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Abstract 

Introduction: The purpose of this study was to design a competency model for 

educational managers of the Social Security Organization. 

research methodology: This research is applied in terms of purpose and in 

terms of collection method is in the category of qualitative research and was 

conducted using the grounded theory. The statistical population of this study 

consisted of experts (senior educational managers of the Social Security 

Organization) in the year 2020. For sampling, purposive sampling method was 

used and sampling continued until the theoretical saturation was reached, based 

on this, 15 interviews were conducted. Semi-structured interviews were used to 

collect information. For validation used Criteria validity, portability, reliability 

and verification, 

Findings: Adapted from the text in the open coding stage, 103 concepts in the 

axial coding stage, taking into account the semantic similarity of the identified 

concepts, 12 sub-categories and finally 4 main categories, including core 

competencies, managerial competencies, professional competencies and 

Strategic competencies were achieved. 

Conclusion: According to the results of the research, the managers of the Social 

Security Organization are recommended to pay attention to the indicators 

identified in this research, which reflect the opinions of experts, in selecting and 

employing educational managers. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
Undoubtedly, the most important competitive 

advantage of organizations in the current variable 

field is having a worthy and different human factor. 

This strategic factor can neither be imitated nor 

invented, but it can be developed. Identifying the 

acceptable type and index of competency depends 

on several factors. Identifying these factors in large 

organizations, especially the Social Security 

Organization, which covers insurance for half of the 

country's population, is very important, because 

social security is a comprehensive, dynamic and 

influential institution, overt and covert, overt and 

covert behaviors and norms. The political, 

economic, legal and social of this society. The 

nature of its activities and goals is to promote the 

spirit of creativity, flourishing and emergence of 

talents, raising the level of public and specialized 

awareness and determining the strategy for 

achieving excellence, development, prosperity and 

growth. For this purpose, it is necessary to define 

criteria for selecting and evaluating the 

competencies and skills required by its managers, in 

order to promote and develop these competencies 

based on its results. 

Context:  
The assess the competence of managers has 

expanded in recent decades as a new approach to 

academic research and natural science.  

Goal: 
 The goal of present study is designing a competency 

model for educational managers of the social 

security organization 

 Method:  
This research is applied in terms of purpose and in 

terms of collection method is in the category of 

qualitative research and was conducted using the 

grounded theory. Due to the fact that the data theory 

of the foundation is appropriate to the situation of 

this research and represents a good and appropriate 

explanation of the existing theories, for this reason, 

this method was chosen. It should be noted that 

grounded theory includes three approaches: the 

systematic approach known as Strauss and Corbin, 

the apparent approach of Glaser, and the 

constructivist approach proposed by Charms. In this 

study, the glazing approach has been used. The 

statistical population of this study consisted of 

experts (senior educational managers of the Social 

Security Organization) (having executive 

background and having a management position were 

among the criteria for selecting these people). 

Purposeful sampling method was used for sampling 

and sampling continued until the theoretical 

saturation limit, based on 15 interviews. Semi-

structured interviews were used to collect 

information. Each interview lasted between 30 and 

60 minutes, and after each interview, the material 

was recorded and typed. Immediately after the 

interview, initial analysis and coding were 

performed in a continuous manner. To evaluate the 

quality and validity of the results of the present 

study, Lincoln and Guba (1985) evaluation criteria 

including validity, portability, reliability and 

verification criteria were considered. In the 

following, while reviewing each of these criteria on 

a case-by-case basis, some appropriate strategies to 

meet these criteria are also mentioned in the present 

study. Finally, three overlapping processes of open 

coding, axial coding and theoretical coding were 

used to analyze the data. 

Findings: 

By adapting the text of all interviews in the open 

coding stage, 103 initial concepts or codes were 

identified. Then, in the axial coding stage, 

considering the semantic similarity of the identified 

concepts, 12 sub-categories including self-

awareness, self-management, self-motivation, 

communication skills, leadership skills, 

organizational competencies, mental competencies 

(soft), competencies Functional technique (hard), 

new skills, educational knowledge, educational 

skills and strategic awareness were formed. Finally, 

based on the sub-categories, 4 main categories were 

formed, including core competencies, managerial 

competencies, professional competencies and 

strategic competencies.  

Results: 

Based on the findings of the research data, it was 

determined that the competencies of the educational 

managers of the Social Security Organization have 

4 main categories, 12 sub-categories and 103 

concepts. The main categories that were composed 

of a combination of sub-categories and concepts 

based on semantic similarity and citing the research 

literature included core competencies, managerial 

competencies, professional competencies and 

strategic competencies. It seems that the difference 

in the type of competency depends on the 

organizational nature and the professional areas of 

the managers, which are naturally different from one 

organization to another. Based on what was stated 

and according to the results of the research, the 

managers of the Social Security Organization are 

recommended to pay attention to the indicators 

identified in this research, which reflect the opinions 

of experts, in selecting and employing educational 

managers.
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 چکیده

 .بود اجتماعی تأمین سازمان آموزشی مدیران هایشایستگی الگوی طراحی پژوهش این از هدف :مقدمه و هدف

 هایپژوهش زمرۀ در گردآوری روش لحاظ به و کاربردی هدف لحاظ به پژوهش این :پژوهش یروش شناس

 ارشد مدیران) نظران صاحب را پژوهش این آماری جامعۀ. شد انجام بنیاد داده نظریه روش از استفاده با و است کیفی
 هدفمند گیرینمونه روش از گیرینمونه جهت. دادندمی تشکیل 1200در سال  (اجتماعی تأمین سازمان آموزشی
. گرفت انجام مصاحبه 11 تعداد مبنا براین کرد، پیدا ادامه نظری اشباع حد به رسیدن تا گیرینمونه و شد استفاده

 نتقال،ا اعتبار، از معیارهای اعتباربخشی جهت. شد استفاده ساختاریافته نیمه مصاحبه از اطلاعات، آوریجمع برای
 شد. استفاده تأییدپذیری و اعتماد قابلیت
 گرفتن نظر در با محوری کدگذاری مرحله در مفهوم 106 تعداد باز کدگذاری مرحلۀ در متن از اقتباس با :هایافته

