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  چكيده

  

رفته است. گشکل  یتماعاج نیامممتاز در سازمان ت یهایستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد ییمدل اجرا یپژوهش حاضر با عنوان طراح
 قیت که از طرتب و مقالاک یرسبه بر امر ابتدا محقق اقدام نیاستفاده شده است.براساس ا ختهیپژوهش از روش آم نیا یو بررس لیتحل یبرا
 رهایو متغ هاهیبه شناخت گو MAXQDAکه بدست آمد با استفاده از نرم افزار  یبوده اقدام نموده و سپس با توجه به اطلاعات یبردارشیف

حاصل از  یهاادهدناد از آن است با پرسشنامه محقق ساخته نموده و کیاقدام به ساخت  رهایمتغ نیپرداخته شد. در گام بعد باتوجه به شناخت ا
که سئوالات حذف  دیرس جهینت نیه اب ینمود که با استفاده از آزمون معادلات ساختار یاستنباط لیتحل یاقدام به بررس یدر نمونه آمار عیتوز

گرفته در  صورت ییزماآ یتاسشده است و ر نییتب یبه درست یربردا شیمستخرج از ف یشده از نظرات خبرگان و کدها ییشناسا یشده و کدها
 رهایداشت که متغ انیب توانیم 2و  1 ینمودارها یبراساس خروج .باشندیم یمناسب تیوضع یدارا رهایکه متغ داردیم انیکل ب ینمونه آمار

و  یفرد انیتباطات م، ار0.645 یتیریمد یهایی، توانا 0.125 ریمس بیبا ضر ییو کارا یمتفاوت که شامل، اثربخش یرهایمس بیهرکدام با ضر
عهد و جبران خدمت ت، 0.146مناسب شغل  یح، طرا0.167از شغل  یفرد تی، رضا0.239 یو عموم یتجرب یها، تخصص0.153 یسازمان
، 0.198 ی، جو سازمان0.272 ی/ کار یو استقلال سازمان استی، س0.106 یآموزش وبهساز یها، برنامه0.136 یکار یزندگ تیفی، ک0.181
ممتاز  یهایستگیمکتسبه در شا یهابی. باتوجه به ضرباشندیارتباط م یممتاز دارا یستگیبا شا 0.108و مبادله رهبر عضو  0.117 یسازتوانمند

ارکنان سازمان کهندگان که پاسخ د دیارتباط از د نیشتریممتاز بوده و ب یهایستگیارتباط با شا یدارا رهاینمود که تمام متغ انیب توانیم
 زانیم نیشتری. بباشدیم یزماناسو  یفرد انیارتباطات م ریارتباط مربوط به متغ نیبوده و کمتر یاحساس معنادار ریمربوط به متغ ندباشیم
آموزش و  یااه برنامه هتوانمند به همر یهایژگیمقدار مربوط به و نیباشد و کمتر یم یتیریمد یهاییسازمان توانا ایفرد  کی یبرا یژگیو

است و  یذات یژگیو کین آ تیاهم یباشد ول یاکتساب تواندیممتاز هرچند م یستگیشا یژگیاست و نیامر نشان دهنده ا نیو ا باشدیم یبهساز
ممتاز  یستگیاکرد ش انیب توانیممتاز را ندارد و در واقع م یستگیبه شا یابیدست تیقابل یامر است که هر فرد نینکته نشان دهندة ا نیا

اقع مدل پژوهش در و .میسته ژهیو افراد ازمندین ژهیو ازیامت نیبه ا یابیدست یاست و برا ژهیو ازیامت کیسم آن مشخص است همانطور که از ا
 تواندی.. م.یمومو ع یتجرب یهااز شغل، تخصص یفرد تیاحساس معنادار بودن، رضا ریمختلف نظ یهایژگیکه و دهدیامر را نشان م نیا

در  هرروز تواندیته و مرارگرفق یریدر چرخة فراگ تیوضع نیدر ا یریو در صورت قرارگ باشدیممتاز م یستگیه شاکمک رسان فرد / سازمان ب
 .شود یسازمان /یو فرد یشغل گاهیدر جا یخدمات رسان یو برتر یریو منجر به فراگ دینما شرفتیخود پ یپروسة زمان
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 مقدمه
موفقیت که  کنندهای رقیب بسیار زیادی سهیم و شریک هستند و فعالیت میها و شرکتخاص و در یک کسب و کار مشخص، سازمان فعالیتدر یک 

که بازار، جامعه و  درنظر داشتن شرایط موقعیتی(. با 2024، 1ما و ژوئه) باشدهای داخلی هر کدام مییا عدم موفقیت هر کدام وابسته به شرایط و ویژگی

 بدان هاشرکت برای خارجی شرایط بودن یکی. کندمی  های یکسانی را ایجادباشد و برای آنها موقعیتآنها فضایی مشترک می ةمحیط بیرونی، برای هم
 شرایط همین. (2024و همکاران،  2اولاییولا) است یکسان یزن آن در فعال واحدهای و هاشرکت بر کار و کسب محیط بیرونی وضعیت اثر که نیست معنا

محیط بر سازمان تأثیرهای گوناگون و متفاوتی  گفته شودکه این جای به بنابراین. شودمی سازمان بر متضادی بعضا و متفاوت تاثیرات باعث مساوی
 (. 2022، 3کوئیکا) باشدمتفاوت میاز شرایط محیطی،  یی است کههابگوییم تاثیرپذیری شرکت عبارتند ازگذارد می

ترین مدیران به مثابه یک عامل مهم رقابتی های سازمانی، انتخاب شایستهیکی از مهمترین دغدغهکسب و کار کنونی،  شرایط پرنوساندر از طرفی، 
های سازمانی را به نتیجه رساند، از و رسالت است. به عبارتی دیگر، انتخاب یک مدیر شایسته که بتوان با استفاده از توانمندی آنان مجموعه اهداف

اهمّیتّ حضور مدیران توانمند و شایسته در تمامی سازمانها  .(2023و همکاران،  4احمد) شودها تلقی میترین اهداف و وظایف سازمانمهمترین و بنیادی
د، نخبه و کارآمد را باید از دشوارترین مسائل هر سازمانی دانست اعم از دولتی و خصوصی به حدی است که اولاً آموزش، تربیت و گزینش مدیران توانمن

ها و ها، تواناییها، تخصصهای مختلف، موفقیت یک سازمان لاجرم نیازمند مجموعه ای از مهارتهای سازمانی در حوزهو ثانیاً به سبب وجود پیچیدگی
توان ها بر مبنای توانمندی، تخصص و شایستگی آنان باشد، مینتصاب مدیران سازمان. بنابراین اگر فرآیند گزینش و ا(2023، 5اندروز) هاستشایستگی

ها ضروری و لازم است که در انتخاب و گزینش مدیران، به دو اصل منفعت سازمانی و بر احصاء منافع سازمانی امیدوار بود، لذا برای سازمان
  (.2023و همکاران،  6ادلمن بولالی) بردهای کلان سازمانی توجه لازم را داشته باشندهای فردی جهت انجام اهداف و به ثمر رساندن راهتوانمندی

بر قدرتمند، که به عنوان یک ابزار  مطرح نمودندمبتنی بر شایستگی را  مفهوم مدیریت منابع انسانینظران،  صاحبمسئلة اصلی اینجاست که اساساً 
شایستگی را  . برای اینکه یک سازمان، رویکرد مبتنی برنمایدشایانی میسازمانی کمک  راهبردهای تحقق اهداف وو به  اثرگذار بودهرفتارهای افراد 

و  7هتلر) نمایدرا توصیف  هاو مدلی توسعه پیدا کند که این شایستگی شدهها تعیین شایستگی به اجرا رساند در گام نخست بایستینسبت به منابع انسانی 
های مورد مطالعه از بیشتر سازمانمشخص شد که  به انجام رسید،انسانی  عضو گروه الگو برداری منابع292  از سوی که پژوهشیدر . (2024، همکاران

