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Abstract 
Background & Purpose: Findings from numerous studies reveal significant shortcomings in identifying the 

training needs of employees in the electricity industry. These shortcomings not only reduce the effectiveness of 

training programs but also result in wasted financial and material resources. Hence, developing a solution that 

aligns organizational training with the actual needs of organizations is crucial and vital. This research, adopting 

a competency-based approach, seeks to identify a competency model for HR employees in Iran's electricity 

power distribution companies. 

Methodology: This qualitative study is conducted using the meta-synthesis method, based on the Barroso and 

Sandelowski model. Data were gathered from articles published in reputable journals. Out of 143 related 

articles, 25 were selected after screening based on specific criteria and analyzed using a three-stage coding 

method. The validity of the proposed model was evaluated using the Delphi method and feedback from experts 

in the HR field of electricity power distribution companies. 

Findings: The proposed competency model comprises five dimensions: training and development, career 

planning and development, recruitment and retention, evaluation systems and reward schemes, and employee 

empowerment and participation. These dimensions collectively include 30 components. 

Conclusion: As this study synthesizes previous research, the proposed model offers a more comprehensive 

framework than prior studies. The parent company, Tavanir, can leverage the identified dimensions and 

components to enhance the effectiveness and efficiency of its training activities. 
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 1404 زمستان 41شماره پیاپی  4شماره چهاردهم برق ایران سال  پژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت -نشریه علمی

 یروین عیتوز یهاشرکت دری کارکنان منابع انسان یهایستگیشا یالگو طراحی

با استفاده از رویکرد فراترکیب برق کشور
 نوع مطالعه: پژوهشی

، مرتضی طاهری، میثم مبینحمید رحیمیان ,پورعباس عباس

 ایران تهران، ،(ره)طباطبایی علامه دانشگاه بیتی،رت علوم و شناسی روان دانشکده آموزشی، ریزیبرنامه و مدیریت گروه تمام استاد 1
ایران تهران، ،(ره)طباطبایی علامه دانشگاه تربیتی، علوم و شناسی روان دانشکده آموزشی، ریزیبرنامه و مدیریت گروه دانشیار2
ایران تهران، ،(ره)طباطبایی علامه دانشگاه تربیتی، علوم و شناسی روان دانشکده آموزشی، ریزیبرنامه و مدیریت گروه دانشیار3

ایران تهران، ،(ره)طباطبایی علامه دانشگاه تربیتی، علوم و شناسی روان دانشکده آموزشی، ریزی برنامه و مدیریت گروه دکتری، دانشجوی3

:چکیده
ن صنعت برق جدی در شناسایی نیازهای آموزشی کارکنا یهایکاستمتعدد، حاکی از وجود  یهاپژوهش: نتایج زمینه و هدف

تدوین  رونیازاآموزشی، اتلاف منابع مالی و مادی را به همراه داشته است.  یهادورهثربخشی پایین است و این موضوع علاوه بر ا

این پژوهش  اساسنیبراتی است. قرار دهد، بسیار مهم و حیا هاسازمانسازمانی را در راستای نیازهای عینی  یهاآموزشکه  یحلراه

 توزیع نیروی برق کشور را شناسایی کند. یهاشرکتکارکنان منابع انسانی در  یهایستگیشاالگوی  د شایستگی تلاش داردبا رویکر

نیز  هادادهانجام شده است. برای گردآوری  و بارسو یفسکوساندلاین پژوهش کیفی به روش فراترکیب و با استفاده از الگوی  :روش

پس از غربالگری بر اساس مقاله  25مقاله مرتبط،  143از میان  کهیطوربهعتبر استفاده شده است، از مقالات منتشر شده در نشریات م

طراحی شده نیز با استفاده . اعتبار مدل قرار گرفتند لیمورد تحل یامرحلهسه یکدگذار شبه رو معیارهای مورد نظر انتخاب شدند و

 توزیع برق مورد ارزیابی قرار گرفت. یهاشرکتنی در از روش دلفی و دریافت نظر خبرگان حوزه منابع انسا

آموزش و تحول، برنامه ریزی شغلی و توسعه، جذب و استخدام و نگهداری، بعد  5پیشنهادی شامل  یهایستگیشامدل  :هاافتهی

 می باشند. ولفهم 30سیستم ارزیابی و طرح های پاداش و نهایتا اختیار و مشارکت کارکنان است و این ابعاد مجموعا دارای 

نسبت به مطالعات پیشین ارائه  یترجامعاست الگوی ارائه شده، مدل  گرفتهصورتپژوهش حاضر تلفیقی از مطالعات  ازآنجاکه :نتایج

خود در  یهاتیفعالاثربخشی و کارایی  تواندیمشناسایی شده،  یهامؤلفهتوانیر با استفاده از ابعاد و  یمادرتخصصداده است و شرکت 

را افزایش دهد. وزه آموزشح

شا: هاکلیدواژه ساتگی، مدل  ساان یهایساتگیشاا، کارکنان یهایساتگیاشاای شارکتیکارکنان منابع ان توزیع نیروی برق، یها، 

فراترکیب
 16/02/1404تاریخ ارسال:

06/10/1404تاریخ پذیرش:

 عباس عباسپورنام نویسنده مسئول: 

بایی شگاه علامه طباطپردیس مرکزی داننشانی نویسنده مسئول: 

۷۸
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از رویکرد فراترکیببا استفاده  برق کشور یروین عیتوز یهاشرکت دری کارکنان منابع انسان یهایستگیشا یالگو طراحی

 1404زمستان  41شماره پیاپی  4شماره چهاردهم پژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -ریه علمینش

