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 نیممتاز در سازمان تام یهایستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد ییمدل اجرا یطراح

 یاجتماع

 چکیده
و  لیتحل یشکل گرفته است. برا یاجتماع نیممتاز در سازمان تام یهایستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد ییمدل اجرا یپژوهش حاضر با عنوان طراح

قدام نموده بوده ا یبردارشیف قیکتب و مقالات که از طر یامر ابتدا محقق اقدام به بررس نیاستفاده شده است.براساس ا ختهیپژوهش از روش آم نیا یبررس
سپس با توجه به اطلاعات ستفاده از نرم افزار  یو  ست آمد با ا شناخت گو MAXQDAکه بد شناخت ا رهایو متغ هاهیبه  شد. در گام بعد باتوجه به   نیپرداخته 

ستناد از آن داده کیاقدام به ساخت  رهایمتغ ستنب لیتحل یاقدام به بررس یدر نمونه آمار عیحاصل از توز یهاپرسشنامه محقق ساخته نموده و با ا نمود  یاطا
 شیف مستخرج از یاشده از نظرات خبرگان و کده ییشناسا یکه سئوالات حذف شده و کدها دیرس جهینت نیبه ا یکه با استفاده از آزمون معادلات ساختار

ست یربردا ست نییتب یبه در ست و را ضع یدارا رهایکه متغ داردیم انیکل ب یصورت گرفته در نمونه آمار ییآزما یشده ا سب تیو شنیم یمنا ساس  .دبا برا
ا  0.125 ریمستت بیبا ضتتر ییو کارا یمتفاوت که شتتاملا ابربخشتت یرهایمستت بیهرکدام با ضتتر رهایداشتتت که متغ انیب توانیم 2و  1 ینمودارها یخروج
سازمان یفرد انیا ارتباطات م0.645 یتیریمد یهاییتوانا صص0.153 یو  ضا0.239 یو عموم یتجرب یهاا تخ شغل  یفرد تیا ر سب  یحا طرا0.167از  منا

ا جو 0.272 ی/ کار یو استقلال سازمان استیا س0.106 یآموزش وبهساز یهاا برنامه0.136 یکار یزندگ تیفیا ک0.181ا تعهد و جبران خدمت 0.146شغل 
 یهایستگیمکتسبه در شا یهابی. باتوجه به ضرباشندیارتباط م یممتاز دارا یستگیبا شا 0.108و مبادله رهبر عضو  0.117 یا توانمندساز0.198 یسازمان

شا یدارا رهاینمود که تمام متغ انیب توانیممتاز م سازمان م دیارتباط از د نیشتریممتاز بوده و ب یهایستگیارتباط با  سخ دهندگان که کارکنان  شندیپا  با
 ایفرد  کی یراب یژگیو زانیم نیشتتتری. بباشتتدیم یزمانو ستتا یفرد انیارتباطات م ریارتباط مربوط به متغ نیبوده و کمتر یاحستتاس معنادار ریمربوط به متغ
شد و کمتر یم یتیریمد یهاییسازمان توانا شدیم یآموزش و بهساز یتوانمند به همراه برنامه ها یهایژگیمقدار مربوط به و نیبا شان نیو ا با دهنده  امر ن

ست و نیا ساب تواندیممتاز هرچند م یستگیشا یژگیا شد ول یاکت ست و ا یذات یژگیو کیآن  تیماه یبا شان دهندة ا نیا ست ک نینکته ن  یه هر فردامر ا
شا انیب توانیممتاز را ندارد و در واقع م یستگیبه شا یابیدست تیقابل سم آن مشخص است  یستگیکرد   یاست و برا ژهیو ازیامت کیممتاز همانطور که از ا
 تیا رضااحساس معنادار بودن ریمختلف نظ یهایژگیکه و دهدیامر را نشان م نیدر واقع مدل پژوهش ا .میهست ژهیافراد و ازمندین ژهیو ازیامت نیبه ا یابیدست
شغلا تخصص یفرد شا تواندی... م یو عموم یتجرب یهااز  سازمان به  سان فرد /  شدیممتاز م یستگیکمک ر صورت قرارگ با ضع نیدر ا یریو در  در  تیو

/  یدو فر یشتتغل گاهیدر جا یخدمات رستتان یو برتر یریو منجر به فراگ دینما شتترفتیخود پ یدر پروستتة زمان هرروز تواندیقرارگرفته و م یریچرخة فراگ
 شود. یسازمان

 مجدد. یطراح ایشغل تیو امن تیممتازا رضا یستگیشا ایمنابع انسان تیریمد ها:کلیدواژه
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Designing the Executive Model of Human Resource Management based on 

Special Competencies in the Social Security Organization 

Abstract  
The current research is designed as the design of an executive model of human resource management based on special 

competencies in social security organizations.  A mixed method has been used to analyze and investigate this research. 

Based on this, the researcher first reviewed the books and articles through scanning, and then according to the 

information obtained, the items and variables were identified using the MAXQDA software. In the next step, according 

to the knowledge of these variables, the researcher made a questionnaire and based on the data obtained from the 

distribution in the statistical sample, he made an inferential analysis, by using the structural equation test, he came to 

the conclusion that the questions were removed and The codes identified from the opinions of experts and the codes 

extracted from the receipts have been correctly explained and the verification carried out in the total statistical sample 

shows that the variables have a suitable status. Based on the output of graphs 1 and 2, it can be said that each variable 

has a different path coefficient, which includes effectiveness and efficiency with a path coefficient of 0.125, 

managerial abilities 0.645, interpersonal and organizational communication 0.153, experimental and general expertise 

0.239, individual job satisfaction 0.167, appropriate job design 0.146, commitment and service compensation 0.181, 

quality of work life 0.136, training and improvement programs 0.106, policy and organizational / work autonomy 

0.272, organizational atmosphere 0.198, empowerment 0.117 and member-leader exchange 0.108 are related to the 

premium competence. According to the acquired coefficients in premium competencies, it can be stated that all the 

variables are related to premium competencies, the highest correlation is related to the meaningful feeling variable, 

and the lowest correlation is related to the variable of interpersonal and organizational communication. The highest 

amount of characteristics for an individual or organization is management abilities and the lowest amount is related 

to the ability characteristics along with training and improvement programs, which shows this key point. However, it 

can be acquired, its nature is an inherent characteristic. This point shows that every person does not have the ability 

to achieve distinguished merit. In fact, it can be said that distinguished merit is a special privilege, as it is clear from 

its name, and we need special people to achieve this special privilege. In fact, the research model shows that the data 

of various characteristics such as feeling meaningful, individual job satisfaction, and experiential and general 

expertise... can help the individual/organization to excel and if placed in this situation in the cycle of Learning is 

placed and can improve every day in its time process and lead to learning and service excellence in the professional 

and individual/organizational position. 

Keywords: Human resource management, Premium competence, Job satisfaction, Security redesign. Social security 
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 مقدمه -1

ی سهیم و شریک هستند و های رقیب بسیار زیادها و شرکتو در یک کسب و کار مشخصا سازمان خاص فعالیتدر یک 
ا 1ا و ژوئهم) باشتتدهای داخلی هر کدام میهر کدام وابستتته به شتترایو و ویژگیموفقیت یا عدم موفقیت که  کنندفعالیت می

شتن  با (.2024 شترک میآنه ةکه بازارا جامعه و محیو بیرونیا برای هم شرایو موقعیتیدرنظر دا ضایی م شد وا ف برای  با

 بیرونی یتوضع ابر که نیست معنا بدان هاشرکت برای خارجی شرایو بودن یکی. کندمی  های یکسانی را ایجادآنها موقعیت
 شتترایو همین. (2024و همکارانا  2)اولاییولا استتت یکستتان نیز آن در فعال واحدهای و هاشتترکت بر کار و کستتب محیو

ساوی ضا و متفاوت تابیرات باعث م ضادی بع شودکه این جای به بنابراین. شودمی سازمان بر مت س گفته  ن ازمامحیو بر 
تفاوت از شتتترایو محیطیا م ستتتت کها ییهابگوییم تابیرپذیری شتتترکت عبارتند ازگذارد تأبیرهای گوناگون و متفاوتی می

