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Abstract 

The present study aimed to elucidate the indicators of competency-based human resource 

management (HRM) with a cultural approach at the Electronic Commerce Development 

Center. In terms of purpose, the research is applied, and with respect to the nature of the 

data, it adopts a qualitative methodology. The study population consisted of experts in the 

fields of human resource management and competency studies, including managers and 

specialists of the Electronic Commerce Development Center, as well as several 

experienced faculty members. All participants held a Master’s or Ph.D. degree, possessed 

more than 20 years of professional experience, and had scholarly records including 

published books and peer-reviewed articles in the areas of HRM and competency. 

Participants were selected through purposive sampling using the snowball technique, and 

sampling continued until theoretical saturation was achieved, resulting in a final sample 

of ten experts. Data were collected through semi-structured interviews comprising ten 

questions. The interview data were analyzed using a three-stage coding process (open, 

axial, and selective coding) and systematically organized with MAXQDA software. The 

findings revealed that, out of 165 initial indicators extracted during the open coding stage, 

43 components were identified and categorized into six principal factors at the axial coding 

stage. These factors collectively provide a coherent and integrative framework for 

explaining competency-based human resource management indicators within a cultural 

approach. 

Keywords: Management, Human Resource Management, Competency, Cultural Approach, 

Development. 
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 یفرهنگ کردیبا رو یستگیبر شایمبتن یمنابع انسان تیریمد یهاشاخص نییتب

  (کیتجارت الکترون ۀ: مرکز توسعیموردۀ )مطالع

 
  4، فریبا حنیفی3خانی، مرتضی موسی2ناصر میرسپاسی، 1یزدیآمنه محمدی

 (05/06/1403تاریخ پذیرش:  - 30/08/1402)تاریخ دریافت:  

 
 چکیده

در مرکز  یفرهن  کردیاا رو یسرت یشرا اریمبتن یمنااع انسران تیریمد یهاشراخ  نییپژوهش حاضرر اا هد  تب
سع شد.  کیتجارت الکترون ۀتو ست.  یفیها، کداده تیو از نظر ماه یهد ، کارارد ثیاز ح کارگیریاه روشانجام  ا
سان تیریمد ۀرا خبرگان حوز مطالعه ۀجامع شا یمنااع ان سعیشامل مد یست یو  سان مرکز تو شنا تجارت  ۀران و کار

 ارشدیکارشناس یلیمدرک تحص یدارا یدادند که هم  لیااتجراه تشک یعلمأتیه یاز اعضا یارخ زیو ن کیالکترون
سااق 20از  شیا ،یدکتر ای سوااق علم ۀسال  شار مقاله در حوز فیشامل تأل یخدمت، و  منااع  تیریمد ۀکتاب و انت

سان شا یان شد و تعداد  یارفگلوله کیاز تکن یریگد و اا اهرهاه روش هدفمن یریگاودند. نمونه یست یو   10انجام 
سؤال  10مشتمل ار  افتهیساختارمهین ۀها، مصاحبداده یگردآور اازار .دندیانتخاب گرد یظرناه اشباع یااینفر تا دست
صاحبه یهااود. داده صل از م ستفاده از روش کدگذارحا و در  لیتحل ،(یو انتخاا ی)ااز، محور یامرحلهسه یها اا ا

 ۀدر مرحل شررده،اسررتخرا  هیشرراخ  اول 165 انینشرران داد از م یهاافتهیشررد.  یدهسررازمان Maxqdaافزار نرم
صل 6مؤلفه در قالب  43 ،یمحور یکدگذار سا یعامل ا سجم ارا یشد که چارچوا یاندو طبقه ییشنا  نییتب یمن
 .آوردیفراهم م یفرهن  کردیاا رو یست یشا اریمبتن یمنااع انسان تیریمد یهاشاخ 

، رویکرد فرهن ی، توسعه.یست یشا ،یمنااع انسان ،تیریمد :یدیواژگان کل
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 مهمقد  
سان تیریاا ظهور مد سانمیلادی1۹80 ۀدر ده یمنااع ان  نیادیان یها تحولدر سازمان ی، ن اه اه منااع ان

 یانسررران یروین یعنیسرررازمان  یدیکل یهاییدارا ۀادار یجامع ارا یکردیعنوان رواه آن تیریو مد افتی
در تحقق اهدا   یاتینقش ح مان،سرراز یهاهیسرررما نیاز ارزشررمندتر یکی ،یمطرح شررد. منااع انسرران

شرردن تجارت و  ی. اا جهانتواند داشررته ااشرردمی یخدمات سررازمان تیفیو ک ییکارا یارتقا ک،یاسررتراتژ
ها در سرررازمان تیهدا یارا یدیکل یاه اازار یمنااع انسررران تیریمد ،یکار یهاطیشررردن مح تردهیچیپ

ست  یو رقاات ایپو یهاطیمح شده ا شهودیاغلب غ اگرچه. (1400 ،یو احمد یمی)کرادل  ست، همانند  رم ا
 ی. کارکنان، مسئول اجراکندیم ءفایسمت اهدا  آن ادر حرکت سازمان اه یاتیح ینقش یکشت ۀموتورخان

صلاحات، ارائ ستند و موفق ینوآور جادیقانون و ا یاجرا ت،یفیاا ک یخدمات عموم ۀا ها تا حد سازمان تیه
 ۀدر حوز یتیریو اقدامات مد هااسررتیسرر ریتأثتحتو آنان وااسررته اسررت  ۀزیو ان  رتاه دانش، مها یادیز

ساز شا یتوانمند سان یهایست یو  صل رندیگیشکل م یمنااع ان سازمان  یارتقا یو از عوامل ا عملکرد 
 یازهایاازار و ن طیاند اا توجه اه الزامات محملزم هاسازمان. (Becker & Gerhart, 2008) ندیآیشمار ماه
 ،یو لعل ی)محمد اهتمام ورزند سررتهیمتخصرر  و شررا یانسرران یروین یدر جذب، آموزش و ن هدار ر،یمتغ

