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Identifying and ranking the professional qualifications of man-
agers according to paragraph 4 of the general policies of the 

administrative system
(case study: Tehran Social Security Organization)

Abstract 123

Background and purpose:  One of the important aspects of the reform of the 
administrative system is the development of human resources, especially the 
improvement of the competence of managers, which is also emphasized in paragraph 
4 of the general policies of the administrative system announced by the Supreme 
Leader. The purpose of the current research is to identify and rank the professional 
competencies of the managers of the Social Security Organization of Tehran according 
to paragraph 4 of the general policies of the administrative system.
Method: This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms 
of data collection and method. Due to the limited statistical population (82 managers), 
they participated in the research by census method and sampling was not done. A 
researcher-made questionnaire was used to collect data, and its validity was checked 
and confirmed by content and factor methods and its reliability was confirmed by 
Cronbach's alpha. Structural equation modeling method (with the help of SMART 
PLS software) and network analysis (ANP) with the help of Super Decision software 
were used for data analysis.
Findings: Based on the research findings, the competencies needed by the managers of 
Tehran Social Security Organization in three components of managerial competencies 
(strategic thinking, analytical thinking, change management, performance 
evaluation management, information management, resource allocation management, 
determination visionary), programs (decision-making and problem-solving skills, 
programming, organization) and knowledge (knowledge of using technology, 
occupational knowledge, organizational knowledge, environmental knowledge) have 
been classified.
Conclusion: The attention and emphasis of the organization on promoting 
the competencies identified in this research can be effective in improving the 
meritocracy based on Islamic ethics in the social security organization in line with the 
implementation of paragraph 4 of the general policies of the administrative system.
Keywords: human resource، professional competence، social security organization، 
general policies of the administrative system ،judicial procedure
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سال 17، شماره 63 )6(، بهار 1402
مقاله پژوهشی )صص 191-224(

شناسایی و رتبه بندی شایستگی های حرفه ای مدیران وفق بند 4 
سیاست های کلی نظام اداری 

)مطالعه موردی: سازمان تأمین اجتماعی تهران(

چکیده 123 
زمینه و هدف: یکی از ابعاد مهم اصلاح نظام اداری، توسعه منابع انسانی به ویژه ارتقای شایستگی مدیران 
است كه این مهم در بند 4 سیاست های كلی نظام اداری ابلاغی از سوی مقام معظم رهبری )مدظله العالی( 
حرفه ای  شایستگی های  رتبه بندی  و  شناسایی  حاضر،  پژوهش  هدف  است.  گرفته  قرار  تأكید  مورد  نیز 

مدیران سازمان تأمین اجتماعی تهران وفق بند 4 سیاست های كلی نظام اداری است. 
روش: این تحقیق از حیث هدف، كاربردي و از نظر نحوه گردآوری داده ها و روش انجام آن، توصیفی- 
تحقیق  در  روش سرشماری  به  مدیران(  از  نفر   82( آماری  جامعه  محدود بودن  به دلیل  است.  پیمایشی 
پرسش نامه محقق ساخته  از  داده ها  براي گردآوري  نپذیرفت.  نمونه گیری صورت  و  داده شدند  مشاركت 
استفاده شده است كه روایی آن با روش محتوایی و عاملی و پایایی آن با آلفای كرونباخ بررسی و تایید 
گردید. برای تحلیل داده ها از روش مدل یابی معادلات ساختاری )با كمک نرم افزار Smart PLS(، و تحلیل 

شبکهاي )ANP( با كمک نرم افزار Super Decision استفاده شد.
یافته ها: بر اساس یافته های تحقیق، شایستگی های مورد نیاز مدیران سازمان تأمین اجتماعی تهران در سه 
مؤلفه شایستگی های مدیریتی )تفکر استراتژیک، تفکر تحلیلی، مدیریت تغییر، مدیریت ارزیابی عملکرد، 
مدیریت اطلاعات، مدیریت تخصیص منابع، تعیین چشمانداز(، برنامهاي )مهارتهاي تصمیمگیري و حل 
مسئله، برنامهریزي، سازماندهی( و دانشی )دانش استفاده از فناوري، دانش شغلی، دانش سازمانی، دانش 

محیطی( دستهبندي شده اند.
ارتقای شایستگی های شناسایی شده در این تحقیق می تواند در  نتیجه گیری:توجه و تاكید سازمان بر 
 4 بند  اجرای  راستای  در  اجتماعی  تأمین  سازمان  در  اسلامی  اخلاق  بر  مبتنی  شایسته سالاری  بهبود 

سیاست های كلی نظام اداری مؤثر باشد.
واژگان کلیدی: منابع انسانی، شایستگی  حرفه ای، سازمان تأمین اجتماعی، سیاست های كلی نظام اداری

1. استادیار، گروه علوم تربیتی و روان شناسی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران )نویسنده مسئول(.
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1. مقدمه    اح
پیشرفت سازمان  و  توسعه  در  و شایسته  مناسب  مدیران  و جایگاه  اهمیت  در عصر حاضر، 
به وضـوح قابل مشاهده و سنجش است؛ از این رو سازمان ها ضمن سعـی در انتخاب و جـذب 
نیروهاي شایسته و كارا، درصدد ارتقا و گسترش توانمندی ها و شایستگی های آنان هستند؛ لذا 
تفکر شایستهسالاري در ارتقاي سازمان و بالا رفتن كارایی و بهره وري آن، از ضرورت های مدیران 
میباشد )احمدي و همکاران، 1395(. از نظر كوئین و هیلمر1 قدرت اقتصادی و توان تولیدی 
آنهاست.  خدماتی  و  فکری  توانمندی  مرهون  فیزیکی،  دارایی های  جای  به  مدرن  سازمان های 
بیشتری  اهمیت  از  انسانی  منبع  كلیدی ترین  به عنوان  سازمان  مدیران  شایستگی  میان  این  در 
تحول  و  توسعه  تاریخچه  بررسی  و  مطالعه   .)1401 همکاران،  و  ) محمدقاسمی  است  برخوردار 
انسانی ماهر و پرورش یافته در فرایند تحول جامعه سُنتی  نیروی  نیز نشان می دهد كه  جوامع 
تأثیر انکارناپذیری داشته، به نحوی كه نیروی انسانی را مهم ترین و اصلی ترین عامل توسعه جوامع 
ویژگی های  از  پیتکانن2019،2(. شایستگی؛ خوشه ای  و  )آندرسون  كرده اند  قلمداد  سازمان ها  و 
تسهیل گر شامل دانش، مهارت، توانمندی ها یا خصوصیات فردی كه به سازمان در پیاده سازی 
موفقیت آمیز استراتژی ها در محیط رقابتی كمک می كند )روزبهان و همکاران، 1400( از سوی 
دیگر یکی از پیش شرط ها برای عملکرد اثربخش و نیز از ملزومات اولیه برای قواعد رفتاری است 
الزامات شغل  با  آنها  مطابقت  و  بنابراین شناسایی شایستگی ها  و همکاران3، 2021(.  )كاكیمام 
به عنوان مسئله مهم در توسعه منابع انسانی تبدیل شده است )كولومو-پلاسیوس و همکاران4، 
2013(. نبود شایسته سالاری در جامعه، اتلاف استعدادهای بالقوه و به تبع آن كاهش كارایی در 
راستای رضایت  ناكارآمد در  افراد  به حذف  دارد. شایسته سالاری  به دنبال  را  بخش های مختلف 
نارضایتی  یا فرار شایستگان و  نبود شایسته سالاری می تواند به حذف و  مشتریان منجر شده و 
مشتریان منجر شود. پایه و اساس شایسته سالاری آن است كه نخبه بودن یا شایستگی را می توان 
و  )امیرنژاد  نمود  اندازه گیری  دقیق  و  قابل سنجش  پارامترهایی  به وسیله  و  استاندارد  به صورت 
مصطفوی،1401(. ضرورت بهرهمندي بخش عمومی از مدیران و كاركنانی شایسته، نیاز به الگویی 
مناسب و بومی براي توسعۀ شایستگی هاي مورد نیاز مدیران بخش عمومی را ضروري میسازد 
تا با كمک آن بتوان به انتخاب، پرورش و ارزیابی مدیران در بخش عمومی پرداخت )عسکري و 

1. Quinn & Hilmer

2. Andersen & Pitkänen

3. Kakemam et al

4. Colomo-Palacios & et al
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همکاران،1394(. شناسایی، رتبه بندی و چارچوبهاي شایستگی را میتوان در زمینههاي توسعه 
برنامههاي بهبود فردي، توسعه برنامههاي آموزشی، پشتیبانی از تصمیماتی درباره كاركنان مثل 
بهبود  و  عملکرد  ارزیابی  انجام  جانشین پروري  برنامههاي  انجام  ارتقا،  و  جابه جایی  به كارگیري، 
شرح شغل مورد استفاده قرار داد )مانژان1، 2017(. یکی از واقعیت ها این است كه افرادی كه 
شایستگی دارند، از توانایی ها، مهارت های حرفه ای و تخصصی بیشتری بهره مند هستند، برای حل 
مسائل انگیزه بیشتری دارند، مسئولیت پذیرند و در نهایت، موجب افزایش بهره وری در سازمان 
می شوند ) محمودی، 1391(. با برخورداری از مدیران كارآمد، شایسته، ماهر و با تجربه، موفقیت 
در رسیدن به اهداف تضمین خواهد شد )حسن زاده، 2022(. بنابراین از ضروری ترین عوامل در 
موفقیت فعالیت های سازمانی؛ داشتن مدیران شایسته می باشد )بونداریکو و همکاران2، 2021( كه 
این موضوع در سیاست های كلی تحول اداری ابلاغی از سوی مقام معظم رهبری در زمینه توجه 

به نیروی انسانی بیان شده كه عبارت اند از:
• نهادینه سازی فرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزش های اسلامی و كرامت انسانی و ارج نهادن به 

سرمایه های انسانی و اجتماعی.
• عدالت محوری در جذب، تداوم خدمت و ارتقای منابع انسانی.

