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 چکیده

 .باشندمی ،و کارهایی با ماهیت دانش بنیانبه خصوص کسب  ،کسب و کارهای امروزی تمامی دو چالش بنیادین برای پایداری و تحول دیجیتال

 هایاستیکیکی از  ای داشته باشند.توجه ویژه ،بلکه برای بقای خود لازم است به این دو چالش اساسی ،نه تنها برای موفقیت کسب و کارهااین 

محیط  درتغییرات جدی  در صورتیکه باشد.یبه این دو چالش بنیادین مآنها عدم توجه و یا کم توجه بودن ؛ های شایستگی مرسوماساسی مدل

ف در مدل شایستگی سطوح مختل مفهوم بنیادین راکه این دو  ،بودههای جدیدی کارکنان نیازمند شایستگی کسب و کارها باعث شده است که

ی رابطه علت و معلولو  جوه آنهاوبین  های شایستگی، نداشتن یک رویکرد شفاف و روشنمدل هایکاستییکی دیگر از  خود مد نظر قرار دهند.

تصرف و تسخیر  -2درک و آگاهی از تغییرات؛  -1: سه بخش ازکه بوده  پویا  هایقابلیت این پژوهش، رویکرد. باشدابعاد مدل شایستگی می بین

 متناسب با موضوعات واننددر آینده موفق خواهند بود که بت کسب و کارهایی ، تشکیل شده است.بندی مجددتحول و پیکره -3 ها؛از فرصت

یک از سه  بطوریکه برای هربپردازد.  کارکنان جدید هایمبتنی بر شایستگیخود و ی درونی های پویاقابلیت پایداری و تحول دیجیتال به توسعه

ه ن و کارمندان دارای چهای پویا، و با در نظر گرفتن موضوع پایداری دیجیتال، مدل شایستگی سطوح مدیران میانی؛ کارشناسامرحله قابلیت

وع به بررسی مقالات مرتبط با موض روش فراترکیبابتدا به کمک  ،این پژوهشباشد. روش تحقیق در ابعادی باشد، موضوع اصلی این پژوهش می

پایداری  رهبریاتیک و با الگوبرداری از مدل شایستگی تمتحلیل  سپس با کمک روش وگردیده  حصاءا فرعی شایستگی 22 در نهایت و پرداخته

های دانش شرکت با تاکید بر؛ کارشناسان و کارمندان میانی برای سه سطح مدیران هاشایستگی هفتگانه ابعادسه رویکرد، سه وجه و  دیجیتال؛

 .نمایدبنیان ارائه می

 

 های پویا؛ کارکنان دانشیتحول دیجیتال؛ قابلیت مدل شایستگی؛ پایداری؛ کلید واژه:
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 مقدمه 

و  نمایندی بردارهای دیجیتال به درستی و به موقع بهره، کسب و کارها بایستی از فناوریپذیری در عصر اقتصاد دیجیتالبه منظور کسب رقابت

ر با عبور از عص.  لذا [1] ای گرددهای کارکنان در اقتصاد دیجیتال برجسته شده و بدان توجه ویژهگردد که شایستگیاین مهم زمانی محقق می

 .صنعتی و ورود به عصر اقتصاد دانش بنیان، اهمیت و جایگاه کارکنان دانشی در تمامی سطوح سازمانی بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته است

 لازمالبته . [2]ترین سرمایه سازمانی نقش بسیار مهمی در موفقیت بلند مدت و کسب مزیت رقابتی دارند کارکنان دانشی سازمان به عنوان مهم

در عصر روی کسب و کارهای های پیش. چالش[3]گیرندهای جدید کسب و کار مورد بازنگری قرار چالشدر نظر گرفتن با  هاشایستگی است

 . [4]ستکسب و کارهاپایداری  بکارگیری آن در ( توسعه پایدار و2 ی شدن و تحول دیجیتالدیجیتال ( 1دانش بنیان عبارتند از: )

. [2]د باشرکنان دانشی، مهارت و سواد الکترونیکی و دیجیتالی آنها با توجه به عصر اطلاعات و دانایی محور میهای کایکی از ویژگی

تغییرات  سرعت با توجه بهو این مهم تحول دیجیتال بوده  تیریدر مد یعامل مهمتوسط مدیران و حتی کارشناسان  تالیجید یرهبرلذا 

ها شایستگی به چه و کارکنان رانیمد نکهیا برای یدیمفهوم کل کیبه  رهبری دیجیتالحتی ه است. بیشتری کسب کرد جایگاه ،شدن یتالیجید

 خود را کارکنانهای برای رقابتی ماندن لازم است که شایستگیکسب و کارها  بنابراین  .[5]تبدیل شده است  دارند ازین جدیدی هایو مهارت

ها و با دانش، مهارت رهبری کارکناناز  سبک نوینیبه  یروزافزون ازین دیجیتالتحول عصر . [8],[7],[6]دهندتوسعه در سطوح مختلف 

کسب و حتی . [10]  خواهد بودتاثیرگذار  هاسازمان یرهبر ندهیبر آ تالیجیتحول د بنابراین .[9] ایجاد کرده است یارشتهنیب یهایستگیشا

 یاعاجتم تیو مسئول ستیز طیاز مح حفاظتبه سمت  تعیین کرده و استراتژی خود رااقتصادی  خود را فراتر از حداکثر کردن سود ها هدفکار

 .[11] خواهند داشتداده که هر یک از کارکنان و رهبران در آن نقش  ارتقاء

ری ایداف پاهدا در کنار ،و کارآمدتر با هدف پایداری محیط زیستی سبزترارائه محصولاتی  یبرا های تولیدی در عصر دیجیتالشرکت