 محوری، هایشایستگی شامل اصلی مقولۀ 2 سرانجام و فرعی مقولۀ 18 شده شناسایی مفاهیم معنایی قرابت
 .شد حاصل استراتژیک هایشایستگی و ایحرفه هایشایستگی مدیریتی، هایشایستگی

به  و نتخابا در شودمی توصیه اجتماعی تأمین سازمان مدیران به پژوهش نتایج به توجه با گیری:نتیجهبحث و 

 توجه ستا خبرگان نظرات کننده منعکس که تحقیق این در شده شناسایی هایشاخص به آموزشی مدیران کارگیری
 .کنند
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  مهدمق
سایر  ها حیاتی بوده و استفاده مؤثر و کارآمد ازچرا که منابع انسانی برای موفقیت سازمان، ها منابع انسانی هستندترین دارایی سازمانارزشمند

و شرایط  برخی از کشورها بدون برخورداری از منابع طبیعی که(. به طوریQader et al, 2021, 132هاست )منابع به نوعی وابسته به آن
در میان  ها و کمبودهای خویش را جبران کنند واند نارساییجغرافیایی مطلوب و تنها با تکیه بر منابع انسانی کارآفرین و شایسته توانسته

فقدان  وکشورهای پیشرفته جهان قرار گیرند. در مقابل، شماری از کشورها نیز با وجود برخورداری از منابع سرشار طبیعی، به دلیل ناآگاهی 
از (. Drucke, 2007)مانند مند به برنامۀ منابع انسانی خویش و نبود طرحی برای شایستگی هر روز بیشتر از پیشرفت باز مینگرشی نظام

 ,Redman, Wiek & Barth, 2021رو دارند امروزه نیاز مبرم به افراد شایسته دارند )های که پیشها در پاسخ به چالشطرفی امروزه سازمان

 ،کیتراتژعامل اس نی. ااستو متفاوت  ستهیشا یداشتن عامل انسان یکنون ریها در عرصه متغسازمان یرقابت تیمز نیترشک مهمیب(. 117
 استاما قابل توسعه  ،و نه قابل ابداع دینه قابل تقل

مستمر  یرشد که یاساس هر سازمان نیبر اشوند. رهبران سازمان شناخته می مثابه ی یکی از این عوامل انسانی هستند کهمنابع انسان رانیمد
 عنوانبه سازمان های مدیرانشایستگی دارد.و کارآمد  ستهیو رهبران شا رانیاز مد یمیرا تجربه کرده باشد مطمئناً ت داریپا یتیو موفق

 مستمر رشد که یافت تواننمی را سازمانی هیچدارد.  ایویژه ها اهمیتشرکت و هاسازمان اثربخشی و موفقیت برای انسانی، منابع ترینکلیدی

 ,Aslam)باشند  کرده هدایت و اداره را آن کارآمد و شایسته رهبران و مدیران از تیمی یا مدیر آنکه مگر کرده باشد؛ تجربه را پایداری موفقیت و

Ilyas, Imran, & Rahman, 2016) .نا و آش شایسته رانیمد یریکارگه و لزوم ب رانینقش مد تیّو اهم تیحساس دهندۀنشان این موضوع
 .(Sorkhabi, Azizi & Ghaderi, 2011, p6) های انسانی استحوزه توسعه سرمایهخصوص در به ت،یریبه اصول و فنون مد

 اردیموو  هانمازسا نشد جهانی ،مانیزسا یهارساختا نشد مسطح ،قابتیر محیط یپویا ماهیت :مانند ،خیرا یهادههدر  فراوان اتتغییر 
از  یکی شایستگی دیکررودر این بین ست. ا ساخته رشکاآ پیشاز  بیشرا  جدید یهادیکررو به زنیاو  شایسته انمدیر به هانمازسا زنیا ،یگرد

 Nwoka & Ahiauzu)ه است شد حمطر اتتغییر ینا با ییرویارو ایبر مؤثر یتفکر انعنو  به که ستا هاییدیکررو مهمترینو  جدیدترین

شایستگی یک ظرفیت یا یک ویژگی فردی ساده و یا یک ویژگی شغلی نیست بلکه تعاملی است که بین فرد و شغل مورد نظر ایجاد . (2008
 در این بین شایستگی؛ (Derwik, Hellström & Karlsson, 2016, p2) باشدو از نظر مفهومی نزدیک به مفهوم صلاحیت می شودمی

شود عملکردی فراتر از حد انتظار خود نشان دهد در شود که سبب میمی تعریف های شخصیتی در فردو ویژگی ای از دانش، مهارتمجموعه
 Xue, Rasool, Gillani) .های شغلی حداقلی برای انجام شرح وظایف یک شغل استها و مهارتمقابل صلاحیت شغلی مجموعه توانایی

& Khan, 2020, p4).  

 ,Ferreras-Garciaای به آن شده است )های مختلف توجه ویژهمفهومی بیش از انتقال دانش است و در حوزهلازم به ذکر است شایستگی 

-تگیاند. یکی از آن نویسندگان هرونیک است که شایسای داشتههای مدیریتی تمرکز ویژهبسیاری از نویسندگان بر شایستگی (.720 ,2021

کند که پشتیبان مسیر دستیابی به هدف های دیگری تعریف میها، دانش، تجربه و مشخصهمهارتای از صورت مجموعههای مدیریتی را به
ها شود، که برخی از آنگیری شایستگی میچندین عامل منجر به شکل. (Krajcovicova, Caganova & Cambal, 2012, p20)است 

 Baghshahi, Rasouliباغشاهی و همکاران ). (Salman, Ganie & Saleem, 2020, p2) های آموزشی دارندماهیت جهانی و برخی ماهیت

& Daraei, 2020هایویژگی مؤلفه 2 شامل اجرایی هایدستگاه در انسانی منابع کلیدی هایشایستگی که ( در تحقیق خود نشان دادند 
 2در را  یآموزش رانیمد یهاتیصلاح( Sabzianpour & Eslam, 2019پور و اسلام پناه )سبزیان .باشدارزش می فردی، دانش، مهارت و

( Rahmani, Hashmei & Bagheri, 2019رحمانی، هاشمی و باقری ). نمودندخلاصه  یستگیو پا یندگیپو ،یمعنو یتعال ،ییدانا ریتم فراگ
های ولفه مهارتمدیران آموزشی هشت مدر تحقیقی با عنوان تبیین الگوی شایستگی مدیران بر پایه رفتار کارآفرینانه سازمان و اعتماد سازمانی 

