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 Background: The selection of managers with appropriate psychological competencies is crucial for 

organizations like social security organizations, which have profound and far-reaching effects on 

society. However, the lack of a specific competency model in this field underscores the need for a 

study to bridge the gap between theory and practice, enabling more effective evaluation and selection 

of managers. A review of the literature in this field has not found such a model. 

Aims: The research was conducted with the aim of presenting a model of psychological competencies 

for managers to be selected in the social security organization. 

Methods: In terms of the purpose, the research is an applied-developmental research, and in terms 

of the data collection method, it is a survey-cross-sectional research. Sampling was done in a targeted 

way and theoretical saturation was achieved with 13 people. The statistical population of the 

quantitative part was estimated to be 165 people using Cochran's formula. The underlying categories 

of the research were identified using the foundation's qualitative data analysis method, and the final 

model was validated using the partial least squares method. Qualitative data analysis was done with 

Maxqda software and quantitative part was done with Smart PLS. 

Results: In the open coding phase, 227 codes were identified. The data were categorized into 6 main 

categories and 10 subcategories, including manager’s self-efficacy, manager’s attitudes, manager’s 

perceptions, adaptability, manager’s personality, the culture of competency cultivation, 

psychological competencies of managers, organizational meritocracy, manager selection and 

appointment, organizational competence and personal development, and professional ethics. Out of 

all the indicators obtained from the qualitative analysis of the interviews, 58 were used to present a 

model of psychological competencies for manager selection. 

Conclusion: Adopting meritocratic strategies and organizational psychological approaches not only 

leads to the selection of more competent managers but also represents a significant step toward 

providing opportunities for personal development and promoting professional ethics. These results 

draw a roadmap for organizations such as the Social Security Organization looking to improve their 

manager selection processes and strive to implement the highest performance and ethical conduct 

standards. 
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Extended Abstract 

Introduction 
As the intricate tapestry of societal needs becomes 

increasingly complex, the imperative role of the 

Social Security Organization is underscored, with the 

onus resting squarely on the leaders who navigate its 

course (Ribeiro et al., 2021). The organization, 

entrusted with the monumental task of managing 

public welfare, requires a caliber of management that 

not only excels in administrative expertise but also in 

the psychological competencies that undergird the 

humane principles of social security (Pacheco, & 

Coello-Montecel, 2023). The gravity of managerial 

influence on the quality of service and the societal 

impact accentuates the need for an introspective 

examination of the selection criteria traditionally 

employed (Okonkwo et al., 2020). This article, 

entitled “Presenting a Model for the Psychological 

Competencies of Managers for Selection in the Social 

Security Organization,” endeavors to pioneer a 

substantive shift in the recruitment paradigm by 

aiming to distill and integrate a suite of psychological 

competencies quintessential for managerial roles 

within the social welfare sphere. These competencies 

are the managerial linchpins that drive adaptive 

leadership, informed decision-making, and empathic 

engagement with both the public and the 

organizational workforce (Lara et al., 2020). Drawing 

from a rich vein of both classical and contemporary 

literature, our research embeds itself in the theoretical 

underpinnings established by eminent scholars. 

Studies by Katz (1974) on managerial skills suggest 

that effective administration is mediated by more than 

mere technical know-how, pointing to the salience of 

human and conceptual skills—a precursor to today’s 

understanding of psychological competencies. 

Further expanding on Katz’s work, Boyatzis’s (1982) 

influential theory of managerial competencies 

highlights the diverse range of characteristics, 

including cognitive and emotional abilities that 

contribute to managerial effectiveness. With a nod to 

this scholarly tradition, the aim is reflected in an 

extensive review and synthesis of the current 

discourse enveloping psychological competencies. 

This encompasses contemporary discourse such as 

Salovey and Mayer’s (1990) seminal work on 

emotional intelligence, which laid the groundwork for 

understanding emotions as integral to managerial 

success, and Goleman (1995), who expounded upon 

emotional intelligence within the context of 

leadership. Moreover, drawing connections to 

Seligman’s (1998) concept of positive psychology 

offers insights into the impact of managerial 

optimism, resilience, and other virtues on 

organizational culture and performance. The article 

methodically advances through rigorous qualitative 

analysis, employing a blend of narrative inquiry, 

phenomenological studies, and grounded theory 

approaches to identify the core psychological traits 

that effective managers in the Social Security 

Organization embody and require. It purports to 

construct an empirically vetted, multidimensional 

model that considers the intricate web of aptitudes—

ranging from ethical decision-making and stress 

tolerance to cultural sensitivity and inspirational 

leadership. In conjunction with these theoretical 

insights, the research incorporates empirical findings 

derived from a series of structured interviews and 

psychometric assessments with seasoned 

professionals within the organization. These real-

world insights bridge the schism between abstract 

theory and the raw complexities of managing social 

security. Conclusively, this article proposes not just a 

theoretical model but a profound cultural 

transformation in how social security institutions 

conceptualize and evaluate leadership potential. It 

aspires to champion a narrative that aligns with the 

overarching ethos of social welfare—one that is 

reflective, compassionate, and underpinned by the 

psychological prowess necessary for elevated 

governance within the domain. It stands as a 

testament to the belief that the selection of managers 

in such pivotal roles must resonate with the virtues of 

empathy, integrity, and sagacity, underpinned by 

robust and scholarly methodologies. This manuscript 

not only contributes a distinctive scholarly 

perspective to the field of leadership studies but offers 

a practical, evidence-based framework for redefining 

managerial selection in the social security context—a 

framework that aligns with the founding principles of 

dignity, fairness, and societal progress. 
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Method 
The present research employs an exploratory mixed-

method approach, where initially a qualitative study 

was conducted, followed by a quantitative study 

focused on validating the reliability and validity of 

the designed model. The qualitative participant 

population consisted of managers from the Social 

Security Organization of the country in Tehran from 

1398 to 1401 (2019-2022), who had sufficient 

experience in the psychological competencies of 

managers. The selection criteria for the experts in the 

qualitative section were having at least 15 years of 

relevant work experience and holding a postgraduate 

degree. Sampling was done purposively and 

continued until theoretical saturation was achieved. 

Accordingly, 13 individuals participated in the 

qualitative part of the study. The statistical population 

for the quantitative section included experts from the 

Social Security Organization of the country, totaling 

362 individuals. To calculate the sample size, 

Cohen’s power analysis rule (1992) and the G*Power 

software were utilized. At a confidence level of 95%, 

with an effect size of 0.15, and a test power of 80%, 

the minimum sample size was estimated to be 165 

individuals. As the population was homogenous, a 

simple random sampling method was employed and 

continued until a sample size of 165 was reached. 

Results 
The qualitative participant group consisted of 13 

managers from the Social Security Organization. 

Educationally, 2 of the experts had a master’s degree, 

and 11 had a doctoral degree. In terms of work 

experience, 6 people had between 15 and 20 years, 

and 7 people had over 20 years of experience . Out of 

the 165 quantitative subsection samples, 103 

individuals (64%) were male, and 59 individuals 

(36%) were female. From an educational perspective, 

67 individuals (41%) had a bachelor’s degree, 85 

individuals (52%) had a master’s degree, and 4 

individuals (2%) had a doctoral degree. In terms of 

the professional field, 111 individuals (67%) were 

specialists, 24 individuals (15%) were responsible, 16 

individuals (10%) were department heads, and 20 

individuals (12%) belonged to other sectors. From the 

perspective of work history, 5 individuals (3%) had 

less than 10 years, 46 individuals (28%) had between 

10 and 15 years, 16 individuals (10%) had between 

15 and 20 years, and 98 individuals (59%) had more 

than 20 years of experience. 

To present a model of psychological competencies for 

manager selection in the country’s Social Security 

Organization, semi-structured expert interviews were 

conducted with the managers of the Social Security 

Organization. At this stage, before starting the 

interview, 6 open-ended questions were considered, 

and new questions were anticipated and presented 

throughout the interview process as well. To become 

acquainted with the depth and extent of the content of 

the data, an active reading approach was taken 

(searching for meanings and patterns). The interview 

results were analyzed using the grounded theory 

method based on the approach proposed by Strauss 

and Corbin (1997), which included open, axial, and 

selective coding. In the open coding phase, 227 codes 

were identified. Eventually, through axial coding, the 

research arrived at 6 main categories, 10 sub-

categories, and 58 basic categories. 
 

Table 1. Evaluation of the measuring part of the manager's selection competency model 
Variables Alpha CR (Rho) AVE 

Perception of managers 0.79 0.79 0.85 0.54 

Selection and appointment of competent managers of the organization 0.76 0.76 0.84 0.58 

Flexibility of managers 0.76 0.76 0.85 0.58 

Personal development and professional ethics 0.83 0.83 0.88 0.55 

Managers' self-efficacy 0.78 0.78 0.85 0.60 

Organization meritocracy 0.87 0.87 0.89 0.52 

Psychological competencies of managers 0.86 0.86 0.89 0.51 

The personality of managers 0.83 0.83 0.86 0.54 

A meritocracy culture 0.85 0.85 0.88 0.52 

Attitude of managers 0.82 0.82 0.87 0.54 

Perception of managers 0.79 0.79 0.85 0.54 

 



Journal of 

Psychological Science    

 1362 

Vol. 23, No. 138, 2024 

The external part of the model (the measurement 

model) demonstrates the relationship between 

observable variables and latent variables. The 

magnitude of the relationship between questions and 

the main constructs is indicated by factor loadings. 