مقدمه-1
 که انددهیرس نتیجه این به سازمان یبالارده حاضر، مدیران عصر در

 یهاهدفبه  رسیدن موفق، و مؤثر انسانی منابع معاونت یك بدون

)درویش، موغلی، موسوی و  بود نخواهد ممکن سازمانی

 است واقعیت این بیانگر موجود تحقیقات این، بر (. علاوه1393پناهی،

 سازمان، یك یهاتیمسئول و وظایف انجام بین قوی بسیار یارابطه که

 دیگر، طرف از آن، انسانی منابع واحد مدیریت عملکرد و طرفكیاز

(. اهمیت معاونت منابع انسانی 2010، 2و پناهی 1دارد )امیری وجود

و کارکنان آن باعث شده است که ضرورت آموزش و توسعه کارکنان 

 در را کارکنان عملکرد تواندیمطرح شود. چرا که  آموزش این حوزه م

 بخشد. بهبود و توسعه نگرش و دانش ،هامهارتقلمروهای 

شممگدقیقا به دلیل همین نقش  سمازآموزش در  ریچ  یتوانمند

شمممرکتی مانند ژهیوبهکارکنان ) سمممت که  سمممانی( ا  کارکنان منابع ان

نیروی برق ایران  شمرکت مادرتخصمصمی مدیریت تولید، انتقال و توزیع

زیر مجموعه آن مبالغ هنگفتی در حوزه  یهاشرکت( و تمامی )توانیر

 .اندکرده یگذارهیسرماآموزش 

 برق نیروی توزیع و انتقال تولید، مدیریت مادرتخصصی شرکت

سممت ایران نیروی وزارت زیرمجموعه شممرکتی ()توانیر ایران  به که ا

سمؤولیت خود مجموعه زیر شمرکت 63 همراه  توزیع و انتقال تولید، م

همده را برق فروش() یمان در دارد. برع عمه زیر همای شمممرکمت م  مجمو

 حفظ و برق فروش وظیفمه کمه برق نیروی توزیع شمممرکمت 40 توانیر،

شمانی حکم دارند، عهده بر را شمهری شمبکه  دارند، را برق صمنعت پی

سممتقیم طور به که چرا سممتند ارتباط در مردم عموم با م  طبیعتا و ه

سمتراتژیکی و خطیر وظایف چنین انجام  معاونت از مندی بهره بدون ا

 جذب یابی، کارمند جهت ملاز شمایسمتگی از که توانمند انسمانی منابع

سممتخدام، و سممعه، و آموزش ا  رفاهی امور تامین و خدمات جبران تو

 است. ممکن غیر باشد برخوردار پرسنل

شمممور برق توزیع شمممرکت 40 ،1396 سمممال در  26 بر بالغ ک

یمارد ممان میل نمه آموزش حوزه در تو مما هزی نمد ا یما کرد نمه این آ  هزی

 کارکنان که شمود ییها شمایسمتگی رشمد موجب اسمت توانسمته هنگفت

سممانی( منابع کارکنان ویژه )به  نیاز آنها به خود وظابف انجام جهت ان

سمخ دارند؟ سمت این کوتاه پا  و ها شمرکت این کارکنان اظهارات که ا

شممان شممده انجام های پژوهش نتایج شممی دهنده ن  این ضممعیف اثربخ

 ،مبین ؛1395و دشتی، ، صادقی خدامرادی) است آموزشی های دوره

 (.1397 و علینژاد، یرحیم

ضممر تمامی حال در شممی  یهاتیفعال حا سمماسآموز  نظام" بر ا

1 Amiri 
2 Panahi 

 در نیرو وزارت سموی از شمده ابلاغ ،"برق و آب صمنعت آموزش جامع

 آموزشی نیازهای تعیین مبنای که در آن ، انجام می شود1389 سال

 "نیرو وزارت مشاغل استاندارد" قالب در شده تدوین های شغل شرح

سمممت. سمممفانه حال نای با ا  نیازهای تدوین در دقت عدم دلیل به متا

شمی و همننین قدیمی  شماغل،آموز سمتانداردهای م  نیازهای شمدن ا

سمایی سمتند کافی جامعیت فاقد نه تنها شمده شمنا  را نیازها )تمامی ه

 که اسمت شمده بینی پیش آنها در هایی دوره ، بلکهشموند( نمی شمامل

یماز ،نظر مورد شمممغمل انجمام برای بمه طن نمدارد  ی کردنی  هما وجود  آن

ضمموع موجب  (.1397رحیمی، و )مبین اتلاف منابع از آنجا که این مو

شمود  مالی و سمانی کلانی می  ضموع ان سماییمو شمی نیازهای شمنا  آموز

سمانی منابع کارکنان ویژه به کارکنان، سمب های دوره تدوین و ان  متنا

ل دیتب برق توزیع های شمرکت در ضمروری نیازهای از یکیبه  آنها با

 است.شده 

سممتگیبتنی بر مرویکرد  کهیدرحال  کارآمدترینیکی از ، شممای

سمممازهم و هماآموزش بمه یدهجهمت رویکردهما برای سمممتما  بما آنهما یرا

 حاضرو در حال ( 1394 همکاران، و )قشلاقی است یسمازمان نیازهای

سمیارینیز  سمب از ب صمی یوکارهاک سمات و خصمو سم  حال در دولتی مؤ

سمتگی یهاسمتمیسم سممت به حرکت سمتند محور شمای  و 3)عبداله ه

 برق و آب صمنعت آموزش جامع نظام فعلی ، رویکرد(2012 ،4سمنتوزا

 است. شغل تحلیل بر مبتنیهمننان 

 نیازسمنجی و باشمد شمده انجام یدرسمتبه شمغل تحلیل اگر حتی

شمممند شمممده انجام یخوببه نیز آن با مرتبط یهادوره سمممنجین با  یاز

سممتگی بر مبتنی سممنجی بر زیر لدلای به شممای  تحلیل بر مبتنی نیاز

 دارد. برتری شغل

نمه بر • ظمایف تمرکز دارد  کمار و و غمل بر  شممم  یهمایژگیوشمممرح 

صممربه آن کار را انجام  زیآمتیموفق صممورتبهافرادی که  فردمنح

 دهندیم

.دهدینمرا هدف قرار  یریگاندازهقابلشرح شغل اغلب نتایج •

شمغل مبتنی بر  ازآنجاکه• سمت ممکن  اهتیفعالشمرح  و وظایف ا

یا نحوه  کندیماسمت وقتی که سمازمان تکالیف خود را باز تعریف 

کمار را تغییر  جمام  همدیمان عمتبمه د بمل  سمممر قما نمد. در م تغییر ک

دارند. یتریطولانماندگاری  هایستگیشا

شممرح  یطوربه• صممری از دانش،  هاشممغلمعمول این  سممت مخت لی

سمتند که ممکن ییهاییتواناو  هامهارت شمغل  ه سمت خا  آن  ا

نباشد

3 Abdullah 
4 Sentosa 

۷۹
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پور حمید رحیمیان، مرتضی طاهری، میثم مبینعباس عباس

 1404زمستان  41شماره پیاپی  4شماره چهاردهم ت و بهره وری صنعت برق ایران سال  پژوهشی کیفی -نشریه علمی

 یهاتلاشآموزش را به دیگر  یخوببه توانندیم  هایستگیشا.

پیوند دهند.  (HRمنابع انسانی )

شمرایط  هایسمتگیشما• برای  ازیمورد نگفتگو با کارکنان در مورد 
، 2010راسمول و گاربر،) کنندیم ترآسمانآینده کار در سمازمان را 

(.1396ترجمه طاهری،

شمی کنون تا که این بهباتوجه و شمده یاد اتکن پایه بر  در پژوه

 یهاشرکت انسانی منابع حوزه کارکنان شایستگی شمناسایی خصمو 

شمده انجام توزیع سمت، ن سم ا صملی لهام  شمودیم مطرح چنین پژوهش ا

سمان منابع کارکنان یهایسمتگیشما یالگو که  عیتوز یهاشمرکت یان

است؟ ییهامؤلفه و ابعاد چه یدارا

نظری پژوهش ینهپیش-2

مفهوم شایستگی2-1
شما سمت یسمتگیمفهوم  سمط مك مرتبه نینخ ( 1973ند )لکل تو

شمی در مطرح هوش«  یجابه یسمتگیشما یریگاندازه»با عنوان  پژوه

 عنوانبمهرا  یسمممتگیشممما مفهوم ،بماریناولبرای  نمدلکل ممك گردیمد.

کمار و موفق در  اممدهماییمپبما کمه  یشمممنماختروانرفتماری و  هماییژگیو

، استفاده کرد و سعی کرد به موضوعی بیشتر باشندیمتبط ندگی مرز

سممتعداد مادرزادی توجه کند ) شمماهی، یزدانی، از هوش طبیعی و ا بابا

سمممبی و  پردازانیمهنظر(. پس از آن بود کمه 1396، پوررجمبو  طهمما

قمانی همنون بویماتزیس ) نمد. 1982محق عمه داد سممم ( این مفهوم را تو

سممی بویاتزیس در یك مطالعه ب سممتگیشمماه برر مدیران برای  هایی

جماد عملکرد  مماندر  مؤثرای خمت و  هماسممماز حمث  ینوعبمهپردا پمای ب

یکی از  عنوانبهمنابع انسمانی باز کرد و شمایسمتگی را  شمایسمتگی را در

سمممازمانی و  یهامهارتو  هایژگیوو  هاشممماخ  موفقیت و عملکرد 

(.2017، 3و تری 2، براون1فردی در سازمان توسعه داد )گیلمور

یمنابع انسانکارکنان  یها یستگیشا2-2
 با مرتبط مفهوم یك عنوانبه انسانی منابع شایستگی ،یطورکلبه

 مؤثر عملکرد رفتاری ابعاد از یامجموعه به که شودیم تعریف پرسنل

بن وان  و 4)لانگ دارد اشاره کار محل در انسانی منابع متخصصان

 عظیمی رشد شاهد گذشته، لاس سی طول درو ( 2018 ،5اسماعیل

 .ایمبوده انسانی منابع شایستگی به مربوط تحقیقات در

 شمایسمتگی مدل مورد در اولیه تحقیقات ،1908 دهه اواسمط در

سمانی منابع  آموزش انجمن حمایت با ، 6لوگان مك پاتریشمیا توسمط ان

 و لوگان مك ؛1989لوگان، )مك شمد اجرا (ASTD) آمریکا توسمعه و

  .(9831 ،7بندریك

شممماوره یهماشمممرکمت از زیمادی تعمداد  گروه ،8دیلویمت مماننمد م

شماوره سمتن م سمتگی مدل سماخت به شمروع نیز 9بو سمانی منابع شمای  ان

صمممان ابتدا آنها کار روش در .کردند خود صممم سمممانی منابع متخ  که ان

 و شمدند شمناسمایی بود شمده تعیین تر از انتظاربالا یا پایین آنها کارایی

 تمایز به منجر که ییهاییتوانا و هامهارت ش،دان تعیین برای سممپس

صماحبه به بودند، شمده گروه دو بین  بحرانی حوادث پیرامون آنها با م

  .ه شدپرداخت

سمممن  منمابع ممدیریمت انجمن بما همکماری در 11لیمبریمك و 10لاو

 انسمانی منابع مدیران برای را شمایسمتگی حوزه پنج (SHRM) انسمانی

سممایی سممن کردند شممنا  تحقیقات با همراه (.1996 یك،لیمبر و )لاو

SHRM، سمانی منابع یهاانجمن ،یاحرفه سمط  در سمترالیا در ان  و ا

 یهاتیقابل در انسانی منابع یهایستگیشا ایجاد به شروع نیز بریتانیا

 کردند. باشند داشته بهتری یریگاندازه قابلیت که یتریتخصص

سممه مثال برای سمم شممور مؤ سممعه من  رد )CIPD( 12کارکنان تو

 توسعه و یادگیری و انسانی منابع به مربوط رفتارهای و دانش بریتانیا

شمه" در را یاحرفه سمانی  حرفه نق سماییمنابع ان  شمامل که کرد شمنا

شممت سممتگی باند چهار و یاحرفه حوزه ده رفتار، ه  بود یاحرفه شممای

(CPID,2015). 