های مثبت خود و دیگران، توسعه گیری قابلیتکاره ای، بهای حرفههای رهبری، مهارتگیری، ارتباطات کاری، مهارتارتباطی، تصمیم
( Godarzi & Soltani, 2018های تیمی و تشویق، تغییر و نوآوری را برای شایستگی مدیران بر شمردند. گودرزی و سلطانی )فعالیت

-یستگیهای میان فردی و ارتباطی، شاهای دانشی و دانشگاهی، شایستگیشایستگی اثربخشی فردی، شایستگیبعد  1شایستگی را مبتنی بر 

( در تحقیقی Jokar, Falah & Safarian, 2018، فلاح و صفاریان )رجوکادانستند. میمانی و شایستگی تخصصی دانشگاهی زهای عمومی سا
و  مثبت تأثیر انمدیر شایستگی بر به ترتیبمانی زساو  فنی ،هیوگر، دیفر هایشامل شایستگی انمدیر شایستگی دبعاا همه که ندداد ننشا
 شایستگی انتومی مانیزسا توسعه دبهبو ایبر ینابنابر. دارد دارمعناو  مثبت تأثیر مانیزسا توسعه بر انمدیر شایستگی چنین همدارد.  دارمعنا
 & J Lara, Mogorrón-Guerreroلارا و همکاران )جی بخشید. تقارا ار مانیزساو  فنی، هیوگرفردی،  شایستگی شاملآن  دبعاو ا انمدیر

Ribeiro-Navarrete, 2020ه فرهنگی دانشجویان اروپایی و آمریکایی نشان دادند کهای مدیریتی: تحلیل بین( با تحقیق در مورد شایستگی
 چنین نشان دادند بین شایستگی مدیران برحسب فرهنگ تفاوت دانشجویان برحسب ملیت و جنسیت تفاوت وجود دارد. همبین شایستگی 
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ود دارد. فردی و شخصی تفاوت وجهای بیرونی مدیران، بینبرده مشخص گردید گردید که بین شایستگی وجود دارد. به علاوه در تحقیق نام
های مدیریتی عمدتاً مدیریت منابع انسانی، ( نشان دادند که در آموزش بیشتر شایستگیLisnerova & Urbanová, 2020لیسنروا و اربانوا )

 Okonkwo, Ekpeyoung, Ndep)های توسعه شغلی مدنظر است. اوکونکوو و همکاران مدیریت مالی، ارائه بازخورد مؤثر و تدوین برنامه

& Nja, 2020ای هن یک بیمارستان در نیجریه پیرامون شایستگی مدیران نظرسنجی کردند. یافته( در تحقیقی از مدیران بهداشت و درما
ا ههای شایستگی مدیران که مشمول نظارت، ارتباطات تجاری، مدیریت فرایند تغییر و تدوین سیاستاین تحقیق نشان داد که بین مؤلفه

های دیجیتالی در آموزش حقیقی را تحت عنوان شایستگی( تMcGarr & McDonagh, 2019دوناخ )گاری و مکتفاوت وجود دارد. مک
لی های دیجیتالی در آموزش معلمان در چهار بخش اصمعلمان انجام دادند. این تحقیق کا با رویکرد کیفی انجام گرفت نشان داد که شایستگی

ر بخش سوم شایستگی پداگوژی و دهای اخلاقی، در بخش بندی است در بخش نخست شایستگی فنی، در بخش دوم شایستگیقابل دسته
ها مشمول اعتبار، داشتن بصیریت، نوآوری، ( نشان داد که شایستگیSpendlove, 2017چهارم شایستگی نگرشی قرار داشت. اسپندلاو )

 دست یجهبه این نت( Wesselink, Blok, Van Leur, Lans & Dentoni, 2015) ویسلینگ و همکارانمدار بودن است. رهبری و نتیجه
یت ها برای مدیران در مراحل مختلف اجرای مسئولاند که شایستگی شناختی، بین فردی، فنی، مدیریت استراتژیک و پذیرش تفاوتیافته

اد. ها را افزایش خواهد دتوسط مدیران، شانس موفقیت آن هاشایستگیو بیان داشته اند که کسب این  هستندلازم ها اجتماعی در شرکت
 کاران آریتانا و هم

(Ariratana, Sirisookslip & Ngang, 2015در مطالعه )های نرم افزاری در بین مدیران آموزشی دریافتند ای تحت عنوان توسعه مهارت
 یقاارتمعلمان،  سیتدر یهایاستراتژ یابینظارت و ارز یبرا یخود را بهبود بخشند، از فناور یارتباط یهامهارت دیبا یآموزش رانیمد که

سازگار  اریآنها بس تیریدر مد دیبا یرهبران آموزش یافزارنرم یهاسالم استفاده کنند. در خاتمه، مهارت یفرد نیو روابط ب یکار گروه هیروح
  .کنندحاصل  نانیمثبت نگرش و رفتار معلمان اطم رییباشد تا از تغ

بنیان هر مدل متمرکز بر مقاصد و مسیر اصلی سازمان خود  ی مختلفی از شایستگی وجود دارندوهامدلدهد مرور تحقیقات گذشته نشان می
های مختلفی سازماندهی شوند و این الزامات و نیازهای سازمانی هستند که یک ها در یک مدل ممکن است با فرمتاست و شایستگی

ی اجتماع نیسازمان تأم یآموزش یرانمد های مورد نیازیستگیشادر مقابل پژوهشی که  کنند.چارچوب بهینه را برای شایستگی مشخص می
 را به طور موردی بررسی کرده باشد یافت نشد. 

 یبستگ یختلفبه عوامل م ،یستگیاحراز شا قابل قبولنوع و شاخص شود که شناسایی با اقتباس از آنچه که بیان شد این گونه استنباط می
 از باشددهنده بیمه نیمی از جمعیت کشور میمین اجتماعی که پوششتأ سازمان ویژه به بزرگ هایسازمان در شناسایی این عوامل دارد.