  (.2022ا 3)کوئیکا باشدمی
ساندر از طرفیا  سب و کار کنونیا  شرایو پرنو ستهیکی از مهمترین دغدغهک شای سازمانیا انتخاب  ان به ترین مدیرهای 

مثابه یک عامل مهم رقابتی است. به عبارتی دیگرا انتخاب یک مدیر شایسته که بتوان با استفاده از توانمندی آنان مجموعه 
 4مد)اح شودها تلقی میترین اهداف و وظایف سازمانای سازمانی را به نتیجه رساندا از مهمترین و بنیادیهاهداف و رسالت

اهمّیتّ حضور مدیران توانمند و شایسته در تمامی سازمانها اعم از دولتی و خصوصی به حدی است که  .(2023و همکارانا 
کارآمد را باید از دشوارترین مسائل هر سازمانی دانست و بانیاً به سبب اولاً آموزشا تربیت و گزینش مدیران توانمندا نخبه و 

مانی در حوزهوجود پیچیدگی ند مجموعه ای از مهارتهای ستتتاز یازم مان لاجرم ن یک ستتتاز هاا های مختلفا موفقیت 
ها بر مبنای مدیران سازمانبنابراین اگر فرآیند گزینش و انتصاب  .(2023ا 5اندروز)هاست ها و شایستگیهاا تواناییتخصص

و لازم  ها ضروریتوان بر احصاء منافع سازمانی امیدوار بودا لذا برای سازمانتوانمندیا تخصص و شایستگی آنان باشدا می
های فردی جهت انجام اهداف و به بمر استتت که در انتخاب و گزینش مدیرانا به دو اصتتل منفعت ستتازمانی و توانمندی

  (.2023و همکارانا  6ادلمن بولالی) کلان سازمانی توجه لازم را داشته باشند رساندن راهبردهای
ساً  سا ست که ا صلی اینجا سئلة ا سانیمفهوم ا نظران صاحبم ستگی را  مدیریت منابع ان شای که به  ودندمطرح نممبتنی بر 

. یدنماشتتایانی میستتازمانی کمک  دهایتحقق اهداف و راهبرو به  ابرگذار بودهبر رفتارهای افراد قدرتمندا عنوان یک ابزار 
 تیبه اجرا رستتاند در گام نخستتت بایستتانستتانی  شتتایستتتگی را نستتبت به منابع که یک ستتازمانا رویکرد مبتنی بربرای این

 پژوهشیدر . (2024ا و همکاران 7هتلر) نمایدرا توصیف  های توسعه پیدا کند که این شایستگیو مدل شدهها تعیین شایستگی
ضو گروه الگو برداری منابع292  سویاز که  سانی  ع سیداان شد که  به انجام ر شخص  شترم های مورد مطالعه از سازمان بی

ستگی ستفاده میها و شای سازمانبالندگی مدیران ا شتر هدف خود را برکردند؛ بعبارت دیگر  ذب و ج ها برای ایجاد تعالی بی
تواند در های جامع شتتایستتتگیا میمدل موارد مذکورا ( با توجه به2023ا و همکاران 8چن) اندشتتایستتته بودن افراد گذاشتتته

ان پور )دهقمنجر شود ها موفقیت سازماننهایتاً مدیران و هر چه بیشتر به ابربخشی  های مختلف دولتی و خصوصیابخش
شاه و همکارانا  شده  .(1402فرا صورت گرفته  ستگی  شای ستای  سوی محققان و دانش پژوهان در را تحقیقات مختلفی از 
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ست که ع شتها شاره دا شاره میموما به چندین مولفه ا های ارتباطیا انگیزشا کار تیمیا مهارتشود:اند که در ذیل به آنها ا
سئ ستگی به تکنولوژیا م شخاصا دانش و تجربها مهارتواب های گیا دانش فنیا تفکر تحلیلیا دانشندهای ارائه دهولیت ا

شاره کاربردی و اندازه صلی ا ستگی ا شای ضوع پژوهش که با  شاره نمود که باتوجه به مو گیری انرژی. البته باید این نکته را ا
ستم کاربرداین ابعاد به پنج دسته تقسیم می دارد سی شامل منابع خاصا دانش  سهیلاتیا تواناییشوند که   یندهاو فرا هاا ت

 (.2024و همکارانا  1آتاناه)
سازمان سازمانهای خدماتی نظیر تامین اجتماعی و خدباتوجه به اینکه  شور در مات درمانی بعنوان یکی از  های بزرگ در ک

باشتتند که ستتیستتتم مورد به طریق اولی نیازمند این امر میدارند لذا یجاد امنیت مردم جامعه گام بر میجهت رفع نیازها و ا
حاضر  ضرورت اصلی پژوهشعبارت دیگر ه گی مناسبی باشند؛ بهای یاد شده دارای شایستتفاده و افراد مستقر در سازماناس
مر لازمة استتت که این اتوان اینگونه بیان نمود که یک جامعه پیشتتینه و متعالی نیازمند یک ستتازمان خدماتی متعالی میرا 

سازمان شایستگی در  شد. الاخص در حوزه تامین اجتماعی میبهای خدماتی وجود عامل  در خصوص ضرورت دیگر انجام با
ا ضعف هاا فقدان یپژوهش کنونی باید خاطرنشان کرد که اساساً یکی از مهمترین دلایل ناکارآمدی منابع انسانی در سازمان

اشد و این موضوع در نهایت بهای آن همچون ارزیابیا آموزش و جذب میهماهنگیا تعامل و ارتباط سازنده میان زیرسیستم
دهد. بنابراینا وجود همپوشانی و تعامل سازنده میان عملکرد سازمانی اعم از مدیریت و کارکنان را تحت الشعاع خود قرار می

شتتود. لذا یکی از مفاهیم کاربردی و مهم های مختلف منابع انستتانی ستتازمان گریزناپذیر و امری ضتتروری قلمداد میبخش
سازمانیکپارچگی و نهایتاً بهینهجهت پویاییا  سانی در  ستفاده از سازی کارکرد منابع ان ستگی در مهاا ا شای دیریت رویکرد 
سانی  شد.میمنابع ان ساس  با شده فوقاضرورتبرا صلی  های مطرح  ضر سوال ا ست ازپژوهش حا مدل یکپارچه » عبارت ا

ستگی های  شای سانی مبتنی بر  ستقرار مدیریت منابع ان صر مدل و جامع ا ست؟ عنا سازمان تامین اجتماعی چگونه ا ممتاز در 
 همچنینا برخی دیگر از سوالات فرعی پژوهش کنونی عبارتند از: « ترتیب آن ها به چه نحوی است؟

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

 ایی شده در سازمان تامین اجتماعی چیست؟میزان اهمیت و ارتباط ابعاد و شاخصه های شناس 

 آیا مدل ارائه شده برای سازمان قابلیت اجرایی را داراست؟ 

 

 پیشینۀ پژوهشنظری و  مبانی -2
 لکردعم سطح به هاآن به پیوسته تکیة با و بوده مندبهره آن از فرد هایی دارد کها دلالت بر شاخص2اساساً مفهوم شایستگی

 اجتماعیا هایانگیزه شخصیتیا صفات خودا از تصویر مهارتا دانشا شامل توانندمی هاشاخص این.کندمی پیدا دست مطلوب
 انتخاب(. 2023ا 3سگبنیااوپونگ و باشند ) کردن عمل و کردن احساس اندیشیدنا یشیوه ذهنیا مدل فکریا الگوهای
 بنایم بر ابربخش الگوی یکاجرای  و طراحی نیازمند توانمند افراد بکارگیری و جذب شناساییا جهت شایسته مدیران

 نیاز دمور و مدیریتی هایحوزه در را توانمند افرادبتوان بر اساس آنا  که الگویی ضروری است. مدیریتی هایشایستگی
 مختلف هایبخش در افراد گزینش بنابراین اگر بتوان فرآیند. (2023و همکارانا  4)میکوسوابکار گماشت  و شناسایی سازمان
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 ملکردعتوان به بهبود می محقق نمودا بومی و استاندارد مدل یک معیارهای مبنای بررا  مدیریتی سطوح خصوصاً  سازمانی
 (.2022ا 1)میسرا و قوش تا حد بسیار زیادی امید داشت سازمان اهدافنیز تحقق  و کارکنان