 اندها برای ایجاد تعالی بیشتر هدف خود را بر جذب و شایسته بودن افراد گذاشتهکردند؛ بعبارت دیگر سازمانها و بالندگی مدیران استفاده میشایستگی
هر چه به اثربخشی  های مختلف دولتی و خصوصی،تواند در بخشهای جامع شایستگی، میمدل موارد مذکور، ( با توجه به2023، انو همکار 8چن)

تحقیقات مختلفی از سوی محققان و دانش پژوهان در  .(1402دهقان پور فراشاه و همکاران، ) منجر شودها موفقیت سازماننهایتاً مدیران و بیشتر 
های ارتباطی، شود:کار تیمی، مهارتاند که در ذیل به آنها اشاره میتگی صورت گرفته شده است که عموما به چندین مولفه اشاره داشتهراستای شایس

های کاربردی و های ارائه دهندگی، دانش فنی، تفکر تحلیلی، دانشانگیزش، وابستگی به تکنولوژی، مسئولیت اشخاص، دانش و تجربه، مهارت
شوند م میری انرژی. البته باید این نکته را اشاره نمود که باتوجه به موضوع پژوهش که با شایستگی اصلی اشاره دارد این ابعاد به پنج دسته تقسیگیاندازه

 (.2024و همکاران،  9آتاناه) ها، تسهیلات و فرایندهاکه شامل منابع خاص، دانش سیستم کاربردی، توانایی
های بزرگ در کشور در جهت رفع نیازها و ایجاد ای خدماتی نظیر تامین اجتماعی و خدمات درمانی بعنوان یکی از سازمانهباتوجه به اینکه سازمان

های یاد شده دارای باشند که سیستم مورد استفاده و افراد مستقر در سازماندارند لذا به طریق اولی نیازمند این امر میامنیت مردم جامعه گام بر می
توان اینگونه بیان نمود که یک جامعه پیشینه و متعالی نیازمند یک سازمان ناسبی باشند؛ به عبارت دیگر ضرورت اصلی پژوهش حاضر را میشایستگی م

باشد. در خصوص ضرورت های خدماتی بالاخص در حوزه تامین اجتماعی میخدماتی متعالی است که این امر لازمة وجود عامل شایستگی در سازمان
ها، فقدان یا ضعف هماهنگی، تعامل نجام پژوهش کنونی باید خاطرنشان کرد که اساساً یکی از مهمترین دلایل ناکارآمدی منابع انسانی در سازماندیگر ا

ارکنان را باشد و این موضوع در نهایت عملکرد سازمانی اعم از مدیریت و کهای آن همچون ارزیابی، آموزش و جذب میو ارتباط سازنده میان زیرسیستم
و امری ضروری های مختلف منابع انسانی سازمان گریزناپذیر دهد. بنابراین، وجود همپوشانی و تعامل سازنده میان بخشتحت الشعاع خود قرار می

رویکرد ها، استفاده از انسازی کارکرد منابع انسانی در سازمشود. لذا یکی از مفاهیم کاربردی و مهم جهت پویایی، یکپارچگی و نهایتاً بهینهقلمداد می
مدل یکپارچه جامع »های مطرح شده فوق، سوال اصلی پژوهش حاضر عبارت است از براساس ضرورت باشد.میشایستگی در مدیریت منابع انسانی 
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« آن ها به چه نحوی است؟استقرار مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی های ممتاز در سازمان تامین اجتماعی چگونه است؟ عناصر مدل و ترتیب 
 همچنین، برخی دیگر از سوالات فرعی پژوهش کنونی عبارتند از: 

 عوامل مدل اجرایی مدیریت منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی چه می باشد؟ 

 میزان اهمیت و ارتباط ابعاد و شاخصه های شناسایی شده در سازمان تامین اجتماعی چیست؟ 

 ی سازمان قابلیت اجرایی را داراست؟آیا مدل ارائه شده برا 

 

 پژوهش چهارچوب نظری
 پیدا دست مطلوب عملکرد سطح به هاآن به پیوسته تکیة با و بوده مندبهره آن از فرد هایی دارد که، دلالت بر شاخص1اساساً مفهوم شایستگی

 یشیوه ذهنی، مدل فکری، الگوهای اجتماعی، هایانگیزه ی،شخصیت صفات خود، از تصویر مهارت، دانش، شامل توانندمی هاشاخص این.کندمی
 توانمند افراد بکارگیری و جذب شناسایی، جهت شایسته مدیران (. انتخاب2023، 2اوپونگ و سگبنیا) باشند کردن عمل و کردن احساس اندیشیدن،

 هایحوزه در را توانمند بتوان بر اساس آن، افراد که الگویی ت.ضروری اس مدیریتی هایشایستگی مبنای بر اثربخش الگوی اجرای یک و طراحی نیازمند
 مختلف هایبخش در افراد گزینش بنابراین اگر بتوان فرآیند. (2023و همکاران،  3میکوسوا) بکار گماشت و شناسایی سازمان نیاز مورد و مدیریتی
 نیز تحقق اهداف و کارکنان توان به بهبود عملکردمی محقق نمود، بومی و استاندارد مدل یک معیارهای مبنای را بر مدیریتی سطوح خصوصاً سازمانی
 (.2022، 4میسرا و قوش) تا حد بسیار زیادی امید داشت سازمان

 جهت رموث عاملی عنوان به توانندمی صورتی در. اند شده شناخته انسانی منابع توسعه و پرورش عامل مهمترین عنوان به ارشد مدیران اخیر، هایسال در
 و اهمیت به توجه با. باشند برخوردار کافی و لازم مدیریتی هایشایستگی از خودشان که کنند نقش ایفای استعدادها و هاشایستگی پرورش و شناسایی
 با و چگونه هانخست آنکه سازمان .شودمی مطرح برانگیز چالش پرسش دو شایسته، کارکنان مدیریت و انتصاب برای شایسته مدیران وجود ضرورت
 دیگر عبارت کنند؟ به حاصل اطمینان شایسته مدیران انتصاب و انتخاب در خود هایگیریتصمیم صحت و دقت از توانندمی روشی چه از استفاده
راجبی و ) د؟بگیرن تصمیم ابزاری چه با و مدیریتی هایشایستگی و الگو کدام اساس بر باید شایسته مدیران جذب و شناسایی منظور به هاسازمان

های مدیریتی و اجرایی باشد، بناچار سازمانی بر اساس انتخاب و گزینش افرادی توانمند در حوزه رویکردهای و مجموعه راهبردها (.  اگر1400همکاران، 
از مهمترین این موارد است که بایستی امکانات زیرساختی و الزامات دیگر در یان رابطه را نیز مهیا نمود. براین اساس، مدل شایستگی سازمانی، یکی 

توان به مثابه ابزاری پایا که مدیران سازمانی را می شایستگی های(. بنابراین، مدل2024و همکاران،  5دیپا) نمایدهای لازم میای به زیرساختتوجه ویژه
توانند گیری از مدل شایستگی میها، با بهرهقع سازماندارای قابلیت اعتبار مناسبی نیز هستند جهت ارزیابی وضعیت موجود به کار گرفته شوند. در وا

 شایستگی هایمدل های خود را بکار بندند.جهت برطرف نمودن آن تلاش گذشته از ترسیم وضعیت مطلوب، به تبیین شکاف موجود نیز مبادرت نموده و
 (.1402نامداری ورپشتی و همکاران، ) آوردمی فراهم سازمان اهایاستعد و هاشایستگی پرورش و توسعه برای را مفیدی و کاربردی اطلاعات و هاداده

 آموزش و انتصاب انتخاب، در راستای معتبر و چارچوبی مشخص از استفاده نیازمند پروری شایسته نظام جهت اجرای هرچه بهتر هااز طرفی، سازمان
 و بهبود ها،شایستگی شناسایی برای استاندارد چارچوب یک تدوین و دیریتیم هایو تبیین شایستگی تعریف(. 2024و همکاران،  6کروماه) هستند افراد

تبیین مجموعه  انداز،به طورکلی، مواردی همچون تعریف چشم. باشدبرای هر سازمان می مختص و بومی رویکرد یک اتخاذ مستلزم افراد توسعه
 مدل طراحی در تعیین کننده عوامل تریناصلی از سازمانی جو و فرهنگ ها،تراتژیخرد و کلان و نهایتاً تعریف و تبیین اس برشماری اهداف ها،ماموریت

