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Abstract 
In the era of globalization and rapid technological progress, human capital is considered the 

most important capital of organizations. Therefore, this research aims to provide a structural 

model of the key competencies of human resources in Kermanshah Electricity Distribution 

Company. The current research is quantitative in terms of its purpose. After reviewing the 

research literature and using the analysis and interpretation of nine interviews conducted with 

nine experts, 24 subcategories were identified in the form of six main categories of the 

structural model of the key competencies of human resources. In the following, the gray 

DEMATEL method was used to examine the relationships between the categories of the 

structural model of key competencies of human resources. Also, the interpretive structural 

modeling method was used to level the factors that make up the model. Based on the results 

of the gray DEMATEL method, it was determined that intervening conditions affect causal 

conditions, causal conditions affect attention to competence, and intervening conditions affect 

strategies. Moreover, according to the results of the interpretive structural modeling method, 

the factors of "background conditions", "attention to competence", "intervening conditions", 

and "consequences" have great power of influence and dependence. Additionally, the "causal 

conditions" variable has a high influence and low dependence. Also, the "strategies" variable 

has low influence and high dependence. The research results are a suitable guide for planning 

the key competencies of human resources in the electricity distribution company, which can 

be used by industrialists and researchers. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
In the third millennium, the competitive 

advantage of organizations lies in the level of 

intelligence, knowledge, wise knowledge, and 

competency of their human resources. 

Competency-based management is a coherent 
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and coordinated approach to managing human 

capital in the long term, which is compiled based 

on a common set of competencies related to the 

country's macro strategies (Bryson & George, 

2020). 

In organizations where human resources are 

given more importance, human resources are 

trying to acquire information and new practical 

solutions to achieve better productivity and 
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efficiency, and such organizations have the 

characteristics of dynamism, creativity, and 

growth to create effective changes in internal 

organizational factors and interact with their 

social environment. Therefore, when faced with 

transformations and changes in the organizational 

structure, including developments such as the 

maturity and development of employees and 

competition based on competence to attract and 

use talents, managers need to replace new human 

resource management approaches (Rasouli & 

Daraei, 2020). 

One of the best and most appropriate 

approaches to achieving this goal is to use the 

competency approach in human resources 

management and planning. This approach is a 

basic method for diagnosing, systematizing, and 

improving human resource management aspects. 

Competency has led to the emergence of a 

paradigm in human resource management 

literature known as competency-based human 

resource management (Vrontis et al., 2022). 

Electricity distribution companies, which are 

responsible for electricity distribution in society, 

are not exempted from this, and they also have to 

know their human resource skills better and have 

a plan for it. Therefore, if a company wants to 

benefit from the advantages of the human 

resources key competence process, it needs to 

know what pattern the key competence structure 

should follow in its company to be optimal and 

thereby improve its performance. Therefore, the 

current research seeks to provide a structural 

model of the key competencies of human 

resources in Kermanshah Electricity Distribution 

Company. Therefore, the main question of the 

current research is: What is the structural model 

of key competencies of human resources in 

Kermanshah Electricity Distribution Company? 

2. Research Methods 
The current study is applied in terms of purpose 

and is considered part of combined research This 

research is also “descriptive” (non-experimental) 

in terms of data collection method and a survey-

single cross-sectional correlation study as it used 

the Gray DEMATEL method to examine the 

relationships between categories, and the 

interpretive structural modeling method to level 

and structure the model factors. Results 

In this research, using the Gray DEMATEL 

method, it was found that in the Kermanshah 

Electricity Distribution Company, intervening 

conditions affect causal conditions, and causal 

conditions affect attention to competence. On the 

other hand, the intervening conditions directly 

affect the strategies. 

Moreover, in the interpretive structural 

modeling method, it was found that the factors of 

"background conditions", "attention to 

competence", "intervening conditions", and 

"consequences", which are located in the 

connection area, have a great influence and 

dependence; any operation on these variables will 

change other variables. In addition, the "causal 

conditions" variable, which is located in the 

independent area, has high influence and low 

dependence. Also, the "strategies" variable, 

which is placed in the dependent area, has low 

influence and high dependence. Variables that 

have high influence are called key variables. It is 

clear that these variables are included in one of 

the two groups of influence (independent) or 

linkage variables. 

3. Conclusion 
Based on the findings of the research; in order to 

realize the key competencies of human resources, 

it is suggested to the managers that research 

projects in the field of human resources by 

providing financial resources for the 

implementation of students' theses in the field of 

human resources, or designing key research 

topics in the field of key competencies of human 

resources and use support scientific consultants in 

the field of key competencies of human 

resources. Also, it is helpful to use the suggestion 

system. 
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 كرمانشاههای كلیدی منابع انسانی در شركت توزیع نیروی برق ارائۀ مدل ساختاری شایستگی. شکیب دانش معصومه، زاده رحیم ایوب، وحید پاشائی غلامرضا