The results shown in Figures 2 and 3 indicate that in 

all cases, the factor loadings are greater than 0.6, and 

the t-statistics are also greater than 1.96 in all cases. 

Therefore, the measurement part of the model has 

adequate validity. For further assurance, the external 

(measurement) model was evaluated based on the 

convergent validity index, rho coefficient, composite 

reliability, and Cronbach’s alpha. The average 

variance extracted (AVE) should be higher than 0.5, 

and the rho coefficient, composite reliability, and 

Cronbach’s alpha should be higher than 0.7 (Azar & 

Gholamzadeh, 2019). A summary of the evaluation 

results of the model fit for measurement is presented 

in Table 2. 

 

Table 2. Predictive power of the model 
Variables R2 Adjusted R2 Q2 

Selection and appointment of competent managers of the organization 0.692 0.691 0.379 

Application and implementation of competency models in the organization 0.848 0.846 0.404 

Personal development and professional ethics 0.713 0.712 0.371 

Organizational strategic management 0.854 0.853 0.418 

 

Based on the results presented in Table 2, the 

coefficient of determination for the implementation 

and deployment of competency models in the 

organization is reported as 0.848, which is an 

acceptable value. This indicates that the variables in 

the model have been able to explain 85% of the 

variance in the implementation and deployment of 

competency models within the organization. The Q^2 

index is also positive in all instances, therefore the 

model has a suitable predictive capability. 

For assessing the model fit, the GOF (Goodness of 

Fit), RMS_theta, and SRMR (Standardized Root 

Mean Square Residual) indices are used. For the GoF 

index, values of 0.01, 0.25, and 0.36 are introduced as 

weak, medium, and strong respectively. For the 

RMS_theta index, values below 0.12 indicate a good 

fit, while higher values indicate a poor fit. The SRMR 

index is preferably below 0.1 and, more stringently, 

less than 0.08 (Habibi & Jalalnia, 2022). In this study, 

the GoF index has been obtained at 0.616, which is 

higher than 0.36. The RMS_theta index is obtained at 

0.096, which is less than 0.12. The SRMR index is 

also calculated at 0.049, which is less than 0.08, hence 

the model fit is considered satisfactory. 

Conclusion 
The current research aims to present a model of 

psychological competencies for the selection of 

managers in the country’s Social Security 

Organization. The importance of managers’ 

perception and flexibility has also been examined in 

the research findings of Poorsafaei et al. (2021) and 

Side and Chiang (2020). It has been clarified that a 

culture of nurturing merit provides the necessary 

foundation, and the personality traits of managers 

play an intervening role. The significance of merit 

promotion has also been mentioned in the study by 

Rangriz et al. (2017). 

Ultimately, it has been shown that an organizational 

meritocracy strategy leads to the selection and 

appointment of competent managers, personal 

development, and professional ethics. This has been 

confirmed in the study by Nuemir and Liu (2020). 

Based on the results of the research, the following 

practical suggestions are offered to the managers of 

the Social Security Organization: It is suggested that 

while providing the necessary knowledge for carrying 

out the assigned work tasks, attention should also be 

paid to improving key skills for management 

positions. What is important in the psychological 

competencies of managers is the ability to perform 

managerial activities and self-confidence in dealing 

with issues, which should be considered at the outset 

of selection and appointment. 
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 مین اجتماعیمدیران جهت انتخاب در سازمان تأ روانشناختیهای ارائه الگوی شایستگی
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 مشخصات مقاله
 چکیده 

 نوع مقاله:

 پژوهشی

 

 تاریخچه مقاله:

 63/30/4132دریافت: 

 23/30/4132بازنگری: 

 63/43/4132پذیرش: 

 34/33/4136انتشار برخط: 
 

 :هادواژهیکل
 ،رانیمد روانشناختی یهایستگیشا

 انتخاب مدیران،

 اجتماعیسازمان تأمين 

ی هایی مانند تأمين اجتماعی، که عملكردشان اثرات عميق و دوربردمناسب برای سازمان روانشناختیهای انتخاب مدیران با شایستگی زمینه: 

ه شكاف موجود دارد ک تأکيدای بر جامعه دارد، حياتی است. با این حال، فقدان یک الگوی مشخص شایستگی در این حوزه بر نياز به مطالعه

 با بررسی ادبيات این حوزه چنين الگویی یافت نشد. .تر مدیران را فراهم سازدمؤثرميان نظریه و عمل را پر کند و امكان ارزیابی و انتخاب 

 انجام گرفت. یجهت انتخاب در سازمان تأمين اجتماع رانیمد روانشناختی یهایستگیشا یارائه الگو پژوهش با هدف هدف:

مقطعی است. -پيمایشی ها، یک پژوهشای و از منظر روش گردآوری دادهتوسعه-پژوهش از نظر هدف، یک پژوهش کاربردی :روش

نفر به اشباع نظری دست یافته شد. جامعه آماری بخش کمی با فرمول کوکران به حجم نمونه  46گيری به روش هدفمند انجام شده و با نمونه

های زیربنایی پژوهش با روش تحليل کيفی داده بنياد شناسایی شد و الگوی نهایی با روش حداقل مربعات جزئی ولهنفر برآوردگردید. مق 431

 .انجام شد 1نسخه  Smart PLSو بخش کمی با  42نسخه  Maxqdaافزار های کيفی با نرماعتبارسنجی گردید. تحليل داده

گردید که  یبندطبقهمقوله فرعی  43و  یمقوله اصل 3به دست آمده در  یهاداده .کد شناسایی شد 222در مرحله کدگذاری باز  :هایافته

ای هپروری، شایستگیپذیری، شخصيت مدیران، فرهنگ شایستهشامل خودکارآمدی مدیران، نگرش مدیران، ادراک مدیران، انعطاف

 هياز کل .ای بودشایسته سازمان و توسعه فردی و اخلاق حرفهسالاری سازمانی، انتخاب و انتصاب مدیران، مدیران، شایسته روانشناختی

 مدیرانانتخاب برای  روانشناختی یهایستگیشا الگوی جهت ارائهشاخص،  10ها، تعداد مصاحبه یفيک ليبه دست آمده از تحل یهاشاخص

 د.کار گرفته شبه

شود بلكه گامی تر میسازمانی نه تنها سبب انتخاب مدیران شایسته روانشناختیسالارانه و رویكردهای اتخاذ راهبردهای شایسته :یریگجهینت

هایی نکنند برای سازماای است. این نتایج، نقشه راهی را ترسيم میآوردن امكانات توسعه فردی و تعالی اخلاق حرفهبلند در جهت فراهم

ی را کوشند تا بالاترین استانداردهای عملكردی و اخلاقان خود هستند و میدنبال بهبود فرآیندهای انتخاب مدیرمانند تأمين اجتماعی که به

 .سازی نمایندپياده

 ،460 شماره ،26 دوره ،روانشناختی علوم مجله .اجتماعی تأمين سازمان در انتخاب جهت مدیران روانشناختی هایشایستگی الگوی ارائه(. 4136) حسن، رنگریز ؛ وخليل، خمّيدهاستناد: 

4610-4622. 

 JPS.23.138.1359: DOI/10.52547. 4136 ،460 شماره ،26 ، دورهروانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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 مقدمه
ارکنان و ک رانیمد هایشایستگی ت،یریمد شمندانیاند دگاهیبا توجه به د