 مدل» (AHRI) استرالیا انسانی منابع مؤسسه راستا، همین در

سمایی برای را «یتعال صمان برای رفتارها و هاقابلیت شمنا صم  منابع متخ

سمانی سماس بر .داد توسمعه ان  در AHRI اعضمای نظرسمنجی هایداده ا

 عنوانبه قابلیت هفت و رفتار ده شممامل «تعالی مدل» ،2014 سممال

سممتگی مهارت ارزیابی برای چارچوبی سمممی اعتبار همننین و شممای  ر

 .(AHRI,2014) شد طراحی انسانی عمناب آموزشی هایبرنامه تمام
 اصل در که است انسانی منابع شایستگی مدل این که است ذکر قابل

1 Gilmore 
2 Brown
3 Terry 
4 Long 
5 Bin Wan Ismail
6 Patricia McLagan 
7 Bedrick

سمت شمده ایجاد او تحقیقاتی تیم و 13اولریش توسمط  1987 سمال از .ا

قماتی تیم و اولریش  ،2021 تما عمه 8 اشتحقی طمال قماتی م  نمام بمه تحقی

 هایتگییسشا تعیین برای (HRCS) انسانی منابع شایستگی مطالعه

سمممانی منابع نیاز مورد  سمممال در آن دوره آخرین در. اندداده انجام ان

سما را حوزه پنج آنها 2021  ،ها یدگینیپ سمازی سماده :کردند ییشمنا

سمیج و گردآوری  یهاتیقابل ارتقا ،یهمکار کننده تقویت ،اطلاعات ب

 .(2021 همکاران، و )اولریچ تجارت تسریع ،یانسان

 یافت توسمعه 1987 سمال در انسمانی منابع شمایسمتگی اولیه مدل

سمتخوش مدل این ها، سمال طول در و سمانی روز به د  بازنگری و ها ر

سممترده های سممت شممده ای گ صممه، طور به. ا  زیادی تلاش اگرچه خلا

سمت تهیه برای شمترکی فهر سمتگی از م سمانی منابع هایشمای  وجود ان

مما دارد، یمل بمه ا فماهیم دل نمه و م فماوتی همایزمی سممم کمه مت  طتو

8 Deloitte 
9 Boston Consulting Group 
10 Lawson
11 Limbrick 
12 Chartered Institute of Personnel Development 
13 Ulrich 
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از رویکرد فراترکیببا استفاده  برق کشور یروین عیتوز یهاشرکت دری کارکنان منابع انسان یهایستگیشا یالگو طراحی

 1404زمستان  41شماره پیاپی  4شماره چهاردهم پژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -ریه علمینش

سمممانی منمابع مدیریت پردازاننظریه  در نظری توافق رود،می کار به ان

سمتگی مدل مورد صمان برای عمومی شمای صم سمانی منابع متخ  وجود ان

 .(1،2017ندارد)وو

پیشینه تجربی پژوهش-3
 گرفتهصورت یخارج و داخلی یهاپژوهش خلاصه ریز جدول در

است. ارائه شده مرتبط با موضوع پژوهشسال اخیر  10در 

سال اخیر 10(: خلاصه پژوهش های داخلی و خارجی صورت گرفته در 1جدول شماره )

پژوهش یهاافتهیروش و ابزارعنوانپژوهشگر

، یپور عابد
، ی، سجادیضراب
(1395) یرض

 یستگیمدل شا یطراح
و  رانیمد یچندبعُد

 کارکنان

مطالعات ادبیات و 
تحلیل عاملی/ روش 

 یهامصاحبهکیفی و 
یمیلتک

مختلف است  یستگیگروه شا 40سازمان مشتمل بر  یستگیچارچوب شا
 ،یتیریمد یهایستگیشا ه،یپا یهایستگی: شاةیکه در چهار لا

است شده نیسازمان تدو یتخصص یهایستگیو شا یعموم یهایستگیشا

 ،درویش ،کرمانی
کولیوند ،سرلك
(1395)

رابطه بررسی 
 یرهبر هاییستگیشا
با  ییرادر اجو کا رانیمد

 هایمارستانبعملکرد 

یهمبستگ - یفیتوص

و  یرهبر هاییستگیشا نیاز وجود رابطه مثبت معنادار ب یحاک جینتا
ی(، فرد اتی)خصوص یستگیشا یهامؤلفه هیبود. کل هایمارستانبعملکرد 
 یو معناداررابطه مثبت  خدمات، بهبود خدمات تیری، مدگرانیکار با د

، نوع استخدام و نوع لاتیبا تحص یرهبر یاهیستگیداشتند. شا
 مارستانیو نوع ب تیریتأهل، سابقه مد تیبا وضع و عملکرد مارستانیب

 نشان دادند. یرابطه مثبت ومعنادار
افشارفر، 
، پورعباس

 یاثی، غانیمیرح
ندوشن

(1396)

ابزار  یابیساخت، اعتبار
سنجش ابعاد 

منابع  یهایستگیشا
 یهادر شرکت یانسان
 انیبننشاد

 /لیفراتحلادبیات و 
تحلیل عاملی تاییدی

است که شامل پنج  یدوجهنچ یاسازه رانیمد یمنابع انسان یهایستگیشا
 .شودیمنهفته  ریمتغ

 ،آراسته ،زیرنگر
، انیعباس
یطهرانن
(1397)

 یالگو نییو تب یطراح
ابقاء  یدر راستا یستگیشا

 یها -ت کارکنان شرک
تحت پوشش اصل  ینفت

 یقانون اساس 44

ی، کاربرد و یاتوسعه
پژوهش کیفی، تئوری 
داده بنیاد، مصاحبه

 ۀدیدر پد رنده،یادگیو توجه به سازمان  یتیجو حما نیی: تعیعلّ طیدر شرا
گر: عوامل درون و مداخله طیدر شرا ،یفرد یهایژگی: ویاصل
و مقررات و  نیو قوان یدر بستر حاکم: فرهنگ سازمان ،یسازمانبرون
 ستهیشاو رهبران  یانسان منابع تیری: اقدامات مدیراهبرد اصل بارابطهرد
 زیمدل ن نیا یاصل امدیپ شدند. ییشناسا یمنابع انسان یهاو مهارت محور

 است. یمنابع انسان یابقا
 امامی میبدی،
 رحیمیان،
و  پورعباس

 غیاثی ندوشن
(1398)

 یهایستگیشا یالگو
 یهادانشگاهدر  یرهبر
 شهر تهران یدولت

ی، و کاربرد یاتوسعه
آمیخته کیفی و کمی، 
تحلیل محتوا و مصاحبه/ 
تحلیل عاملی و 

 نامهپرسش

قالب هشت  آمده دردستبه یستگیشا 88طراحی سازه الگوی رهبری با 
 یمؤلفه اصل

 ،یگیمحمد ب
 ،پورحسن ،الوانی
(1398) ییوسف

 یهایستگیشا ییشناسا
با  كیاستراتژ یِرهبر
 نفعانیذ تیرضا کردیرو

سازمان در صنعت 
 رانیا ییهوا ونقلحمل

روش کیفی، تحلیل 
مضمون، مصاحبه

 گاهیدر جا یرهبر نِیادیبن یهاو مهارت هایژگیشامل و یتم اصل 4
 یهامهارت ،یفرد نیب یِرفتار یهامهارت ،یفرد یهایژگیو ك،یاستراتژ
 کردیبا رو كیژاسترات یرهبر یمفهوم برا 60و  یتم فرع 24 ،یتیریمد

 شدند. ییشناسا نفعانیذ

، ی، صلواتیگلشن
(1399ی )احمد

در  مؤثر یهامؤلفه یبررس
با  یسازمان یوربهره

مدل  یاستفاده از طراح
 یستگیجامع شا

کیفی، نظریه داده بنیاد، 
مصاحبه/ بخش کمی، 

ISM

 ی، الگومؤثر تیریساختار مد میپژوهش نشان داد که مفاه یمدل مفهوم
 یانسان هیو سرما سالارستهیشانظام  ،یسازمان عدالت ،یستگیانظام ش
 یسازمان یوربهره شیافزاباعث  بسترساز یهامؤلفه عنوانبه توانندیم

 شوند.