 علمی

 برق یروین عیتوز شركت در یانسان منابع یدیكل یهایستگیشا یساختار مدل ارائۀ
 كرمانشاه
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 :پذیرش تاریخ
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 چکیده
 .تاس شده قلمداد هاسازمان ۀیسرما نیترمهم عنوانبه یانسان ۀیسرما ،یفناور عیسر شرفتیپ و شدنیجهان عصر در
 برق یروین عیتوز شركت در یانسان منابع یدیكل یهایستگیشا یساختار مدل ارائۀ پژوهش، نیا هدف رو،نیازا

 و پژوهش اتیادب یبررس از پس .باشدیم یكم نوع از و یكاربرد هدف، نظر از حاضر پژوهش .است بوده كرمانشاه
 مقولۀ شش قالب در یفرع مقولۀ 24 خبرگان، از نفر 9 با شده انجام مصاحبه 9 ریتفس و لیتحل و هیتجز از استفاده با

 مدل یهالهمقو نیب روابط یبررس یبرا ادامه در .شدند ییشناسا یانسان منابع یدیكل یهایستگیشا یساختار مدل یاصل
 یبرا یریتفس یساختار یسازمدل روش از و یخاكستر متلید روش از ،یانسان منابع یدیكل یهایستگیشا یساختار
 گراخلهمد طیشرا دیگرد مشخص یخاكستر متلید روش جینتا اساس بر .شد استفاده مدل دهندۀلیتشك عوامل یبندسطح
 به هتوج با دارند، تأثیر راهبردها یرو بر گرمداخله طیشرا و یستگیشا به توجه بر یعل   طیشرا ،یعل   طیشرا یرو
 «رگمداخله طیشرا» ،«یستگیشا به توجه» ،«یانهیزم طیشرا» یهاعامل ،یریتفس یساختار یسازمدل روش جینتا
 و بالا نفوذ قدرت یدارا «یعل   طیشرا» ریمتغ نیهمچن .هستند یادیز یوابستگ و نفوذ قدرت یدارا «امدهایپ» و

 حاضر، ژوهشپ جینتا .است بالا یوابستگ و نییپا نفوذ قدرت یدارا «راهبردها» ریمتغ علاوه، به .است ینییپا یوابستگ
 تواندیم هك باشدیم برق یروین عیتوز شركت در یانسان منابع یدیكل یهایستگیشا یزیربرنامه یبرا یمناسب یراهنما
 ها: کلیدواژه .ردیگ قرار پژوهشگران و گرانصنعت استفاده مورد

 ،انسانی منابع کلیدی، های شایستگی
 کرمانشاه، برق نیروی توزیع شرکت
 ساختاری مدلسازی خاکستری، دیمتل

 تفسیری

 

 مقدمه 1
ها در میزان هوش، سوم مزیت رقابتی سازمان ۀدر هزار

ته ها نهفدانایی، دانش خردمندانه و شایستگی نیروی انسانی آن
ها در راستای مدیریت كاركنان بر اساس شایستگی آن است.

ایجاد انسجام و هماهنگی نیروی انسانی در درازمدت است و 
راستایی و انسجام بین اهداف فردی در راستای منجر به هم

 (. Bryson & George, 2020) شوداهداف كلان سازمان می

ی شایستگی در سازمان بر اساس شولتز معتقد است، الگو
د تدوین توانراهبرد از بالا به پایین یا راهبرد از پایین به بالا می

بالا به پایین،  استراتژی(. در Santiago et al, 2019شود )

                                                      
  زاده رحیم ایوب :نویسنده مسئول * 

 arahimzadeh@yahoo.com  ایمیل: دانشگاه آزاد اسلامی، کرمانشاه، ایران آدرس:

 باشد.این مقاله مستخرج از رساله دكتري مي

اهداف و  سازمان ، مأموریتسازمان اندازچشممواردی همچون 
در این رویه، از شوند. می شایستگیسازمان منجر به ایجاد 

ریزی ها برای برنامهشناسایی و تعیین اهداف و استراتژی
ایین پبرند. در الگوی بعدی كه از استراتژیك شایستگی بهره می

های از مؤلفهبرای طراحی از الگوی تركیبی ، باشدمی به بالا
. در این شوداستفاده میهای شغلی نقشرفتار و مبتنی بر 

 نگارشو  عملیراهكار هدف اصلی، ارائۀ  ،تراتژیاس
 . باشده میمنابع انسانی شایستمدیریت های نظام

در استقرار و تحلیل سیستم شایستگی ممكن است سازمان 
ستفاده ا پایین به بالایا  بالا به پاییناز هر كدام از استراتژی های 

ها صورت نماید؛ این انتخاب بر اساس یك سری از ویژگی
اند از: تخصص منابع انسانی، ها عبارتگیرد. این ویژگییم
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 های كلیدی منابع انسانی در شركت توزیع نیروی برق كرمانشاهارائۀ مدل ساختاری شایستگی. غلامرضا پاشائی وحید، ایوب رحیم زاده، معصومه دانش شکیب

كارگیری و میزان بلوغ شرایط حال حاضر سازمان، زمان به
 یافتگیتوسعهو  گراییتخصصسازمان. هر چقدر كه میزان 

 Iqbal) بیشتر باشد، استراتژی پایین به بالا در اولویت است

et al, 2021.) 