 توانندیم صورتی در. اند شده شناخته انسانی منابع توسعه و پرورش عامل مهمترین عنوان به ارشد مدیران اخیرا هایسال در
 هاییشایستگ از خودشان که کنند نقش ایفای استعدادها و هاشایستگی پرورش و شناسایی جهت موبر عاملی عنوان به

 ارکنانک مدیریت و انتصاب برای شایسته مدیران وجود ضرورت و اهمیت به توجه با. باشند برخوردار کافی و لازم مدیریتی
 و دقت از دتواننمی روشی چه از استفاده با و چگونه هاسازماننخست آنکه  .شودمی مطرح برانگیز چالش پرسش دو شایستها
 منظور به هاسازمان دیگر عبارت به کنند؟ حاصل اطمینان شایسته مدیران انتصاب و انتخاب در خود هایگیریتصمیم صحت

)راجبی و  گیرند؟ب تصمیم ابزاری چه با و مدیریتی هایشایستگی و الگو کدام اساس بر باید شایسته مدیران جذب و شناسایی
های بر اساس انتخاب و گزینش افرادی توانمند در حوزه نیسازما هایرویکرد و مجموعه راهبردها اگر  (.1400همکارانا 

مدیریتی و اجرایی باشدا بناچار بایستی امکانات زیرساختی و الزامات دیگر در یان رابطه را نیز مهیا نمود. براین اساسا مدل 
و همکارانا  2دیپا) دنمایهای لازم میای به زیرساختشایستگی سازمانیا یکی از مهمترین این موارد است که توجه ویژه

ند توان به مثابه ابزاری پایا که دارای قابلیت اعتبار مناسبی نیز هستمدیران سازمانی را می شایستگی هایمدلبنابراینا  (.2024
ته از ترسیم توانند گذشگیری از مدل شایستگی میهاا با بهرهجهت ارزیابی وضعیت موجود به کار گرفته شوند. در واقع سازمان

 هایدلم های خود را بکار بندند.جهت برطرف نمودن آن تلاش وضعیت مطلوبا به تبیین شکاف موجود نیز مبادرت نموده و
 آوردمی فراهم سازمان استعداهای و هاشایستگی پرورش و توسعه برای را مفیدی و کاربردی اطلاعات و هاداده شایستگی

 (.1402)نامداری ورپشتی و همکارانا 
 در راستای معتبر و مشخصی چارچوب از استفاده نیازمند پروری شایسته نظام جهت اجرای هرچه بهتر هاسازماناز طرفیا 

 یک تدوین و مدیریتی هایشایستگیو تبیین  تعریف. (2024و همکارانا  3کروماه)هستند افراد آموزش و انتصاب انتخابا
رای هر ب مختص و بومی رویکرد یک اتخاذ مستلزم افراد توسعه و بهبود هااشایستگی شناسایی برای استاندارد چارچوب

خرد و کلان و  اهدافبرشماری  اهاماموریتتبیین مجموعه  اندازاچشمبه طورکلیا مواردی همچون تعریف . باشدسازمان می
سازمانی  ستگیشای مدل طراحی در کننده تعیین عوامل تریناصلی از نیسازما جو و فرهنگ اهااستراتژینهایتاً تعریف و تبیین 

مثابه یک چارچوب د به نتوانهای شایستگی میمدل (2023) 5جیتمانیروجبه عقیدة  (.2023و همکارانا  4ستار)شوند قلمداد می
توان هر یک از زیر می درواقعا. مورد استفاده واقع شوندهای مختلف منابع انسانی اقدام نمودنیکپارچه  جهت هدفمندا
مرکزی  ةهست یرا بایست شایستگی نمود که بر این اساساساس شایستگی طراحی های مدیریت منابع انسانی را بر اسیستم

ریت منابع انسانی در مدینوین پارادایمی  سبب ایجاد. این شایستگی نی قلمداد کردمنابع انسانی سازما و اقدامات هافعالیت کلیة
مورد امروزه پارادایم مذکورا . (2023 اجیتمانیروج) مشهور استی بر شایستگی شده است که به مدیریت منابع انسانی مبتن

 های بسیاری در سراسر جهانها و کانونها واقع شده است به نحوی که انجمنتوجه بسیاری از صاحبان مشاغل و تئوریسین
ها ها در سازمانکاربرد شایستگیو نیز شناسایی  جهت 6انجمن جبران خدمت آمریکااند. به عنوان نمونها بدان توجه نموده

ها شایستگی بررسی انجمن مذکور نشان دادبزرگ انجام داد. نتایج  متوسو و سازمان 217 بر گستردهو تحقیقی جامع و بررسی 
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اند ردهبیشتر صاحبنظران سعی کاین در حالی است که شدت و کاربرد آنها متفاوت است.  ةاما درج هستندکاربرد وسیعی دارای 
. (1402همکارانا  رضایی یزدلی و) بکشند ها در مرکز و زیر سیستم منابع انسانی این ارتباط را به تصویربا قرار دادن شایستگی

 1اونکابرای مثال  ت.هاسهای منابع انسانی مرتبو با شایستگیتعداد زیر سیستم شوددیده میصاحبنظران  میانتنها تفاوتی که 
 مطرح نمودند.بندی و پرداخت را استخدام و انتخابا توسعه و طبقه چهار زیرسیستم مدیریت عملکردا( 2023و همکاران )

 ابدان افزوده است اما به طور کلیرا  یمسیر ترقی شغل ةسیستم توسعزیر گذشته از این چهارسیستما (2023) 2مارهارویی
 . (1401 اغلامی و همکارانشده است ) ( ارائه2003) 3اسکوایرز رویکرد در این رابطه از سویترین جامع

نشان رم های بشر دوستانه: مهارت نحت عنوان شایستگی اصلی در فعالیتدر گزارشی ت های اصلیمجله استاندارد شایستگی
های شتتخصتتی بیشتتتر مرتبو و مهم هستتتند که برای کار در کند و ویژگیهای نرمی را برجستتته میاهمیت مهارتکه  داد

سانکمک شتن مهارتهای ان ا های رهبریا ابتکاری ماهر هستند. خود آگاه بودنا قادر بودن به کار با دیگران به طور موبرا دا
سیت فرهنگی برخی از مهمهای گوش دادنا مهارتای بودنا تعهد به اخلاقا مهارتحرفه سا ترین های ارتباطی خوبا و ح

شان میمهارت صل ن ستند. این ف شان ین مهارتدهد که اهای مورد نیاز ه شغلیا برای ن ستجوی  ها در هنگام انجام یک ج
دادن به کارفرمایان بالقوه و برای کار به ویژه در شرایو مزرعه و در طول یک شغل مهم هستند. این فصل با یک تمرین به 

سد که به خواننده کمک میپایان می شودا که امروزه به طور فکند با چارچوبر شنا  ستگی محور آ شای سو ای تزایندههای  و
 (.1401و همکارانا  قنبری) گیرندهای بشردوستانه در روند کارمند یابی مورد استفاده قرار میسازمان

: همطالع مورد) مدیران راهبردی تفکر شایستگی توسعه الگوی طراحی»( با عنوان: 1402های پژوهش نمداری ورپشتی )یافته
شی سازمان یک شی آموز شان « (دولتی پژوه سعه الگوی دادن سه مدیران راهبردی تفکر تو س  یدولت پژوهش و آموزش مو

ست بینش و نگرش پرورشا و آموزیمهارت ایاحرفه معلومات و دانش بعد چهار شامل ضایی یزدلی یافته .ا های پژوهش ر
 ماعیاجت تامین هایبیمارستتتان عملکرد بر تابیرگذار مدیران هایشتتایستتتگی الگوی طراحی»( با عنوان: 1402و همکاران )