و  اهفقدان استعداد همچون مختلفیبر موانع  دیبا کسب و کارها، تحقق آن یبراالبته . کنندتلاش می اقتصادی و اجتماعی )توسعه پایدار(

های وریالذا برای استفاده حداکثری در بکارگیری فن . [12]نمایندغلبه  دیجیتال تحول مبتنی بر کارکنان و رهبران خود جدید هایشایستگی

 یامجموعه . [13] گذاری کنندسرمایه رهبری های نوینشایستگی از جملهخود  تنوعهای متوسعه قابلیتبرای  ،هاکسب و کارلازم است ، یتالدیج

ست باشد، لازم امی ،نیروی محرکه تغییر عامل انسانیبا توجه به اینکه .  [12]باشد؟  دیچه با کارکنان یاحرفه یهالیها در پروفایستگیاز شا

 با همچنین؛  [3]توسعه داده شوند دیجیتال تحول عصر شناخته شده و برای ساختن اکوسیستم به خصوص رهبران آنان،  های آنان شایستگی

 یسازمان راتییتغ یاجرا یبرا دیجد هایشایستگیها و ها، روشبه مدل ازیها، نکسب و کارهمه  یروشیپ زیستیطیو مح یاجتماع یهاچالش

 ان با هدفرهبرکارکنان و ی اصل یهایستگیکه شا دهدمینشان ها . پژوهش[14] وجود دارد و پایداری کسب و کارها داریوسعه پات با هدف

 . [15] دنگذاریم ریتأثدر صنایع مختلف  یرقابت تیبر مز ایملاحظهبه طور قابل  یپایدار

 بیان مساله

ی بنیاد شیک چالای در حال تبدیل شدن به با سرعت فزاینده و جهانیدر سطح ایدار و توسعه پپایداری  موضوعدر آغاز قرن بیست و یکم، 

 هایبرابری با هدفنگری استراتژیک رهبری و آیندههای شایستگیآنها نیازمند  ها را دربرگرفته وچالش پایداری همه شرکت. [16]باشدمی

ی اقتصادی و اکولوژیک-توسعه اجتماعی برایکننده در جهت ایجاد توازن دگرگون نفعان برای انجام اقدامات اصلاحی وگیری ذیچندجانبه و جهت

ای ه. یکی از چالشباشندمیهای مختلفی روبرو هایی که در حال انجام تحول دیجیتال هستند با چالششرکت از طرفی دیگر .[11] باشندمی

یت محیط و موقع متناسب با ،برای یک رویکرد تحول دیجیتالی جامع هایی است کهها و شایستگیاصلی شناسایی مجموعه مناسبی از مهارت
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در مطالعات مدیریت شایستگی، محققان بر اهمیت هوش دیجیتالی برای استخدام، آموزش و توسعه  .[17]باشدمیشرکت مورد نیاز  هرخاص 

 .[18] هنوز کمیاب است هاییعه چنین شایستگیدر مورد توسمرتبط با این حال، دانش  کارکنان دانشی و دیجیتالی جدید تاکید دارند.

 در ادامه به بررسی هر یک از دو چالش بنیادین پرداخته شده است:

تحول دیجیتال  در عصر نوین هایآوریفنتاثیر . [19] باشدمی در کسب و کارها تحول دیجیتال دیجیتالی شدن و موضوع ؛چالش اول

در کسب و  1تحول دیجیتال منجر به نوآوری برافکن در عصر هاآوریاند. فنبر کسب و کارها داشته قیعمی، تاثیر همراه بوده با ساختارشکنیکه 

 هبیشتر معطوف بهای دیجیتال نبوده بلکه از تکنولوژیسخت . اما نکته مهم این است که، چالش اصلی در این بخش [21] , [20] اندکار شده

ایجاد احساس راحتی در پرسنل با پارادایم دیجیتال . [3]باشند دیجیتال می در عصر تحولها تگیشایس و توجه بهرهبری  های نرم همچونحوزه

های جدید با درک آنها به عنوان تهدیدی های قبلی احساس راحتی بیشتری کنند و تلخی فناوریآسان نیست. کارکنان تمایل دارند با فناوری

های بیشتر و به شایستگی کارکنانلذا در عصر تحول دیجیتال، . [22] یابدنظارت افزایش می های تثبیت شده و به عنوان ابزاربرای شایستگی

ایجاد  تالیجید یرهبربیشتری در حوزه  تیقابل اند توانسته 22جی  عضو گروه یکه کشورها دهدتحقیقات نشان می .[1] نیاز دارند تریجدید

 باشندمی شرویپ این حوزه به همین دلیل آنها در و را داشته باشندعصر دیجیتال در  و رقابت ینوآور ،شدن یتالیجیدلازم برای  یآمادگ کنند تا 

پارامترهایی  کند تا به وضوحها کمک می، سیستمی است که به سازمانکارکناننویسندگان بر این باورند که رویکرد مبتنی بر شایستگی   .[23]

 .[1]کند که برای رشد آینده آنها ضروری است، تنظیم  هاییرا که کارکنان باید داشته باشند و کیفیت

از رهبران امروز به رهبران فردا  داریپا یهاو شایستگی مهارت ،انتقال دانش قیامر از طر نیاکه بوده، ؛ موضوع پایداری دوم چالش

 به بسیاری تیمحبوب مدیریتی ریاخ اتیر ادبد یننو یاحوزه چند رشته کیبه عنوان  یداریپا یرهبر. [24] یابدمیمحقق )کارکنان دانشی( 