شان م . تحقیقات(1400 سب م دهدین ش اه ۀشدآموخته یهامهارت انیکه عدم تنا  یواقع یازهایو ن یدان
 لانیالتحصررفارغ انیدر م یکارینرخ ا شیافزا لیاز دلا یکیلازم،  یهایسررت یو عدم کسررب شررا راازار کا
ست سان یهایست یشا. (Bos-Nehles, Bondarouk & Nijenhuis, 2017) ا از دانش،  یبیترک ،یمنااع ان
آن مسررتلزم فراهم  جادیاسررت و ا یسررازمان فیانجام اثراخش وظا یارا ازینمورد یهاها و ن رشمهارت

کار اازار اه نیونُ یازهایخود را در پاسررخ اه ن یهاکه کارکنان اتوانند دانش و مهارتاسررت یطیآوردن شرررا
صالح رندیگ سع تیوجود اهم اا. (1400 خواه،نیو ع عمرانی) سان ۀآموزش و تو شان  مطالعات ،یمنااع ان ن
 شررودیها موجب ممهارت یریکارگاه یارا یعمل یهاو فقدان فرصررت رانیمد یناکاف تیکه حما دهندیم

صد کارکنان واجد20کمتر از  ش یهادر دوره طیشرا در صد مهارت60شرکت کنند و حدود  یآموز  یهادر
زاده )عباسارود  نیکار، از ا طیمناسب در مح طیفقدان شرا لیدلماه پس از دوره، اههحداکثر س شدهادگرفتهی

شکا  م نیا. (13۹7و همکاران،  سائل،  ستیس یعمل یو اجرا ینظر یطراح انیم سان یهاا در  یمنااع ان
ار یمبتن یمنااع انسرران تیریمد یهاشرراخ  ییو ضرررورت شررناسررا دهدیرا نشرران م یدولت یهاسررازمان

 .سازدیرا ارجسته م یست یشا
و  دیتول یو ارتقا یتجارت خارج لیدر تسررره یدیکل یعنوان نهاداه ک،یتجارت الکترون ۀتوسرررع مرکز

سع صاد ۀتو سئول یاقت شور، اا م سان تیریمد ازمندین ،یرنفتیصادرات غ ۀدر حوز یاتیح یهاتیک  یمنااع ان
سب اا ن ستهیشا سوءمد یاازار جهان یازهایو متنا ضعف در نظارت،  ست.  در اراار  مقاومتمنااع و  تیریا
اا  ییهمراه داشته ااشد. توجه اه آموزش مستمر کارکنان، آشنااه یگسترده اقتصاد یامدهایپ تواندیم رییتغ

است  یضرور ،یمیتحر طیدر شرا ژهیوسازمان، اه یفکر یهاهیاز سرما یریگو اهره شرفتهیپ یهایفناور
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اسرراس، پژوهش  نیا ار سررازد. نهیعملکرد خود را اه وهم ام ااشررد  یتا مرکز اتواند اا تحولات اازار جهان
ضر در سخ اه ا یپحا ست: نیپا سش ا سع یهاشاخ  پر سان تیریمد ۀتو شایمبتن یمنااع ان اا  یست یار 

 نییو تب ییها را شررناسرراآن توانیکدامند و چ ونه م کیتجارت الکترون ۀکز توسررعدر مر یفرهن  کردیرو
 کرد؟

 

 نظریمبانی
ها و دانش، مهارت ها،یتوانمند یکه اا هد  ارتقامند و مستمر استنظام یندیفرا ،یمنااع انسان ۀتوسع
 یهاطی. در محاخشدیرا اهبود م یو جمع یو عملکرد فرد شودیها انجام مکارکنان در سازمان یهان رش

سازمان یو رقاات دهیچیپ سان تیریمد ازمندین یرقاات تیو کسب مز ءاقا یها اراامروز،  ستند که  یمنااع ان ه
سان یروین یهاییاتواند توانا سطح یان ستراتژ یرا اه  سع کیهماهنگ اا اهدا  ا ساند. تو سان ۀار  یمنااع ان

سمتنها نه ش یهاو ارنامه یشامل آموزش ر ست، الکه اه ا یآموز ساز ،یریادگیفرهنگ  جادیا و  یتوانمند
اهتر اه  ییگوو پاسخ یسازمان یریپذانعطا  شیموجب افزا جهینتو در پردازدیم زیمشارکت فعال کارکنان ن

 انیتعامل م ،یمنااع انسرران ۀتوسررع یاز وجوه اسرراسرر یکی. (1400 ،ی)کارشررک شررودیم یطیتحولات مح
توسرعه اه کارکنان  یندهایکه در فرا ییهادانش اسرت. دانش و مهارت یو کارارد عمل یریادگی یندهایفرا

شد تا اثرگذار یطیمح راتییسازمان و تغ یواقع یازهایاا ن دیاا شوند،یمنتقل م شته  یواقع یهماهنگ اا دا
نظام آموزش  یو طراح یآموزش یازهایمستمر ن یاایارز ،یراهبرد یزیرارنامه مستلزم یهماهن  نیااشد. ا
ست. ادون چن ریپذانعطا  سان ۀتوسع یهاتیفعال ،یزیرارنامه نیا شت دانش محدود  یمنااع ان صرفاً اه انبا

 این تبیین .(McDowall & Saunders, 2010)ار عملکرد سررازمان نخواهد داشررت  داریو اثرات پا شررودیم
از  قیرا اا درک عم یمنااع انسان ۀتوسع یندهایکه فرا ییهاهست. سازمان زین یو رفتار یعد فرهن شامل اُ
فعال کارکنان،  . مشرررارکتِکنندیتر عمل مموفق کنند،یم یسرررازمان طراح یفرهن  یها و ااورهاارزش

