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ABSTRACT 
the current research was conducted with the aim of validating the model of digital 
competencies of managers in a mixed method. The research method of the 
qualitative part was thematic analysis based on the model of Clark and Brown 
(2006), and the data collection tool was a semi-structured and in-depth interview, 
which was analyzed by open and axial coding. The research community was the 
managers and experts of the qualitative department of the country's education 
assessment organization, and the data reached the saturation level with 15 of them. 
In the quantitative part, the confirmatory factor analysis method were used, and 
the statistical population of the quantitative part included managers and 
supervisors working in the country's education assessment organization in the 
number of 250 people. Digital competences of managers with eight overarching 
themes including knowledge and awareness, individual characteristics, new 
approach to management, digital infrastructure of the organization, technological 
development, creative digital environment, strengthening technological human 
resources and updating the organizational system with 20 organizing themes and 
93 components. It was identified in the form of basic themes. All the coefficients 
of the above model are in the acceptable range with a confidence level of 95%. 
The models of the research variables are in a good condition from the point of 
view of all three categories of fit index. As a result, according to the obtained 
results, it can be said that the model is approved.  
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 چکیده
داده است.  رتغیی را کار¬و¬رهبران کسب های¬تیو مسئول یسازمان یکار، مرزها تیاساساً ماه تال،یجیتحول د

قشه راه کرده و ن میکارکنان ترس یدامنه و جهت آن را برا تال،یجید رییبه تغ ازیکه ن یو رهبران رانیوجود مد
اساس پژوهش حاضر باهدف  نیاست. بر هم ریانکارناپذ یکارکنان خود فراهم آورند، ضرورت یبرا یروشن

 لیلتح ،یفیانجام شد. روش پژوهش بخش ک ختهیبه روش آم رانیمد تالیجید یهایستگیمدل شا یاعتبار سنج
 قیو عم افتهیساختار مهیاطلاعات مصاحبه ن ی( بود و ابزار گردآور2006مدل کلارک و براون) یمضمون بر مبنا

ان و خبرگان سازم رانیمد یفیشد. جامعه پژوهش بخش ک لیتحل یباز و محور یبود که به روش کدگذار
 لیاز روش تحل ی. در بخش کمدیها به سطح اشباع رسنفر داده 15با  انیم نیسنجش آموزش کشور بودند که از ا

ش سنج زمانو سرپرستان شاغل در سا رانیشامل مد یبخش کمّ یاستفاده شد و جامعه آمار یدییتأ یعامل
مشتمل بر دانش  ریبا هشت مضمون فراگ رانیمد تالیجید یهایستگینفر بودند. شا 250آموزش کشور به تعداد 

نه، سازمان، توسعه فناورا یتالیجید یهارساختیز ت،یریمد وهیبه ش دینگرش جد ،یفرد یهایژگیو ،یو آگاه
 93مضمون سازمان دهنده و  20با  یسازمان ستمیس ینفناور و بروز رسا یمنابع انسان تیخلاق، تقو تالیجید طیمح

قبول درصد در دامنه قابل 95 نانیمدل فوق با سطح اطم بیضرا یشد. تمام ییشناسا هیپا نیمخلفه در قالب مضام
قرار  یمطلوب تیهر سه دسته شاخص برازش در وضع دگاهیپژوهش از د یرهایمتغ یهاقرارگرفته است. مدل

 .است دییگفت مدل مورد تأ توانیآمده مدستبه جیبا توجه به نتا جهیداشته است. درنت

 یعامل لیمضمون، تحل لیتحل ،یپژوهندهیآ ران،یمد تالیجید یستگیشا ،یستگیشا ها:کلیدواژه

 یاعتبار سنج(. 1402. )محمودی خالدی، مجید، وکیل الرعایا، یونس، فائض، علی و  فائزی رازی، فرشاداستناد به این مقاله: 
-66(، 28)7، آموزشی رهبری هایپژوهش .)موردمطالعه: سازمان سنجش آموزش کشور( رانیمد تالیجید یهایستگیمدل شا

88.  doi: 10.22054/JRLAT.2024.77813.1702 
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 مقدمه

های ویژه سازمانها و بهعنوان مزیت رقابتی سازمانبه« های انسانیسرمایه»ازآنجاکه از 
های در تسهیل زمینه شیازپشیمسئولیتی بشود، واحدهای منابع انسانی خردمحور یاد می

(. Xiao et al., 2019دارند )های منابع انسانی بر عهدهها و قابلیتتوانمندی یریکارگبه
مشاهده است که شامل دانش، خصوصیات، ای از ابعاد عملکرد قابلشایستگی مجموعه

 داشته و فرد را قادر های مرتبط به هم که تأثیر فراوانی بر شغل افرادها و مهارتنگرش
 ,.Horváthová et alای در حوزه مسئولیت خود داشته باشد )سازد که عملکرد برجستهمی

ها برای ایفای نقشی اساسی در موفقیت سازمان خود، باید از رو، آن(. ازاین2019
بر  مدیریت منابع انسانی مبتنی»رویکردهای متناسب با عصر حاضر استفاده کنند. ایده 

ن این تریو شایستگی محور کردن فرایندهای منابع انسانی، یکی از مهم« هایستگیشا
(. Wang & Wei, 2019تدریج و طی زمان پدیدار گشته است )که به رویکردهاست

ود که شها، دانش و تجربه واقعی یک مدیر تلقی میعنوان مهارتهای مدیران بهشایستگی
 ,Gächter & Rennerها استفاده کرد )داف، از آنباید تا حد امکان برای رسیدن به اه

2019.) 
ها در بازار کار وجود دارد که (، سه گروه از شایستگی2021) Mckinseyبه گفته 

و فنی که  های دیجیتالیهای شناختی و شایستگیهای اجتماعی؛ شایستگیشایستگی شامل
 حال،گیرند. بااینیهای سخت قرار مهای دیجیتال و فنی در گروه مهارتشایستگی
دهد که تحقیقات نشان می کنند.روز اهمیت بیشتری پیدا میهای دیجیتالی روز بهشایستگی

یتال های دیجدرصد زمان بیشتری را صرف استفاده از شایستگی 40کارمندان  2030تا سال 
درصد برای  90شود، به این جنبه از دیدگاه تقاضا پرداخته می کهیخواهند کرد. هنگام

