یکــی از کلی ــابع انس ــی من خبرگ

(، لـذا امـروزه اک ـر    2100 )حجازیـان، های سـازمانی اسـت     رقابت
رهبـری در تمـام سـطو      های ستگیشایافزایش ها جهت  سازمان

(. 2102، 5کنند )مندن هـال و همکـاران   گذاری می سازمان سرمایه
ــانی  تعریـــ  طبـــ  ــابع انسـ (، 2100) 0انجمـــن مـــدیریت منـ

ها و رفتارهای رهبری هستند کـه   مهارت ،های رهبری شایستگی»
بـا توسـعه طیـ  وسـیعی از     . «کننـد  به عملکرد برتر کمـک مـی  

تواننـد رفتارهـایی را کـه از     ارکنـان مـی  رهبری، ک های شایستگی
کند، بهتـر در    های سازمان حمایت می ها و ارزش اهداف، اولویت
متفکرانـه و  تواننـد عـادات    رهبـران مـی  . شـوند آن کرده و درگیر 

، اسـتخدام، مـدیریت عملکـرد و توسـعه     جـذب مربوط به تعمدانه 
هنـد  قـادر خوا  نفعان خارجی  ذی همچنین کنند. در کارمندان را 

را که بـرای تعـالی سـازمانی     یهای شایستگیتری  طور کامل به بود
دهنـده مزیـت    شوند و از بسیاری جهات نشان بسیار مهم تلقی می

ــتند،    ــازمان هس ــابتی س ــد )را رق ــوتیدر  کنن  (.210۲ ،2گیگلی
عنوان یک عامـل کلیـدی موفقیـت شـرکت      مدیران به یستگیشا
)چـاتزوگلو و   شـده اسـت    شناسایی محیطی پویا شرایط در ویژه به

هـای مـدیران     شایسـتگی  تحقیقـات  براسـاو (. 2102 ،0همکاران
ترین نیروی محرکـه بـرای بقـا و رشـد یـک شـرکت اسـت         مهم

                                                           
1. Wisittigars & Siengthai 

2. Sturm et al 

3. Skorková 

4. Alvarenga et al 

5. Mendenhall et al 

6  . Society for Human Resource Management 

7. Gigliotti 

8. Chatzoglou et al 

هـای مـدیران    (. از انواع شایستگی210۲ ،۲پودگورسکا وپیچالا )
کـه هـر دو بـه     00ای یا هسته 01های بنیادی  شایستگیتوان به   می
ــه    ــر گرفت ــا در نظ ــک معن ــده ی ــرد.  ش ــاره ک ــد، اش ــطلا  ان  اص
 نامـه  واژه تعری  در 2112 سال اواخر در« های بنیادی  شایستگی»

 سـازمان  تخصصی یها عنوان حوزه به را آن که شد وارد 02بالدریج
 از دســته آن سـازمان  هـای بنیــادی   شایسـتگی . کنــد یم ـ تعریـ  
 یـا  هسـتند  مأموریـت  انجـام  بـرای  اسـتراتژیک  مهم های ییتوانا

 مزیـت  یـک  شـرکت  بـرای  کـه  هسـتند  متمایزی های یشایستگ
 ،03بالـدریج  نامـه  واژهتعری  ند )نک یم فراهم خود صنعت در رقابتی
2112.) 

 04پرهالـد و  همـل  گـری  توسط های بنیادی  شایستگی مفهوم
 تواننـد  مـی  هـا  سازمان که دنده توضیح تا شد داده ( توسعه0۲۲1)

 روبـرو  هـا  چـالش  بـا  راحتی به خود استراتژیک موقعیت حفظ برای
 و منـابع  از هماهنگ ترکیبی»را  های بنیادی  شایستگی . آنهاشوند
 «کنـد  مـی  متمـایز  بـازار  در را شـرکت  یک که متعدد های مهارت

 گـاه  بـه  گـاه  کـه  اسـت  هایی از ابزاری ندو معتقد بود ندتعری  کرد
 .کند می تجدید بازار در آن پیشبرد برای را سازمانی های استراتژی
 سـازمان  یـک  در تنهـا  بازیگر یک به فقط های بنیادی  یشایستگ
 کلیـه  و افـراد  سـطو   از بسـیاری  شـامل  بلکـه  شود، نمی محدود

 نخواهـد  سـازمان  خسارت و باعث است سازمان یک عملکردهای
هـای    شایستگی ایجاد به نیاز رقابت در کار ادامه برای سازمان. شد

 هایی مهارت مجموعه یهای بنیاد  شایستگی رو، ازاین .دارد بنیادی
 بازار در رقابتی مزیت به یابی دست جهت وکار کسب برای که است
 .(2100 ،05ایرتایماست ) مهم بسیار

مهـم   یعنـوان موضـوع   ونقل به در دنیای امروز موضوع حمل
درگیـر هسـتند. در   بـه نحـوی بـا آن     افـراد  که تمام مطر  است
نی نیــز رشــد و توســعه شــهرها نیــاز بــه خــدمات همگــاراســتای 
شـده   شهرها مسائل عمومی کلانمنجر به  یافته و این امر افزایش

از  یشـهر  ونقـل درون  حمـل  (.2102 ،00است )احـدی و همکـاران  
 .باشـد   شهری خصوصاً در شهرهای بزرگ مـی  زندگیمسائل مهم 

توسعه شهری و به دنبال آن افزایش مسـیرها و ارتباطـات، نقـش    
 (.2102 ،02مـرادی و همکـاران  کنـد )   تـر مـی   جایی را پررنـگ   جابه

                                                           
9. Podgórska & Pichlak 

10. Fundamental Competencies 

11. Core Competencies 

12. Baldrige 

13. Baldrige Glossary Definition 

14. Prahalad and Hamel 

15. Irtaimeh 

16. Ahadi et al 

17. Moradi et al 



 4 ... یمنابع انسان رانیمد یادیبن یها یستگیشا یالگو یطراحخادمی و همکاران: 

 

0تلفن همراهرزرو تاکسی با  یها برنامهامروزه 
عنـوان   در شهرها به 

)شـن و   انـد  شده  یک پل برای اتصال مسافر و تاکسی توسعه داده
موجـود در   هـای  یتاکس ـ تواننـد  یمسافرین مو  (2105 ،2همکاران
خود  یها ها مکان را جستجو کنند و سفارش دهند. آنخود اطراف 

مشـخ   و یا تایپ کردن محل هدف  3او پی یج را با استفاده از
. ها دسترسی پیدا کنند به آن توانند یم یراحت رانندگان بهکنند و  می

برای اولین بار در دنیا این خدمت از طری  شـرکت اوبـر در شـهر    
)چـان و   آمریکـا ارائـه شـد    متحـده  یـالات سانفرانسیسکو کشـور ا 

ونقل شـهری   وکار حمل پارادایم کسب در ایران .(2100، 4همکاران
نظـری و  رو شـد )   به پیروی از روند جهانی با تحول دیجیتال روبه

تپسـی در   و هایی نظیر اسـنپ  اکنون شرکت هم .(210۲همکاران، 
 آنلایـن  هـای  پلتفـرم  گیـری  بـا شـکل   ایران یشهرها برخی کلان
 تـوان از   . مـی باشـند  مشغول به ارائه خدمات می تاکسی درخواست
ــالش ــای  چ ــیش ه ــدیران روی پ ــب م ــا    کس ــا ی ــای نوپ وکاره
گزینی واحد منـابع انسـانی    کنونی به شایسته عصر های آپ استارت

 بلکـه  مسـتقر  های سازمان برایتنها  نه انسانیمنابع  .اشاره داشت
 اهمیـت  از نیـز  کنـونی  های آپ استارت نوپا و وکارهای کسب برای
 کاتـالیزوری  اصـلی  عامـل  انسـانی  سرمایه. است برخوردار بالایی
، 5)یوسـ  آبـو مـر   باشد  می استوار آن بر وکار کسب رشد که است
210۲). 

 کــه داد ( نشــان210۲) 0صــادقی و همکــاران مطالعــه نتــایج
 تـا  استراتژیک مختلفی از های نقش تواند می انسانی منابع مدیریت

 ایـن،  بـر  عـلاوه  باشـد.  داشته ها آپ استارت رشد در یراستراتژیکغ
 بـه  مسـتقیماً  پایـداری  و شـرکت  مـالی  عملکرد محصول، تکیفی
 مـدیران . اسـت  وابسـته  یکدیگر باها  آن روابط و کارکنانتک  تک
 تخصـی   اسـتخدام،  انتخـاب،  ماننـد  ییهـا  حوزه بر انسانی منابع

 بـرای  سـازمانی  محیط و کارکنان توسعه انسانی، منابع استراتژیک
 تمرکـز  تجـاری  اهداف و کارکنان یها تلاش بین ییافزا هم ایجاد

 هـا از  آپ استارت شکست دلایل به (. وقتی210۲، 2دارد )یوس  ابو
 ایـن دلایـل  بـه    از درصـد  01 شود، یم نگاه انسانی منابع دیدگاه
 عـدم  کارایی، عـدم نـوآوری،   و ضع  کیفیت مانند انسانی عوامل
 انسانی سرمایه عنصر بودن بحرانیگردد.  برمی استراتژی و تمرکز
 منـابع  مدیریت های سیستم توسعه به زیادی اهمیت آپ ارتاست در

                                                           
1. MTB 

2. Shen et al 
3. GPS 

4. Chan et al 

5  . Youssif Abo Keir 

6. Sadeghi et al 

7. Youssif Abo 

)کالدران و  برسانند حداقل به را شکست احتمال تا دهد می انسانی
 کمـی  تعـداد  از هـا  آپ اسـتارت  ایـن،  بـر  علاوه(. 2100 ،0همکاران
 از متفـاوت  محیطـی  شـرایط  ین مسئلهو ااند  شده یل تشک کارمند
 (.210۲ ،۲پکند )گالا یم ایجاد شرکتی های یطمح

ایجـاد   و اقتصـاد  بـر  زیـادی  تـأثیر  وکارهای نوپا اگرچه کسب
 در هـم  مشـکلات  از وسـیعی  طیـ   بـا  حال، ین ا با ،دارند اشتغال
متفـاوت   محـیط . هسـتند  مواجه انسانی منابع در هم و مالی منابع