در رابطه با مسائل  سازماننفعان ذیکلیه گویی مناسب و شفافی به پاسخ لازم است ؛ که در این راستا کسب و کارها[11] دست آورده است

ای مورد پایداری به طور فزاینده وضوعم. به همین دلیل  [26] , [25] را داشته باشندخود زیستی در کنار موضوعات اقتصادی محیطاجتماعی و 

اقتصادی،  حوزه برای سهنفعان ایجاد توازن بین تمامی ذی پایداری کسب و کارهاچالش اصلی اما . [28] , [27]اند قرار گرفتهکسب و کارها توجه 

المللی پایداری در سطح بینموضوع  یلبه همین دل. [14] شوند حققمجدید های کمک شایستگی لازم است بهبوده که اجتماعی، محیط زیستی 

 ,[25] کسب و کار خود باشندمحیط زیستی و اقتصادی اجتماعی،  باید پاسخگو مشکلات وباشد می به عنوان یک الزام اصلی برای کسب و کارها

زیست را در راستای بدست محیطت از منابع طبیعی و حفاظ استفاده بهینه ازمحصولات و خدمات خود را با  انطباقها، کسب و کار. [25] , [29]

و  پژوهشگرانتوجه  مورددر حال حاضر  توسعه پایدار ، موضوعدهدنشان می تحقیقات.  [30]گیرندآوردن مزیت رقابتی پایدار بکار می

کسب  اما. [31] ودشمیپیگیری بطور جدی  های پیشروسازمانکسب و کار توسط  پایداریبوده و حمایت از  در تمامی سطوح  گذارانسیاست

؛ [4] , [32] , [33] باشندمواجه می و تضاد ، با تناقضنفعانبین تمامی ذی ایجاد توازنو و  توسعه پایدارغالباً در دستیابی همزمان به و کارها 

 هندمدت مورد بررسی قرار درا در بلند خود هستند که بتوانند تمامی ابعاد کسب و کار  هابه همین دلیل آنان نیازمند نوع جدیدی از شایستگی

[14]. 

و با توجه به این هر داند؟ در کنار هم مورد توجه و تاکید قرار گرفته ،برای رهبران پایداری و تحول دیجیتال شایستگی اما چرا موضوع

ارتباطات متقابل و همسویی  ها به دنبال بررسیکه سازمان بودههای بنیادین کسب و کارهای امروزی ، از چالشدیجیتال و تحول یپایدار چالش

نمایند میبررسی کسب و کارها  بنابراین. [25] , [30] , [34] , [35] باشندمیتوسعه پایدار دیجیتال و مرتبط با تحول بین اقدامات افزایی و هم

 ردهمه را با هم  ،اقتصادی مسائلبا  زیستی را همراهمحیط هم اجتماعی و که هم مسائل یی نیاز دارندهاها و توانمندیچه نوع شایستگی هکه ب
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 [32], ایجاد و توسعه دهند در خود نیز با تحولات دیجیتال راشدن های لازم در مواجه شایستگیهمچنین نظر گرفته و  راستای توسعه پایدار در

 تیموفق یادیتا حد ز رایخوردار است، زبر ایویژه تیاز اهم یدر هر سازمان و کارکنان سطوح مختلف یرهبر یهایستگیشابرای این مهم  [36] .

جاد ای همچنین و ی کسب و کارپایدار راستای سازمانی در و تحول تغییر تحققها برای این شایستگی .[37] ندنکیم نییرا تعپایدار در سازمان 

 در عصر جدید هایشایستگیاحصای  به همین دلیل نیاز به .[14]زیستی بسیار اهمیت دارد اقتصادی، اجتماعی و محیط سه محورتوازن بین 

 .[37]کاملا مشهود است  دیجیتال

دانشی )کارکنان پایه، کارشناسان و مدیران میانی( با هدف پایداری کسب  کارکنانارائه مدل شایستگی لذا هدف اصلی این پژوهش عبارتند از: 

 باشد.می با رویکرد قابلیت پویا  و و کارها در عصر دیجیتال

 د:نباشهای این پژوهش شامل موارد زیر میلسواهمچنین  

 کدامند؟با هدف پایداری در عصر دیجیتال  در سطوح مختلف کسب و کارهادانشی کارکنان  شایستگیابعاد مدل  -

 ت؟چگونه اسکسب و کارها با هدف پایداری در عصر دیجیتال در سطوح مختلف  دانشی کارکنان ارتباط بین ابعاد مدل شایستگی -

به ویا با رویکرد قابلیت پکسب و کارها با هدف پایداری در عصر دیجیتال در سطوح مختلف  دانشی کارکنانشایستگی طی ارتبامدل  -

 باشد؟شکل می

 ادبیات نظری

های های دیجیتال موجود و مورد نیاز نیروی کار برای تسلط بر چالشای از شکاف بین شایستگیامروزی، آگاهی فزاینده کسب و کارهایدر  

کار تاکنون محیط های دیجیتال در یا تعریف جامعی از شایستگی شفاف با این وجود، هیچ چارچوب .ینده دیجیتالی در محل کار وجود داردآ

ل های کاربردی در محهای دیجیتال، در نتیجه تمرکز بر برنامهنگر و گسترش دامنه مفهوم شایستگیهدف ما ارائه دیدگاهی کل .ارائه نشده است

ا تری رمشارکت فعال ،های کلان همچون نوآوری سازمانی و ارزش آفرینی پایدارگیریبرای تصمیمعصر تحول دیجیتال رهبران . [38] ستکار ا

؛ [37] بوده اجتماعی –هیجانی و مدیریتی، فکری سه گانه هایهای رهبری در عصر دیجیتال شامل شایستگیشایستگی. [39] خواهند داشت