، یانیکاو
، یرسپاسیم

 معمارزاده
(1399)

کارکنان در  یستگیشا
یبریسا تیحوزه امن

ی، اتوسعه - یکاربرد
تحلیل عاملی تاییدی، 

نامهپرسش

کارکنان شامل دو بعد  یستگیمدل شا قیتحق جیس نتااسابر 
است.  یعموم یهایستگیو شا یو تخصص یفن یهایستگیشا
متشکل از دانش و مهارت است.  یو تخصص یفن یهایستگیشا
و  یتیشخص یهایژگیو ،یخود مفهوم یهامؤلفه زین یعموم یهایستگیشا

 ردیگیبرم ررا د هازهیانگ

ملکی و حسنوند 
(1400)

مدل  یطراح
منابع  یهایستگیشا
جهت تحقق گام  یانسان

 دوم انقلاب

تحلیل محتوا
دو بعد  عنوانبهمرتبط با شغل  یهایستگیو شا یفرد یهایستگیشا
جهت تحقق گام دوم انقلاب  یدولت یهاانسازم یمنابع انسان یستگیشا

 .دیگرد ییشناسا

1 Vu 
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 پور حمید رحیمیان، مرتضی طاهری، میثم مبینعباس عباس

       1404زمستان  41شماره پیاپی  4شماره چهاردهم ت و بهره وری صنعت برق ایران سال  پژوهشی کیفی -نشریه علمی

 

 پژوهش یهاافتهی روش و ابزار عنوان پژوهشگر

، 1کالکاوان
و  2کاترینلی
 (2015) 3چتین

 یول ساختارحتبررسی 
و  هیترک مهیبخش ب
و  یرهبر یکاربردها
توسعه  یبرا یگریمرب
 یمنابع انسان یستگیشا

کمی، همبستگی و 
 پانل یهادادهرگرسیون، 

 هاشرکتتوسعه ذکر شده در  یالگو مبردن به سه یمطالعه با هدف پ نیا
و  هاشرکتممکن کاربرد مدل در  یهاروشو کارکنان و ارائه نظر در مورد 
 مختلف است. یهاسازمان

، 4سیژینیوین
و  5واچیوت
 6باتارلین
(2016) 

 یهایستگیشابررسی 
در بخش  یمنابع انسان
 لیتوانی ونقلحمل

کمی، همبستگی و 
 پانل یهادادهرگرسیون، 

 ت،یریمد یندهایفرا سندگان،یمقاله بر اساس آثار متنوع نو نیا
را  هادگاهیدل و سائ، مونقلحملدر بخش  یمنابع انسان یهایستگیشا

 انددادهو مورد بحث قرار  لیتحل

 7پالسایتیس
سیژینیوین، 
واچیوت 

(2017) 

 تیریبهبود مدبررسی 
انبار با  اتیعمل

 درنظرگرفتن
منابع  یهایستگیشا
 ی در انبارداریانسان

روش کیفی، تحلیل 
 مضمون

. 3 ،انبار یها تیاهداف فعال هماهنگ ساختن .2، انبار طیمحاشرف به . 1
. 4، و حمل و نقل سفارشات یبسته بند ،یساز رهیذخ افت،یدرمدیریت 

. نظارت بر 6ی، اطلاعات در انباردار یفناوراستقرار . 5کنترل موجودی، 
 های ها با چارچوب تیفعال حصول اطمینان از انطباق. 7، انبار اتیعمل

 ی و سازمانیقانون

 نیپفر و همکاران
 (2019) 

 یاهیستگیشابررسی مدل 
کارکنان در کشورهای 
 اروپای غربی

 ادبیات مندنظاممرور 

 یآگاه -خود -1
 در روابط تیفافش -2
 پردازش متعادل اطلاعات -3
 شمده یدرونم یاخلاقم مدگاهید -4

 9و شیو 8سلمر
 (2022) 

مورد  یهایستگیشابررسی 
: ندهیدر آ یمنابع انسان ازین

توسعه  یبرا یچارچوب
در  یمنابع انسان رانیمد

 کنگهنگ

 ینظرسنج /اتیمرور ادب
 رانیمد یهادگاهید
منابع  رانیو مد ییاجرا
 نامهپرسشی/ انسان

که جهت و  کندیم جادیا یچارچوب یبرا یتجرب ییمبنا هاافتهی نیا
 تیرا هدا کنگهنگدر  یمتخصصان منابع انسان ندهیتوسعه آ یمحتوا

 کندیم

آن است  دهندهانشمن گرفتهصمورت یهاپژوهشبررسمی انتقادی 

سممتکه به دلیل  سمماس روش  یهایکا ضممر بر ا زیر انجام پژوهش حا

 از: اندعبارتتعیین شده ضروری است. این دلایل 

ضمی  • سمط  هاپژوهشدر بع شمده تو سمتگی تدوین  شمای از الگوهای 

سممت.  شممده ا سممتفاده  شممگران ا ضممائات هر  ازآنجاکهدیگر پژوه اقت

ضمرو سمت  سمازمان دیگر متفاوت ا سمبت به سمازمان با  سمت ن ری ا

بومی اقدام شود. البته الگوی  صورتبه هایستگیشاتدوین الگوی 

شممگران در  سممط دیگر پژوه شممده تو سممتگی تدوین  شممای های 

 باشند. بخشالهام توانندیممشابه  یهاسازمان

سمایی  • شمنا شمیوه گردآوری داده جهت   هایسمتگیشماتمرکز بر یك 
سمممت. ب یهاپژوهشاز دیگر معمایب  شمممده ا ه عبارت بهتر انجمام 

 تواندینم نامهپرسمشز صمرف بر مصماحبه باز، گروه تمرکز یا تمرک

 .متقن تولید کنند ییهاداده

سمممتگی کارکنان منابع  یهاپژوهشوجود  • شمممای متعدد در حوزه 

سمممانی نیاز ب سمممایر ان سمممت آورد های  شمممی جامع که د ه پژوه

سماماندهی  صمورتبهرا  هاپژوهش شممند  و پس از اطمینان از رو

سمازمان انط شمار مدل باق آن با  سمبت به انت سمتبههدف، ن  آمدهد

 .دهدیمنشان  یخوببه اقدام کند را

 

1 Kalkavan  
2 Katrinli 
3 Çetin 
4 Čižiūnienė 
5 Vaičiūtė 
6 Batarlienė 
7 Palšaitis 
8 Selmer 
9 Chiu 

سمایی  • شمنا کارکنان  یهایسمتگیشماتاکنون پژوهشمی در خصمو  

 توزیع برق انجام نشده است. ییهاشرکتمنابع انسانی 

 

 روش شناسی پژوهش-4
ها، داده یو از نظر نحوه گردآور یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا

هفت  یو براساس الگو بیاز روش فراترک یریگاست که با بهره یفیک

با  بی( انجام شده است. فراترک2007و بارسو ) یساندلوفسک یامرحله

امکان ارائه  ن،یشیپ یفیمطالعات ک یهاافتهیمند نظام قیو تلف بیترک

سیدنقوی، الوانی، ) سازدیو جامع را فراهم م کپارچهی یریتفس

پژوهش  نی(. مراحل انجام ا1402 ،وسویشکی، جهرمی و صدفی مکو
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 از رویکرد فراترکیببا استفاده  برق کشور یروین عیتوز یهاشرکت دری کارکنان منابع انسان یهایستگیشا یالگو طراحی

 

       1404زمستان  41شماره پیاپی  4شماره چهاردهم پژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -ریه علمینش

 

 

 داده شده است. شی( نما1در شکل )

در ادامه، جزئیات هر یك از این مراحل به طور کامل توضی  داده  

 .شودمی

 گام اول: طرح پرسش پژوهش. 4-1
های کلیدی براساس مدل ساندلوفسکی و بارسو، در این مرحله پرسش

ها تدوین شد که ت فرآیند گردآوری و تحلیل دادهپژوهش جهت هدای

 .اند( ارائه شده2در جدول )
: پرسش های کلیدی در گردآوری و تجزیه و (2) جدول شماره

 تحلیل داده ها

موضوع بررسی 

 چیست؟

و  کدام است مورد نیاز کارکنان منابع انسانی یهایستگیشا

 چگونه است؟ آنالگوی جامع 

میلادی به بعد در نظر  2000نی انتخاب شده از سال ه زمامحدود محدوده زمانی؟

 گرفته شد.

جامعه آماری 

 پژوهش؟

های داده معتبر خارجی و داخلی کلیه مقالات چاپ شده در پایگاه

 . اندکه در ادامه ذکر شده

چگونگی تحلیل 

 ؟هاداده

های مقالات منتخب از روش تحلیل محتوای برای تحلیل یافته

 .ای استفاده شده استمرحلهری سهکیفی و کدگذا
 

 

مند متون و استراتژی نظامگام دوم: بررسی . 4-2

 جستجو

مند در جهت شناسایی جامع مطالعات مرتبط، یك جستجوی نظام

 ( در1402) میلادی تا زمان انجام پژوهش 2000بازه زمانی از سال 

 مورد هایهپایگا. شد انجام داخلی و المللیبین معتبر داده هایپایگاه

 ،Scopus، Web of Science المللیبین هایپایگاه شامل جستجو

ScienceDirect، Emerald Insight، ProQuest Central، 

Springer Link، Wiley Online Library و Taylor & 

Francis Online  دانشگاهی جستجوی موتور نیز و Google 

Scholar  آن، موازاتبه .بودند مطالعات حداکثری پوشش جهت 

 پایگاه شامل فارسی هایپایگاه داخلی، هایپژوهش احصای برای

 رسانیاطلاع ایمنطقه مرکز ،(SID)دانشگاهی  جهاد علمی اطلاعات

 پرتال و تهران دانشگاه مجلات پرتال ،(RICST)فناوری  و علوم

 شدند. بررسی کامل طوربه نیز انسانی علوم جامع

 هایمترادف و اصلی هایکلیدواژه ترکیب براساس جستجو استراتژی

 هایکلیدواژه. گردید طراحی بولی عملگرهای از استفاده با هاآن

 ،competency model، HR competencyشامل:  انگلیسی

human resource competency، employee 

competency، competency-based HRM، human 

resource management و HRM شامل فارسی هایکلیدواژه و 

 انسانی« منابع »شایستگی کارکنان«، »شایستگی گی«،شایست »مدل

 از نمونه یك. بودند شایستگی« بر مبتنی انسانی منابع »مدیریت و

 است: زیر صورتبه اسکوپوس پایگاه در رفته کاربه جستجوی رشته
TITLE-ABS-KEY ( ("competency model" OR 

"HR competency") AND ("human resource 

management" OR "HRM") ) AND PUBYEAR > 

1999 AND ( LIMIT-TO ( LANGUAGE , "English" 

) ). 

