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This study aims to develop an executive model for human resource management 

that is grounded in core competencies and incorporates an entrepreneurial 

approach within the Social Security Organization. The research is designed as 

developmental in nature, employs a qualitative methodology, and utilizes the 

meta-synthesis method for analysis. The study draws on a range of articles 

published between 2019 and 2024, specifically focusing on core competencies 

in human resource management. From an initial pool of 287 articles, 62 were 

selected based on criteria established through prominent domestic and 

international scientific databases. The content of these articles was thoroughly 

analyzed, leading to the extraction and prioritization of categories and concepts 

using Shannon's entropy method. The findings of the research were categorized 

into 42 concepts and 10 categories, grouped into three main areas: internal 

governmental factors, internal organizational factors, and strategic factors. The 

categories with the highest importance coefficients included effectiveness and 

efficiency, organizing agents, individual job satisfaction, knowledge-based 

strategies, managerial capabilities, appropriate job design, interpersonal and 

organizational communications, forward-looking strategies, organizational 

integration, and both experiential and general expertise. The results of the study 

indicated that human resource management based on exceptional competencies, 

due to its entrepreneurial nature, has a significant impact on the growth policies 

and the optimal provision of services by the Social Security Organization, a key 

and influential governmental organization. It was also found that such 

management would lead to increased organizational accountability. 
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Extended Abstract 

Introduction 
The realization of development within the political-administrative systems of various countries 

hinges on several vital prerequisites. These include a commitment to continuous planning and 

monitoring of development strategies, effective administrative laws, reliable financial and 

technological infrastructure, modern knowledge and technology, and a skilled, dedicated workforce. 

In a landscape marked by global competition, organizations emphasize three essential pillars: the 

adoption of modern management techniques, the delivery of high-quality services, and the 

maintenance of stable performance. These factors take on increased importance during times of 

crisis and environmental volatility. Efficient human resources play a critical role here, as they not 

only drive the achievement of organizational goals but also foster innovation and adaptability to 

shifting conditions. Human resource management, which involves recruitment, training, promotion, 

and the encouragement of employee innovation, is crucial for organizational success. Within this 

framework, managerial competencies are especially important. Competent leaders need to identify 

and nurture talent in key positions, making informed decisions based on standardized managerial 

competency models. This approach is particularly essential in public organizations like the Social 

Security Organization, which serves critical sectors such as insurance, employment, and healthcare. 

This paper aims to design a human resource management model centered on core competencies and 

entrepreneurship. 

Research Method 
This study seeks to create a human resource management model centered around core competencies, 

particularly focusing on entrepreneurship, through a developmental and descriptive approach. The 

data collection process utilized meta-synthesis, a method that integrates and evaluates existing 

research to identify new insights. From a total of 274 articles published between 2019 and 2024, 62 

were selected, with their validity assessed using the KASP tool. To ensure reliability, the study also 

applied the Lincoln and Guba evaluation method, which encompasses credibility, confirmability, 

dependability, and transferability. The research unfolded in four key stages: first, defining the 

research questions and pinpointing the main concepts; second, conducting a systematic literature 

review; third, selecting pertinent articles based on specific research indicators; and finally, extracting 

relevant information from the chosen articles. Throughout this process, 62 articles from a variety of 

scientific databases—such as Noormags, Magiran, and ScienceDirect—were carefully analyzed. 

Additionally, to analyze the data and determine the coefficients of the identified factors, the Shannon 

entropy method was employed. 

Results and Discussion 
In this research, data were gathered and analyzed from a variety of sources through qualitative 

methods. The primary aim of this phase was to extract and categorize codes and themes to achieve a 

thorough and innovative interpretation of findings from previous studies. Initially, all factors 

identified in prior research served as the starting codes, which were then grouped into various 

concepts and themes. The key findings underscored essential competencies in human resource 

management, highlighting entrepreneurship within the Social Security Organization. These were 

organized into six major categories: effectiveness and efficiency, managerial capabilities, 

interpersonal and organizational communication, organizing agents, organizational integration, and 

experiential and general expertise. Each category encompassed specific concepts, which were 

elaborated in the accompanying tables. For instance, within the "effectiveness and efficiency" 

category, concepts such as accountability, changes in performance methods, and enhancing overall 

efficiency were identified, all of which are crucial in boosting organizational performance. In the 

subsequent phase, the Kappa index was employed to assess and rank these categories, revealing high 

consistency and solid reliability. Following that, the Shannon entropy method was used to determine 

the significance of each category and concept. The analyses indicated that "effectiveness and 

efficiency" and "managerial capabilities" ranked as the most important, significantly impacting the 

performance improvements of the Social Security Organization. Ultimately, this research culminated 

in the development of an actionable model for human resource management, centered on core 
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competencies with a focus on entrepreneurship within the Social Security Organization. 

Conclusion and Recommendations  
The findings from the meta-analysis identified 42 concepts categorized into 10 themes, grouped into 

three categories: governmental internal factors, organizational internal factors, and strategic factors. 

The most important factors in the competency-based model for human resource management, in 

order of priority, included: effectiveness and efficiency, organization of agents, individual job 

satisfaction, knowledge-based strategies, managerial capabilities, proper job design, interpersonal 

and organizational communication, forward-looking strategies, organizational integration, and 

experiential and general expertise. Effectiveness and efficiency were identified as the main factors of 

excellent competencies, which should be prioritized in the senior management planning of the Social 

Security Organization. The organization of agents, individual job satisfaction, and knowledge-based 

strategies were other crucial factors that need to be considered in the execution of the human 

resource management model. These factors are vital for enhancing the performance of the Social 

Security Organization and improving services to various segments of society, particularly 

marginalized groups. Based on the findings, several recommendations for improving the 

performance of the Social Security Organization were provided; 1. Senior managers of the 

organization should consider responsibility skills, entrepreneurship, performance evaluation, and 

organizational culture when selecting managers; 2. It is recommended to provide modern, up-to-date 

technological infrastructures to improve human resource management within the Social Security 

Organization 3. Pursuing digital services with an emphasis on security and high quality, especially 

for marginalized groups, is suggested to reduce costs and enhance social services. 
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به چاپ های ممتاز در مدیریت منابع انسانی  شایستگی محوریتو با  1403تا  1398 یها سال یزمان هباز

 287 انیمقاله را از م 62 یو خارج یمطرح داخل یعلم یها گاهیپا انیبا جستجو در م گانسندی. نواند دهیرس

 یریگ ها با بهره آن یسنج  تیشده و اولو استخراج میها و مفاه ها، مقوله محتوای آن  لیاز تحل  و پس دهیمقاله برگز

 درون گروه عوامل 3در   مقوله 10 ومفهوم  42 در قالب ، های پژوهش یافته شانون انجام شد. یاز روش آنتروپ

 یده سازمان ،ییکاراو  یاثربخش های مقوله .بندی شد دسته راهبردی عوامل و یسازمان درونعوامل ،  دولتی

مناسب شغل، ارتباطات  یطراح ،یتیریمد یها ییتوانا ان،یبن دانش یاز شغل، راهبردها یفرد تیکارگزاران، رضا

  ترتیب بهی و عموم یتجرب یها و تخصص یسازمان یساز هچکپارینگر،  ندهیآ یراهبردها ،یو سازمان یفرد انیم

ممتاز  یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمدپژوهش نشان داد نتایج  را داشتند.  تیّاهم  ضریب  بیشترین

مثابه  خدمات سازمان تأمین اجتماعی به هبهین هو ارائهای رشـد  خود، بر سیاست  کارآفرینانه  ماهیت  به  با توجه

همراه   ا بهر این سازمانپذیری  مسئولیت  و افزایش یک سازمان مهم و اثرگذار دولتی تأثیرات بسزایی گذارده
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 مهمقدّ
مهم است.  شرط شیپکشورها منوط به تحقق چند  یادار -یاسیس یها تحقق توسعه در نظام فراینداساساً 

اثرگذار و  یادار نیتوسعه؛ دوم؛ وجود قوان یها و برنامه اندازها چشمنخست؛ طرح، اجرا و نظارت مستمر بر 

در مدرن و  یو فناوردانش  چهارملازم؛  یکیتکنولوژ -یمال یها ساختریز نیآن؛ سوم؛ تأم تیبه رعا یبندیپا

با توجه  ان،یم نی(. در ا2024، 1چالرمچایکیت و همکارانکارآمد، متخصص و متعهد ) یانسان یروهاین نهایت