شـرایط   ،قطعیت استاز عدم  مملو وکارها که اغلب این نوع کسب
 اهداف این به رسیدن برای متفاوتی یاه روش و متفاوت اهداف و

 ینتـر  مهم و اولین از یکی انسانی سرمایه. کند یمتحمیل  ها  بر آن
. اسـت  وابسـته  آن به ابتدا در نوپا وکارهای کسب که است منابعی
 و اسـتراتژیک  ریـزی  برنامه برای  کار نیروی سازی بهینه بنابراین،

 وکـار  کسـب  هـای  مـدل  نوپـا  وکارهای کسب .است مهم بسیار بقا
 ایجـاد  نامشخ  فضای در چرخش و آزمایش طری  از را جدیدی
 ایجـاد  کارکنـان  بـرای  را متفـاوتی  فضـای  موضـوع  این. کنند می
 مدیران شایسـته همـراه بـا رویکردهـای     نیازمند رو ینازا و کند می

برای  که است هایی روش به نسبت متفاوتی انسانی منابع مدیریت
 .(210۲ شود )یوس  ابو، می دهوکارها استفا کسب سایر

های نوپا جهت حفظ و  ایجاد مزیت رقابتی در شرکت از عوامل
ی مناسب است که ایـن امـر   سازمان  فرهنگوجود  استعدادهاجذب 

، 01نیاز به مدیران منابع انسانی شایسـته و متخصـ  دارد )کـایور   
 حفـظ  کـه  کردنـد  استدلال( 2100) 00نیتیلا و (. کونامپورات2100
 و سـخت  پـرتلاطم،  کـاری  محـیط  یک در شرایط واجد انکارمند
 نوپـا  هـای  شـرکت  ویـژه  بـه  صنایع، همه برای بزرگی مبارزه پویا،
 ـتوان  های نوپـا مـی   شرکتاما مدیران شایسته در . است شـرایط  د ن
دوانـی و  برتر جذب آن شوند ) یاستعدادها ایجاد کنند که یمحیط
 وکارهـای  کسب برای انسانی منابع مؤثر مدیریت .(2102، 02استین
 را خـود  رشد یها فرصت خواهند یم که هایی آپ استارت و کوچک
 موفـ    مـدیریت  چگـونگی  در . اسـت  ضـروری  دهنـد،  توسعه
 که است مهمی   جنبه رشد، فرآیند طول در وکار کسب های یطمح

 در  را  آن بایـد  هـا  آپ اسـتارت  مـدیریت  یا مدیران منابع انسانی
 را یساز آماده های یهپا و تضمین را خود قایب تا بگیرند یاد وکنند 
 شـود،  یم ـ هـا  یـت موقع تغییـر  از صـحبت  که ی. زماننمایند ایجاد
 دلیـل  همـین  بـه  .اسـت  مهم افراد مدیریت برای سازمان توانایی

                                                           
8. Calderón et al 

9. Gallup, Inc 

10. Kaur 
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12. Devaney & Stein 
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 وهـا   مـدل  توسعه یا یافتن روی بر اغلب محققان تمرکز که است
، 0نـووتنی اسـت )  وکارهای نوپـا  در کسب انسانی منابع های یستمس

2100). 
آپـی و نوپـای    وکارهـای اسـتارت   امروزه با توجه به فضای کسـب 

یی چـون کمبـود زیرسـاخت    هـا  چـالش توان به  یمخدماتی ایران 
آموزشی، عدم مهارت کافی در جذب و استخدام، نبـود زیرسـاخت   

یــزی لازم در ر برنامــهمــالی کــافی در جبــران خــدمات، نداشــتن 
ود دانش و مهـارت کـافی مـدیران    نگهداری از نیروی مستعد و نب

ــب  ــوع کس ــن ن ــت  ای ــاره داش ــا اش ــابراین  .وکاره ــه  بن ــه ب توج
یـابی بـه    های بنیادی مـدیران منـابع انسـانی در دسـت     یستگیشا

 ایـن  انجـام  ضـرورت  دلایـل  از یکـی  موفقیت کارساز خواهد بود.
ــژوهش ــت ،پ ــون  دس ــایجی چ ــه نت ــابی ب ــا  ی ــدیران ب ــذب م  ج
حـوزه منـابع    متعدد در های رتهای بنیادی همچون مها شایستگی

و وکارهـای نوپـا    کسـب توسـعه   ،انسانی، افزایش کیفیت استخدام
 است. وری های رشد و بهره فرصتایجاد 

اسـتخدام   بـرای کارآمد  های روششایستگی ازجمله  های مدل
 و استخدام کشورهای پیشرفته معیار و ملا  در .شود یممحسوب 

 مــدیریتی، براســاومشــاغل جهــت  نیروهــا انتخــاب و گــزینش
م ـل  قـدیمی   هـای  کـه روش  یطور بهاست؛    شایستگیهای  مدل

ی دیگــر کــارایی لازم را ندارنــد )نقیبــی و شــغل و تحلیــل تجزیــه 
لــذا پــژوهش حاضــر بــا ارائــه الگــوی       (.2100 ،2همکــاران
 و معیـار  در توانـد  بنیادی مدیران منابع انسانی مـی  یها شایستگی
مناسب مشاغل مدیریتی حـوزه   ینیروها گزینش و انتخاب ملا 
 .کننـده باشـد   کمـک  آپی و نوپای خـدماتی  وکارهای استارت کسب

خـ    پـژوهش  ایـن  ضرورت انجـام  دلایل از دیگر همچنین یکی
های بنیادی مـدیران منـابع    که بتواند شایستگیاست ارائه الگویی 

 نوپـای  و آپـی  اسـتارت  وکارهـای  انسانی مرتبط بـه حـوزه کسـب   
 .سایی کندشنارا  خدماتی

 الگـوی  طراحـی پژوهش حاضر با هدف با توجه به این موارد 
 .صورت خواهد گرفـت  انسانی منابع مدیران بنیادی های شایستگی

 هـا  یسـتگی شاایـن  بـر   مـؤثر در این راستا هم ابعاد و هم عوامـل  
 سؤال اصلی پـژوهش  .گرفت قرار خواهند موردسنجششناسایی و 

 بنیـادی  هـای  شایستگی که الگویتوان مطر  کرد   گونه می این را
 وکارهای خـدماتی نوپـا   حوزه کسب با مرتبط انسانی منابع مدیران

عناصـر   و اجـزا  ی چگونه اسـت  و شهر درون ونقل در بخش حمل
 اند  کدامبر آن  مؤثربا ابعاد و عوامل  مرتبط

                                                           
1. Nowotny 
2. Naghibi  et al 

 پیشینه پژوهش
 :داننـد  یم ـرا شامل شش بعد  بنیادی های یستگیشا مطالعات از بسیاری
 و مسـئله  حـل  انتقـادی،  تفکـر  گروهـی،  کار رهبری، ی،ورافن ارتباطات،
شـوند    مـی  معرفـی  عملکـردی  یها مهارت عنوان به که یا حرفه توسعه
 شایســتگی مــدل یـک  (2105) 4همکــاران و اســچات (.2100 ،3)خـان 

 اختیـارات،  و اجرایـی  رفتارهـای  سـازه،  3 را تحـت  انسانی بنیادی منابع
 أییـد ت تجربـی صـورت    به تخص  و تجارت جرایا و خدمات به تمایل
 توسـعه شـامل   بنیادی های یستگیشا کرد تأکید (210۲ان جی ) .کردند
 شایسـتگی  ین،آفـر  تحـول  رهبـری  بـا  متوسـط  و کوچـک  های شرکت

 تعریـ   برای زیادی های  روش اگرچه. است فنی شایستگی و کارآفرینی
 رهبـری  سـبک  یـک  ینآفر تحول رهبریاما  دارد، وجود متغیرها معنای
 و الهـام  بـه  تشـوی   را پیـروان  و ایجـاد  ینآفـر  تحول تغییرات که است
 انتظـار،  از فراتـر العـاده   فـوق  عملکـرد  بـه  رسیدن برای تا کند یم انگیزه
 هـا   فرصت تشخی  توانایی به کارآفرینی شایستگی. کنند ایجاد نوآوری

 یـزه انگ بـا  راههم ـ گـذاری،  یهسـرما  ایجـاد  برای ها  آن از استفاده تصور و
 ایـن  رسـیدن  ثمـر  به دیدن و برای شدنور  شعله همچنین و کارآفرینی
 و هـا   مهـارت  فنـی،  دانـش  بـه  فنـی  دارد. شایسـتگی  اشاره ها  خلاقیت
 بـرای  یـاز موردن هـای  یـک تکن وهـا   روش ابزارها، از استفاده های  توانایی
. )ان جـی  شود یم اطلاقحل  راه تولید وآور  دلهره فنی مشکلات بر غلبه

 یـک  بنیـادی  هـای   شایسـتگی  شناسایی به منظور(. 210۲ ،5و همکاران
ــی،غ بخــش ــت یردولت ــدیریت توســعه ظرفی ــرین  اصــلی رابطــه و م  ت
 سـازمان  یـک  برتـر  عملکـرد  به یابی دست برای بنیادی های  شایستگی
ــان، دانــش وهــا  مهــارت خــدمات، و محصــول کیفیــت. اســت  کارکن
 عنـوان  بـه شـده    مشـخ   اهـداف  و حیطم با سازگاری یری،پذ انعطاف
(. 2100، 0نـوا  شده است )  مشخ  بنیادی های  شایستگی ترین یاصل

 نگـر  ینـده آ دولت اجرای از اطمینان ( برای2121) 2از نظر هودا و سینگلا
ــدار، و ــت لازم پای ــه اس ــتگی ک ــای شایس ــادی ه ــعه بنی ــد توس . یاب

 تعامـل  فراینـد،  یریتمـد  :اند از عبارت یبررس قابلبنیادی  های  شایستگی
 رهبـری.  و شهروندان رضایت خارجی، و داخلی خدمات کیفیت کارکنان،

 هـای  یستگیشا توسعه هدف با( در پژوهشی 2100) 0فارست و همکاران
را معرفـی   حـوزه  بهداشت هفـت  سیستم محققان یادگیری برای بنیادی