 در فارسی مقالات بررسی و شناسایی وجود با که است ذکر به لازم 

 تطابق عدم دلیلبه و نهایی غربالگری مرحله در داخلی، هایپایگاه

 حاضر پژوهش مفهومی چارچوب با مقالات این مستقیم موضوعی

 ،(برق توزیع هایشرکت در انسانی منابع کارکنان هایشایستگی)

 باشند، فراترکیب فرآیند به ورود شرایط واجد که مرتبطی موارد

 طوربه که مطالعاتی بر تمرکز حفظ هدف با رویه این. نشد شناسایی

 اتخاذ پرداختند،می انسانی منابع شایستگی هایمدل به مستقیم

 زبانانگلیسی مقاله 143 جستجوها این از نهایت، در. یدگرد

 .شد شناسایی غیرتکراری

 هاگام سوم: جستجو و انتخاب مقاله. 4-3

شده براساس معیارهای ورود و خروج در این مرحله، مقالات شناسایی

 .( غربالگری شدند3شده در جدول )مشخ 
 

 

مقاله  143از میان  این شرح انجام شد: فرآیند غربالگری به

ها و چاپ در نشریات دلیل ارائه در کنفرانسمورد به 21غیرتکراری، 

مقاله به دلیل  34پژوهشی حذف شدند. در مرحله بعد،  -غیر علمی

مقاله  25اسکوپوس و نیز  Q2 و Q1 قرارنگرفتن در سط  نشریات

گوگل اسکالر )در مواردی در  100دلیل داشتن تعداد استناد کمتر از به

 63ایه نبودند( از دایره تحلیل خارج شدند. از که در اسکوپوس نم

مقاله به  10مقاله فاقد چارچوب روشمند قوی،  13مانده، مقاله باقی

مقاله به دلیل کیفیت ضعیف محتوا یا  15دلیل ارائه نتایج تکراری و 

 : معیارپذیرش یا رد مقاله( 3) جدول شماره
 معیار رد مقاله معیار پذیرش مقاله لعوام
 یسیرانگلیغ انگلیسی زبان

نوع 
 مطالعه

 - یچاپ شده در نشریات علم یهامقاله
 پژوهشی

مقالات کنفرانسی، 
، گزارش کتاب، هاادداشتی

کتاب یا فصلی از کتاب، 
 ...و هاکنفرانسگزارش و 

روش 
 پژوهش

مقالات روشمند )اعم از کیفی، کمی یا 
تایج ارزشمندی برای ه دارای نترکیبی( ک

 باشند

که  رروشمندیغمقالات 
نتایج درخور توجهی 

 نداشتند
اعتبار 
 منتشر
 کننده

در  یامقاله؛ چناننه Q2یا  Q1درجه 
بالای  Citationاسکوپوس نمایه نشده باشد به 

 استناد شده است. Google scholarدر  100
 عدم احراز شرایط قیدشده

 طرح سوال پژوهش -1

 بررسی نظام مند متن ها -2

 جست و جو انتخاب مقاله های مناسب -3

 استخراج اطلاعات مقاله ها -4

 تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته های کیفی -5

 کنترل کیفیت -6

 رائه یافته هاا -7

 (2007، و بارسو یفسکوساندل: مراحل انجام روش فراترکیب )(1) شکل شماره

۸۳
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پور حمید رحیمیان، مرتضی طاهری، میثم مبینعباس عباس

 1404زمستان  41شماره پیاپی  4شماره چهاردهم ت و بهره وری صنعت برق ایران سال  پژوهشی کیفی -نشریه علمی

های دولتی سازمانبافتارهای سازمانی بسیار نامرتبط )مانند اجرا در 

مقاله واجد  25یی( حذف شدند. در نهایت، در کشورهای فقیر آفریقا

 .شرایط برای ورود به مرحله تحلیل نهایی انتخاب شدند

هاگام چهارم: استخراج اطلاعات از مقاله .4-4

توسط  قیطور عممرتبه به نیچند شده،ییشناسا ییمقالات نها

شده و ارائه یهامرتبط با مدل یهاپژوهشگر مطالعه شدند و بخش

همراه با ذکر  ،یکارکنان منابع انسان یذکرشده برا یهایستگیشا

 .دندیمنبع، استخراج گرد قیدق

یفیک یهاافتهی بیو ترک لیو تحل هیگام پنجم: تجز .4-5

 یها طآن میشده، مفاهاستخراج اتیادب قیعم یگام، با بررس نیا در

( یو انتخاب یباز، محور ی)کدگذار یامرحلهسه یکدگذار ندیفرآ

مشابه براساس  یکدها ه،یاول یشد. پس از استخراج کدها لیتحل

ها( و سپس در قالب )مؤلفه میمفاه لیدر ذ ییو محتوا ییمعنا یکینزد

 .شدند یبند( دستهابعاد) یاصل یهامقوله

تیفیگام ششم: کنترل ک .4-6

 نانیو اطم هایستگیشا هیلمدل او یسازیو بوم یمنظور اعتبارسنجبه

 كیبرق، از تکن یروین عیتوز یهاشرکت یسازمان نهیاز انطباق آن با زم

 15مرحله را  نیاستفاده شد. جامعه خبرگان ا یدر دو دور متوال یدلف

 یو کارشناسان با سابقه حوزه منابع انسان نیارشد، معاون رانینفر از مد

 یریگدادند که با روش نمونه لیبرق تشک یروین عیتوز یهادر شرکت

 یلیدارا بودن مدرک تحص یهاهدفمند و با در نظر گرفتن ملاک

سال سابقه  10مرتبط و حداقل  یهابالاتر در رشته ایارشد  یکارشناس

.صنعت برق انتخاب شدند یمنابع انسان یتخصص یهادر پست یکار

مؤلفه  30و بعُد  5ساخته مشتمل بر محقق یادور اول، پرسشنامه در

خبرگان قرار گرفت. از آنان خواسته شد تا هر  اریدر اخت یستگیشا

 کرتیل فیمؤلفه را از دو منظر »مربوط بودن« و »وضوح« براساس ط

کاملاً مرتبط/شفاف( : 5مرتبط/مبهم تا ریکاملاً غ: 1) یادرجهپنج

 شنهاداتیپ ،یفیثبت نظرات ک یبرا یبخش نی. همننندینما یابیارز

 .ها در نظر گرفته شدحذف و ادغام مؤلفه شنهادیپ ای یاصلاح

 نی. بر ادیگرد لیو تحل یآوردور اول جمع یو کمّ یفیک یهاداده

خبرگان و  یشنهادیاساس، پرسشنامه دور دوم با اعمال اصلاحات پ

شده، مجدداً  یبنداز نظرات جمع یاو خلاصه ازاتیامت نیانگیشامل م

خواسته شد با در نظر گرفتن . از خبرگان آنان قرار گرفت اریدر اخت

 خود را انجام دهند. یینها یابیشده، ارز ئهارا یبازخوردها

 بیبراساس محاسبه ضر یاحراز اجماع آمار ،یدلف ندیتوقف فرآ یمبنا

 نیو همنن 0.7آن به مقدار  دنی( و رسKendall's Wتوافق کندال )

ها در نظر گرفته مؤلفهز ا كیهر  یبرا 4بالاتر از  ازیامت نیانگیکسب م

مدل  یینها دییو تأ شیمند منجر به پالانظام هیرو نیشد. ا

 .دیخبرگان حوزه عمل گرد سطتو هایستگیشا

هاافتهیگام هفتم: ارائه . 4-7

شده است که در استخراج یهایستگیشا ییگام، ارائه مدل نها نیآخر

 .شودیداده م  یتوض لیپژوهش به تفص یهاافتهیبخش 

های پژوهشیافته-5
 مقالات منتخب درشناسایی شده در  یهامؤلفهابتدا  بخش این در

از  و در ادامه مدل حاصل صورت بندی 4 شماره جدول قالب

کدگذاری، دسته بندی کدها در قالب مولفه ها و گروه بندی مولفه ها 

. این بخش برابر است با مرحله پنجم ارائه شده استبعد  5را در قالب 

که به »تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته های  و بارسو یفسکوساندلل مد