انسانی  انسانی به منظور جذب نیروی  • بهبود معیارها و روزآمدی روش های گزینش منابع 
توانمند، متعهد و شایسته و پرهیز از تنگ نظری ها و نگرش های سلیقه ای وغیرحرفه ای.
• دانش گرایی و شایسته سالاری مبتنی بر اخلاق اسلامی در نصب و ارتقای مدیران.

• ایجاد زمینه رشد معنوی منابع انسانی و به سازی و ارتقای سطح دانش، تخصص و مهارت های 
آنان.

• رعایت عدالت در نظام پرداخت و جبران خدمات با تأكید بر عملکرد، توانمندی، جایگاه و 
ویژگی های شغل و شاغل و تأمین حداقل معیشت با توجه به شرایط اقتصادی و اجتماعی.

• زمینه سازی جذب و نگهداری نیروهای متخصص در استان های كمتر توسعه یافته و مناطق 
محروم.

• همچنین در مواد 20، 54 و 58 قانون مدیریت خدمات كشوری به این موضوع توجه شده 
است.

نظام  قالب  در  نظر  مورد  شغل  با  دولت  كاركنان  نگرش  و  مهارت  دانش،  متناسب سازی   •
آموزش جدید.

1. Manxhari

2. Bondarenko et al



195

... 
4 

ند
ق ب

وف
ن 

یرا
مد

 م
ای

فه 
حر

ی 
ها

گی 
ست

شای
ی 

ند
ه ب

ربت
 و 

یی
سا

شنا
  /

ن 
ارا

مک
 ه

ی و
مد

• تربیت مدیران كارآمد، ارزش مدار و استقرار نظام شایستگی و ایجاد ثبات در خدمت مدیران.    اح
و  اندیشه  و  فکر  از  بهره مندی  و  كارمندان  مشاركت  جلب  برای  مناسب  ساز وكار  ایجاد   •

خلاقیت آنان در تصمیم گیری ها )سیاست های كلی نظام اداری، 1394(.
توانایی های مورد  برای شناسایی دانش، مهارت ها، رفتارها و  شایستگی ها می توانند معیاری 
نیاز برای تحقق نیازها در جذب و انتخاب كاركنان در طول راهبردها و اولویت های سازمانی فراهم 
فراوانی  كاربردهای  و  مزایا  می تواند  شایستگی  رویکرد   .)1398 همکاران،  و  )جعفری راد  آورند 
همچون تمركز بر رفتارهای اثربخش، ایجاد زبان و استاندارد مشترک در میان خرده سیستم های 
منابع انسانی و هم راستاسازی خرد سیستم های منابع انسانی با راهبردهای سازمان داشته باشد 
)آسومینگ1، 2012(. در محیط پیوسته متغیر و رقابتی، الگوهای شایستگی می توانند به متخصصان 
و  بازار  متغیر  تقاضاهای  با  انطباق  برای  انسانی  نیروی  كارآمدی  و  مهارت ها  بهبود  در  حرفه ای 
پاسخ دهی به چالش های فعالیت در سازمان كمک شایانی كنند )حسین پور و كرمانشاهی، 1395(. 
همچنین مطالعات نشان می دهد كه سازمان ها به دلایل گوناگون نظیر افزایش بهره وری كارمند، 
كاهش هزینه های آموزش، كاهش جابه جایی كاركنان، تأكید بر ظرفیت های افراد به جای شغل 
آنها، انتقال رفتارهای ارزشمند و فرهنگ سازمانی و تقویت رفتار تیمی و متقابل از شایستگی ها 

استفاده می كنند )كرمی و همکاران، 1391(.
اجتماعی  تأمین  بود كه سازمان  آن  واداشت  این تحقیق  انجام  به  را  مسئله ای كه محققان 
به عنوان یکی از سازمان های فعال اجتماعی كه عامل كلیدی در مسائل اقتصادی محسوب می شود 
با تحت پوشش قرار دادن بیش از نیمی از جمعیت كشور و حدود بیش از 15 هزار كارمند در 
ارشد هستند،  آنها مدیران در سطوح عملیاتی، میانی و  از  قابل توجهی  سطح كشور كه بخش 
سهم بزرگی در خدمت رسانی بیمه ای، درمانی و اقتصادی كشور ایفا می نماید. از این رو، بیش از 
سازمان های دیگر نیازمند مدیران برخوردار از شایستگی های حرفه ای است. از سوی دیگر؛ سازمان 
تأمین اجتماعی برای پرورش مدیران و رهبران شایسته و افزایش ظرفیت حکمرانی و نیز افزایش 
شایستگی  براساس  بتوانند  كه  است  كاركنانی  و  مدیران  نیازمند  خدمات،  اثربخشی  و  كارایی 
با  متناسب  و  منافع عمومی جامعه عرضه كرده  براساس  به شهروندان  بهتری  خویش، خدمات 
اینکه پژوهشی  با توجه به  رشد روزافزون تغییرات، توانمندی های خویش را بهبود بخشند؛ لذا 
نپذیرفته؛  تأمین اجتماعی صورت  نیاز مدیران سازمان  در زمینه شناسایی شایستگی های مورد 
رتبه بندی  و  شناسایی  به  نظام؛  كلی  سیاست های  جمله  از  بالادستی  اسناد  بررسی  با  محققان 

1. Asumeng
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شایستگی های حرفه ای مدیران سازمان تأمین اجتماعی تهران وفق بند 4 سیاست های كلی نظام 

اداری پرداخته اند. 