مثابه یک چارچوب د به نتوانهای شایستگی میمدل (2023) 8(. به عقیدة جیتمانیروج2023و همکاران،  7ستار) شوندسازمانی قلمداد می شایستگی
های مدیریت منابع انسانی توان هر یک از زیر سیستممی درواقع،. مورد استفاده واقع شوندی های مختلف منابع انساناقدام نمودنیکپارچه  جهت هدفمند،

. این نی قلمداد کردمنابع انسانی سازما و اقدامات هافعالیت کلیةمرکزی  ةهست را بایستی شایستگی نمود که بر این اساس،را بر اساس شایستگی طراحی 
 ،جیتمانیروج) مشهور استر مدیریت منابع انسانی شده است که به مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی دنوین پارادایمی  سبب ایجادشایستگی 

های بسیاری در ها و کانونها واقع شده است به نحوی که انجمن. امروزه پارادایم مذکور، مورد توجه بسیاری از صاحبان مشاغل و تئوریسین(2023
و تحقیقی ها بررسی ها در سازمانکاربرد شایستگیو نیز شناسایی  جهت 9انجمن جبران خدمت آمریکاند. به عنوان نمونه، اسراسر جهان بدان توجه نموده

شدت  ةاما درج هستندکاربرد وسیعی دارای ها شایستگی بررسی انجمن مذکور نشان دادبزرگ انجام داد. نتایج  متوسط و سازمان 217 بر گستردهجامع و 
ها در مرکز و زیر سیستم منابع انسانی این اند با قرار دادن شایستگیبیشتر صاحبنظران سعی کردهاین در حالی است که متفاوت است.  و کاربرد آنها

                                                 
1 Competency 
2 Oppong  & Segbenya 
3 Mikusova 
4 Misra & Ghosh 
5 Deepa 
6 Kromah 
7 Satar 
8 Jitmaneeroj 
9 ACA 
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بط با های منابع انسانی مرتتعداد زیر سیستم شوددیده میصاحبنظران  میان. تنها تفاوتی که (1402رضایی یزدلی و همکاران، ) بکشند ارتباط را به تصویر
مطرح بندی و پرداخت را چهار زیرسیستم مدیریت عملکرد، استخدام و انتخاب، توسعه و طبقه( 2023) و همکاران 1اونکابرای مثال  هاست.شایستگی

رویکرد در ترین جامع بدان افزوده است اما به طور کلی،را  یمسیر ترقی شغل ةزیرسیستم توسع ( گذشته از این چهارسیستم،2023) 2نمودند. مارهارویی
 . (1401 ،غلامی و همکاران) ( ارائه شده است2003) 3اسکوایرز این رابطه از سوی

های ت مهارتاهمیهای بشر دوستانه: مهارت نرم نشان داد که های اصلی در گزارشی تحت عنوان شایستگی اصلی در فعالیتمجله استاندارد شایستگی
، قادر بودن به های انسانی ماهر هستند. خود آگاه بودنر در کمکی بیشتر مرتبط و مهم هستند که برای کاهای شخصکند و ویژگینرمی را برجسته می

های ارتباطی خوب، و های گوش دادن، مهارتای بودن، تعهد به اخلاق، مهارتهای رهبری، ابتکار، حرفهکار با دیگران به طور موثر، داشتن مهارت
ها در هنگام انجام یک جستجوی شغلی، برای دهد که این مهارتهای مورد نیاز هستند. این فصل نشان میین مهارتترحساسیت فرهنگی برخی از مهم

رسد که به ایان میتمرین به پ با یک نشان دادن به کارفرمایان بالقوه و برای کار به ویژه در شرایط مزرعه و در طول یک شغل مهم هستند. این فصل
های بشردوستانه در روند کارمند یابی مورد ای توسط سازمانهای شایستگی محور آشنا شود، که امروزه به طور فزایندها چارچوبکند بخواننده کمک می

 (.1401قنبری و همکاران، ) گیرنداستفاده قرار می
 آموزشی سازمان یک: مطالعه مورد) مدیران راهبردی تفکر شایستگی توسعه الگوی طراحی»( با عنوان: 1402) های پژوهش نمداری ورپشتییافته

 ای،حرفه معلومات و دانش بعد چهار شامل دولتی پژوهش و آموزش موسسه مدیران راهبردی تفکر توسعه الگوی نشان داد« (دولتی پژوهشی
 مدیران هایشایستگی یالگو طراحی»( با عنوان: 1402) های پژوهش رضایی یزدلی و همکارانیافته .است بینش و نگرش پرورش، و آموزیمهارت

 های بخش در مدیران شایستگی ارتقا و سنجش جهت در ابزارهایی اگرچه نشان داد« تهران استان اجتماعی تامین هایبیمارستان عملکرد بر تاثیرگذار
 آن، مدیریتی زهاینیا و سیستم خاص های ویژگی به توجه با مشخص هدف های گروه برای خاص ابزارهای طراحی اما است، شده طراحی مختلف

 های پژوهش دهقانپور فراشاه و همکارانیافته .دارد سلامت خدمات ارائه سیستم مختلف ارکان در مدیران شایستگی و توانمندی ارتقای در مهمی نقش
 در کشور بودجه و برنامه سازمان مدیران هایشایستگی نشان داد« کشور بودجه و برنامه سازمان مدیران شایستگی مدل طراحی»( با عنوان: 1402)

 و سیاسی اقتصادی، پایش اقتصادی، و مالی گذاریمشیخط مهارت پژوهشگری، مهارت اقتصادی، رهبری مهارت ای،توسعه دانش اصلی تم 8 قالب
 شدند شناسایی( عمومی یشایستگ بعدی مورد 3 و اختصاصی شایستگی اول مورد 5 ) سالاریشایسته رعایت و ارتباطی مهارت ای،حرفه اخلاق قانونی،

 در ایحرفه مدیران ارتقای و انتخاب برای کلیدی هایشایستگی»( با عنوان: 1402) های پژوهش روزبه و همکارانیافته  .گرفتند قرار بررسی مورد و
 تفکر همچون هاییشایستگی شناسایی برای مناسبی ابزار عنوان به تواندمی سازیگونهبازی نشان داد« سازیگونهبازی ابزار بر مبتنی: ارزیابی کانون

 پرورش مدل»( عنوان: 1402) های پژوهش کشتی دار و همکارانیافته .گیرد قرار استفاده مورد موجود ارزیابی هایکانون میان در مسئله حل و تحلیلی
 و اول سطح در. دارد قرار سطح هفت در مفاهیم ان دادنش« ایران پرورش و آموزش سازمانی ساختار در ایحرفه شایستگی بر مبتنی ورزشی ارشد مدیران

 هایقابلیت سوم سطح در ورزش؛ در نمودن عملیاتی قابلیت و سازیشبکه دوم سطح در اجتماعی؛ مسئولیت و ورزشی شناسیبوم سطح ترینپایین
 توانایی و ارتباطی هایمهارت گزینشی، هایتوانایی عامل سه پنجم سطح در سیاسی؛ هایآگاهی چهارم سطح در ذهنی؛ هایتوانایی و شخصی
 تخصصی، و علمی هایقابلیت عامل سه سطح مهمترین و آخر سطح در نهایت در و استراتژیک دید و ایتوسعه تفکر ششم سطح در گیری؛تصمیم
 با متناسب و صحیح نحو به مدیران گزینش کرد نبیا باید کلی گیرینتیجه یک در. داشت قرار ایحرفه اخلاق و مرجعیت توانایی و مدیریتی هایتوانایی
 های پژوهش اسکندری و اسکندری طاسکوهیافته .شود تامین شایسته نحو به سازمان اهداف و منافع تا پذیرد صورت ایحرفه هایشایستگی الگوی

 نشان داد« گیلان استان پرورش و آموزش ورزشی مدیران دیدگاه از ورزشی رویدادهای مدیریت شایستگی های شاخص تبیین»( با عنوان: 1402)
 و. است ورزشی مدیران هایشایستگی مهمترین از مدیریتی هایتکنیک و ریزیبرنامه هایتکنیک و رویداد مدیریت رویداد، بازاریابی و تحقیق مدیریت