کیفی« می پردازد. پس از ارائه مدل نهایی گام ششم مدل 

که »کنترل کیفیت یافته های پژوهش« می  بارسوو  یفسکوساندل

باشد نیز تحت عنوان تایید ابعاد و مولفه های مدل شناسایی شده ارائه 

 گردد.  می

مقاله باقی مانده برای استفاده در فرآیند تحلیل انتخاب شدند 25

مفاله غیر تکراری گردآوری شد 143

اپ در نشریات غیر پژوهشی حذف شدند مقاله به دلیل ارائه در کنفرانس ها و چ 21

(122د مقالات باقی مانده:)تعدا

حذف شدند  اسکوپوس Q2 و Q1 مقاله به دلیل قرارنگرفتن در سط  نشریات 34

(88)تعداد مقالات باقی مانده:

در  100در خصو  مقالاتی که در اسکوپوس نمایه نشده بودند، تعداد استناد کمتر از 

این معیار حذف  مقاله نیز بر اساس 25اسکولار معیار حذف قرار داده شد. گوگل 

(63شدند)تعداد مقالات باقی مانده:

مقاله به دلیل فقدان چارچوب روشمند قوی حذف شدند)تعداد مقالات باقی  13

(50مانده:

(40مقاله به دلیل ارائه نتایج تکراری حذف شدند )تعداد مقالات باقی مانده:  10

ای سازمانی بسیار نامرتبط کیفیت ضعیف محتوا یا اجرا در بافتارهمقاله به دلیل  15

. )تعداد مقالات های دولتی در کشورهای فقیر آفریقایی( حذف شدند)مانند سازمان

(25باقی مانده:

(: مراحل غربالگری 2شکل شماره )
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از رویکرد فراترکیببا استفاده  برق کشور یروین عیتوز یهاشرکت دری کارکنان منابع انسان یهایستگیشا یالگو طراحی

 1404زمستان  41شماره پیاپی  4شماره چهاردهم پژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -ریه علمینش

کارکنان یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد : مولفه های(4اره )جدول شم

شناسایی شده یهامؤلفهپژوهشگر )سال(

(2000) 1فی
کارراهه و  یزیربرنامهغیرمتمرکزسازی، سیستم انگیزش، سیستم حل اختلاف، امنیت شغلی، ارتقاء داخلی، 

 (مؤلفه 7آموزش کارکنان )

(2006) 2اسمینك
خدمات، سبك مدیریت، مشارکت، امنیت شغلی، ارتباطات، رکززدایی، جبران ملکرد، تمارزیابی ع

 مولفه( 9آموزش/توسعه و تعاملات اجتماعی )

(2009) 3عبدالله
منابع انسان، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات /  یزیربرنامه، امنیت کارکنان، یمیکار ت، 4آموزش و توسعه

 مولفه( 6انگیزش )
مولفه( 4مدیریت عملکرد، یادگیری و توسعه، استخدام، گزینش )(2010) 5آرمسترانگ
مولفه( 4، گزینش و استقرار )یپرورنیجانش یزیربرنامهحفظ کارکنان، استخدام، (2010) 6استرن
(مولفه 5) آموزش، ارزیابی توسعه، توسعه کارراهه، مشارکت مستقیم کارکنان، منتورینگ(2012) 7مارسکاوس
(مؤلفه 5) تخدام و گزینش، آموزش و توسعه، پاداش و جبران خدمات، مشارکت کارکنان و ارزیابی عملکرد(2014) 8سید
(مولفه 5) منابع انسانی یندهایفرارد و دیگر آموزش و توسعه، گزینش و استخدام، پاداش، ارزیابی عملک(2015) 9آودنارتت

(2015) 10آزه
 5) منابع انسانی، استخدام، پاداش و انگیزش، نظارت و ارزشیابی عملکرد یزیربرنامهآموزش و بهبود عملکرد، 

 (مولفه
 (مولفه 5) کار، روابط صنعتیگزینش و استخدام، پرداخت و مزایا، آموزش و توسعه، افزایش یا کاهش نیروی (2016) 11بروستر
(مولفه 5) ملکرد، آموزش و توسعهکار تیمی، استقلال کاری، طراحی شغل، دستمزد مبتنی بر ع(2017) 12ورمرین

 (2018) 13ویلاکوس
اطلاعات، امنیت شغلی و  یگذاراشتراکبهخود مدیریت، سیاست جبران خسارت،  یهامیت، 14استخدام گزیده

 (مولفه 6) آموزش گسترده
(مولفه 4) ارزیابی ندیفراتوسعه؛ و  ندیفراپاداش؛  ندیفراانتخاب/ترفیع/جایگزینی؛  یندهایفرا (2019) 16و گیار 15ادگار

(2019) 17گوشایت
شغلی برابر و  یهافرصت، پاداش، مزایا، شرایط کاری، ینیکارمندگزآموزش، ارزیابی عملکرد، 

 (مولفه 8) اطلاعات یگذاراشتراکبه

(2020) 18کوانساه
استخدام و گزینش، پاداش )حقوق( و پاداش، آموزش و توسعه، امنیت شغلی، ارزیابی عملکرد، صدای 

 (مولفه 7) شغلی یزیربرنامهکارکنان، 
(مؤلفه 4) توسعه، توسعه شغلی، توسعه سازمانی، ارزیابی عملکردآموزش و (2021) 19سیماچو

 (2021) 20سیناق و جین
های پاداش های ارزیابی عملکرد، شیوههای آموزش و توسعه، شیوهسانی، شیوهریزی نیروی انهای برنامهشیوه

 (مؤلفه 6) های مشارکت کارکنانسازی، کار تیمی و شیوههای اتحادیهو تشویق، شیوه

(2022) 21گوناوان

کار تیمی،  استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، پاداش، ارزیابی عملکرد، مزایا، انگیزه، پول، ارزیابی، ارتقاء،
منابع انسانی  یزیربرنامه - یشغلی، سیاست، دانش، قابلیت، شایستگ یزیربرنامهارتباطات، امنیت، نظارت، 
 27) نگرش، محیط کار، نوع سازمان، شخصیت، رضایت، یپرورنیجانش یزیربرنامهمبتنی بر شناخت، 

 (مؤلفه

سممتهدر ادامه به  منابع  کارکنان یهایسممتگیشمما یهامؤلفه یبندد

سممان شممده در ان سممی  پژوهش  ندیفرای با الگوی گیری از مطالعات برر

ضمر سمته به عنایت . باشمودیمپرداخته  حا  مدل ،گرفتهصمورت یبندد

 :است شده ارائه 2 شماره شکل در شده طراحی

شممماره  شممکل  سممت،  2همانطور که در  شممده ا شممخ    یهایژگیوم

شممده در  سممایی  سممتهبعد  5شممنا عناوین این ابعاد که  اندشممدهیبندد

سمی در  گرفتهالهام پژوهش بوده  ندیفرااز مطالعات گوناگون مورد برر

سمت. در بعد آموزش و تحول چهار  سمعه مؤلفها دانش و ، آموزش و تو

1 Fey 
2 Smeenk
3 Abdullah
4 Training and development 
5 Armstrong
6 Stern
7 Marescaux
8 Syed
9 Audenaert
10 Azzeh
11 Brewster
12 Vermeeren 
13 Vlachos
14 Selective hiring
15 Edgar
16 Geare 
17 Guchait 
18 Quansah 
19 Simachew
20 Singh & Jain 
21 Gunawan 

شمتراک گذار بهی، ریادگی سمت  نگیمنتورو  اطلاعات یا قرار گرفته ا

 که همگی متوجه بحث آموزش فردی و سازمانی و توسعه افراد در 

. همننین مباحث مربوط به یادگیری و مدیریت دانش شمممودیمر کا

 نیز در این بخش گنجانده شده است.
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پور حمید رحیمیان، مرتضی طاهری، میثم مبینعباس عباس

 1404زمستان  41شماره پیاپی  4شماره چهاردهم ت و بهره وری صنعت برق ایران سال  پژوهشی کیفی -نشریه علمی

شایستگی های کارکنان منابع انسانی  : مدل(3شکل شماره )

 از ادبیات پژوهش برگرفته

شدددود  م  یزیربرندامدهدر بعدد دم  هده مرب ب بده  م طراحی 
سددد    شدددو ی ا سدددعده    شدددود  یطراح یهدامؤلفدههمچنین ت 

مده ی میت هدار  هدار یرمیهداهش ن اید شیافزا  هدارراهده یزیربرندا
سددان یزیربرنامه شددناخ  یمبتن یمنابع ان شددی   بر  م میزان م 

سد .  م ارتباطات یاجتماع تعاملات شدو  ررار ررفته ا مرب ب به 
غددا   م ارتباطات بین  هامؤلفهاین  شددو  م م مرب ب به ماهی  

ان اس .آنها برای نی  به اهداف سازم
سد   سدتادا  م ندهداری هارهنان ا سد   هه جب  م ا بعد 