 نیب را یمناسب ییهمسو اند؛ بطوریکهمورد توجه قرار گرفته ؛«مردم، سیاره و سود» سه گانهاصول  با رعایت و کسب و کارها یداریپابا هدف که 

که  دهدتحقیقات نشان می همچنین .[40]نمایندایجاد می یو عملکرد مالی ، عملکرد اجتماعیطیمحزیستعملکرد  پایداری شامل؛ سه بعد

خلاقانه و عملکرد  یهامهارترهبری دیجیتال، حتی  .[41]باشدمیی کسب و کارها و ایجاد مزیت رقابتی پایدار تاثیرگذار بر پایدار ،رهبری پایدار

توسط رهبران  نمایند کهیاحساس م کارکنان یهنگام؛ و رهبری پایدار، کارکنان را حمایت کرده و [42]دهدیم شیکارکنان را افزا ی درداریپا

 .[43]خواهند داشت تحقق پایداری کسب و کار یبرا اجتماعیامور و  زیست محیطیانجام ابتکارات  یبرا یشتریب زهیانگ، اندشده تیخود حما

ه اهداف ب یابیکه دست کندیم فیتعر را یمنابع انسان تیریمد فرایندهایها و یاستراتژ موارد مهمی است که داریپا رهبری همچنین ابتکارات

در کارکنان تغییر  طرز تفکر به همین دلیل رهبری نقش مهمی در  .[44]نمایدیرا ممکن م زیست محیطیو  یتماعاج ،یاقتصادامور بلندمدت 

یجاد ا کارکنان درفکر تدر طرز  کیاستراتژ رییتغ کی همانند رهبری پایداری، نیز تالیجید یرهبر .[45]تحقق پایداری کسب و کار را داردمسیر 

در ادامه دو واژه شایستگی دیجیتال  .[46]بخشدیرا بهبود م در عصر تحول دیجیتال یریادگی و آموزش برایزم لا راتییتغ جادیا نموده و باعث

 گردند:بطور کامل تشریح میکارکنان  و شایستگی پایدار

زندگی و این تحولات شیوه  .شده است ایامروز، چهارمین انقلاب صنعتی باعث ایجاد عدم قطعیت فوق العاده شایستگی دیجیتال:

 ها دارد. دهد و بنابراین نیاز به کارکنانی با طیف وسیعی از شایستگیهای شغلی را تغییر میمحیط کار پروفایل. کندنحوه کار ما را دگرگون می

 "جیتالشایستگی دی" .[47], [48]و وجه سخت آن هاها بستگی دارد تا دسترسی به فناوریلذا گنجاندن تحول دیجیتال بیشتر به شایستگی
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به طور کلی پذیرفته شده است که اجزای . کندهای مختلف جامعه اطلاعاتی تعیین میکه زندگی یک فرد را در حوزه بودهیک پدیده پیچیده 

فضای  های مختلفدر زمینه "دیجیتال شایستگی"هر جزء از  باشد. بطوریکه مسئولیت و انگیزه ،دانش ،شامل: مهارت "دیجیتال شایستگی"

های ای از مهارتشایستگی دیجیتال به عنوان مجموعه.[1] دنباشمورد توجه میارتباطات، فناوری، کار با محتوا و غیره  شامل؛ و اینترنت مجازی

 و های یادگیری، کار، اوقات فراغتهای دیجیتال برای دستیابی به اهداف در زمینهمورد نیاز برای استفاده مناسب، انتقادی و خلاقانه از فناوری

 یبرا ازیمورد ن یهااز نظر دانش، مهارت و نگرش تالیجیددر عصر  یستگیشا یعناصر اصل . [49] شوددر جامعه تعریف می همکاریمشارکت یا 

، ی دیجیتالمحتوا جادی( ا3) ،ی( ارتباطات و همکار2، )فناوری اطلاعات ( سواد1: )نمود بیان یستگیحوزه شا 5در توان میرا  شدن یتالیجید

 یطراح تالیجیدتحولات بدون در نظر گرفتن  ی قبلیهمه ساختارهابا توجه به اینکه  .[50]باشدمی سائل( حل م5و )و سلامت ی منی( ا2)

 یررهب جدید یهاشوند و به مدل اصلاح تالیجید تحول عصر یبرا دیبا مناسب عصر صنعت بودند به همین دلیل ،این ساختارها لذا ،اندشده

   .[51]گردند لیتبددیجیتال 

منتشر شده است؛  ( که توسط هرماندز د منندز و همکارانI4.0ها برای نسل چهارم صنعتی )پژوهشی تحت عنوان شایستگی

ای(، پرسنلی )انعطاف های رسانههای فنی، درک امنیت اطلاعات، مهارت کدینگ، مهارتهای فناورانه )مهارتها از چهار بعد شایستگیشایستگی

های تحلیلی، پذیری، انگیزش و یادگیری، تحمل ابهام، ذهنیت پایداری(، شناختی )خلاقیت، مهارت کارآفرینی، حل مساله، مهارتو انطباق 

ار ای، کهای ارتباطی و شبکههای بین فرهنگی، مهارتگیری، حل تعارض، مهارت تحقیق، اثربخشی و نتیجه محوری( و اجتماعی )مهارتتصمیم

   .[51]اند و رهبری( تشکیل شده تیمی، انتقال دانش

محقق شود، شامل موارد زیر  یکننده که باید توسط یک کارمند موفق در یک محیط دیجیتالدر پژوهشی دیگر چهار هدف تعیین