 بر سعی هاویژگی این شناخت با اینرو از. نداشت جودو تفاوتی تحصیلات میزان و زنان و مردان منظر از مدیران هایشایستگی معیارهای اهمیت میزان
 مسابقات برگزاری در باتجربه افرادی از ومسئولین. ببرند بیشتری بهره مسابقات صحیح اجرای در معیارها این از ها رویداد برگزاری مدیران که شود آن

 نشان داد« ایران عالی آموزش مدیران فرهنگی های شایستگی لگویا طراحی»( با عنوان: 1402) های پژوهش قمری و همکارانیافته .کنند استفاده
 فرهنگی، دانش فرهنگی، مهارت گانهپنج هایحوزه در فراگیر مضامین با که بوده مضمون 122 مدیران فرهنگی شایستگی شده استخراج پایه مضامین

 هایتفاوت پذیرش مهارت: دهندهسازمان مضامین فرهنگی رتمها حوزه در. شد شناسایی فرهنگی تمایلات و فرهنگی تعاملات فرهنگی، آگاهی
 شناسی هویت: دهنده سازمان مضامین فرهنگی دانش درحوزه فرهنگی، هایشایستگی از ارزیابی مهارت فرهنگی، هایتفاوت قبولاندن مهارت فرهنگی،
 حوزه در و ها فرهنگ سایر از ذینفعان فرهنگ شناسی ،شناخت ها فرهنگ سایر از ذینفعان فرهنگ شناسی ،منبع ها فرهنگ سایر از ذینفعان فرهنگ
 و عالیآموزش بر تأکید با خودیفرهنگ شناسی منبع عالی،آموزش بر تأکید با خودیفرهنگ شناسی هویت: دهندهسازمان مضامین فرهنگی آگاهی

 انتصاب و انتخاب در هاییشاخص و مقیاس توانمی هایافته نای از آگاهی با. شدند شناسایی عالیآموزش بر تأکید با خودیفرهنگ شناسی شناخت

                                                 
1 Avenca 
2 Marhraoui 
3 Squires 
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 پروژه های مدیرانشایستگی مقیاس سنجی اعتبار و توسعه»(باعنوان: 2024) و همکاران1های پژوهش داجیچیافته .برد بکار عالی آموزش مدیران
(PMSS :)و رهبری، -مدیریت سبک ارتباطی، هایمهارت رت،کنترل و نظا هایشایستگی فنی، هاینشان داد مهارت« تجربی  رویکرد یک 

 شود.محسوب می PMSSهای مدیران پروژة شناختی مهمترین عوامل ارتقاء شایستگی روش و فناورانه هایشایستگی
اده از هوش نشان داد استف« انسانی منابع مدیریت های شیوه در مصنوعی هوش پذیرش»( با عنوان: 2024) و همکاران 2های پژوهش نوازیافته

 تأثیر هزینه کاهش و زمان در جویی سازمانی، صرفه محاسباتی ظرفیت قدرت، دقت، مانند ها بر متغیرهاییمصنوعی در فرآیند مدیریت سازمان
 هایاقبتمر کیفیت بینی پیش در ارتباطی هایمهارت و سازمانی فرهنگ نقش»( با عنوان: 2024) و همکاران 3های پژوهش تاعانگذارند. یافتهمی

های شهر ترین عامل ارتقاء شایستگی مدیران بیمارستانهای ارتباطی اصلینشان داد دو اصل توانمندی در ارتقاء فرهنگ سازمانی و مهارت« پرستاری
 و دولت نفوذ نقش: سازمانی عملکرد بر آفرینیهم اثرات فناوری و نوآوری»( با عنوان: 2023) و همکاران 4های پژوهش نام هوینباشند. یافتهجاکارتا می

ترین عامل درون سازمانی، نشان داد ارتقاء شایستگی مدیران سازمان منوط به دو عامل درون سازمانی و برون سازمانی است. اصلی« مشارکت ایجاد
( 2023) 5ژوهش احمد و ایشفق خانهای پترین عامل برون سازمانی، مداخلات حداقلی دولت بر عملکرد مدیران است. یافتهمفهوم نوآوری است و اصلی

با  کارکنان روانشناختی نشان داد میان توانمندسازی« بررسی ارتباط میان توانمندسازی روانشناختی کارکنان و مدیریت هدفمند سازمانی»با عنوان: 
 وجود دارد. مثبت و معناداری مدیران رابطة بهبودسازی شایستگی

های دولتی دانست. در های ممتاز در سازمانتوان فقدان پژهش مستقل با محوریت شایستگیخلأ اصلی را می با بررسی ادبیات نظری و تجربی پژوهش،
 مدل وعیت طراحیشامل با موض های متعدد با موضوع ارتقاء، توانمندی و شایستگی مدیریت منابع انسانی، تحقیقی جامع وواقع، به رغم انجام پژوهش

ترین وجه نوآوری صلیین موضوع را بایستی ااجتماعی انجام نشده است و ا تامین سازمان در ممتاز هایشایستگی بر بتنیم انسانی منابع مدیریت اجرایی
 پژوهش کنونی دانست.

 

 پژوهش یشناسوشر
ت. برای تدوین کاربردی اس -گیری پژوهش از نوع بنیادینظر هدف و جهتمنظر روش تحقیق آمیخته و از  از کهاست ترکیبی تحقیق حاضر تحقیقی 

عنوان به / فیش برداری / مصاحبه نامهمنظور پاسخگویی به سؤالات پژوهش و تبیین مدل مفهومی، از پرسشای و بهمبانی نظری از مطالعات کتابخانه

ها، آزمون شناخت مولفه جهت MaxQDAبااستفاده از اجرای تکنیک  در انجام تحقیق حاضرهمچنین  گردد.یکی از ابزار گردآوری اطلاعات استفاده می

های مورد استفاده نیازمند دو سبک جامعه و در این پژوهش باتوجه به تکنیک .معادلات ساختاری برای تعیین روابط میان متغیرها استفاده شده است

گان اجرایی سامان تأمین اجتماعی ها و سئوالات از نظر خبرو دیمتل و شناسایی مولفه AHPنمونه آماری می باشیم، که برای بخش تحلیل تکنیک های 

سازمان تامین اجتماعی  معاونان و مدیران پژوهش این و نیز اساتید دانشگاهی بهره برده و برای تحلیل نظرات از کارمندان استفاده گردیده است. خبرگان
 :باشند زیر شرایط دارای بایستمی انتخابی خبرگان. باشندو اساتید دانشگاهی می

 سال سابقه مدیریتی باشد؛ 10که از این مدت حداقل  کار سابقه سال 20 ل* دارای حداق
 اشد؛ب* دارای سابقة تدریس در دانشگاه حداقل به مدت ده سال و همچنین تألیف کتب و مقالات مرتبط با مبحث تحقیق 

 * اشراف کامل بر مباحث تئوریک پژوهش.
ساس شرط بخش خبرگان که برا ن شده است که براین اساس نمونه آماری پژوهش مرتبط بانفر تعیی 44حجم جامعه تحقیق براساس شروط احراز فوق 

 اند.نفر در نظر گرفته شده 28احراز مشخص شده است برابر با 
ن تامین ن سازمابا کارمندا برابر همچنین برای بخش کارمندان که برای توزیع پرسشنامه طیف لیکرت در پژوهش استفاده خواهد شد، جامعه آماری آن

حاسبه شده است. روش نمونه گیری در نفر م 363نفر می باشند که برحسب فرمول کوکران نمونه آماری برابر با  6657اجتماعی می باشند که برابر با 
اضر کل حرو پژوهش نای است که تمام بخش های ستادی و صفی مربوطه در این پژوهش شرکت داشته باشند از ایاین پژوهش بصورت تصادفی طبقه