ستان شان داد« تهران ا ستگی ارتقا و سنجش جهت در ابزارهایی اگرچه ن  شده طراحی مختلف های بخش در مدیران شای
ستا ستم خاص های ویژگی به توجه با مشخص هدف های گروه برای خاص ابزارهای طراحی اما ا  مدیریتی نیازهای و سی

ستگی و توانمندی ارتقای در مهمی نقش آنا ستم مختلف ارکان در مدیران شای های یافته .دارد سلامت خدمات ارائه سی
 نشان« کشور بودجه و برنامه سازمان مدیران شایستگی مدل طراحی»( با عنوان: 1402پژوهش دهقانپور فراشاه و همکاران )

ستگی داد شور بودجه و برنامه سازمان مدیران هایشای صلی تم 8 قالب در ک سعه دانش ا صادیا رهبری مهارت ایاتو  اقت
شگریا مهارت شیخو مهارت پژوه صادیا و مالی گذاریم صادیا پایش اقت سی اقت  مهارت ایاحرفه اخلاق قانونیا و سیا

 و شدند شناسایی( عمومی شایستگی بعدی مورد 3 و اختصاصی شایستگی اول مورد 5)  سالاریشایسته رعایت و ارتباطی
 و انتخاب برای کلیدی هایشتتایستتتگی»( با عنوان: 1402های پژوهش روزبه و همکاران )یافته  .گرفتند قرار بررستتی مورد

شان داد« سازیگونهبازی ابزار بر مبتنی: ارزیابی کانون در ایحرفه مدیران ارتقای  ابزار نوانع به تواندمی سازیگونهبازی ن
ستفاده وردم موجود ارزیابی هایکانون میان در مسئله حل و تحلیلی تفکر چونهم هاییشایستگی شناسایی برای مناسبی  ا

 شایستگی بر مبتنی ورزشی ارشد مدیران پرورش مدل»( عنوان: 1402کشتی دار و همکاران )های پژوهش یافته .گیرد قرار
 ترینپایین و اول سطح در. دارد قرار سطح هفت در مفاهیم نشان داد« ایران پرورش و آموزش سازمانی ساختار در ایحرفه
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 سوم طحس در ورزش؛ در نمودن عملیاتی قابلیت و سازیشبکه دوم سطح در اجتماعی؛ مسئولیت و ورزشی شناسیبوم سطح
 هایتوانایی عامل ستته پنجم ستتطح در ستتیاستتی؛ هایآگاهی چهارم ستتطح در ذهنی؛ هایتوانایی و شتتخصتتی هایقابلیت

 سطح در هایتن در و استراتژیک دید و ایتوسعه تفکر ششم سطح در گیری؛تصمیم توانایی و ارتباطی هایمهارت گزینشیا
صیا و علمی هایقابلیت عامل سه سطح مهمترین و آخر ص  ایهحرف اخلاق و مرجعیت توانایی و مدیریتی هایتوانایی تخ
 هایتگیشتتایستت الگوی با متناستتب و صتتحیح نحو به مدیران گزینش کرد بیان باید کلی گیرینتیجه یک در. داشتتت قرار

سته نحو به سازمان اهداف و منافع تا پذیرد صورت ایحرفه سکندری های پژوهش یافته .شود تامین شای سکندری و ا ا
سکوه )  و آموزش ورزشی مدیران دیدگاه از ورزشی رویدادهای مدیریت شایستگی های شاخص تبیین»با عنوان: ( 1402طا

 هایکنیکت و ریزیبرنامه هایتکنیک و رویداد مدیریت رویدادا بازاریابی و تحقیق مدیریت نشان داد« گیلان استان پرورش
 و ردانم منظر از مدیران هایشایستگی معیارهای اهمیت میزان و. است ورزشی مدیران هایشایستگی مهمترین از مدیریتی

صیلات میزان و زنان شت وجود تفاوتی تح  رویداد برگزاری مدیران که شود آن بر سعی هاویژگی این شناخت با اینرو از. ندا
ستفاده تمسابقا برگزاری در باتجربه افرادی از ومسئولین. ببرند بیشتری بهره مسابقات صحیح اجرای در معیارها این از ها  ا

 عالی آموزش مدیران فرهنگی های شایستگی الگوی طراحی»با عنوان: ( 1402قمری و همکاران )های پژوهش یافته .کنند
شان داد« ایران ضامین ن ستخراج پایه م ستگی شده ا ضمون 122 مدیران فرهنگی شای ضامین با که بوده م  در فراگیر م
 در. شد شناسایی فرهنگی تمایلات و فرهنگی تعاملات فرهنگیا آگاهی فرهنگیا دانش فرهنگیا مهارت گانهپنج هایحوزه
 فرهنگیا هایتفاوت قبولاندن مهارت فرهنگیا هایتفاوت پذیرش مهارت: دهندهستتازمان مضتتامین فرهنگی مهارت حوزه

 از فعانذین فرهنگ شناسی هویت: دهنده سازمان مضامین فرهنگی دانش درحوزه فرهنگیا هایشایستگی از ارزیابی مهارت
 در و ها نگفره سایر از ذینفعان فرهنگ شناسی اشناخت ها فرهنگ سایر از ذینفعان فرهنگ شناسی امنبع ها فرهنگ سایر
 شتتناستتی منبع عالیاآموزش بر تأکید با خودیفرهنگ شتتناستتی هویت: دهندهستتازمان مضتتامین فرهنگی آگاهی حوزه

 از آگاهی اب. شدند شناسایی عالیآموزش بر تأکید با خودیفرهنگ شناسی شناخت و عالیآموزش بر تأکید با خودیفرهنگ
صاب و انتخاب در هاییشاخص و مقیاس توانمی هایافته این و 1یچداجهای پژوهش یافته .برد بکار عالی آموزش مدیران انت

سعه»عنوان: (با2024همکاران ) ستگی مقیاس سنجی اعتبار و تو «  تجربی  رویکرد یک(: PMSS) پروژه های مدیرانشای
 هایشایستگی و رهبریا -مدیریت سبک ارتباطیا هایمهارت کنترل و نظارتا هایشایستگی فنیا هایمهارتنشان داد 

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

انیا سازم محاسباتی ظرفیت قدرتا دقتا مانند ها بر متغیرهاییاز هوش مصنوعی در فرآیند مدیریت سازمانداد استفاده 
 فرهنگ نقش»( با عنوان: 2024و همکاران ) 3تاعانهای پژوهش یافتهگذارند. می تأبیر هزینه کاهش و زمان در جویی صرفه

 دو اصل توانمندی در ارتقاء فرهنگ نشان داد« پرستاری هایمراقبت کیفیت بینی پیش در ارتباطی هایمهارت و سازمانی
های افتهی باشند.های شهر جاکارتا میترین عامل ارتقاء شایستگی مدیران بیمارستانهای ارتباطی اصلیسازمانی و مهارت

 و دولت نفوذ نقش: سازمانی عملکرد بر آفرینیهم ابرات فناوری و نوآوری»( با عنوان: 2023و همکاران ) 4نام هوینپژوهش 
ترین ارتقاء شایستگی مدیران سازمان منوط به دو عامل درون سازمانی و برون سازمانی است. اصلی نشان داد« مشارکت ایجاد
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 ت.مدیران استرین عامل برون سازمانیا مداخلات حداقلی دولت بر عملکرد عامل درون سازمانیا مفهوم نوآوری است و اصلی
بررسی ارتباط میان توانمندسازی روانشناختی کارکنان و مدیریت »( با عنوان: 2023)1احمد و ایشفق خانهای پژوهش یافته

 بت و معناداریمث مدیران رابطة با بهبودسازی شایستگی کارکنان روانشناختی توانمندسازینشان داد میان « هدفمند سازمانی
 وجود دارد.