 دشـواه  اسـتانداردهای  و تحقی  تمسلا( 2) سیستم علم( 0) :دننمای یم
 اجـرا  و تحقی  اخلاق( 5) انفورماتیک( 4) تحقی  روش( 3) علمی
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( 2) و سـازی  یـاده پ و پیشـرفت  علـم ( 0) بهداشتی های یستمس در
 با( 210۲) 0آوارنگا و همکاران .تحقیقات و رهبری تعامل، مدیریت
پـروژه   در موفقیـت  های بنیادی یستگیشا ینتر مهم تعری  هدف

ــری،   ــتگی رهب ــون شایس ــواملی چ ــتگیشا ع ــدیریتی،س  ی خودم
 و ی فنیستگیشا ی ارتباطات،ستگیشا فردی، ی روابط بینستگیشا
د. گـونزالس و  نسـاز  یم ـمدیریتی را مطـر    و یور بهرهی ستگیشا

پرسـتار را در   مـدیران  بنیـادی  هـای  شایستگی (2121) 2همکاران
 گـوش  ارتبـاطی،  هـای  مهـارت  رابطه، مدیریت گیری، ابعاد تصمیم

 و همکــاری اخلاقــی، اصــول تعــار ، یتمــدیر رهبــری، دادن،
در  (2100) 3رتــامیا .تــیم معرفــی کردنــد مــدیریت هــای مهــارت

ــی ــار ت پژوهش ــیک ــازو  یم ــان یتوانمندس ــه کارکن ــوان  را ب عن
تجارت نام  و صنعت یبرا 4المناسر گروه در بنیادی های  شایستگی

 بـالینی،  شایسـتگی ) بنیـادی  هـای  شایستگی (2100) 5یل برد. می
را تحـت   (رهبری خود و انتقادی تفکر توانایی ارتباطی، شایستگی

 داند. تیمی در دانشجویان پرستاری می یادگیری تأثیر

ــاران  ــعیدپناه و همک ــی در (2121) س ــت پژوهش ــوان تح  عن
 حـوزه  مـدیران  فناورانـه  و بنیـادی  هـای  شایستگی مدل طراحی»

شایسـتگی مـدیران حـوزه     های لایه ترین مهم «اطلاعات فناوری
شـامل لایـه   را هـای بنیـادی    ری اطلاعات در بعد شایسـتگی فناو

های آموزشـی و در   های عمومی فردی و لایه شایستگی شایستگی
هـای عمـومی و    های فناورانه شامل لایه شایستگی بعد شایستگی
 داننـد.  مـی  ایی مدیران فناوری اطلاعات های حرفه لایه شایستگی

تر بـه حـوزه   هـای داخلـی بیش ـ   پـژوهش شایان ذکر است کـه در  
 پـژوهش عسـگری   .شـده اسـت    های مدیران پرداختـه  شایستگی

. 0کـه شـامل   کنـد   مـی را شناسـایی   اصـلی  مقوله شش( 210۲)
. 3      اجتماعی ـ ارتباطی های شایستگی. 2 فردی های  شایستگی
 - بینشـی  هـای  شایسـتگی . 4 رهبـری  یتیریمـد  هـای  شایستگی
 هوشـمندی  های گیشایست. 0 و دانشی های شایستگی. 5 شناختی
ــژوهش اســت. ــر حــاجی و عســکری پ  هــای شایســتگی (210۲) ف

 اقناع و مذاکره نگری، کلان مؤثر، ارتباط برقراری پذیری، مسئولیت
 فراینـدهای  در تـا  کـرد  معرفـی  سـازمان  به را رهبری کارآمدی و

نیـز در  ( 2121) یمیابراه اجرا گردد. انسانی منابع مدیریت مختل 
 و قـوانین  از آگـاهی ) شایسـتگی  ها هفـت  هپژوهشی براساو یافت

 سرپرسـتی  ورزش، قوانین و بادانش آشنایی وکار، کسب فرایندهای

                                                           
1. Alvarenga et al 

2. González  et al 
3  . Irtaimeh 

4. AlManaseer 

5  . Lee 

 عمـومی،  روابـط  و ارتبـاطی  هـای  مهارت انسانی، منابع مدیریت و
( سیاسی آگاهی و هوش و رهبری های مهارت مالی، امور و اقتصاد
 (210۲) همکـاران  و را نـام بـرد. واعظـی    ورزشـی  مـدیران  برای

 شایسـتگی  هوشـی،  شایسـتگی  بـر  شـدن  جهانی معتقدند تغییرات
ــدیریتی، ــتگی م ــ  شایس ــابع متخص ــانی، من ــتگی انس  شایس

ــی ارزش ــابع آفرین ــانی من ــتگی و انس ــی شایس ــدیران فرهنگ  م
 هـای  شایستگی حوزه پنج در( 210۲) جمشیدی. مؤذن تأثیرگذارند
 تمـدیری  های شایستگی اجتماعی،-ارتباطی های شایستگی فردی،

 مکمـل را  هـای  شایستگی و استراتژیک های شایستگی رهبری، و
 مطلـوب  هـای  شایستگی( 2100) همکاران و قلیپور .کرد شناسایی

 اصلی دسته 0 دررا  چندگانه بنیاد داده سازی مفهوم نظریه روش به
( 3 شخصیتی و فردی( 2 اعتقادی و ارزشی( 0: ها شامل شایستگی
 و فـردی  میان و ارتباطی( 5اجرایی و مدیریتی( 4 فناورانه و علمی
در  وکردنـد   بنـدی  دسـته  و کُدگذاری فکری؛ و ذهنی تحلیلی،( 0

. چــرا  نمودنــد طراحــی آن براســاو شایســتگی الگــوی نهایــت
 مـدیران  های در پژوهشی شایستگی (2100) همکاران و بیرجندی
 اسـلامی،  شایسـتگی  شـامل  ایـران را  هـای  دانشـگاه  بـدنی  تربیت
 ارتبـاطی،  فکـری،  توانـایی  مطلـوب،  عملکـرد  ی،فرد های ویژگی
 شایسـتگی  عوامـل،  ایـن  میـان  از داند که  می ای حرفه و سازمانی
 مـدیران  دیـدگاه  از الگـو  طراحـی  در را اهمیت بیشترین اسلامی،
 .است داشته

 

 شناسی پژوهش روش

اکتشافی از حیث روش اجرا  کاربردی، نظر اهداف،  ین پژوهش ازا
در آمیخته اسـت کـه    های  پژوهشدسته از ا و از نوع تحلیل محتو

 .شده است  کمی و کیفی استفاده های  دسته پژوهش از هر دوآن 
در بخـش کیفـی بـا اسـتفاده از روش تحلیـل      در محله اول و 

انتخـاب   ،و کارآمد کیفی است ای یههای پا  ازجمله روش محتوا که
حث جدیـد  روش به دلیل نبود نظریه در موضوع و به دنبال تولید ب

ی هـا  دادهبـا اسـتفاده از کدگـذاری     محتـوا  صورت گرفت. تحلیل
حاصل از مصاحبه با خبرگان، استنباط محق  و بازاندیشی شخصی 

با رویکرد اسـتقرایی   و  یت با توجه به ادبیات پژوهشنها دروی و 
.جامعه آماری شامل انجام شد.  های اصلی و فرعی مقوله مبتنی بر
دانشگاهی با حوزه کـاری مـرتبط بـه    ساتید و ا نظران صاحبکلیه 

انسـانی   منـابع  موضوع که شامل مدیران و کارشناسـان مـدیریت  
ــا  کســب در حــوزهفعــال  ونقــل  حمــلدر وکارهــای خــدماتی نوپ
گیـری هدفمنـد و     با اسـتفاده از روش نمونـه  و  ندی بودشهر درون



 2 (0-21) 0412، بهار مدودهم، شماره یاز، سال های دولتی مدیریت سازمانفصلنامه علمی 

 

 .عات مصاحبه بـود لااط یآور ابزار جمع انتخاب شدند. 0گلوله برفی
مـورد   و هدفمنـد  طور کامـل  بهمفاهیم در مبانی نظری  از آنجا که

سؤال باز پاسـخ شـکل    2ها با طراحی  مصاحبهاشاره قرار نگرفتند، 
پـس   .ت افزایش پیدا کردالامصاحبه سؤ اتگرفت و در ادامه جلس
پیاده و  MAXQDA 2018افزار  نرمدر  ها از هر مصاحبه، متن آن

هـا تـا حـد     گذاری شـدند. مصـاحبه  مفاهیم شناسایی و احصا و کد
مفهـوم جدیـدی شناسـایی     گونه یچه یعنی زمانی که اشباع نظری

ــد ــع ،نش ــام و جم ــد انج ــاو   یبن ــت. براس ــورت گرف ــایی ص نه
شـد و در   یبنـد  صورت گرفته، کلیه مفاهیم مقولـه  های یکدگذار

جهـت   کـد مفهـوم ارائـه شـد.     025 با قالب یک پرسشنامه اولیه 
 ،2ی دو کدگـذار درون موضوعاز روش تواف   تعیین پایایی مصاحبه

عنوان شاخ  پایـایی   ی بهدرون موضوعدرصد تواف   .استفاده شد
 است. قبول قابلدرصد به دست آمد که  01تحلیل بالای 

ــه دوم جهــت تأییــد نهــایی و اعتبارســنجی عوامــل   در مرحل
نفـر از   02 شده در مرحله قبل با روش دلفی فازی، نظـر  یی شناسا

وکارهـای   شامل کارشناسان و مدیران منابع انسانی کسبخبرگان 
جهـت  گرفته شـد و  ی شهر درونونقل  حملدر حوزه خدماتی  نوپا
 5 یکـرت ل طیـ   از استفاده با ها شاخ  این اهمیت میزان تعیین
 و مورد تحلیل واقع شد. در محیط اکسل گردآوری ها داده درجه

سـؤال بـر    3۲بـا   یا پرسشنامهدر مرحله سوم در بخش کمی 
بـا   از مرحله قبـل  آمده  دست  لیکرت به یا درجه  5 مبنای مقیاو

حات اعمـال شـد   لاابهامات رفع و اص ،طراحیراهنما  استاداننظر 
. همچنین برای تأیید پایایی ابـزار از آلفـای کرونبـا     ()تأیید روایی

% بـه  25تر از بـالا هـا   در کلیه شـاخ   استفاده شد که میزان آلفا
 دست آمد.