هایی كه به منابع انسانی خود اهمیت در اكثر سازمان
دهند، منابع انسانی همواره به دنبال دریافت اطلاعات جدید می

های كاری یابی به موفقیتو راهكارهای اجرایی برای دست
وری خود هستند و از بیشتر و بهبود وضعیت كارایی و بهره

توانند از یها نیز منتفع خواهند شد و ماین ویژگی، سازمان
یافتگی و پویایی منابع انسانی خود در راستای خلاقیت، توسعه

بهبود عملكرد سازمانی و ایجاد ارتباط مؤثر با محیط استفاده 
 یی مانند بلوغها. بنابراین مدیران در مواجهه با دگرگونیكنند

محور در سازمانی، توسعۀ منابع انسانی، رقابت شایستگی
 كارگیری استعدادهای نابمحور و بهجذب، استخدام شایستگی

رویكردهای مدیریت منابع ناگزیرند از  شاندر ساختار سازمان
(. Rasouli & Daraei, 2020) پیروی نمایندانسانی نوین 

ها برای مقابله با این موضوع مهم، استفاده یكی از بهترین رویه
ریزی منابع انسانی محور در برنامهاز رویكرد شایستگی

ود ها و بهبباشد. این رویه به ساختارمندی و شناسایی آسیبمی
ا باعث هشایستگینماید. وضعیت مدیریت منابع انسانی كمك می
نابع انسانی، تحت عنوان ایجاد مفهومی در ادبیات مدیریت م

 Vrontis et)شده است  محورمدیریت منابع انسانی شایستگی

al, 2022 .)ها،سازمان به عقیدۀ بسیاری از محققان، موفقیت 
را در  هااش كه آنانسانی نیروی های كلیدیشایستگی بر مبتنی

 ,Saeii et alست )ا كند،شان یاری میانجام درست وظایف

2023). 

 و غیردولتی هایسازمان در مشترك دیدگاهی وجود عدم
 بودن و بلندمدت اندازهایچشم نداشتن موارد بعضی در و دولتی
 به توجه با مدیران آگاهی عدم از ناشی كه هدفمند هایبرنامه
 وابقس دلیل به آگاهی نداشتن و ایران در موضوع این كم پیشینۀ
 به توجه لزوم باشد،می دولتی سطوح در مدیران ترطولانی
 یسوی از. دهدمی نشان بیشتر را انسانی منابع مدیریت مقولۀ
-عالیتف و پرسنل ارزیابی به توجه و انسانی منابع مدیریت لزوم

 مدیریت بر تواندمی كه است سازمانیبرون و درون های
 سازمانی اهداف اعتلای راستای در انسانی منابع یكپارچه
 جمله از انسانی منابع ارزیابی مقولۀ. شود واقع مثمرثمر
 نظام در متأسفانه اما شود،می تلقی مهم امری كه است مواردی
 این از موثری و كارا طور به انسانی منابع مدیریت و اداری
 تاس نشده استفاده عملكرد بهبود راستای در هافناوری گونه
(Yousefi et al, 2021 .)اداری نظام در ایران، در متأسفانه 

 ارزیابی از و مؤثری كارا طور به انسانی منابع مدیریت و
 عملكرد بهبود راستای در كاركنان كلیدی هایشایستگی
 (.Alipour et al, 2020) شودنمی استفاده هاسازمان

ول توزیع نیروی برق ؤهای توزیع نیروی برق كه مسشركت
درگیر مشكلات  هامانند سایر سازمان ، نیزباشندمی كشوردر 

 یهای منابع انسانشایستگی منابع انسانی شده و ناگزیرند تا
یابی به شناخته و برای دستبهتر شان را مورد نیاز سازمان

                                                      
1 McClelland 
2 Boyatzis 

 مدل جامعمزایای  نمایند. برای استفاده از ریزیها برنامهآن
در هر سازمانی، لازم است  های كلیدی منابع انسانیشایستگی

مدل ساختاری نظام شایستگی سازمان مشخص گردد و از این 
د. لذا، پژوهش حاضر به دنبال اعملكرد شركت را ارتقا دطریق 
های كلیدی منابع انسانی در مدل ساختاری شایستگی ۀارائ
رو، سؤال اینباشد. ازركت توزیع نیروی برق كرمانشاه میش

های اصلی پژوهش حاضر این است كه مدل ساختاری شایستگی
كلیدی منابع انسانی در شركت توزیع نیروی برق كرمانشاه 

 چگونه است؟

 ۀ پژوهشنیشیپمبانی نظری و  2
هایی است كه در علوم مختلف واژه مفهوم شایستگی ازجمله

 برایپژوهشگران . مورد توجه پژوهشگران قرارگرفته است
ه در ك انداستفاده كرده گوناگونیتعاریف از شایستگی  مفهوم
 :شودپرداخته میها از آن بیان بخشیبه  ادامه

مطرح  راشایستگی  تئوری ،(1973) 1مك كللند اولین بار
 3وهمکاران فرنچو  (1983) 2بویاتزیس در ادامهو  كرد
 هایی متفاوت مطرح نمودندآن را در پژوهش، (1993)
(Ryan et al, 2012.) 