2. پیشینه پژوهش
برای  استراتژیک  شایستگی های  مدل  طراحی  پژوهش  در   )1401( مصطفوی  و  امیرنژاد 
نتیجه دست  این  به  العالی(  امام خمینی )ره( و مقام معظم رهبری )مدظله  از دیدگاه  مدیران 
بهبود  انسانی،  توسعه  و  رشد  بهبود  از:  عبارت اند  مدیران  استراتژیک  شایستگی های  كه  یافتند 
انتظارات رهبری و بهبود الگوی اسلامی ایرانی پیشرفته می باشد. احمدی و رحیمی )1401( در 
پژوهشی به نیازسنجی آموزشی كاركنان دادگستری شهرستان زابل بر مبنای تحلیل شایستگی ها 
مسئله ،  حل  مهارت  از:  عبارت اند  اولویت  ترتیب  به  شناسایی شده  شایستگی های  پرداختند. 
ارزشی ،  و  ویژگی های شخصیتی  ارتباطی ،  دانش  رهبری،  مهارت  آگاهی ،  فردی ،  شایستگی های 
دانش فنی، دانش استدلالی ، دانش اطلاعاتی، مهارت هیجانی و تعاملات اجتماعی. میرزایی آغ بلاغ 
و همکاران )1401( در پژوهش ارائه مدلی به منظور بررسی عوامل اثرگذار بر شایستگی مدیران 
بعد  چهار  صدا و سیما؛  سازمان  مطالعاتی  مورد  رسانه  و  فرهنگ  حوزه  در  اسلامی  انقلاب  تراز 
رسانه  مدیریت  شایستگی های  رسانه،  مدیریت  عام  شایستگی های  مدیریت،  عمومی  شایستگی 
موحد  صفایی  و  حاجی زاده  شدند.  تبیین  انقلابی  مدیریت  شایستگی های  و  تلویزیون  و  رادیو 
)1401( در تدوین الگوی شایستگی كنشگران حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی سازمان های 
دولتی در ایران؛ شایستگی های كاركنان آموزش به دو دسته شایستگی های پایه )ارتباط مؤثر، 
شناخت صنعت، سواد فناوری، كلان نگری( و شایستگی های تخصصی )تحلیل نیازهای آموزشی، 
و  یادگیری  سنجش  توسعه،  و  آموزش  راهبردهای  یادگیری،  روان شناسی  آموزشی،  طراحی 
عملکرد، فناوری آموزشی، استانداردهای آموزش و توسعه( تقسیم نمودند. عبدالعلی و همکاران 
در  رقابتی  مزیت  ایجاد  با هدف  مدیران  شایستگی  مدل  تبیین  و  پژوهش طراحی  به   )1401(
 15 با  فردی  میان  شایستگی  مفهوم،   30 با  فردی  شایستگی  بیانگر  نتایج  و  پرداخته  سازمان 
مفهوم، شایستگی مدیریتی با 18 مفهوم، شایستگی تخصصی مدیران 18 مفهوم، و مقوله مزیت 
رقابتی با 13 مفهوم شناسایی شدند. اصلانی و همکاران )1400( در پژوهشی به طراحی الگوی 
شایستگی مدیران ارشد )هیئت مدیره( شركت های دولتی پرداخته و دانش ها، مهارت ها و منش 
)فضایل اخلاقی، ویژگی های فردی و ارزش ها( به عنوان ابعاد الگو مطرح شده است. عباس پاشا 
و همکاران )1400( در پژوهشی به بهینه سازی شایستگی های مدیران راهبردی در سازمان های 
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دولتی از طریق الگوی فرا ابتکاری پرداخته و شایستگی هاي دانشی، روان شناختی، اخلاق مداري،     اح
ارتباطات، مدیریت منابع، تفکر راهبردي، تحول گرایی و رهبري  شایستگی هاي عام، تعاملات و 
را بیان داشتند. بزرگی امیری و همکاران )1400( در پژوهشی به طراحی الگوی شایستگی های 
تخصصی و ارائه دوره های آموزشی رؤسای دانشکده ها: مطالعه موردی دانشگاه تهران پرداختند. 
یافته های این تحقیق نشان داد شایستگی های تخصصی رؤسای دانشکده ها شامل 9 شایستگی 
تخصصی و 17 زیرشایستگی در قالب شایستگی های ارتباطی و حمایتی، شایستگی های آموزشی، 
پژوهشی و تخصصی و شایستگی های مدیریت سرمایه انسانی است. روزبهان و همکاران )1400( 
و  فازی  دلفی-  تکنیک  با  دانشگاهی  مدیران  شایستگی  الگوی  بهینه سازی  به  پژوهشی  در 
رویکرد مفهوم سازی داده بنیاد پرداختند. یافته ها بیانگر شایستگی های ارزشی و اعتقادی، فردی 
و  فکری  تحلیلی،  فردی،  میان  و  ارتباطی  اجرایی،  و  مدیریتی  نوآورانه،  و  علمی  شخصیتی،  و 
استراتژیک است. خواجه وندی و همکاران )1400( در پژوهشی به شناسایی شاخص های كلیدی 
تأثیرگذار بر نیازسنجی آموزشی با رویکرد تحقق استراتژی های سازمان با استفاده از روش فرایند 
تحلیل شبکه ای پرداختند. یافته ها عبارت اند از: عوامل مدیریتی، عوامل محیطی، عامل محیطی 
و عامل ساختاری می باشد.فرخ نژاد و جمالی )1400( در پژوهش نیازسنجی آموزشی كاركنان بر 
مبنای الگوی شایستگی با رویکرد تحلیل سلسه مراتبی گروهی به مهارت های فردی، شخصیتی، 
مهارت هیجانی و تعاملات اجتماعی و مهارت قابلیت تطبیق دست یافتند. عباس پور و همکاران 
یافته ها  پرداختند.  متوسطه  مدارس  مدیران  الگوی شایستگی  به طراحی  پژوهشی  در   )1399(
دوم؛  بعد  ارزشی(،  و  )مؤلفه های شخصیتی  فردی  شایستگی های  اول؛  بعد  بود.  بعد  سه  بیانگر 
شایستگی های مدیریتی ) منابع انسانی و بینش و نگرش(، بعد سوم؛ شایستگی های علمی و شغلی 
) تخصص و شغلی(. منزه و همکاران )1399( در شناسایی الگوی شایستگی مدیران بخش خبر 
نمودند.  شناسایی  را  فردی  و  كاربردی  تخصصی،  مدیریتی،  شایستگی  حوزه  چهار  صد اوسیما؛ 
شریفی و همکاران )1399( با استفاده از روش پشتیبان اجماع گسسته و مدل سازی ساختاری 
تفسیری مدل شایستگی رهبران صنایع خلاق را طراحی كرده و نشان دادند مدیران صنایع خلاق 
همکاران  و  رحمانی  هستند.  تعالی بخش  و  فنی  رفتاری،  پایه ای،  شایستگی  نوع  چهار  نیازمند 
)1398( در تبیین الگوی شایستگی مدیران بر پایه رفتار كارآفرینانه و اعتماد سازمانی مدیران 
آموزشی به مهارت های ارتباطی، تصمیم گیری، ارتباطات كاری، مهارت های رهبری، مهارت های 
حرفه ای، به كارگیری قابلیت های مثبت خود و دیگران، توسعه فعالیت های تیمی و تشویق، تغییر 
مدیران  شایستگی  شناسایی  پژوهش  در   )1398( همکاران  و  خنیفر  یافتند.  دست  نوآوری  و 
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   ف
نیاز مدیران مدارس  ارزیابی دریافتند كه شایستگی های مورد  مدارس جهت استفاده در كانون 
برای استفاده در كانون ارزیابی عبارت اند از: دانش و آگاهی )تخصص، تجربه، دانش به روز، دانش 
هوش  بالادستی(،  اسناد  شناخت  و  محیطی  دانش  اجرایی،  قوانین  از  آگاهی  اطلاعات،  فناوری 
توانایی  فرهنگی، هوش هیجانی، خلاقیت،  میان فردی، هوش  استعداد )هوش منطقی، هوش  و 
رهبری، توانایی مدیریتی، قدرت تصمیم گیری(، مسائل اعتقادی و اخلاقی )اخلاق حسنه، التزام به 
ارزش های جامعه، سعه صدر، مهربانی، مسئولیت پذیری(. كرمانی و همکاران )1398(در طراحی 
مدل شایستگی های مدیران بیمارستان به ابعاد مختلف شایستگی دست یافتند كه عبارت اند از: 
بعد فردی، بعد فنی، بعد تعاملی. جوكار و همکاران )1397( در بررسی رابطه شایستگی مدیران با 
توسعه سازمانی مؤلفه های شایستگی مدیران؛ شایستگی های فردی، گروهی، فنی و شایستگی های 
سازمانی را استخراج كردند. كاكیمام و همکاران )2021( در پژوهشی به توسعه شایستگی های 
محوری مدیران دانشگاه های علوم پزشکی ایران پرداختند كه عبارت اند از: تصمیم گیری مبتنی 
بر شواهد، مدیریت عملیات و مدیریت منابع، آگاهی از محیط، شایستگی های بین فردی، نفوذ 
و هدایت افراد و سازمان، توانمندسازی و مدیریت تغییرات و حرفه گرایی و حرفه ای بودن. وهاب 
عالی بخش  آموزش  به شناسایی شایستگی مدیران مؤسسات  تیاساری1)2020( در پژوهشی  و 
دولتی پاكستان پرداختند. یافته ها به شایستگی كارآفرینانه، جهت گیری یادگیرانه، شایستگی های 
عمومی مدیریتی اشاره كردند. كیاخا2 )2020( در ارائه الگوی شایستگی های مدیران در دانشگاه 
علوم پزشکی پرداخت. یافته ها عبارت بودند از: شایستگی های شخصیتی، فنی، مدیریتی، مالیه، 
شایستگی های توسعه سازمانی، تعاملاتی، شایستگی های منابع انسانی و كارآفرینی. فام و همکاران3  
)2019( در بررسی شایستگی های كلیدی مدیران نظام آموزش عالی در ویتنام؛ به چهار دسته 
رهبری و مدیریت، مشاوره، مدیریت منابع انسانی و مدیریت خود دست یافته اند. پن و كونگ4  
رفتار  املاک؛ شایستگی های  مدیران سایت شركت های  مقیاس شایستگی  در طراحی   )2019(
حرفه ای مدیران را مدیریت تعارض، ارتباطات شفاهی، هماهنگی بین فردی، آشنایی با محتوای 
شغل و برخورداری از دانش حرفه ای، توانایی استفاده از تخصص مربوطه، ابزار و تجهیزات برای 

بهبود بهره وری كار تقسیم بندی كردند.
تفکر  مانند  از شایستگی ها  تعدادی  پژوهش ها  بیشتر  در  نشان می دهد  پیشینه ها  این  مرور 
راهبردی، مهارت های ارتباطی، رفتار حرفه ای، ویژگی های شخصیت و منش، دانش های مختلف 

1. Wahab & Tyasari

2. Keykha

3. Pham et al

4. Pan & Kung
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شده     اح تکرار  سازمان ها  مدیران  شایستگی های  به عنوان  مدیریتی  فناوری  تخصصی،  دانش  مانند 
شایستگی های  اینکه  به دلیل  طرفی  از  شد.  استفاده  آنها  از  نیز  پژوهش  این  در  بنابراین  است. 
معرفی شده برای جامعه مورد نظر تحقیق كافی به نظر نمی رسید با مطالعه مبانی نظری پژوهش 
در زمینه حاكمیت سازمانی و با كمک روش های دیگر همچون بررسی اسناد بالادستی نسبت به 

مشخص كردن شایستگی های تکمیل كننده نیز اقدام شد.