ممتاز در  هایشایستگیتوان فقدان پژهش مستقل با محوریت تجربی پژوهشا خلأ اصلی را میبا بررسی ادبیات نظری و 
های متعدد با موضوع ارتقاءا توانمندی و شایستگی مدیریت منابع های دولتی دانست. در واقعا به رغم انجام پژوهشسازمان

 در ممتاز ایهشایستگی بر مبتنی انسانی ابعمن مدیریت اجرایی مدل طراحیانسانیا تحقیقی جامع و شامل با موضوعیت 
 ترین وجه نوآوری پژوهش کنونی دانست.انجام نشده است و این موضوع را بایستی اصلی اجتماعی تامین سازمان

 شناسی روش -3
 -گیری پژوهش از نوع بنیادینظر هدف و جهتمنظر روش تحقیق آمیخته و از  از کهاست ترکیبی تحقیق حاضر تحقیقی 

منظور پاسخگویی به سؤالات پژوهش و تبیین مدل ای و بهمبانی نظری از مطالعات کتابخانه کاربردی است. برای تدوین
ر انجام دهمچنین  گردد.عنوان یکی از ابزار گردآوری اطلاعات استفاده میبه / فیش برداری / مصاحبه نامهمفهومیا از پرسش

هاا آزمون معادلات ساختاری برای تعیین روابو جهت شناخت مولفه MaxQDAبااستفاده از اجرای تکنیک  تحقیق حاضر
های مورد استفاده نیازمند دو سبک جامعه و نمونه آماری در این پژوهش باتوجه به تکنیک .میان متغیرها استفاده شده است

اجرایی سامان از نظر خبرگان ها و سئوالات و دیمتل و شناسایی مولفه AHPمی باشیما که برای بخش تحلیل تکنیک های 
 پژوهش این انخبرگبهره برده و برای تحلیل نظرات از کارمندان استفاده گردیده است. تأمین اجتماعی و نیز اساتید دانشگاهی 

 :باشند یرز شرایو دارای بایستمی انتخابی خبرگان. باشندمیو اساتید دانشگاهی  سازمان تامین اجتماعی معاونان و مدیران
 ؛سال سابقه مدیریتی باشد 10که از این مدت حداقل  کار سابقه سال 20 حداقلدارای * 

 * دارای سابقة تدریس در دانشگاه حداقل به مدت ده سال و همچنین تألیف کتب و مقالات مرتبو با مبحث تحقیق باشد؛
 * اشراف کامل بر مباحث تئوریک پژوهش.

نفر تعیین شده است که براین اساس نمونه آماری پژوهش مرتبو با بخش  44حجم جامعه تحقیق براساس شروط احراز فوق 
 اند.نفر در نظر گرفته شده 28خبرگان که براساس شرط احراز مشخص شده است برابر با 

همچنین برای بخش کارمندان که برای توزیع پرسشنامه طیف لیکرت در پژوهش استفاده خواهد شدا جامعه آماری آن برابر 
نفر می باشند که برحسب فرمول کوکران نمونه آماری برابر  6657کارمندان سازمان تامین اجتماعی می باشند که برابر با با 
 ای است که تمام بخش های ستادیدر این پژوهش بصورت تصادفی طبقه نفر محاسبه شده است. روش نمونه گیری 363با 

 .اینرو پژوهش حاضر کل مناطق را پوشش داده است و صفی مربوطه در این پژوهش شرکت داشته باشند از
 
 
 
 
 
 

                                                           
1 Ahmed & Ishfaq Khan 
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 شوندگان در بخش کیفی پژوهشمشخصات مصاحبه -1جدول 
 درصد تعداد شاخص 

 43 12 زن جنس 1

 57 16 مرد

 36 10 کارشناسی ارشد تحصیلات 2

 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 5 کمتر از

 14.5 50 سال 10تا  6بین 

 23.9 86 سال 15تا  11از 

 35.7 127 سال 20تا  16از 

 14.8 52 سال 25تا  21از 

 0.4 12 سال 30تا  26از 

 
 

 هایافته -4

 فیش برداری و کدگذاری 
بار بطور سالانه برای محققان دیگر بوده اند  5گیری از مقالات و کتب معتبر در دسترس که مورد استناد حداقلی با بهرهابتدا 

ه در جدول ک نمودیماقدام به شناسایی آنها نموده ایم؛ و سپس باتوجه به این مقالات اقدام به شناخت و فیش برداری مطالب 
 سال نشر آنها بیان گشته شده است. ان ومقالات مورد استفاده به همراه نام نویسندگ 3

 HRMفیش برداری و کدگذاری تحقیقات مختلف برای تعیین شایستگی در  -3 جدول

 پژوهشگران شاخص ابعاد

 رضایت شغلی

 رضایت درونی
 رضایت بیرونی

 رضایت اجتماعی

 2016سینگتای و پیلانگارم 
 2012بیسواس 

 2004جانسن و همکاران 
 1399محمدی 

 مجدد شغلیطراحی 
 بهبود کلی فرایند شغلی

 بهبود جزئی فرایند شغلی
 2016سینگلای و پیلانگارم 

 2015هانگ و همکاران 
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 تنظیم فرایند شغلی

 تعهد سازمانی

 تعهد موبر
 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 

 سیستم جبران خدمت

 میزان درآمد
 سطح دستمزد

 پرداخت برای عملکرد
 پاداش

 مزایا
 تقسیم سوم

 2016زینگ و هونیگ 
 2015جیلی و همکاران 

 2014نگوئان و همکاران 
 2006چریستن و همکاران 

 کیفیت زندگی کاری

 محیو کاری
 همکار در محیو کار فاصله از

 تعداد افراد در محیو کاری
 تعداد همکاران قابل رویت در محیو کاری
 ملموس بودن محسو کار برای سرپرست

 محیو کار دلپذیر
 محیو کاراختصاصی

 محیو کار شلوغ
 محیو کار پرسروصدا

 محیو کاری صمیمانه
 همکاران منحرف در محیو کار

 حیو کاریزمان ملاقات با سرپرست و دیگران در م
 محصور بودن محیو کاری )اندازه(

 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
 درک شدهحمایت احساسی 
 حمایت سرپرست

 جو پشتیبانی کننده

 2017کیم و همکاران 
 2016وو و وانگ 

 2016چو و جوهانسون 
 2013رای و سینگ 

 2012وات و هارجیس 

 برنامه های آموزش و بهسازی

 احساس شایستگی
 احساس خودمختاری

 احساس موبر بودن
 ارزشمندی

 2016زینک و هونیک 
 1391فضلی و همکاران 

 1393همکاران  میرحسینی و
 1393شریعتمداری و همکاران 

 توانمندسازی منابع انسانی

 توانایی اجتماعی
 توانایی انسانی کارمند

 عزت نفس زیاد
 شایستگی

 خودکارآمدی
 امیدواری

 2017رن و همکاران 
 2016ژو و همکاران 

 2015جیلی و همکاران 
 1390آقایی فیشانی 
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 انگیزه

 امنیت شغلی
 انفصال

 اخراج در آیندهتهدید به 
 پرداخت غرامت به اخراج کارمند

 2018نیومن و همکاران 
 2017لو و همکاران 

 

 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

 

 به اقدام شد گرفته صورت مختلف محققین توسو که متفاوت مقالات از مکتسب که هامولفه شناخت و شناسایی از بعد
 .دش ارائه ذیل جدول در اند داشته بیان که مواردی به نسبت خبرگان نظر براساس کدها این که شده بانویه کدگذاری

 

 های شایستگیهای خبرگان برای تعیین شاخصه کدگذاری مصاحبه -4جدول 

تعداد تکرار در  شاخص ابعاد

 مصاحبه های خبرگان

 مدیریتی

 4 توانایی اجرای عملیات فیدبک

 3 توانایی مدیریت روابو

 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 بهداشت و سلاتم در محیو کار

 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

 2 تطبیق زبانی ارتباط میان فردی و ارتباطی
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 2 درایت و دیپلماسی

 4 مهارت اقناع کردن

 2 مهارت های مکالمه

 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

 ابربخشی فردی

 1 مدیریت زمان

 4 توانایی انجام کار در شرایو سخت

 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

 

سئوالی توسو محقق طراحی و تنظیم شد که از خبرگان خواسته  74ة در گام بعدا با استفاده از کدهای شناسایی شده پرسشنام
از مجموع  3.7گین کمتر از هایی که دارای میانپس از اعمال نظر آنهاا مولفه. شد که نسبت به سئوالات نظر خود را بیان دارند