سیاسی،  یجانبه رفتارها و هنجارها آشکار و نهان، همه بر تأثیرگذار و پویا فراگیر، نهادی اجتماعی تأمینزیرا  است، برخوردار زیادی اهمیت
ی خلاقیت، شکوفایی و بروز استعدادها، بالا بردن اهداف آن ارتقای روحیهها و جامعه است. ماهیت فعالیت این اجتماعی و حقوقی اقتصادی،

 نیا یبرا(. Welaiatmehr, 2017) استهای عمومی، تخصصی و تعیین راهبرد در دستیابی به تعالی، توسعه، سعادت و رشد سطح آگاهی
آن  جینتا اساسبر  تاشود،  فیتعرآن  انریمد ازیمورد ن یاهو مهارت هایستگیشا یابیارزانتخاب و  یبرا ییارهایمع ضرورت دارد تامنظور 

ند جهت انجام داران سازمانی، باید بتوانعنوان یکی از سکانشایستگی ها اقدام شود. در این بین مدیران آموزشی به نیارتقا و توسعه انسبت به 
ر های لازم دیگهای مدیریتی و شایستگیبه دانش، مهارتای را از خود نشان دهند و های شغلی خاص و ویژهوظایف کاری خود، شایستگی

ه عملکرد ها و آنچه کچنین مدیران آموزشی نیازمند به برخورداری از بدنه دانشی مستقل در خصوص چگونگی یادگیری انسان مجهز باشند. هم
رد کند و یا مانع عملکتی، محیطی که کمک میها علاوه بر درک، توانایی اثرگذاری بر عوامل فردی، مدیری کند، هستند. آنرا تعیین می

های های مدیران حوزهشایستگی شناساییو  مطالعه ایبر انهشگروپژ یسواز  دییاز هایتلاشخیر ا یهالسادر هستند را داشته باشند. 
ش های ایرانی تلاسازمانهای مورد نیاز مدیران آموزش در سازی، و شناسایی شایستگیه است ولی تاکنون برای بهنگامشد منجاا مختلف

طبع به و یگرد نمازسا به مانیزسااز ای مدیران های حرفهتفاوت در ماهیت و حوزه به توجهقابل توجهی بصورت مدون ارائه نشده است. با 
مین أسازمان تدر  ویژههای مدیران آموزشی بهمستندات زیادی در خصوص شایستگی کهاز آنجایی های آنان، وآن تفاوت در نوع شایستگی

مین شایستگی مدیران آموزشی سازمان تأ شایستگی و ارائه الگوی هایمؤلفه و شناسایی ابعاد هدف با پژوهش این اجتماعی وجود ندارد.
 یندر ا ،توسعه فراگیر سازمان در آموزشی انمدیر مهم ربسیا نقش به توجه بامی پردازد.  انمدیراز  وهگر ینا شایستگی سیربر بهاجتماعی، 

 زملا مینهز ندامیتو  شایستگیها یناز ا یافتن گاهی. آشود ئهو ارا تبیین آموزشی انمدیر هایمناسب شایستگی الگوی شودمی سعی هشوپژ
 علمی یها یافته به تکاا بارا  نناآ توسعه برنامه ینوتدو  انمدیراز  ستهد ینا بنتخاو ا گزینش یهارمعیاو  هاکملادر  عمیق ینگرزبا ایبر
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 ینان تأمسازم یآموزش یرانمد های مورد نیازیستگیشاشود که تر چنین الگوی ارائه نشده است این سؤال مطرح میاما چون پیش زدسا همافر
 ی کدامند؟اجتماع

 پژوهش یروش شناس
یه داده بنیاد انجام های کیفی است و با استفاده از روش نظراین پژوهش به لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ روش گردآوری در زمرۀ پژوهش

کند، به می های موجود را بازنماییبیناد با موقعیت این پژوهش تناسب دارد و تبیین خوب و مناسبی از نظریه . با توجه به اینکه نظریه دادهشد
د که به منرهیافت نظامبنیاد شامل سه رهیافت است که عبارتند از: پردازی دادههمین دلیل این روش انتخاب شد. لازم به ذکر است نظریه

ست. در شده ا ارائهگرایانه که توسط چارمز اشتراوس و کوربین معروف است، رهیافت ظاهرشونده که مربوط به گلیزر است و رهیافت ساخت
ازمان آموزشی سمدیران ارشد نظران ) جامعۀ آماری این پژوهش را صاحبگلیزری استفاده شده است.  نظریه داده بنیاد این پژوهش از رویکرد

دادند )داشتن سابقه اجرایی و داشتن سمت مدیریت از جمله معیارهای انتخاب این افراد تشکیل می 1200در سال ( کل کشور تأمین اجتماعی
نا تعداد بگیری تا رسیدن به حد اشباع نظری ادامه پیدا کرد، براین مگیری هدفمند استفاده شد و نمونهگیری از روش نمونهبود(. جهت نمونه

 مصاحبه انجام گرفت.  11
 کنندگان در تحقیق شناختی مشارکتهای جمعیتویژگی -1جدول 

 حوزه فعالیت تحصیلات جنسیت ردیف

لیسانسفوق خانم 1  اداره کل توسعه منابع انسانی سازمان 

 آموزش و توسعه منابع انسانی استان دکتری مرد 8

انسانی سازماناداره کل مدیریت منابع  دکتری مرد 6  

لیسانسفوق مرد 2  آموزش و توسعه منابع انسانی استان 

 آموزش و توسعه منابع انسانی استان دکتری مرد 1

 آموزش و توسعه منابع انسانی استان دکتری خانم 3

لیسانسفوق خانم 3  اداره کل توسعه منابع انسانی سازمان 

 آموزش و توسعه منابع انسانی استان دکتری زن 2

ارشدکارشناسی مرد 6  آموزش و توسعه منابع انسانی استان 

 استاد دانشگاه علامه طباطبایی دکتری مرد 10

 اداره کل توسعه منابع انسانی سازمان دکتری مرد 11

 اداره کل توسعه منابع انسانی سازمان فوق لیسانی زن 18

 آموزش و توسعه منابع انسانی استان فوق لیسانی زن 16

 آموزش و توسعه منابع انسانی استان فوق لیسانی زن 12

 آموزش و توسعه منابع انسانی استان دکتری مرد 11

دقیقه طول کشید و پس از هر مصاحبه مطالب  30تا  60آوری اطلاعات، از مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده شد. هر مصاحبه بین برای جمع
مصاحبه تحلیل و کدگذاری اولیه به شیوۀ مداوم انجام شد. جهت بررسی کیفیت و اعتباربخشی به نتایج ضبط و تایپ شدند. بلافاصله پس از 