شدن مبحث (. مطرحMckinsey, 2021) ابدیهای فناوری اطلاعات افزایش میمهارت
 یورها اهمیت بهرهوکار و دولتوکارکسبدر دنیای کسب 1جدیدی به نام تحول دیجیتال

(. برخی از Sage People Group, 2018تر از هر زمان دیگری کرده است )را پررنگ
ن ها را درگرو رهسپار شدها و دولتبلکه بقای سازمان یورتنها افزایش بهرهمتخصصان نه

. تحول دیجیتال تغییری شگرف در عملکرد سازمان و کشور دانندیدر سفر تحول دیجیتال م
های موبایلی، نیشمانند اینترنت اشیا، رایانش ابری، اپلیک نیآفرهای تحولبا محوریت فناوری

                                                                                                                                        
1. digital transformation 
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های اجتماعی، واقعیت مجازی و افزوده، تحلیل گری داده، هوش مصنوعی و بلاک رسانه
ی هاتأکید تحول دیجیتال بر فناوری نکهی(. بااWesterman et al., 2014چین است )

که درباره است، برخی از محققان معتقدند تحول دیجیتال موفق، بیشتر از آن نیآفرتحول
 Wigston, 2019; Tabrizi etاشد، بر مسائل مرتبط با منابع انسانی تأکید دارد )فناوری ب

al., 2019ا جانبه بها برای تحولی همهراه سازمانتوان نقشه (. طرح تحول دیجیتال را می
توجه به تحولات دیجیتال در اکوسیستم حاکم بر فضای فعالیت سازمان دانست. طراحی این 

از  هیای است که نیازمند شناختی عمیق و دوسوچالش پیچیده دخویخودنقشه راه به
عصر دیجیتال است؛ بنابراین باید خدمات  یهایوکار سازمان و فنّاوروکارکسبکسب

مشاوره در عرصه تحول دیجیتال به رهبران، ذینفعان و مدیران ارشد سازمان ارائه شود تا 
های نوین و ایجاد نوآوری در ر خلق فرصتمنظودیجیتال به یهایرسان ارتقای فنّاوریاری

 ,Gartnerوکار شود )های عملیات و کسبوکار و تغییر در اجزا یا تمام مدلکل کسب

2018.) 
 ٔ  نهیفرد سازمان سنجش آموزش کشور که درزمجایگاه منحصربه ییاز سو

جیتال ای دیهنماید که ضرورت توجه به شایستگیرسانی آموزشی به مردم فعالیت میخدمت
م ماهیت سازد. چراکه علیرغپذیر میازپیش توجیهمدیران با نگاهی به آینده پیش رو را بیش

های دانشی سازمان و اهمیت الزامات عصر تحول دیجیتال، پژوهشی که به بررسی شایستگی
 هایمدیران سازمان مذکور پرداخته باشد، یافت نشد. از سوی دیگر فقدان الگوی شایستگی

مندی از آن در انتخاب، منظور بهرهمدیران سازمان سنجش آموزش کشور به دیجیتال
انتصاب، آموزش و بهسازی و ارزیابی عملکرد و جانشین پروری مدیران در راستای الزامات 

عنوان یک دغدغه و چالش اصلی این پژوهش بوده و انگیزه محقق عصر تحول دیجیتال، به
های ف پژوهش حاضر طراحی الگوی شایستگیدر انتخاب موضوع بوده است؛ لذا هد

پژوهی هست و سؤال اصلی تحقیق عبارت است: الگوی دیجیتال مدیران با رویکرد آینده
 پژوهی چگونه و شامل چه عناصری است؟های دیجیتال مدیران با رویکرد آیندهشایستگی

 پژوهش نهیشیو پ نظری چارچوب
ایشان هها در انجام وظایف و مسئولیتسازماندر میان عوامل گوناگونی که موجب موفقیت 

تعامل مدیران شایسته با  ،(Ballesteros et al., 2019) شایسته شود، نقش مدیریتمی
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و  1دی والسازمان )( و هدایت و رهبری مجموعه et al., Zhang 2013) کارکنان
ترین مفهوم شایستگی یکی از جدیدترین و مهم. است حائز اهمیت( 2020همکاران، 
 Paarima etاست ) شدهمطرحتفکری مؤثر برای رویارویی با تغییرات  عنوانبهرویکردها 

2022 al.,3مک کلله لند بعدازآنپدیدار گشت و  2(. این مفهوم نخستین بار توسط سلزنیک 
. اربردکاست به  مؤثراین واژه را برای نشان دادن عامل خیلی مهمی که بر یادگیری فردی 

در رشته مدیریت محبوبیت یافت. سپس وودروف در سال  4طریق کار بویاتزیس این واژه از
ترکیبی از انگیزه، خصیصه، مهارت، خودپنداری و نقش اجتماعی  عنوانبهشایستگی را  1991

ازمانی س مطرح ساخت که خود مجالی برای بحث و مناظره پیرامون شایستگی فراهم آورد.
توسط  کهنآو موفقیتی پایدار را تجربه کرده باشد مگر توان یافت که رشدی مستمر را نمی

اسدی و باشد ) شدهتیهدامدیر یا تیمی از مدیران و رهبران شایسته و کارآمد اداره و 
 توانندهای خود میمدیران شایسته با ترکیب دانش، مهارت و توانایی(. 1398همکاران، 

د که با اهداف راهبردی سازمان سازگار ای انجام دهنگونههای خود را بهوظایف و مسئولیت
 (.1400عصار و ساعدی، باشد )

ی شاهد ورود نسل دیجیتال به بازار کار خواهند زودبه، هاسازمانواقعیت این است که 
تا آمادگی لازم برای پذیرش تغییر و  کندیمرا ملزم  هاسازمانبود و ایـن رویـداد پـیش رو، 

یمبا ورود خود به سازمان به همراه  زمانهمکه این نسل آورند  به دستعدم قطعیتی را 
و  ی ترکیب صحیحی از راهبردهـای تعـاملیریکارگبه. شرط موفق پیمودن این مسیر با آورد

به  هانسازماابزارهای فناورانه محقق خواهد شد. بدین ترتیب، مطابق با روندهای دیجیتال، 
 فرایند انتخاب و استخدام ازجملهانسانی،  اصـلاح و بازنگری کارکردهای کلیدی منابع

نگهداشت(، مدیریت مسیر شغلی، یادگیری و خدمات ))جذب(، مدیریت عملکرد و جبران 
ی در اسابقهیبهای دیجیتال تحول (. امروزه ظهور فناوریThite, 2020دارند )توسعه نیاز 