از متفاوت است.  زیتوسعه ن یها برنامه یو اجرامختل ، بالطبع روند اتخاذ  یاسیس یها حاکم بر نظام طیبه شرا

 یو حت یآموزش ،یخدمات ،یتجار ،یاداقتص یها در حوزه ژهیو بهگسترده  یرقابت طیتوجه به شرا با یطرف

خود را معطوف به سه موضوع  یمختل  کشورها توجه و تمرکز اصل یها بهداشت و درمان، نهادها و سازمان

 یمختل ؛ دوم؛ تلاش برا سطوحدر  یتیریمد یمتدها نیدتریاز جد یبرخورداراند: نخست؛  نموده یمهم و اصل

ثبات متقن  کیبه  یابیدست یتلاش برا در نهایتو  خدمات تیفیک نیو بهتر نیشتریب ن،یبالاتر هارائ

و  یطیمح داریناپا طیها در شرا که سازمان یهنگام ژهیو بهموضوع  نی(. ا2024، 2کناسسویلیامسون و آ)

از  یاریبس یکه ثبات و بقا یا گونه به گردد یبرخوردار م ییبالا اهمیتاز  رند،یگ یم مختل  قرار یها بحران

  (.2023، 3جنا و نایاکها منوط به تحقق موارد مذکور است ) سازمان

سازمانی مفهوم دانش  بایستی به این موضوع مهم اشاره داشت که دو شده  مطرحبا دقت و تأمل بر موارد  

 یسالار ستهیشانولوژیکی و دانش سازمانی به همراه اصل متدهای نوین فناوری، تک شامل برخورداری از علم و

به نظر عوامل اصلی باشند که بتوان با تمرکز و توجه بر در انتصاب نیروهای نخبه )اعم از مدیران و کارگران( 

اهداف سازمانی دست یافت  برد پیشپیشرفت و  یاندازها چشمآنان به بخش بسیار مهمی از اهداف مورد نظر و 

ها، عناصر دوگانه  در میان سازمان یعصر کنونبنابراین، شرایط حساس و مبتنی بر رقابت ؛ (2024، 4)روبینت

کارآمد،  یانسان یرویندانش و فناوری لازم و نیروی انسانی کارآمد را برای هر سازمانی گریزناپذیر کرده است. 

سانی لازم، کافی و توانمندی است حضور عناصر ان هکنند چه در خوانش سنتی و چه در مفهوم نوین آن، تداعی

و کسب مستمر دانش و آموزش  ها را به اجرا گذارد؛ ثانیاً قابلیت ارتقاء که بتواند اولاً اهداف مورد نظر سازمان

آنکه  در نهایتقابلیت شناسایی و تطابق با شرایط مختل  محیطی را داشته باشد و و ثالثاً لازم را داشته باشد 

، 5رویکردهای نوین و توانمندی نوآوری را از خود نشان دهد )کاستیلو فیتو و همکاران هئقابلیت رقابت و ارا

2022.)  

مهم دیگری با عنوان مدیریت منابع انسانی را در این رابطه بایستی  هدر کنار نیروی انسانی کارآمد، لازم 

و جذب  فرایندآن  در خلال اقداماتی است کهطرح نمود. مدیریت منابع انسانی در تعری  اولیه به معنای 

در تا  درآمدهبه اجرا  و...و مزایا  و حقوقهای نوین  کارآیی، نوآوری، کسب مهارت ، آموزش، ارتقاءاستخدام

کاسپرینی و گردد ) لیو تکمهای لازم یک سازمان جهت نیل به اهداف مورد نظر محقق  توانمندی نهایت

ها  مدیریت منابع انسانی برای سازمان هفزایند اهمیت (. بدیهی است در چنین شرایطی،2024، 6همکاران

اجرایی برخوردار  -ها به هر میزان از نیروی توانمند علمی بیانی دیگر، نهادها و سازمان به بسیار ملموس است.

                                                                                                                                                            
1. Chalermchaikit et al. 

2. Williamsson & Akenas 

3. Jena & Nayak 

4. Robinette 

5. Castillo-Feito et al. 

6. Casprini et al. 
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توان به موفقیت آن امید چندانی داشت.  ، نمیاز مدیریت توانمند نداشته نباشندای  بهرهباشند اما مادامی که 

شایستگی مدیران »با عنوان ها همواره در راستای مدیریت بهینه، به مفهومی  همین جهت، سازمانبه 

  اند. توجه شایانی نموده« سازمانی

افراد مستعد مستلزم  تیریجذب و مد ،ییشناسا منظور به ستهیشا رانیانتخاب و انتصاب مد، واقع در 

 یها یستگیو شناخت انواع شا یتیریمد یها یتگسیاثربخش بر اساس شا یالگو کی یساز ادهیپو  یطراح

و  یتیریمد یها را در حوزه ستهیکه قادر باشد افراد مستعد و شا ییاست. الگو اثربخش اریو بس یالزام یتیریمد

و انتصاب افراد در  نشیو انتخاب کند. چنانچه گز ییدر سازمان شناسا ازیمورد ن یدیکل یها تیموقع گرید

 رد،یانجام گ یمدل استاندارد و بوم کی یارهایبر اساس مع یتیریسطوح مد ژهیو به یانمختل  سازم یها رده

عامل  نیتر مهم عنوان بهارشد  رانیمدزیرا  افتی هدو اهداف سازمان تحقق خوا افتهی بهبودعملکرد کارکنان 

و  ییهت شناساج مؤثر یعامل عنوان بهتوانند  یم یشناخته شده و در صورت یپرورش و توسعه منابع انسان

 باشندبرخوردار  یلازم و کاف یها یستگینقش کنند که خودشان از شا یفایو استعدادها ا ها یستگیشاپرورش 

انتصاب و  یبرا ستهیشا رانیو ضرورت وجود مد اهمیتاساس و با توجه به  نی(. بر ا2024، 1گوپتا و جانگرا)

 :شود یممطرح  زیبرانگ چالشدو پرسش  سته،یکارکنان شا تیریمد

خود در  یها یریگ میتوانند از دقت و صحت تصم یم یها چگونه و با استفاده از چه روش سازمان نخست؛ 

 حاصل کنند؟ نانیاطم ستهیشا رانیانتصاب مد انتخاب

 یها یستگیبر اساس کدام الگو و شا دیبا ستهیشا رانیو جذب مد ییشناسا منظور بهها  سازمان دوم؛ 

 رند؟یبگ میتصم یرو با چه ابزا یتیریمد

عملکرد، مسائل مرتبط با با طی  وسیعی از  اقتصادی -با توجه به شرایط سیاسیجمهوری اسلامی ایران،  

اجتماعی و موضوعات مرتبط با آن مواجه بوده است.  -ها و نهادهای اقتصادی سازمانمدیریت، نظارت و ارزیابی 

ای مواجه  های عدیده ها و نهادهای اقتصادی با چالش سازمانها، بسیاری از  مهم تحریم هلئ، بنا بر مسسو کیاز 

های فناوری، تکنولوژیکی، آموزشی و حتی بهداشت و درمان نیز سرایت نموده  اند که این موضوع در حوزه شده

ستی به تدبیری ، لاجرم باییادشدههای  است و از طرفی با توجه به حجم بالای تقاضاهای عمومی در حوزه

های مهم دولتی کشور، سازمان تأمین اجتماعی  های لازم مبادرت نمود. یکی از سازمان جویی هاساسی و چار

بسیار  گیکارفرمایی و بازنشست های بیمه، اشتغال، کارآفرینی، بهداشت و درمان و کارگری، است که در حوزه

یا غیرمستقیم با این مستقیم  ای از جمعیت کشور به نحوی ی که طی  گستردها گونه رگذار است بهو اث مهم

جهت ارائه خدمات بهینه  ممتاز یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمدبنابراین ؛ سازمان سروکار دارند

بر آن است تا با  مقاله حاضر،بر این اساس، شود.  در این سازمان ضرورت اصلی پژوهش حاضر محسوب می

 یمنابع انسان تیریمدل مد»لی زیر پاسخ دهد: مند، به پرسش اص شناسی علمی و نظام طراحی یک روش

 «است؟ ییها مؤلفهمبتنی بر چه   ینیکارآفر  تیبر ماه دیممتاز با تأک یها یستگیبر شا یمبتن