 نیشده است. در ا شناخته هر سازمان یرقابت تیمز یبه عنوان منبع اصل

عوامل  نیاز مهمتر یكیبه عنوان  رانیمد روانشناختیی هایستگیراستا، شا

 نیا د.دهن یبه خود اختصاص م ريمس نیرا در ا یشتريب تياهم ،یانسان

مناسب،  روانشناختی یهایستگیشا با رانیاساس است که مد نیبر ا دگاهید

بهبود  تیهاکرده و در ن ليکارکنان را تسه تيفيو ک ییبهبود کارا توانندیم

(. 4132)جعفری و ادیب،  را به دنبال داشته باشند یسازمان عملكرد

و به  مدیران اهميت بسيار زیادی دارد و روانشناختیهای شایستگی

 فكر رند،يگیم ادیها به کمک آنمدیران اشاره دارد که  ییندهایفرآ

برای ها را از داشته باشند آن ازيو هر وقت ن آورندیم ادیبه  کنند،یم

ها هنر یکنند. بنابراین این نوع شایستگگيری بازیابی و استفاده میتصميم

قرار  يرتأث صورت مستقيم تحتگيری را بهاصلی مدیران یعنی تصميم

مدیران  روانشناختی هایشایستگی (.4132دهند )موسوی و همكاران، می

به وجود  در جهت ز اهميت بسياری است وبر کارکنان نيز حائ تأثيراز جنبه 

ارکنان ک یستگیو شا ییاستعداد, توانا ییشكوفا یآوردن فرصت برا

ها در زمينه توانمندسازی شناختی به همين خاطر سازمان است.گذار تأثير

 (.4133اند )غلامی و همكاران، گذاری زیادی کردهمدیران سرمایه

 تیروانشناخ یهایژگیو ،رانیمد یاتوسعه حرفه یهااز مقوله یكدر واقع ی

با  یارتباط یندهایآمهارت در فر ؛یروابط سازمان تيها است. اهمآن

و  رجوعانارباببا  زيو ن یابه عنوان افراد حرفهکارکنان و سرپرستان 

خاص  یهایژگیاز و گرید یاريو بس گوناگون نفعانی؛ وجود ذمشتریان

لازمه  یو اخلاق روانشناختی یهایژگیاز و یباعث شده که برخوردار

 ریمد (.2326مونتيسل، -مدیریت در عصر کنونی باشد )پاشكو و کوئلو

 یهایستگیااز ش دیبر افراد و سازمان با شتريچه بهر یگذارتأثيرنفوذ و  یبرا

نفس، داشتن اعتمادبه شرفت،يپ زشيانگ ،یریپذانعطاف رينظ روانشناختی

و  ثاریا ،یریانتقادپذ ت،يّخلاق ،یریپذتيمسئول ،یو همدرد یهمدل هيروح

و  رانی. مد(2324کيب و همكاران، )مک برخوردار باشد یاز خودگذشتگ

 یفرد یهاتیهستند به هو روانشناختیمثبت  یهایژگیو یکه دارا یرهبران

 یعدادهاو است هایکه به توانمند یو با توجه به اعتماد دهندیکارکنان بها م

ه از قرار داده و با استفاد ارشانيرا در اخت یشترياستقلال عمل بها دارند، آن

)ژانگ و همكاران،  کنندیم بيو ترغ قیها را تشومثبت آن یبازخوردها

ع خودشان منب کهییکرده و از آنجا تیرهبران از کارکنان حما نی. ا(2324

 طافانع ،ینيخوشب ،یخودکارآمدشامل  روانشناختیمثبت  یهاتيظرف

القاء  به کارکنان زيرا ن هایژگیو نیا توانندیهستند، م یدواريو ام یریپذ

 روانشناختی یهایستگی، شاهمچنين (.2322)الزوبی و همكاران،  کنند

طرح سازمان م تیریدر مد تيموفقی دياز عوامل کل یكیعنوان به تیریمد

شوند،  تیریو کارآمد مد مؤثرطور ها به سازمان نكهیا یاند و براشده

و  با آموزش توانندیدارند که م روانشناختی یهاییتوانا به ازين رانیمد

 (.2326)مالهورتا و همكاران،  شوند تیتقو هاییتوانا نیتوسعه ا

در  تيبااهم یهمواره موضوعمدیریتی  مناسب یانتخاب فرد مناسب برا

 قرار گرفته است. تأکيدمورد  هاریزی سازمانبرنامهها بوده و در سازمان

 یصخصو یهاراستا وارد مباحث سازمان نیکه در ا یديکل مياز مفاه یكی

 ییاشناس. باشدیم یتیریمد یهایستگیشده است، شا یو بخش دولت

هميت ی اسازمان هر در یتیریمد یهاسمت یتصد یلازم برا یهایستگیشا

 یابزار رانیمد یهایستگی. شا(4133حياتی دارد )پورشافعی و همكاران، 

 کارا و اثربخش یسازمانده سازمان و یتوسعه و بالندگ یبرا یکاربرد

از  ینوع خاص رانیمدی هایستگیدر عصر حاضر است. شا هاتيفعال

ها، دانش، مهارت ازی بيعنوان ترکاست که از آن به یفرد یهایستگیشا

. دشویم ادی یفردی هامشخصه نيها و همچننگرش ها،تيفعال ها،زهيانگ

را  نهیکاهش هز ،یسازمان و عملكرد یورعلاوه بر بهبود بهره هاتيقابل نیا

 مختلف یهایستگیشا نياز ب (.4134)خُميده و همكاران، به همراه دارد  زين

 راید، زدارن ییبالا و العادهفوق تياهم روانشناختی یهایستگیشا ران،یمد

قرار  أثيرترا تحت  شانیريکارگو نحوه توسعه و به هایستگیشا ریعملاً سا

 یهمم روانشناختی یهایستگیاز جمله شا روانشناختی هی. سرمادهندیم

و مشخص شده نقش  گذردیدهه از طرح آن م کیاز  شياست که ب

)فروهر و همكاران،  دارد رانیدر عملكرد کارکنان و مد یاکنندهنييتع

4602). 

ها نآ روانشناختیهای ای مدیران، ویژگیهای توسعه حرفهیكی از مقوله

های له آنقدر زیاد است که برخورداری از ویژگیاست. اهميت مسأ

 دیرانشود و مو اخلاقی لازمه رهبری و مدیریت محسوب می روانشناختی

ای هیچه بيشتر بر افراد و سازمان باید از شایستگبرای نفوذ و تأثيرگذاری هر

نفس، روحيه بهپذیری، انگيزش پيشرفت، اعتمادنظير انعطاف روانشناختی

پذیری و از خودگذشتگی همدلی، خلاقيت، انتقادپذیری، مسئوليت
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ها و (. مدیرانی که از ویژگی2322برخوردار باشند )شرمولی و همكاران، 