ه ای آن بهای کاری به وجود آورده است و ماهیت کار از شکل فیزیکی و وظیفهمحیط
 دیجیتال عصر (. موفقیت درAttaran et al., 2019است ) شدهلیتبدای دیجیتال شیوه

 های کاریمحیط در های کاریانجام فعالیت در تحول چگونگی درگرو هاسازمان برای

                                                                                                                                        
1. de Waal 

2. Selznick 

3. Mcclelland 

4. Boyatzis 
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(. تحول دیجیتال، Dery et al., 2017است ) کارکنان تجربه هبودمحوریت ب با و دیجیتال
 کار را تغییر داده است.وهای رهبران کسباساساً ماهیت کار، مرزهای سازمانی و مسئولیت

وجود مدیران و رهبرانی که نیاز به تغییر دیجیتال، دامنه و جهت آن را برای کارکنان ترسیم 
 ؛کنان خود فراهم آورند، ضرورتی انکارناپذیر استکرده و نقشه راه روشنی برای کار

های گیای از شایستبنابراین یکی از الزامات اساسی در این راستا، تعیین و تعریف مجموعه
بحث در خصوص نحوه کاهش شکاف (. Kraus et al., 2021است )دیجیتال برای مدیران 
 خود به را ایگسترده توجه نتبا ظهور اینتر 1990این مسئله از دهه  ،دیجیتالی و مدیریت

 در رایج اجتماعی و فنی مهم مسائل از یکی عنوانبه آن، به گذاراناستیس و کرده جلب

 عادلانه رفاه مردم برای تواندمی صورتی در سالم جامعه یک زیرا اند،کرده توجه کشورها

 اختیار در یکسان طوربه نیز را اطلاعاتی منابع اقتصادی، منابع بر افزون که کند فراهم

ها به سازگاری و تسریع در پذیرش (. سازمانShenglin et al., 2017دهد ) قرار همگان
های قدیمی های نوظهور نیاز دارند. کسانی که به تحول نیاز ندارند و به شیوهفناوری
تغییر،  در حال شدتبهشوند. برای آنکه در این عرصه کنند، حذف میتکیه می وکارکسب

گ های خود را هماهناستراتژی سرعتبهها بتوانند در دور رقابت باقی بمانند، باید انسازم
گذارد توجهی بر نتایج عملکرد سازمان میقابل ریتأث ادیزاحتمالبهسازند و تغییراتی را که 

(. Philip, 2021) رندیگترین روندهای تحول دیجیتال قرار یعنی در صدر تازه؛ بپذیرند
 است اجتماعی ای ملی با ابعاد مختلف اقتصادی، فناورانه وکاف دیجیتالی مسئلهبنابراین ش

(. Barkan, 2013دارد ) نیاز نوآورانه و فناورانه مند،نظام رویکردی به آن مدیریت که
ها، کار ، اینترنت اشیاء، کلان دادهابر محاسباتپیشرفت در تحول دیجیتال، هوش مصنوعی، 

 های اطلاعاتی و غیره در حال تغییر ماهیت پیوند بین فناوریسیستم هوشمند، قابلیت همکاری
( اینترنت، Cimini et al., 2021هستند )بخش دولتی  هاآن ازجملهها و و اشتغال در سازمان

 های ارتباطات دیجیتالْ بخشی ازهای تلفن همراه و دیگر فناوریهای اجتماعی، برنامهرسانه
آمارهای اخیر منتشرشده در ژانویۀ  بر اساس اند.سراسر جهان شدهزندگی روزمرۀ مردم در 

از جمعیت  درصد 59میلیارد نفر است که  4.54، تعداد کاربران فعال اینترنت در دنیا 2020
برای رقابت در عرصۀ تجارتْ مجبور به  وکارهارو، کسبشود. ازاینجهانی را شامل می

گیری عصر (. شکلNorveel et al., 2022تند )هسبازاریابی و حضور در فضای دیجیتال 
 65عتقدند، گران متا آنجا که برخی پژوهش دیجیتال سبب تغییرات بسیار زیادی شده است
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درصد کودکان در مشاغلی مشغول به کار خواهند شد که امروزه وجود ندارد و این 
ا رونا شرایطی راهمیت مدیریت در آینده است. بروز بحران ناشی از ویروس ک دهندهنشان

ن یعنی آشکار کرده و ای شیازپشیب مراتببهها ایجاد کرده که نقش فناوری را برای سازمان
 ,.Tűrkeș et al) تالیجیدی وکارهاکسبتوسعه شتابان دیجیتال و افزایش اهمیت به 

2020.) 

 شدهیبررسهای داخلی و خارجی مرتبط با عنوان پژوهش در این بخش، نتایج پژوهش
است. البته تاکنون پژوهشی مشابه پژوهش حاضر صورت  شدهدادهنشان  1که در جدول 
 نپذیرفته است.

 های داخلی و خارجیپیشینه پژوهش. 1جدول 
 نتایج تحقیق عنوان تحقیق نام محقق

عصار طاهریان 
همکاران و 
(1401) 

ارائه مدل ارتقاء شایستگی 
باهدف مدیریت عملکرد مدیران 
آموزش با تأکید بر عدم 

 ی سازمانریپذرقابت

گانه ارتقای شایستگی مدیران )فنی،  3ابعاد اصلی 
د ها مورد تائیی مرتبط به آنهامؤلفهادراکی، ارتباطی( و 

 بوده

حمزه رباطی و 
 یجاودان

(1401) 

ترین چارچوبی برای کلیدی
 های یادگیری آیندهشایستگی

و دو مقوله اصلی بسان  مقوله ریز( 16) شانزده درمجموع
های شناختی، رفتاری و اجتماعی ترین شایستگیاصلی
 اندشدهییشناسافراگیران  ازیموردن

بختیاری 
 یفاربند

(1401) 

طراحی مدل کیفی شایستگی 
مدیران آموزشی با رویکرد 
جانشین پروری در نواحی 

 مشهد وپرورشآموزشهفتگانه 

های این تحقیق، مدل شایستگی دارای بر اساس یافته
مؤلفه  32ای و چهار بعد فردی، ارتباطی، سازمانی و حرفه

 بوده است

کوشکی 
 یجهرم

(1400) 