 پژوهش هنظری و پیشین مبانی
 یابیمورد مطالعه و ارز 1970دهه  لیبار در اوا نیها نخست در سازمان ها آنها و لزوم کاربست  یستگیشا  یتعر

 نییتبو  نییتع یشدند. برا شنهادیها پ عوامل بهبود عملکرد سازمان نیتر یدیاز کل یکی عنوان بهرار گرفت و ق

ها و  یژگیاز و یبیترک یستگیشاکلی،  طور به. ستارائه شده ا یمتنوع  یتعار ها آن یها و کارکردها یستگیشا

                                                                                                                                                            
1. Gupta & Jangra 
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مورد انتظار منجر  یمطابق با استانداردها ها آنو اثربخش  مؤثرافراد است که به عملکرد  یاساس یها تیقابل

 یستگیکند. شا ینیب شیپ ها آن یو شرح شغل  یوظا طهیرفتار و عملکردشان را در ح تیفیتواند ک یشده و م

و  یریکارگ بهفرد در  تیتوان و قابل یستگیمنظور از شا ست،یافراد ن یمربوط به شرح شغل  یانجام وظا صرفاً

قادرند  ستهیمختل  شغل مورد نظر است. کارکنان شا یها تیدر موقع اتشیو تجربنگرش  ق،یبسط دانش عم

و  یریپذ سکیرتواند  یم یتیقابل نیدهند. چن میخود تعم یرا در بستر شغل تجاربشاندانش، نگرش، مهارت و 

 (.2024، 1کریستینا و همکاران) کند تیتقو یا ندهیفزا طور به راتییرا با تغ ها آن یتوان انطباق و سازگار

 یها یستگیو اثرگذار است که علاوه بر شا ژهیو یها تیقابلاز  یا مجموعه رانیمد یستگیاساس، شا نیا بر 

 یها پست یتصد ی. براردیگ یدربر م زیرا ن یتیریمد یها یستگیسازمان، شا ازیمورد ن یو تخصص یعموم

 نیتر مهمبوده و در اکثر موارد،  یضرور یتیریمد یها یستگیشا یاز برخ یها برخوردار در سازمان یتیریمد

 یها ها و مشخصه یژگیو ،ییدانش، مهارت، توانا نش،یبر نگرش و ب یمبتن رانیمد یستگیشا یها شاخص

 (.2023، 2لوپرستی و همکاران) شده است  یتعر ها آن یا حرفهو اعتبار  یاعتبار عموم ،یتیشخص

 یمدل جامع، بوم کیتا بتوان با ارائه  ردیقرار بگ یبررس مورد دیبا یتیریمد یها یستگیشا یهر سازمان در 

، واقع در. نمودرا فراهم  ستهیشا رانیانتخاب و انتصاب مد نهیسازمان، زم یازهایها و ن تیو منطبق بر اولو

ها بدون اتخاذ  در پژوهش شده شنهادیپ یالگوها ایها و  در سازمانمدیران و کارکنان  یستگیشا بحث از

باره  تفکر در یبرا ییتوانند مبنا یها تنها م مدل نیبا شکست مواجه خواهد شد. ا یساز یبوم کردیرو

 دیمثبت و مف یبه کار بستن راهکارها ایعدم تکرار اشتباهات و  یبرا ییو راهنما یتیریمد یها یستگیشا

مدل  نیو تدو یتیریدم یها یستگیشا نییتع دیبا یدولت هماثرگذار و م یها سازمان ژهیو بهها،  باشد. سازمان

و  افتهی بهبودکنند تا عملکرد سازمان  یاثربخش، بلندمدت و مستمر تلق یاستراتژ کی عنوان بهرا  یستگیشا

و  یاتفاق ،باره کی یمستعد و هدفمند امر سته،یشا یو کارکنان رانیبه مد یابیاهدافش محقق شود. دست

 یها یستگیشا نییتع یها برا سازمان ن،یت. همچنو مطالعه اس نهیصرف زمان، هز تلزمو مس ستین یتصادف

قرار  تیکرده و در اولو ی، فرهنگ و جو سازمان را بررسها ارزش، اهداف، انداز چشم ،تیمأمور دیبا یتیریمد

و  نییتع یبراسازمان  یو خارج یداخل رگذاریتأث نفعان یذتمام  یها شنهادیپدهند. از نظرات، انتقادات و 

 (.2023، 3وانگ و همکاران) رندیبهره بگ یتیریمد یاه یستگیشا ییشناسا

با  یرانیمد ازمندین ،یدر منابع انسان آمده شیپ راتییوکار و به طبع آن تغ کسب طیمح درکلی،  طور به 

 ها آناز  «یمنابع انسان تیریمد یها یستگیشا»عنوان  با 4چیاولر دیویاست. د گذشتهاز  شتریب اریبس یتوانمند

و متخصصان منابع  رانیمستلزم مشارکت مد ل،یدرک و تحل نیبه ا یابیها و دست نقش نیا یفایا. کند یم ادی

خود مستلزم  نوبه بهجلسات،  نیدر ا مؤثرهاست، اما حضور  سازمان کیاستراتژ یریگ میدر جلسات تصم یانسان

برخوردار باشند. در  یا هها و دانش متفاوت و گسترد ، مهارتها تیقابلاز و متخصصان  رانیمد نیآن است که ا

و  رانیکه مد مشخص شد، صورت پذیرفت "Corporate Leadership Council"ه سسؤاز سوی مکه  یا مطالعه

 د:مواجه هستن یبا ضع  و ناکارآمد کیو استراتژمهم  تیدر سه قابلمنابع انسانی کارشناسان 

 5کار و شم کسب ≠

                                                                                                                                                            
1. Cristina et al. 

2. Lo Presti et al. 

3. Wang et al. 

4. David Ulrich 

5. Business Acumen 
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 1یمال میدرک جامع مسائل و مفاه ≠

 (.2023، 3سوامیناثان و همکاران) 2رفهم رفتار بازا ≠

به ؛ است 5نکلا یها تیبه فعال 4خرد یها تیدر حال گذار از فعال یها واحد منابع انسان از نقش کیهر  در 

که  یخود و خدمات یها تیتا فعال کنند یو متخصصان منابع تلاش م رانیدر هر الگو و نقش مد گریعبارت د

 کیبه  یمجر کیاز . بسپارند تیواجد صلاح یرونیب مانکارانید را به پکنن ینم دیتول یادیارزش افزوده ز

را  یشتریسازمان متمرکز شوند. سهم و مشارکت ب ساز ندهیبلندمدت و آ یها تیشوند. بر فعال لیتواناساز تبد

مت و در خد راستا هماز قبل همراه  شیسازمان را ب ی. خود و واحدهاندینما لیو تسه جادیص  ا رانیمد یبرا

 (.2024، 6)سادی و همکاران سازمان قرار دهند کیو اهداف استراتژ ها هتحقق برنام

که  دهد ینشان م یتیریمد یها یستگیشا یو مطالعه انواع الگوها یبررس بایستی اذعان داشت مجموع در 

در  رانیاست که سبب عملکرد برتر و اثربخش مد یتیریمد ییها یستگیها بر آن دسته از شا آن یتمرکز اصل

بر  یمبتن رانیمد روند کارکرد و ارزیابی بررسی گریبه عبارت د؛ شود یم یتیریمد یو کارکردها  یانجام وظا

از منابع و در جهت ارتقاء عملکرد  نهیها قادر باشند با استفاده به با اتکا بر آن رانیاست که مد ییها یستگیاش

کنترل و نظارت کنند. انواع  ت،یهدا ،یهماهنگ ،یده ازمانس ،یریگ میتصم ،یزیر و تحقق اهداف سازمان برنامه

را بر  رانیو نفوذ مد یرگذاریتأث زانیم کهاست  ییها مهارتدر گرو دانش، نگرش و  یتیریمد یها یستگیشا

 نی. در هم(2023، 7)فرناندز کاسترو و همکاران کند یم تیسازمان را تقو نفعان یذو تمام  انیکارکنان و مشتر

 یها یستگیشا نییدر تع یسازمان طیوکار و مح نوع کسب ،یفرد یها یستگیشا نیارتباط ب یقرارراستا بر

در هر جامعه  ازیمورد ن یها و شاخص یستگیاست. شا یمهم و ضرور اریبس یستگیمدل شا نیو تدو یتیریمد

تمام  یتیریمد یها یستگیشا نییواحد و استاندارد جهت تع یالگو کی توان ینممتفاوت بوده و  یو سازمان