( شامل معیارهای اعتبار، انتقال، قابلیت اعتماد و تأییدپذیری Lincoln & Guba, 1985پژوهش حاضر معیارهای ارزشیابی لینکلن و گابا )
جهت دهای مناسب برای برآورده ساختن این معیارها در پژوهش حاضر نیز اشاره شده است. مدنظر قرار گرفتند. در ادامه، به برخی راهبر

ها و اطلاعات و انتخاب نمونۀ پژوهش برای مصاحبه و طراحی سؤالات مصاحبه آوری داده، در پژوهش حاضر در فرایند جمعمعیار اعتبار ارزیابی
ظرات آنها ن کنندگان در مصاحبه ارسال و نقطهشده برای مشارکتبه و کدهای استخراج. متن مصاحشدهای گوناگونی استفاده از منابع و جنبه

د یگر به صورت مکتوب مستندسازی شتمام مراحل پژوهش برای استفادۀ احتمالی محققان د، پذیریانتقالهمچنین جهت ارزیابی اعمال شد. 
خصصان حوزۀ از یکی از متقابلیت اعتماد علاوه براین برای ارزیابی د. شوندگان به صورت تفصیلی ارائه ششناختی مصاحبهشرایط جمعیتو 

 های لازم کدگذاریمدیریت در فرایند کدگذاری در پژوهش کمک گرفته شد. به صورت تصادفی دو مصاحبه انتخاب شد و پس از آموزش
وان عدم به با عندند، با عنوان توافق و کدهای غیرمشاها کدهایی که از نظر دو نفر مشابه بوتوسط ایشان انجام گرفت. در هر یک از مصاحبه

که بود. با توجه به این ددرس 60دهد، پایایی کل بین دو کدگذار برابر با ( نشان می8های جدول )طور که دادهتوافق مشخص شدند. همان
 ها تأیید شد.درصد است قابلیت اعتماد کدگذاری 30پایایی بیش از 
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 نتایج بررسی پایایی بین دو کدگذار -2جدول 

 درصد پایایی عدم توافقات توافقات کل کدها شماره مصاحبه

1 11 1 1 606/0 

3 6 2 1 222/0 

 600/0 8 6 80 کل

س از پنتایج این پژوهش در اختیار چند تن از اساتید مدیریت آموزشی خارج از فرایند پژوهش قرار گرفت. سرانجام جهت ارزیابی تأییدپذیری 
 پوش کدگذاری باز، کدگذاری محوری ها از سه فرایند هممنظور تجزیه و تحلیل دادهسرانجام بهها اخذ شد. بینی ایشان نظرات آنمطالعه و باز

 و کدگذاری نظری استفاده شد.

 هایافته
بندی و تحلیل شده است. برای پاسخ به های حاصل از فرایند مصاحبه، گردآوری، طبقهدر این بخش بر مبنای هدف و سوال تحقیق، یافته

سازی، با استفاده از روش نظریه داده بنیاد به های انجام شده پس از پیادهکه اشاره شد، در پژوهش حاضر مصاحبه پرسش پژوهش چنان
دهای باز، ن کبندی و سپس براساس مشابهت ارتباط مفهومی و خصوصیات مشترک بیپردازی، مقولهصورت سطر به سطر، بررسی، مفهوم

های مربوط به سوال اصلی پژوهش که از طریق مصاحبه با ( کدهای باز، مفاهیم و مقوله6مفاهیم و مقولات مشخص شدند. در جدول )
 شود. نظران این حوزه استخراج شده است نشان داده میصاحب

 نتایج حاصل از فرایند کدگذاری باز، محوری و گزینشی -3جدول 

 های اصلیمقوله های فرعیمقوله مفاهیم  کد مفاهیم

P4, P5, 13 های خودشناخت ضعف  

 خودآگاهی

های شایستگی
 محوری

P10, P11 تلاش برای توسعه فردی 

P5, P13 یعشق به هست  

P14 یمعنو ینیبجهان  

P4, P9, P14, P15 جامع نگری 

P3, P5, P7 یکپارچگی شخصیت و ثبات رفتاری 

P3, P9 پایبندی به اصول 

 خودمدیریتی

P4, P8, P10, P11, P14 دهیخودنظم  

P3, P5, P8, P10 گذاری هدف  

P4, P5 کنترل احساسات خود 

P2, P3, P14 نگر بودنآینده  

P14 یادگیری مستمر 

P2, P14 مدیریت استرس 

P2, P14 تعهد به تعالی و کیفیت 

P2 سازگاریو  انعطاف پذیری  

P2, P8, P14, P15 رعایت نظم وانضباط 

P3, P7, P8, P10, P14 آمادگی برای تغییر خود 

 خودانگیزشی

P3, P5 خلاقیت و نوآوری 

P2, P4, P5, P7, P10, P11, P12 انگیزش درونی شور و هیجان  

P1, P4, P12 هیجانیهوش  

P1, P2, P5, P11, P13, P14 یادگیری توانایی  

P4, P11, P13 کنجکاو بودن 

P4, P5, P8, P9, P12 روحیه رقابت جویی 

P8, P11, P12, P15  و ارتباط موثر تعاملتوانایی  

 هایمهارت
 ارتباطی

P9, P12, P15 های عالی قضاوتمهارت  

P3, P4, P8, P9, P11, P12 آگاهی اخلاقی 

P3, P4, P12 ایداشتن اخلاق حرفه  
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P12, P15 صداقت داشتن 