ان های مدیرشناسایی شایستگی
بع انسانی جهت موفقیت در منا

بحران کرونا با رویکرد 
 وکار دیجیتالکسب

مدیریت منابع انسانی دیجیتال  در حوزهبرای موفقیت 
 ی مدیریت منابع انسانی شاملهادستگاهتغییراتی در زیر 

استخدام، ارزیابی عملکرد، توسعه و جبران خدمت نیز 
 بایستی ایجاد شود

Norveel  و
همکاران 

(2022) 

یستگی دیجیتال پایه در شا
 بانکداری نروژی

ی زیانگتشگف طوربهسطح شایستگی دیجیتال پایه بود 
 پایین است

Nowacka 
and 

Rzemieniak 
(2021) 

ی، عدم رینوسان پذتأثیر 
قطعیت، پیچیدگی، ابهام محیط 

های دیجیتالی بر شایستگی
 مدیران در صنعت برق

ی، عدم رینوسان پذاز وجود جهان  شیوبکمرهبران 
ستی از بای ؛ وقطعیت، پیچیدگی، ابهام محیط آگاه هستند

های کلیدی شامل توانایی توسعه و انطباق شایستگی
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 نتایج تحقیق عنوان تحقیق نام محقق
های دیجیتال با نیازهای سازمان یا توانایی تغییر فناوری
 پذیری تفکر بین مشکلات مختلف را کسب کنندانعطاف

Marnewick, 
and 

Marnewick 
(2021) 

از موارد هوش دیجیتال: یکی 
 ضروری برای مدیران پروژه

و  شود، شایستگی ارتباطدر این تحقیق که مهم تلقی می
 همکاری آنلاین و امنیت سایبری بود.

Wolf  و
همکاران 

(2021) 
 ها و تحول دیجیتالشایستگی

تحول دیجیتال شیوه زندگی و کار ما را متحول خواهد 
ییری غکرد و بایستی نگرش پیشگیرانه نسبت به چنین ت

 داشته باشیم

Osmundsen 
(2020) 

ها برای تحول شایستگی
های نروژی دیجیتال: بینش

 بخش انرژی

در این مطالعه یک مدل مفهومی برای درک و مطالعه بهتر 
برای  ازینشیپعنوان مفهوم شایستگی تحول دیجیتال به

 است شدهارائههای تحول دیجیتال قابلیت

 روش
خش برای روش ب تمی( استفاده شد. تحلیل فیو ککمی ) ختهیآماز روش در این پژوهش 

حلیل ابتدا واحد ت ها،شد و قبل از شروع به مرحله تحلیل داده بهره گرفتهپژوهش  کیفی
لیت که قاب هستندمشخص گردید. واحد تحلیل کلمه، مضمون، اشخاص، رویداد و یا سند 

های عنوان واحد تحلیل مصاحبهبه« ونمضم» رونیازا .ها رادارندکدگذاری و ساختن مقوله
یفی است و ک یهاروشی برای تحلیل داده (تم)تحلیل مضمون  تعیین شد. افتهینیمه ساختار

منظور شناسایی، تحلیل و گزارش دهی ها بهاز داده یاشامل جستجو پیرامون مجموعه
ده معنا و پاسخ مستتر ش نیترها، درواقع مهمهاتمتکرار شده است. تم (هاتمیهاتم)الگوهای 

فرایند تحلیل مضمون  (.Braun & Clarke, 2006در رابطه با سؤالات پژوهش است )
ده شها و کدهای ساختهاز داده یاشامل یک فراگرد رفت و برگشتی مداوم بین مجموعه

( تئوری بر مبتنی) یاسیق یا و( داده از برخاسته) ییاستقرا شیوه به توانمی را هاتمهاتم است.
 و است ادبنی داده نظریه همانند حدودی تا استقرائی رویکرد با هاتم شناخت. کرد شناسایی

 Braunدر این پژوهش از مدل  .پذیرد انجام هابرداده  مبتنی کاملاً کدگذاری و تحلیل فرایند

and Clarke (2006)  اطلاعات  یابزار گردآوراست.  شدهاستفادهبرای تحلیل مضمون
و  یدانشگاه دینفر از اسات 7با ) یاستفاده شد؛ که تا اشباع نظر افتهیساختار مهین یهامصاحبه

و  وندگانشمصاحبهبرای اعتبار یابی از بازگشت به  و افتی( ادامه ییاجرا رانینفر از مد 8
ی(، با عامل لی)تحل یکمهای با استفاده از تحلیل ممیزان بیرونی استفاده شد. در مرحله بعد
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تعیین  منظوربهآمده اعتبار سنجی شد. در این تحقیق دستالگوی به AMOSافزار نرمکمک 
 یامعه آمارج استفاده گردید. پایایی بخش کمی از روش آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

و سرپرستان شاغل در سازمان سنجش آموزش  رانیشامل مد یپژوهش حاضر در بخش کمّ 
 یبقاتط یتصادف یریگاز روش نمونه یآمار یهاانتخاب نمونه نفر بودند. 250کشور به تعداد 

 .شده استاستفاده

 هایافته
 دهنده نسازما فراگیر، مضمون سطح سه در تحلیل مدل اساس بر پایهشده استخراج مفاهیم

 فردی، هایویژگی آگاهی، و دانش شامل مدل اصلی فراگیر مضامین. شدند یبنددسته پایه و
 حیطم فناورانه، توسعه سازمان، دیجیتالی هایزیرساخت مدیریت، شیوه به جدید نگرش

جدول  در و اییشناس سازمانی سیستم رسانی بروز و فناور انسانی منابع تقویت خلاق، دیجیتال
 .شودمی داده نشان 2

 های دیجیتال مدیرانپایه شایستگی و دهنده سازمان فراگیر، مضمون. 2جدول

 مضامین فراگیر
سازمان مضامین 

 دهنده
 مضمون پایه

 یدانش و آگاه

 دانش علم داده

 هاها در عرصه کلان دادهآوری و تحلیل دادهدانستن نحوه جمع
ها، ی اطلاعات با کمک ابزارهایی مثل پایگاه دادهدهسازماندانستن نحوه 

 اپلیکیشن( و...) یکاربردهای برنامه
 توسط دیگران جادشدهیاهای آگاهی از نحوه جستجو کردن درباره داده

های منابع مختلف برای ارائه استدلال آگاهی از شیوه کنترل و بررسی کردن داده
 های مناسبو تبیین
های تحلیل مندی به استفاده از ابزارهای جدید علم داده برای ارتقا مهارتعلاقه
 ها و انجام وظایف شغلیداده