ها شایستگی از 1982تعریف مك كللند و بویاتزیس در سال 
خصوصیات، انگیزه، نقش  ی نظیرهایویژگی»از:  بودعبارت 
ای ریشه هایكه از ویژگی مهارت و مجموعه دانش ،اجتماعی

 Ryan et« )شودكار استفاده میبرای انجام  و باشدمید افرا

al, 2012.) 

هنیت یا شایستگی، دانش، مهارت، توانایی، خصلت، ذ
كند فرد به نتایج مطلوب در شغل رویكردی است كه كمك می

خود دست یابد. شایستگی یك ویژگی به نسبت عمیق و پایدار 
شخصیت فرد است كه با معیاری مرجع برای عملكرد مؤثر و 

 (.Boaman, 2022علی دارد ) ۀیا عالی در یك شغل، رابط

در سه مجموعه تعریف  هاشایستگی هافمناز نظر 
عملكردهای قابل مشاهده  عنوانشوند. مجموعه اول بهمی

عنوان استاندارد یا است؛ در تعریفی دیگر از آن بهتعریف 
-یاد شده است. در انتها به های عملكردی فردكیفیت خروجی

اد پیشنه او. گردیدیك شخص بیان  ضروری هایعنوان ویژگی
 عملكرد ۀها، توسعشایستگیمفهوم تعریف  از مقصودكه  داد

 (.Hoffmann, 1999است ) پرسنل سازمانی

تنها یك عامل، بر آن بود كه نه، (1983بویاتزیس ) ۀمطالع
بلكه طیفی از عوامل، عملكرد عالی را از متوسط متمایز 

شامل: صفات شخصیتی، تجربه، انگیزه و دیگر  كنند كه اینمی
 شود.ها )صفات( مینسبت

های كلیدی شایستگی ۀهای زیادی در حوزتاكنون پژوهش
منابع انسانی صورت گرفته است. در ادامه به مرور برخی از 

 های كلیدی منابعشایستگی ۀهای صورت گرفته در حوزپژوهش
 .شودمیانسانی پرداخته 

3 French 
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مدلی برای ارزیابی  ۀبه ارائ ،(2020) و همکاران نوری
 ۀهای كلیدی منابع انسانی با استفاده از نظریو بهبود شایستگی

زیرمفهوم و  568مفهوم،  72ای پرداختند. در مجموع زمینه
مقوله در این تحقیق شناسایی شد. پنج اصل از هفت اصل  19

 المللی صلیب سرخ شاملبین ۀبنیادی جمعیت هلال احمر و كمیت
طرفی، انصاف و استقلال اصل انسانیت، خدمت داوطلبانه، بی

ت. شایستگی های اساسی رشد انسان اساز عوامل و ضرورت
د. گردی منابع به صورت محوری در شرایط علی كدگذاری

های فردی، سازمانی، اجتماعی و شایستگی ۀتوسع بهبود و
عنوان اصلی این پژوهش بودند كه به ۀای چهار مقولحرفه

های منابع انسانی انتخاب شایستگی ۀراهبردهای اصلی توسع
 شدند.

مدل  ۀبه ارائ ،(2019) باغشاهی وهمكارانهمچنین، 
های های كلیدی منابع انسانی مدیران سازمانسنجش شایستگی

ها عبارت اجرائی استان یزد پرداختند. در مدل مذكور، مهارت
های بودند از: مهارت انسانی، مهارت فنی و مدیریتی، مهارت

-مانریزی و سازپذیری، برنامهفردی، رهبری، انعطافبین

گیری، مواجهه با فشار، نوآوری، له و تصمیمأدهی، حل مس
گرا، مهارت ادراكی، مهارت جو، توسعهگرا، مشاركتتعامل

 های ارتباطی، مشاركت ویی، مهارتاانسانی، مهارت اجر
های تكنیكی، مهارت شناختی، مهارت كارتیمی، مهارت

مهارت و  ارزیابی نیازها، مهارت توانایی حل اختلافات
 استراتژیك.

 به ارائۀ، (2023معدنی و همكاران )در پژوهشی دیگر، 
 دولتی هایسازمان در محوردانش انسانی منابع مدیریت الگوی
 ستهواب محور،دانش انسانی منابع ها دریافتند کهاند. آنپرداخته

 از ایمجموعه که است انسانی منابع مدیریت هایشیوه به
 زا انسانی منابع مدیریت برای سازمان استفاده مورد هایشیوه
 رب در را دانش مدیریت و هاشایستگی توسعۀ تسهیل طریق
 گیرد.می

تر پژوهشی مبتنی بر بررسی محقق نشان داد كه كم
های كلیدی منابع انسانی در سازی ساختاری شایستگیمدل

العه، به دنبال رو، این مطصنعت برق انجام شده است. ازاین
های كلیدی منابع مدل ساختاری شایستگی ۀطراحی و توسع

باشد. همچنین، در بین انسانی صنایع برق كشور می
تر پژوهشی از روش دیمتل با های صورت گرفته كمپژوهش