3. مبانی نظری پژوهش
3-1. مفهوم شایستگی

متعددی  تعاریف  مدیریت،  و  سازمان  مفاهیم حوزه  از  بسیاری  همانند  شایستگی  مفهوم  از 
ارائه شده است. از نظر وارگاس حلبی1 )2017( شایستگی ها مجموعه ای از دانش، مهارت، توانایی 
برجسته  ایجاد عملکرد  برای  به صورت هماهنگ  كه  است  مرتبط  ویژگی های شخصیتی  و سایر 
كار می كنند. همچنین ویژگی های شناختی )دانش و مهارت(، احساسی )نگرش ها و ارزش ها(، 
رفتاری و انگیزشی كه فرد را قادر به عملکرد موفق در شغل یا جایگاه خاص می سازد )عبداللهی 
فرد است كه  زیربنایی  ویژگی  و همکاران2، 2014(. شایستگی  كارمینادو  و  و همکاران، 2016 
به طور كلی با عملکرد اثربخش ملاک مدار و یا عملکرد برتر در یک شغل یا وضعیت رابطه دارد 
) وزیری،1393و تسلیمی و همکاران، 1396(. شیمین و همکاران3 )2014( شایستگی را به عنوان 
برخورداری فرد از سطح مطلوب توانایی های فکری و فیزیکی می دانند، به گونه ای كه فرد بتواند به 
موقعیت های مختلف پاسخ مناسب دهد. بیلی و همکاران4 )2010(؛ شایستگی را رفتارهای مهم و 
حساسی تعریف كرده اند كه برای انجام موفقیت آمیز شغل یا نقش سازمانی ضروری است. به اعتقاد 
آنها، شایستگی ها می تواند به منزله معیاری مهم و ارزشمند برای سنجش عملکرد شغلی به كار رود 
)رضایی میرقائد و همکاران، 1396(. به طور كلی شایستگی روی صفات و ویژگی های اساسی یک 
شخص تاكید دارد و این صفات می توانند انگیزش، رفتار، مهارت و تصور فرد از نقش اجتماعی و 
یا مجموعه ای از دانش باشد كه فرد در انجام كارها و فعالیت ها از آنها استفاده می كند )تریولاس و 
همکاران5 ،2014(. شایستگی صرفاً انجام وظایف نیست؛ بلکه اقدامات رفتاری مورد نیاز كاركنان 

1. Vargas-Halabi

2. Carmenado & et al

3. Schumann & et al

4. Bailey & et al

5. Trivellasa & et al
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   ف
برای كاربرد دانش عمیق و وسعت نظر خود، ریسک پذیری و توان سازگاری با تغییرات محیطی 
به طور شایسته است )عباس پور و همکاران، 1396(. شایستگی نیروی انسانی عاملی است كه در 
برنامه های توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی كشور و نیز برنامه چشم انداز بیست ساله یعنی 
ایران 1404 به دلیل تأثیر آن بر اثربخشی سازمانی، رهبری اثربخش، مدیریت عملکرد، عملکرد 
كار،  محیط  یادگیری  مدیریت،  عملکرد  ارزیابی  فرآیند  مدیریت،  اثربخشی  سازمانی،  و  فردی 
عملکرد اثربخش و مدیریت منابع انسانی بسیار مورد تأكید قرار گرفته است )خشوعی و همکاران، 
1392(. از این رو؛ با توجه به تعاریف متعدد، اهداف، ساختار و ماهیت متفاوت شایستگی، الگو های 
مختلفی برای تبیین آن ارائه  شده است. بویاتزیس )1982( اسپنسرها )1993( با تاكید بر فرد 
نه خود شغل؛ شایستگی هاي مقدماتی1 و برتر را مطرح كرده اند، شرودر )1989( شایستگی هاي 
سطح ورودي2 )خصیصه ها و ویژگی هاي فردي(، شایستگی هاي اساسی3 )دانش ها و مهارت هاي 
مورد نیاز براي انجام مشاغل یا وظایف مدیریتی(، شایستگی هاي عملکردي برتر4 )مجموعه پایدار 
از رفتار گروهی(را برای شایستگی به صورت عام ارائه كرده اند. در یک تقسیم بندی دیگر؛ دولویکز5 
)1998( ؛ شایستگی هاي ذهنی، سازگاري و انطباق پذیري، شایستگی هاي بین فردي )تعاملی(، 
در  شایسته  افراد  ایجاد  در  مؤثر  عوامل  از   .)1395 )احمدی،  است  كرده   عنوان  نتیجه گرایی6 
و  شخصیتی  )شایستگی های  درونی  بلوغ  گروه  دو  در  كه  آنهاست  بلوغ  سطح  ارتقای  سازمان؛ 
اجتماعی( و بلوغ تخصصی )شایستگی های تخصصی( بیان می گردد )بوچاما7 و همکاران ، 2014(. 
بین  تمامی  در  تشخیصی  قابل  نکات مشترک  كه  نشان می دهد  فوق  تعاریف  تحلیل  و  بررسی 

تعاریف وجود دارد كه عبارت است از:
ذهنی  مفهوم های  انگیزه،  جمله  از  فردی  ویژگی های  و  مهارت  دانش،  شامل  شایستگی   .1

ارزش، نگرش و ویژگی های فیزیکی(. 
2. شایستگی آن دسته از خصوصیات شاغلان است كه زیربنای رفتارهای موفق شغلی آنان را 

تشکیل می دهد و موجب عملکرد برتر و مؤثر فرد در آن شغل، وظیفه یا شرایط می شود. 

1. Threshold Competencies

2. Entry Level Competencies

3. Basic Competencies

4. High Performance Competencies

5. Dulewicz

6. Intellectual, Adaptability, Interpersonal, Results - Orientation

7. Bouchamma
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3. شایستگی ها باید قابل مشاهده و اندازه گیری باشند و با تکرار در رفتار فرد مشاهده شوند     اح
)توماچ، 1391(.

3-2. رویکردهای شایستگی 

رویکردهای اصلی شایستگیهاي مدیریتی عبارت اند از: 
1. رویکرد رفتاری: در اوایل دهه1970 تحقیقات گسترده اي با رویکرد شایستگیهاي رفتاري 

به  كلی  شایستگیهاي  از  فهرستی  ارائه  ضمن  تا  شد  تلاش  تحقیقات  این  در  گرفت.  صورت 
مـدل  برد.  خواهد  بالا  را  كاري  عملـکرد  شایستگیهایی  چه  كه  شود  داده  پاسـخ  سؤال  این 
شایستگیهـاي عالی بویاتزیس، مدل كلـی مدیریتی اسپنسر، شایستگیهاي عملکرد مدیریتی 
برتر شرودر و شایستگیهاي برتر دلویکز از جمله مدلهایی است كه با رویکرد رفتاري، موضوع 
شایستگیها را بررسی میكنند. این رویکرد مبتنی بر گذشته بوده و هیچگونه تضمینی وجود 
نیاز  مورد  سازمانها  در  آینده  در  كه  باشد  قابلیتهایی  مشابه  دیروز  شایستگیهاي  كه  ندارد 
خواهد بود. همچنین رویکرد رفتاري نمیتواند منعکسكننده محیط تجاري در حال تغییر باشد 

)خورشیدی و همکاران،1390(.
2. رویکرد استاندارد: این رویکرد بر اساس تجزیه و تحلیل كاركردي شغلی یا پست سازمانی، 

به معرفی حداقل استانداردهاي عملکرد در پستهاي مدیریتی براي تضمین كیفیتی معین در 
نتیجه شغل میپردازد. این رویکرد اصولًا با تعریف سطح حداقلی از عملکرد قابل قبول در یک 
شغل و یا موقعیت شغلی، ارتباط دارد. در حوزه مدیریت، استانداردهایی براي مدیران در تمامی 
سطوح مدیران عالی، میانی و عملیاتی تعریف شده است )چیت ساز، 1390(. در جدول )1(، مدل 

استاندارد شایستگیهاي حرفه ای بیان شده است.
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جدول )1(: ابعاد شایستگی حرفه ای در رویکرد استاندارد

ابعاد شایستگی حرفه ای طبقه شایستگی حرفه ای

نشان دادن دغدغه براي تعالی
تنظیم و اولویتبندي هدفها

نظارت و پایش و مقایسه آنچه محقق شده، با برنامهها
برنامهریزي براي بهینهسازي نتایج

نشان دادن حساسیت نسبت به خواستهها و نیازهاي دیگران
ارتباط با دیگران

جلب اعتماد دیگران
معرفی خود به دیگران

مدیریت دیگران براي بهینهسازی نتایج

اعتماد به نفس
مدیریت بر فشار روانی و استرس

مدیریت یادگیری و توسعه
مدیریت برای بهینه سازی

جمع آوری و سازماندهی اطلاعات
شناسایی و مشخص كردن حوزه مفاهیم تصمیم گیری استفاده از ذهن )عقل( در بهینهسازي نتایج

منبع: )چیت ساز، 1391(

3. رویکرد اقتضایی: این رویکرد بر عوامل موقعیتی تأثیرگذار بر شایستگیهاي فردي مورد نیاز 

برای عملکرد بالا تمركز دارد. در این رویکرد، تأكید بیشتري بر فرهنگ ها، ارزشها و چگونگی 
نفوذ و اثرگذاري آنها بر كاركرد سازمانی دارند )زارعی متین و همکاران، 1393(.