دانش امنیت 
 اطلاعات

 (ICTارتباطات )برخورداری از دانش امنیت فناوری اطلاعات و 
 (ICTارتباطات )های امنیت فناوری اطلاعات و رعایت پروتکل

افزارها، سازمان در خصوص حفاظت از اطلاعات، نرم هایاستیاز سآگاهی 
 اهستمیافزارها و سسخت

افزارها، های سازمان در خصوص حفاظت از اطلاعات، نرماز سیاست یرویپ
 هاو سیستم افزارهاسخت

 های دیجیتال و شناخت تهدیدهای سایبریداشتن دانش تحلیل ریسک
 داشتن نگرش کارآفرینانه نسبت به محیط دیجیتال هانگرش
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 مضامین فراگیر
سازمان مضامین 

 دهنده
 مضمون پایه

های ویژگی
 فردی

 داشتن نگرش خلاقانه نسبت به محیط دیجیتال
 نگرش همکاری نسبت به کار در محیط دیجیتالداشتن 

ی ریپذتیمسئول
اجتماعی و 

 اخلاقی

 تبعیت از حقوق مالکیت سرمایه فکری
 های دیجیتال بر محیطشناخت آثار و پیامدهای مثبت و منفی فناوری

 ها و اطلاعاتشناخت اهمیت حریم خصوصی در مدیریت داده

به  دینگرش جد 
 تیریمدشیوه 

 توانایی مدیریت

 های دیجیتالالمللی در انجام وظایف و فعالیترعایت استانداردهای بین
 های دیجیتال کارکنانارزیابی شایستگی ٔ  نهیدرزمریزی و همکاری برنامه

 استفاده از منابع و ابزارهای دیجیتال برای انجام وظایف و برقراری ارتباط
 ی منابع و ابزارهای دیجیتالریکارگبه ٔ  نهیدرزمهدایت و رهبری کارکنان 

 سواد دیجیتال

 های کاربردی و ابزارهای مختلف دیجیتال در کاراطلاع از نحوه استفاده از برنامه
 افزارهای کاربردی جهت تسهیل انجام اموری نرمریکارگبهتوانایی 
 افزارهای تخصصی مرتبط با وظایف شغلیی نرمریکارگبهتوانایی 
 افزارهای انجام کارهای گروهیبا نرم کار کردنتوانایی 

 حل برای مسائلاستفاده از اینترنت برای یافتن بهترین راه
 های محیط دیجیتالآگاهی از الزامات و نیازمندی

 های محیط دیجیتالآگاهی از سیستم

 رهبری دیجیتال

 دیجیتالتوانایی رهبری، هدایت و مشارکت در فرایندهای 
انداز روشن برای آینده و پیوند زدن اهداف استراتژیک سازمان با ترسیم چشم

 هاهای اقدامات و فعالیتاولویت
های ها، تشخیص عرصهتوانایی واکنش سریع نسبت به رویدادهای مهم، تحلیل آن

 نیازمند تغییر و ایجاد انگیزه و تعهد در کارکنان برای انجام تغییرات
توانایی ایجاد انگیزه، تشویق، توسعه و توانمندسازی منابع انسانی از طریق فراهم 

 نمودن محیط مناسب
 تیریدر سطوح مد تالیجیتفکر تحول د جادیضرورت ا

 های هدایت سازمان در فضای دیجیتالبرخورداری از قابلیت
 ترهای پایینگیری به ردهدادن اختیار تصمیم

 و پرورش رهبرانیابی نشان

ی هارساختیز
 ی سازمانتالیجید

همسویی با 
 تالیجیداهداف 
 سازمان

 سازمان راهبردی به استفاده فناوری در دیدگاه و نگرش ارتقای
 ماشینی یادگیری تقویت رویکرد

 های دیجیتالدرک منافع استفاده از فناوری
 یدر منابع انسان تالیجیاستفاده از د یسازفرهنگ

 طراز شدن استفاده از محیط دیجیتال با سازمان مشابههم
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 مضامین فراگیر
سازمان مضامین 

 دهنده
 مضمون پایه

 ســازمان زمینه و انسانی منابع مدیریت اقدامات بین ییراستاهم
 فرایندها کارکرد در فناورانه تمایل به تغییرات

 یسند مل نیتدو
 و تالیجیتحول د

 ینقشه راه اجرا
 آن

 عنوان سند راهبردی تحول دیجیتالیسند مصوب و بالادستی به رییو تغتدوین 
 یتالیجیتحول داجرایی نمودن سند راهبردهای 

 یتالیجیسند تحول د ایجاد برنامه عملیاتی سالیانه برای ارزیابی میزان تحقق اهداف

مدیریت تغییر و 
 تحول دیجیتال

 توانایی مدیریت تغییر و تحولات دیجیتال
 همکاری در انجام تغییرات محیط دیجیتال

 های جدید دیجیتالتشویق و ترغیب منابع انسانی به استفاده از فناوری
 اولویت دادن به تغییر و تحولات دیجیتال

 توسعه فناورانه

ی ریکارگبه
های پلتفرم

 دیجیتال

 در سازمانهای دیجیتال ی پلتفرمریکارگبهتوانایی 
 با رویکرد تحول دیجیتالیتغییر خدمات 

 یدر همه ابعاد سازمان تالیجید نینوهای یفناور یتوسعه
 ی خدمات پرتال سازمانریکارگبهتوانایی 

توسعه ابزاری 
 دیجیتالی

 در سازمان دیجیتال فناوری مبتنی بر توسعه روابط
 هاداده پردازش قدرت توسعۀ وکلان داده  ظهور

 سازمان مصنوعی در هوش بر مبتنی از ابزارهای تمایل به استفاده

 محیط دیجیتالی
 خلاق

 های نرممهارت

 توانایی برقراری و ایجاد ارتباط متناسب با شرایط محیط کار دیجیتال
 حل برای مسائل شغلی با استفاده از فناوری دیجیتالتوانایی یافتن راه

 برای مسائل حلاستفاده از اینترنت برای یافتن بهترین راه
 های دیجیتالتوانایی حل مسائل و مشکلات ناشی از فناوری

 رانههای نوآوحلهای دیجیتال و ارائه راهتوانایی تشخیص مسائل و نیازهای محیط

خلاقیت و 
 نوآوری دیجیتال

 های نوآورانههای دیجیتال برای خلق ایدهکارگیری فناوریبه
 دیجیتال برای انجام خلاقانه وظایف شغلیهای کارگیری فناوریبه
 هوش مصنوعی بر فرایندهای اداری و سازمانی ریتأث