 باشند:می

 های سازگاری سریع، آموزش و نوآوری است(.گیری مهارتیادگیری و نوآوری مستمر )تغییر سریع منظره مستلزم شکل  -1

 های جدید(.نش )فناوری موفق کار با اطلاعات زیاد و تعمیم آن، برجسته کردن موارد اصلی و غیره برای ایجاد ایدهبی -2

 سازی، کار تیمی، توانایی متقاعدسازی و رهبری(.تعامل شبکه )شامل شایستگی در شبکه  -3

   .[1]گیری مؤثر جسورانه( پذیری، تصمیمکمال عملکرد )توانایی مسئولیت  -2

 ییهاتهها و خواسها، نگرش، درک، ارزشاز دانش، مهارت دهیچیپ یبیترک»عبارت است از  یستگیشا یبه طور کل :یستگی پایدارشای

ها در ادبیات مربوط به ارتباط بین منابع، شایستگی  .[52]«شودیحوزه خاص م کی برایدر جهان،  یانسان افتهیکه منجر به کنش مؤثر و تجسم 

حوزه علمی نوظهور با تمرکز بر پایداری درگیر بحثی غنی و همگرا شده است  .[53] اندهای رقابتی برجسته شدهایداری و مزیتهای پاستراتژی

ن به عنوان شایستگی آشایستگی پایداری که در برخی موارد از   .[54]های کلیدی برای تحقق پایداری ضروری استتا مشخص کند چه شایستگی

های انسانی باید نقش کلیدی در تدوین از این منظر، منابع انسانی و شایستگی، [55]شودیت اجتماعی هم یاد میسبز و شایستگی مسئول

های جدید را در سازمان گنجانده و به آنها شود که شایستگیاین استراتژی شامل افراد و فرآیندهای مدیریتی می .استراتژی پایداری ایفا کنند

های خاص، هم در سطح هایی که پایداری به همراه دارد، مستلزم توسعه شایستگیبارت دیگر، پرداختن به چالشبه ع .دهداجازه انتشار می

با این وجود، هنوز  .کندهمه مباحث فوق اهمیت ایجاد ارتباط بین استراتژی و مدیریت پایداری را تایید می .سازمانی و هم در سطح فردی است

 های تجربی در ادبیاتمسلماً، علیرغم مشارکت قابل توجه نویسندگان قبلی، کمبود یافته .د شایستگی وجود داردسازی در مورد رویکرنیاز به غنی

 جادیا یداریپارهبری  شایستگی اصلی هدفبنابراین  .[53]های سازمانی و انسانی وجود دارد و شایستگی پایداری مربوط به ارتباط بین استراتژی

؛ بوده "مردم، سیاره و سود"شامل  نفعانیبا در نظر گرفتن منافع همه ذ داریبا اهداف بلندمدت توسعه پا یاقتصاد اهداف کوتاه مدت نیتعادل ب

   .[56] باشدحوزه اقتصادی میصرفاً سهامداران و تمرکز بر  و نه
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ارآمد در مدیریت کبه شش بعد:  ها راهای انسانی در سازمانشایستگی ؛های انسانی برای مدیریت استراتژیک پایدارپژوهش شایستگی 

بندی تقسیممحیطی ، نوآوری اجتماعی و نوآوری زیستنوآوری اقتصادی ،اقتصادی-زیست، مدیریت اجتماعی و محیطی، مدیریت اجتماعیمحیط

 .[53] نموده است

 [13]سازمانی وجود دارد  با پایداری در عصر دیجیتال دهد که رابطه مثبتی بین اثربخشی رهبری تحولیتحقیقات مختلف نشان می

 یرهبر. دهدیم شیسازمان افزا کی یداریرا در پا ینقش رهبر دیجیتال، یهایفناور استفاده از که هکرد دییتا اتمطالع. [57] , [58] , [59]

 کند جیترو اتخاذ و یملکردع یسازکپارچهی قیاز طر کسب و کار یداریبه پا یابیدست یرا برادیجیتال  یهایفناوربکارگیری  بایستیمیسازمان 

 را هایورفنا نیو بهتر فتهایبهبود  دیجیتال یرهبر شایستگیکه  نمودبرطرف  یتوان در صورتیرا م تحول دیجیتالچالش بزرگ عصر  .[58]

 دیجیتال یهایناورف بکارگیری اب در عصر حاضر کسب و کار کی یداریپا ،یبه طور کل .[58] , [60] نموداتخاذ  ی پایداریسازیاتیعمل یبرا

 .[58] خواهد داشتنقش بسیار مهمی در تحقق آن  دیجیتالو در این راستا رهبری  بوده یمتک

( 1331تحقیقی با عنوان طراحی مدل شایستگی کارکنان دانشی در پژوهشگاه صنعت نفت توسط باباشاهی و همکاران ) نیز در کشور

سازی، ارتباطات، خلاقیت، نوآوری و ل کارتیمی، مدیریت دانش، یادگیری مستمر، شبکههای پایه شامکه در آن شایستگی ،انجام شده است

های فردی، مهارت و دانش مورد نیاز بطور ویژگی ،سطح پایه، تخصصی و مدیریتی احصا گردیده و برای هریک از سطوح سهمدیریت زمان در 

 .نگردیده استای ل و پایداری اشارهکه در آن به موضوعات تحول دیجیتا .[2]جداگانه طراحی شده است 

( علل و 1دانش ) ، که شاملگرددشایستگی در عمل، به عنوان ترکیبی از چندین نوع دانش توصیف می  رویکرد قابلیت پویا:

فرایند این ها گی. به همین دلیل شایستباشدمیو کسب نتیجه  ( اجرا2(، چگونگی تغییر شرایط، و )3ها )حلبینی راه(، پیش2پیامدهای مشکل )