 مناطق را پوشش داده است.
 شوندگان در بخش کیفی پژوهش.  مشخصات مصاحبه1جدول 

 درصد تعداد شاخص 

 43 12 زن جنس 1

 57 16 مرد

 36 10 کارشناسی ارشد تحصیلات 2

                                                 
1 Dajic 
2 Nawaz 
3 Ta'an 
4 Nam Huynh 
5 Ahmed & Ishfaq Khan 
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 درصد تعداد شاخص 
 64 18 دکتری

3  
 سابقه و تخصص

 36 10 سال 20تا  15از 

 43 12 سال 25تا  21از 

 21 6 سال 26بیش از 

 شوندگان در بخش کمی پژوهشمشخصات مصاحبه . 2جدول 

 درصد تعداد شاخص 

 26.5 96 زن جنس 1

 73.5 267 مرد

2  
 

 تحصیلات

 12.5 45 دیپلم

 18.8 68 فوق دیپلم

 41.8 152 کارشناسی

 26.4 96 کارشناسی ارشد

 0.05 2 دکتری

3  
 سابقه و تخصص

 10.7 38 سال 5کمتر از 

 14.5 50 سال 10تا  6ین ب

 23.9 86 سال 15تا  11از 

 35.7 127 سال 20تا  16از 

 14.8 52 سال 25تا  21از 

 0.4 12 سال 30تا  26از 

 

 های پژوهشافتهی
 فیش برداری و کدگذاری 

بوده اند اقدام به شناسایی آنها نموده  لانه برای محققان دیگربار بطور سا 5و کتب معتبر در دسترس که مورد استناد حداقلی  گیری از مقالاتبا بهرهابتدا 
ستفاده به همراه نام نویسندگان و سال مقالات مورد ا 3ایم؛ و سپس باتوجه به این مقالات اقدام به شناخت و فیش برداری مطالب نمودیم که در جدول 

 نشر آنها بیان گشته شده است.
 HRMات مختلف برای تعیین شایستگی در  فیش برداری و کدگذاری تحقیق. 3 جدول

 پژوهشگران شاخص ابعاد

 رضایت شغلی

 رضایت درونی
 رضایت بیرونی

 رضایت اجتماعی

 2016سینگتای و پیلانگارم 
 2012بیسواس 

 2004جانسن و همکاران 
 1399محمدی 

 طراحی مجدد شغلی
 بهبود کلی فرایند شغلی

 بهبود جزئی فرایند شغلی
 تنظیم فرایند شغلی

 2016سینگلای و پیلانگارم 
 2015هانگ و همکاران 

 تعهد سازمانی

 تعهد موثر
 تعهد هنجاری

 تعهد محاسبه ای
 تعهد ارزشی

 تعهد حرفه ای
 تعهد مداوم

 2017کاساریو و چمبل 
 2011چنگ و چن 

 2002مورمن و هارلند 
 2017الدور 

 1391دهقان و همکاران 
 2000تری و همکاران 

 2016زینگ و هونیگ  یزان درآمدم سیستم جبران خدمت
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 پژوهشگران شاخص ابعاد
 سطح دستمزد

 پرداخت برای عملکرد
 پاداش

 مزایا
 تقسیم سوم

 2015جیلی و همکاران 
 2014نگوئان و همکاران 

 2006چریستن و همکاران 

 کیفیت زندگی کاری

 محیط کاری
 فاصله از همکار در محیط کار

 تعداد افراد در محیط کاری
 کاری تعداد همکاران قابل رویت در محیط

 ملموس بودن محسط کار برای سرپرست
 محیط کار دلپذیر

 محیط کاراختصاصی
 محیط کار شلوغ

 محیط کار پرسروصدا
 محیط کاری صمیمانه

 همکاران منحرف در محیط کار
زمان ملاقات با سرپرست و دیگران در محیط 

 کاری
 اندازه() محصور بودن محیط کاری

 2013ری و سبنک 
 1980سانستروم و همکاران 

 عضو –مبادله رهبر 

 علاقه
 وفاداری

 احترام حرفه ای
 مشارکت

 اعتماد به سرپرست

 2017رن و همکاران 
 2016هی و همکاران 

 2013وانگ و همکاران 
 

 حمایت سازمانی

 حمایت سودمند درک شده
 حمایت احساسی درک شده

 حمایت سرپرست
 جو پشتیبانی کننده

 2017کیم و همکاران 
 2016وو و وانگ 

 2016و جوهانسون  چو
 2013رای و سینگ 

 2012وات و هارجیس 

 برنامه های آموزش و بهسازی

 احساس شایستگی
 احساس خودمختاری

 احساس موثر بودن
 ارزشمندی

 2016زینک و هونیک 
 1391فضلی و همکاران 

 1393میرحسینی و همکاران 
 1393شریعتمداری و همکاران 

 توانمندسازی منابع انسانی

 جتماعیتوانایی ا
 توانایی انسانی کارمند

 عزت نفس زیاد
 شایستگی

 خودکارآمدی
 امیدواری

 انگیزه

 2017رن و همکاران 
 2016ژو و همکاران 

 2015جیلی و همکاران 
 1390آقایی فیشانی 

 امنیت شغلی
 انفصال

 تهدید به اخراج در آینده
 پرداخت غرامت به اخراج کارمند

 2018نیومن و همکاران 
 2017 لو و همکاران
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 پژوهشگران شاخص ابعاد

 سیاست سازمانی
 رفتار سیاسی عمومی

 درک سیاست های سازمانی
 2016الدور 

 

 2015باتناگار و ساندها  استقلال در شغل استقلال کاری

 جو سازمانی
 جو اجتماعی

 جو روانشناختی
 2012بیسواس 

 2016چریستین و همکاران 

 ابهام نقش
 ابهام در وظایف شغلی

 تضاد در نقش
 2017فرد میو و ایون 

 احساس معنی دار بودن

 اهمیت کار
 وظیفه خاص

 جذابیت
 سمت سازمانی

 2016ژو و همکاران 
 1393صمدی و سوری 

 2016چریستین و همکاران 

 2017لو و همکاران  نیازهای شغلی تقاضاهای شغلی
 ینا که شده ثانویه کدگذاری به اقدام شد فتهگر صورت مختلف محققین توسط که متفاوت مقالات از مکتسب که هامولفه شناخت و شناسایی از بعد

 .شد ارائه ذیل جدول در اند داشته بیان که مواردی به نسبت خبرگان نظر براساس کدها
 های خبرگان برای تعیین شاخصه های شایستگیکدگذاری مصاحبه .4جدول 

تعداد تکرار در  شاخص ابعاد

مصاحبه های 

 خبرگان

 مدیریتی

 4 توانایی اجرای عملیات فیدبک

 3 توانایی مدیریت روابط

 8 توانایی برآورد نیاز

 3 توانایی طراحی پروژه

 4 توانایی جمع بندی

 6 توانایی ارزیابی

 تخصص تجربی

 4 توانایی تجزیه و تحلیل اجتماعی

 3 توانایی انتقاد و هضم انتقاد پذیری

 8 درک و شناخت

 2 م در محیط کاربهداشت و سلات

 4 مدیریت کارکنان

 تخصص عمومی سازمانی

 5 ریسک پذیر

 2 مدیریت جلسه

 6 مدیریت برخورد

 5 تصمیم ساز و تصمیم گیر

 5 رهبری

 5 برنامه ریز

 3 کارآفرین

 3 تفکر استراتژیک

 ارتباط میان فردی و ارتباطی

 2 تطبیق زبانی

 2 درایت و دیپلماسی

 4 قناع کردنمهارت ا

 2 مهارت های مکالمه
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تعداد تکرار در  شاخص ابعاد

مصاحبه های 

 خبرگان

 2 گوش دادن فعال

 4 کارگروهی

 دانش و علوم دانشگاهی

 4 دانش میان رشته ای

 4 آموزش مداوم

 6 مدیریت بحران

 3 مهارت های کامپیوتری و پایه

 3 دانش فرهنگی

 3 روان شناسی

 اثربخشی فردی

 1 مدیریت زمان

 4 ط سختتوانایی انجام کار در شرای

 4 آینده نگر

 6 ذهن باز

 4 سازگاری و قضاوت

 3 خلاقیت و نوآوری

 3 پاسخگویی

 2 صداقت و حرفه ای

 2 شور و اشتیاق

 الاتگان خواسته شد که نسبت به سئوسئوالی توسط محقق طراحی و تنظیم شد که از خبر 74در گام بعد، با استفاده از کدهای شناسایی شده پرسشنامة 
ف و نیز برخی از سئوالات بدلیل داشتن بودند، حذ 5از مجموع  3.7هایی که دارای میانگین کمتر از نظر خود را بیان دارند. پس از اعمال نظر آنها، مولفه