 برخوردار هستند به هویت فردی منابع روانشناختیهای مثبت شایستگی

های فردی ورزند و با عنایت به استعدادها و توانمندیسانی اهتمام میان

کارکنان، به تفویض اختيار و استقلال شغلی پرداخته و به این ترتيب 

دهند. همزمان از طریق پایش عملكرد و انگيزش شغلی را افزایش می

اشكو بخشند )پبازخوردهای سازنده روحيه کاری منابع انسانی را بهبود می

 روانشناختیهای (. مدیران از طریق شایستگی2326مونتسل، -کوئلهو و

 پذیری و اميدواری را در منابع انسانیبينی، انعطافهایی مانند خوشویژگی

ی هاها را آماده انجام فعاليتبخشند و به لحاظ روحی و روانی آنارتقا می

ن به عنوا توانها را میسازند. این ویژگیشغلی در شرایط گوناگون می

های محوری برای انتخاب مدیران قلمداد کرد )فوتيادیس و شایستگی

 (.2340همكاران، 

های در مدیریت دیدگاه روانشناختی در بررسی تاریخچه توانمندسازی

توان این مطالعات را به دو بخش مختلفی وجود دارد در یک جمع بندی، می

هایی که در آن دانشمندان به بررسی رویكرد نخست پژوهش :تقسيم کرد

ازی . در این بخش توانمندساندپرداخته روانشناختیساختاری توانمندسازی 

ساید ) به عنوان حاصل و نتيجه یک فرآیند مورد مطالعه است روانشناختی

؛ انكوو و 2324؛ نيومير و ليو، 2324؛ ریبریو و همكاران، 2323و چيانگ، 

. اما دانشمندان گروه دوم در (2340و همكاران،  ؛ چن2323همكاران، 

 تیروانشناخروانی و ادراکی توانمندسازی  ابعادخود بيشتر به  مطالعات

عنوان یک فرایند  تحترا  روانشناختی ها توانمندسازیاند. آنپرداخته

 عكسبر د.اندرنظر گرفته یسازمان یهافعاليت گسترشدر بهبود و  اساسی

 روه دومگبه نظر  ،دانستندا نتيجه و اثر سایر فرایندها میگروه اول که آن ر

ی میک احساس درونی در فرد  روانشناختیتوانمندسازی  ،از دانشمندان

مستقيمی با شيوه نگرش احساس یا ادراک وی از محيط  ارتباطو  باشد

در  تیروانشناخکاری دارد به اعتقاد آنان ایجاد یا تقویت احساس توانمندی 

رنگریز ) گرددوی می روانشناختید ذهنی فرد منجر به توانمندسازی این ابعا

 ؛2323؛ لارا و همكاران، 2322؛ گوناوان و همكاران، 4603و همكاران، 

رود که از این رویكرد . در واقع نگرش تا آنجا پيش می(2340ژاکا و دیان، 

ر ابه عنوان فرایند انگيزشی جدید در تحرک بخشيدن و ایجاد تمایل به ک

زه فرآیند ایجاد انگي روانشناختیتوانمندسازی . شوددر کارکنان یاد می

درونی از طریق آماده سازی محيط ایجاد بستر لازم جهت انتقال احساس 

خود اثر بخشی بيشتر و در نهایت توانایی بيشتر است. این رویكرد بر ادراک 

این  تمرکز دارد. روانشناختیو چگونگی درک کارکنان از توانمندسازی 

بر ارتباطات باز حمایت عاطفی برای کاهش  روانشناختیسازی نوع توانمند

استرس و اضطراب، درونی کردن اهداف برای افزایش وفاداری و مشارکت 

 (.4600)افراسيابی و ملكی،  دارد تأکيدبه جای صرفا انتقال قدرت 

و پردغدغه از های بسيار حساس سازمان تأمين اجتماعی یكی از سازمان

های عمومی و خدماتی منظر مدیریتی است. این سازمان در زمره سازمان

است که به لحاظ ماهيت مالی خود هم از اهميت بسياری برخوردار است و 

ها و مخاطرات زیادی مواجه است. بدیهی است هم با پيچيدگی

ترین اشتباهات مدیریتی در چنين سازمانی به پيامدهای مخرب و کوچک

(. بدون 4133گردد )سرافرازکاخكی و همكاران، مدت منجر میطولانی

تردید سازمان تأمين اجتماعی نيز مانند هر سازمان دیگری همواره با مسائل 

مدیریتی متعددی روبرو بوده است. اکنون ناکارآمدی نظام سنتی مدیریتی 

ی اهدر این سازمان آشكار است و تلاش برای تغيير آن از جمله اولویت

سازمان تأمين اجتماعی است. در چنين شرایطی که تعدال ميان منابع و 

کند، یک الگوی هم خورده و بقای سازمان را تهدید میمصارف سازمان به

منطقی و عقلایی در راس هرم مدیریتی این سازمان راهگشا است )فرهادی 

(. از سوی دیگر بررسی شكاف بين عملكرد موجود و 4134و همكاران، 

دهد این سازمان طلوب کارکنان در سازمان تأمين اجتماعی نشان میم

نيازمند بازنگری اساسی در فرایند انتخاب کارکنان است و این مساله بویژه 

 (.4133در سطوح مدیریتی اهميت دوچندان دارد )عنایتی و همكاران، 

ها مدیران و توسعه این شایستگی روانشناختیهای توجه به شایستگی

در  اختیروانشنهای ناپذیر است و عدم توجه به شایستگیی اجتنابضرورت

انتخاب مدیران موجب هدر رفت هزینه زیاد مادی و انسانی خواهد شد 

های مدیران بویژه در سازمان تأمين (. شایستگی4600)عصاری و همكاران، 

 نیرتیمیقد ن،يسازمان اول نیبرخوردار است. ا ییبالا تياهماجتماعی از 

ه است که متعلق ب رانیدر ا یو درمان یسازمان تأمين اجتماع نیبزرگترو 

و  ونيليم 41از  شيسازمان ب نیتحت پوشش ا تياست. جمع شدگانمهيب

هزار نفر  033و  ونيليم 6از  شيو ب یشده اصل مهيهزار خانواده ب 033

 12به  کیشدگان نزد مهياست. با در نظر گرفتن خانواده ب ريبگ یمستمر

سازمان آمده است سازمان تأمين  نیانداز ا. در چشمرسدینفر م ونيليم

( سازمانی پایدار، پویا، چابک و سرآمد 4131سال ) نامهاجتماعی در افق بر
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در پاسخگویی، با فرایندهای هوشمند ارائه خدمات کيفی و بهنگام تأمين 

از  یدستيابی به چنين هدفی نيازمند برخورداراست.  اجتماعی به ذینفعان

 مدیرانی شایسته و توانمند است.

 توانند،یم در ردة ستاد سازمان قرار داشته و عملاً رانیاز آنجا که مد

انحراف از آن را فراهم سازند، به عنوان  ایسازمان و  افبه اهد ليموجبات ن

 نیرتبه عنوان مهم رانی. مدشوندیمحسوب م موفقيتعنصر  نیتر یاصل

ا خدمات های توليد یندیفرا شبرديدر پ یديکل ینقش، عامل اثرگذار سازمان

بازده  کنندة نييها تعآن یهاميو تصم یفرد یهایستگیشا زانيو م دارند

 تواند،یم قیو نالا ستهیشا رانیانتخاب مدهای سازمانی است. بنابراین ندیفرآ

، باک و ویت) شود یتلق سازمانشكست  ایو  تيعامل موفق نیمهم تر

 خود و یآن را دارند که رفتار سازمان ییکارآزموده، توانا رانی(. مد2340

کنند  ليو تحل هیتجز ،یها و روابط رسمهدف ةگسترد ۀنيکارکنان را در زم

 یازمانای مناسب سرفتار حرفه یریو انعطاف پذ یشیاند ژرف ت،يو با جامع

به  در کشور و یرتیمد وهيگذرا به ش یوجود با نگاه نیا با را نشان دهند.

 و قيدق یکه چارچوب افتیدر توانی، مهای دولتیسازمانخصوص در 

. جود نداردکند، و نييرا تع ستهیشا ریمد کی یهایژگیمشخص که بتواند و

 های مدیران در اسناد بالادستی نيز قابلدر نهایت لزوم توجه به شایستگی

توسعه  یاساسقانون  11از اهداف بند ج اصل  یكبيان است. براساس ی

 یهایستگیشا یبررس باشد،یو متخصص م هیدانش پا یانسان هیسرما

 ییبالا تياز اهم زيبند ن نیتحت پوشش ا یهادر سازمان یعال رانیمد

 ستهیقانون برنامه چهارم توسعه به استقرار نظام شا 434 مادهبرخوردار است. 

، 4131انداز چشم، سند توسعه 1قانون برنامه دارد. اختصاص  ییگرا

های کلی نظام ادارای و قانون مدیریت مدیریت خدمات کشوری سياست

 یه طراحبدارند. بنابراین در مطالعه حاضر  تأکيدی ستگیشا تيبر اهم نيز

 .در سازمان تأمين اجتماعی پرداخته شده است رانیمد یهایستگیشا یالگو

لزامات خاصی برخوردار ها و اسازمان مورد مطالعه از ویژگی نكهینظر به ا

های لازم برای است بنابراین باید با نگاهی کاربردی به شناخت شایستگی

با بررسی و شناسایی  .مدیران در سازمان تأمين اجتماعی پرداخت

تخاب های انتوان برنامههای لازم برای احراز مشاغل مدیریتی میشایستگی

 راستا نيهم پياده نمود. در مدیران این سازمان را به صورتی کارا و اثربخش

                                                           
1. Power Analysis 

 یگوارائه البه  یاديو بن ژرف یاتا با مطالعه رسدیبه نظر م یلازم و ضرور

 ورمنظبه. نمود هابا هدف انتخاب آن رانیمد روانشناختی یهایستگیشا

. رنديقرار گ ییآن مورد شناسا ییربنایز عوامل دیبا ی مورد نظرارائه الگو

 یالگو دهد کهپرسش کليدی پاسخ میحاضر به این مطالعه  لذا

 یجهت انتخاب در سازمان تأمين اجتماع رانیمد روانشناختی یهایستگیشا

 ؟چگونه است

 روش
روش پژوهش حاضر آميخته  :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

اکتشافی است که در بخش اول یک مطالعه کيفی به اجرا درآمد و سپس 

هدف تعيين روایی و پایایی الگوی در مرحله دوم یک مطالعه کمی با 

 کنندگان بخش کيفی شامل مدیرانطراحی شده اجرا شد. جامعه مشارکت

بود  4134الی  4600در شهر تهران در سال  سازمان تأمين اجتماعی کشور

رخوردار مدیران ب روانشناختیهای از تجربه کافی در زمينه شایستگی که

کاری مرتبط و سال سابقه 41ملاک انتخاب خبرگان بخش کيفی  .بودند

مند هدف گيری با روشنمونه دارا بودن مدرک تحصيلات تكميلی بود.

نفر  46. بر این اساس افتیادامه  یبه اشباع نظر دنيتا رس صورت گرفت و

امل ش ی بخش کمیجامعه آماردر بخش کيفی پژوهش مشارکت کردند. 

نفر  632که مجموعاٌ شامل  است سازمان تأمين اجتماعی کشورکارشناسان 

( و 4002کوهن ) 4برای محاسبه حجم نمونه از قاعده تحليل توان. باشدیم

 41/3 2اندازه اثر با %01سطح اطمينان استفاده شد. در  G*Powerافزار نرم

نفر برآورد گردید. چون جامعه  431حداقل حجم نمونه  %03و توان آزمون 

از روش تصادفی ساده استفاده شد و گيری آماری همگن است برای نمونه

 نفرادامه یافت. 431تا دستيابی به 

 ابزارب( 

 ارساختهای پژوهش در بخش کيفی از مصاحبه نيمهبرای گردآوری داده

ا که ساخته استفاده گردید. از آنجو در بخش کمی از پرسشنامه محقق یافته

شوند برای مطالعات کيفی که با هدف اکتشافی و طراحی الگو انجام می

از مصاحبه  نيزپژوهش تر هستند. در این ساختاریافته مناسبهای نيممصاحبه

با خبرگان استفاده شده است. برای اعتبارسنجی  ساختاریافتهنيمه

2. Effect size 
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های انجام شده از روش پيشنهادی هولستی استفاده شد. کدگذاری صاحبهم

بدست آمد که از  32/3« 4شدهدرصد توافق مشاهده»دو بار انجام گرفت و 

بيشتر بوده و مقدار قابل قبولی است. برای سنجش روایی پرسشنامه از  3/3

امی برای تم AVEمقدار  .و روایی واگرا استفاده شد (AVEروایی همگرا )

برای محاسبه پایایی نيز پایایی ترکيبی  باشد. 1/3متغيرهای باید بزرگتر از 

(CR) بی و پایایی ترکي و ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید. ميزان

زاده، باشد )آذر و غلام 2/3آلفای کرونباخ تمامی ابعاد باید بزرگتر از 

بيرونی مدل  ها در برازشنتایج مربوط به هر یک از این شاخص .(4600

ها از دو روش استفاده شد. در در نهایت برای تحليل دادهارائه شده است. 