، پایداری خود ای نزدیکبا تحقق پایداری ممکن است در آیندهحتی ها سازماندر همین راستا نیز،  .[61] باشندطی کرده و پویا می چهارگانه را 

ا مد نظر قرار داده و رپذیری با تغییرات محیط بیرونی خود را از دست بدهند، لذا لازم است همسویی و یکپارچگی در درون و همچنین انعطاف

ها های پویای ایجاد شده آن. از این رو پایداری کسب و کار  و بقای سازمان به قابلیتنمایندهای خود پویا کردن قابلیتپیوسته اقدام به  طورب

، اما دباشو یکنواخت می مرتبط با محیطی آرام که گرددکه بیشتر در رویکردهایی استفاده می ایستاهای برخلاف قابلیت .[62] بستگی دارد 

انش، دمهارت،  به تغییرات محیط درونی و بیرونی، مسئول تنظیم مجدد و تبدیل منابع مهم سازمان؛ همچون اکیدهای پویا به دلیل تقابلیت

به شناسایی ی پویا هاقابلیت (،2212از نظر تیس ) .[63] باشدهای منابع انسانی متناسب با تغییرات درون و بیرون میو شایستگی صلاحیت

 تاز این رو ضرور .[64] کند، تغییر ساختار و فرهنگ سازمانی کمک میکسب و کار و یا سازمانهایی از ، بازنگری بخشها، تامین منابعفرصت

های در مدل های پویای درونی خود در جهت تحول دیجیتال و نوآوریاز قابلیت بکارگیری مناسبها تمرکز خود را بر چگونگی دارد سازمان

 .[65]شان اتخاذ نمایندسازمان

ی داخلهای و توانمندیتا منابع کند که آنها را قادر می بوده هاای از قابلیتمستلزم ایجاد مجموعهدر بلند مدت لذا موفقیت سازمان 

صورت  تحقیقاتبراساس  . [66]رینی نمایندخود بازآف متغیرمتناسب با محیط و مجدداً باشد( های کارکنان می)که یکی از آنها شایستگیخود را 

 ؛[67]نماید کمک مینیز  تحول دیجیتال  پیشرو در هایفرصتو بیشتر گیری هر چه بهتر ها به بهرهکسب و کارهای پویا در قابلیت ایجادگرفته 

یز مورد ها نهای پویای سازمانی قابلیتبکارگیرایجاد و دیجیتال نحوه  تحول در عصر کسب و کارجهت دستیابی پایداری  بوده کهپس ضروری 

های مورد نیاز سازمان خود را تشخیص داده و در صورت نیاز و در راستای همچنین لازم است رهبران، منابع و قابلیت . [62]بررسی قرارگیرند 

 . [62] , [68]مجددا نوآوری نمایند  کسب مزیت رقابتی پایدار، آنها را بازنگری و یا
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ا از سه های پویکند. قابلیتپویا مبتنی بر نوآوری بوده و توانایی خلق، توسعه و اصلاح منابع اصلی سازمان را فراهم میهای قابلیت

بندی مجدد و تحول ( پیکره3و ) 3ها( تسخیر و تصرف فرصت2، ) 2ها )و تهدیدها(درک و آگاهی از فرصت (1بخش اصلی تشکیل شده است:)

سازی و تبدیل ها برای ایجاد، پیادهبه طور خاص، گزارش شده است که سازمان. 6]9[بتنی بر منابع داخلی سازمان م 2مدل کسب و کار سازمانی

 .[70]د خود دارن های پویای قوی مبتنی بر منابع درونیهای سازمانی خود برای موفق بودن در اقتصاد دیجیتال، نیاز به ایجاد قابلیتسریع مدل

یکی از تأثیرگذارترین  )RBV (دیدگاه مبتنی بر منابع باشد.می 5منبع محور؛ تئوری تحقیقته شده است در این تئوری اصلی به کار گرف 

کند که فرمول استراتژی بیان می RBV .های سازمانی و انسانی نیز مبنای مفاهیم این پژوهش استها بر استراتژی است و شالوده شایستگینظریه

این پژوهش ادامه . [53] کنددهند که در آن هر بخش دیگری را تغذیه میخشی از یک چرخه پویا را تشکیل میو فرآیندهای توسعه شایستگی ب

ارتباط بین رویکردها،  1که در جدول  بوده هدف پایداری در عصر تحول دیجیتالو تکمیل کننده مقاله مدل شایستگی رهبران کسب و کار با 

 این مدل به همین دلیل ازنیز مدل شایستگی رهبران با هدف پایداری دیجیتال نمایش داده است.  1وجوه و ابعاد مدل ارائه شده و در شکل 

راحی ط با تاکید بر دانش بنیان بودن آنها ، کارشناسان و کارکنانمیانی مدیران ؛الگوبرداری شده و برای سه سطح پایینی مدیران ارشد شامل

 شده است.