روابط بین ابعاد مدل استفاده  بررسیرویكرد خاكستری برای 
ه نیز دارای رو، این پژوهش در این زمینكرده است. ازاین

های این حوزه متفاوت است. نوآوری بوده و با سایر پژوهش
تر پژوهشی به های صورت گرفته كمهمچنین در بین پژوهش

. از این بابت نیز پژوهش ستابندی عوامل پرداختهبه سطح
های پیشین دارد. این تحقیق به هایی با پژوهشحاضر تفاوت

 باشد.های موجود میدنبال رفع شكاف

انجام مصاحبه با  از طریقمدل مفهومی در این پژوهش 
خبرگان شركت توزیع نیروی برق كرمانشاه استخراج شده 

 شركت خبرگان و مدیرانمصاحبه با  9است. پس از انجام 
های یابی به مقولهمنظور دست، بهكرمانشاه برق نیروی توزیع

 ۀمقول 24گرفته و ها مورد بررسی قرار مصاحبه ،پژوهشی
های اصلی كه بر فرآیند شایستگی ۀفرعی در قالب شش مقول

ل بندی شدند. مدكلیدی منابع انسانی تأثیرگذار بودند، دسته
( استخراج گردید.1شكل ) طبقمفهومی تحقیق 

 

 

های كلیدی منابع انسانی. ابعاد مدل مفهومی شایستگی1شكل 
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 ی پژوهششناسروش 3
ش حاضر از نظر هدف كاربردی است و جزء تحقیقات پژوه

آید. همچنین این پژوهش در بین حساب میتركیبی به
، توصیفی هادادهگردآوری  ۀهای كمی از نظر شیوپژوهش

 زاها )غیرآزمایشی( است. در قسمت بررسی روابط بین مقوله
بندی و سطح و کنداستفاده می روش دیمتل خاكستری

سازی ساختاری امل مدل به روش مدلساختاردهی به عو
از  ،های همبستگیدر میان پژوهش صورت گرفته و تفسیری

 تك مقطعی است.  -نوع پیمایشی

روابط علی بین »گویی به این سؤال كه برای پاسخ
های كلیدی منابع انسانی در های مدل ساختاری شایستگیعامل

 روش، از «شركت توزیع نیروی برق كرمانشاه چگونه است؟
استفاده گردید. در این مرحله ابتدا از « دیمتل خاكستری»

موجود را بررسی نمایند و  ۀخبرگان خواسته شد تا شش مقول
طور زوجی بر یكدیگر ها را بهمیزان تأثیر هر یك از آن

دید. ها شناسایی و تحلیل گرارزیابی كنند. سپس روابط متقابل آن
بندی و سطح»كه  گویی به این سؤالهمچنین، برای پاسخ

های كلیدی منابع انسانی در چارچوب مدل ساختاری شایستگی
، از روش «شركت توزیع نیروی برق كرمانشاه چگونه است؟

سازی ساختاری تفسیری استفاده گردید. در این راستا، از مدل
نفر از خبرگان شركت توزیع نیروی برق كرمانشاه با  6نظر 

در سطح كار مرتبط  ۀسابقسال  5حداقل مدرك كارشناسی و 
شركت توزیع نیروی برق كرمانشاه كه با مفاهیم منابع انسانی 

گیری در روش نمونهاستفاده گردید.  آشنایی كامل داشتند،
گیری گلوله برفی بوده است. در پژوهش حاضر، روش نمونه

شود تا خبره بعدی را معرفی این روش، از هر خبره خواسته می
 نماید.

 پژوهش یهاهافتی 4
فرعی مدل ساختاری  های اصلی وبعد از شناسایی مقوله

های كلیدی منابع انسانی در شركت توزیع نیروی برق شایستگی
ر ها بتأثر این مقوله كرمانشاه، برای بررسی میزان تأثیر و

ای نامهیكدیگر از روش دیمتل خاكستری استفاده شد. پرسش
ررسی روابط علت ومعلولی در روش برای بگردیده و طراحی 

نفر از خبرگان شركت توزیع نیروی  6 میاندیمتل خاكستری 
كار  ۀسال سابق 5برق كرمانشاه با حداقل مدرك كارشناسی و 

را  iEو  iR ،Dj ،iP( مقادیر 1مرتبط توزیع گردید. جدول )

دهد.نمایش می

 برتری و مقادیر اثر خالص برای هر مقوله ۀ. درج1جدول 

 Ri Dj Pi=(R+D) Ei=(R-D) ابعاد مدل

 4786/0 8978/1 7096/0 1882/1 شرایط عل ی

 6490/0 9440/1 6475/0 2965/1 ایشرایط زمینه

 8111/0 0622/2 6255/0 4367/1 گرشرایط مداخله

 -1984/0 6975/1 9480/0 7496/0 توجه به شایستگی

 -1731/1 3261/2 7496/1 5765/0 راهبردها

 -5672/0 9107/1 2390/1 6718/0 پیامدها

 
فهمی از روابط تأثیرگذار به نمایش  برای اینكه بتوان تحلیل قابل

گذاشت بایستی روابطی مورد بررسی قرارگیرند كه بیشترین 
رو مقداری تحت عنوان ایناند. ازتأثیر را بر سیستم داشته