توان  را می ممتاز یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمدهای اصلی  اما شاخص ها ارائه داد سازمان

 موارد ذیل برشمرد: برحسب

 یو اثربخش ییتوانند کارا یخود م یتیریمد های توانمندیبر  اتکابا  های ممتاز دارای شایستگی رانیمد 

 دیتول شیرا در افزا کیکرده و سهم هر  ییرا شناسا دیبر تول مؤثرمنابع و عوامل  ها آندهند.  شیرا افزا دیتول

 ؛کنند یمشخص م

 راتییکنند تا سازمان بتواند با تغ یم دیرا وارد چرخه تول ینوآورممتاز  یها یستگیشا یدارا رانیمد 

و  یشغل تیرضا تیموجب تقو یو رهبر یتیریمد یها یستگیهوشمندانه و خلاقانه عمل کند. شا یطیمح

 ؛دهد یمو نرخ ترک کار و خروج کارکنان را کاهش  شود یمکارکنان سازمان  زهیانگ

  و  ییافزا هم تیبا کارکنان را دارند و با تقو مؤثرارتباط  یبرقرار ییتواناممتاز  یها یستگیشا یدارا رانیمد

به  گرانید بیمستمر و ترغ یریادگی تیدهند. قابل یم شیرا افزا یعملکرد سازمان یور بهره یتعاملات سازمان

 ؛است یامروز برانو ره رانیمد ازیمورد ن یدیکل یها یستگیشااز  یکیمداوم  یریادگی

  رندیگ یم ادی وستهیسازمان پ یآت راتییمواجهه هوشمندانه با تغ یبراممتاز  یها یستگیشا یدارا رانیمد 

                                                                                                                                                            
1. Financial Comprehension 

2. Understanding Market Issues 

3. Swaminathan et al. 

4. Micro 

5. Macro 

6. Saadi et al. 

7. Fernandez-Castro et al.  
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و  دهیچیمبهم و پ یها مواجهه با مسئله تیکنند. قابل یم قیو توسعه مستمر تشو یریادگیو کارکنان خود را به 

 ؛است رانیمد ازیمورد ن یدیکل یها یستگیشا گریحل مسئله از د ییتوانا

 رییحل مسئله مستلزم تغ یها از مهارت یبرخوردار یبرا یامروزممتاز  یها یستگیشا یدارا رانیمد 

شفاف و منعط  در مواجهه با ابهام و  رو،شیپ یذهن یها خود هستند. مدل یذهن یها نگرش و ارتقاء مدل

 ؛و حل مسئله است لیو تحل هیتجز یهافرایند یقادر به اجرا یدگیچیپ

 کیدر جهت  دیها با میهمه ت نکهیاسازند. درک  یم یا سازنده یها میتممتاز  یها یستگیشا یدارا رانیمد 

به  یابیدست یها برا میبا کمک به تموفق  رانیاست. مد یریهر مد یبرا یاصل هنکتهدف مشترک کار کنند، 

 (.2024، 1بائک و هان) دارند ازین واقعاً گریکدیدهند که به  ینشان م ها آنبه  یشغل تیهدف مشترک و رضا

ها در حوزه  پروژه یمنابع انسان یستگیشا یالگو»( در پژوهشی با عنوان: 1403و همکاران ) ساعی 

 یکدگذار هدر قالب سه دستنتایج پژوهش را ها،  مصاحبه جیز نتابا استفاده ا« اطلاعات ساختمان یساز مدل

در شد که  ییشناسا دیمفهوم )کد( جد 61. در بخش اول، تعداد نمودند یبند دسته یو انتخاب یباز، محور

بود، منتج  تیمسئول 10نقش و  3متخصصان که متشکل از  یها تیها و مسئول از نقش یبه چارچوب ،نهایت

 یها نقش یستگیاز شا یبه چارچوب در نهایتشد که  ییشناسا دیمفهوم جد 172تعداد  زین شد. در بخش دوم

 ،در نهایتاست، منتج شد.  یستگیشا همؤلف 3مجموعه و  8در  یستگیعنوان موضوع شا 20که شامل  میب

و  میب یاه از مجموعه نقش «یفرد هتوسع»و  «یزیر برنامه»: زیمتما تیعنوان مسئول 2در دو بخش، به  جینتا

و  «تیصلاح» ،«یریادگیبه  لیتما»، «مستمرو بهبود  یابیارز»فرد:  منحصربه یستگیعنوان شا 4به  زین

 به دست آمدند.« صداقت و احترام متقابل»

 تیریپروژه در مد رانیمد یداریپا یها یستگیشا»( در پژوهشی با عنوان: 1403سعیدی و یوسفی ) 

که در  دادندرا نشان پروژه  رانیمد یداریپا یها یستگیشاای از  گانه هدوازد ستیل« صنعت ساخت یها پروژه

حوزه، دو  نیروز بودن در ا هو ب یداریاند. داشتن دانش پا شده یبند دسته یو نگرش یمهارت ،یسه دسته دانش

 خلاقانه از منابع موجود، داشتن هاستفاد ،ی. در دسته مهارتباشند یم یعمده دانش کردیبا رو یستگیشا

اما ؛ باشند یم یدیکل یستگیسه شا یداریموضوعات مرتبط با پا یساز ادهیپ ییو توانا یفرد نیب یها یستگیشا

مداوم، تفکر  یریادگی ،ینگر ندهیآ ،یمدار اخلاق، گرا ارزشسهم را دارد تفکر  نیشتریدر دسته سوم که ب

 .باشند یم داریپروژه پا تیریمد یبرا ها یستگیشا نیتر مهماز  یداریبر پا یآموزش محور و رفتار مبتن

شرکت گاز  یمنابع انسان یستگیشا یالگو یطراح»( در پژوهشی با عنوان: 1403حسینی و همکاران ) 

 یمنابع انسان یستگیابعاد شابه این نتیجه دست یافتند که  «چندگانه ادیداده بن هیمازندران: روش نظر

 .است یجتماعو بعد ا یبعد سازمان ،یمازندران شامل بعد فرد

بر  یاستخدام مبتن فرایندبر  مؤثرعوامل  یبررس»( در پژوهشی با عنوان: 1403تربتی و همکاران ) 

منابع  تیریگوناگون مد یها نهیدر زم ها یستگیشابه این نتیجه دست یافتند که « در سازمان یستگیشا

مانند  یسازمان یلکرد تا کارکردهاعم تیریمانند استخدام و مد یفرد یکاربرد دارند؛ از کارکردها یانسان

، واقع در. شود یرا شامل م ها یو توسعه فناور یفرهنگ سازمان تیساختار، تقو یو طراح یراهبرد یزیر برنامه

 کینظر  مورد اریمؤثر با مع طور بهفرد است که  یچندبُعد یکردهاراز کا یضمن یا عنوان شاخصه به یستگیشا

 جهینت توان یم یکل طور بهرا شامل شود.   یدر انجام وظا یاثربخش نیشتریتا ب شود یم ختهیآم  هم درسازمان 

                                                                                                                                                            
1. Baek & Han 
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و  یارتباط ،ی، رفتاریفرد ،یا حرفه یها یستگیتوجه به شا ،یسالار ستهیشا حیصح یساز ادهیپلزوم  که گرفت

 نیتر مهم انعنو به یستگیبر شا یو استخدام مبتن تالیجید یها یفناور ،یسازمان برونبوده و عوامل  یتیریمد

 یامدهایو پ یسازمان درون یامدهایشامل پ یسالار ستهیشا یمطرح شده و اجرا یسالار ستهیشا یازهاین شیپ

 قلمداد شده است. یفرد

 رانیمد یا حرفه یستگیشا یامدهایو پ ندهایشایپ»( در پژوهشی با عنوان: 1403رسولی و همکاران ) 

شامل  رانیمد یا حرفه یستگیکه مدل شا ندنشان داد «داریپا و توسعه یطیمح یداریبر پا دیتأکمدارس با 

توسعه  ،یا اخلاق و رفتار حرفه یها یستگیو شا یتیریمد یستگیشا ،یمهارت یستگیشا یتوانمندسازها

سبز،  یستگیعملکرد و شا یجهت ارتقا یکار یها گروه سیتأس ران،یمد یاجتماع یها شاخصه ران،یمد

مهارت  -دانش یساز یتجار یها یستگیشا ،یآموزش یستگی، شایدانش یها یستگیشا ،ینگرش یها یستگیشا