   [71] ها رویکرد، وجوه، ابعاد و مولفه. ترتیب ارتباط نهایی مراحل 1جدول

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
2 Sensing Opportunities (and Threats) 
3 Seizing Opportunities 
4 Transforming the organization's Business Model 
6 Sensing Opportunities (and Threats) 
7 Direction 
8 Comprehensive thinking 
9 intelligent thinking 
10 Seizing Opportunities 
11 Execution 
12 influence 
13 people oriented 
14 learning 
15 Transforming 
16 Results 
17 Innovation 
18 Sustainability 

 ابعاد وجوه رویکرد

 2تفکر فراگیر  7جهت گیری 6درک و آگاهی از تغییرات

  3هوشمندتفکر 

 

 10هاتصرف و تسخیر فرصت

 

  11اجرا

 12یتاثیرگذار

 13مردم مدار

 12یادگیرنده

 

 15تحول و پیکره بندی مجدد

 17 نوآوری 11نتایج

 12یپایدار



 

8 
 

 
   [71]مدیران ارشد   دیجیتال ی. مدل شایستگی رهبری پایدار1شکل

 روش تحقیق

 پایدار یستگیشا دیجیتال و شایستگیها به با توجه به تنوع دیدگاه برای این پژوهش مد نظر قرار گرفته است. فراترکیب  -ییفروش تحقیق ک

نیز  اتیکتمبه کمک روش تحلیل های این حوزه بوده و در انتها اسبی برای پژوهشفراترکیب گزینه من و تعدد مقالات در این حوزه،منابع انسانی 

 گردد. محسوبدیجیتال در عصر تحول  ی کسب و کارهایپایدار کارکنان در سطوح مختلف با هدفتواند ارائه مدل یکپارچه برای شایستگی می

 مرحله اول: تنظیم پرسش پژوهش

 های زیر تنظیم گردیده است:پرسش پژوهش با استفاده از پاسخ به پرسش

                                                           
18 Sustainability 
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به عنوان هدف اصلی این پژوهش در نظر گرفته شده است )چه  کارکنان با هدف پایداری دیجیتال شناسایی ابعاد مدل شایستگی .1

 چیزی؟(.

 شوند )چه؟(.ن جامعه این پژوهش محسوب میهای معتبر داخلی و خارجی به عنواهای تجربی و نظری در پایگاه دادهکلیه پژوهش .2

پایداری کارکنان با هدف های معتبر داخلی و خارجی در حوزه مدل شایستگی های تجربی و نظری در پایگاه دادهکلیه پژوهش  .3

 اند )چه زمانی؟(.مورد بررسی قرار گرفته 2222الی  2212دیجیتال در بازه زمانی 

های تجربی و نظری است تی روش و معیارهایی که نشان دهنده پذیرش و یا عدم پذیرش پژوهشآوری اطلاعات یا به عبارروش جمع .2

 نشان داده شده است )چگونگی؟(. 2در جدول

  ها. معیارهای پذیرش و عدم پذیرش پژوهش2جدول

 معیار غیر پذیرش معیار پذیرش معیار

 غیرفارسی و انگلیسی فارسی و انگلیسی زبان پژوهش

 1/12/2222 – 1/1/2212قبل و بعداز  1/12/2222 – 1/1/2212 زمان پژوهش

 سایر عبارات و مفاهیم کارکناندیجیتال  یپایدار مدل شایستگی موضوع پژوهش

 سایر موارد )خبر، گزارش و ...( مقاله نوع پژوهش

 هامرحله دوم: انجام جستجوی نظامند پژوهش

تعیین گردید سپس  3ابتدا واژگان بر اساس موضوع پژوهش مطابق جدول  2ا در جدول هباتوجه به معیارهای پذیرش و عدم پذیرش پژوهش

 به عنوان واژه اصلی در نظر گرفته شده است.  کارکنانشایستگی پایداری دیجیتال همانگونه که در جدول مشخص شده است کلید واژه 
 . انتخاب واژگان3جدول

 انگلیسی فارسی ردیف

  Competency Model & Digital Transformation یتالتحول دیج &شایستگی مدل  1

  Competency Model & Sustainability پایداری &مدل شایستگی  2

  شامل پایگاه خارجی سهایرانداک، مگ ایران و نورمگز و داخلی شامل  پایگاه سهمقاله و منبع از  113با جستجوی واژگان فوق در عنوان، ابتدا 

Science Direct و MDPI و Web of science  استخراج گردیدغیر تکراری. 

 مرحله سوم: غربالگری و انتخاب پژوهش های مناسب

های اطلاعاتی متفاوت تعدادی از مقالات تکرار مرحله انجام شده است. در مرحله اول با توجه به استفاده از پایگاه 2غربالگری در  2مطابق شکل 

های غیر های مناسب بودند ولی موضوع بحث آنها در حوزهیدند. در مرحله دوم مقالاتی که دارای عنوانشده بود که موارد تکراری حذف گرد

های پژوهش مورد غربالگری قرار گرفتند و مقالات با رویکرد کمی و تئوریک مرتبط بوده حذف گردیدند. در مرحله سوم بر اساس چکیده و یافته

فی و نیازمند به منابعی بوده است که موضوعات مورد بحث را بصورت تجربی بررسی کرده باشند. حذف شدند. چرا که این تحقیق از نوع کی

 مرحله چهارم غربالگری نیز با دقت بیشتر مقالاتی که به معرفی مفاهیم و مضامین مرتبط با موضوع پژوهش پرداخته بودند انتخاب گردیدند. 
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 . فرایند غربالگری منابع منتخب2شکل

 رم: استخراج نتایجمرحله چها
از نظر موضوعی مورد بررسی عمیق  نهایی منبع منتخب 11تعداد  تماتیکهای مکرر و با استفاده از روش تحلیل در این مرحله از طریق بازبینی

 کد اولیه استخراج گردید. 22صورت گرفته در این مرحله، نهایتا تعداد  تماتیکقرار گرفت. براساس تحلیل 

 های کیفییه، تحلیل و ترکیب یافتهمرحله پنجم: تجز
 در سه سطح  بعد 7وجه،  3رویکرد،  3کد اولیه استخراج شده، پس از دوبار بازنگری و تفسیرهای صورت گرفته در نهایت  22در این مرحله از 

 است. استخراج گردیده

 مرحله ششم: کنترل کیفیت

های علمی مرتبط بدون اطلاع از نحوه ادغام کدها و مفاهیم ایجاد شده یژگیبرای سنجش پایایی علاوه بر پژوهشگر یک متخصص مدیریت با و

ه پژوهشگر مقایسه شد نظراتاست. سپس مفاهیم ارائه شده شامل وجه و ابعاد با  نمودهبندی کدها توسط پژوهشگر، اقدام به کدگذاری و دسته

بدست  2.73مقدار شاخص کاپا برابر با  ، شاخص کاپا محاسبه گردیده است.هابعاد نهایی ایجاد شده یکسان بوددر نهایت با توجه به تعداد  است.