 هاسازی ایدهاستفاده از فناوری دیجیتال جهت ارزیابی قابلیت پیاده

 تقویت فنی

 انسانی منابع اطلاعاتی تقویت سیستمهای
 آن یسازنهیاز آموزش و نهاد یتالیجیاستفاده از بخش د یبسترساز

 عملیاتی فرایندهای و فناوری زیرساخت
 گیریتصمیم پشتیبان هایسیستم توسعه

 انسانی منابع فرایندهای خودکارسازی
 یالمللنیب یتوانمند نمودن کار در شبکه اجتماع
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 مضامین فراگیر
سازمان مضامین 

 دهنده
 مضمون پایه

 انسانی مجازی منابع هایتوسعه محیط

منابع  تقویت
 فناور یانسان

مدیریت منابع 
 انسانی

 سازمان چرخش شغلی منابع انسانی در
 ی شغلیسازیغنتوسعه و 

 ی منابع انسانیتوانمندسازآموزش و 
 انگیزه بخشی به منابع انسانی

نگرش نسبت به 
 انسانی منابع

 یسازماندرونتقویت نیروهای 
 سازمان ای به منابع انسانی درنگرش سرمایه

 انسانی وضعیت موجود منابعافزایش رضایت کارکنان از 

 یبروز رسان
 یسازمان ستمیس

 ایآموزش حرفه

 های آموزشی مرتبط با محیط کار دیجیتالدوره گذراندن
 های آموزشی مرتبط با محیط کار دیجیتالحمایت از اجرای دوره

 روزو بهدانش و آموزش و تربیت نیروی انسانی متخصص 
 سنتی به دیجیتال فرایندها کردیاز روتغییر مقاومت 

 های آموزشی مرتبط با اجرای تحول دیجیتالفراهم نمودن شرایط اجرای دوره

تعامل و 
ارتباطات 

 دیجیتال

 توانایی تعامل با ذینفعان محیط دیجیتال
توانایی به اشتراک گذاشتن اطلاعات مهم با همکاران از طریق اینترنت و فناوری 

 اطلاعات
های دیجیتال جهت به اشتراک گذاشتن اطلاعات کارگیری اینترنت و فناوریبه

 مفید
 جیتالهای دیاز طریق اینترنت و فناوری باکاربه اشتراک گذاشتن دانش مرتبط 

 های دیجیتالتوانایی تعامل و مذاکره از طریق اینترنت و فناوری

توسعه استعداد 
 دیجیتال

 های جدید دیجیتالتوسعه مهارتآموزش کارکنان جهت 
 ایهای حرفههای دیجیتال از طریق آموزشی شایستگیروزرسانبه

 حمایت از نیروهای متخصص دیجیتالی
 سازی کارکنان جهت رویارویی با تغییرات ضروری در محیط دیجیتالآماده

ردمطالعه مو ینمونه آمار تیکفا یبررس ،یعامل لیگام تحل نیاولسپس در بخش کمی؛ 
 .بودن بارتلت استفاده شد یو آزمون کرو KMOمنظور از آزمون  نیاست. بد
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 متغیرهای پژوهش یریگنمونه آماری موردمطالعه برای اندازه تیکفا .3ل جدو

 متغیرهای پژوهش KMOشاخص  خی دو بهنجار گیرینتیجه

 دانش و آگاهی 770/0 972/1412 .کندیی کفایت مآمارحجم نمونه 

 های فردیویژگی 783/0 976/833 .کندیحجم نمونه آماری کفایت م

 نگرش جدید به شیوه مدیریت 888/0 694/8062 .کندیحجم نمونه آماری کفایت م

 های دیجیتالی سازمانزیرساخت 751/0 163/1910 .کندیحجم نمونه آماری کفایت م

 فناورانهتوسعه  682/0 931/429 .کندیحجم نمونه آماری کفایت م

 محیط دیجیتال خلاق 794/0 413/2684 .کندیحجم نمونه آماری کفایت م

 تقویت منابع انسانی فناور 806/0 701/786 .کندیحجم نمونه آماری کفایت م

 بروز رسانی سیستم سازمانی 758/0 106/3034 .کندیحجم نمونه آماری کفایت م

آمده برای خی دو بهنجار برای تمام متغیرها نشان داد که همگی دستبا توجه به مقادیر به
بیشتر است. لذا  5/0برای کلیه متغیرها از  KMOمقدار شاخص  نیچنهمهستند.  داریمعن

احی طر لبرای اجرای تحلیل عاملی مدسپس  حجم کفایت لازم را دارد. ازلحاظنمونه حاضر 
 .است شدهیبررس آنو برازش 

 لسؤا 7با « دانش امنیت اطلاعات»و  «دانش علم داده»سازه  دودانش و آگاهی توسط 
 (.1ارزیابی شد )شکل 

 یشده دانش و آگاهاصلاح یریگمدل اندازه .1شکل 
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ارزیابی  لسؤا 6با ی اجتماعی ریپذتیمسئولها و نگرشسازه  2توسط  های فردیویژگی
 (.2شدند )شکل 

 های فردیویژگیشده اصلاح یریگاندازهمدل  .2شکل 

 
توانایی مدیریت، سواد دیجیتال و رهبری سازه  3توسط  نگرش جدید به شیوه مدیریت

 (.3شکل ) ارزیابی شدند لسؤا 21با دیجیتال 

 تیریمد وهیبه ش دیشده نگرش جداصلاح یریگمدل اندازه .3شکل 

 

همسویی با اهداف دیجیتال سازمان، سازه اصلی  3توسط  ی دیجیتالی سازمانهابرساخت
 12ا ب و مدیریت تغییر و تحول دیجیتال تدوین سند ملی تحول دیجیتال و نقشه راه اجرای آن

 ارزیابی شدند. لسؤا
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 های دیجیتالی سازمانزیرساخت شدهاصلاح یریگاندازهمدل . 4 شکل

 

 5ا بیتال و توسعه ابزاری دیجیتال ی پلتفرم دیجریکارگسازه به 2توسط  توسعه فناورانه
 .ارزیابی شد لسؤا

 توسعه فناورانه شدهاصلاح یریگاندازهمدل  .5 شکل

 

مهارت نرم، خلاقیت و نوآوری دیجیتال و تقویت سازه  3محیط دیجیتال خلاق توسط 
 .ارزیابی شد لسؤا 13با فنی 