و سئوالی تنظیم  58نامه در نهایت یک پرسششدند. ترکیب ة واحدا ریشداشتن ا حذف و نیز برخی از سئوالات بدلیل بودند 5
پس سبت به آن بیان داشتند. سخود را ن کارکنان نیز نظراتکه  در بخش کمی ارائه شدجامعه آماری متشکل از کارکنان به 

های بدست آمده از نظر آنها با استفاده از آزمون معادلات ساختاری جهت تعیین ارتباط میان روابو با نرم افزار داده
SmartPLS  که پس از حذف سئوالات کم ابر در نهایت مدل خروجی با ضریب مسیر و مقدار  واقع شدمورد آزمون و خطا

 صل شده در نمودارهای ذیل مشخص شد.میان متغیرهای حا Tآماره 
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 های فیش برداری شدهتبیین ضریب مسیر گویه -1نمودار 

 
 

تبیین ضریب مسیر گویه های مستخرج از مصاحبه -2 نمودار  
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شده از نظرات خبرگان و  سایی  شنا شده و کدهای  سئوالات حذف  شد که  شخص  ساختاری م ساس تحلیل معادلات  برا
دارد گرفته در نمونه آماری کل بیان میکدهای مستخرج از فیش برداری به درستی تبیین شده است و راستی آزمایی صورت 

سبی  ضعیت منا ستندکه متغیرها دارای و ساس خروجی نمودارهای . ه شت که متغیرها هرکدام با می 2و  1برا توان بیان دا
سیر  ضریب م شی و کارایی با  شاملا ابربخ سیرهای متفاوت که  ا ارتباطات 0.645ا توانایی های مدیریتی  0.125ضریب م

ا طراحی مناسب شغل 0.167ا رضایت فردی از شغل 0.239عمومی  ا تخصص های تجربی و0.153میان فردی و سازمانی 
ا سیاست و استقلال 0.106سازی های آموزش وبها برنامه0.136فیت زندگی کاری ا کی0.181ا تعهد و جبران خدمت 0.146

سازمانی 0.272سازمانی / کاری  سازی 0.198ا جو  ضو  0.117ا توانمند ستگی ممتب 0.108و مبادله رهبر ع شای از دارای ا 
شند.ارتباط می سئوالات انها و تعیین میزان بارعاملی با سیر متغیرها و  ضریب م شدن  شخص   در این گام پس از تبیین و م

باشتتندا اقدام به ستتنجش و ستتئوالات دارای بارعاملی مناستتب میتوان گفت باشتتد و میمی 0.4ستتئوالات که تماما بیش از 
ستگی ضریب مسیر تمامی متغیرها یادگشته با  صورت همزمان و یکپارچه میشای  3آن در نمودار  ةنماییم که نتیجممتاز به 

 باشد.هده میقابل مشا
 

 تبیین ضریب مسیر تمام متغیرها با شایستگی ممتاز -3نمودار
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ست آمدهباتوجه به  ستگی ضرایب بد شای سمتغیرها دارای ارتباط با  یتوان بیان نمود که تمامهای ممتاز میاز  های تگیشای
شترین ارتباط از دید پا سازمان میممتاز بوده و بی ساس معناداری بوده وسخ دهندگان که کارکنان  شند مربوط به متغیر اح  با

ان و نهایی پس از پررسی و نظرات کارکن ةدر مرحل باشد.ارتباطات میان فردی و سازمانی میکمترین ارتباط مربوط به متغیر 
میان متغیرها برای اطمینان خاطر و ستتتنجش نظر نهایی از خبرگان با بهره ة تغیرها و تبیین وجود رابطبرآورد ارتباط میان م

گیری از پرسشنامه ماتریسی از آنها خواسته شد که نظر خود را نسبت به متغیرهای مد نظر بیان دارند که در ادامه به تفسیر 
 .تا پرداخته می شودصورت گرفته شده اس AHPاین پرسشنامه که از طریق تکنیک 

 AHPنرمالایز میزان نظر خبرگان براساس تکنیک  -5جدول

 های برنامه توانمندسازی
 و آموزش

 بهسازی

 رهبر مبادله
 عضو

 و ابربخشی
 کارایی
 مناسب
 فردی

 و تعهد
 جبران
 خدمت

 کیفیت
 کاری زندگی

 طراحی
 شغل مناسب

 ارتباطات
 و فردی میان

 سازمانی

 و سیاست
 استقلال
/  سازمانی
 کاری

 احساس جوسازمانی
 معناداری

 فردی رضایت
 شغل از

 های تخصص
 و تجربی

 عمومی

 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 

 های تخصص 0.061730058
 و تجربی
 عمومی

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 

 فردی رضایت 0.080190219
 شغل از

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
/  سازمانی

 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 

 میان ارتباطات 0.051691266
 و فردی

 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 
 یزندگ کیفیت 0.041747438

 کاری
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 
 جبران و تعهد 0.041181455

 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 ابربخشی 0.054932192
 مناسب کارایی
 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

 
 

براساس نتایج بدست آمده از نظر خبرگان و تعیین وزن صورت گرفته برای نظر آنها مشخص شد که متغیرها نسبت به یکدیگر 
وزن نهایی هرمتغیر براساس تکنیک  6در جدول  هستند.دارای چه وضعیت و وزنی در جهت دستیابی به شایستگی ممتاز 

AHP مشخص شده است. 
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 وزن نهایی هر متغیر از دیدگاه خبرگان -6 جدول

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

 و سازمانیارتباطات میان فردی  0.065554

 طراحی مناسب شغل 0.055872

 کیفیت زندگی کاری 0.044156

 تعهد و جبران خدمت 0.035432

 ابربخشی و کارایی مناسب فردی 0.031849

 مبادله رهبر عضو 0.029422

 برنامه های آموزش و بهسازی 0.020994

 توانمندسازی 0.018843

 

است. ازی های مدیریتی و کمترین آن توانمندسویژگی در شایستگی ممتازا توانایی خبرگان مهمترین و بالاترین بر اساس نظر
 شود.به شرح ذیل ترسیم میمدل نهایی شایستگی ممتاز ا ها و وضعیت متغیرهادر نهایت باتوجه به تحلیل

 مدل شایستگی ممتاز -4نمودار  

 
 

های مختلفی از نیازمند شناخت پروسه و فعالیتکه برای رسیدن به شایستگی ممت بایستی اذعان داشت بر اساس مدل فوق
یزان را در های مدیریتی بیشترین میهای صورت گرفته نشان داده است که تواناییم که این پروسه باتوجه به تحلیلباشمی

توانایی های مدیریتی

17%
تخصص های تجربی و عمومی

14%

رضایت فردی از شغل

11%

احساس معنادار بودن

10%

جوسازمانی
9%

/ سیاست و استقلال سازمانی
کاری

8%

نیارتباطات میان فردی و سازما

7%
طراحی مناسب شغل

6%

کیفیت زندگی کاری

4%
تعهد و جبران خدمت

4%

ردیاثربخشی و کارایی مناسب ف

3%

مبادله رهبر عضو
3%

برنامه های آموزش و بهسازی

توانمندسازی2%

2%

Other
14%

 شایستگی

 ممتاز
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براساس آنچه مدل همچنینا  اند.تهدرصد در سطوح مختلف قرار گرف2 درصد و توانمندسازی با 17شایستگی های ممتاز با 
کمترین  های مدیریتی وی برای یک فرد یا سازمان تواناییترسیم نموده است مشخص شده است که بیشترین میزان ویژگ

 کلیدیة و این امر نشتتان دهنده این نکت استتتهای آموزش و بهستتازی های توانمند به همراه برنامهه ویژگیمقدار مربوط ب
 ةتواند اکتسابی باشد ولی ماهیت آن یک ویژگی ذاتی است و این نکته نشان دهندستگی ممتاز هرچند میست ویژگی شایا

 توان بیان کرد شتتایستتتگی ممتازاین امر استتت که هر فردی قابلیت دستتتیابی به شتتایستتتگی ممتاز را ندارد و در واقع می
دستیابی به این امتیاز ویژه نیازمند افراد ویژه هستیم. آن مشخص است یک امتیاز ویژه است و برای  همانگونه که از عنوان

ز های مختلف نظیر احستتاس معنادار بودنا رضتتایت فردی ادهد که ویژگیقع مدل پژوهش این موضتتوع را نشتتان میدر وا
صص سان فهای تجربی و عمومی ... میشغلا تخ ستگی ممتاز میتواند کمک ر شای سازمان به  صورت رد /  شد و در  با

زمانی خود پیشتترفت نماید و منجر به ة تواند هرروز در پروستتة فراگیری قرارگرفته و میگیری در این وضتتعیت در چرخقرار
 فراگیری و برتری خدمات رسانی در جایگاه شغلی و فردی / سازمانی شود.