در دارند. سازمانی در تحقق اهدا   یاتینقش ح کنان،کار ۀاه توسع رانیو تعهد مد یفرد تیمسئول رشیپذ
 داریپا یاهیعنوان سرمااه یانسان ۀیسرما تیتثب یارا کیاستراتژ یاه اازار یمنااع انسان ۀتوسعاین رویکرد، 
 .(Mitchell & Boak, 2009) شودیم لیسازمان تبد یرقاات تیمز یو منبع اصل
سع یهامؤلفه سان ۀتو صلشامل چهار اُ ،یمنااع ان ست یعد ا  کیکه هر دانش، ن رش، مهارت و رفتار ا

 نیتریادیو ان نیدر سطح دانش نخست ریی. تغکنندیم ءفایا یو سازمان یعملکرد فرد ینقش مکمل در ارتقا
ست و ادون ا سا جادیمرحله ا سب،  سع ریدانش منا سان ۀااعاد تو تنها دانش نه نی. اردیگیشکل نم یمنااع ان

و  لیتوان تحل ۀو توسع یریادگیمنااع  نییدانش، تع یدهالکه اه سازمان ست،یانباشت اطلاعات ن یمعنااه
صم شاره دارد یریگمیت شکران کارکنان ا  یارا یاهیپا ح،یصح ییافزادانش .(1400 ،یاریارومند و خدا ،ی)

سوب م یعمل یهان رش، رفتار و مهارت رییتغ ستدوم مؤلفه عداُ .شودیمح دانش  رییکه اا تغها، ن رش ا
صم ردیگیشکل م سخ یریگمیو ار رفتار، ت  یها. ن رشگذاردیکارکنان اثر م یو عاطف یشناخت یهاو پا
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ستراتژ یعلم ،یمنطق شده و رفتارها دهیچیپ یهاطیکارکنان اتوانند اا مح شوندیموجب م کیو ا  یسازگار 
شند. تغ شته اا صت ارا ازمندین ن رش رییاثراخش دا ستدل و فر ستمر، اازخورد م  یتجراه عمل یآموزش م

ست تا اا تثب شود یاحرفه یرفتارها تیا ضامن یاحمد ،یکی)احمدا همراه  چهارم سوم و  عداُ. (1400 ،یو 
 یعمل ۀتکرار و تجرا ن،یدانش و ن رش در عمل هستند. تمر تیکه حاصل تثبها و رفتارهاستشامل مهارت

 یی. توانادهدیرا شررکل م یمطلوب سررازمان یو رفتارها شررودیم یو جمع یفرد یهامهارت جادیموجب ا
شرا شان ر موفق ،یواقع طیکارکنان در اعمال دانش و ن رش خود در  سع ندیفرا تین سان ۀتو ست.  یمنااع ان ا

و  آورندیفراهم م داریپا یعملکرد سررازمان جادیکارکنان و ا یتوانمندسرراز یجامع ارا یچارچوا هامؤلفه این
 .کسب کند یواقع یرقاات تیمز سازندیسازمان را قادر م

اهدا  روشن،  نییمشارکت فعال کارکنان، تع ران،یمد تیشامل حما ،یمنااع انسان ۀمؤثر ار توسع عوامل
در سررطح  رانیمد تیدانش اسررت. حما یریکارگو اه یریادگی یارا زهیان  جادیاازخورد مسررتمر و ا ۀارائ

منااع  ۀتوسع یهاامهارن تیار موفق میاثر مستق ،یریادگی یهافرصت جادیمنااع و ا  یتخص ،یریگمیتصم
ها مهارت یریکارگو اه یریادگی یارا یکاف ۀزیکارکنان ان  ران،یدارد. ادون تعهد و مشررارکت مد یانسرران

شت و فعال سع یهاتینخواهند دا سان ۀتو سم یهاتیمحدود اه فعال یمنااع ان سطح یر  ماندیم یااق یو 
 یمنااع انسرران ۀتوسررع یدر اثرگذار یدیعامل کل زیفعال کارکنان ن مشررارکت .(13۹0زاده، و رجب ی)اکرام

ست. کارکنان اا ش یازهایاتوانند ن دیا سازمان هم یآموز  یریادگی یندهایسو کنند و در فراخود را اا اهدا  
شارکت عمل شند. ا یم شته اا شارکت موجب تثب نیدا و  یتعهد و اهبود عملکرد فرد شیافزا ،یریادگی تیم

و  یاایرا ارزخود شرفتیتا پ کندیاه کارکنان کمک م زین یاایارز ی. اازخورد مؤثر و سازوکارهاشودیم یمیت
مشرررترک،  یو ااورها یفرهنگ سرررازمان ن،یار اعلاوه. (Nivlouei, 2014)نقاط ضرررعف را اصرررلاح کنند 

سع یچارچوب کل ۀکنندنییتع سانۀ تو سازمان یمنااع ان ستند.  شارکت و  ،یریادگی یهاکه ارزش ییهاه م
طور مؤثر اتوانند دانش و مهارت خود را اه که کارکنان آورندیفراهم م یطیمح کنند،یم جیرا ترو ینوآور
منااع  ۀتوسررع یهاارنامه تیهم، موفقدرکنار یو فرهن  یتیریمد ،یعوامل انسرران طورخاص،اه. رندیکار گاه

 .سازندیتوانمند م یاه اهدا  راهبرد یاایو سازمان را در دست کنندیم نیرا تضم یانسان
 

 پژوهش پیشینۀ
شک) - ش ،(1400، یجهرمیکو سا» عنواناا  یپژوه سان رانیمد یهایست یشا ییشنا جهت  یمنااع ان
 نیتراز مهم تالیجید یانجام داد. منااع انسررران ؛«تالیجیکسرررب و کار د کردیدر احران کرونا اا رو تیموفق

 ینسررانمنااع ا رانیمد تال،یجید ۀدر حوز تیموفق یاسررت و ارا تالیجید یکسررب و کارها ۀعوامل توسررع
 تیموفق یاست. ارا میهستند که اه دو اخش نرم و سخت قاال تقس ییهایست یخود اه شا زیتجه ازمندین