امعه آماری در بخـش کمـی شـامل تعـداد کـل مـدیران و       ج
تاکسی  درخواست هوشمند یها در سامانه انسانی منابع کارشناسان

نفر شناسایی و با  331حدود بودند.  ماکسیمو  اسنپ، تپسی شامل
جـدول   براسـاو ی ا طبقـه  تصـادفی  یـری گ نمونهاستفاده از روش 

عات لااط و تحلیل  یهمنظور تجز به. شدند انتخاب نفر 250مورگان 
ی معادلات ساختاری با رویکرد حـداقل مربعـات   ساز مدل   از روش
یری گ اندازهاستفاده شد که امکان  3پی. ال. او. افزار نرمجزئی در 

 بـا ی بیشـتر همـراه   ها شاخ و  ها سازه با تعداد پیچیده های مدل
 بود. دارا رابینی مناسب  یشپ قدرت
 

                                                           
1. Snowball Sampling 
2. Intercoder Reliability (ICR) 

3  . PLS 

 های پژوهش یافته

ابعاد اصلی و فرعی شایستگی بنیادی  تحلیل محتواروش  براساو
شایسـتگی  ایـن  بـر   مؤثرمدیران منابع انسانی و همچنین عوامل 

جهت  .ابعاد اصلی و فرعی اولیه هستند جدول زیر شدند. شناسایی 
 .  برایشد  استفادهتأیید نهایی و اعتبارسنجی از روش دلفی فازی 

دلفـی بـا نتـایج دور دوم    رسیدن خبرگان به اجماع نتـایج دور اول  
در  شد.میانگین نظرات بررسی  و اختلافگرفت مورد مقایسه قرار 

گام نخست طی  فـازی مناسـب بایـد انتخـاب شـود تـا دیـدگاه        
اندازه پانل خبرگان در صـورت  . فازی ثبت شود صورت  بهخبرگان 

 ،4نفر است )احمدزمزوری و همکـاران  05 تا 01همگنی اعضا بین 
 ایـن  اهمیت میزان جهت تعیین نفر از خبرگان 02 ( لذا نظر2122
در  که شده ی گردآور درجه 5 لیکرت طی  از استفاده با ها شاخ 
 .شده است نشان داده  0جدول 

آوری  پـس از جمـع  ، تجمیع دیدگاه خبرگـان  برای دوم در گام
به هریک از عوامل، شـمارش و   شده  دادههای   ها، پاسخ  پرسشنامه

 5طیـ  لیکـرت    شده  داده های  پاسخ تعداد شدن مشخ  از پس
فازی م ل ی ابعـاد و   ای تبدیل به اعداد فازی شده و میانگین ینهگز

صـورت    کارشـناو( بـه  )اگر دیدگاه هر خبره  عوامل محاسبه شد.
تـرین روش   نشـان داده شـود، سـاده    (l, m, u)اعداد فازی م ل ی 

ابطـه زیـر   ر صـورت   بـه محاسبه میانگین فازی پاسخ کارشناسان 
 :(2105همکاران،  و حبیبی آرش) است

 0رابطه 
  , ,
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سوم بعد از تجمیع دیدگاه خبرگان باید به فازی زدایـی   در گام

برای هریـک   فازی م ل ی میانگین محاسبه از مقادیر پرداخت. بعد
 و، از فرمول میانگین حسابی جهت فازی زدایـی اسـتفاده   ها آناز 

شـد.   محاسبه هریک از عوامل و ابعاد برای شده قطعی فازی اعداد
همچنین جهت فازی زدایـی از رابطـه میـانگین حسـابی مطـاب       

 شده است )همان منبع(:  فرمول زیر استفاده
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 فازی زدایی بیشـتر  چنانچه مقدار .قرار گرفت 2/1تحمل  آستانه

. (2101، 5و همکاران همسوتأیید است ) معنای به قرار بگیرد، 2/1 از
زدایی نتایج دور اول و  های فازی یانگینم میان چهارم اختلاف در گام

 درگیـرد.   ی قرار مـی بررس مورددوم جهت رسیدن به اجماع خبرگان 

                                                           
4  . Ahmad Zamzuri et al 

5. Hsu et al 



 0 ... یمنابع انسان رانیمد یادیبن یها یستگیشا یالگو یطراحخادمی و همکاران: 

 

 ـا باشد 2/1 بیشتر از حد آستانه اختلافکه این  یصورت عمـل تـا    نی
 .(2112 )چنگ و لین،کند  یم دایبه اجماع ادامه پ دنیرس

   یـی دیـدگاه  زدا یفـاز  و فـازی  میـانگین  از حاصـل  نتـایج در 
بعد شایسـتگی   03بعد از  0 ،اول دور نظرسنجی از حاصل خبرگان
بـر   مـؤثر عامـل   02عامـل از   0 . همچنـین أییـد گردیـد  تبنیادی 

واقـع اجمـاع    در .گرفـت أییـد قـرار   تهای بنیادی مـورد   یستگیشا
 میانگین از حاصل نتایجی صورت پذیرفت. خبرگان در دور دوم دلف

 اول دور نظرسنجی از حاصل خبرگان   یی دیدگاهزدا یفاز و فازی

 است: شده  دادهدر جدول زیر نشان 

 درجه 5عداد فازی م ل ی معادل طی  لیکرت ا .1 جدول
Table 1. Triangular Fuzzy Numbers for Five-Point Scale 

 

 اهمیت خیلی بی اهمیت بی متوسط بااهمیت خیلی بااهمیت

(0،0 ،25/1)  (0 ،25/1 ،5/1) (25/1 ،5/1 ،25/1) (5/1،.25/1،1) (25/1،1،1) 
 

 دور اول فازی دلفی روش نتایجالف.  .2 جدول
Table 2. Results of the First Round of the Fuzzy Delphi Method 

 

 ابعاد زیر ابعاد دیدگاه میانگین قطعی مقدار نتیجه

های  شایستگی
 بنیادی

 کیاستراتژ ریزی و برنامه تفکر 0۲/1 2۲/1 02/1 04/1 تأیید

 
 یستگیشا

 بینشی -شناختی

 ییگرا جهینت 25/1 25/1 5/1 00/1 عدم تأیید

 ارکنانو ارتقای ک حقوق به توجه 05/1 00/1 53/1 00/1 عدم تأیید

 و دفاع از منافع سازمان یوفادار 24/1 20/1 55/1 0/1 عدم تأیید

 انتقادی تفکر ۲/1 20/1 0/1 20/1 تأیید 

 عمل ابتکار 0/1 04/1 5/1 04/1 عدم تأیید

 توانایی حل مسئله 40/1 03/1 40/1 53/1 عدم تأیید

 در  درست از وضعیت فعلی ۲2/1 03/1 00/1 02/1 تأیید
 رقابتی فضای از صحیح در  ۲0/1 0/1 05/1 0/1 تأیید
 بحران زمان در مؤثر گیری تصمیم ۲0/1 02/1 02/1 00/1 تأیید

 یتر جامع یمنابع انسان کردیو رو نشیب 53/1 03/1 04/1 00/1 عدم تأیید
 وکار فراست کسب ۲5/1 04/1 5۲/1 2۲/1 تأیید

شایستگی 
 کارآفرینانه

 جدید کاری های شنیپوز ایجاد 40/1 53/1 24/1 50/1 عدم تأیید

 سازمان در جدید دانش توسعه 54/1 03/1 04/1 02/1 عدم تأیید

 فرهنگ کار و تلاشتشوی  به  ۲5/1 0/1 55/1 20/1 تأیید

 ۲5/1 22/1 52/1 25/1 تأیید
 وکار و کسب زمینة در خلاقانه ریزی برنامه

 نوآوری و خلاقیت ایجاد
 های جدید توسعه مهارت ۲5/1 00/1 50/1 20/1 دتأیی

 یو رهبر تیهدا ۲4/1 20/1 50/1 24/1 تأیید
های  شایستگی
 رهبری

 اثرگذاری و تأثیر ۲5/1 20/1 53/1 25/1 تأیید

  

 رییتغ یرهبر ۲0/1 05/1 05/1 00/1 تأیید

 اخلاقی رهبری 50/1 05/1 05/1 0۲/1 تأیید عدم
 کارکنان در نفس به اعتماد ایجاد 05/1 53/1 40/1 02/1 تأیید عدم

 ۲0/1 05/1 ۲/1 0۲/1 تأیید
           یطراح و یزشیانگ یفضا جادیا

 یزشیمدل انگ

 و شبکه یروابط کار ایجاد 05/1 0/1 50/1 02/1 تأیید م

 یستگیشا
 یارتباط

 

 یفرد بین روابط بهبود و همدلی ایجاد 20/1 03/1 52/1 05/1 تأیید عدم
 صحیح ارتباطاتتقویت  00/1 02/1 00/1 04/1 تأیید عدم

 یو همکار راتییتغ تیریمد 05/1 02/1 42/1 05/1 تأیید عدم
 میتوسعه ت 02/1 02/1 50/1 00/1 تأیید عدم

 20/1 03/1 0/1 02/1 تأیید عدم
 مختل  های موقعیت مدیریت
 شفقت و همدلی با
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 دور اول فازی یدلف روش نتایجب.  .2 جدول

 ابعاد زیر ابعاد دیدگاه میانگین قطعی مقدار نتیجه

 شادتر و تر همدلانه کاری فضای 02/1 02/1 ۲5/1 02/1 تأیید

  

 ارتباطی های استراتژی وها  مهارت 02/1 00/1 02/1 0۲/1 تأیید عدم
 مداری مردم ۲2/1 02/1 42/1 02/1 تأیید عدم

 ۲0/1 00/1 50/1 0۲/1 تأیید عدم
 ارتباطات مدیریت هنر و دانش

 غیررسمی و رسمی

 02/1 42/1 02/1 00/1 تأیید عدم
روابط با مدیران بالادست و  ساختن

   دست پایین

 غیررسمی و رسمی تعادل ارتباطات ۲2/1 20/1 45/1 0۲/1 تأیید عدم

 

 

 کارگیری زبان بدن به 05/1 05/1 4/1 03/1 تأیید عدم
 رسمی بازخورد سیستم ۲/1 02/1 42/1 05/1 تأیید عدم