  

 گیریبحث و نتیجه -5
صلی بخش اول پژوهشا طراحی  ستگی های ممتاز منابع مدل هدف ا شای سانی بر  ستقرار مدیریت منابع ان سب برای ا منا

شده و با توجه به اینکه در این  ستیابی به اهداف تبیین  ست. براین مبنا به منظور د سازمان تامین اجتماعی بوده ا سانی در  ان
ا گیری از رویکرد اکتشافی و بهپرداخته شودا در این بخش با بهرمدل پژوهش تلاش شده است برای بار نخست به طراحی 

 اعیهای ممتاز منابع انسانی در سازمان تامین اجتممنابع انسانی بر شایستگیمدیریت استفاده از تکنیک طوفان مغزی مدل 
از  ها و تحلیل نتایج احصتتا شتتدهمبتنی بر ستته مرحله کدگذاری بازا محوری و انتخابی ارائه گردید. در ادامه به بررستتی یافته

سازگاری یافته بخش صل اولا به بیان  شده در ف سؤالات طراح  سخگویی به  ضمن پا این  هایکیفی پژوهش پرداخته و 
ست.  شده ا سایر محققان پرداخته  سب برای بخش با نتایج  سئوال پژوهش که اجزا مدل منا سخگویی به این  به منظور پا

 زمان تامین اجتماعی کدام است؟انی در ساهای ممتاز منابع انسمدیریت منابع انسانی بر شایستگی استقرار
 اشد:بند به شرح ذیل میهایی که مورد شناسایی قرار گرفتج حاصله مولفهبراساس تکنیک صورت گرفته و نتای

ستم جبران خدمتا کیفیت زندگی کاریا مبادله رهبر  سی سازمانیا  شغلیا تعهد  شغلیا طراحی مجدد  ضایت  ضوا ع –ر
حمایت سازمانیا برنامه های آموزش و بهسازیا توانمندسازی منابع انسانیا امنیت شغلیا سیاست سازمانیا استقلال کاریا 

ت های صورصاحبههای یاد شده در مهریک از این مولفه جو سازمانیا ابهام نقشا احساس معنی دار بودنا تقاضاهای شغلی.
ن دهد. همچنیها را نشان میهریک از این مولفهاند که این امر برجسته شدن تکرار شدهها حداقل دو بار گرفته و یا پژوهش

ه اند و ه داشتتتها را در دستتته بندی جداگانه ای توجبندی تاکید داشتتته وهریک از مولفهباتوجه به اینکه خبرگان به دستتته 
شت. خواهند متفاوت  شرایومتفاوت در نقش و تابیراتی ها هریک از این مولفه سئوال دا سخگویی به  و بین اجزا روابپیرو پا

منابع انستتانی با رویکرد شتتایستتتگی ممتاز در ستتازمان تامین اجتماعی چگونه استتت؟ برای این منظور ابتدا تکنیک مدیریت 
شده از تکنیک مرحل صا  ساس مطالب اح شد و برا شکل گرفته  شد که ة طوفان مغزی  ست  کیفی اقدام به طراحی چک لی

از حذف ستتئوالات نزدیک به یکدیگر و نیز چستتبندگی بالا با متغیرها و ستتئوالات دیگر اقدام به ترکیب  پسبرحستتب آن 
سئوالات شده است که در نهایت پرسشنامه محقق ساخته باتوجه به حذف این سئوالات شکل گرفته شد که تعداد سئوالات 

ج بدست سپس برحسب نتای فرایند شکل گرفته شده است.سئوال در نظر گرفته شده است. ضمنا سه مرتبه این  58برابر با 
ساختاری  سب آزمون معادلات  شد که برح شد که در میان نمونه آماری توزیع گردیده  ساخته تبیین  شنامه محقق  س آمده پر
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ضریب مسیر میان سئوالات و متغیرها بودها مشخص شده است که تمام بارعاملی ها فراتر از مشخص شد که  9-4نمودار 
می باشند که نشان از حذف درست سئوالات بوده و نیز باتوجه به مقدار ضریب مسیرهای بدست آمده در میان متغیرها  0.6

با می توان بیان داشت که تماما ارتباط موجود میان آنها مثبت و مستقیم می باشد که بیشترین ارتباط مربوط به توانایی های 
ستگی ممتاز که برابر با  شای ست  0.645مدیریتی با  شده ا ست. همچنین برحسب این آزمون مشخص گردیده  بدست آمده ا

 0.196و بهسازی با ضریب مسیر  های مدل برنامه های آموزشدر میان عوامل شناسایی شده شاخصهکه مهمترین عامل 
سازمانی / کاری می می ستقلال  ست و ا سیا سخ دهندگان عوامل  شد و کم ارزش ترین عامل از دید پا ضریببا شد که با   با

 است. 0.106مسیر 
سازگاری دارد. به عنوان مثالا برخی از  هاییافتههای این بخش با یافته ( 1402) همکاران و کشتی دارپژوهشگران پیشین 

 ولیتمسئ و ورزشی شناسیبوم سطح ترینپایین و اول سطح در. دارد قرار سطح هفت در نشان دادند مفاهیمدر مطالعه خود 
صی هایقابلیت سوم سطح در ورزش؛ در نمودن عملیاتی قابلیت و سازیشبکه دوم سطح در اجتماعی؛  هایتوانایی و شخ

سی؛ هایآگاهی چهارم سطح در ذهنی؛ شیا هایتوانایی عامل سه پنجم سطح در سیا  توانایی و ارتباطی هایمهارت گزین
صمیم شم سطح در گیری؛ت سعه تفکر ش ستراتژیک دید و ایتو  لعام سه سطح مهمترین و آخر سطح در نهایت در و ا
 گیرینتیجه یک در. داشتتت قرار ایحرفه اخلاق و مرجعیت توانایی و مدیریتی هایتوانایی تخصتتصتتیا و علمی هایقابلیت

 و منافع ات پذیرد صتتورت ایحرفه هایشتتایستتتگی الگوی با متناستتب و صتتحیح نحو به مدیران گزینش کرد بیان باید کلی
سته نحو به سازمان اهداف ضایی تامین شای شان دادند( 1402) همکاران و یزدلی شود. از طرفیا ر  نیز در پژوهش خود ن
ستگی ارتقا و سنجش جهت در ابزارهایی اگرچه ستا شده طراحی مختلف های بخش در مدیران شای  ابزارهای طراحی اما ا
 ارتقای در مهمی نقش آنا مدیریتی نیازهای و سیستم خاص های ویژگی به توجه با مشخص هدف های گروه برای خاص

نیز براین  (2024) همکاران و داجیچ .دارد ستتلامت خدمات ارائه ستتیستتتم مختلف ارکان در مدیران شتتایستتتگی و توانمندی
 هایشایستگی و رهبریا -مدیریت سبک ارتباطیا هایمهارت نظارتا و کنترل هایشایستگی فنیا هایمهارتباورند که 

 همکاران و  تاعان. شودمی محسوب PMSS پروژة مدیران هایشایستگی ارتقاء عوامل مهمترین شناختی روش و فناورانه
 املع تریناصلی ارتباطی هایمهارت و سازمانی فرهنگ ارتقاء در توانمندی اصل دوکه  ندنشان داددر تحقیق خود ( 2024)

ستگی ارتقاء ستان مدیران شای شندمی جاکارتا شهر هایبیمار در پژوهش خود به این ( 2023) همکاران و  هوینهمچنین  .با
ست یافتند که صلی نتیجه د ست نوآوری مفهوم سازمانیا درون عامل ترینا صلی و ا  اخلاتمد سازمانیا برون عامل ترینا