دیران م روانشناختیهای شایستگیبخش کيفی با روش گراندد تئوری، 

در  این عوامل تبيين گردید. علی روابط و شناساییسازمان تأمين اجتماعی 

 ژوهشپ پارادایمیالگوی  اعتبار، بخش کمی با روش حداقل مربعات جزئی

 MaxQDAافزار ها در بخش کيفی با نرموتحليل دادهتجزیه ارزیابی شد.

 انجام شد. 1نسخه  Smart PLSافزار در بخش کمی با نرم و 42نسخه 

 هایافته
سازمان تأمين  رانینفر از مد 46شامل  یفيکنندگان بخش کجامعه مشارکت

 یکارشناس لاتينفر از خبرگان تحص 2 لاتي. از نظر تحصاجتماعی بود

 23تا  41 نينفر ب 3 یکارداشتند. نظر سابقه ینفر دکتر 44ارشد داشته و 

 .داشتند یکارسال سابقه 23 یبالا زينفر ن 2سال و 
 

 شناختی خبرگانهای جمعیتویژگی .1جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعيتویژگی

 تحصيلات
 %41 2 کارشناسی ارشد

 %01 44 دکتری

 جنسيت
 %22 43 مرد

 %66 6 زن

 کاریسابقه
 %13 3 سال 23تا  41

 %11 2 سال 23بالای 

 پست سازمانی

 %16 2 مدیران عالی

 %62 1 مدیران ميانی

 %41 2 مدیران اجرایی

 %433 46 کل

                                                           
1. Percentage of Agreement Observation, PAO 

( زن بودند. %63نفر ) 10( مرد و %31نفر ) 436نفر نمونه بخش کمی  431از 

( کارشناسی %12نفر ) 01( کارشناسی، %14نفر ) 32منظر تحصيلات از 

نفر  444( تحصيلات دکتری داشتند. از منظر حوزه کاری %2نفر ) 1ارشد و 

نفر  23( رئيس اداره و %3نفر ) 43( مسئول، %41نفر ) 21( کارشناس، 32%)

 43ز ( کمتر ا%6نفر ) 1کاری های بودند. از منظر سابقه( از سایر بخش42%)

سال و  23تا  41( بين %43نفر ) 43سال،  41تا  43( بين %20نفر ) 13سال، 

 کاری دارند.سال سابقه 23( نيز بيش از %22نفر ) 11
 

 شناختی کارشناسان سازمان تأمین اجتماعی کشورهای جمعیت. ویژگی2 جدول

 درصد فراوانی شناختیهای جمعيتویژگی

 جنسيت
 %31 436 مرد

 %63 10 زن

 حوزه کاری

 %32 444 کارشناس

 %41 21 مسئول

 %3 43 رئيس اداره

 %42 23 سایر

 تحصيلات

 %14 32 کارشناسی

 %12 01 کارشناسی ارشد

 %2 1 دکتری

 سابقه کاری

 %6 1 سال 43کمتر از 

 %20 13 سال 41تا  43

 %43 43 سال 23تا  41

 %22 11 سال 23بيش از 

 %433 431 کل

 

جهت انتخاب در  رانیمد روانشناختی یهایستگیشا یارائه الگوجهت 

با  تهساختاریافهای تخصصی نيمهمصاحبه کشور یسازمان تأمين اجتماع

سازمان تأمين اجتماعی صورت گرفت. در این مرحله پيش از شروع  مدیران

بق یند مصاحبه نيز مطاباز در نظر گرفته شد و در طول فرآ سؤال 3مصاحبه 

و گستره  با عمق ییآشنا یبرات جدیدی نيز مطرح گردید. سؤالابينی پيش

 صورت ها بهها و خواندن دادهمكرر داده یبه بازخوان اقدام ،هاداده ییمحتوا

اندد ها با روش گرگردید. نتایج مصاحبهو الگوها(  یمعان یفعال )جستجو

روش  مبتنی بر یتئور گراندد وتحليل قرار گرفت.تئوری مورد تجزیه

کدگذاری باز، محوری و  شامل (4002اشتراوس و کوربين ) پيشنهادی

کد شناسایی گردید.  222در مرحله کدگذاری باز  .صورت گرفت انتخابی
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و مقوله فرعی  43مقوله اصلی،  3در نهایت از طریق کدگذاری محوری به 

 یهایستگیشا یالگوهای دست پيدا شد. شاخص مقوله پایه 10

ل ها به روش تحليمستخرج از مصاحبهجهت انتخاب  رانیمد روانشناختی

 ارائه شده است. 6جدول کيفی داده بنياد در 
 

 رانیمد روانشناختی یهایستگیشا یالگوهای شاخص .3جدول 

 مقوله فرعی اصلی مقوله ابعاد

 شرایط علی

 خودکارآمدی مدیران

 دانش لازم برای انجام امور محوله کاری

 مشاغل مدیریتی های کليدی برای انجاممهارت

 های مدیریتیتوانمندی در انجام فعاليت

 اعتماد به نفس در مواجهه با مسائل

 نگرش مدیران

 اندیشیمثبت

 بينی نسبت به مسائل آیندهخوش

 اميدواری و روحيه اميد و نشاط

 ایمان به توانمندی خود و سازمان

 القای نگرش مثبت به دیگران

 طلبی و روحيه بالای کاریمبارزه

 ادراک مدیران

 های مدیریتیشناخت موقعيت

 تفكر سيستمی

 تفكر انتقادی

 تفكر خلاق

 گيریمهارت تصميم

 پذیری مدیرانانعطاف

 سازگاری با شرایط عدم اطمينان

 های کارکنانانعطاف در برابر خواسته

 های سازمانیتوانایی برقراری توازن در هدف

 نفعانذیهای برقراری موازنه بين خواسته

 شخصيت مدیران گرشرایط مداخله

 پذیریانعطاف

 گرایی و ارتباطاتبرون

 خودکنترلی

 طلبیروحيه تهور و جاه

 برخورداری از کاریزمای رهبری

 دوستی و همدلیانسان

 پروریفرهنگ شایسته ایشرایط زمينه

 رسالت سازمان ها وتقویت فرهنگ سازمانی بر محور ارزش

 وجودی سازمان، نوع و ماهيت فعاليت آن و نقش شعبه در نيل به اهداف سازمان آگاهی از فلسفه

 آن بر فعاليت آتی شعبه و وضعيت کلی سازمان تأثيرتوانایی درک روندهای محيطی و 

 آشنایی با اساسنامه، وظایف و حدود اختيارات سازمان

 های اجتماعی مبتنی بر قانونپذیرش مسئوليت

 ت و ضوابط قانونیاعمال و اجرای مقررا

 مداری در سازمانجای رابطهمداری بهپذیرش ضابطه

 پدیده محوری
های شایستگی

 مدیران روانشناختی

 آمادگی ذهنی و روانی برای مشاغل مدیریتی

 برخورداری از روحيه کار در مشاغل مدیریتی

 های مدیریتیتوانایی ایجاد توازن بين دانش و مهارت

 های مدیرانمهارتتناسب شغل و 
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 مقوله فرعی اصلی مقوله ابعاد

ها با راهبری و مشارکت دادن افراد در جهت ارائه بهترین عملكرد افراد از طریق همراستاسازی آن

 ها و تحقق اهداف استراتژیک سازمانمأموریت

 محور یا رفتار محورهای مختلف شایستهگيری از مدلبهره

 رایانه برای بهبود آنگشش و پيگيری نتيجهبررسی مستمر حوزه فعاليت به مثابه مسئله قابل بهبود و کو

 های ارزیابی و ارزشيابیبكارگيری کانون

 سالاری سازمانیشایسته راهبردها و اقدامات

 ارتقای شغلی براساس شایستگی

 سالاریریزی مدون شایستهبرنامه

 اولویت ضوابط نسبت به روابط در سازمان

 شدهراستای استراتژیِ تدوینها و فعاليتها در تدوین و تطبيق برنامه

 بندی منطقی امور براساس درک از وضعيت موجود و مطلوبتوان انتخاب استراتژی و اولویت

 ها و تحقق اهدافها و سنجش پيشرفت آنعملياتی کردن راهبردها و برنامه

 وی اهدافاعمال نظارت بر فرایندهای کاری و تطبيق آن با راهبردها و اهداف و هدایت فرایندها به س

 هاتها و اولویمتناسب با استراتژی سازمانتوانایی تخصيص بهينه منابع )فنی، مالی و انسانی( 