P1, P4, 6, P7, P9, P11, P13 تمایل به خدمت رسانی 

P3, P4, P14 یمساعکیتشرهمکاری و  

P3, P5, P10, P11, P12, P15 بردباری و و صبر سعه صدر  

P3, P4, P15 درک نیازهای دیگران 

های مهارت
 رهبری

P1, P7, P9 اعتماد آفرینی 

P7, P9, P14  ،پشتکار و فداکاریاستقامت  

P1, P3, P4, P6, P7, P8,P9, 

P11, P12, P13, P15 
انتقاد پذیر بودن پذیری،مشورت  

P3, P4, P6 رعایت عدالت 

P4, P8 نفوذ و تاثیر گذاری 

P3 همدلی و همدری با کارکنان 

P3 تفکر منطقی 

P1, P5, P9 پذیریانعطاف  

P1, P9 گذشت، بخشندگی و مروت 

P7, P11, P14, P15 پذیر بودنریسک  

P3, P11, P5 های قانونی و حقوقیآگاهی از جنبه  

های شایستگی
 سازمانی

P4, P6, P8, P9, P11, P12 داشتن تحصیلات عالی و مرتبط 

P1, P9, P14 مدیریت و سازمان دانش از برخورداری  

P1, P2, P4, P6, P7, P10, P11, 

P13 
های محیط سازمانارزشآشنایی با   

P2, P3, P5, P10, P11, P13 اسناد بالادستی مأموریتها و اهداف و درک شناخت و  

P1, P3, P4 تجربه کاری مؤثر در حوزه منابع انسانی 

P9, P15  پذیری تولیومسداشتن تعهد سازمانی و  

P9, P4, P15 یاددهی یسازمان یریادگی و   

P5, P15  وفاداری سازمانیآگاهی و  

P3, P10 مدیریت تعارض و مذاکره 

های شایستگی
 ذهنی )نرم(

 

های شایستگی
 مدیریتی

 

P3 و کار تیمی مشارکتی تمدیری  

P3 تفکر انتقادی 

P3 تفویض اختیار 

P1, P3, P9, P10 بهبود مستمر و تپیشرف  

P10 مدیریت منابع انسانی 

P10, P11 مانز  تمدیری  

P10 ت و پشتکارقاطعی  

P10 نظارت و سرپرستی 

P8, P9, P15 مشتری مداری 

P1, P8  تخلاقیو نوآوری  پشتیبانی از  

P11 های تیمی و برانگیختن دیگرانتوسعه فعالیت  

P11, P12 استفاده از اقدامات اصلاحی و پیشگیرانه 

های شایستگی
تکنیکی 

عملکردی 
 )سخت(

P3  های هدفگذاری وتکنیکآشنایی با  

P8, P11 گیری وتصمیم سازیهای تصمیمآشنایی به تکنیک  

P8 بهره گیری از تفکر تحلیلی و حل مساله 

P8, P10, P14 ریزی و سازماندهیتوانایی برنامه  

P1, P3, P4, P5, P6, P7, P8, 

P10, P11, P13 
کارگیری آمار و اطلاعاته توانایی ب  

P1, P2,P8, P12, P14, P15 توانایی تنظیم اهداف و برنامه ریزی 

P1, P3, P4, P5, P6, P7, P8, 

P11 
نو های ایده تولید و نوآوری از  
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P1, P2, P4, P5, P6, P7, P10, 

P12, P14, P15 
 مدیریت و توانمند سازی منابع انسانی

P1, P2, P3, P7, P8, P11, P12, 

P13, P14, P15 
استفاده از قدرت رسمی و غیررسمیمهارت   

P3, P4, P6, P9, P11 داشتن دانش فناوری اطلاعات 

 های نوینمهارت

های شایستگی
 حرفه ای

P1, P2, P3, P4, P10, P11, P12 ایسوادرایانه  

P3, P5, P7, P11 های آموزشی جدیدهای کاربردی وتکنولوژیکار با سیستم  

P10, P11 و نرم افزارهای آموزشی هاشناخت سیستم  

P3, P4, P8, P11 بندی نیازهای آموزشینیازسنجی و اولویت  

 دانش آموزشی

P3 آشنایی با استانداردهای آموزشی 

P2, P4, P5, P7, P9, P10, P11 مهارتهای پیش بینی ، بودجه بندی و برنامه ریزی آموزشی 

P1, P2, P3, P4, P8, P9, P11, 

P12, P13, P14 
 داشتن توانایی و مهارت در تدریس

P2, P8, P10, P14, P15 دانش و مهارت های مدیریت فرآیند آموزش 

P1, P3, P4 درک وفهم فراگیر و توسعه دیگران 

P7,  P9 دانش مبتنی بر یادگیری بزرگسالان 

P10, P11 کارکنان توسعه و آموزش درک  

P1,P5, P7, P2 مدرسان توانمندکارگیری و جذب ه ب  

P1, P4, P15 دانش سنجش و ارزشیابی 

 آموزشی  مهارت

P3, P7, P15 ترغیب دیگران به پذیرش تغییر و یادگیری 

P7 های آموزشیطراحی و اجرای مدل  

P4, P8, P10, P11 های آموزشدانش روش  

P6, P7, P8 پشتیبانی معنوی از آموزش دهنده و آموزش گیرنده 

P7 شناخت عملکرد تجهیزات آموزشی 

P7, P8 نگر بودنآینده  

 آگاهی استراتژیک
های شایستگی

 استراتژیک
 

P3, P5, P8, P11, P13, P15 توجه به اهداف کلان وراهبردهای استراتژیک سازمان 

P3, P7, P8 تفکر و نگرش سیستمی 

P5, P7 تغییر تمدیری  

P5, P10, P11 استراتژیک تمدیری  

P4, P5, P6, P9 نگرش علمی 

P4, P7 توانایی مدیریت بحران و ارزیابی ریسک 

P4, P7, P10 تفکر استراتژیک 

P1, P3, P5, P6 درک نیازمندی های نسل جدید 

P7, P8 های سازمانتوسعه درک افراد از سیاست  

P3, P9, P10, P11, P12 کارکنان توسعه و آموزش درک  

مفهوم یا کد اولیه شناسایی شد. سپس در مرحله کدگذاری محوری با در نظر گرفتن قرابت  106از نتایج مرحلۀ کدگذاری باز تعداد  با اقتباس
های رهبری، های ارتباطی، مهارتمقولۀ فرعی شامل خودآگاهی، خودمدیریتی، خود انگیزشی، مهارت 18معنایی مفاهیم شناسایی شده 

 ، دانش آموزشی، مهارتهای نو، مهارتهای تکنیکی عملکردی )سخت(یستگی های ذهنی )نرم(، شایستگیشاهای سازمانی، شایستگی
های های محوری، شایستگیمقولۀ اصلی شامل شایستگی 2های فرعی، آموزشی و آگاهی استراتژیک تشکیل گردید. سرانجام براساس مقوله