 است. مدیران عملکرد بر دولت حداقلی
 پژوهش ظرین و تئوریکال ابعاد در که مناسبی شناخت به باتوجه نمود؟ اجرا را مدل این توانمی چگونه سئوال به پاسخ پیرو

 هایتن در و شده گرفته صورت پژوهش کیفی و کمی الگوهای طریق از که مناسبی شناخت به باتوجه نیز و شد حاصل
 های زیرشاخه و ابعاد به نسبت کاملی شناخت نیازمند مدل این مناسب اجرای برای که شد مشخص آن به مربوط هایآزمون

 می تغیرم هر به باتوجه لازم هایزمینه ایجاد و متغیرها از آمده بدست نسبی وزن شناخت با واقع در. باشیممی ذیل متغیرهای
 هایبخش در که همانطور متغیرها این گردد؛ ختم( نهایی مدل) پژوهش پیشنهادی الگوی به نتایج که داشت انتظار توان

 :باشندمی ذیل شرح به استا شده ذکر پیشین

  ا 0.125 مسیر ضریب با کارایی و ابربخشی •

  ا0.645 مدیریتی های توانایی •

  ا0.153 سازمانی و فردی میان ارتباطات •
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  ا0.239 عمومی و تجربی های تخصص •

  ا0.167 شغل از فردی رضایت •

  ا0.146 شغل مناسب طراحی •

  ا0.181 خدمت جبران و تعهد •

  ا0.136 کاری زندگی کیفیت •

  ا0.106 وبهسازی آموزش های برنامه •

  ا0.272 کاری/  سازمانی استقلال و سیاست •

  ا0.198 سازمانی جو •

  0.117 توانمندسازی •

  0.108 عضو رهبر مبادله و •
 هایشایستگی رب انسانی منابع مدیریت استقرار برای مناسب مدل بتوان اینکه برای که داشت بیان را نکته این باید واقع در

 از و شود هگرفت شکل باید افراد میان در آن ذهنی هایمدل ابتدا بگیرد شکل اجتماعی تامین سازمان در انسانی منابع ممتاز
. گیردمی صورت آن گیریشکل هایزمینه متغیرا این آن مبانی شناخت و لازم هایآموزش طریق از و شود خارج انتزاعی حالت

 مدیریتیا هایتوانایی فردیا میان ارتباطات شامل که باشندمی اصلی ابعاد برگیرنده در که مدل به منتصب بعد هایگام در
 در ستمرم بصورت که گردید تبیین ای بگونه مدل این. شناخت باید را کارایی و ابربخشی عمومیا و تجربی هایتخصص

 تعالی به رسیدن برای مسیر بلکه ایمرسیده غایی مرحلة به گفت تواننمی مدل این اجرای با یعنی دارد قرار ایپروسه انجام
 .است شده گرفته شکل
 پیشنهادها 

تا  یردتخصیص گ اجتماعی تامین سازمان هایجهت ارتقاء کارکردها و فعالیت مناسب و لازم منابع که گرددمی پیشنهاد
 برداشت؛ شایستگی ایجاد و شایستگی سمت به حرکت زمینه در مناسب و موبر گامی بتوان

شی هایدوره برگزاری  شین پروری نظام بکارگیری و سمینارها و آموز  و شدر های تقویتاروش از دیگر یکی نیز جان
 درون افراد به و راهکار روحیه تقویت های محوریت داشتتتن درنظر با آموزشتتی های دوره و جلستتات که استتت بالندگی

 انکارکن ستتازمانی و فردی هایویژگی شتتناخت جهت در کننده تقویت و انگیزشتتی عاملی به عنوان تواندمی ستتازمان
 محسوب شود؛

 های پژوهش مفاهیم مهمی همچون رضایت فردی از شغل و طراحی مناسب شغلی ارتباط مستقیمی با حسب یافته
سانی منابع مدیریت ستگی بر مبتنی ان شنهاد می اجتماعی تامین سازمان در ممتاز هایشای ساختار شداردا لذا پی ود 

نیروی انسانی سازمان تأمین اجتماعی بر دو موضوع شایسته سالاری و تخصص محوری نیروهای خود توجه ویژه 
 نماید؛

 سب یافته ضوع مهم ح ستهای پژوهش مو ستقلال و سیا ستقیمی با نحوه و میزان عملکرد سازمانی  ا ارتباط م
سانی ابعمن مدیریت موضوع ود شداردا لذا پیشنهاد می اجتماعی تامین سازمان در ممتاز هایشایستگی بر مبتنی ان

ریزیا عملکرد و جذب نیرو های تخصیص بودجها برنامهاستقلال سازمانی سازمان تأمین اجتماعی به ویژه در حوزه
  مورد توجها تأکید و اجرا قرار گیرد.
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 منابع 
 و آموزش ورزشی مدیران دیدگاه از ورزشی رویدادهای مدیریت شایستگی های شاخص تبیین»(. 1402. )فاطمه طاسکوها اسکندری عیسی و اسکندریا

 .48-32 ا(6)2 اآموزی دانش سلامت و بدنی تربیت مطالعات «.گیلان استان پرورش
 «.کشور بودجه و برنامه سازمان مدیران شایستگی مدل طراحی»(. 1402. )افسانه فراشاها پوراصغر ودهقان علی عزتا پور علیرضا؛ فراشاها پور دهقان

 .153-121 ا(1)15 اانسانی منابع مدیریت هایپژوهش
 استان اجرایی هایدستگاه آموزشی مدیران هایشایستگی مدل طراحی(. »1400). زرین اهریس دانشور صادق و آوارسینا ملکی علیرضا؛ راجبیا

 .144-119ا (4)34ا توسعه و مدیریت فرایند «.شرقی آذربایجان
 تابیرگذار مدیران هایشایستگی الگوی طراحی» (.1402) .مینا اوانکیا جمشیدی محمدرضا و مندجینا احمد؛ ربیعی ودادیا مهدی؛ یزدلیا رضایی

 .183-175ا (2) 22ا پایش «تهران استان اجتماعی تامین هایبیمارستان عملکرد بر
 کانون در ایحرفه مدیران ارتقای و انتخاب برای کلیدی هایشایستگی(. »1402). حامد رحمانیا مرتضی و خانیاموسی محمدحسین؛ روزبها

 .57-31ا (1) 36ا توسعه و مدیریت فرایند «.سازیگونهبازی ابزار بر مبتنی: ارزیابی
 ارانای سیاسی شناسی جامعه «.بحران شرایو در انسانی منابع مدیران شایستگی مدل»(. 1401. )ابوالفضل کاظمیا نسرین و جزنیا علی؛ غلامیا

 .52-34 ا(7)5
 «ایران عالی آموزش مدیران فرهنگی های شایستگی الگوی طراحی»(. 1402. )علی رشیدپورا نرگس و خوراسگانیا سعیدیان وحیدرضا؛ قمریا

 .145-123 ا(2)4 اکاربردی آموزشی رهبری
 «.ایران دولتی هایرسانه کارآفرین مدیران شایستگی الگوی ارائة» (. 1401. )حسین محمد رحمانیا ترکمانریحانه و  مفیدیا سعید؛ قنبریا

 .65-91 ا(15)5 ارسانه و ارتباطات ایرشتهمیان مطالعات
 سازمانی ساختار در ایحرفه شایستگی بر مبتنی ورزشی ارشد مدیران پرورش مدل»(. 1402. )طاهره باقرپورا اله و نعمت نعمتیا دارا رضا؛ کشتی

 .26-1(ا 80)15ا ورزشی مدیریت مطالعات «.ایران پرورش و آموزش
 مورد) مدیران راهبردی تفکر شایستگی توسعه الگوی طراحی(. 1402. )کیومرث خطیرپاشاا سعید و همدانیا مهدی؛ صفاریان ورپشتیا نامداری

 .235-196 ا(1)13 اکیفیت و استاندارد مدیریت«. (دولتی پژوهشی آموزشی سازمان یک: مطالعه
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