سانۀ در حوز س یراتییتغ ،یمنااع ان سان یهاستمیدر  ستخدام، ارز ،یمنااع ان سعه و  یاایشامل ا عملکرد، تو
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شررکل  نیرا اه اهتر یانسرران اعمنا تیریهماهنگ مد یشررود تا اتوان ال و جادیا یسررتیاا زیجبران خدمت ن
 کرد. تیریمد یوراز کرونا را اا حداکثر اهره یاحران ناش ،یمستقر و توسعه داد و اه کمک فناور

 اریکارکنان مبتن یسرررت یچارچوب شرررا یطراح»اه اررسررری  ،(1400،و همکاران یانارکهیهاشرررم) -
ها مان یراهبرد ته ،«سررراز ندپرداخ هد  و چ ون  .ا  ختهیها، در گروه آمداده یگردآور یپژوهش از نظر 

خبرگان در قالب  اتنظر ها،تیاز قاال کیمرتبط اا هر  یفرد یهایسررت یشررا نییتع یشررد. ارا یاندطبقه
 لیو تحل هیتجز یفاز ۀاریمعچند یهامیو اا اسررتفاده از مدل تصررم یآورجمع یزوج ۀسرریمقا یهاسیماتر
 کارکنان شامل: یست یشا 12شده،  ییشناسا یهایست یعنوان شا 23 انینشان داد که از م جی. نتادیگرد
 تیریمد ،یفناور تیریمد ،یمال تیریمد ،یمشرررارکت سررراز ،یطیمح شیپا ،یو تفکر راهبرد ین رندهیآ

 ،یمیکار ت ،یاو مهارت حرفه دانش ،یو هماهن  یدهسرررازمان تعارض، تیریمد ،یسرررازمذاکره و متقاعد
سیس یدرک و آگاه ،یسازمان یآگاه صد ار تحقق راهبردها82از  شیا مجموعاً ،یا سازمان و منااع  یدر
 دارد. ریتأث یانسان

سان یهایست یمدل شا یطراح»ا عنوان ا یقیتحق ،(1400، و حسنوند یملک) - جهت تحقق  یمنااع ان
شامل  یفرد یهایست یاز: شانداعبارت هایست یشا نینشان داد که ا جیانجام دادند. نتا ؛«گام دوم انقلاب

مدیریتی، ارتباطی و  ،یرفتار یهان رشرری و عمومی و شررایسررت ی ،یمکتبی، معنو ،یشررایسررت ی اخلاق
سان ست. مدیران و منااع ان صی ا ص توانند اا انتخاب کارکنان می قیاین تحق یهااز یافته یریگاا اهره یتخ

تحقق اهدا  گام  یعنوان شده، در راستا یهاها و آموزش کارکنان جهت کسب شایست یشایست ی یدارا
 دوم انقلاب قدم اردارند.

 یاز االندگ رانیمد تیو راهکارهای حما یشناسبیآس»اا محور  یپژوهش، (13۹5، یو عباس منش ر) -
سع سان ۀو تو شامل ۀانجام دادند. جامع ؛«یمنااع ان سازمان منطق 315 آماری  و  شیآزاد ک ۀنفر از کارکنان 

 رییگنمونه قیاز طر نیچنو مورگان و هم یسازمان مذکور اود که ار طبق جدول کرجس رانینفر از مد 21
صادف شدند.  رانینمونه مدحجم ساننفر اه 21نمونه کارکنان و عنوان حجمنفر اه 175ای طبقه یت انتخاب 
 رانیاز مد تیحما ۀنیدر زم ینشرران داد که موانع اسرراسرر جیاود. نتا یشرریماپی+یفیتوصرر ق،یتحقروش

نسبت اه  رانیمد ین رش منف ،یآموزش یهاورهد قیعدم اعتقاد اه ارتقاء از طر ،یاز: شناخت ناکافندابارتع
نسرربت اه حضررور  رانیمد یآموزش، ن رش منف یتخصررصررعد کامل اه اُ ییعدم آشررنا آموزش، یهادوره

نامناسرب اودن سراعات  نامناسرب، یزشریان  نظام ،یآموزشر یهادانسرتن دوره یاریو اخت یکارکنان، فرع
 هابیآس نیارای غلبه ار ا ییاست و راهکارها ریدست و پاگ نیکارمند، وجود قوان یکار ادیز حجم ،یارگزار

 رانیمد یالزام و تعهد عمل آموزش، یارا یسررازفرهنگ ران،یمد یارا یموزشررآ یهادوره یارگزار مثااۀاه
 آموزش، ۀطیدر ح رانیعملکرد مد یاایو ارز نظارت ران،یمد یارا یهیجلسررات توج یارگزار آموزش، یارا
 شده است. شنهادیآموزش پ ندیدر فرا رانیکردن مد ریدرگ ،یتیمقررات حما نیفعال، تدو رانیمد قیتشو
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(Yang & Lew, 2020) - ،اا عنوان «Implementing Sustainable Human Resources Practices: 

Leadership Style Matters»اا  یکار یهاستمیس نیمثبت ا ۀپژوهش، رااط نیا یهاافتهیانجام دادند.  ؛
سازمان شان م یعملکرد االا و عملکرد  منااع  یهاوهیاز ش یادر مجموعه یگذارهیسرما نی. همچندهدیرا ن

از  یارخ ینشان داد که اجرا قیتحق جینتا نیدهد. همچنء را ارتقا یراهبرد یاهدا  سازمان تواندیم ،یانسان
 یروو پس از آن ار یمنااع انسان یهایست یشا یروار یتوجهکننده و قااللیاثرات تعد یرهبر یهاسبک
 دارند. یسازمان یاثراخش

(Corlett et al., 2018) -، ترربرریرریررن در «Identity As A Foundation For Human Resource 

Development»سع یتیشخص یهایژگینقش و ؛ شان  نیها را مطالعه کردند. در اآن ۀافراد در تو پژوهش ن
اه  یسررتیاا یگفتمان تیو هو یکار تیهو ،یاجتماع تیاز جمله هو یتیداده شررد که ااعاد مختلف شررخصرر