 پيامد

انتخاب و انتصاب 

 مدیران شایسته سازمان

 دستيابی به اهداف و رسالت سازمان به درستی و منطبق با وظایف سازمانی

 تحقق عدالت و رفاه اجتماعی

 شدگانبيمهکارکنان، ذینفعان و جامعه مندی افزایش رضایت

 ارتقاء عملكرد سازمانی و کسب مزیت رقابتی

توسعه فردی و 

 ایحرفهاخلاق

 تقویت رفتار اخلاقی همراه با تدبير و تطابق با مصالح اجتماعی و سازمانی

 نگریدر نظر گرفتن منافع ملی و فراسازمانی و پرهيز از بخشی

 ستاد استان ها ونسبت به اشتباهات و خطاهای خود و مجموعه بيمارستان پذیریپاسخگویی و مسئوليت

 های فنی، مدیریت منابع انسانیروزرسانی دانش تخصصی در حوزهبه

های های خود نسبت به مسائل مختلف تخصصی، نگرشپذیری و آمادگی بازنگری در نگرشانعطاف

 های مختلفگيری در حوزهانسانی و ارتباطی و موضع

 برخورداری از نظم و انضباط در انجام کارها و انتقال این انتظام به شعبه

 

 ليحلوتهیها، تجزداده یپس از گردآور بنيادپردازی دادهنظریه ندیآدر فر

. رسدیم پژوهش یبندو جمع یريگجهيها نوبت به ارائه مدل، نتآن ريو تفس

 یمقوله اصل 3به دست آمده در  یهاموجود، داده تيوضع یبا بررس

به  یهاصشاخ هيو کارشناسان امر، از کل دي. با نظر اساتشوندیم یبندطبقه

 جهت ارائهشاخص،  10ها، تعداد مصاحبه یفيک ليدست آمده از تحل

 ته شد.کار گرفجهت انتخاب به رانیمد یشناختروا یهایستگیشا الگوی

 .باشدیم پژوهش یمیدهنده مدل پارادانشان ر،یز شكل

 نرایمد یریپذادراک و انعطاف ،نگرش ،یخودکارآمدبراساس این مدل، 

 ستهیافرهنگ شگذارند. می تأثير رانیمد روانشناختی یهایستگیشابر 

قش ن های شخصيتی مدیرانآورد و ویژگیی بستر لازم را فراهم میپرور

به  یسازمان یسالارستهیشاکند. در نهایت راهبرد گر را ایفا میمداخله

 شود.ی منجر میاحرفهو اخلاق یفرد توسعه، ستهیشا رانیانتخاب مد

، جهت اعتبارسنجی از روش های انتخاب مدیرانشایستگیارائه مدل  از پس

استفاده شد. مدل ساختاری نهائی پژوهش در  (PLS)اقل مربعات جزئی حد

افزار نمایش داده شده است. در این مدل که خروجی نرم 2شكل شكل 

Smart PLS  است خلاصه نتایج مدل در حالت تخمين استاندارد ارائه شده

و مقدار بوت استراپينگ برای سنجش معناداری روابط نيز در  tاست. آماره 

 آمده است. 6شكل 
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 مدیران روانشناختی هایشایستگی پارادایمی الگوی. 1 شکل

 

 
 تکنیک حداقل مربعات جزئی مدل کلی پژوهش )تخمین استاندارد( .2شکل 
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 تکنیک حداقل مربعات جزئی مدل کلی پژوهش )معناداری( .3شکل 

 

گيری( رابطه متغيرهای قابل مشاهده با بخش بيرونی مدل )مدل اندازه

های اصلی ت با سازهسؤالادهد. ميزان رابطه متغيرهای پنهان را نشان می

نشان  6و  2شود. نتایج مندرج در شكل بوسيله بارعاملی نشان داده می

نيز در  tبيشتر است و آماره  3/3دهد بارهای عاملی در تمامی موارد از می

گيری مدل از باشد. بنابراین بخش اندازهمی 03/4تمامی موارد بزرگتر از 

اعتبار مناسبی برخوردار است. برای اطمينان بيشتر، مدل بيرونی 

گيری( براساس شاخص روایی همگرا، ضریب رو، پایایی ترکيبی و )اندازه

شده  خراجاست انسیوار نيانگيمآلفای کرونباخ مورد ارزیابی قرار گرفت. 

(AVE)  و ضریب رو، پایایی ترکيبی و آلفای کرونباخ  1/3باید بزرگتر از

(. خلاصه نتایج ارزیابی برازش 4600زاده، باشد )آذر و غلام 2/3بزرگتر از 

 ارائه شده است. 1جدول  گيری درمدل اندازه

 

 های انتخاب مدیرانگیری مدل شایستگی. ارزیابی بخش اندازه4جدول 

 AVE (Rhoضریب رو ) (CRپایایی ترکيبی ) آلفای کرونباخ های اصلیسازه

 111/3 013/3 203/3 203/3 ادراک مدیران

 106/3 010/3 234/3 234/3 انتخاب و انتصاب مدیران شایسته سازمان

 100/3 014/3 230/3 232/3 پذیری مدیرانانعطاف

 111/3 002/3 060/3 060/3 ایحرفهتوسعه فردی و اخلاق

 332/3 010/3 203/3 203/3 خودکارآمدی مدیران

 121/3 000/3 024/3 023/3 سالاری سازمانشایسته

 143/3 006/3 036/3 036/3 مدیران روانشناختیهای شایستگی

 114/3 023/3 064/3 063/3 شخصيت مدیران

 120/3 002/3 012/3 014/3 پروریفرهنگ شایسته

 112/3 020/3 061/3 061/3 نگرش مدیران

 111/3 013/3 203/3 203/3 ادراک مدیران
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بزرگتر  (AVE)شده  استخراج انسیوار نيانگيممقدار  1با توجه به جدول 

يبی شود. ضریب رو، پایایی ترکمی تأیيداست بنابراین روایی همگرا  1/3از 

بوده بنابراین از نظر پایایی  2/3و آلفای کرونباخ تمامی متغيرها بزرگتر از 

 است. تأیيدتمامی متغيرها مورد 

های اصلی با عنوان مدل درونی )بخش ساختاری( شناخته روابط بين سازه

اصلی )بخش ساختاری( براساس ضریب  هایشود. روابط ميان سازهمی

مسير و آماره تی مورد بررسی قرار گرفت. خلاصه نتایج آزمون روابط ميان 

آمده است. 1های اصلی در جدول سازه
 

 های اصلیخلاصه نتایج آزمون روابط میان سازه .5جدول 

 نتيجه اندازه اثر معناداری tآماره  رتأثيضریب  رابطه

 تأیيد 122/3 333/3 341/3 666/3 مدیران روانشناختی هایشایستگی ←ادراک مدیران 

 تأیيد 204/3 333/3 042/6 406/3 مدیران روانشناختی هایشایستگی ←پذیری مدیران انعطاف

 تأیيد 302/3 3.336 032/2 413/3 مدیران روانشناختی هایشایستگی ←خودکارآمدی مدیران 

 تأیيد 412/3 333/3 141/62 062/3 ازمانس شایسته مدیران انتصاب و انتخاب ←سالاری سازمان شایسته

 تأیيد 326/3 333/3 222/62 011/3 ایحرفهاخلاق و فردی توسعه ←سالاری سازمان شایسته

 تأیيد 322/3 333/3 013/1 604/3 سازمان سالاریشایسته ←مدیران  روانشناختیهای شایستگی

 تأیيد 420/3 333/3 412/1 231/3 سازمان سالاریشایسته ←شخصيت مدیران 

 تأیيد 433/3 333/3 034/1 644/3 سازمان سالاریشایسته ←پروری فرهنگ شایسته

 تأیيد 441/3 333/3 02/1 623/3 مدیران روانشناختی هایشایستگی ←نگرش مدیران 

 

دهند و چون ضرایب مسير در این بخش شدت و جهت رابطه را نشان می

دهد ضرایب مسير معنادار است نشان می 03/4بزرگتر از  tمقدار آماره 

ميزان تغييراتی است که متغيرهای مستقل بر متغيرهای  (F2)هستند. اندازه اثر

ل قدهد اگر یک متغير مستگذارند. در واقع این شاخص نشان میوابسته می

اخص شود. این شحذف شود چه ميزان تغييراتی در متغير وابسته ایجاد می

 61/3)متوسط( و  41/3)ضعيف(،  32/3توسط کوهن ارائه گردید. مقدار 

شود. براساس نتایج اندازه اثر متغيرهای مستقل )بزرگ( در نظر گرفته می

بيش  و در برخی موارد حتی 41/3در تمامی موارد بالای حد متوسط یعنی 

و شاخص  (R2)4شاخص ضریب تعيين از یعنی قوی بدست آمد. 61/3از 

ن استفاده شد. ایمدل  ینيبشيقدرت پبرای سنجش  (Q2)2بينارتباط پيش

ر شوند. ضریب تعيين، بيانگدو شاخص برای متغيرهای درونزا محاسبه می

ميزان تغييرات متغيرهای وابسته توسط متغيرهای مستقل است. هرچه مقدار 

زای مدل بيشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل های درونب تعيين سازهضری