که  شود یم یمصرف، مشارکت در توسعه و حرکت به سمت اقتدار مل یاصلاح الگو ،یرکارپُ هیروح ،یو فناور

 ،یمصرف، مشارکت در توسعه، حرکت به سمت اقتدار مل یاصلاح الگو ،یرکارپُ هیروح جیمنجر به تحقق نتا

 .شوند یم عتیرابطه انسان با طب تیتقو و تنوع و تکثر تیریمد

 یها مارستانیدر ب بهبود شایستگی مدیرانبر  مؤثرعوامل »( در پژوهشی با عنوان: 2024) 1ماتهابا و انکوانه -

 شده  ییشناسادست یافتند که سه عامل اصلی   جهینتبه این « ی نیجریهشمال غرب های منتخب استان یدولت

جذب و نظارت بر عملکرد  ستمیس -2. کیفیت امکانات زیرساختی -1 از: اند عبارتاین زمینه در مربوط 

 ی موجود در بیمارستان.نهاد یها ستمیسنوع  -3و  کارکنان

 تالیجیتحول د یبرا نیآفر تحول مدیریت یها یستگیشا»( در پژوهشی با عنوان: 2024) 2شیوما و همکاران -

قابلیت تطابق با شرایط متغیر محیطی، قابلیت ، مدیریت بحران، ینگر ندهیآ یها مؤلفهنشان دادند « یسازمان

دیجیتالی  نیآفر تحولهای مدیریت  عوامل شایستگی نیتر مهمو فناوری و تکنولوژی مدرن  یریپذ رقابت

 د.نشو محسوب می

با  یابع انسانمن تیریمد یها ستمیس سازی عملکرد بهینه»( در پژوهشی با عنوان: 2024) 3هولی آوی و-

نشان دادند مدیران شایسته سازمانی « مثبت یشناخت روان هیسرماهای مدیران در ارتقاء  استفاده از توانمندی

 تیاستقرار و هدا زه،یانگ جادیجذب، ا هتوانند تغییرات شگرفی در حوز میمثبت  یشناخت روان هیارتقاء سرمابا 

 ایجاد کنند.سازمان  یانسان هیسرما

شایستگی مدیران منابع انسانی در  یها مؤلفه»( در پژوهشی با عنوان: 2024) 4سی و همکارانآپیاه کی-

اصلی  یها مؤلفهنشان دادند « سبز یمنابع انسان تیریمدبا تأکید بر  کارگران در غنا انیدر م یطیمح یداریپا

 ،یتیو شخص یدفر ی:ها یستگیشا شایستگی مدیران منابع انسانی جهت پایداری محیط زیست منوط به

 .است کیو استراتژ یفکر ،یلیو تحل یفرد انیو م یارتباط ،ییو اجرا یتیریمد و نوآورانه، یعلم

 ای: آریگ همه یماریب کیدر  تأثیر شایستگی مدیریتی»( در پژوهشی با عنوان: 2023) 5انگوین و همکاران -

 یآور بر تاب یتیریمد یستگیشا ریتأثدادند نشان « ؟دارند یمرا از مشکل دور نگه  ها شرکتتوانمندتر  رانیمد

 قرار دارند، بارزتر است. COVID-19 یکه در معرض بالا ییها شرکت انیها در م شرکت

                                                                                                                                                            
1. Matlhaba & Nkoane 

2. Schiuma et al. 

3. Avey & Holley 

4. Appiah Kissi et al. 

5. Nguyen et al. 
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 پژوهشاز بررسی پیشینه  شده استخراج  ینیکارآفر  تیبر ماه دیممتاز با تأک یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمدل مدابعاد  .1 لجدو
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 و ساعی

 همکاران

(1403) 
              

و  یدیسع

 یوسفی

(1403) 

              

و  حسینی

 همکاران

(1403) 

              

 و رسولی

 همکاران

(1403) 

              

و  رسولی

 همکاران

(1403) 

              

ماتهابا و 

انکوانه 

(2024) 

              

شیوما و 

 همکاران

(2024) 

              

 یوهول یآو

(2024) 
              

و  یسیک اهیآپ

همکاران 

(2024) 

              

و  انگوین

 همکاران

(2023) 
              

حالت  یمنابع انسان تیریمددر  ممتاز یها یستگیشا شده  ییشناساهد که اغلب ابعاد د نشان می بالاجدول  

های دولتی و اثرگذاری همچون سازمان تأمین  سازمانجوابگوی نیازهای تخصصی  دعمومی داشته و شای

 دیگری مهمابعاد در این سازمان ممتاز  یها یستگیشارسد در حوزه  نباشند. در این راستا، به نظر می اجتماعی
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شکاف نظری  در تحقیقات پیشین مشهود است و این دال بر وجود ها آن خلأکنند که  ینیآفر نقشنیز بتوانند 

 .استدر این زمینه 

 پژوهش  روش
بر  دیممتاز با تأک یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمدل مد یطراح ، پژوهش حاضر هدف  که  آنجایی از

در . است  از نوع توصیفی ها آوری داده است و روش جمع ای  توسعه هدف نظر از بنابراین ،است  ینیکارآفر  تیماه

 روش از شده  ییشناسا  عوامل  ضرایب  تعیین راستای در ادامه در  و شده استفاده  فراترکیب رویکرد از حاضر  پژوهش

 گرفته صورت پیشین مطالعات  ترکیب و  بررسی جهت  که  است  روشی  فراترکیب.  است شده استفاده شانون  آنتروپی

 از حاصل  این اساس، در روش فراترکیب، نتایج بر کند؛ مبادرت می دیگر های  پژوهش  عبارتی به ارزیابی  به و

احصاء خواهد شد  های نوینی نتایج و یافته در نهایتشود و  و ارزیابی واقع می  بررسی گذشته مورد مطالعات

 . (2023، 1تبری یو عبد)جانسون 

 موضوع اب و 1403تا  1398 یها سال زمانی هباز در که است مقالاتی مجموعه شامل پژوهش، آماری هجامع 

 علمی های پایگاه میان در جستجو با نویسندگان و اند رسیده چاپ بههای ممتاز در مدیریت منابع انسانی  شایستگی

مورد  مطالعات اعتبار  برگزیدند. در ادامه و در راستای بررسی مقاله 274 میان از را مقاله 62 خارجی و داخلی مطرح

 ها پژوهش  اهمیت و اعتبار ، دقت برآورد در پژوهشگران  به  که ه استشد استفاده 2کاسپ  حیاتی ابزار از استفاده

استفاده از   یجا به  یفیک  یها مهم اشاره نمود که اساساً در پژوهش هنکت نیبه ا یستیبااز طرفی،  .رساند می یاری

  نیا  اشاره به  یریاعتمادپذ. شود یاستفاده م ها افتهی  تیفیک  سنجش  یبرا  یریاز واژه اعتمادپذ  ییایو پا  ییروا

 ارزشمند است.   شیها افتهیو   جینتا  کند که  مخاطبان خود را قانع  پژوهشگر چقدر توانسته  کی  موضوع دارد که

.  خواهد داشت  یشتریاعتماد ب  تیقابل  یو  باشد، پژوهش شتریپژوهشگر در اقناع مخاطبان خود ب  ییتوانا  هرچه 

 ، یریبر باورپذ  استفاده کرده است که مشتمل  و گوبا   نکلنیل  یابیحاضر از روش ارز رابطه، پژوهش نیدر ا

  پژوهش  یها افتهیو   جیکننده بودن نتا قانع  اشاره به  یری. باورپذ است  یریپذ نانیو اطم  یریدپذییتأ ، یریپذ انتقال

ابزار   ییتوانا  اشاره به  یریپذ نانیاطمهستند.  ها دادهبر   یمبتن  پژوهش  جینتا  دارد که  نیا  اشاره به  یریدپذییأدارد. ت

  یریپذ دارد. انتقال اند شده  یها از آن گردآور داده  که  ییجا  ییشناسا  ییسازگار و توانا  جینتا  در کسب  پژوهش

 (. 1397دارد )محمدپور،  گرید  یطیمح  به  میو تعم  جیبودن نتا  یکاربرد  اشاره به  پژوهش

 اتیجزئ  ، تلاش شده که پژوهش حاضر  یریپذ و انتقال  یریپذ نانیاطم  شیراستا و جهت افزا نیدر ا 

  شیافزا  یبرا  نیشود. همچن انیب  کامل صورت به،  است  انجام پژوهش وهیو ش  جیها، نتا داده  شامل  که  پژوهش