 .ردیتوجه قرارگمورد یسازمان ۀتوسع یندهایافر یو اساس طراح هیعنوان پا

(Nieves & Quintana, 2027) -،  در«Human Resource Practices And Innovation In The Hotel 

Industry: The Mediating Role Of Human Capital»صنعت در  ۀنیشرکت فعال در زم 10۹ اا اررسی ؛
 تیریمد یهادر عملکرد و روش تیو خلاق ینوآور نش،یاسررتخدام و گز یهانشرران دادند که روش ایاسررپان
 .ثر استؤم یو منااع انسان رانیمد یست یشا ۀدر توسع یانسان ۀیسرما

 

 تحقیقروش
 لیدلاه یفیک کردیاسرررت. رو یفیها، کداده تیو از نظر ماه یهد ، کارارد ثیپژوهش حاضرررر از ح

شاف تیماه شاخ  یاکت ستخرا   ضرورت ا ضوع و  سان تیریمد یهامو اا  یست یشا اریمبتن یمنااع ان
 لیتشک یست یو شا یمنااع انسان تیریمد ۀموردمطالعه را خبرگان حوز ۀانتخاب شد. جامع یفرهن  کردیرو

شامل مد سع رانیدادند که  سان مرکز تو شنا ضا یارخ زیو ن کیتجارت الکترون ۀو کار  یعلمأتیه یاز اع
 20از  شیا ،یدکتر ای ارشرردیانتخاب خبرگان شررامل دارا اودن مدرک کارشررناسرر یارهایااتجراه اودند. مع

اود.  یست یو شا یانسان نااعم تیریمد ۀدر حوز یو پژوهش یاز سوااق علم یخدمت و ارخوردار ۀسال سااق
نه اا اهرهاه یریگنمو ند و  هدفم له کیاز تکن یریگصرررورت  جام شرررد  یارفگلو خاب  ندیاو فران انت

شارکت ستم شباع یاایکنندگان تا د پژوهش  یینها ۀعنوان نموننفر اه 10 تیکه در نها افتیادامه  ینظراه ا
شدن صاحبداده یگردآور اازار د.انتخاب  شتمل افتهیساختارمهین ۀها، م  ۀسؤال اود که پس از مطالع 10ار م

بان قیعم به یپژوهش طراح ۀنیشررریو پ ینظریم ماهن شرررد. مصررراح اا ه کار  یقبل یها  حل  در م
 دیصوت ثبت گرددست اه ضبط قیآگاهانه، مکالمات از طر تیرضا کنندگان انجام گرفت و اا کسبِمشارکت

ستخرا  داده دقتتا  ضمدر ا صاحبه ندیاشود. فر نیها ت  لیزمان اا تحلو هم یجیصورت تدرها اهانجام م
حاصرل از  یهاداده نوظهور فراهم شرود. میمفاه یری یو پ قیها صرورت گرفت تا امکان اصرلاح، تعمداده

صاحبه ستفاده از روش کدگذارم شد.  لیتحل یو انتخاا یااز، محور یشامل کدگذار یامرحلهسه یها اا ا
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 میمفاه ۀسرریو مقا یاندطبقه ،یدهانجام گرفت تا سررازمان Maxqdaافزار از نرم یریگها اا اهرهداده لیتحل
صورت پذصورت نظاماه شد؛ در کدگذار هیاول میمفاه ز،اا یکدگذار ۀ. در مرحلردیمند  ستخرا    ،یمحور یا

ها شاخ  ییچارچوب نها ،یانتخاا یو در کدگذار د؛یگرد عیمرتبط تجم یهاسنخ در قالب مقولههم میمفاه
منسررجم از  یشرردند و چارچوا یگذارو نام یاندشررده طبقهاسررتخرا  یهاشرراخ  ت،ینهاشررد. در نییتب

 .دیارائه گرد یفرهن  کردیاا رو یست یشا اریمبتن یمنااع انسان تیریمد یهاشاخ 
 

 هایافته

 (3تا  1برپایۀ )جداول  هاتجزیه و تحلیل داده -
 

 های مصاحبه باخبرگانسؤال .1جدول 

 سؤال ردیف

1 
تجارت الکترونیک های شایست ی در مرکز توسعۀ ای مؤلفهمبنتوسعۀ مدیریت منااع انسانی ارهای تأثیرگذار ار فرایند استراتژیاز نظر شما 

 کدامند؟

2 
های شایست ی در مرکز توسعه ی مالی و اقتصادی ار فرایند توسعۀ مدیریت منااع انسانی ارمبنای مۀلفههااز نظر شما، تا چه اندازه حمایت

 ؟ت الکترونیک  تأثیر داردتجار

3 
تجارت  های شرایسرت ی در مرکز توسرعۀن ار فرایند توسرعۀ مدیریت منااع انسرانی ارمبنای مؤلفهاز نظر شرما، تا چه اندازه آموزش کارکنا

 الکترونیک تأثیر دارد؟

4 
شما تا چه اندازه مدیر سانی ااز نظر  سعۀ مدیریت منااع ان ستخدام ار فرایند تو سعۀرمبنای مؤلفهیت جذب و ا ست ی در مرکز تو شای  های 
 تجارت الکترونیک تأثیر دارد؟

5 
 های شررایسررت ی در مرکز توسررعۀوین ار فرایند توسررعۀ مدیریت منااع انسررانی ارمبنای مؤلفههای نُاز نظر شررما تا چه اندازه کارارد فناوری

 تجارت الکترونیک تأثیر دارد؟

6 
سانی ارمبنای مؤلفهای های حرفهاز نظر شما شایست ی رکز توسعه تجارت های شایست ی در مسازمانی، ار فرایند توسعۀ مدیریت منااع ان