به عنوان مقدار ملاک برای ضعيف،  32/3و  66/3، 40/3است. سه مقدار 

متوسط و قوی بودن برازش بخش ساختاری مدل به وسيله معيار ضریب 

بين توسط استون و گيزر (. شاخص ارتباط پيش4000تعيين است )چين، 

ده گيزر نيز نامي-به همين خاطر گاهی با عنوان شاخص استون معرفی شد

بينی دهد که مدل از توان پيشمثبت باشد نشان می (Q2)شود. اگر مقدارمی

قدرت های (. شاخص2324مناسبی برخوردار است )هير و همكاران، 

گزارش شده است. 3در جدول  (Q2)و (R2)مدل ینيبشيپ
 

 مدل ینیبشیقدرت پ .6جدول 

 Q2 هشدضریب تعيين تعدیل ضریب تعيين های اصلیسازه

 620/3 304/3 302/3 انتخاب و انتصاب مدیران شایسته سازمان

 131/3 013/3 010/3 های شایستگی در سازمانسازی مدلکارگيری و پيادهبه

 624/3 242/3 246/3 ایحرفهتوسعه فردی و اخلاق

 140/3 016/3 011/3 مدیریت استراتژیک سازمانی

 

                                                           
1. Coefficient of determination 2. Predictive relevance 
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 یاهمدل یسازادهيو پ یريکارگبه نييتع بیضر 3براساس نتایج جدول 

. است یگزارش شده است که مقدار قابل قبول 010/3در سازمان  یستگیشا

در  راتيياز تغ %01اند مدل توانسته یرهايکه متغ دهدینشان م نیا

. کنند نييدر سازمان را تب یستگیشا یهامدل یسازادهيو پ یريکارگبه

نيز در تمامی موارد مثبت بدست آمده است بنابراین مدل از  (Q2)شاخص

مدل از  برازش یابیارز یبرابينی مناسبی برخوردار است. قابليت پيش

سه  GoFشاخص  ی. براشودیاستفاده م SRMRو  RMSو  GOFشاخص 

 یمعرف یمتوسط و قو ف،يضع ریرا به عنوان مقاد 63/3و  21/3، 34/3مقدار 

نشانه تناسب مدل  42/3 ریز ریمقاد RMS_thetaشاخص  یشده است. برا

است. شاخص  اسببالاتر نشان دهنده عدم تن ریکه مقاد یاست، در حال

SRMR باشد  0/3کمتر از  رانهيگسخت یليو خ 4/3 ریبهتر است ز زين

بدست  343/3برابر  GOFمطالعه شاخص  نی(. در ا4134، نياجلالو  یبيب)ح

بدست  303/3 زانيم RMS_thetaبزرگتر است. شاخص  63/3آمد که از 

که  دیمحاسبه گرد 310/3 زين SRMRکمتر است. شاخص  42/3آمد که از 

 .برازش مدل مطلوب است نیکمتر است بنابرا 30/3 از

 یریگجهینت و بحث
 رانیمد روانشناختی یهایستگیشا یارائه الگو حاضر با هدفپژوهش 

انجام شده است. در نتایج  کشور یجهت انتخاب در سازمان تأمين اجتماع

نيز  (2323) انگيو چ دی( و سا4133و همكاران ) یپورشافعمطالعات 

مورد بررسی قرار گرفته است.  رانیمد یریپذادراک و انعطافاهميت 

 آوردیبستر لازم را فراهم م یپرورستهیفرهنگ شا همچنين مشخص گردید

تایج در ن. کندیم فایگر را انقش مداخله رانیمد یتيشخص یهایژگیو و

ی اشاره شده پرورستهیشانيز به اهميت  (4603و همكاران ) زیرنگرمطالعه 

 است.

انتصاب  و انتخاببه  یسازمان یسالارستهیراهبرد شا نشان داده شد تیدر نها

 این مهم در .شودیمنجر م یاحرفهو اخلاق یتوسعه فرد سته،یشا رانیمد

 شناخت جهت در قرار گرفته است. تأیيد( مورد 2324) مطالعه نيومير و ليو

 هایایستگیش کليدی عوامل ميان ارتباط و گذاریتأثير چگونگی تبيين و

 باید داابت اجتماعی، تأمين سازمان مدیران انتخاب فرآیند بر روانشناختی

 و صحيح درک برای هاآن توانایی یعنی کرد؛ مطرح را مدیران ادراک

 عنوان به تواندمی که سازمان در موجود مشكلات و هاموقعيت از عميق

 نه این. ندک عمل آگاهانه هایگيریتصميم برای قوی کنندهبينیپيش یک

 مستقيم طوربه بلكه گذاردمی تأثير شایسته مدیران انتصاب و انتخاب بر تنها

 مدیران که آنجا از گذاری،می تأثير نيز مدیران پذیریانعطاف بر

 در .هستند مشكلات ترچابک حل و تغييرات با تطبيق به قادر پذیرانعطاف

 پرورش به ایحرفهاخلاق و فردی توسعه ها،شایستگی این راستای

 تنها نه امر این که پردازدمی مدیران اخلاقی انضباط و فردی هایتوانمندی

. ستا مؤثر سازمانی کل عملكرد بهبود در که شخصی پيشرفت برای

 ،خود هایتوانایی در مدیران باور و نفس به اعتماد یعنی خودکارآمدی،

 موجبات خود استعدادهای با مدیران آن در که است محيطی ساززمينه

 به سازمان سالاریشایسته .آورندمی فراهم را سازمان بهبود و نوآوری

 ست،ا هاآن واقعی هایصلاحيت و هاتوانمندی پایه بر افراد گزینش معنای

 هاهارتم این از مؤثری بخش عنوانبه مدیران روانشناختی هایشایستگی و

 شامل هک مدیران، شخصيت با ترکيب در هاشایستگی این. شودمی درک

 هاآن رهبری هایقابليت است، ماندگار و دائمی هایویژگی از ایمجموعه

 زمينه کی عنوانبه نيز سازمان در پروریشایسته فرهنگ .کندمی تعيين را

 و عهتوس بر مبتنی اعتقادات و هاارزش ترویج که کندمی عمل حمایتی

 فرهنگ این. نمایدمی تشویق را متخصصان هایتوانمندی سازیغنی

 .کند لعم مؤثر انتخاب هایسياست برای اساسی و پایه مثابه به تواندمی

 و مسائل قبال در هاآن برخورد چگونگی که مدیران نگرش نهایت، در

 تواندمی و گذاردمی تأثير عناصر این تمامی بر کند،می منعكس را هافرصت

 اجتماعی تأمين سازمان در مدیریتی هاینقش در هاآن کلی عملكرد در

 و شناختیروان هایشایستگی از فرد به منحصر ترکيب این. باشد اثرگذار

 اهميت از مدیریتی موفقيت ميزان تعيين در که است شخصيتی هایویژگی

 و استراتژیک اهداف به دستيابی در را هاسازمان و است برخوردار بالایی

 .کندمی کمک درجه بالاترین به خود خدمات سطح ارتقاء

 اجرای هایی مواجه بود.محدودیتپژوهش حاضر در مسير طراحی و اجرا با 

این مطالعه مصادف شد با شروع و گسترش پاندمی ویروس کرونا که از 

ادامه یافت. این  4134های سال آغاز و تا آخرین ماه 4600های سال نيمه

مينه ها، موانعی را در زبر روی ارتباطات و دسترسی تأثيرشرایط افزون بر 

های حضوری ایجاد ا از طریق مصاحبههآوری دادهتماس مستقيم و جمع

های مختلف سازمان تأمين اجتماعی که شامل ماهيت متنوع بخش .نمود

أثر های متها و پيچيدگیالشچشوند، وجود ای میای، درمانی و سرمایهبيمه
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ی آوراز شرایط خاص هر بخش به هنگام ورود به فضای مدیریتی و جمع