  ییسو هم  شدند و تلاش بر آن بود که  سهیمقا  تهگذش  یها با پژوهش  پژوهش  نیا  یها افتهی،  پژوهش  یریباورپذ

تلاش بر آن بود   پژوهش  یریدپذییأت  شیافزا  یشود. برا  یبررس  گذشته  یها با پژوهش  پژوهش  نیا  یها افتهی

؛  است  صورت گرفته  با خبرگان پژوهش  باشد که  ییها و مصاحبه ها افتهیبا   مطابق  پژوهش  یریگ جهینت  که

 دییتأمورد  ها، افتهیتا   شوندگان گرفت مصاحبه اریدر اخت ها آن  یهمراه کدگذار  ها به مصاحبه  متن  نیرابناب

 .ردیآنان قرار گ

 استفاده آن از حاضر  پژوهش در  که اند ارائه نموده را ای مرحله هفت ، کیلیون و همکاران روش فراترکیب برای 

   (.2023، 3است )کیلیون شده

                                                                                                                                                            
1. Johnson & Abdi Tabari 

2. Critical Appraisal Skills Program (CASP) 

3. Killion 
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 اجرای پژوهش مراحل. 1 شکل

  پژوهش سؤالات مشخص کردن: اول  همرحل

  پاسخ ،روش  چگونگی و  زمانی  چه چیزی،  چه ای، جامعه  چه  شامل  پژوهش های شاخص  به باید هدف،  به  توجه با

 . است شده  تنظیم لازم سؤالات در این رابطه،  که شود داده

 پژوهش سؤالات. 2جدول 

  سؤالات

What زی؟()چه چی 
  تیبر ماه دیممتاز با تأک یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد  تعری  و  مفاهیم  شناسایی

  ینیکارآفر

Who مطالعه( ه)چه کسی؟: جامع 
در   که یمنابع انسان تیریممتاز در مد یها یستگیشا حوزه در انجام شده مطالعات ، پژوهش  هجامع

 .اند شده منتشر یداخلی و خارج  مجلات معتبر علمی

When چه زمانی؟: محدودیت و چارچوب(

 زمانی مطالعه(
  1403 تا 1398 های سال در خلال انجام شدهمطالعات 

How  چگونه؟: روش انجام مطالعات و(

 چگونگی انتخاب مطالعات(

 خابانت  چگونگی برای و  گرفته قرار مورد استفاده اسنادی  تحلیل و ادبیات مرور  پژوهش  این در

 شد. استفاده کاسپ   حیاتی ابزار مطالعات از

 مند صورت نظام ادبیات موضوع به  دوم: بررسی  همرحل

 ممتاز در  یها یستگیشامفهوم مرتبط با   اسناد علمیحاضر مشتمل بر   پژوهش  هکه تبیین گردید، جامع گونه همان

شده بودند،  منتشر 1403تا  1398 های سال خلالدر   هک  ینیکارآفر  تیبر ماه دیبا تأک یمنابع انسان تیریمد

، تأمین اجتماعی، مدیریت منابع انسانیکارآفرینی، های ممتاز،  شایستگییعنی   پژوهشاصلی  یها دواژهیکل. باشد می

علمی مطرح داخلی و خارجی مانند نورمگز، مگیران، ایرانداک، ساینس  یها گاهیدر پا خدمات اجتماعی دولتی

 اسناد گوناگوناز   وجو فهرستی جست  هنتیجمورد جستجو واقع شدند.   3پروکوئست و 2فرانسـیس و ور، تیل1دایرکت

مورد بود اما با  546 یمنابع انسان تیریمدل مد هاسناد در حوز  تعداد کل  که  است  بود )گفتنی  مقاله 287  شامل

 انتخابگردید(. مقالات   ارزیابی فرایندو وارد   شتدا  مطابقت  مورد بررسی همورد با حوز 287  هدف پژوهش  به  توجه
                                                                                                                                                            
1. Science Direct 

2. Tylor & Francis 

3. ProQuest 
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پژوهش موضوع  عدم ارتباط و یا تطابق با به علت برخی از آنانو  قرار گرفتند  ارزیابیمورد   چند مرحله در شده 

و   ، شرایط )سال انتشار( مطالعهزمان انجام ، تحقیقزبان عواملی همچون  یا رد مقالات د. معیار پذیرشنحذف شد

تر از سوی   عمیقو تحلیل جامع و   برای بررسی  مقاله 62 تعداد در نهایتبر این اساس   کهاست بوده   وع مطالعهن

 نویسندگان انتخاب شدند.

  مقالات مناسب  و گزینش  سوم: بررسی  همرحل

عنوان، چکیده،  دگوناگونی مانن یها مؤلفه، 2  در شکل شده  مشاهدهبر مبنای الگوی   مناسب تمقالا  گزینش  جهت

 فراینددر مورد تأکید قرار گرفت و بر این اساس مقالات گزینش شدند.   روش پژوهش  و کیفیت  محتوا، دسترسی

مورد ( اعتبار مجلات و سال چاپ مقالات)  جزئیات مقاله و عنوان، چکیده، محتوامانند  هایی نیز شاخصوجو  جست

 در. ندحذف شدارتباط چندانی نداشتند،  پژوهش اصلی سؤال و هدف با  که  مقالاتیتأکید واقع شد. بر این اساس، 

  ، تناسب چندانیمحتواو  بر اساس عنوان، چکیده  بود که  مقالاتیو حذف  پالایش،  مرحله  ایناصلی در هدف  واقع

 شود: داده مینشان   علمی یها گاهیاز پا  تعداد مقالات منتخب 3جدول در  .نداشتند  پژوهش باهدف

 
 نهایی یها مقاله انتخاب الگوریتم. 2 شکل

 علمی های پایگاه از منتخب مقالات . تعداد3جدول 

 مجموع پروکوئست فرانسـیس و تیلور دایرکت ساینس مگیران نورمگز نام پایگاه علمی

 62 2 14 12 18 16 تعداد مقالات

 مقالات اطلاعات استخراج: چهارم  همرحل

 واقع شدند. اطلاعات  بررسی مورد متناوب طور به ها یافته  به جهت نیل نهایی شده شنیگز مقالات در گام چهارم،
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 و نویسنده/ نویسندگانی، منابع انسان تیریممتاز در مد یها یستگیشا   مؤلفه  شامل ، مقاله 62 از  یک هر با مرتبط

 شد.  ثبت جدول در آن  نتایج و شد استخراج انتشار سال

 ها یافته

  کیفی های یافته  تلفیق و  و تحلیل  تجزیه:  پنجم  همرحل

 و شد  گرفته نظر در کدی آمده  دست به های داده یک از هر برای های پیشین، پژوهش اساس بر در گام پنجم،

در  واقع در. شدند بندی و تفکیک کدام از کدها، دسته مفاهیم حاصل از هر دادن قرار نظر مد با ها مقوله و  مفاهیم

 از  تحلیل و  بررسی جریان در  که  است  هایی  یافته از جامع و نوین تفسیری م، هدف اصلی، دستیابی بهپنج همرحل

 هصورت گرفت مطالعات از مستخرج  عوامل  تمامی ابتدا بر این اساس، .ایجاد شدند صورت گرفته، های  مطالعه میان

 مفهوم  یک در  مشابه موارد کدها، مفهوم  فتنگر نظر در شده و در ادامه با  گرفته نظر در کد عنوان به قبل

 است: شده آورده 4 جدول در آمده  دست به  نهایی های مؤلفه. شدند بندی طبقـه

 در سازمان تأمین اجتماعیی نیکارآفر  تیبر ماه دیبا تأک یمنابع انسان تیریممتاز در مد یها یستگیشا های مؤلفه. 4 جدول

 منبع مفهوم مقوله کد محوری

امل درون عو

 دولتی

 ییو کارا یاثربخش

 یریپذ تیمسئول

 1(، نیو2024آوی و هولی )(، 2024کاسپرینی و همکاران )

(، 1401) یکرد وحشمدار (، 2023) 2کین دائو انگوین و، (2024)

 (.1399ی )ملک ی وفیشر، (1399) همکاران واعظی و(، 1401)

 عملکرد نحوه در تغییر

 رقابتی مزیت به دستیابی

 تقاء کارآمدیار

 سازمانی فرهنگ تقویت

 یتیریمد یها ییتوانا

(، 2023و همکاران ) 3کونترراس(، 2024) آپیاه کیسی و همکاران یسالار ستهیشا

سلیمانی و (، 2022و همکاران ) 5ظفر(، 2023) 4کومار وسینگ

 (1400) و همکاران(، گودرزی 1402همکاران )