 ااشد؟الکترونیک چه می

7 
سانی ارمبنای مؤلفه سعۀ مدیریت منااع ان شما ارای تو سعۀاز نظر  ست ی در مرکز تو شای نیاز ت الکترونیک اه چه امکاناتی موردتجار های 

 است؟

8 
شما عوامل اازدارنده  شکلات( )چالشاز نظر  سعۀها و م سیر تو سانی ارمبنای مؤلفهمدیریت منا ،در م ست یاع ان شای سعۀ  های  در مرکز تو
 ااشد؟تجارت الکترونیک چه می

 ااشد؟چه میونیک تجارت الکتر های شایست ی در مرکز توسعۀتوسعۀ مدیریت منااع انسانی ارمبنای مؤلفهاز نظر شما راهکارهای اهبود  ۹

10 
سازمانی اه من ساختار  صلاحی  شما فرایندهای ا سانی ارمبنای مؤلفهاز نظر  سعۀ مدیریت منااع ان سعۀظور تو ست ی در مرکز تو شای  های 

 تجارت الکترونیک کدامند؟

 

 شوندگانای معنایی استخراج شده از مصاحبهه. شاخص2جدول 

 نشانگر نمونه کد باز ردیف

 P3-p6-p8-p9-p10 در سازمان آموزش نیروی انسانیار  تأکید 1

 P4-p6-p8 های درون واحدیگیریصمیمدر ت شارکت تک تک افرادم 2

 P1-p3-p6 در سیستم کاری رارد فناوریاستفاده از کا 3

 P2-p4-p7-p9-p10 مدیران از کارکنان های مالیحمایت 4

 P1-p4-p5-p8 مناسب و کافی اودجهتعیین  5

 P3-p5-p7-p9 در انتصااات سازمانی سالاریشایستهتوجه ار  6

 P1-p3-p5-p7 ادرستی و وضوح عریف سیاست کلانت 7

 P2-p7-p8-p10 در سازمان جذب نیروهای نخبه 8
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 P2-p5-p6-p8-p9 مدیران و کارکنان تکنیکیهای مهارتتوجه ار  ۹

 P1-p3-p5-p7-p10 مدیران و کارکنان شناختیهای مهارتتوجه ار  10

 P2-p4-p7-p8-p9-10 مدیران و کارکنان انسانیهای مهارتتوجه ار  11

 P3-p5-p6-p7-p8 مدیران و کارکنان مفهومیهای مهارتتوجه ار  12

 P1-p2-p3-p5-p7-p9 کارکنان های شخصیتیاهبود ویژگی 13

 P2-p4-p6-p8-p9-10 کارکنان ایدانش و معلومات حرفهتوجه ار  14

 P1-p2-p5-p7-p8-p9 جذب و استخدام منتج اه گزینش اهترتوجه ار  15

 P3-p4-p5-p8-p10 کارگیری افراد حسب تجراه و تحصیلات مرتبط در سازماناه 16

 P2-p3-p5-p6-p7 ی کارکنان در سازمانهارسانی آموزشاروز 17

 P1-p2-p3-p4-p8 استخدام ار اساس نیازهای سازمان 18

 P4-p5-p6-p7-p9 حاکم در سازمان ها ار اساس قوانین و مقرراتفناوریاستفاده از  1۹

 P2-p3-p6-p8-p10 کارکنان ها تکنیکیمهارتتوجه ار  20

 P1-p3-p5-p7-p9 ارون گرایی( –)مثل اعتماد اه نفس  کارکنان چون های شخصیتیویژگیتوجه ار  21

 P1-p2-p4-p5-p7-p8 )ارتباطات قوی غیر رسمی، تعهدات ( سازمان و کارکنان اعتبار عمومیتوجه ار 22

 P2-p3-p4-p6-p9 ایومات حرفهتر شدن دانش و معلتسریع و امکان پذیر 23

 P4-p7-p9 کارکنان ایعتبار حرفهتوجه ار ا 24

 P1-p3-p5-p6 کارکنان مین نیازهای اولیهأهای مالی و تحمایت 25

 P2-p4-p5-p6-p9 پذیری کارکنانتعهد و مسئولیتتوجه ار  26

 P3-p5-p6-p7 ارای کارصادقانه و متعهدانه افراد ۀو ان یز تعریف چارچوب ارای تقویت توانمندی کارکنان 27

 P2-p4-p7-p8 مبنای عملکردهای پاداش/تنبیه ارتعریف سیستم 28

 P1-p2-p5-p6-p10 ار عملکردهای مبنیاراساس سنجه ءتعریف سیستم ارتقا 2۹
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شده وارد نرمشاخ  سایی  شنا ستفاده از این نرم افزا Maxqdaافزار های  -ر کدگذاری اازگردید و اا ا
شاخ  شی ارروی  صورت پذیرفت.محوری و گزین شده  سایی  شنا سؤ های  صل از تحلیل  الات نتایج حا

عامل  6لفه در مؤ 43توان میشاخ  موجود، در کدگذاری محوری  165دهد که از میان مصاحبه نشان می
 شناسایی شد.

 مبنای شایستگیهای توسعۀ مدیریت منابع انسانی برلفهای از ابعاد و مؤ. خلاصه3جدول 

 تعداد گویه مؤلفهمتغیر/ تعداد گویه عدبُ

 40 ن اه استراتژیک

 6 گزینش کارکنان توجه ار نحوۀ
 4 تأکید ار آموزش کارکنان

 3 لازم اودجۀدر اختیار داشتن 
 4 وین در سازمانهای نُاستقرار فناوری

 4 وجود ن اه جانشین پروری
 10 های کارکنانتوجه ار میزان توانمندی

 7 تبیین شفا  اهدا  سازمان
 2 های شخصیتی کارکنانتوجه ار ویژگی

 24 هویت اخشی

 4 آموزش مستمر
 2 ایجاد وحدت رویه در سازمان

 2 های فکریار مدیریت سرمایهتوجه 
 4 انتصااات تشکیل کمیتۀ

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

 21 مهارت ءرفع کمبودها و ارتقا

 4 تأکید ار مسائل ان یزشی در سازمان
 2 پذیری سازمانیانعطا 

 4 در سازمانتوزیع مناسب اعتبارات مالی 
 2 های اروز در سازمانتامین زیرساخت
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 4 وجود ن اه علمی در این مدیران
 5 استفاده از مدیران اا تجراه