 ( نحوه فرایند کدگذاری مشخص شده است. 6های استراتژیک تشکیل گردید. در جدول )ای و شایستگیهای حرفهمدیریتی، شایستگی

 تأمین انسازم آموزشی مدیران هایهای اصلی الگوی شایستگیهای فرعی و مقولهسرانجام پس از شناسایی مفاهیم اولیه، تشکیل مقوله
های مدیران آموزشی سازمان تأمین اجتماعی در چهار هسته یستگی( به تصویر کشیده شد. مطابق الگوی مذبور شا1اجتماعی در قالب شکل )

 ای و استراتژیک قرار دارد. های محوری، مدیریتی، حرفهاصلی شایستگی
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 اجتماعی تأمین سازمان آموزشی مدیران هایالگوی شایستگی -1شکل 

 بحث و نتیجه گیری
نیاز  های موردی بود تا مشخص گردد که شایستگیاجتماع ینسازمان تأم یآموزش یرانمد هاییستگیشا یالگو یطراحهدف این پژوهش 

مقوله  2تابع چهار های مدیران آموزشی سازمان تأمین اجتماعی شایستگیمدیران مربوطه کدامند؟ در پاسخ به این سوال مشخص گردید که 
فاهیم براساس قرابت معنایی و با استناد به ادبیات تحقیق فرعی و مهای اصلی که از ترکیب مقولهباشد. مقولهمقوله فرعی می 18اصلی و 

. این یافته در های استراتژیک بودای و شایستگیهای حرفههای مدیریتی، شایستگیهای محوری، شایستگیتشکیل شدند شامل شایستگی
های مدیریتی که بر شایستگی ( مبنی بر اینJ Lara et al, 2020لارا و همکاران )های اصلی به طور نسبی با نتایج مطالعات جیسطح مقوله

های مدیریتی مدنظر است ( که نشان دادند که در آموزش بیشتر شایستگیLisnerova & Urbanová, 2020تأکید داشتند، لیسنروا و اربانوا )
. خوان است سایی کرده بودند همای را شناهای حرفهکه در تبیین الگوی شایستگی مهارت (Rahmani et al, 2019و رحمانی و همکاران  )

به جهت اینکه ( Rahmani et al, 2019)طور نسبی با نتایج مطالعات رحمانی و همکاران های فرعی بهچنین این یافته در سطح مقوله هم
در راستای اینکه شایستگی را مبتنی  (Godarzi & Soltani, 2018)های ارتباطی و رهبری اشاره کرده بودند، گودرزی و سلطانی به مهارت

ی دانشگاهی مانی و شایستگی تخصصزهای عمومی ساهای میان فردی و ارتباطی، شایستگیهای دانشی و دانشگاهی، شایستگیشایستگیبر 
است که  این در حالیهای آن ناهمخوان باشد یافت نگردید. های این تحقیق با یافتهدانستند همخوان است. در مقابل تحقیقی که یافتهمی

های مختص به زمینه خودش را شناسایی و ارائه کرده است. تر تحقیقات زیادی در این زمینه انجام گرفته است و هر تحقیق شاخصپیش
متفاوت بع طای مدیران باشد که سازمانی به سازمانی دیگر بههای حرفهرسد تفاوت در نوع شایستگی تابع ماهیت سازمانی و حوزهنظر میبه

 است. 
رود مار میشهای مدیران آموزشی سازمان تأمین اجتماعی بههای اصلی شایستگیهای محوری یکی از مقولهدر تبیین این یافته که شایستگی

ان فردی مدیر هایها بیشتر جنبه فردی، گروهی و سازمانی دارند. در بعد فردی مرکز بیشتر بر روی ویژگیتوان گفت که این شایستگیمی
های هستند بهتر از افرادی که چنین شود. لازم به ذکر است افرادی که دارای چنین ویژگیاست که منجر به تحقق عملکرد بهینه می

اظهار داشتند این مفهوم از شایستگی محبوبیت زیادی را  (Salman et al, 2020, p2)کنند. سلمان و همکاران های ندارند عمل میویژگی
 ,Siriwaiprapanشود. طبق اظهار سیریوایپاران )های مختلف از آن یاد میبین معتبر برای عملکرد شغلی در زمینهعنوان پیشکسب کرده و به 

(، شایستگی فردی به عنوان توانایی تنظیم تغییر، آمادگی برای یادگیری، آمادگی برای رشد خود، آمادگی و توانایی برای شروع عمل 2004
 هاینیتذه از ایگسترده طیف فردی هایدهی تعریف شده است. همچنین شایستگیاستقامت افکار عمومی و خودنظم اعتماد، دوام و پذیرش

 قادی،اعت هایسیستم فردی، خصوصیات شامل کلی هایگیرند. شایستگیمی بر در را افراد شخصی و ایحرفه هایمهارت و باورها کلی،
 ایکاره انجام توانایی تیمی، هایمحیط در کار توانایی رفتارها، ای،حرفه هایمهارت تعارض، حل مشکلات، حل و مشکلات با برخورد روش

 شرکت گفرهن و ذهنیت همچنین و شغلی وظایف شرح به زیادی حد تا و است زیاد بسیار هاشایستگی این تنوع. شوندمی غیره و انفرادی
ها (، شایستگی گروهی به دانش، مهارتPotnuru & Sahoo, 2016تورو و ساهو )همچنین در بعد گروهی طبق گفته پو .دارد بستگی موردنظر
های فرد برای توسعه، پشتیبانی و هدایت تیم برای دستیابی به اهداف اشاره دارد. به عبارت دیگر، این مهم نمایش رفتار مورد نیاز و و توانایی

 ,Eby & Dobbinsسازمانی لازم است. علاوه براین، ابی و دابینز ) نگرش مثبت توسط فرد در تیم است که برای تحقق اهداف فردی و

ظر شود. سرانجام از منکند که باعث بهبود عملکرد میها و اطلاعات مشترکی را منتقل می( ادعا کردند که شایستگی گروهی تلاش1997
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د. باس و استگدیل افتمحیط داخلی و خارجی آن اتفاق میسازمانی، شایستگی تغییر توانایی یک سازمان برای مقابله با تغییراتی است که در 
(Bass & Stogdill, 1990بیان کردند که عملکرد سازمانی، عملکرد کارکنان و هم ) تواند از طریق رهبری بهترچنین رضایت کارکنان می 