 تدوین برنامه پیشرفت

 نظارت و بازرسی

 انیارتباطات م

 یو سازمان یفرد

و همکاران  عربی (،2023) 7سیمن(، 2024و همکاران ) 6گئورگی مشورتی استقرار مدیریت

پور و همکاران  یحیی(، 1402ی و همکاران )باباشاه(، 1402)

 (1400) (، هوشمندی و هاشم ورزی1401)

 وکار کسب سازی سیستم

 تجاری هایفرایند مدیریت

 دهی سازمان

 کارگزاران

و  اخوان(، 2024و همکاران ) 9راجو(، 2024و همکاران ) 8نواز سازمان عملکرد بهینگی

خاک (، 1401)ی حمداللهو  روزآبادیف یمیمق(، 1403همکاران )

 (1400) باغستانی، (1401) نژاد خواجه

 شغلی توسعه یزیر برنامه

 کار آن به نسبت مالکیت احساس

 یساز کپارچهی

 سازمانی

(، 2024) 11و همکاران ریدوی علی(، 2024) 10و همکاران رامان رقابتی توانایی افزایش

(، 2022) 13ژینگ شو و زیجیانگ(، 2023) 12استوجان ایلیچ

 (1400) تقوایی و زارع(، 1401)افراسیابی و همکاران 

 افزارها نرم و ها سامانه پیوستگی

 یتعاملات بین سازمان

                                                                                                                                                            
1. Niu 

2. Nguyen & Kien Dao 

3. Contreras 

4. Kumar   & Singh 

5. Zafar 

6. Gregory 

7. Seaman 

8. Nawaz 

9. Raju 

10. Raman et al. 

11. Ridoy Ali et al. 

12. Stojan Ilic 

13. XingShu & ZiXiang 
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 ها هزینه کاهش

 افزایش امنیت

 ی در سازمان تأمین اجتماعینیکارآفر  تیبر ماه دیبا تأک یمنابع انسان تیریممتاز در مد یها یستگیشا های مؤلفه. 4 جدولادامه 

 منبع مفهوم مقوله کد محوری

عوامل 

 یسازمان درون

 یتجرب یها تخصص

 یو عموم

 3(، کوبیس2024) 2(، آکداگ2024) کارانو هم 1لاثابهاوان چابکی سازمانی

(، دادمهر و 1400(، اکبری )1403(، یزدانی و حکیمی نیا )2022)

 (1402همکاران )

 ینیبر خودگز یکار مبتن میتقس

  یکارکنان با وظا یساز   همسان

از  یفرد تیرضا

 شغل

 ارائه خدمات بهتر
 6دز و ماچادوفرنان(، 2023) 5لاریا(، 2023) 4لیانو و تناکیس

(، 1400) اکبری امامی(، 1403)(، نصیری و همکاران 2022)

 (1399)ی نانیق یهاشمو  انیشهواز

 ترغیب مشتریان

 جذب مشتریان

 رضایت مشتریان

مناسب  یطراح

 شغل

 بینش سازمانی
و  سوما(، 2023) 8همکاران و (، شوارز2023) 7ورما و همکاران

 دیفر یاحسان(، 2022) 10ک و همکارانمیکو(، 2023) 9همکاران

مهتاب و پورحیدری (، 1401) نژاد کین(، 1402و همکاران )

 (1401) دیلمی

 مشارکت بالا و مشورت خواهی

 عقلانی یریگ میتصم

 خلاقیت محوری

 آگاهی از توسعه محیطی

 عوامل راهبردی

 نگر ندهیآ راهبردهای

 های محیطی شناسایی چالش

(، چاترجی و 2023) 11(، یاگمورو میروانگ2023بویور )ادی و 

و  ساکس(،  2022) 13و همکاران داسیلوا(، 2022) 12همکاران

 (2022) 14همکاران

 مدیریت بحران

 بسیج سازمانی بالا

 یپژوه ندهیآ

 یریپذ انعطاف

 راهبردهای

 انیبن دانش

 دانش و اطلاعات یگذار اشتراک

(، 2023) 16و همکاران تان پام(، 2023) 15همکارانو  درنخان

طیبی رهنی و مدبر (، 2023) 17(، وانی2023انگوین و همکاران )

و  زاده حسن(، 1400) فروتن اقلیدی و سید نقوی(، 1400)

 (1398) همکاران

 دانشی بلوکی یها رهیزنج

 کیفیت مدیریت سیستم

 دانش جذب ظرفیت توسعه

 سازمانی دانش حکمرانی

 یادگیری بازاریابی

 ها یافته  کیفی کنترل:  ششم گام

شاخص کاپا زمانی مورد . خواهد شد استفاده کاپا  شاخص از ها، یافته  کیفیت  اساساً جهت حفظ در این مرحله،

                                                                                                                                                            
1. Lathabhavan 

2. Akdag 

3. Kobis 

4. Lianou & Fthenakis 

5. Laraia 

6. Fernandes & Machado 

7. Verma et al. 

8. Schwarz et al. 

9. Somma 

10. Mei Kuok et al. 

11. Yagmur & Myrvang 

12. Chatterjee 

13. Da Silva 

14. Saks 

15. Drenkhan 

16. Tan Pham 

17. Wani 
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توافق ها مبادرت نموده و در ادامه به ارزیابی میزان  بندی پاسخ به اولویت دهندگان پاسخشود که  استفاده واقع می

کد  مثابه بهآنان بپردازند. از آنجایی که در پژوهش کنونی، جهت استخراج عوامل از مجموعه مطالعات پیشین 

که در ادامه جهت  شده  ییشناساهای نوینی  های مفهومی، مقوله گرفتن شباهت نظر با در بنابراین ؛استفاده شد

شاخص کاپا استفاده شد. این شاخص عددی بین صفر و  بندی آنان از سوی خبرگان از اولویت در نهایتارزیابی و 

 میزان. خواهد بود دهندگان  رتبه زیاد  تر باشد حاکی از توافق یک بوده و هرچه شاخص مذکور به عدد یک متمایل

 فرض 05/0 از معناداری عدد بودن کمتر  به  توجه با که آمد  دست  به844/0 عدد 0.000 اطمینان  سطح در  شاخص

  مناسب  پایایی دارای کدها دهد که استخراج نشان می در نهایت و شود می رد آمده  دست به های مقوله لاستقلا

 . است

  نتایج  ارائه:  هفتم همرحل

بر  یمبتن یمنابع انسان تیریمد ییمدل اجرا به طراحی  کمی لحاظ به توان می ،1شانون  آنتروپی روش اساس بر

 بر اساس این روش،. مبادرت نمودی در سازمان تأمین اجتماعی نیکارآفر  تیماه بر دیبا تأکممتاز  یها یستگیشا

 میزان یک، هر  اطلاعاتی بار گیری از بهره با شده و آورده  دست  به  فراوانی عنوان به ها که مقوله اساس بر کدها ابتدا

 جدید  نگاهی با  فراترکیب  تحلیل  ثبح در ها داده پردازش شانون،  آنتروپی روش اساس بر. شود می  محاسبه  اهمیت

 های مقوله از  یک هر  فراوانی باید ابتدا. کند می  عمل معتبرتر و تر قوی بسیار  فراترکیب  تحلیل و شود می مطرح

 هر  اهمیت  ضریب شانون  آنتروپی روش بر اساس  سپس شود،  مشخص  فراترکیب  تحلیل بر اساس شده  ییشناسا

 زیر  روابط از مفاهیم  اهمیت  ضریب و اطمینان عدم ، اطلاعاتی بار  محاسبه برای. گردد می  حاسبهم ها مؤلفه از  یک

 استفاده خواهد شد:

=k (1رابطه ) 1
in m

   i = 1, 2…, m          EJ = -K ∑ pij  in pij 

= W (2رابطه )
𝑑𝑗

ς𝑑𝑗
   dj = 1- Ej 

  اهمیت  ضریب و بندی رتبه 5 جدول.  است شده  محاسبه نیز  کل  هرتب ، ممفاهی از  یک هر وزن بر علاوه  همچنین 