 33 سازمانی -مشکلات فردی

 3 عدم توجه ار ان یزش کارکنان
 3 ریزی و اجرای اهدا  سازمانیضعف در ارنامه

 4 پذیری سازمانیعدم انعطا 
 2 انتصااات مکرر مدیریتی

 8 ایانتصااات سلیقه
 4 های مالیمحدودیت
 2 ها در انتصاااتدخالت سایر ارگان

 7 عدم کنترل و نظارت مستمر ار کارکنان

 20 فرایندهای اصلاح ساختاری سازمان توسعۀ

 2 عملکرد کاری ارزیاای چرخۀ
 4 حفظ کارکنان متخص  در سازمان

 4 کارگروهتشکیل 
 2 مهندسی مجدد فرایند جذب
 6 استفاده از مدیران توانمند

 2 های موفق داخلی و خارجیال وگیری از سازمان

 ای سازمانشایست ی حرفه
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 7 رضایتمندی
 4 سازمانی توسعۀ

 3 استخدام هدفمند

 4 مدیریت سرمایه
 2 واقعیت گرایی
 2 تعهد سازمانی

 5 انتصااات اثراخش

 

 گیرینتیجه
سخ اه ا ضر اا هد  پا شاخ  نیپژوهش حا شد که  سش انجام  سع یهاپر سان تیریمد ۀتو  یمنااع ان

ها را آن توانیاند و چ ونه مکدام کیتجارت الکترون ۀدر مرکز توسع یفرهن  کردیاا رو یست یشا اریمبتن
 هیشاخ  اول 165 انیها نشان داد که از ممصاحبه یفیک لیحاصل از تحل یهاافتهیکرد.  نییو تب ییشناسا

 یانتخاا یکدگذار ۀکه در مرحل دیگرد ییشناسا زیمؤلفه متما 43 یمحور یکدگذار ندیاشده، در فراستخرا 
منااع  تیرینظام مد نییتب یمنسجم ارا یشش عامل، چارچوا نیشدند. ا یاندطبقه یعامل اصل 6در قالب 

 نیدر ا یمنااع انسان ۀاند که توسعآن ان ریآورند و ایفراهم م یفرهن  کردیاا رو یست یشا اریمبتن یانسان
 یهایسررت یسرراختار، راهبرد، فرهنگ و شررا انیم وندیمند و وااسررته اه پنظام ،یعدچنداُ یادهیمرکز، پد

ست. یاحرفه شان مداده قیعم لیتحل ا ست دهدیها ن  تیریمد یهبردعد راناظر ار اُ ن،ییسطح تب نیکه نخ
 یکپارچ یسازمان،  تیاا مأمور یمنااع انسان یهااستیس یراستاسازسطح، هم نیاست. در ا یمنااع انسان

 یاکنندهنیینقش تع ک،یتجارت الکترون ۀالندمدت توسررع یهاو توجه اه افق ،یریگمیتصررم یاطلاعات ارا
سازمان، ار  یو هنجار ییاستر معنا ۀمثاااه یعد فرهن اُ  ر،ید یدارند. از سو یست ینظام شا یدر اثراخش

اثرگذار است.  یسازمانتعاملات درون تیفیکارکنان و ک زشیانتصاب، ان  یهاوهیش ،یست یشا فیتعر ۀنحو
مستمر، استقرار  یریادگیو  ییگوپاسخ ت،یفشفا ،ییگرافرهنگ حرفه تیکه ادون تقو دهدینشان م هاافتهی
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دوم  سررطح .دهدیخود را از دسررت م یو کارکرد تحول اادییم لیتقل یصررور یاه سررطح یسررت یمدل شررا
صلاح فرا ل،یتحل ست یساختار یندهایار ا ست. نتا یسازمان-یفرد یهایو رفع کا از آن  یحاک جیمتمرکز ا

ست ضعف در ارنامها سان یزیرکه  شیو نبود نظام ان  یمال یهاتیمحدود ،یتیریمد یداریناپا ،یمنااع ان  یز
و  یتخصص یهامهارت ۀمقاال، توسع ررا اا چالش مواجه سازد. د یمحوریست یتحقق شا تواندیمنسجم م

سازمان را  تیظرف ،یارشد حرفه یرهایمس یو طراح ،یست یشا اریعملکرد مبتن یااینرم، استقرار نظام ارز
سان تیریمد ب،یترتنی. اددهدیم شیافزا یتحقق اهدا  راهبرد یارا  یزمان یست یشا اریمبتن یمنااع ان
صلا اادییصورت مؤثر تحقق ماه ارکنان ک یاحرفه تیهو فیها و اازتعرمهارت یارتقا ،یساختار حاتکه ا
شودطور هماه شان م هاافتهی ،ییسطح نها در. زمان دنبال  شا دهدین ستقرار چارچوب   یاحرفه یست یکه ا

سازوکار ستهیشا یهارویانتخاب و انتصاب ن یارا یتنها اازارسازمان، نه ست، الکه   یسازنهینهاد یارا یا
قا یوراهره شیفرهنگ عملکردمحور، افزا شرررمار اه کیتجارت الکترون ۀخدمات در حوز تیفیک یو ارت

سان ۀیسرما یریگشکل سازنهیزم تواندیچارچوب م نی. ارودیم  یو ارتقا یرقاات تیمز تیتقو دار،یپا یان
که آن اسررت ان ریپژوهش ا جیکشررور شررود. در مجموع، نتا تالیجیتجارت د اومسررتیسررازمان در ز  اهیجا