 ۲5/1 22/1 52/1 25/1 تأیید
 بستگی دل و اشتیاق افزایش
 کارکنان میان در

 ۲4/1 2۲/1 54/1 25/1 تأیید
 تمام با تعامل و ارتباط حفظ

 سازمان های بخش
 تعار  مدیریت ۲5/1 22/1 52/1 25/1 تأیید
 یمیت کار ۲5/1 2۲/1 54/1 20/1 تأیید
 فردی اثربخشی 20/1 05/1 02/1 00/1 تأیید عدم

های  شایستگی
 فردی

 مسئله مهارت حل ۲5/1 22/1 52/1 25/1 تأیید
 پذیری انعطاف ۲5/1 00/1 50/1 20/1 تأیید
 فروتنی و تواضع 02/1 22/1 42/1 00/1 تأیید عدم
 رعایت عدالت و انصاف 0۲/1 00/1 5/1 02/1 تأیید عدم

 02/1 02/1 32/1 02/1 دتأیی عدم
 کار چند انجام توانایی
 زمان هم صورت به

 کار در محیط تنوع ایجاد 20/1 23/1 53/1 02/1 تأیید عدم
 کارمندان از تقدیر 00/1 05/1 45/1 05/1 تأیید عدم
 م بت نگاه و علاقه ایجاد 02/1 05/1 52/1 02/1 تأیید عدم

 20/1 03/1 0/1 02/1 تأیید عدم
 پذیرش جهت کاری محیط تنوع

 فرهنگی تنوع

 20/1 2/1 54/1 00/1 تأیید عدم
 تغییرات با تطبی  توانایی

 سازمانی و محیطی
 کارکنان معیشت در  20/1 23/1 53/1 00/1 تأیید عدم

  خبرگی و دانش ۲4/1 05/1 00/1 0/1 تأیید

 

 هدف به بودن معطوف ۲2/1 22/1 44/1 0۲/1 تأیید عدم

های  ستگیشای
 سازمانی

 سازمانی  توسعه 25/1 02/1 52/1 05/1 تأیید عدم
 توسعه فرهنگ شرکت 24/1 00/1 05/1 0۲/1 تأیید عدم
 داخلی مشتریان به گیری جهت 23/1 05/1 02/1 00/1 تأیید عدم

 2۲/1 03/1 50/1 00/1 تأیید عدم
 شغلی و حاکمیت دانش

های  شایستگی مشتری وکار کسب
 وکار کسبهای  مدل نییتع 00/1 2/1 54/1 00/1 تأیید عدم یو تخصص یفن

 برتر استعدادهای جذب توانایی ۲5/1 04/1 04/1 00/1 تأیید

  

 الکترونیک تجارت بر تسلط 20/1 03/1 43/1 00/1 تأیید عدم
 توانایی کار با کامپیوتر و اینترنت 20/1 05/1 55/1 05/1 تأیید عدم

 سازمان در شغل توانایی طراحی ۲4/1 05/1 02/1 02/1 تأیید
 همراه تلفن تجارت با آشنایی ۲/1 24/1 44/1 0۲/1 تأیید عدم
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 دور اول فازی دلفی روش نتایج. ج .2 جدول

 ابعاد ابعاد ریز دیدگاه میانگین قطعی مقدار نتیجه

 25/1 52/1 55/1 00/1 تأیید عدم
 جهت یاتتحقیق های مدل تعیین

 مشکلات عهمطال

  

 پروری جانشین مدیریت 04/1 23/1 50/1 0۲/1 تأیید عدم

 ۲5/1 05/1 25/1 05/1 تأیید
 تجارت های زمینه با آشنایی

 فناوری بر مبتنی

 ۲5/1 ۲5/1 05/1 ۲0/1 تأیید
 های پلتفرم در شغلی های شنیپوز ایجاد 

 اجتماعی های رسانه مختل 

 ۲2/1 0/1 25/1 02/1 تأیید
 جذب افزارهای نرم از ادهاستف

 استخدام و استعداد

  

 الکترونیک تجارت تجربه و دانش 05/1 0۲/1 54/1 0۲/1 تأیید عدم
 منسجم سازمانی فرهنگ 20/1 00/1 53/1 05/1 تأیید عدم
 استعدادیابی توانایی 00/1 02/1 00/1 0۲/1 تأیید عدم
 ای درجه 301 بازخورد سیستم 02/1 02/1 42/1 04/1 تأیید عدم

 عملکرد مدیریت دیجیتالی سیستمبا آشنایی  ۲5/1 05/1 0/1 0/1 تأیید
 ها آپ استارت در سازمانی ساختار با آشنایی 05/1 25/1 05/1 25/1 تأیید
 انتقادی ارزیابی 20/1 03/1 43/1 00/1 تأیید عدم

 20/1 05/1 55/1 05/1 تأیید عدم
 و ها مشی خط مستندسازی

 عملکرد راستایی هم
 کاری قوانیناز آگاهی  24/1 20/1 0/1 00/1 تأیید عدم

 شرکت های اولویت توجه به 22/1 00/1 42/1 0/1 تأیید عدم

 اطلاعات فناوری کارگیری به توانایی ۲/1 00/1 52/1 0۲/1 تأیید عدم

 آل کاری ایجاد شرایط ایده ۲2/1 24/1 4۲/1 20/1 تأیید
 خسارات جبران 22/1 00/1 55/1 02/1 تأیید عدم
 هیجانی خودآگاهی 00/1 0/1 5/1 05/1 تأیید عدم

های  شایستگی
 هوش هیجانی

 

 هیجانی خودکنترلی 04/1 00/1 50/1 02/1 تأیید عدم
 خودمدیریتی تلقین 2/1 0/1 50/1 02/1 تأیید عدم
 استرو مدیریت 02/1 03/1 55/1 00/1 تأیید عدم
 تجسم قدرت 0۲/1 04/1 55/1 0۲/1 ییدتأ عدم

 یها یستگیشا
 یداریو د ییفضا

 یبعد سه طراحی ۲5/1 52/1 55/1 0۲/1 تأیید عدم

  بیان قدرت 0/1 23/1 52/1 0۲/1 تأیید عدم

 همدلانه تعامل 20/1 02/1 52/1 02/1 تأیید عدم
شایستگی 

 اخلاقی
 گرایی اخلاق ۲2/1 ۲5/1 05/1 ۲2/1 تأیید

  

 اخلاقی عمل 05/1 04/1 52/1 0۲/1 تأیید دمع

 اخلاقی رفتارهای 02/1 50/1 55/1 02/1 تأیید عدم
 والا ادب 20/1 05/1 00/1 00/1 تأیید عدم

 رازداری ۲5/1 23/1 0/1 20/1 تأیید
 داشتن صداقت ۲5/1 05/1 53/1 22/1 تأیید
 حرمانهم اطلاعات از محافظت ۲5/1 25/1 52/1 24/1 تأیید
 تغییرات تسهیلگر 0/1 05/1 54/1 02/1 تأیید عدم

 یهوش اجتماع

 

 اجتماعی آگاهی 25/1 00/1 52/1 04/1 تأیید عدم
 تعار  مدیریت ۲/1 00/1 40/1 02/1 تأیید عدم
 اطلاعات پردازش 23/1 05/1 5۲/1 00/1 تأیید عدم
 ها دستگاه منط  00/1 5۲/1 55/1 02/1 تأیید عدم

های  یستگیشا
 هوش شناختی

 پویا تفکر 0/1 0/1 50/1 05/1 تأیید عدم
 الگو شناخت 0/1 5۲/1 0/1 02/1 تأیید عدم
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 دور اول فازی دلفی روش نتایجد.  .2 جدول

 ابعاد ابعاد ریز دیدگاه میانگین قطعی مقدار نتیجه

 ذهنی های مدل در  20/1 25/1 42/1 00/1 تأیید عدم
 مستمر یادگیری 00/1 05/1 52/1 03/1 تأیید عدم  

 محوری فرایند 22/1 20/1 0/1 0۲/1 تأیید عدم
 سلامت روان مدیر ۲5/1 0/1 25/1 03/1 تأیید

شایستگی 
 یشناخت روان

 
 ۲2/1 0/1 55/1 25/1 تأیید

 توانایی شناسایی
 کارکنان شخصیت

   اندیشی م بت ۲0/1 00/1 50/1 20/1 تأیید
 سازمانی فرهنگ ۲0/1 0/1 55/1 22/1 تأیید

عوامل مؤثر بر 
شایستگی 

 بنیادی

 سازمان مشی خط 20/1 2/1 52/1 04/1 تأیید عدم
 سازمانی راهبرد و انداز چشم ۲0/1 ۲3/1 00/1 00/1 تأیید
 سازمان بر حاکم قوانین ۲0/1 20/1 53/1 20/1 تأیید
 اطلاعات فناوری ۲5/1 03/1 50/1 20/1 تأیید
 سازمانی جو 05/1 03/1 55/1 02/1 دتأیی عدم
 سازمانی ساختار 22/1 0/1 55/1 04/1 تأیید عدم
 سازمانی فرایند 00/1 02/1 44/1 04/1 تأیید عدم

 آموزش و مدیریت دانش سازمانی ۲0/1 02/1 0/1 0/1 تأیید
 بالادستی حمایتی یرفتارها 23/1 00/1 42/1 0/1 تأیید عدم
 گرایی شبکه 0/1 0/1 50/1 05/1 تأیید عدم

 ارتباطات سازمانی ۲2/1 25/1 5/1 22/1 تأیید
 

 دست به 21/1 از کمترها  آن فازی میانگین مواردی که ادامه در
نخست  دور پرسشنامه اصلاحات سایر سپس و شد  حذف آمد

 تأیید عوامل از هریک با جدید پرسشنامه مجدداً صورت پذیرفت و
 دور نمرات شدن مشخ  از پس .شد لارسا پنل به اعضای شده

و ها  مؤلفه از هریک برای م ل ی فازی میانگین مؤلفه، هر دوم
 فازی و فازی میانگین از حاصل نتایج. شد محاسبهزدایی  فازی
 شده  دادهدر دور دوم در جدول زیر نشان ها  عامل از هریک زدایی
است:

 
 دور دوم فازی دلفی روش نتایج الف. .3 جدول

Table 3. Results of the Second Round of Fuzzy Delphi Method 
 ابعاد زیر ابعاد دیدگاه میانگین قطعی مقدار نتیجه