 ویژههای ستادی، بههای بخشحساسيت همچنين، .اطلاعات را تقویت کرد

آوری ها و جمعای، در خصوص مصاحبهای و سرمایههای بيمهدر حوزه

هایی در دسترسی و اطمينان از مشارکت اطلاعات، باعث اعمال محدودیت

فرد بودن شرایط هبا توجه به منحصرب در نهایت .مدیران و خبرگان شد

های ن جوامع هدف با رسالتسازمان تأمين اجتماعی و متمایز بود

ی مدیریتی هاها و اکوسيستمگوناگون، تعميم نتایج مطالعه به سایر سازمان

براساس نتایج پژوهش،  .هایی مواجه شودممكن است با محدودیت

شود: پيشنهادات کاربردی زیر به مدیران سازمان تأمين اجتماعی ارائه می

ضمن تأمين و ارائه  شودپيشنهاد می رانیمد یخودکارآمددرخصوص 

 یراب یديکل یهامهارتی، به بهبود انجام امور محوله کار یدانش لازم برا

 اختیروانشن یهایستگیشای پرداخته شود. آنچه در تیریانجام مشاغل مد

 عتمادای و تیریمد یهاتيدر انجام فعال یتوانمندحائز اهميت است،  رانیمد

باشد که در بدو انتخاب و انتصاب باید مورد می به نفس در مواجهه با مسائل

بت به مسائل نس نيبخوشو  شیاندمثبتتوجه قرار بگيرد. با انتخاب مدیران 

رود مسير دستيابی به اهداف سازمان هموارتر گردد. داشتن ، انتظار میندهیآ

 ،خود و سازمان یبه توانمند مانیابه همراه  و نشاط ديام هيو روح یدواريام

نيز  گرانینگرش مثبت به د یالقاب غلبه بر مشكلات محيطی شده و به سب

، رانیدم روانشناختی یهایستگیشانماید. یكی دیگر از کمک شایانی می

ی است که باید در خود کار یبالا هيو روح یطلبمبارزهداشتن روحيه 

شنهاد پي رانیمد روانشناختی یهایستگیشاتقویت نمایند. درخصوص 

ی و تیریمشاغل مد یبرا یو روان یذهن یآمادگشود با داشتن می

نش و دا نيتوازن ب جادیای، به تیریکار در مشاغل مد هياز روح یبرخوردار

ياز به ن رانیمد روانشناختی یهایستگیشای بپردازند. تیریمد یهامهارت

و مشارکت دادن  یراهبردارد و  رانیمد یهامهارتشغل و  تناسبوجود 

با  هاآن یهمراستاساز قیعملكرد افراد از طر نیافراد در جهت ارائه بهتر

نيز در این حوزه توصيه می  سازمان کیو تحقق اهداف استراتژ هاتیمأمور

رفتار  ای محورستهیمختلف شا یهااز مدل یريگبهرهربط با شود. مدیران ذی

بهبود و  به مثابه مسئله قابل تيالمستمر حوزه فع یبررستوانند به می محور

 یريكارگببپردازند و با  بهبود آن یبرا انهیگراجهينت یريگيکوشش و پ

ی مسير دستيابی به اهداف سازمان را تسهيل ابيو ارزش یابیارز یهاکانون

 یشغل یقاارتشود با ی پيشنهاد میسازمان یسالارستهیشانمایند. درخصوص 

 بندیتیاولوی، به سالارستهیمدون شا یزیربرنامهی و ستگیبراساس شا

 نیدوتپرداخته شود. در این راستا، نياز به  ضوابط نسبت به روابط در سازمان

انتخاب  وانتو  شدهنیتدو یِاستراتژ یدر راستا هاتيها و فعالبرنامه قيو تطب

ود و موج تيامور براساس درک از وضع یمنطق یبندتیو اولو یاستراتژ

ها و سنجش کردن راهبردها و برنامه یاتيعملاست. همچنين با  لوبمط

 قيطبو ت یکار یندهاینظارت بر فرا اعمالو  ها و تحقق اهدافآن شرفتيپ

توان به نيز می اهداف یبه سو ندهایفرا تیآن با راهبردها و اهداف و هدا

سالاری در سازمان کمک نمود. علاوه بر موارد مذکور استقرار شایسته

( یو انسان یمال ،یمنابع )فن نهيبه صيتخص ییتواناشود با افزایش پيشنهاد می

 تهسیاش، به انتخاب و انتصاب هاتیو اولو هایمتناسب با استراتژ سازمان

ور، های مذکسازی استراتژیيادهدست یافته شود. در نهایت و با پ رانیمد

و  یردتوسعه فو  سازمان ستهیشا رانیانتخاب و انتصاب مد دستيابی به

و  به اهداف یابيدستپذیر خواهد بود. در این راستا، ی امكاناحرفهاخلاق

و رفاه  عدالت تحققی، سازمان فیو منطبق با وظا یرسالت سازمان به درست

و  گانشدمهيبو جامعه  نفعانیکارکنان، ذ یمندتیرضا شیافزای، اجتماع

 ... قابل حصول هستند.ی ورقابت تیو کسب مز یعملكرد سازمان ارتقاء

 یاخلاق اتظملاح
 نده اولسینو یساله دکترمقاله برگرفته از ر نیا :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

 با کد کارو مدیریت منابع انسانی وکسبدر دانشكده مدیریت منابع انسانی در رشته  است

مربوط  یمجوزها نياست. همچن 23/43/4600تاریخ تصویب پروپوزال  و 21310فعاليت 

 صادر شده است. سازمان تأمين اجتماعی از طرف یدر جامعه آمار پژوهش تيفعال به

 باشد.این پژوهش در قالب رساله دکتری و بدون حمایت مالی می :یمال یحام

 هسندیپژوهش است. نو نیا یاول محقق اصل سندهینو :سندگانینو از کی هر نقش

 .باشندیمرساله  وچهارم استادان مشاورسوم گان سندیو نواستاد راهنما  دوم

 تضاد ونهگهيچ پژوهش این نتایج در که دارندمی اعلام همچنين نویسندگان :منافع تضاد

 .ندارد وجود منافعی

دیران و م زيو ن قيتحق نیراهنما و مشاوران ا ديساتاز ا لهيسونیبد :یقدردان و تشکر

 یدردانو ق تشكر، نمودند یاری قيتحق نیکه در انجام ا یسازمان تأمين اجتماع کارکنان

 د.گردیم

 

 

 



 رنگریز حسن و خّميده خليل                                                 ...                            سازمان در انتخاب جهت مدیران روانشناختی هایشایستگی الگوی ارائه 

 

4623 

مجله علوم روانشناختی، دوره 
26

 ،
شماره 

460
 ،

4136
 

 

 منابع

 نگاه دانش. جزئی. تهران:(. کمترین مربعات 4600آذر، عادل؛ غلامزاده، رسول. )

یی، حسين. مهمو یمومنی؛ مهد ،رکیز؛ رضامحمد ی،دیجاو پورشافعی، هادی؛

 ی.پرور نيمبتنی بر جانش تییریمد یهاستگییشا یالگو طراحی(. 4133)

 .240-403(، 20) 0، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی

http://journal.iams.ir/article_366.html?lang=en 

 (. حداقل مربعات جزئی. تهران: نارون.4134نيا، راحله. )حبيبی، آرش؛ جلال

. (4134؛ خيراندیش، مهدی. )حمزه ،خواستار ؛حسن، زیرنگر؛ ليخل ،دهيخُم

 یتنمب یسازمان تأمين اجتماع رانیمدل انتخاب و انتصاب مد یبازطراح

، (440) 24 ،روانشناختیعلوم  .اديداده بن كردیبا رو یستگیشا یهابر مدل

4013-4016. 

http://dx.doi.org/10.52547/JPS.21.118.1943 

 در سازمان رانیمد یها یستگیشا یارائه الگو (.4133)سعيدی، سيدرضا. یرضو

 .226-400 (،63) 0، یآموزش و توسعه منابع انسان. دهيچيپ یها

https://doi.org/10.52547/istd.31418.8.30.199 

حميدرضا؛ سلطانيه، فرزاد.  ابراهيم، عبدالرحيم؛ آراسته،؛ نوهرنگریز، حسن

های استراتژیک مدیران کارکردی با طراحی الگوی شایستگی (،4603)

 .10-0(، 03) 3، مدیریت آموزشی. استفاده از روش تحليل مضمون

http://journalieaa.ir/article-1-87-fa.html 

 ی؛ البرزی، محمود.مهدسيد ،ی؛ الوانرضامحمد ،یحيمهناز؛ ذب ،یکاخكسرافراز

 طیدر شرا رانیمد یانسان یاخلاق یريگميتصم یارهاي(. مع4133)

 .201-210(، 11) 42 ،یاخلاق یهاپژوهش. یطيمح یدگيچيپ
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23833279.1400.12.45.13.7 

. نسيداميرحس منجمی، و یاسمين، عابدینی، سيدعلی، سيادت، ناصر، عصاری،

 عيينت و مدرسه مدیر شایستگی روانشناختی معيارهای تبيين(. 4600)

 اناست پرورش و آموزش در فازی روش بر مبتنی هاآن ميان, علی روابط

 .03-31(، 4)2، مدرسه مدیریت. اصفهان

https://sid.ir/paper/376455/fa 
 نيشكاف ب ی(. بررس4133. )نیشرو ،یخیمحمد؛ مشا ،یترانه؛ صالح ،یتیعنا

رد عملك یعملكرد موجود و مطلوب کارکنان به منظور استقرار بهساز

(، 20) 0 ،یآموزش و توسعه منابع انسان. یدر سازمان تأمين اجتماع یانسان

426-414. 

https://doi.org/10.52547/istd.31469.8.29.123 
 روانشناختی هی. سرما(4602عبدالرسول. ) ،انیديجمش ؛رضا ،دایهو ؛محمد ،فروهر

 .12-10، (630) 20 ،ريتدب. یتیریمد روانشناختی یستگیشا کی عنوانبه

http://tadbir.imi.ir/article-1-3917-fa.html 

الله. ؛ جمشيدپور، روحمهرداد ،یبابک؛ قنبر ،نویديدیجمش ؛یهاد ،یفرهاد

تعهدات بلندمدت  یدر تأمين مال کیاصلاحات پارامتر تأثير(. 4134)

 .412-422(، 43) 0 ،یدولت یحسابدار. یسازمان تأمين اجتماع

https://doi.org/10.30473/gaa.2022.59647.1496 
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