ان نیز که کارکنش کمی ارائه شد سئوالی تنظیم و به جامعه آماری متشکل از کارکنان در بخ 58ریشة واحد، ترکیب شدند. در نهایت یک پرسشنامه 
ا بارتباط میان روابط  ری جهت تعیینهای بدست آمده از نظر آنها با استفاده از آزمون معادلات ساختانظرات خود را نسبت به آن بیان داشتند. سپس داده

یان م Tآماره  ر و مقدارسیممورد آزمون و خطا واقع شد که پس از حذف سئوالات کم اثر در نهایت مدل خروجی با ضریب  SmartPLSنرم افزار 

 متغیرهای حاصل شده در نمودارهای ذیل مشخص شد.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 های فیش برداری شده. تبیین ضریب مسیر گویه1نمودار 
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 . تبیین ضریب مسیر گویه های مستخرج از مصاحبه2نمودار 

داری ج از فیش برمستخر سایی شده از نظرات خبرگان و کدهایبراساس تحلیل معادلات ساختاری مشخص شد که سئوالات حذف شده و کدهای شنا
راساس خروجی باسبی هستند. دارد که متغیرها دارای وضعیت منبه درستی تبیین شده است و راستی آزمایی صورت گرفته در نمونه آماری کل بیان می

وانایی ت،  0.125یر وت که شامل، اثربخشی و کارایی با ضریب مسرکدام با ضریب مسیرهای متفاتوان بیان داشت که متغیرها همی 2و  1نمودارهای 
، طراحی مناسب 0.167غل ش، رضایت فردی از 0.239، تخصص های تجربی و عمومی 0.153، ارتباطات میان فردی و سازمانی 0.645های مدیریتی 

، سیاست و استقلال سازمانی / کاری 0.106سازی وبه های آموزش، برنامه0.136، کیفیت زندگی کاری 0.181، تعهد و جبران خدمت 0.146شغل 
 وباشند. در این گام پس از تبیین با شایستگی ممتاز دارای ارتباط می 0.108و مبادله رهبر عضو  0.117، توانمندسازی 0.198، جو سازمانی 0.272

توان گفت سئوالات دارای باشد و میمی 0.4تماما بیش از مشخص شدن ضریب مسیر متغیرها و سئوالات انها و تعیین میزان بارعاملی سئوالات که 
نماییم که نتیجة یکپارچه می وباشند، اقدام به سنجش و ضریب مسیر تمامی متغیرها یادگشته با شایستگی ممتاز به صورت همزمان بارعاملی مناسب می

 باشد.قابل مشاهده می 3آن در نمودار 
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 تغیرها با شایستگی ممتازتبیین ضریب مسیر تمام م .3نمودار

ز اهای ممتاز بوده و بیشترین ارتباط توان بیان نمود که تمامی متغیرها دارای ارتباط با شایستگیهای ممتاز میباتوجه به ضرایب بدست آمده از شایستگی
ت میان فردی و تغیر ارتباطاباط مربوط به مباشند مربوط به متغیر احساس معناداری بوده و کمترین ارتدید پاسخ دهندگان که کارکنان سازمان می

طر و رها برای اطمینان خاطة میان متغیباشد. در مرحلة نهایی پس از پررسی و نظرات کارکنان و برآورد ارتباط میان متغیرها و تبیین وجود رابسازمانی می
ه ان دارند که در ادامی مد نظر بیتغیرهاکه نظر خود را نسبت به م سنجش نظر نهایی از خبرگان با بهره گیری از پرسشنامه ماتریسی از آنها خواسته شد

 صورت گرفته شده است، پرداخته می شود. AHPبه تفسیر این پرسشنامه که از طریق تکنیک 
 برنامه توانمندسازی

 های

 و آموزش

 بهسازی

 مبادله

 عضو رهبر

 اثربخشی

 کارایی و

 مناسب

 فردی

 و تعهد

 جبران

 خدمت

 کیفیت

 زندگی

 یکار

 طراحی

 مناسب

 شغل

 ارتباطات

 میان

 و فردی

 سازمانی

 و سیاست

 استقلال

/  سازمانی

 کاری

 احساس جوسازمانی

 معناداری

 رضایت

 از فردی

 شغل

 تخصص

 تجربی های

 عمومی و

 های توانایی

 مدیریتی
 

0.074614489 0.089976509 0.076732476 0.095468689 0.12927786 0.139398468 0.100344824 0.149733782 

 
0.161271526 0.199499511 

 0.211007021 
0.271562655 

 
 های توانایی 0.224883677 0.454306206

 مدیریتی
0.050248074 0.071588327 0.063321365 0.089001842 0.093182342 0.104464813 0.103525681 0.154234923 0.175768291 0.21704011 

0.289050883 

0.344633885 

0.124706021 

 تخصص 0.061730058

 تجربی های

 عمومی و
0.067955471 0.076816229 0.076659187 0.079971986 0.092430184 0.106503961 0.111745469 0.133083412 0.182304971 0.19722175 

0.272160096 

0.096835257 

0.035039908 

 رضایت 0.080190219

 از فردی

 شغل
0.073210985 0.086022127 0.090438104 0.09797191 0.094763137 0.116543926 0.14304285 0.147467114 0.186044518 0.238617645 

0.067021363 
0.023846372 

0.028915212 
 احساس 0.071428953

 معناداری
 جوسازمانی 0.055038244 0.028054071 0.023973264 0.013713843 0.0488257 0.186208911 0.165498282 0.149669712 0.118705371 0.114376014 0.098983429 0.116718287 0.07518107 0.092305361
0.080217954 0.078535073 0.094710148 0.111018309 0.114475424 0.13718981 0.15206561 0.157632072 0.038137753 0.010000072 

0.013738885 

0.020257698 

0.027058393 

 و سیاست 0.053180858

 استقلال

/  یسازمان

 کاری
0.073052509 0.075792863 0.10077172 0.105354589 0.121650638 0.10902258 0.159001477 0.034417476 0.008327019 0.010153926 

0.015642173 
0.02504313 

0.027828111 
 ارتباطات 0.051691266

 و فردی میان
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 برنامه توانمندسازی

 های

 و آموزش

 بهسازی

 مبادله

 عضو رهبر

 اثربخشی

 کارایی و

 مناسب

 فردی

 و تعهد

 جبران

 خدمت

 کیفیت

 زندگی

 یکار

 طراحی

 مناسب

 شغل

 ارتباطات

 میان

 و فردی

 سازمانی

 و سیاست

 استقلال

/  سازمانی

 کاری

 احساس جوسازمانی

 معناداری

 رضایت

 از فردی

 شغل

 تخصص

 تجربی های

 عمومی و

 های توانایی

 مدیریتی
 

 سازمانی
0.076457535 0.09331427 0.087277478 0.103048763 0.100862655 0.108953861 0.032291423 0.006989805 0.008098625 0.010534204 

0.015129838 
0.027982775 

0.038897932 
 طراحی 0.072368596

 شغل مناسب
0.077923278 0.090510757 0.093945657 0.097027074 0.088173855 0.025877951 0.007669631 0.008169443 0.007193879 0.01032954 

0.014881733 
0.023528684 

0.030892089 
 کیفیت 0.041747438

 کاری زندگی
0.082012916 0.075792863 0.081771868 0.079173607 0.023673796 0.006947971 0.007579223 0.006697806 0.00788698 0.014153684 

0.016743326 

0.024802051 

0.031682665 

 و تعهد 0.041181455

 جبران

 خدمت
0.088002097 0.075746421 0.079385217 0.023320076 0.006972964 0.006219664 0.007307593 0.007618255 0.008011069 0.011370605 