3-3. سطوح شایستگی 
1. سطح حرفه ای: مهارتها، نگرشها، ویژگیها، انگیزهها، ظرفیتها و صلاحیتهاي كاركنان كه با 

ارتباط میان اهداف، راهبرد، ساختار و فرهنگ سازمان ایجاد میشود. مهارت ها و انگیزههاي كارمندان 
كمک های راهبردي مهمی در تحقق اهداف شركت محسوب می شود )انگ و چانگ1، 2014(. 
با دیگر منابع سازمان، مانند  تركیب متقابل دانش و مهارتهاي كاركنان  2. سطح سازمانی: 

دانش سیستمها، امور جاري، رویهها و تولیدات فناورانه است. در واقع مجموعهاي از ابزارها باید 
در سازمانهاي شایسته محور وجود داشته باشند تا شایستگیها را شناسایی كرده و توصیف كنند 

)پیشین: 49(. 
براي مزیت رقابتی است.  اتحاد راهبردي  ابزار  امروزه  3. سطح راهبردی: مدیریت شایستگی 

در  باقی ماندن  براي  و  است  قرارگرفته  تغییرات  روزافـزونی دستخوش  به صورت  تجارت  جهان 
براي  اثبات كند.  را  باید منحصر بهفرد بودنش در حـوزه كسبوكار  دایره رقابت، یک سازمـان 

1. Ng & Chan
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تعامل با سناریوي كسبوكار متغیر و تقاضـاهاي روزافزون كاري، سازمانها، دانش را عامل حركت     اح
به سمت تعالی یافتـهاند. عملکردهاي منابع انسانی دانشمحور امکان تحقق ظرفیتهاي بالقوه فرد 

را میدهد )لوسیا و لیپسینگر1 ، 2015(. 

3-4. رویکردهای تدوین الگوی شایستگی 
1. رویکرد اقتباسی )الگوبرداری(: در این رویکرد، سازمان متقاضی؛ الگوي شایستگی موجود را 
بدون هیچ تغییري مورد بهرهبـرداري قرار میدهد. این رویکرد، توسـط راثول و كازا ناس )1993(؛ 
ذاثول و لینـدهولم )1999( رویکـرد اقتباسی و توسط )دوبویس1993( رویکرد جایگذاري عمومی 

نامیده شده است. 
2. رویکرد اقتباسی طراحی: در این رویکرد، سازمانها با گزینش یکی از الگوهاي موجود كه 

بیشترین تناسب را با نیازهاي سازمان دارد مورد بهرهبرداري قرار میدهند. این رویکرد، توسط 
راثول و كازاناس )1993( و راثول و لیندهولم )1999(، رویکرد اقتباسی طراحی توسط دوبویس 
)1993( رویکرد سفارشی عمومی و دوبویس و همکارانش )2004( رویکرد فهرست شایستگی 

نامیده شده است. 
متقاضی،  سازمـان  كه  میرود  به شمار  رویکرد  جامعترین  رویکرد،  این  طراحی:  رویکرد   .3

رؤسا نسبت به طراحی و تدوین الگـوي شایستگیهاي موردنیاز، خود، اقـدام میكند )رضایت و 
همکاران، 1390(. 

4. روش شناسی پژوهش
آن  انجام  روش  و  داده ها  گردآوری  نحوه  نظر  از  و  كاربردي  هدف،  حیث  از  حاضر  تحقیق 
توصیفی- پیمایشی است. جامعه آماری تحقیق را مدیران ستادی سازمان تأمین اجتماعی شهر 
تهران تشکیل دادند كه به دلیل محدود بودن جامعه آماری )82 نفر از مدیران( به روش سرشماری 
برای  نپذیرفت.  صورت  نمونه گیری  و  شدند  داده  مشاركت  تحقیق  در  سازمان  مدیران  تمامی 
گردآوری داده ها از روش كتابخانه ای و میدانی استفاده شده است. در روش میدانی با مرور مبانی 
از پرسش نامه  استخراج گردید. در روش میدانی  نظری تحقیق شایستگی های حرفه ای مدیران 
نیز  اندازه گیری  این پرسش نامه مشتمل بر 14 گویه بوده و مقیاس  محقق ساخته استفاده شد. 
از نظرات  با استفاده  طیف پنج درجه ای لیکرت بوده است. روایی پرسش نامه به روش محتوایی 
اساتید و خبرگان و روایی سازه )روایی همگرا با شاخص AVE و روایی واگرا با شاخص فورنل 

1. Lucia & Lepsinger
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لاركر( بررسی و تایید شده است )جدول( همچنین پایایی پرسش نامه با استفاده از آزمون آلفای 
كرونباخ و پایایی تركیبی بررسی و تایید شد كه مقادیر به دست آمد بزرگ تر از 0/7 بوده است. 
ناسازگاری  از ضریب  نیز  تحلیل شبکه ای  در  استفاده شده  ابزار  پایایی  برای سنجش  همچنین 
)جدول2(.  است  بوده   0/1 از  كمتر  نیز  این ضریب  برای  آمده  به دست  مقادیر  كه  استفاده شد 
به منظور تحلیل داده ها از روش های تحلیل معادلات ساختاری )تحلیل عاملی( به كمک نرم افزار 

Smart PlS و روش تحلیل شبکه ای به كمک نرم افزار Super Decision بهره گرفته شده است.

جدول )2(: ضریب پایایی ابزار

نرخ ناسازگاری پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ ابعاد شایستگی

0/083 0/932 0/91 مدیریتی

0/000 0/891 0/88 برنامه ای

0/053 0/898 0/89 دانشی

5. یافته های پژوهش
5-1. یافته های توصیفی

جدول )3(: تحلیل توصیفی نمونه ها

درصد فراوانی فراوانی متغیر

39/02 32 زن
جنسیت

60/98 50 مرد

6/1 5 دیپلم

تحصیلات
4/9 4 كاردانی

48/8 40 كارشناسی

40/2 33 كارشناسی ارشد و بالاتر

14/6 12 زیر 5 سال

سابقه کار
29/3 24 5 تا 10 سال

40/2 33 10 تا 20 سال

15/9 13 بیش از20 سال
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    براساس جدول )3( بیشتر پاسخ دهندگان را كاركنان مرد با 60/98 درصد تشکیل دادند. در     اح
رابطه با میزان تحصیلات، بیشتر پاسخ دهندگان با 48/8 دارای مدرک كارشناسی و دكتری بودند. 
همچنین نتایج مربوط به سابقه كار بیشترین فراوانی پاسخ دهندگان با 40/2 درصد دارای سابقه 
كاری بین10 تا20 سال می باشد. در این تحقیق محققان با مرور مبانی نظری تحقیق شایستگی 

حرفه ای مدیران را مطابق جدول )4( شناسایی كردند.

جدول )4(: مؤلفه های شایستگی حرفه ای مدیران)مستخرج از مبانی نظری(

منبع مؤلفه ها

پاتنکیول و میلسویس )2008(، چانگ هرت و همکاران )2003(، دالویز و هیگز )2003(، 
یونیدو )2002(، دري و همکاران )1394(، برییر و همکاران )2014(، اسمارت )1998(، 

هانا و همکاران )2016(، عباس پور و همکاران )2016(

تفکر 
استراتژیک

عباس پور و همکاران )2016(، امیلیانی )2003(،دري و همکاران )1394(،نانتامپانو و 
همکاران )2013(، هانا و همکاران )2016(،صادقی و همکاران )1392(، كریپ و منسفلد 

)2002(، اسمارت )1998(، اسپنسر و اسپنسر )2003(، گولدمن و بایتزس )2008(
تفکر تحلیلی

بورگالت و همکاران )2006(،ادواردز )2009(، جمشیدي و همکاران )2012(،دلویکز 
و یانگ )2009(، چانگ هـرت و همکاران )2003(،یونیدو )2002(،سندویچ )1993(، 

صادقی و همکاران )1392(
مدیریت تغییر

وتا و كلاسن )2010( كریپ و منسفلد )2002(، جین جوآن و ژان دانگ )2011( رحیم 
نیا و هوشیار )1391(، مک كارتی و دیگران )1999(، گولدمن و بایتزس )2008(، فریدي 
واتی و نیروشان )2012(، چانگ )2013(، باروانی )2017(، بورگالت و همکاران )2006(، 

كارشس و همکاران )2012(

مدیریت ارزیابی 
عملکرد

جمشیدي و همکاران )2012(،پاتنکیول و میلسویس )2008(،چانگ هرت و همکاران 
)2003(،گلمن )1998(،گولدمن و بایتزس )2008( جان و همکاران )2008(بایوتس 

)2009( بوتا و كلاسن )2010( بایودو همکاران )2011(كارشس و همکاران )2012(هانا و 
همکاران )2016( گونوان و آگنسرو ) 2017(، عباس پور و همکاران )2016(، عباس پور و 

همکاران )2016(،جان و همکاران )2008(جوكو و یوپن )2016(

مدیریت 
اطلاعات

دلویکز و یانگ )2009(، كوكران )2009(،پاتنکیول و میلسویس )2008(،دالویز و هیگز 
)2003(،دري و همکاران )1394(،صادقی و همکاران )1392(،كلیفورد و همکاران، 

گولدمن و بایتزس )2008( مولر و تورنر )2010(، كراچکیو اكوا و همکاران )2012(، 
شرناینتاینن و دیگران )2013(، باروانی )2017(، سو همکاران )2012(، مدزیونی )2008( 

اسومنگ )2014(، تسلیمی و همکاران )1392(.