را كه مقدارشان  گردد. كلیۀ روابطیتعیین می Өارزش آستانه 

اند ترسیم نموده و باقی روابط بالاتر از مقدار ارزش آستانه بوده
مع جاز شوند. در این پژوهش با نظر خبرگان نادیده گرفته می

 2953/0مقدار  Tواریانس اعداد داخل جدول و میانگین دوعدد 

 ( مشخص گردیده است.2منتخب در جدول ). روابط تعیین شد

 شده. ماتریس روابط كلی با نمایش روابط انتخاب2جدول 

 پیامدها راهبردها توجه به شایستگی گرشرایط مداخله ایشرایط زمینه شرایط عل ی Tماتریس 

 1242/0 2534/0 4093/0 1568/0 1740/0 0705/0 شرایط عل ی

 2871/0 4804/0 2333/0 0772/0 0733/0 1453/0 ایشرایط زمینه

 2799/0 4233/0 1858/0 0930/0 1000/0 3547/0 گرمداخلهشرایط 

 1401/0 4047/0 0281/0 0728/0 0686/0 0351/0 توجه به شایستگی

 3267/0 0545/0 0288/0 0728/0 0601/0 0336/0 راهبردها

 0809/0 1333/0 0627/0 1529/0 1715/0 0705/0 پیامدها

 



78 
78 

78 

 

 

 

 .83تا  71 صفحات .1403 زمستانو  پاییز .11 شماره .6 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 كرمانشاههای كلیدی منابع انسانی در شركت توزیع نیروی برق ارائۀ مدل ساختاری شایستگی. شکیب دانش معصومه، زاده رحیم ایوب، وحید پاشائی غلامرضا

 رابطه 6با توجه به مقدار تعیین شده برای ارزش آستانه، تعداد 
شكل در  به عنوان روابط منتخب مورد بررسی قرار گرفت.

است.روابط منتخب نشان داده شده ( 1)

 

 
 دیمتل خاكستری روابط علی معلولی در روش نمودار. 1شكل 

 

روی برق در شركت توزیع نینمودار مشخص است كه در این 
شرایط »عامل روی بر  «گرشرایط مداخله»عامل كرمانشاه، 

روی عامل  بر «شرایط عل ی»باشد، عامل تأثیرگذار می «عل ی
یط شرا»عامل  همچنین، گذارد،تأثیرمی «توجه به شایستگی»

 اثرگذار «راهبردها»عامل طور مستقیم بر روی ه ب «گرمداخله
 است.

پس از شناسایی  ،تفسیریسازی ساختاری در روش مدل
های كلیدی منابع انسانی كه های مدل ساختاری شایستگیمؤلفه
بعد اصلی بودند، ماتریس خودتعاملی ساختاری تشكیل  6شامل 

له توسط أزوجی متغیرهای مس ۀمقایس، شد، در این ماتریس

سپس با توجه به فراوانی بیشتر  صورت گرفت،كارشناسان 
تعاملی ساختاری تعیین شد. در جدول ماتریس خود  ،نظرات

تعاملی ادامه برای تشكیل ماتریس دسترسی اولیه، ماتریس خود
ساختاری به یك ماتریس دودویی تبدیل شد و نمادهای یادشده به 
نمادهای صفر ویك تبدیل شدند. با به دست آوردن ماتریس اولیه 

پذیری روابط، ماتریس دسترسی نهایی و دخیل نمودن انتقال
د. وابستگی هر متغیر تعیین گردی ل داده شد و قدرت نفوذ وتشكی

استفاده از این گام  ورودی هرمعیار با ماتریس خروجی و
( 3شود. ماتریس دسترسی نهایی به قرار جدول )محاسبه می

 باشد.می

 

 . ماتریس دسترسی نهایی3جدول 

 قدرت نفوذ 6 5 4 3 2 1 ماتریس نهایی

 5 0 1 1 1 1 1 عل یشرایط  -1

 5 1 1 1 1 1 0 ایشرایط زمینه -2

 6 1 1 1 1 1 1 گرشرایط مداخله -3

 6 1 1 1 1 1 1 توجه به شایستگی -4

 3 1 1 0 0 1 0 راهبردها -5

 4 1 1 1 0 1 0 پیامدها -6
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  5 6 5 4 6 3 میزان وابستگی

ردد. گبندی میدستهماتریس دسترسی نهایی به سطوح مختلف 
همچنین مجموعه  ،ورودی ۀمجموع خروجی وۀ مجموع

شود. ها برای هریك از عوامل مشخص میاشتراك این مجموعه
امل بر وخروجی عوامل یعنی آن دسته از عواملی است كه ع

همچنین ورودی عامل به معنای آن دسته  ،گذارندها اثر میآن
ای كه گذارند. دستهامل اثر میوهایی است كه بر عاز عامل

در  استها كاملاً یكسان مجموع خروجی و مجموع مشترك آن
مراتب مدل ساختاری تفسیری قرار  بالاترین سطح سلسله

ماتریس دسترسی نهایی،  یهاگیرند. با توجه به سطوح عاملمی
ها در مدل اولیه، پذیریشود وبا حذف انتقالمدل اولیه رسم می

شده است.  به دست آمد. این مدل از دو سطح تشكیل مدل نهایی
ری تاز تأثیرپذیری كم قراردارندكه در سطوح بالاتر  واملیع

باشند. بیشتر تحت تأثیر سایر متغیرهای دیگر می برخوردارند و
های كلیدی منابع انسانی در شركت مدل ساختاری شایستگی

در آمده  ( به نمایش2توزیع نیروی برق كرمانشاه در شكل )
 است.