شدددد   سدددتاددا دارای م لفده هدای زیر می بدا  حفظ  نشیم رز ا
  برابر یشدو  یها فرصد ی  صدنعت رمابطی  شدو   یامن  هارهنان

سدتای نظارتم  ح  اختلاف سدت یسد . این م لفه ها همدی در را
 تاا  ش ند.این اس  هه افراد چد نه برای سازمان جب  م ان

تعریف  پاداش یهاطرحم  یابیارز سددت یسدددر بعد چهار  
شددام   سدد  هه  شدد یهامؤلفهشددد  ا   عم کرد یابیم ارز یابیارز

غددد یزیربرندامده ضدددا  ایدم مزا پرداخد   یپرمرنیجدان ارتقدا    یدر
. باشدیم جبران خسارت اس یسم  زشیم اند پاداشی  داخ 

سدداک هدرباری  غدداره  اریاخت  بعد ررفتهصدد رتبر ا م م
شددددیمزیر  یهاشددداخ دارای  هارهنان سدددتقلاا هار  با ی ا
ی  سددازهیاتحاد یها  یشدد   یریخ د مد یها یتیی  تمرهززدا

غداره  هارهنان یها  یشد تا  هامؤلفه. این هارهنان یصددام  م
شدددانی دارد ملی بر  ادیحدی زی شدددو ی نیز هما  با بعد طراحی 

 نیم ج ناقیسم  (2012ان )مارسکامک م همکاراسداک ماالعات 
آنها در یک بعد مجزا  م جب تمرهز بیغدتر م  یبندطبقه (2021)

 .ش دیمبر آنها  ترقیدر

مولفه های شناسایی شدهتایید ابعاد و  5-1
 بررسی به ،آمدهدستبه مدل اعتبار ارزیابی منظوربه بخش این در

 از نفر 15 نبی درمحقق ساخته  یانامهپرسش توزیع از حاصل نتایج

 می شود. پرداخته دلفی، تکنیك اساس بر خبرگان

نتایج آزمون آلفای کرونباخ: 5-2
 آلفای ضریب درونی، منطقی هماهنگی پایایی آزمون نیترمعمول

 از یك هر واریانس و میانگین است. این روش مقادیر کرونباخ

 یهاشرکت در انسانی منابع کارکنان شایستگی الگوی یهامؤلفه

 نشان هامؤلفه دیگر حذف صورت در را کشور برق یروین عیزتو

 معیارهای توانیم محاسبات این از استفاده با نی؛ بنابرادهدیم

 مقدار اصلاح در آن حذف یا و اصلاح با سپس و شناسایی را نامناسب

 نمود. اقدام معیارها دیگر سنجش پایایی

نتایج آزمون آلفای کرونباخ(: 5جدول شماره )

دادتع

هامؤلفه

تعداد 

هانامهپرسش

کرونباخ آلفای

دور اول

آلفای کرونباخ

دور دوم

0/ 881 0/ 856 15 30 نتایج آزمون آلفا

 الگوی مولفه 30 که دهدیم نشان هانامهپرسش کرونباخ آلفای مقدار

 برق یروین عیتوز یهاشرکت در انسانی منابع کارکنان شایستگی

 گفت توان می عبارتی به و بوده برخوردار بالایی پایایی میزان از کشور

 ها پرسشنامه این در سؤالات همه به خبرگان های پاسخ بین که

 محاسبات به توجه است. بنابر این با داشته وجود بالایی همبستگی

 می توان اظهار داشت ها، شاخ  پایایی میزان بررسی و گرفته صورت

 حذف به نیازی و باشند می ولیقب قابل آلفای دارای معیارها تمام که

 باشد. نمی مرحله این در آنها از هینیك تغییر یا

رتبه های دبلیو کندالآزمون  5-3
 است فریدمن آزمون شده نرمال شکلکه  کندال دبلیو یهارتبه آزمون

 در هایبندرتبه توافق میزان سنجش به توافق ضریب یك عنوانبه و

 یك عنوانبه پاسخگو هر آزمون، این در .پردازدیم پاسخگویان بین

 متغیر یك عنوانبه نیز سؤال یا گویه هر و دهنده رتبه یا کنندهقضاوت

 هارتبه میانگین متغیرها، این از یك هر برای ادامه در و شده تلقی

 بین در هارتبه میانگین مقایسه با آزمون این .شودیم محاسبه

 ابتدا بخش این در .کندیم سیبرر را هانیانگیم این تفاوت متغیرها،

 درخواست یا شدند مشخ  تکراری عنوانبه خبرگان توسط عواملی

 اجرای به سپس و شده حذف بود، شده داده عوامل سایر با آنها ادغام

 جدول در دلفی، دوم و اول دور برای نتایج شد. پرداخته کندال آزمون

 است. شده ارائه 6شماره 

اختیار و 
مشارکت 
کارکنان
استقلال کاری

تمرکز زدایی

تیم های خود 
مدیریت
 مدیری 
شیوه های
اتحادیه سازی

شیوه های 
مشارکت 
کارکنان

صدای کارکنان

سیستم های 
ارزیابی و 
طراحی پاداش

ارزشیابی و 
ارزیابی عملکرد

برنامه ریزی و 
جانشین پروری

سیاست جبران 
خسارت

پرداخت مزایا

رضایت

ارتقاء داخلی

جذب، 
استخدام و 
 نگهداری
استخدام و 
 گزینش

حفظ کارکنان

امنیت شغلی

تیروابط صنع

نظارت

سیستم حل 
اختلاف

فرصت های 
شغلی برابر

برنامه ریزی 
شغلی و توسعه

طراحی شغل

کار تیمی

ریزی کارراههبرنامه

افزایش/کاهش 
نیروی کار

ریزی برنامه
نیروی انسانی 
مبتنی بر شناخت

تعاملات اجتماعی 
و ارتباطات

آموزش و 
تحول

آموزش و توسعه

ادگیرییو دانش

تورینگمن

اشتراک گذاری 
اطلاعات

 

شایستگی های کارکنان منابع انسانی برگرفته از ادبیات پژوهش مدل
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از رویکرد فراترکیببا استفاده  برق کشور یروین عیتوز یهاشرکت دری کارکنان منابع انسان یهایستگیشا یالگو طراحی

 1404زمستان  41شماره پیاپی  4شماره چهاردهم پژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -ریه علمینش

آزمون کندال : خروجی(6جدول شماره )

مرحله دوم مرحله اول

3030تعداد

Kendall's Wa0.8350.844

Chi-Square310.62499.05

2929درجه آزادی

Asymp. Sig.0.0000.000

 دهنده نشان صفر که است متغیر 1 تا صفر از کندال هماهنگی ضریب

 بیشتر یا 0.7 مقدار است. کامل رایی هم نمایانگر یك و رایی هم عدم

 اگر اما دهد. می نشان را بخش رضایت توافق کندال ضریب برای

 دوباره باید را پرسشنامه باشد، 0.7 از کمتر کندال هماهنگی ضریب

 چون دلفی، دور دو نتایج به باتوجه حال نمود. ارسال متخصصان برای

 و است نداشته چندانی تغییر دور دو مقایسه در کندال ضرایب میزان

 گرفت نتیجه چنین توان می است، بوده 0.7 از بالاتر هم آن میزان

 دست نظر اتفاق به پرسشنامه توزیع مرحله دو در خبره اعضای که

 یهایستگیشا یالگو مولفه 30 نهایت در بنابراین اند. کرده پیدا

 مورد کشور برق یروین عیتوز یهاشرکت در یانسان منابع کارکنان

گرفت. قرار خبرگان تایید

بحث و نتیجه گیری-6
که  یآن از کارکنان یمندو بهره یمعاونت منابع انسان تیبر اهم دیتأک

 شودیمحقق م یبرخوردار باشند، تنها زمان یمطلوب یستگیاز سط  شا

 یخوبانجام مشاغل مربوطه به یبرا ازیموردن یهایستگیکه ابتدا شا

 یبع انسانمنا یکارکردها یاست که تمام یعیشده باشد. طب ییشناسا

 ازمندیسعه و نگهداشت و جبران خدمات، ناستخدام تا تو واز جذب 

هستند. آموزش و توسعه کارکنان منابع  یاساس انیبن نیتدارک ا

صرفاً موجب هدررفت منابع  ها،یستگیشا نیبدون توجه به ا یانسان

که  یکلان یهانهیموضوع و هز نیا تی. اهمشودیم یو انسان یمال

آموزش کارکنان خود انجام  یراستابرق در  یروین عیزتو یهاشرکت

مصرف  یسازنهیمنظور بهپژوهشگر را بر آن داشت تا به دهند،یم

 یهایستگیمدل شا نینسبت به تدو ،یستگیشا کردیمنابع، با رو

 .دیاقدام نما یکارکنان منابع انسان یتخصص

و  یبررس یبرا یگرفته نشان داد که مدل واحدصورت یهایبررس

در سازمان وجود ندارد و  یرکنان منابع انسانکا یهایستگیشا نییتع

به  ،یفیک کردیامر موجب شد که پژوهش حاضر با اتخاذ رو نیهم

و بارسو  یساندلوفسک یاهفت مرحله یو براساس الگو بیروش فراترک

اساس، پس از  نیموجود بپردازد. بر ا اتیدب(، به جستجو در ا2007)