مدیریت 
تخصیص منابع

رائو )2007(، للا )1986(، مولر و تورنر )2010(،بایوتس )2009(،كارشس و همکاران 
)2012(،فریدي واتی و نیروشان )2012(، بهارداج و پونیا )2012(،بوش و همکاران 

)2013(، نانتامپانو و همکاران )2013(، مبوكازي و دیگران )2004(

تعیین 
چشم انداز
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ادامه جدول )4(: مؤلفه های شایستگی حرفه ای مدیران)مستخرج از مبانی نظری(

منبع مؤلفه ها

ادواردز)2009(، جمشیدي و همکاران)2012(،پاتنکیول و میلسویس )2008(،چانگ 
هرت و همکاران )2003(، كوكران )2009(،عباس پور و همکاران )2016(،یونیدو 

)2002(،صادقی و همکاران )1392(، تاپینگ )1997(،زارعی و همکاران )1393(،گولدمن 
و بایتزس )2008(، ابرهام و همکاران )2001(، مبوكازي و دیگران )2004(، هرارنگ 

جئو همکاران )2011(، چانگ)2013(،كارشس و همکاران )2012(، جکوب و همکاران 
)2015(

تصمیم گیری و 
حل مسئله

عباسپور و همکاران )2016(، جمشیدي و همکاران)2012(، پاتنکیول و 
میلسویس)2008(، یونیدو )2002(،لوسن و لیمبریک)1996(،سندویچ )1993(، دري و 
همکاران)1394(،مک كارتی و دیگران )1999(،فریدي واتی و نیروشان )2012(، چانگ 

)2013(، گولدمن و بایتزس )2008(

برنامه ریزی

جمشیدي و همکاران)2012(، عباس پور و همکاران )2016(، پاتنکیول و میلسویس 
)2008(،یونیدو )2002(،كارز و برترام )2002(، پورعابدي و همکاران )1395(، دري و 
همکاران )1394(، فانگ و دیگران )2010(،چانگ )2013(، هانا و همکاران )2016(، 

اسومنگ )2014(

سازماندهی

راو و راو )2004(، رائو )2007(، انیس )2008(، فانگ و دیگران )2010(، مبوكازي و 
دیگران )2004(، پور عابدي و همکاران )1395( دانش شغلی

كراچکیواكوا و همکاران )2012(، هایتون و كلاي )2006(، مبوكازي و دیگران )2004(، 
لایفینگ )2007(، گولدمن و بایتزس )2008(،چانگ )2013(، بایوتس )2009(،هانا و 

همکاران )2016(، لوسن و لیمبریک )1996(
دانش سازمانی

كارز و برترام )2002(، هانا و همکاران )2016(، باروانی )2017(، كوكران )2009(،بوش و 
همکاران )2013(. پاتنکیول و میلسویس )2008(، پورعابدي و همکاران )1395(

دانش کاربرد 
فناوری

تاپینگ )1997(، گلمن )1998(، صادقی و همکاران )1392(، هلریگل و 
همکاران )2005( دانش محیطی

طریق  از  كه  خبرگان  نظرات  براساس  تحقیق  نظری  مبانی  از  شده  استخراج  مؤلفه های 
پرسش نامه گردآوری شد، در قالب سه مقوله اصلی )ابعاد( مدیریتی، برنامه ای و دانشی مطابق 

جدول )5( دسته بندی شدند. 
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جدول )5(: مقولهبندي مؤلفه های شایستگی حرفه ای    اح

مؤلفه ها ابعاد مقوله اصلی

تفکر استراتژیک، تفکر تحلیلی، مدیریت تغییر، مدیریت ارزیابی عملکرد، 
مدیریت اطلاعات، مدیریت تخصیص منابع، تعیین چشمانداز مدیریتی

شایستگی 
مهارتهاي تصمیمگیري و حل مسئله، برنامهریزي، سازماندهیحرفه ای برنامه ای

دانش استفاده از فناوري، دانش شغلی، دانش سازمانی ، دانش محیطی دانشی

5-2. یافته های تحلیل استنباطی

تاییدی  عاملی  تحلیل  از  استخراج شده  مؤلفه های شایستگی  تایید  به منظور  تحقیق  این  در 
)مدل  تحلیل  این  نتایج   )6( جدول  و   )2( و   )1( نمودارهای  گردید.  استفاده   )PLS )نرم افزار 

اندازه گیری تحقیق( را در وضعیت ضرایب استاندارد و اعداد معناداری نشان می دهد.

 
نمودار )1(: مدل اندازه گیری تحقیق در وضعیت ضرایب استاندارد

نمودار )2(: مدل اندازه گیری تحقیق در وضعیت اعداد معناداری  
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آمده  به دست  بارهای عاملی  تمامی  نتایج تحلیل عاملی مشاهده می شود  همان گونه كه در 
بزرگ تر از 0/5 بوده و عدد معناداری مشاهده شده نیز بزرگ تر از 1/96 است؛ لذا تمامی مؤلفه های 
شناسایی شده برای شایستگی های حرفه ای مدیران تایید گردید و هیچ مؤلفه ای از مدل حذف 
 0/953 ضریب  با  مدیریتی  شایستگی های  آمده  به دست  عاملی  بارهای  به  توجه  با  نمی گردد. 
بیشترین قدرت تبیین كنندگی را دارا بوده و بعد از آن به ترتیب بعُد برنامه ای با ضریب 0/810 و 

بعد دانشی با ضریب 0/748 قرار دارند.
جدول )6(: نتایج تحلیل عاملی تأییدي

عدد معناداری ضریب استاندارد شاخص مؤلفه

11/38 0/72 تفکر استراتژیک

مدیریتی

)0/953 و 100(

12/49 0/78 تفکر تحلیلی

27/29 0/87 مدیریت تغییر

32/70 0/89 مدیریت ارزیابی عملکرد

18/23 0/83 مدیریت اطلاعات

21/99 0/82 مدیریت تخصیص منابع

9/84 0/56 تعیین چشمانداز

9/70 0/75 مهارت های تصمیم گیری و حل مسئله
برنامه ای

)0/810 و 25/48(
9/66 0/75 برنامهریزي

32/12 0/83 سازماندهی

9/38 0/66 دانش استفاده از فناوري

دانشی

)0/748 و 13/07(

10/28 0/80 دانش شغلی

11/36 0/77 دانش سازمانی

10/13 0/75 دانش محیطی
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5-3. شاخص های برازش مدل اندازه گیری پژوهش    اح

بر اساس جدول )7( مقدار آلفاي كرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار 0/7 بیشتر بوده كه 
بیانگر پایایی پرسش نامه است. از سوی دیگر پایایی تركیبی )CR( در صورتی كه برای هر سازه 
بالای 0/7 شود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل های اندازه گیری دارد. مقادیر به دست 
از 0/7 است. همچنین مقدار میانگین واریانس استخراج  شده  برای تمامی متغیرها بیش  آمده 
 CR >AVE بالای 0/5 می باشد كه روایی همگرای قابل قبول را نشان می دهد. همچنین )AVE(

است. بنابراین مدل اندازه گیری تحقیق از برازش مناسبی برخوردار است.

جدول )7(: شاخص ها و مقادیر مربوط به مدل اندازه گیری متغیرها

 میانگین واریانس
)AVE(استخراجی

 ضریب پایایی
)CR(ترکیبی

 ضریب آلفای
کرونباخ متغیر مکنون

0/64 0/92 0/90 مدیریتی

0/61 0/82 0/70 برنامه ای

0/56 0/84 0/74 دانشی

مقادیر به دست آمده )جدول 8( برای شاخص فورنل لاركر نیز نشان می دهد كه روایی واگرایی 
در حد قابل قبولی قرار دارد؛ چرا كه           جذر میانگین واریانس استخراج شده برای هر متغیر 

بیشتر از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها است.