های   شایستگی

 بنیادی

 یستگیشا کیاستراتژ ریزی و برنامه تفکر ۲0/1 05/1 25/1 00/1 تایید

 -شناختی

 بینشی

 انتقادی تفکر 2/1 00/1 05/1 02/1 عدم تایید

 در  درست از وضعیت فعلی 0 05/1 25/1 02/1 تایید

 رقابتی فضای از صحیح در  ۲0/1 25/1 04/1 05/1 تایید
 

 بحران زمان در مؤثر گیری تصمیم 0 02/1 02/1 03/1 تایید

 وکار فراست کسب 05/1 2/1 52/1 0۲/1 عدم تایید

شایستگی 

 کارافرینانه

 ر و تلاشفرهنگ کاتشوی  به  0 ۲4/1 00/1 02/1 تایید

 0 ۲/1 05/1 05/1 تایید
وکار و   کسب در زمینة خلاقانه ریزی برنامه

 خلاقیت و نوآوری ایجاد

 های جدید توسعه مهارت ۲0/1 04/1 5۲/1 0/1 تایید

 یو رهبر تیهدا ۲2/1 05/1 0/1 00/1 تایید

های  شایستگی

 رهبری
 

 پذیریو تاثیر یاثرگذار 0 02/1 02/1 00/1 تایید

 رییتغ یرهبر ۲0/1 05/1 05/1 03/1 تایید

 0 25/1 05/1 0/1 تایید
 و  یزشیانگ یفضا جادیا

 یزشیمدل انگ یطراح
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 دور دوم یفاز ینتایج روش دلفب.  .3 جدول

 ابعاد زیر ابعاد دیدگاه میانگین قطعی مقدار نتیجه

 شادتر و تر همدلانه کاری فضای 0 04/1 5۲/1 00/1 تایید

 یستگیشا

 یتباطار

 

 ۲0/1 02/1 52/1 22/1 تایید
 دلبستگی و اشتیاق افزایش
 کارکنان میان در 

 ۲4/1 20/1 05/1 22/1 تایید
  تمام با تعامل و ارتباط حفظ

 سازمان های بخش

 تعار  مدیریت 0 03/1 54/1 2۲/1 تایید

 یمیت کار ۲5/1 2۲/1 54/1 20/1 تایید

 مساله مهارت حل 0 ۲/1 2/1 02/1 تایید
های  شایستگی

 فردی
 پذیری  انعطاف 0 00/1 50/1 2۲/1 تایید

 خبرگی و دانش ۲2/1 02/1 05/1 03/1 تایید

 برتر استعدادهای جذب توانایی ۲5/1 05/1 05/1 02/1 تایید

 
 
 

های  شایستگی

و  یفن

 یتخصص
 

 سازمان و شغل توانایی طراحی ۲0/1 00/1 02/1 04/1 تایید

 0 0۲/1 25/1 00/1 تایید
  تجارت های زمینه با آشنایی

 فناوری بر مبتنی

 0 0/1 25/1 05/1 تایید
 شغلی های پوزشن ایجاد 

 اجتماعی های رسانه مختل  های پلتفرم در 

 ۲0/1 02/1 25/1 04/1 تایید
 جذب افزارهای نرم از استفاده

 استخدام و استعداد

 ۲2/1 02/1 24/1 00/1 تایید
 دیجیتالی ستمآشنایی سی
 عملکرد مدیریت

 ۲/1 25/1 0/1 02/1 تایید
 سازمانی ساختار با آشنایی
 ها آپ استارت در

 آل کاری ایجاد شرایط ایده 0 25/1 4۲/1 25/1 تایید

 ییگرا اخلاق 0 ۲5/1 05/1 ۲3/1 تایید

شایستگی 

 اخلاقی

 رازداری ۲0/1 03/1 2/1 04/1 تایید

 داشتن صداقت 0 05/1 2/1 05/1 تایید

 محرمانه اطلاعات از محافظت 0/1 2/1 50/1 00/1 عدم تایید

 سلامت روان مدیر 0 ۲/1 05/1 05/1 تایید
شایستگی 

 شناختی روان
 0 ۲3/1 00/1 02/1 تایید 

 توانایی شناسایی
 کارکنان شخصیت

 اندیشی م بت ۲0/1 05/1 25/1 00/1 تایید

 یفرهنگ سازمان ۲0/1 0/1 05/1 00/1 تایید

عوامل موثر بر 

 شایستگی بنیادی

 سازمانی راهبرد و انداز چشم 0 ۲/1 05/1 05/1 تایید

 سازمان بر حاکم قوانین 0 00/1 50/1 2۲/1 تایید

 اطلاعات فناوری 0 04/1 50/1 00/1 تایید

 آموزش و مدیریت دانش سازمانی ۲0/1 02/1 02/1 02/1 تایید

 ارتباطات سازمانی 0 04/1 5/1 20/1 تایید

 میان ی از اعضای پنل، اختلافنظرسنجپس از انجام مرحله دوم 

در دو مرحله موارد مورد تأیید  شده ییزدا یفازمیانگین 
گرفت که نتایج به شر   قرار تحلیل و یبررس موردنظرسنجی 

 باشد:  جدول زیر می
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 نظرسنجی دوم و اول مرحله شده زدایی فازی میانگیناختلاف  . الف.4 جدول
Table 4. The De-Fuzzified Average Difference between the First and Second Stage 

 

 نتیجه
 میانگین اختلاف
 زدایی فازی

 شده زدایی فازی
 دور دوم

 شده زدایی فازی
 دور اول

 ابعاد زیر ابعاد

های  شایستگی
 بنیادی

 کیتراتژاس ریزی و برنامه تفکر 04/1 00/1 12/1 تأیید
 

 یستگیشا
 ینشیب -شناختی

 در  درست از وضعیت فعلی 02/1 02/1 15/1 تأیید

 رقابتی فضای شناخت 0/1 05/1 15/1 تأیید

 بحران زمان در مؤثر گیری تصمیم 00/1 03/1 12/1 تأیید

 فرهنگ کار و تلاشتشوی  به  20/1 02/1 00/1 تأیید

شایستگی 
 کارآفرینانه

 تأیید

زمینة  در خلاقانه ریزی برنامه 25/1 05/1 0/1
 و خلاقیت ایجاد وکار و کسب

 نوآوری
 های جدید توسعه مهارت 20/1 0/1 12/1 تأیید
 یو رهبر تیهدا 24/1 00/1 12/1 تأیید

های  شایستگی
 رهبری

 پذیریاثرگذاری و تأثیر 25/1 00/1 10/1 تأیید
 رییتغ یرهبر 00/1 03/1 12/1 تأیید

 ییدتأ
 یو طراح یزشیانگ یفضا جادیا 0۲/1 0/1 1۲/1

 یزشیمدل انگ 

 شادتر و تر همدلانه کاری فضای 02/1 00/1 10/1 تأیید

 یستگیشا
 یارتباط

 تأیید
 بستگی دل و اشتیاق افزایش 25/1 22/1 12/1

 کارکنان میان در 

 تأیید
 تمام با تعامل و ارتباط حفظ 25/1 22/1 12/1

 نسازما های بخش

 تعار  مدیریت 25/1 2۲/1 14/1 تأیید

 یمیت  کار 20/1 20/1 1 تأیید

 مسئله مهارت حل 25/1 02/1 02/1 تأیید
های  شایستگی
 فردی

 پذیری انعطاف 20/1 2۲/1 10/1 تأیید
 خبرگی و دانش 0/1 03/1 13/1 تأیید

 برتر استعدادهای جذب توانایی 00/1 02/1 10/1 تأیید

های  یشایستگ
 یو تخصص یفن

 سازمان و شغل توانایی طراحی 02/1 04/1 12/1 تأیید

 تأیید
  تجارت های زمینه با آشنایی 05/1 00/1 13/1

 فناوری بر مبتنی

 تأیید

 در شغلی های شنیپوز ایجاد   ۲0/1 05/1 10/1
 های رسانه مختل  های پلتفرم

 اجتماعی

 تأیید
 جذب افزارهای نرم از استفاده 02/1 04/1 12/1

 استخدام و استعداد

 تأیید
 دیجیتالی سیستمبا آشنایی  0/1 00/1 10/1

 عملکرد مدیریت

 تأیید
 در سازمانی ساختار با آشنایی 25/1 02/1 12/1

 ها آپ استارت
 آل کاری ایجاد شرایط ایده 20/1 25/1 14/1 تأیید
 گرایی اخلاق ۲2/1 ۲3/1 10/1 تأیید

شایستگی 
 خلاقیا

 رازداری 20/1 04/1 10/1 تأیید
 داشتن صداقت 22/1 05/1 10/1 تأیید
 سلامت روان مدیر 03/1 05/1 12/1 تأیید

شایستگی 
 شناختی روان

 
 تأیید

 توانایی شناخت  25/1 02/1 02/1
 کارکنان شخصیت
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 یشده مرحله اول و دوم نظرسنج ییزدا یفاز نیانگیاختلاف مب.  .4 جدول

 جهنتی
 میانگین اختلاف
 زدایی فازی

 شده زدایی فازی
 دور دوم

 شده زدایی فازی
 دور اول

 ابعاد زیر ابعاد
 

   اندیشی م بت 20/1 00/1 10/1 تأیید
 سازمانی فرهنگ 22/1 00/1 14/1 تأیید

عوامل مؤثر بر 
شایستگی 

 بنیادی

 سازمانی راهبرد و انداز چشم 00/1 05/1 10/1 تأیید
 سازمان بر حاکم قوانین 20/1 2۲/1 13/1 تأیید
 اطلاعات فناوری 20/1 00/1 13/1 تأیید
 آموزش و مدیریت دانش سازمانی 0/1 02/1 12/1 تأیید
 ارتباطات سازمانی 22/1 20/1 10/1 تأیید

 آن مقایسه و نخست مرحله در شده  ارائه براساو نظرات و نمرات

 که اختلاف بین یصورت دره، یی دو مرحلزدا یفازنتایج میانگین  با

چنگ ولین به نظر  با توجهمرحله  دو در شده ییزدا یفاز میانگین
صورت فرایند دلفی  این در باشد، (2/1) آستانه از حد کمتر( 2112)