ها را ( آنDulewicz & Higgs, 2005هیگز )در سازمان افزایش پیدا کند. چنین رهبری نیاز به ابعاد مختلف شایستگی دارد که دولویچ و 
فتارهای ها و رها، نگرشرو شایستگی رهبری به دانش، مهارتاند. از اینهای روشنفکری، عاطفی و مدیریتی قرار دادهتحت عنوان شایستگی

 عایت کنند.اشاره دارد که لازم است رهبران برای انجام مؤثر و راهنمایی پیروان خود به صورت عادلانه ر مربوط،
توان های اصلی شایستگی مدیران آموزشی سازمان تأمین اجتماعی است میکه شایستگی مدیریتی یکی از مقوله چنین در تبیین این یافته هم

و یا  ورت مستقیمگیرد و به صاشاره به این داشت که این شایستگی به عنوان یک چتر پشتیبانی کننده از تناسب چیزها مورد استفاده قرار می
ای از این شایستگی مجموعه (Krajcovicova et al, 2012, p20)غیرمستقیم با عملکرد شغلی مرتبط است. از منظر کراجویکوا و همکاران 

دیر صالح کند. به گفته وی، مرفتارهای مدیران است که باید در موقعیتی مورد استفاده قرار گیرد که وظایف ناشی از این موقعیت اقتضا می
د سه شرط اساسی را به صورت همزمان در انجام وظایفش در نظر بگیرد این سه شرط عبارت بودند از اینکه دارای دانش، مهارت و توانایی بای

ط یکه امکان استفاده از این رفتار را در مح مورد نیاز موقعیت باشد؛ برای موقعیت  رفتار انگیزه و انرژی مورد نیاز و لازم را داشته باشد؛ و این
 های مدیریتی منعکس کننده توانایی انجام واکنش منعطف به شرایط متغیرتوان گفت که شایستگیکسب و کار داشته باشد. در نتیجه می

-اند: شایستگیبندی شدههای مدیریتی به سه گروه طبقهشایستگی (Krajcovicova et al, 2012)است. در تحقیق کراجکویکوا و همکاران 

ر از های مدیریتی عبارت بود از عملکرد مدیریتی بالاتبندی در زمینه شایستگیو کلیدی )حیاتی(. معیار اصلی در تقسیمهای عمومی، خاص 
ای است که هر مدیر باید داشته باشد و برای تکمیل عملکرد استاندارد در  هر موقعیت های های مدیریتی عمومی مولفهحد متوسط. شایستگی

های های مدیریتی است که برای تکمیل عملکرد استاندارد در موقعیتهای مدیریتی خاص شامل شایستگیشایستگیمدیریتی مورد نیاز است؛ 
ها  ه آنهای مدیریتی هستند که مدیریت بکلیدی( آن دسته از شایستگیهای مدیریتی حیاتی )مدیریتی خاص مورد نیاز است و شایستگی

ب های مدیریتی در قالشوند. این در حالی است که در این تحقیق شایستگیارکنان میاهمیت خاصی می دهد و باعث افزایش کارآیی ک
های ایستگیهای نرم و شهای به مثابه شایستگیهای ذهنی شایستگیهای ذهنی و تکنیکی عملکردی تعریف شد. شایستگیشایستگی

 های سخت درنظر گرفته شدند. تکنیکی عملکردی به مثابه شایستگی
های اصلی شایستگی مدیران آموزشی سازمان تأمین اجتماعی است ای یکی از مقولهاین در تبیین این یافته که شایستگی حرفهعلاوه بر 

هد تا به دتوان اشاره به این داشت که این شایستگی مبیین میزان تجربه انباشته شده و دانش به دست آمده است که به فرد اجازه میمی
ی به اها بیشتر جنبه تخصصی دارد و ممکن است از حوزهای حل کند. لازم به ذکر است این شایستگیحرفه سرعت وظایف را در زمینه

رسد ر میهای مدیران آموزشی است که به نظهای استراتژیک یکی دیگر از شایستگیکه شایستگی ای دیگر متفاوت باشد. سرانجام اینحوزه
رسد سیر تغییر و تحولات آموزشی در آینده، جهانی شدن، رشد نظر میشی تأکید شده است. بهبیشتر در آن بر نگاه راهبردی مدیران آموز

 .کنیدفناوری اطلاعات و ارتباطات ضرورت ایجاد چنین شایستگی را در آینده بیش از پیش برای مدیران آموزشی توجیه 

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
 یرانمد یریارگکه در انتخاب و ب شودیم یهتوص یاجتماع ینسازمان تأم یرانپژوهش به مد یجشد و با توجه به نتا یانبا اقتباس از آنچه که ب

 .کنندتوجه  ،که منعکس کننده نظرات خبرگان است یقتحق ینشده در ا ییشناسا هایبه شاخص یآموزش
و در صورت  نندکهای شناسایی شده در این تحقیق ارزیابی شاخص شود شایستگی مدیران آموزشی فعلی را با استفاده ازهمچنین پینشهاد می

 .کنندهای توانمندسازی تقویت ها را از طریق برگزاری دورهنیاز این شایستگی

 نتیجه گیری
های یگشایستگی مدیران آموزشی سازمان تأمین اجتماعی با شایستگیری کرد توان نتیجههای تحقیق حاضر میدر پایان با توجه به یافته

استراتژیک  ای وهای محوری، مدیریتی، حرفههای مختلف ماهیتی متفاوت دارد و برای مدیران مذکور بیشتر بر شایستگیدیگر مدیران در حوزه
 شود. تأکید می

 ملاحظات اخلاقی

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 تکمیل شد.ها های رضایت نامه آگاهانه توسط تمامی آزمودنیدر مطالعه حاضر فرم
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 حامی مالی
 مین شد.أه تهای مطالعه حاضر توسط نویسندگان مقالهزینه

 مشارکت نویسندگان
نظارت  ؛یمحمد د،ی.، مجیباتمان  ن،ی.، فردیسرخاب نیصلاح الد ها:روش شناسی و تحلیل دادهصلاح الدین سرخابی. طراحی و ایده پردازی: 

 .یمحمد د،ی.، مجیباتمان ن،ی.، فردیسرخاب نیصلاح الد و نگارش نهایی: 

 تعارض منافع
 بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.
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