جدول )8(: مقادیر روایی واگرا )شاخصفورنل و لارکر(

سازه مدیریتی برنامه ای دانشی

مدیریتی 0/80

برنامه ای 0/68 0/78

دانشی 0/56 0/50 0/75

پس از اطمینان از مطلوبیت ابعاد و مؤلفه های شایستگی حرفه ای مدیران، به منظور اولویت بندی 
آنها از تحلیل شبکه ای )نرم افزار Super Decision( استفاده گردید. كه نتایج آن در جداول )9( و 

)10( نشان داده شده است.
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ای حرفهشایستگی 
مدیران سازمان 
 تامین اجتماعی

 مدیریتی

 ایبرنامه

 دانشی

تفکر استراتژیک، مدیریت تغییر، مدیریت ارزیابی عملکرد، مدیریت  
 اطلاعات، مدیریت تخصیص منابع، تبیین چشم انداز

 دهیریزی، سازمانگیری و حل مساله، برنامههای تصمیممهارت

 شغلی، دانش سازمانی، دانش محیطیدانش فناوری، دانش 

شکل )3(: ساختار تحلیل شبکه

جدول )9(: اولویتبندي شایستگی حرفه ای مدیران

وزن مؤلفه ها اولویت

0/16270 برنامهاي 1

0/13968 مدیریتی 2

0/13942 دانشی 3

همان گونه كه در جدول فوق مشاهده می شود از میان ابعاد شایستگی حرفه ای مدیران، بعُد 
برنامهاي بیشترین اهمیت را دارا بوده و در اولویت اول قرار دارد و پس از آن ابعاد مدیریتی و 

دانشی به ترتیب در اولویتهاي بعدي قرار گرفتهاند.

جدول )10(: اولویتبندي وزن نهایی شاخصهاي شایستگی حرفه ای مدیران

رتبه وزن مؤلفه ها ابعاد مفهوم

1 0/053 تفکر استراتژیک

مدیریتی
شایستگی های 

حرفه ای

2 0/041 تعیین چشمانداز

3 0/028 مدیریت تخصیص منابع

4 0/024 تفکر تحلیلی

5 0/022 مدیریت ارزیابی عملکرد

6 0/020 مدیریت اطلاعات

7 0/013 مدیریت تغییر
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ادامه جدول )10(: اولویتبندي وزن نهایی شاخصهاي شایستگی حرفه ای مدیران    اح

رتبه وزن مؤلفه ها ابعاد مفهوم

1 0/064 مهارتهاي تصمیمگیري و حل مسئله

برنامه ای

شایستگی های 
حرفه ای

2 0/053 برنامهریزي

3 0/034 سازماندهی

1 0/042 دانش استفاده از فناوری

دانشی
2 0/040 دانش شغلی

3 0/020 دانش سازمانی

4 0/012 دانش محیطی

محاسبۀ وزن نهایی و اولویتبندي شاخصهاي شایستگی حرفه ای مدیران بر پایه الگوریتم 
)ANP( در جدول )10( نشان میدهد كه در بعُد مدیریتی، مؤلفه تفکر استراتژیک با وزن 0/053 
به شمار  مؤلفه  كم اهمیت ترین   0/013 وزن  با  تغییر  مدیریت  و  بوده  مؤلفه  مهم ترین  به عنوان 
می رود. در بعُد برنامهاي، مؤلفه تصمیمگیري و حل مسئله با وزن 0/064 به عنوان مهم ترین مؤلفه 
بوده و مؤلفه برنامهریزي و سازماندهی با اوزان 0/053 و 0/034 به ترتیب در رتبه دوم و سوم قرار 
گرفتند. در بعُد دانشی، مؤلفه دانش استفاده از فناوري با وزن 0/042 به عنوان مهم ترین مؤلفه و 

دانش محیطی با وزن 0/012 كم اهمیت ترین مؤلفه است.

6. نتیجه گیری
و  توانایی ها  از  دارند،  شایستگی  كه  افرادی  كه  است  این  همگانی  بدیهیات  از  یکی  امروزه 
انگیزه های  مسائل جاری  برای حل  و  بهر مند هستند  بیشتری  و تخصصی  مهارت های حرفه ای 
قوی تری دارند؛ مسئولیت بیشتری را می پذیرند و در نهایت موجب افزایش بهره وری در سازمان 
می شوند. به نظر می رسد كه شایستگی همانند چتری است كه هر چیزی را كه به گونه ای مستقیم 
یا غیرمستقیم بر روی عملکرد شغلی تأثیر داشته باشد در بر می گیرد. به عبارت دیگر، شایستگی 
تصویری از یک انسان رشد یافته را نشان می دهد كه برای انجام یک شغل، آمادگی های كامل را از 
هر جهت داشته باشد. حال چنانچه در رأس سازمان ها، مدیران كارآمد، شایسته، ماهر و باتجربه 
قرار گیرند، موفقیت سازمان ها در رسیدن به اهداف خود تضمین خواهد شد و همچنین سازمان 
كارا شده و با حداقل امکانات می تواند به بیشترین بازدهی دست یابد؛ بنابراین داشتن یک مدیر 
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لایق یکی از مهم ترین عوامل مؤثر بر موفقیت سازمان هاست. یکی از حوزه هایی كه به مدیریت 
شایسته نیاز مبرم دارد، سازمان تأمین اجتماعی است. لذا با توجه به مطالب بیان شده، پژوهش 
حاضر با هدف شناسایی و رتبه بندی شایستگی های مورد نیاز مدیران سازمان تأمین اجتماعی 
از بررسی اسناد و مصاحبه ها نشان داد كه شایستگی های مورد نیاز  انجام گرفت. نتایج حاصل 
مدیران سه مقوله كلی شایستگی های مدیریتی، برنامه ای و دانشی تقسیم می شود كه هر كدام 

دارای زیر مقوله هایی می باشند.