 نظر شده ییزدا یفاز میانگین اختلاف اگر شود.   متوق  می

در بر شایستگی بنیادی  مؤثردر خصوص ابعاد و عوامل  خبرگان
 دلفی فرایند ،( کمتر به دست آمد2/1و مرحله از حد آستانه )د

مدل نهایی حاصل از تحلیل محتوا و دلفی فازی . شود یم متوق 
 است: شده  دادهدر شکل زیر نشان 

 
 از بخش کیفی های بنیادی مدیران منابع انسانی  شایستگیی استخراجی الگو .1شکل 

Figure 1. Extractive Pattern of Basic Competencies of Human Resource Managers from the Qualitative Part 
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های مطر  در رابطه با الگوی پژوهش از  جهت بررسی فرضیه
شش  تأثیرهای اصلی یعنی  فرضیه .است شده  استفاده PlS افزار نرم

شده بر شایستگی بنیادی مدیران منابع انسانی شناسایی   ییشناساعامل 

در حالت معناداری و  افزار نرمگوی ران شده در محیط شود. ال یم
 است: شده  دادهی زیر نشان ها شکل ضرایب مسیر براساو

 

 
 یستگی بنیادی مدیران منابع انسانیبر شاشده  یی شناساعوامل  تأثیرمسیر  بیضرا .2 شکل

Figure 2. The Path Coefficients of the Influence of the Identified Factors on the Basic  

Competence of Human Resource Managers 

 
 ی بنیادی مدیران منابع انسانیستگیبر شا شده یی شناساعوامل  تأثیرحالت معناداری  .3 شکل

Figure 3. The Significance of the Effect of the Identified Factors on the Basic Competence of Human Resource Managers 
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 ها نتایج فرضیه .۵ جدول
Table 5. Hypotheses Results 

 نتیجه ضریب مسیر tآماره  مقدار ها فرضیه
های خدماتی  آپ ی بنیادی مدیران منابع انسانی در حوزه استارتستگیبر شاسازمانی   فرهنگ

 شهری تأثیر دارد. ونقل درون حمل
 تأیید 34/1 ۲۲/2

ایستگی بنیادی مدیران منابع انسانی در حوزه انداز و راهبرد سازمانی بر ش چشم
 شهری تأثیر دارد. ونقل درون های خدماتی حمل آپ استارت

 تأیید 20/1 10/3

های  آپ قوانین حاکم بر سازمان بر شایستگی بنیادی مدیران منابع انسانی در حوزه استارت
 شهری تأثیر دارد. ونقل درون خدماتی حمل

 تأیید 00/1 13/2

های  آپ طلاعات سازمانی بر شایستگی بنیادی مدیران منابع انسانی در حوزه استارتفناوری ا
 شهری تأثیر دارد. ونقل درون خدماتی حمل

 تأیید 00/1 12/2

آموزش و مدیریت دانش سازمانی بر شایستگی بنیادی مدیران منابع انسانی در حوزه 
 شهری تأثیر دارد. ونقل درون های خدماتی حمل آپ استارت

 تأیید 30/1 00/2

های خدماتی  آپ ی بر شایستگی بنیادی مدیران منابع انسانی در حوزه استارتسازمانارتباطات 
 شهری تأثیر دارد. ونقل درون حمل

 تأیید 23/1 02/2

 یریگ جهیبحث و نت

عنـوان  هـای بنیـادی بـه     شایسـتگی  شـد   کـه اشـاره   گونـه  همان
 ارزش کند و دارای  می ایجاد ییافزا هم ها که ییتوانا از یا مجموعه
 وهـا   مهارت از عنوان ترکیبی است یا به یا گسترده کاربرد و پایدار
 ـآ یشمار م ـبه  تیم یا گروه یک در مکمل های دانش پـژوهش   .دی
شایسـتگی بنیـادی مـدیران منـابع      یالگو یطراح هدف با حاضر
 مـؤثر ی آن و همچنین عوامـل  ها مؤلفهو شناسایی ابعاد و  انسانی

در ی فازی و دلفشایستگی با استفاده از روش تحلیل محتوا این  بر
بعد از تأیید نهـایی بـا اسـتفاده از روش     .است شده  خبرگان انجام

گیری الگـو در بـین نمونـه     اندازه بهی معادلات ساختاری ساز مدل
 هوشـمند  یها در سامانه انسانی منابع آماری مدیران و کارشناسان

ماکسـیم پرداختـه شـد.    و  نپ، تپسـی اس تاکسی شامل درخواست
شایسـتگی بنیـادی   بررسی مطالعـات پیشـین در خصـوص ابعـاد     

 هـا  یسـتگی شا ابعاد گونـاگونی از  دهنده نشان مدیران منابع انسانی
ابعـاد مختلفـی از    ،حاضـر نیـز براسـاو نتـایج     پـژوهش است. در 

 -شناختی شایستگیشامل  شایستگی بنیادی مدیران منابع انسانی
 شایســتگی، رهبــری  شایســتگی، کارآفرینانــه ایســتگیش، بینشــی
 شایسـتگی ، تخصصی و فنی  شایستگی، فردی شایستگی، ارتباطی
عوامل همچنین  شناسایی شد.   یشناخت روان شایستگی و اخلاقی
 محتوادر تحلیل شد که شناسایی و تأیید  ها یستگیشااین بر  مؤثر

 ـ چشـم ی، سازمان فرهنگدلفی فازی شامل  ،و روش  راهبـرد  وداز ان
 و اطلاعـات، آمـوزش   سازمان، فنـاوری  بر حاکم سازمانی، قوانین

شـایان ذکـر    سـازمانی اسـت.   سازمانی و ارتباطات دانش مدیریت
زمـان ابعـاد عوامـل     بررسی هم است که وجه تمایز پژوهش حاضر

 های بنیادی مدیران منابع انسانی اسـت کـه در   شایستگی مؤثر بر
 برخـی  م ـال   یبـرا  اسـت.  گرفته نشـده نظر  ها در  سایر پژوهش
 پرداختـه،  مـدیران  بنیـادی  شایستگی تیاهم و لیمطالعات به دلا

 بعضـی  و  را مورد بررسی قرار داده مؤثر یدیعوامل کل گریدبرخی 
 انسـانی  منابع مدیران شایستگی یاز الگوها یبرخ یبه معرف گرید

 ایسـتگی شبندی ابعاد   این پژوهش ضمن دسته در اند. کردهتمرکز 
منابع انسانی نیز  مدیران بنیادی شایستگی عوامل مؤثر بربنیادی، 

شناسایی گردید و در نهایت تـأثیر عوامـل شناسـایی شـده مـورد      
کلی این تحقی  سعی کرده است کـه   طور به .سنجش قرار گرفت

را یک گـام بـه    «انسانی منابع مدیران بنیادی شایستگی»مبحث 
عنـوان یـک اسـتراتژی در بهبـود      آن به ی که ازا گونه به ؛جلو ببرد

 عملکرد سازمانی و عملکرد مدیریتی استفاده شود.
 هـای فرعـی   مقولـه  رسد مدل پـژوهش حاضـر در   به نظر می

 تجـارت  های زمینه با ی م ل آشناییو تخصص یهای فن شایستگی
هـای   پلتفـرم  در شـغلی  های  موقعیت قرار دادن فناوری و بر مبتنی
 در حـوزه جتمـاعی دارای بیشـترین اهمیـت    ا هـای  رسانه مختل 
شـهری بـوده کـه در سـایر      ونقـل درون  ی نوپا حمـل وکارها کسب
تـوان بـه    بـر ایـن مـی    عـلاوه اسـت.  ای نگردیده  ها اشاره پژوهش

 فرهنـگ  بـه  تشـوی   و های فرعی شایستگی کارآفرینانه در مقوله
جدید اشاره داشـت کـه در ایـن     های مهارت تلاش و توسعه و کار
 بحـث شایسـتگی   همچنـین در  مورد تأکید قرار گرفـت.  ش پژوه
مـدیر،   روان تـوان بـه مقـولات فرعـی سـلامت       شناختی می روان
اندیشی اشـاره داشـت    کارکنان و م بت شخصیت شناخت توانایی
خبرگـان   نظـر  ای نشده ولی از اشارهبه آن پیشینه پژوهش  که در
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عنوان  نیز به گرایی این حوزه دارای اهمیت بوده است. بحث اخلاق
مقوله فرعی شایستگی اخلاقـی از نظـر خبرگـان ایـن صـنعت از      

 ی دارای اهمیت است.ها یژگیو
سـازمانی   دانش مدیریت و براساو نتایج عوامل مؤثر آموزش

هـای بنیـادی    شایسـتگی  سازمانی بیشترین تأثیر را بـر   و فرهنگ
 ادبیـات منـابع انسـانی    مدیران منابع انسانی داشـته اسـت کـه در   

مورد تأکیـد قـرار    (2100) وکارهای نوپا مانند پژوهش کایور کسب
 گرفته است.

ــناختی شایســتگیدر  ــدیر  -ش ــد بینشــی م ــت در  بای قابلی
 های سازمان را داشته باشـد کـه در پـژوهش عسـگری     یچیدگیپ
 تخصصـی -فنـی  هـای  یستگیشا .استشده آن اشاره به  (210۲)
ی  است تعر قابلدیران م های دانشی بر شایستگی یدتأک ی بانوع به
ینة فنـی و تخصصـی   زم درهر آنچه مدیران در جایگاه خود به که 

و  (210۲) همکـاران  و واعظی و لازم است داشته باشند اشاره دارد
نحـوه  فـردی   یسـتگ یشااند.  کرده اشاره  آنبه  (210۲) عسگری

 ها، توانایی بسیج منـابع   ایجاد تحول، توانایی اجرا و یا اقدام برنامه
را سـازمان   سازمان و قابلیت نفوذ در دیگران برای تحقـ  اهـداف  

، (210۲) جمشــیدیمــؤذن ، (210۲) عســگریشــود.  یمــشــامل 
 و (2100) همکـاران  و بیرجندی (، چرا 2100پور و همکاران ) قلی

فـردی   های های ویژگی به شایستگی( 2105) همکاران و مازیبوکو
  و ناموف  در شایسـتگی  های موف وجه تمایز سازمان .اشاره دارند

زمانی که مدیران توانایی و قابلیـت   .است ها آنرهبری و مدیریت 
یــزی منــابع انســانی را داشــته باشــند ر برنامــهلازم در هــدایت و 

بهتـر یـاری    انـدازها  چشـم یابی به اهـداف و   ها را در دست سازمان
 همکـاران  و ، واعظی(2121) ابراهیمی، (210۲) یعسگر کنند. یم
( به 2121) همکاران و و داویس (210۲) جمشیدیمؤذن ، (210۲)

، (2121) همکـاران  و و هـدا  مـدیریت  و رهبـری  هـای   شایستگی
ــونزالس ــاران و گ ــت،(2100) همک ــازیبوکو ، فارس ــاران و م  همک

هـای رهبـری     شایسـتگی  به( 210۲) همکاران و و آوارنگا (2105)
و مـدیریت   در  و فهـم بـه   های ارتبـاطی   یستگیشا اشاره دارند.