 باشد. آمد، که در سطح توافق معتبر می

 ارائه یافته در بخش فراترکیبمرحله هفتم: 

ی ارتباطی بین آنها نهای ها و همچنین فرایندبندی آنها، توالی و ارتباط بین رویکرد، وجوه، ابعاد و مولفهدر این مرحله خلاصه ابعاد مدل و طبقه

 های پژوهش ارائه گردیده است:شده، که نتایج آن در بخش یافته
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 های پژوهشیافته

 ارائه شده است. 2بطور خلاصه در جدول  تماتیکهای مرحله فراترکیب و تحلیل نتیجه یافته
 ها. منابع مرتبط با ابعاد و مولفه4جدول

 

 ابعاد

مدیران 

 ارشد

ی
ح سازمان

سایر سطو
 

مولفه
ی  سه گانه 

ها
 

مدل 

ی 
ستگ

شای
 

بلولیپکسکا و همکاران
(

2222
) 

ی تز
بارچ

 (
2222

) 

ن و همکاران 
هافم

 (
2222

) 

ی و جونیور
گالل

 (
2212

) 

ی
کارسنت

 
و همکاران )

2222
) 

خان و همکاران 
 (

2221
) 

ک و همکاران 
میرستی

 (
2222

) 

اوبرلند و  همکاران )
2222

) 

پیتر
 

و همکاران )
2213

) 

بولمر و همکار
ان )

2221
) 

پلو و کانتولا 
 (

2222
) 

ی دو و همکاران
س

 (
2213

) 

ی تکاو
سوریانک

 
و همکاران )

2222
) 

ون
 

و همکاران )
2222

) 

ک
وی

 
و همکاران )

2211
) 

ی و همکاران )
باباشاه

1331
) 

 

 تفکر

 فراگیر 

  تفکر کارآفرینی مدیران

 
√ 

 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
 تفکر استراتژیک کارشناسان √

 کسب و کار فهم کارمندان

 

تفکر 

  هوشمند

  تفکر داده محور مدیران
√ 

 

 
√ 
 

   
 

√ 

 
 

√ 

  
 

√ 

 
 

√ 

 
 

√ 

 
 

√ 

 
 

√ 

  
 

√ 

  

 تفکر تحلیلی کارشناسان

 فناوری محور کارمندان

 

 یتاثیرگذار

  توسعه رهبری مدیران

 

 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
 متقاعد سازی کارشناسان √

 مشارکت فعال کارمندان

 

 مردم مدار

  مشتری مداری مدیران

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
 ارتباط موثر کارشناسان √

 مهارت کلامی کارمندان

 

 یادگیرنده

  توسعه دهنده مدیران
√ 

 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
√ 

 

 
 مدیریت دانش کارشناسان √

 یادگیری فعال کارمندان

 

  نوآوری

  چابکی مدیران

 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

  

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

 خلاقیت کارشناسان √

 ابتکار عمل کارمندان

 

 یپایدار

  نتیجه گرایی مدیران

 

 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 

 

 

 

√ 

 

 

√ 

   

 

√ 

 

 

√ 

 

 

√ 

 

 یپاسخگوی کارشناسان

 مسئولیت پذیر کارمندان

 پیشنهادگیری و نتیجه

مدل شایستگی ارائه شده شامل چهار سطح مدیران ارشد، مدیران میانی، کارشناسان و کارمندان بوده و هر سطح خود دارای ابعاد هفتگانه 

چهار سطح بوده و حرکت از سمت ابعاد کارمندان شروع و به سمت ابعاد  شایستگی در 22باشند. در مجموع مدل جامع شامل شایستگی می

 مدیران ارشد خواهد بود و این پیش نیاز لازم است که رعایت گردد.

 ،ها داشتن یک مدل منسجم و یکپارچه مرتبط با هم در سطوح مختلف سازمانهای مدل شایستگی در سازمانترین چالشیکی از مهم

سعی  اهای پویبه کمک رویکرد قابلیت باشد؛ که در مدل ارائه شدهها میرد شفاف و روشن برای سنجش سطح شایستگییک رویک همراستا با
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 ها کمتر به دو ابر چالشهای شایستگی در سازماناز طرفی دیگر مدل د.ندر نظر گرفته شوهای هر یک از سطوح سه گانه شایستگی ؛شده است

اند. لذا ارائه مدلی که هم این دو چالش بنیادین را مد نظر داشته باشد و سطوح مختلف کارکنان شترک پرداختهپایداری و تحول دیجیتال بطور م

راحی طگردد پژوهشگران اقدام به پیشنهاد میهای آتی برای انجام پژوهشبسیار سودمند و موثر باشد. در انتها تواند دانشی را در نظر بگیرد می

 کسب و کارهای خاص را  ادامه دهند.دیجیتال برای  یدارو تدوین مدل شایستگی پای
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