سع سان تیریمد ۀتو ش ،یفرهن  کردیاا رو یست یشا اریمبتن یمنااع ان ستلزم ن ر و  یکپارچه، تحولی یم
که از سررطح اقدامات  یاسررت؛ ن رشرر یرفتار یسرراختارها و ال وها ها،اسررتیزمان سرراصررلاح هم اریمبتن

 .شودیم یمنته یمنااع انسان تیرینظام مد نیادیان ییفراتر رفته و اه اازآرا یآموزش
 

 منابع

 یمنابع انسان تیریمدل جامع نظام مد یطراح(. 1400. )دهیفرش ،یضامن ومسعود  ،یاحمد .رضایعل ،یکیاحمدا −
 .37-48، (43)،یصنعت یتکنولوژ ۀتوسع .صنعت خودرو ۀتوسع یدر راستا داریپا

سع(. 13۹0. )هیزاده، سررممحمود و رجب ،یاکرام − شا اسیمق یهالفهؤم ۀتو  ندیفرا .رانیمد یستگیسنجش 

 .4۹-6۹، (77)و توسعه،  تیریمد

 . 106-117،ص 25، شماره 8دوره −

 یسااتگیشااا نییچارچوب تع نییو تب یطراح (.1400) .عباس ،یاریارومند، محمدرضررا و خدا .الهام ،یشررکران −
 .2۹4-307، (51) ورزش و نوجوانان، یمطالعات راهبرد ی.ادر ورزشکاران حرفه یشغل یکانون

سع یالگو یطراح (.1400). خواه، فرنازنیع و میعمران، ااراهیصالح − شت یبرا هایستگیشا ۀتو سۀ ر  یمهند
 .1۹-41(، 8۹)23  ران،یا یآموزش مهندس .بازار کار یازهایعمران با توجه به ن

منابع انسااانی پایدار    ۀتوسااع(. 13۹7کلثوم. ) ،ینام و اازرگان، عباس. محمد ،یحسررن .دیسرررمحمدیم زاده،عباس −
 .1-22(، 2)۹آموزشی،  مدیریت در نو رهیافتی اثرات کانال مدیریت دانش و عوامل سازمانی.

شک − سان تیریو نقش مد تیاهم(. 1400). صادق ،یکار سان یروین یوردر بهره کیالکترون یمنابع ان  ی.ان
 .1-17 ،یمالز-پنانگ ،یو تکنولوژ یگردش ر ت،یریمد یالمللنیکنفرانس ا نیسوم



 244-258، ص.ص. 1403تابستان  (،81 ؛ )پیاپی2 ۀ، شمار21 ۀدور              یفرهنگ-یاجتماع راتییتغ

 

 

 

258 
 

آموزش و  استادان دانشگاه. یاختصاص یستگیمدل شا ئۀارا(. 1400. )اکبریدعلیس ،یمنوچهر و احمد ،یمیکر −

 .15۹-180 (،53)14 ،یاایارزش

در بحران  تیجهت موفق یمنابع انسان رانیمد یهایستگیشا ییشناسا(. 1400). رضایعل ،یجهرمیکوشک −
 .207-238(، 1)۹ ،یانتظام یرویمنااع در ن تیریمد .تالیجیکسب و کار د کردیکرونا با رو

س (.1400). فاطمه ،یلعل و محمد ،یمحمد − سان تیریو نقد کتاب مد یبرر سازمان یمنابع ان  ی.دولت یهادر 
 .333-355 (،3)21 ،یانسانعلوم یهامتون و ارنامه یانتقاد ۀپژوهشنام

شهرام. ) و دیمج ،یملک − سنوند،  شا یطراح (.1400ح سان یهایستگیمدل  جهت تحقق گام دوم  یمنابع ان
 .106-117(، 25)8 ،ییایدرآموزش علوم .انقلاب

ش ر، − س میمر من سدالله. ،یو عبا س (.13۹5) ا سبیآ سع یاز بالندگ رانیمد تیو راهکارهای حما یشنا  ۀو تو
 .2۹-56(، 8)3 ،یمنااع انسان ۀآموزش و توسع .یمنابع انسان

نارکهیهاشرررم − مد ،یا اای و مجتب ی.ریام ،نیپور، آریقل .مح مدعل ،یکیزکلییاا چارچوب  یطراح(. 1400)ی. مح
 .2۹-58(، 1)13 ،یدولت تیریمد .سازمان یبر راهبردهایکارکنان مبتن یستگیشا

− Becker, B., & Gerhart, B. (2008). The Impact Of Human Resource Management On 

Organizational Performance: Progress And Prospects. The Academy Of Management 

Journal, 39(4), 779-801.  

− Bos-Nehles, A., Bondarouk, T., & Nijenhuis, K., (2017). Innovative Work Behavior In 

Knowledge-Intensive Public Sector Organizations: The Case Of Supervisors In 

TheNetherlands Fire Services. Human Resource Management, 28(2), 379–398. 

− Corlett, S., Coupland, C., Hallier, J., McInnes, P., & Summers, J. (2018). Identity As A 

Foundation For Human Resource Development. Routledge. 

− McDowall, A., & Saunders, M, N.K. (2010). UK Managers' Conceptions Of Employee 

Training And Development. European Industrial Training, 34 (7), 609-630. 

− Mitchell, L., & Boak, G. (2009). Developing Competence Frameworks In Uk Healthcare: 

Lesson From Practice. European Indus trialtraining, 33 (8/9), 701-717.  

− Nieves, J., & Quintana, A. (2017). Human Resource Practices And Innovation In The 

Hotel Industry: The Mediating Role Of Human Capital. Tourism And Hospitality 

Research, 18, 72-83. 

− Nivlouei, F.B. (2014). Electronic Human Resource Management System: The Main 

Element In Capacitating Globalization Paradigm. Business And Social Science, 5(2), 

147-159. 

− Yang, J., & Lew, J.Y. (2020). Implementing Sustainable Human Resources Practices: 

Leadership Style Matters. Sustainability, 12(5), 1-17. 

 

 

 

 