 81 |محمودی خالدی و همکاران  |...  رانیمد تالیجید یهایستگیمدل شا یاعتبار سنج

 

 محیط دیجیتال خلاق شدهاصلاح یریگاندازهمدل . 6 شکل

 

ارزیابی  لسؤا 5با نگرش نسبت به منابع انسانی سازه  1تقویت منابع انسانی فناور توسط 
 .شد

 تقویت منابع انسانی فناور شدهاصلاح یریگاندازهمدل . 7 شکل
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ی، تعامل و ارتباطات دیجیتال احرفهآموزش سازه  3بروز رسانی سیستم سازمانی توسط 
 .ارزیابی شد لسؤا 13با و توسعه استعداد دیجیتال 

 بروز رسانی سیستم سازمانی شدهاصلاح یریگاندازهمدل . 8 شکل

 

توان گفت تمامی ضرایب می قبولن با دامنه قابلآآمده و مقایسه دستبه جبا توجه به نتای
قبول قرارگرفته است. سپس با استفاده از درصد در دامنه قابل 95فوق با سطح اطمینان  لمد

میزان ضریب اعتماد  SPSS آماری افزارها و به کمک نرمآمده از پرسشنامهدستهای بهداده
 با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد

 نتایج آلفای کرونباخ .4جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ ابعاد متغیر

 تالیجید یهایستگیشا
 ندهیدر آ رانیمد

 85/0 دانش
 78/0 توانایی
 71/0 مهارت
 82/0 نگرش

 89/0 جدید به شیوه مدیریتنگرش 
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 ضریب آلفای کرونباخ ابعاد متغیر
 88/0 ی دیجیتالی سازمانهارساختیز

 87/0 توسعه فناورانه
 84/0 محیط دیجیتالی خلاق تقویت منابع انسانی فناور

 75/0 بروز رسانی سیستم سازمانی

دهنده به دست آمد که نشان 7/0مقادیر این ضریب برای همه متغیرهای پژوهش بالای 
گیری است. درنهایت در مورد اعتبار سازه از دو نوع اعتبار همگرا و اندازه پایا بودن ابزار

داد  ها نشاناستفاده شد. در بررسی اعتبار همگرا یافته Smart-Pls2افزار واگرا با کمک نرم
بود )آماره تی( یعنی تمامی بارهای  2.58تر از ضرایب معناداری تمام بارهای عاملی بزرگ

بود )رابطه  0.5درصد معنادار بود؛ مقادیر تمام بارهای عاملی نیز بالای  99عاملی با اطمینان 
بود  0.5ها بالای ( همه مؤلفهAVE) 1شدهاستخراجمتغیر آشکار و پنهان(؛ میانگین واریانس 

آن بود؛  شدهاستخراجتر از میانگین واریانس ها بزرگطور پایایی ترکیبی همه مؤلفهو همین
 شوند.های مدل تائید میتوان گفت که اعتبار همگرای سازهلذا می

 گیریبحث و نتیجه
های دیجیتال مدیران با هشت مضمون فراگیر مشتمل نتایج این پژوهش نشان داد شایستگی

های های فردی، نگرش جدید به شیوه مدیریت، زیرساختبر دانش و آگاهی، ویژگی
عه فناورانه، محیط دیجیتال خلاق، تقویت منابع انسانی فناور و بروز دیجیتالی سازمان، توس

مخلفه در قالب مضامین پایه  93مضمون سازمان دهنده و  20رسانی سیستم سازمانی با 
 AMOSافزار با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی و نرم یریگهای اندازهشناسایی شد. مدل

متغیر پنهان  8رآیند تحلیل عاملی تأییدی برای تمامی قرارگرفته است. ف لیوتحلهیمورد تجز
های فردی، نگرش جدید به شیوه مدیریت، اصلی مدل شامل دانش و آگاهی، ویژگی

های دیجیتالی سازمان، توسعه فناورانه، محیط دیجیتال خلاق، تقویت منابع انسانی زیرساخت
(، 975/1412دانش و آگاهی ) برای جیفناور و بروز رسانی سیستم سازمانی اجرا شد و نتا

های (، زیرساخت694/8062(، نگرش جدید به شیوه مدیریت )976/833های فردی )ویژگی
(، محیط دیجیتال خلاق 931/429(، توسعه فناورانه )163/1910دیجیتالی سازمان )

( و بروز رسانی سیستم سازمانی 701/786( تقویت منابع انسانی فناور )413/2684)
                                                                                                                                        
1. average variance extracted 
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برای کلیه متغیرها  KMOهستند. همچنین مقدار شاخص  داریکه همگی معن (106/3034)
بیشتر است. لذا پژوهش حاضر کفایت لازم را دارد و نتایج نرمال بودن نشان داد که  5/0از 

 همه متغیرهای پژوهش نرمال هستند. یریگها دارای اندازهدرصد داده 95در سطح اطمینان 
( که اذعان داشتند باید 1400کرهرودی و همکاران )این پژوهش با تحقیقات رحمتی 

های مدیریت منابع انسانی شامل استخدام، ارزیابی عملکرد، توسعه و تغییراتی در زیرسیستم
جبران خدمت نیز ایجاد شود تا بتوان الگوی هماهنگ مدیریت منابع انسانی دیجیتال را به 

های ( که بر وجود شایستگی2022ان )و همکار Norveelبهترین شکل مستقر و توسعه داد و 
دیجیتالی پایه، مانند پیمایش در صفحه گسترده یا استفاده از ابزارهای پردازش کلمه و ایمیل 

ها هارتها نشان داد که موتحلیلبرای انجام وظایف در محل کار تأکید شده داشتند که تجزیه
( اذعان 2021) Nowacka and Rzemieniak، بخشدیسرعت بهبود متوان بهرا می

وبیش از وجود جهان نوسان پذیری، عدم قطعیت، پیچیدگی، ابهام محیط داشتند رهبران کم
های های کلیدی شامل توانایی توسعه و انطباق فناوریآگاه هستند؛ و بایستی از شایستگی

ختلف را م پذیری تفکر بین مشکلاتدیجیتال با نیازهای سازمان یا توانایی تغییر انعطاف
( که اذعان داشتند انقلاب صنعتی 2021) Marnewick and Marnewickکسب کنند.، 