شکل )4(: مدل نهایی استخراج شده شایستگیهای حرفه ای مدیران سازمان تأمین اجتماعی

از زیر مقوله های شایستگی های مدیریتی؛  با توجه به مدل استخراج شده در شکل )4( یکی 
2015؛  همکاران،  و  )وسلینگ  پیشین  مطالعات  در  شایستگی  این  كه  است  استراتژیک  تفکر 
دري و همکاران، 1394؛ هانا و همکاران،2016؛ عباس پور و همکاران، 2016( به عنوان یکی از 
شایستگی های مورد نیاز مدیران شناسایی و مورد تأكید قرار گرفته است. امروزه بر این نکته تاكید 
فراوان می شود كه مدیران ارشد برای كارآمد شدن باید به ابزار ساده و مهمی به نام تفکر استراتژیک 
مجهز شوند. تفکر استراتژیک به عنوان یک عنصر بسیار مهم و ارزشمند در مدیریت های كلان در 
سازمان ها و سیستم های كسب و كار مطرح است و برای بقا و رشد سازمان در محیط پر رقابت امروز 
امری اجتناب ناپذیر به شمار می رود. برای رهبرانی كه می خواهند آینده خود و محیط شان را تغییر 
دهند، تسلط بر تفکر استراتژیک بسیار مهم است. یکی دیگر از شایستگی های مورد نیاز مدیران 
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در سازمان تأمین اجتماعی؛ تفکر تحلیلی است كه این شایستگی در مطالعات پیشین )وسلینگ     اح
و همکاران، 2015؛ دري و همکاران، 1394؛ هانا و همکاران،2016؛ عباس پور و همکاران، 2016( 
به عنوان یکی از شایستگی های مورد نیاز مدیران شناسایی و مورد تأكید قرار گرفته است. امروزه، 
مهارت های تفکر تحلیلی از اهمیت بیشتری برخوردار است. در محیط هایی كه كارها بسیار سریع 
انجام می شوند، از كارمندان انتظار می رود كه سرعت  عمل بالایی داشته، مشکلات را حل و داده ها 
را بررسی كنند. داشتن مهارت تفکر تحلیلی برای انجام تمامی این امور و رسیدن به موفقیت و 
حرفه ای شدن ضروری است. یکی دیگر از زیرمقوله های شایستگی های مدیریتی؛ مدیریت تغییر 
این شایستگی در مطالعات پیشین )رحمانی و همکاران، 1398؛ كرمانی و همکاران،  است كه 
1398؛ جمشیدي و همکاران،2012( به عنوان یکی از شایستگی های مورد نیاز مدیران شناسایی 
و مورد تأكید قرار گرفته است. در زمان حاضر ضرورت تغییر و نوآوري در سازمان ها، به خصوص 
و  نقش  هنوز  توسعه  حال  در  كشورهاي  از  بسیاري  در  اما  شناخته شده؛  دولتی،  مؤسسات  در 
اجتماعی  نوآوري جزو طبیعت زندگی  و  تغییر  به خوبی روشن نشده است.  این موضوع  اهمیت 
تزاید  به  رو  تمام زمینه ها  زیاد و در  بسیار  با سرعتی  پدیده  این  اخیر،  بوده و طی دورة  انسان 
بوده است، آنچه تازگی دارد شناخت و اهمیت و به كارگیري آن به طور وسیع و به خصوص در 
سازمان هاي پویا همچون سازمان تأمین اجتماعی كه با محیط خود رابطه بیشتری دارد. یکی دیگر 
از شایستگی های مورد نیاز مدیران مدیریت ارزیابی عملکرد است كه این شایستگی در مطالعات 
پیشین )وتا و كلاسن،2010؛ چانگ، 2013؛ باروانی،2017؛ كرمانی و همکاران، 1398( به عنوان 
یکی از شایستگی های مورد نیاز مدیران شناسایی و مورد تأكید قرار گرفته است. ارزیابی عملکرد، 
تخصص  و  مهارت  ظرفیت،  می توان  آن  به وسیله   كه  می دهد  نشان  را  كاركنان  عملکرد  سطح 
عملی كاركنان را مشخص كرد. همچنین می توان به نقاط ضعف كاركنان پی برد و متناسب با 
نتیجه كاركنان به طور  آنها در نظر گرفت. در  توانایی های  برای آموزش و بهبود  برنامه هایی  آن 
می یابد.  افزایش  نیز  و سوددهی مجموعه  بهره وری  نهایت  در  و  گرفته می شوند  به كار  بهینه ای 
یکی دیگر از زیرمقوله های شایستگی های مدیریتی؛ مدیریت اطلاعات است كه این شایستگی در 
مطالعات پیشین )كارشس و همکاران،2012؛ هانا و همکاران،2016؛ گونوان و آگنسرو،2017؛ 
عباس پور و همکاران، 2016؛ كرمانی و همکاران، 1398( به عنوان یکی از شایستگی های موردنیاز 
مدیران شناسایی و مورد تأكید قرار گرفته است. مدیریت اطلاعات به عنوان توانایی كل سازمان 
در مورد ایجاد، حفظ، بازیابی و قابـل دسترس ساختن فوری اطلاعات درست، در مکان درست، 
در سازمان درست، در دست افراد شایسته با كمترین هزینه، در بهترین رسانه ها، برای به كارگیری 
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در تصمیـم گیری توصیف شـده است. نیاز برای به دست آوردن دسترسی مناسب، سریع، مقرون 
پایگاه های اطلاعاتی در سازمان ها  به كارگیری  و  ایجاد مدیریت  تدبیر روش هایی جهت  به صرفه 
به  آنهایی كه مربوط  به خصوص  اطلاعات  اطلاعات مدیریت و سیستم های  را ضروری می سازد. 
نـظر گرفته  با ارزش در  به عنوان منابع سازمانی  فرایندهای تصمیم گیری مؤثر در سازمان است 
می شود. یکی دیگر از زیرمقوله های شایستگی های مدیریتی؛ مدیریت تخصیص منابع است كه 
این شایستگی در مطالعات پیشین )شرناینتاینن و دیگران،2013؛ باروانی، 2017؛ سو و همکاران، 
و  كرمانی  همکاران، 1399؛  و  عباس پور  همکاران، 1392؛  و  تسلیمی  اسومنگ،2014؛  2012؛ 
همکاران، 1398( به عنوان یکی از شایستگی های مورد نیاز مدیران شناسایی و مورد تأكید قرار 
گرفته است. فرایند برنامه ریزی، زمان بندی و تخصیص منابع موجود به بخش های مختلف برای 
بیشترین كارایی  نهایی آن كسب  منابع است كه هدف  بیشترین میزان كارایی مدیریت  كسب 
این  از شایستگی حرفه ای در  با كمترین میزان موجودی است كه مستلزم برخورداری مدیران 
كه  است  ایجاد چشم انداز  مدیریتی؛  شایستگی های  زیرمقوله های  از  دیگر  یکی  می باشد.  زمینه 
این شایستگی در مطالعات پیشین )كارشس و همکاران،2012؛ فریدي واتی و نیروشان،2012؛ 
بهارداج و پونیا، 2012؛ بوش و همکاران،2013؛ نانتامپانو و همکاران، 2013( به عنوان یکی از 
شایستگی های مورد نیاز مدیران شناسایی و مورد تأكید قرار گرفته است. تعیین چشم انداز برای 
هر سازمانی در واقع تبیین مسیری است كه سازمان قصد دارد با پیمایش آن به نحو مطلوب تری 
به اهداف خود برسد. در واقع چشم انداز هر سازمان، یک سند راهبردی است كه توسط مدیران 

تدوین می گردد كه منطبق با مهارت های آن باشد. 
كه  است  برنامه ای  شایستگی  اجتماعی  تأمین  سازمان  مدیران  نیاز  مورد  شایستگی های  از 
شامل زیرمقوله های مهارت تصمیم گیری و حل مسئله، برنامه ریزی و سازماندهی. این شایستگی 
و  عباس پور  همکاران،2015؛  و  جکوب  2012؛  همکاران،  و  )كارشس  پیشین  مطالعات  در 
همکاران،2016؛ دري و همکاران، 1394؛ جمشیدي و همکاران، 2012؛ پورعابدي و همکاران، 
1395؛ دري و همکاران، 1394( به عنوان یکی از شایستگی های مورد نیاز مدیران شناسایی و 
مورد تأكید قرار گرفته است. برای اتخاذ یک تصمیم مساعد باید بتوان، ارزش هر یک از نتایج 
احتمالی را كه پس از انجام تصمیم او حاصل خواهد شد، پیش بینی كرده و به طور ضمنی این 
ارزش ها را با نوعی مقیاس كمی مقایسه، و احتمال موفقیت را بررسی نماید، كه این كار همیشه 
را  خود  برنامه های  سازمان  در  كه  باشند  داشته  را  توانایی  این  باید  مدیران  بود.  نخواهد  ساده 
برنامه و  عملیاتی نمایند و به شکل مناسبی سازماندهی كنند؛ زیرا برای موفقیت فقط داشتن 
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هدف كافی نیست و حتماً لازم است كه اهداف و برنامه های عملیاتی و اجرایی شوند؛ بنابراین     اح
وجود مهارت برنامه ریزی و سازماندهی برای مدیران سازمان تأمین اجتماعی ضروری است. یکی 
كه  است  دانشی  شایستگی  اجتماعی؛  تأمین  سازمان  مدیران  نیاز  مورد  شایستگی های  از  دیگر 
شامل زیرمقوله های دانش شغلی، سازمانی، دانش كاربرد فناوری و دانش محیطی است كه این 
و  بوش  همکاران،2016؛  و  هانا  همکاران، 1395؛  و  )پور عابدي  پیشین  مطالعات  در  شایستگی 
همکاران، 2013؛ صادقی و همکاران، 1392( به عنوان یکی از شایستگی های مورد نیاز مدیران 
شناسایی و مورد تأكید قرار گرفته است. امروزه واضح است كه برای مدیریت موفق لازم است 
كه یک مدیر دانش كافی و مناسبی از محیط اطراف خود داشته باشد و هرچه یک مدیر در این 
زمینه دارای آگاهی بیشتری باشد راحت تر سازمان را در رسیدن به اهدافش یاری می نماید. در 
سازمان تأمین اجتماعی نیز برای اینکه بتوان به موفقیت دست یافت باید مدیران همواره شناخت 
مناسبی از محیط خود داشته باشند و طبق آن شناخت اقدام به عمل نمایند، بنابراین آگاهی 
یکی  است.  اجتماعی  تأمین  مدیران سازمان  نیاز  مورد  از شایستگی های  یکی  عوامل محیط  به 
و سازمانی  دانش شغلی  اجتماعی؛  تأمین  مدیران در سازمان  نیاز  مورد  از شایستگی های  دیگر 
است كه به دانش ویژه و اساسی یک بخش خاص از سازمان یا یک زمینه كاری مشخص گفته 
می شود كه برای موفقیت در یک بخش خاص این دانش لازم و ضروری است. در سازمان تأمین 
اجتماعی نیز به چنین مدیرانی احتیاج است؛ زیرا كار تخصصی و حرفه ای است كه مدیریت آن 
از عهده هر فردی بر نمی آید و لازم است كه حتماً مدیران بر آنها مسلط باشند. فناوري اطلاعات 
اطلاق  اطلاعات  و  اشاعه  و  پردازش، ذخیره سازي  تولید،  و روش هاي  فنون  ابزارها،  به مجموعه 
می شود. فناوری های الکترونیکی اگر خوب به كار گرفته و اجرا شوند، پایگاه جامعی از دانش در 
سازمان ایجاد می شود. سازمان تأمین اجتماعی نیز از این قاعده مستثنی نبوده و مدیران برای 
اجرای  با  بدون شک  هستند.  اطلاعات  فناوري  دانش  بر  تسلط  نیازمند  كاركنان  توانمندسازی 
برنامه های شایستگی در سطح مدیران كه همواره از كلیدی ترین و منحصر به فردترین افراد در 
بیشتر  بهره وری، كارایی و سودهی  از جمله  به منافع سازمانی  سازمان خویش هستند می توان 
دست یافت كه موجب تعهد و توانمندی حداكثری مدیران گشته و از سوی دیگر رضایت كلیه 

ذی نفعان این گونه سازمان ها را برآورده ساخت.

7. سپاسگزاری
یاری  را  ما  مقاله  این  تدوین  در  كه  كسانی  كلیه  از  دانند  می  لازم  خود  بر   پژوهشگران 

رسانده اند تقدیر و تشکر نمایند.
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