 
 های كلیدی منابع انسانی در شركت توزیع نیروی برق كرمانشاه. مدل ساختاری شایستگی2شكل 

، «ایشرایط زمینه»شود ( مشاهده می2طور كه در شكل )همان
اند؛ در بالاترین سطح قرار گرفته« پیامدها»و « راهبردها»
ر هستند. تت تأثیر متغیرهای سطوح پاییناین بیشتر تحربناب

توجه به »و « گرشرایط مداخله»، «شرایط عل ی»همچنین، 
 قرار گرفتند. 2در سطح « شایستگی

توان با توجه به نفوذپذیری ومیزان وابستگی، متغیرها می
( میزان قدرت وابستگی و نفوذ 3بندی نمود. شكل )را طبقه
 دهد.ها را نشان میمؤلفه

 

 
 . قدرت وابستگی ونفوذ3شكل 

شرایط »های شود كه عامل( در بالا نتیجه می3از شكل )
و « گرشرایط مداخله»، «توجه به شایستگی»، «ایزمینه

دارای قدرت نفوذ  ،دارند پیوندی قرار ۀكه در منطق« پیامدها»
ملی بر روی این وابستگی زیادی هستند. درواقع هرگونه ع و

شود. همچنین متغیر متغیرها باعث تغییر سایر متغیرها می
مستقل قرار گرفته است دارای  ۀكه در ناحی« شرایط عل ی»

كه « دهاراهبر»وابستگی پایینی است. متغیر  قدرت نفوذ بالا و

 دارای قدرت نفوذ پایین و ،وابسته قرار گرفته است ۀدر ناحی
هایی كه از قدرت نفوذ بالایی وابستگی بالا است. متغیر

شوند. واضح اصطلاحاً متغیرهای كلیدی نامیده میند برخوردار
است كه این متغیرها در یكی از دو گروه متغیرهای نفوذ 

 گیرند.)مستقل( یا پیوندی جای می
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 یریگجهینتبحث و 5
 هاییابی به مدل ساختاری شایستگیهدف این تحقیق دست
شركت توزیع نیروی برق كرمانشاه با كلیدی منابع انسانی در 

سازی ساختاری تفسیری بوده مدل استفاده از دیمتل خاكستری و
 ایخانهصورت كتاباست. این تحقیق از نوع كمی بوده كه به

و میدانی انجام گرفت. پس از استخراج مدل مفهومی پژوهش 
 هایانجام مصاحبه، مدل بومی ساختاری شایستگی ۀبه وسیل
ابع انسانی در شركت توزیع نیروی برق كرمانشاه با كلیدی من
فرعی استخراج گردید. سپس با ۀ مقول 24و اصلی لۀ شش مقو

استفاده از روش دیمتل خاكستری به بررسی روابط علی 
های مدل پرداخته شد. همچنین با استفاده از معلولی بین مقوله

ا هبندی این مقولهسازی ساختاری تفسیری به سطحروش مدل
 پرداخته شد.

 هایشایستگی ۀهای متعدد در حوزبا توجه به انجام پژوهش
های كلیدی منابع انسانی، همچنان درك جامعی از شایستگی

 ,Bondarouk et al)كلیدی منابع انسانی ایجاد نشده است 

تر جو نشان داد تاكنون كموهمچنین، نتایج جست. (2017

های كلیدی منابع شایستگیساختاری مدل  ۀژوهشی به ارائپ
انسانی در صنعت توزیع نیروی برق ایران پرداخته باشد. در 

تر پژوهشی با استفاده از های صورت گرفته كمبین پژوهش
روش دیمتل با رویكرد خاكستری برای تست روابط بین ابعاد 

این زمینه رو، این پژوهش در اینمدل استفاده كرده است. از
های این حوزه نیز دارای نوآوری بوده و با سایر پژوهش

نا نورشابری ،های قبلیی از پژوهشعنوان مثالمتفاوت است. به

در پژوهشی كمی به بررسی موضوع  (2020) 1و آدریانتی

افزار پژوهش با استفاده از روش معادلات ساختاری در نرم
PLS های صورت گرفته پرداختند. همچنین در بین پژوهش

ز اند. از این بابت نیبندی عوامل پرداختهتر پژوهشی به سطحكم
ن همچنیهای پیشین دارد. هایی با پژوهشپژوهش حاضر تفاوت
 ۀبه ارائكه  (2020) و همکاران نوریدر مقایسه با پژوهش 