ها براساس آن یمرتبط و غربالگر زبانیسیاله انگلمق 143 ییشناسا

ها شدند داده لیو تحل هیتجز ندیمقاله وارد فرآ 25 ،یعلم یارهایمع

بعُد  5مؤلفه در قالب  30 ،یامرحلهسه یکه پس از کدگذار

شد. سپس  نیتدو ینسانکارکنان منابع ا یستگیو مدل شا یصورتبند

 یسازمان نهیمبا ز جینطباق نتااز ا نانیو اطم یبه منظور اعتبارسنج

 قیو از طر یدلف كیاز تکن یریگبا بهره هاافتهیبرق،  عیتوز یهاشرکت

صنعت مورد  نیا ینفر از خبرگان حوزه منابع انسان 15از  ینظرسنج

 شد. دییتأ ییقرار گرفت و مدل نها یابیارز

ابعاد یو روابط درون ییمدل نها نییتب. 6-1

فهرست مجزا از  كیپژوهش، فراتر از  نیدر اشده ارائه یینها مدل

 یاوستهیو به هم پ یمراتبو از ساختار سلسله کندیها عمل ممؤلفه

 -یو علّ یارهیرابطه زنج كیگانه در برخوردار است که در آن ابعاد پنج

 یزیربرنامه .2آموزش و تحول،  .1ابعاد شامل:  نیقرار دارند. ا یمعلول

و  یابیارز ستمیس .4 ،یب، استخدام و نگهدارجذ .3و توسعه،  یشغل

 .باشدیو مشارکت کارکنان م اریاخت .5پاداش، و  یهاطرح

 انیو بن هیعنوان پابه یساختار، بعُد جذب، استخدام و نگهدار نیا در

 ستهیشا یانسان یرویاستقرار ن یرا برا نهیو زم کندیمدل عمل م

و توسعه و آموزش و  یغلش یزیرد برنامه. سپس ابعاسازدیفراهم م

لازم  یمحرک توسعه، چارچوب و محتوا یعنوان موتورهاتحول به

 ستمی. در مرحله بعد، بعُد سکنندیم نیرشد کارکنان را تأم یبرا

عملکرد  زش،یعنوان سامانه بازخورد و انگپاداش به یهاو طرح یابیارز

. در دینمایم تیو تقو یریگرا اندازه یو توسعه حاصل از ابعاد قبل

 یعنوان بستر فرهنگ سازمانو مشارکت کارکنان به اریبعُد اخت ت،ینها

. سازدیها را ممکن ممؤثر آن یافکنده و اجرا هیسا گریابعاد د یبر تمام

 یروجکه در آن، خ کندیم یرویپ یستمیمنطق س كیاز  دمانیچ نیا

از  بافصیلت چرخه كیداده و  لیرا تشک یبعُد بعد یهر بعُد، ورود

 جادیرا ا یانسان یروین یو توانمندساز زشیجذب، توسعه، انگ

 .دینمایم

مدل حاضر یزهایتما نییو تب كیستماتیس سهیمقا. 6-2

اشاره شد، اما مدل  یمتعدد یهابه مدل نهیشیدر بخش پ اگرچه

 یزهایبه جلو محسوب شده و تما یگام ،یدیحاضر از چند منظر کل

 د:دار نیشیپ یهابا مدل یاساس

: یفرد یهایستگیدر برابر تمرکز صرف بر شا یاتیعمل تیجامع اول، -

 ,AHRI؛ 2021 چ،ی)مانند مدل اولر نیشیپ یهااز مدل یاریبس

 یو فرد یرفتار یهایستگیاز شا ی( عمدتاً بر فهرست2014

که مدل حاضر، با  یمتمرکز بودند. در حال یمتخصصان منابع انسان

نظام  یو معمار یها، بر طراحمؤلفه یلاهدر لاب هایستگیشا نیحفظ ا

چارچوب  كینگاه، مدل را از  نیدارد. ا دیتأک یمنابع انسان تیریمد

 .کندیم لیتبد ییو اجرا یابزار راهبرد كیصرف به  یفیتوص

طور : مدل حاضر بهیسخت و نرم منابع انسان یهاجنبه قیتلف دوم، -

پرداخت ؛ یابیارز تمسیس: )مانند «سخت»به هر دو جنبه  یمتعادل

 یمنابع انسان تیری( مدیکار اریاخت؛ نگیمنتور: )مانند «نرم»( و ایمزا

 یسازمان دهینیپ یهاتیمدل را به واقع ق،یتلف نی. اپردازدیم

 .سازدیم تركینزد

بعُد  كیعنوان به «و مشارکت کارکنان اریاخت»بر بعُد  دیتأک سوم، -

بعُد مستقل در مدل  كیوم به مفه نیا ی: ارتقایتیمستقل و حاکم

 یفرهنگ سازمان كی جادیا نیادیبن تیدهنده اهمحاضر، نشان
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منابع  یراهبردها یموفق تمام یاجرا یتوانمندساز به عنوان بستر اصل

 است. یانسان

که  یجهان یها: برخلاف مدلمحورنهیو زم یخاستگاه بوم چهارم، -

از دل مطالعات  ماًیستقاند، مدل حاضر مشده یطراح عیهمه صنا یبرا

 رانیصنعت در ا نیخبرگان هم یمرتبط با صنعت برق و با اعتبارسنج

اجرا  تیمدل از قابل شودیث مباع یمندنهیزم نیآمده است. ا رونیب

برق کشور برخوردار  یروین عیتوز یهادر شرکت یتربالا یو اثربخش

 باشد.

 یهاافتهی قیبا تلف تنهاادعا کرد که مدل حاضر نه توانیم جه،ینت در

و  یساختار -یچارچوب علّ كیدارد، بلکه با ارائه  تیجامع نیشیپ

با  نیصرف، و همنن یسازفهرست یجامند بهنظام یتمرکز بر طراح

 نیشیپ یهافراتر از مدل یتوانمندساز، گام-یبعُد فرهنگ یبندتیاولو

زه توسعه و اقدام در حو یگذاراستیس یکارآمدتر برا یبزارنهاده و ا

.دهدیارائه م رانیدر صنعت برق ا یمنابع انسان

شنهادهایو پ یکاربرد یامدهایپ. 6-3

دهنده آن است که مطالعات انجام شدهپژوهش نشان نیا یهاافتهی

دیتأک ییهایستگیاز شا یکارکنان منابع انسان یبر لزوم برخوردار

یروین عیوزت یهاقرار دارند. شرکت یدسته اصل 5که در  کنندیم

یشده، کارکردها ییشناسا یهایستگیبا مبنا قراردادن شا دیبرق با

اصلاح کنند تا بروندادای گونهخود را به یمنابع انسان یهامعاونت

ها، از جذب و استخدام تا آموزش و توسعه و جبران خدمات،آن یتمام

از یسط  مطلوب ،یباشد که کارکنان معاونت منابع انسان یاگونهبه

شده را برخوردار باشند. ییشناسا یهایستگیشا

 :شودیم شنهادیپ ریشخ ، اقدامات زطور مبه

 یهایستگیشا تیجذب و استخدام با محور یندهایدر فرآ یبازنگر -

 شده در بعُد جذب و استخدام. ییشناسا

 یکه دغدغه اصل ،یحوزه آموزش و توسعه کارکنان منابع انسان در -

 یهافرصت جادیمنابع موجود را بر ا دیه است، باپژوهش بود نیا

 یمتمرکز کرد و برگزار ادشدهی یهایستگیمرتبط با شا یریادگی

 مرتبط را متوقف ساخت. ریغ یتخصص یهادوره

 یکه برمبنا یاگونهعملکرد و پاداش به یابینظام ارز یبازطراح -

شده در مدل عمل کند.سنجش یهایستگیشا

و مشارکت  اریاخت» یسازنهینهاد یلازم برا یسازمان یبسترها جادیا -

.هایستگیتوسعه شا یعنوان بستر اصلبه «کارکنان

مرتبط  یهامهارت نییبه تع شودیم شنهادیپ ،یآت یهاپژوهش یبرا

پرداخته شود و  یرفتار یهاشاخ  قیدق فیو تعر یستگیبا هر شا

 یهاز شاخ ها اآن یابیو ارز یریادگی یهافرصت نیتدو یبرا

آزمون  نیشده استفاده شود. همنن ییشناسا یهاو مهارت یرفتار

 یابزار سنجش استاندارد برا یاحو طر عیصنا ریمدل در سا نیا

گانه مدل، از ابعاد پنج كیدر هر  یبلوغ سازمان زانیم یریگاندازه

  باشد. ندهیآ قاتیتحق سازنهیزم تواندیم
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