0.015952973 

0.028237457 

0.03267521 

 و اثربخشی 0.054932192

 کارایی

 مناسب

 فردی
0.07576794 0.081909872 0.024692861 0.007253736 0.007148837 0.006801812 0.009136007 0.008433576 0.009943288 0.01032954 

0.018299247 
0.03119182 

0.048630482 
 رهبر مبادله 0.072368596

 عضو
0.066735175 0.021793627 0.00656999 0.006709611 0.006807209 0.006231021 0.007541689 0.009896468 0.010583297 0.014153684 

0.016979801 

0.027473251 

0.037964242 

 های برنامه 0.054470118

 و آموزش

 بهسازی
0.021496216 0.007019994 0.007005642 0.00569638 0.006205084 0.007138792 0.00907881 0.010127585 0.010219874 0.011370605 

0.019678819 
0.0306317 0.053349459 

 
 توانمندسازی 0.06478833

وضعیت و وزنی  گر دارای چهه یکدیظر خبرگان و تعیین وزن صورت گرفته برای نظر آنها مشخص شد که متغیرها نسبت ببراساس نتایج بدست آمده از ن

 مشخص شده است. AHPوزن نهایی هرمتغیر براساس تکنیک  6در جهت دستیابی به شایستگی ممتاز هستند. در جدول 

 . وزن نهایی هر متغیر از دیدگاه خبرگان6جدول 

WI متغیرها 
 توانایی های مدیریتی 0.169863

 تخصص های تجربی و عمومی 0.13875

 رضایت فردی از شغل 0.114923

 احساس معنادار بودن 0.104667

 جوسازمانی 0.091947

 سیاست و استقلال سازمانی / کاری 0.07773

 ارتباطات میان فردی و سازمانی 0.065554

 طراحی مناسب شغل 0.055872

 فیت زندگی کاریکی 0.044156

 تعهد و جبران خدمت 0.035432

 اثربخشی و کارایی مناسب فردی 0.031849

 مبادله رهبر عضو 0.029422

 برنامه های آموزش و بهسازی 0.020994

 توانمندسازی 0.018843

یت باتوجه به است. در نها آن توانمندسازی های مدیریتی و کمترینبر اساس نظر خبرگان مهمترین و بالاترین ویژگی در شایستگی ممتاز، توانایی
 شود.هایی شایستگی ممتاز به شرح ذیل ترسیم میها و وضعیت متغیرها، مدل نتحلیل
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 . مدل شایستگی ممتاز4نمودار 

باشیم که این پروسه یم های مختلفیبر اساس مدل فوق بایستی اذعان داشت که برای رسیدن به شایستگی ممتاز نیازمند شناخت پروسه و فعالیت
توانمندسازی با  ودرصد  17های مدیریتی بیشترین میزان را در شایستگی های ممتاز با های صورت گرفته نشان داده است که تواناییباتوجه به تحلیل

ک فرد یا یژگی برای یومیزان  اند. همچنین، براساس آنچه مدل ترسیم نموده است مشخص شده است که بیشتریندرصد در سطوح مختلف قرار گرفته2
های آموزش و بهسازی است و این امر نشان دهنده این نکتة های توانمند به همراه برنامههای مدیریتی و کمترین مقدار مربوط به ویژگیسازمان توانایی

است که هر  هندة این امرداین نکته نشان  تواند اکتسابی باشد ولی ماهیت آن یک ویژگی ذاتی است وکلیدی است ویژگی شایستگی ممتاز هرچند می
ست یک امتیاز ویژه ان آن مشخص اتوان بیان کرد شایستگی ممتاز همانگونه که از عنوفردی قابلیت دستیابی به شایستگی ممتاز را ندارد و در واقع می

های مختلف نظیر دهد که ویژگیمی این موضوع را نشاناست و برای دستیابی به این امتیاز ویژه نیازمند افراد ویژه هستیم. در واقع مدل پژوهش 
باشد و در ممتاز می تواند کمک رسان فرد / سازمان به شایستگی.. می.های تجربی و عمومیاحساس معنادار بودن، رضایت فردی از شغل، تخصص

ری و برتری خدمات نجر به فراگیانی خود پیشرفت نماید و مسة زمتواند هرروز در پروصورت قرارگیری در این وضعیت در چرخة فراگیری قرارگرفته و می
 رسانی در جایگاه شغلی و فردی / سازمانی شود.

 

 یريگ جهيبحث و نت
ر سازمان دانسانی  مناسب برای استقرار مدیریت منابع انسانی بر شایستگی های ممتاز منابعمدل هدف اصلی بخش اول پژوهش، طراحی 

رای بار بش شده است وهش تلاراین مبنا به منظور دستیابی به اهداف تبیین شده و با توجه به اینکه در این پژتامین اجتماعی بوده است. ب

مدیریت ل ن مغزی مدگیری از رویکرد اکتشافی و با استفاده از تکنیک طوفاپرداخته شود، در این بخش با بهرهمدل نخست به طراحی 

رائه ای و انتخابی رحله کدگذاری باز، محورمبتنی بر سه م انسانی در سازمان تامین اجتماعی های ممتاز منابعمنابع انسانی بر شایستگی

ر دت طراح شده ه سؤالاها و تحلیل نتایج احصا شده از بخش کیفی پژوهش پرداخته و ضمن پاسخگویی بگردید. در ادامه به بررسی یافته

ه وال پژوهش که این سئببه منظور پاسخگویی سایر محققان پرداخته شده است.  های این بخش با نتایجفصل اول، به بیان سازگاری یافته

 کدام است؟ های ممتاز منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعیاجزا مدل مناسب برای استقرار مدیریت منابع انسانی بر شایستگی

 باشد:ند به شرح ذیل میگرفتهایی که مورد شناسایی قرار براساس تکنیک صورت گرفته و نتایج حاصله مولفه

عضو، حمایت سازمانی،  –رضایت شغلی، طراحی مجدد شغلی، تعهد سازمانی، سیستم جبران خدمت، کیفیت زندگی کاری، مبادله رهبر 

 برنامه های آموزش و بهسازی، توانمندسازی منابع انسانی، امنیت شغلی، سیاست سازمانی، استقلال کاری، جو سازمانی، ابهام نقش،

ها حداقل دو بار های صورت گرفته و یا پژوهشهای یاد شده در مصاحبهاحساس معنی دار بودن، تقاضاهای شغلی. هریک از این مولفه

دهد. همچنین باتوجه به اینکه خبرگان به دسته بندی تاکید ها را نشان میاند که این امر برجسته شدن هریک از این مولفهتکرار شده

ها نقش و تاثیراتی متفاوت در شرایط متفاوت ها را در دسته بندی جداگانه ای توجه داشته اند و هریک از این مولفهمولفهداشته وهریک از 

منابع انسانی با رویکرد شایستگی ممتاز در سازمان تامین اجتماعی مدیریت روابط بین اجزا خواهند داشت. پیرو پاسخگویی به سئوال 

ابتدا تکنیک طوفان مغزی شکل گرفته شد و براساس مطالب احصا شده از تکنیک مرحلة کیفی اقدام به  چگونه است؟ برای این منظور

شایستگی 

 ممتاز
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از حذف سئوالات نزدیک به یکدیگر و نیز چسبندگی بالا با متغیرها و سئوالات دیگر اقدام به  طراحی چک لیست شد که برحسب آن پس

اخته باتوجه به حذف این سئوالات شکل گرفته شد که تعداد سئوالات برابر با ترکیب سئوالات شده است که در نهایت پرسشنامه محقق س

سپس برحسب نتایج بدست آمده پرسشنامه محقق سئوال در نظر گرفته شده است. ضمنا سه مرتبه این فرایند شکل گرفته شده است.  58

ضریب مشخص شد که  9-4ادلات ساختاری نمودار ساخته تبیین شد که در میان نمونه آماری توزیع گردیده شد که برحسب آزمون مع

می باشند که نشان از حذف درست سئوالات  0.6مسیر میان سئوالات و متغیرها بوده، مشخص شده است که تمام بارعاملی ها فراتر از 