ی های كلیدی منابع انسانرزیابی و بهبود شایستگیمدلی برای ا
از نظر اجزای مدل  ،نداهای پرداختزمینه ۀبا استفاده از نظری

های شایستگی ۀتوسع بهبود وعنوان مثال باشد. بهمتفاوت می
اصلی این ۀ ای چهار مقولفردی، سازمانی، اجتماعی و حرفه

 ۀتوسععنوان راهبردهای اصلی كه به باشندمیپژوهش 
 در صورتی كه در ند.ادههای منابع انسانی انتخاب ششایستگی

كلیدی های شایستگی ۀتوسعمدل پژوهش حاضر، سه راهبرد 
داشت منابع انسانی متخصص و های نگهارتباطی، ارائۀ برنامه

های پژوهشی در حوزۀ منابع انسانی علاوه بر حمایت از طرح
به همین صورت در  راهبردهای اشاره شده شناسایی گردید.

 ها نیز نتایج متفاوتی كسب شده است.سایر ابعاد و مؤلفه

های تحقیق، موارد زیر برای بهبود وضعیت بر اساس یافته
رق شركت توزیع نیروی بهای كلیدی منابع انسانی در شایستگی
 گردد: پیشنهاد میكرمانشاه 

های تحقیق، لازم است سازوکار لازم جهت پیرو یافته
ا، های، توجه به شایستگیارتقای پرسنلی درموارد شرایط زمینه

                                                      
1 Nurshabrina & Adrianti 

های گر وپیامدهای ارزیابی فراهم گردد و مؤلفهشرایط مداخله
 مطرح شده در مدل مفهومی پژوهش در اولویت قرار گیرند.

به  ،های كلیدی منابع انسانیراستای تحقق شایستگی در
های رسالهو هشی های پژوگردد كه از طرحمدیران پیشنهاد می

منابع انسانی، یا طراحی موضوعات  ۀزمین دانشجویان در
های كلیدی منابع انسانی و شایستگی ۀكلیدی پژوهشی در حوز

های كلیدی منابع شایستگی ۀحوز استفاده از مشاوران علمی در
انسانی حمایت نمایند همچنین استفاده از نظام پیشنهادات نیز 

 باشد. كننده میكمك

های كلیدی فنی بهبود و توسعه گردد شایستگینهاد میپیش
حل مشكل،  تحلیلی، تشخیص و داده شود. ایجاد مهارت تفكر

مدیریت زمان مورد  مهارت تفكر انتقادی، مدیریت بحران و
 توجه قرار گیرد.

های كلیدی فردی مورد توجه قرار همچنین باید شایستگی
 ری مورد پرورش قرارپذیولیتؤگیرد. كاركنان باید از نظر مس

نیروی انسانی متناسب با اهداف  یارتقا گیرند. همچنین، جذب و
 باشد.دیگر راهكار در این بخش می ،سازمان

د. باشهای كلیدی سازمانی میشایستگی ۀمورد بعدی توسع
توان تعهد، بخش در سازمان میبا ایجاد فضای رضایت

ركنان ایجاد احساس تعلق سازمانی را در بین كا وفاداری و
 د.ونم

ی های كلیدی منابع انسانموضوع بسیار حیاتی در شایستگی
 باشد. بهبود وضعیتروابط بین افراد می مربوط به تعاملات و

ها مهارت توانایی گوش دادن فعال، توانایی انتقال تجربیات و
همكاری بین افراد در تیم  ایجاد حس دوستی و به دیگران و

 أثیرگذاراست.منابع انسانی بسیار ت

های آموزشی تخصصی، ترسیم همچنین با طراحی دوره
 های انگیزشی برای كاركنان وبرنامه ۀمسیر شغلی، ارائ ۀنقش
داشت نگه توان درپروری میهای جانشینكارگیری برنامههب

 منابع انسانی متخصص به موفقیت دست یافت.

 های متعددی مواجه بوده است.پژوهش حاضر با محدودیت
های پژوهش حاضر این بوده است ترین محدودیتیكی از مهم

 ؛كه تنها شركت توزیع نیروی برق كرمانشاه بررسی شده است
های زیرساختاز طرفی با توجه به عواملی مانند تفاوت در 

موجود، سطوح مختلف درآمدی  فرهنگیهای شكاف، انهفناور
ه سی بو عدم دستر دسترسی به تجهیزات مدرن عدم ،در كشور

وزیع های تشركت كلیۀنتایج به  تعمیمامكان نیروی كار متبحر، 
رو، برای انجام اینباشد. ازمینیروی برق كشور ممكن ن

 تفاده ازاسشود با پژوهشگران پیشنهاد میسایر تحقیقات آتی به 
ارزیابی شایستگی كلیدی شده در پژوهش حاضر، به ارائهمدل 

 ای توزیع نیروی برق كشورهشركتدر سایر  منابع انسانی
 پژوهش حاضر مقایسهنتایج شده را با اقدام نموده و نتایج كسب

نهاد همچنین، پیش پذیری مدل پژوهش را بالا ببرند.تعمیمكرده و 
 هانآ تأثیر میزان و تعیین عوامل بندیگردد تا به اولویتمی

 . بپردازند
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