ها   اثربخش در کنار آن طور به کار کردنو توانایی  عواط  دیگران
و نــوعی آگــاهی در روابــط و مــدیریت روابــط اشــاره دارد کــه در 

 و بیرجنـدی  ، چـرا  (2100) همکـاران  و پـور  قلـی   یهـا  پژوهش
 همکـاران  و ،گـونزالس (210۲) جمشیدیمؤذن ، (2100) همکاران

 و و آوارنگــا( 2105) همکــاران و و، مــازیبوک(2100) ، لــی(2121)
در کنـار   هـا  در سـازمان  است. شده  اشارهآن  به (210۲) همکاران
ــره ــد به ــو یمن ــیلت از ج  ــ فض ــدار م ــت یم ــا   بایس ــدیرانی ب م

اهـداف   ها به سازمانتا د نوجود داشته باش اخلاقیهـای   شایستگی

هـا را در   های اخلاقی سـازمان  یستگیشا .دست پیدا کنند موردنظر
در سـوق دادن افـراد بـه سـمت     و حمایـت کـرده    هـا  چالشابر بر

 بـه ( 2121) همکاران و گونزالس .گرداند یمانتظارات م بت موف  
کارآفرینانـه   اسـت. شایسـتگی   کرده  اشارهاخلاقی  های  شایستگی

 ادرا ، شناسایی، توانایی خلاقیت، نوآوری، هشیاری، شامل نوعی
 کـه  سودآور است نتایج بهها  آن تبدیل وها  فرصت در  و ارزیابی
ــی ان ــاران و ج ــه آن ( 210۲) همک ــتگی   ب ــد. شایس ــاره دارن اش
 هـای  یژگـی وکند تا با  یمرهبران کمک  و ی به مدیرانشناخت روان
دهنـد و بـا    بهـا  کارکنان فردی های یتهو به یشناخت روانم بت 

اسـتقلال   هـا  آنهای  یتقابلها و  ییتواناایجاد جو اعتماد نسبت به 
ی م بت باعث تشوی  بازخوردها و باتقویت کنند  ها آنرا در  عمل

بـه شایسـتگی   ( 03۲0) همکـاران  و صـابر  ییباید کارکنان شوند.
 د.نی اشاره دارشناخت روان

 

 پیشنهادها

 تیم، اندازه مانند عوامل از بسیاری در ها آپ استارت خلاصه،طور  به
 ارتبـاط  دنبـو  بـاز  و کارکنـان  رضایت سطح کارکنان، مالی امنیت
 بـزرگ  هـای  و شـرکت  هـا  سازمان یرسا با مدیران و کارکنان بین
 یـک  بـه  نیـاز  شـرایط  این تحت کار نیروی .هستندمتفاوت  یگرد

هـای بنیـادی مـدیران منـابع       شایسـتگی  مدل یا الگویی جـامع از 
عمل نماید خود دارد تا بتواند در اجرای وظای  استراتژیک  انسانی
 کـه  آنجا از .ی را داشته باشدکل طور بهآپ  عملکرد استارت و بهبود

ی صـورت پذیرفتـه   شـهر  درونونقل  پژوهش حاضر در حوزه حمل
وکارهـای   گـردد کـه مـدیران فعـال در کسـب       ید مـی تأکاست لذا 

ونقل بر تقویـت   های خدماتی در حوزه حمل آپ دیجیتالی و استارت
ایـن  بـر   مؤثر عوامل و ید ورزندتأکابعاد شایستگی بنیادی مدیران 

 ـیزم در باشـند.  نظـر داشـته  را در ها  شایستگی هـای   ة شایسـتگی ن
در مـورد   مـدیران  بلندمدت شناختی تقویت و رشد دیدگاه -بینشی

استخدام نیـروی توانمنـد در سـازمان و     ازجملهبسیاری از مسائل 
و  مـدت  کوتـاه هـای   یـدگاه دی مربوط بـه  ها ضع کردن  برطرف
های  گیری یمتصمتعصبات در  یده گرفتنو نادی مدیریتی ها ضع 

هـای ارتبـاطی بـه     ینة شایسـتگی زم درشود.  مدیریتی پیشنهاد می
 بـا  مـدیر  یـک  بودن رسمی سطح شود که به یممدیران پیشنهاد 

 پیونـدهای  ایجاد در یررسمیغاثربخشی ارتباطات باوجود  کارکنان
ــوی ــر  ق ــا    اعضــای در ت ــه ب ــند، در رابط ــته باش ــه داش ــیم توج ت

شود مدیران به تقویت  یمتخصصی و فنی پیشنهاد های  شایستگی
استفاده های  ینهزم و های فناوری و تکنولوژی و آموزش یرساختز

افزارها از  افزارها و نرم سخت سازی یکپارچهو  نترنتیو ا تالیجیاز د
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وکارهــای  زیــرا کــه کســب .توجــه داشــته باشــند طریــ  شــبکه
ی دیجیتـالی  ابسـتره آپی مبتنی بـر فنـاوری اطلاعـات و     استارت

 ینی توجـه و تمرکـز بـر   کـارآفر های  هستند. در رابطه با شایستگی
 مـدیران  بـرای  انگیزه و رضایت منابع عنوان به پاداش های یستمس

آموزش پیشنهاد  طری  از مشارکت یشافزا بر در سازمان و تمرکز
 توانمندسـازی  بـرای  توجـه بـه عـواملی کـه    همچنـین   .شـود  یم

 ایجـاد  تمرکز بر. شوند بهینه شرکت باید در کارآفرینی یریگ جهت
 یهـا  مهـارت  و بتوانند دانـش  مدیران آن در که کاری محیط یک
 نوآورانه تفکرکه  دهد یم امکانها  آن بهتنها  نه ،دهند ارتقا را خود
 های ییتوانا به تا کند یم کمکها  آن به بلکهدهند،  توسعه را خود
در زمینـه   .کنند عتمادا خلاقانه های یدها کردن مشخ  برای خود
استفاده از تجربیات موف  دیگر کشورها در  رهبری های  یستگیشا

در شرکت  م ال  عنوان بهشود  یمهای خدماتی پیشنهاد  آپ استارت
تـوان بـه آزادی    یم ـ هـا  شرکتین تر موف عنوان یکی از  گوگل به

تواننـد   یممدیران و کارکنان در لباو رسمی اشاره داشت که افراد 
یررسمی هم در محـل کـار حضـور پیـدا کننـد یـا       غی ها لباو با
تواننـد بـه علایـ      یم ـهایی جهت استراحت  یمتادر  م ال عنوان به
سیر در فضـای   و در محل کار بپردازند م ل موسیقی، ورزش، خود

در محل کار درگیر سایر کارکنان شود ذهن  یمباعث   که مجازی 
 ـ بپردازنـد.  خود  عوامل نباشد و خلاقانه به وظای  کاری  نیهمچن

و  گرایـی  اثربخش، تخصـ   تیریمدیری کارگ بهشود  یمپیشنهاد 
انتصـاب و   نـد یدر فرا و قـرار دهنـد    توجـه  مـورد ی را سالار نخبه

 یهـا  یسـتگ یبـه فـاکتور شا   یحوزه منـابع انسـان   رانیانتخاب مد
 ـتغ تیری، مـد پـذیری ثیرأو ت یاثرگـذار  یهـا  در بحث یرهبر  ،ریی
در  یزشــیمــدل انگ یو طراحــ یزشــیانگ یفضــا جــادیا  ییتوانــا

اخلاقـی   هـای   شایسـتگی در رابطه با  دقت داشته باشند. کارکنان 
نوپـا   یکسب و کارها رانیمسئولان و مد دشو یم شنهادیپمدیران 

انتخاب کننـد کـه    را  یرانیمد یدر بخش حمل و نقل درون شهر
اشـند و  صداقت را دارا ب و یهمچون رازدار یرفتار یها یستگیشا

توجـه داشـته باشـند و از     رانیمد یبه مسائل اخلاق یابیهنگام ارز
مناسـب در   یهـا  افتـه و آزمـون  یساختار  مهین یها مصاحبه  یطر

سـنجش قـرار    موردرا  یرفتار یها یستگیشا نیهنگام استخدام ا
شود از طری   یمفردی پیشنهاد  های  شایستگیرابطه با  دربدهند. 
ی فکـر و گـرفتن   ها اتاقو  ها کارگروهل ، تشکیمسئله حل مهارت

به تقویت  افراد یفکراشتباه  یساختارها رییتغی لازم و بازخوردها
ی شـناخت  روان هـای  در رابطه با شایسـتگی  بپردازند.این شایستگی 

 بـا  شـود و  داده بهـا  مدیران فردی های یتهو شود به یمپیشنهاد 
 اسـتقلال هـا   آن های یتقابل و ها ییتوانا به نسبت اعتماد جو ایجاد
 کنند. تقویتها  آن در را عمل

 

 ها  یتدمحدو

زیرا که  .گرفت در نظرهای پژوهش را   یافته  یمتعماحتیاط در باید 
ی شـهر  درونونقـل   وکارهای نوپای حمـل  پژوهش در حوزه کسب
 صورت پذیرفته است.

 

 یسپاسگزار

ان لـذا از کلیـه اسـتاد   اسـت.  دکتـری   مقاله مستخرج از رساله نیا
تدوین پژوهش حاضـر   خود در مدبرانه های ییراهنما باگرامی که 

 .دارم رابنده را یاری فرمودند صمیمانه کمال تشکر و قدردانی 
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