تباط موجود میان آنها مثبت و بوده و نیز باتوجه به مقدار ضریب مسیرهای بدست آمده در میان متغیرها با می توان بیان داشت که تماما ار

بدست آمده است. همچنین  0.645مستقیم می باشد که بیشترین ارتباط مربوط به توانایی های مدیریتی با شایستگی ممتاز که برابر با 

و های مدل برنامه های آموزش برحسب این آزمون مشخص گردیده شده است که مهمترین عامل در میان عوامل شناسایی شده شاخصه

باشد و کم ارزش ترین عامل از دید پاسخ دهندگان عوامل سیاست و استقلال سازمانی / کاری می باشد می 0.196بهسازی با ضریب مسیر 

 است. 0.106که با ضریب مسیر 

ه خود ( در مطالع1402) همکاران و ژوهشگران پیشین سازگاری دارد. به عنوان مثال، کشتی دارهای برخی از پهای این بخش با یافتهیافته

 دوم سطح در اجتماعی؛ یتمسئول و ورزشی شناسیبوم سطح ترینپایین و اول سطح در. دارد قرار سطح هفت در نشان دادند مفاهیم

 هایآگاهی چهارم سطح در ذهنی؛ هایتوانایی و شخصی هایقابلیت سوم سطح در ورزش؛ در نمودن عملیاتی قابلیت و سازیشبکه

 دید و ایتوسعه تفکر ششم سطح در گیری؛تصمیم توانایی و ارتباطی هایمهارت گزینشی، هایتوانایی عامل سه پنجم سطح در سیاسی؛

 و مرجعیت توانایی و مدیریتی هایتوانایی تخصصی، و علمی هایقابلیت عامل سه سطح مهمترین و آخر سطح در نهایت در و استراتژیک

 هایشایستگی الگوی اب متناسب و صحیح نحو به مدیران گزینش کرد بیان باید کلی گیریجهنتی یک در. داشت قرار ایحرفه اخلاق

نیز در پژوهش ( 1402) همکاران و یزدلی شود. از طرفی، رضایی تامین شایسته نحو به سازمان اهداف و منافع تا پذیرد صورت ایحرفه

 ابزارهای طراحی اام است، شده طراحی مختلف های بخش در مدیران گیشایست ارتقا و سنجش جهت در ابزارهایی اگرچه خود نشان دادند

 و وانمندیت ارتقای در مهمی نقش آن، مدیریتی نیازهای و سیستم خاص های ویژگی به توجه با مشخص هدف های گروه برای خاص

 فنی، هایکه مهارت ز براین باورندنی (2024) همکاران و داجیچ .دارد سلامت خدمات ارائه سیستم مختلف ارکان در مدیران شایستگی

 عوامل مهمترین شناختی روش و فناورانه هایشایستگی و رهبری، -مدیریت سبک ارتباطی، هایمهارت نظارت، و کنترل هایشایستگی

 توانمندی اصل دوکه  ندنشان داد در تحقیق خود( 2024) همکاران و شود. تاعانمی محسوب PMSS پروژة مدیران هایشایستگی ارتقاء

همچنین  .باشندمی جاکارتا شهر هایبیمارستان مدیران شایستگی ارتقاء عامل تریناصلی ارتباطی هایمهارت و سازمانی فرهنگ ارتقاء در

 و است نوآوری ممفهو سازمانی، درون عامل تریناصلی در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که( 2023) همکاران و  هوین

 است. مدیران عملکرد بر دولت حداقلی مداخلات سازمانی، برون ملعا تریناصلی

 و شد حاصل پژوهش نظری و التئوریک ابعاد در که مناسبی شناخت به باتوجه نمود؟ اجرا را مدل این توانمی چگونه سئوال به پاسخ پیرو

 مشخص آن به مربوط هایآزمون نهایت در و دهش گرفته صورت پژوهش کیفی و کمی الگوهای طریق از که مناسبی شناخت به باتوجه نیز

 شناخت با واقع در. باشیممی ذیل متغیرهای های زیرشاخه و ابعاد به نسبت کاملی شناخت نیازمند مدل این مناسب اجرای برای که شد

 پژوهش پیشنهادی الگوی به ایجتن که داشت انتظار توان می متغیر هر به باتوجه لازم هایزمینه ایجاد و متغیرها از آمده بدست نسبی وزن

 :باشندمی ذیل شرح به است، شده ذکر پیشین هایبخش در که همانطور متغیرها این گردد؛ ختم( نهایی مدل)

  ، 0.125 مسیر ضریب با کارایی و اثربخشی •

  ،0.645 مدیریتی های توانایی •

  ،0.153 سازمانی و فردی میان ارتباطات •

  ،0.239 ومیعم و تجربی های تخصص •

  ،0.167 شغل از فردی رضایت •

  ،0.146 شغل مناسب طراحی •

  ،0.181 خدمت جبران و تعهد •

  ،0.136 کاری زندگی کیفیت •

  ،0.106 وبهسازی آموزش های برنامه •

  ،0.272 کاری/  سازمانی استقلال و سیاست •

  ،0.198 سازمانی جو •
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  0.117 توانمندسازی •

  0.108 ضوع رهبر مبادله و •

 منابع ممتاز هایشایستگی بر انسانی منابع مدیریت استقرار برای مناسب مدل بتوان اینکه برای که داشت بیان را نکته این باید واقع در

 و دشو خارج انتزاعی حالت از و شود گرفته شکل باید افراد میان در آن ذهنی هایمدل ابتدا بگیرد شکل اجتماعی تامین سازمان در انسانی

 در که مدل به منتصب بعد هایگام در. گیردمی صورت آن گیریشکل هایزمینه متغیر، این آن مبانی شناخت و لازم هایآموزش طریق از

 ار کارایی و اثربخشی عمومی، و تجربی هایتخصص مدیریتی، هایتوانایی فردی، میان ارتباطات شامل که باشندمی اصلی ابعاد برگیرنده

 به گفت تواننمی مدل ینا اجرای با یعنی دارد قرار ایپروسه انجام در مستمر بصورت که گردید تبیین ای بگونه مدل این. تشناخ باید

 .است شده گرفته شکل تعالی به رسیدن برای مسیر بلکه ایمرسیده غایی مرحلة

 پیشنهادها

 و وثرم گامی تا بتوان خصیص گیردت اجتماعی تامین سازمان هایلیتجهت ارتقاء کارکردها و فعا مناسب و لازم منابع که گرددمی پیشنهاد

 برداشت؛ شایستگی ایجاد و شایستگی سمت به حرکت زمینه در مناسب

 که است بالندگی و رشد های تقویت،روش از دیگر یکی نیز جانشین پروری نظام بکارگیری و سمینارها و آموزشی هایدوره برگزاری 

 عاملی به عنوان تواندمی سازمان درون افراد به و راهکار روحیه تقویت های محوریت داشتن درنظر با وزشیآم های دوره و جلسات

 محسوب شود؛ کارکنان سازمانی و های فردیویژگی شناخت جهت در کننده تقویت و انگیزشی

 نسانیا منابع ط مستقیمی با مدیریتمی همچون رضایت فردی از شغل و طراحی مناسب شغلی ارتباهای پژوهش مفاهیم مهحسب یافته

اعی بر دو شود ساختار نیروی انسانی سازمان تأمین اجتماجتماعی دارد، لذا پیشنهاد می تامین سازمان در ممتاز هایشایستگی بر مبتنی

 موضوع شایسته سالاری و تخصص محوری نیروهای خود توجه ویژه نماید؛

 مبتنی نیانسا منابع وه و میزان عملکرد مدیریتسازمانی ارتباط مستقیمی با نح استقلال و های پژوهش موضوع مهم سیاستحسب یافته

به ویژه در  شود موضوع استقلال سازمانی سازمان تأمین اجتماعیاجتماعی دارد، لذا پیشنهاد می تامین سازمان در ممتاز هایشایستگی بر

 مورد توجه، تأکید و اجرا قرار گیرد.  ریزی، عملکرد و جذب نیروهای تخصیص بودجه، برنامهحوزه

 

 منابع
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