چهارم مستلزم تغییری اساسی در شیوه زندگی، کار و ارتباط ما با یکدیگر است. برای مقابله 
با این تغییر اساسی نیاز به نوع جدیدی از هوش است. این نوع جدید هوش مستلزم 

( 2018طور که داروسا و دی آلمدیا )است؛ همسویی دارد و همانهای جدیدی شایستگی
تصریح دارند تحول دیجیتال در بخش عمومی به دلیل پیچیدگی روزافزون و ارتباطات 

ات های فزاینده شهروندان که به دنبال خدمهای اطلاعاتی و انتظارات و خواستهمتقابل سیستم
جیتال ها است و رهبری دیناپذیر برای دولتنابتر هستند، یک نیاز اجتتر و نوآورانهچابک

( در این 2019ها است. علاوه بر این مرجل و همکاران )عامل مهمی در مدیریت این چالش
ها خود عامل موفقیت سازمانخودیفناوری اطلاعات به یریکارگعصر، بیش ازآنچه به

ی هات و شایستگیمراتب حائز اهمیت اسباشد، نحوه مدیریت و رهبری این تحول به
در گروه  های دیجیتال و فنیکنند. شایستگیروز اهمیت بیشتری پیدا میدیجیتالی روزبه

عنوان یک سازمان گیرند و سازمان سنجش آموزش کشور بههای سخت قرار میمهارت
لمی و ای در خدمات عکنندههای دیجیتال، نقش تعیینکارگیری فناوریدانشی، از طریق به

وسط های دیجیتال مدیران ته به جامعه علمی کشور را بر عهده دارد. ارتقای شایستگیفناوران
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های اجتماعی، تحرک، اینترنت اشیا، امنیت سایبری، کلان های نوظهور شامل رسانهفناوری
 یها، رایانش ابری، اتوماسیون فرآیند رباتی، هوش مصنوعوتحلیل آنها و تجزیهداده

به  ترین اقدامات برای دستیابیشود که مهمک چین و غیره هدایت می)یادگیری ماشین(، بلا
عملکرد سازمانی مطلوب است؛ بنابراین، مدیر ارشد دیجیتال تنها در سازمانی مفید خواهد 

لفی که در های مختتبع آن پذیرفتن هزینهبود که سازمان عزم جدی برای تحول دیجیتال و به
از انتصاب فردی برای این پست سازمانی باید از پی خواهد آمد، داشته باشد. پیش 

های موردنیاز دانش علم داده، های دیجیتال مدیر اطمینان حاصل کرد. مهارتشایستگی
های نرم و شیوه های مدیریت و رهبری سازمان، مهارتییدانش امنیت اطلاعات، توانا

جیتال ، داشتن سواد دیدیجیتال و تلاش برای خلاقیت و نوآوری دیجیتال یارتباطات، رهبر
ای و توسعه تعامل و ارتباطات دیجیتال در راستای در عصر حاضر و داشتن آموزش حرفه

حول ، مدیریت تغییر و تآموزش کشور توسعه استعداد دیجیتال کارکنان سازمان سنجش
پذیری تها و درنهایت مسئولینگرش تیریهای دیجیتال، مدکارگیری پلتفرمدیجیتال و به

است؛  آموزش کشور های موردنیاز کارکنان سازمان سنجشاعی و اخلاقی از مهارتاجتم
 شود:لذا پیشنهاد می

 وکارهای مختلف کسبارائه یک تجزیه و تحلیل دقیق از تحولات دیجیتال در حوزه. 

 های دیجیتالها و نوآوریشناخت و افزایش آگاهی مدیران از فناوری. 

 ان در محیط دیجیتالهای کلیدی مدیرتعیین شایستگی. 

 د و گیری هوشمنها، تصمیمهای مهم مانند تسلط بر تحلیل دادهتوسعه شایستگی
 .های ارتباطی دیجیتالمهارت

 های دیجیتال مدیرانهای آموزشی منظم برای تقویت شایستگیبرنامه. 

 های دیجیتالمنظور افزایش مهارتهای آموزش و توسعه آنلاین بهایجاد فرصت. 

 بر همکاری مجازی، کار از راه دور دیفرهنگ کاری دیجیتال در سازمان با تأک ترویج 
 .های نوینو استفاده اثربخش از فناوری

 گیری و ارزیابی های مدیریت عملکرد دیجیتال برای اندازهاستفاده از سامانه
 .های دیجیتال مدیرانشایستگی

 ازاربر اساس نیازها و تغییرات بها روزرسانی شایستگیتشویق به بازخورد مداوم و به. 
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 روزرسانی الگوی ها و مراکز تحقیقاتی برای بهبرقراری همکاری با دانشگاه
 .ها با توجه به تحولات جدیدشایستگی

 تعارض منافع
 تعارض منافعی ندارند. گونهچیه نویسندگان

 منابع
(. طراحی و 1398)بانشی، محمد و صادقی، رضا.  ،کوشکی جهرمی، علیرضا ،اسدی، اسماعیل

. فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی تدوین الگوی شایستگی مدیران دولتی ایران
 .197-226 (،10)3، دفاع ملی

(. طراحی مدل 1401) ، احمد و اکبری، احمد.دلزنده ،قربانی، محمود ،بختیاری فایندری منصوره
نواحی هفتگانه  کیفی شایستگی مدیران آموزشی با رویکرد جانشین پروری در

 49-68 ،(1) 38، پژوهشی تعلیم و تربیت -فصلنامه علمی مشهد.  وپرورشآموزش

های ترین شایستگی(. چارچوبی برای کلیدی1401حمزه رباطی، مطهره و جاودانی، حمید. )
 .12-26(، 1) 11،های آموزشیی در نظامزیربرنامهمدیریت و یادگیری آینده. 
قورچیان، نادرقلی و تقی پور ظهیر، علی.  ،حسینی، محمد علی ،آیلارعطار طاهریان، سیده 

(. ارائه مدل ارتقا شایستگی باهدف مدیریت عملکرد مدیران آموزش با تأکید بر 1401)
دانش حسابداری و عدم رقابت پذیری سازمان )مطالعه موردی صنعت هواپیمایی(. 

 .390-373(، 44)11، حسابرسی مدیریت

های مدیران منابع انسانی جهت موفقیت (. شناسایی شایستگی1400لیرضا. )کوشکی جهرمی، ع
، (1)9 ،مدیریت منابع در نیروی انتظامیوکار دیجیتال. در بحران کرونا با رویکرد کسب

207-238. 
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