 .دهد می نشان را شده ییشناسا  عوامل

 شده  ییشناسا های مؤلفه  اهمیت  ضریب و بندی رتبه. 5 جدول

                                                                                                                                                            
1. Shannon Entropy 

ς فراوانی مفهوم مقوله  pij*in 

pij 

عدم 

 اطمینان

ضریب 

 اهمیت

رتبه 

 مفهوم

رتبه 

 کل

 ییو کارا یاثربخش

 2 148/0 146/0 -268/0 8 یریپذ تیلمسئو

1 

 1 150/0 142/0 -274/0 7 عملکرد نحوه در تغییر

 3 142/0 154/0 -280/0 9 رقابتی مزیت به دستیابی

 4 140/0 148/0 -266/0 6 ارتقاء کارآمدی

 1 150/0 142/0 -274/0 7 سازمانی فرهنگ تقویت

 یتیریمد یها ییتوانا

 2 144/0 158/0 -224/0 8 یسالار ستهیشا

 3 140/0 144/0 -228/0 7 تدوین برنامه پیشرفت 5

 1 152/0 152/0 -222/0 9 نظارت و بازرسی

 7 2 150/0 125/0 -186/0 6 مشورتی استقرار مدیریتو  یفرد انیارتباطات م
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 دهش  ییشناسا های مؤلفه  اهمیت  ضریب و بندی رتبه. 5 جدولادامه 

 و  اسـت  اهمیت  ضریب  بیشترین دارای اثربخشی و کارآیی  که شد  مشخص ،آمده  دست به  ضرایب اساس بر 

 قرار سوم  رتبه در از شغل یفرد تیرضا و دوم  رتبه در کارگزاران یده سازمان.  است کرده  کسب را  رتبه  بالاترین

 فرایند در  که  اسـت ضروری  نکته  این  به  توجه ،است یکدیگر  به  نزدیک اعدادی ها مؤلفه  ضرایب  که  آنجایی از. دارند

سازمان در ی نیکارآفر  تیبر ماه دیبا تأکممتاز  یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد ییمدل اجراتحقق 

منابع  تیریمد ییاجرا فرایند ، درواقع در. گیرند قرار نظر مد  هم کنار در باید  عوامل  این  تمامی تأمین اجتماعی

 1 156/0 137/0 -180/0 8 وکار کسب سازی سیستم یسازمان

 4 142/0 138/0 -194/0 5 تجاری هایفرایند مدیریت

 کارگزاران یده سازمان

 1 159/0 175/0 -224/0 4 سازمان عملکرد بهینگی

 2 147/0 154/0 -240/0 8 شغلی توسعه یزیر برنامه 2

 3 142/0 163/0 -246/0 3 کار آن به نسبت مالکیت احساس

ς فراوانی مفهوم مقوله  pij*in 

pij 

عدم 

 اطمینان

ضریب 

 اهمیت

رتبه 

 مفهوم

رتبه 

 کل

 سازمانی یساز کپارچهی

 4 162/0 139/0 -244/0 2 رقابتی توانایی افزایش

9 

 1 178/0 134/0 -228/0 6 افزارها نرم و ها سامانه پیوستگی

 2 170/0 125/0 -225/0 8 تعاملات بین سازمانی

 5 154/0 114/0 -274/0 3 ها هزینه شکاه

 3 166/0 098/0 -314/0 5 افزایش امنیت

و  یتجرب یها تخصص

 یعموم

 2 138/0 186/0 -238/0 9 چابکی سازمانی

 1 146/0 143/0 -235/0 6 ینیبر خودگز یکار مبتن میتقس 10

 3 124/0 159/0 -244/0 8  یکارکنان با وظا یساز   همسان

 از شغل یردف تیرضا

 2 161/0 150/0 -228/0 8 ارائه خدمات بهتر

3 

 4 148/0 128/0 -240/0 7 ترغیب مشتریان

 3 156/0 132/0 -256/0 5 جذب مشتریان

 1 167/0 134/0 -264/0 6 رضایت مشتریان

 4 153/0 121/0 -268/0 2 یادگیری بازاریابی

 مناسب شغل یطراح

 1 145/0 132/0 -256/0 9 بینش سازمانی

6 

 4 128/0 127/0 -163/0 5 خواهی مشارکت بالا و مشورت

 5 122/0 117/0 -246/0 6 عقلانی یریگ میتصم

 3 136/0 098/0 -253/0 8 خلاقیت محوری

 2 120/0 124/0 -235/0 7 آگاهی از توسعه محیطی

 نگر ندهیآ یراهبردها

 1 164/0 125/0 -251/0 9 های محیطی شناسایی چالش

8 

 3 156/0 128/0 -247/0 7 مدیریت بحران

 4 152/0 134/0 -254/0 6 بسیج سازمانی بالا

 2 160/0 132/0 -241/0 8 یپژوه ندهیآ

 5 144/0 128/0 -244/0 5 یریپذ انعطاف

 انیبن دانش یراهبردها

 1 168/0 118/0 -227/0 9 دانش و اطلاعات یگذار اشتراک

4 

 4 156/0 132/0 -215/0 6 دانشی بلوکی یها رهیزنج

 5 152/0 130/0 -220/0 5 کیفیت مدیریت سیستم

 3 160/0 137/0 -232/0 7 دانش جذب ظرفیت توسعه

 2 164/0 133/0 -228/0 8 سازمانی دانش حکمرانی

 6 150/0 131/0 -222/0 4 یادگیری بازاریابی
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 و پویا  سیستم در  که کند می ایفا یفرد منحصربه کارکرد و  نقش  عامل هرممتاز  یها یستگیبر شا یمبتن یانسان

 از. هستند سطح بالایی از کارآیی  به رسیدن  جهت در  عوامل سایر با  تعامل حال در سازمان تأمین اجتماعی پیچیده

های حوزه بیمه،  اعی اعم از فعالیتدر سازمان تأمین اجتم یرسان خدماتنظام  در تغییرات شتاب امروزه  طرفی

با ممتاز  یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد ییاجرا فرایند و تر از گذشته است ملموس و...بهداشت 

 متعددی  عوامل چنین رویکردی با زیرا چنین تغییراتی باشد؛  به تواند پاسخ مناسبی میی نیکارآفر  تیبر ماه دیتأک

  به اقتصادی  محیط  سریع تغییرات با  مقابله  جهت راهکاری عنوان به  در نهایت  که شوند می رحمط  منسجم صورت به

 یدولت یها ممتاز در سازمان یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد ییمدل اجرا 3  شکل. روند می شمار

 دهد: ن میرا نشا اجتماعی تأمین سازمان با تأکید بر رانیا یاسلام یاثرگذار جمهور

 
 اجتماعی تأمین سازماندر   ینیکارآفر  تیبر ماه دیممتاز با تأک یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمدمدل . 3  شکل

 بحث 
که کارکنان فاقد  ییها نهیزم یی. با شناسادیتوسعه و بهبود بخش ،عملکرد تیریمدبا  توان یرا م یستگیشااساساً 

 ها آنرا فراهم کنند تا به  یا و توسعه یآموزش یها فرصت توانند یم رانیتند، مدلازم شغل خود هس یستگیشا

 تواند یمخود  نوبه به نیکسب کنند که ا مؤثر طور بهانجام کارشان را  یلازم برا یها دانش و مهارتکه کمک کند 

به  یابیارز ستمیس کی یتگسیبر شا یعملکرد مبتن تیریمد سازمان شود. یبهتر برا جیمنجر به بهبود عملکرد و نتا
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که عملکرد کارکنان بر  شود یکامل کارکنان را شامل م یها از مهارت یا است و مجموعه یستگینام چارچوب شا

کارکنان در جهت  یها یژگیها و و مهارت یرو یتیریمد وهیش نی. اگردد یم یابیو ارز یبررس ستمیس نیاساس ا

 یبرا یستگیبر شا یعملکرد مبتن تیریاز مد رانیر  تمرکز دارد. مددر محل کا ها آنقوت و ضع   طنقا ییشناسا

بهبود عملکرد  یروش برا نی. اکنند یآموزش استفاده م یها نهیکارکنان و کاهش هز هیبالا بردن روح ،ییبهبود کارا

  .رود یمکار به  ها آن یها مهارتبا  اسبمتن ییها تیموقعسازمان در  کی یقرار دادن اعضا ای یشغل تیموقع کیدر 

 نیآنان را بر اساس آخر شرفتیعملکرد کارکنان و پ ،ی ممتازستگیبر شا یعملکرد مبتن تیریمد ،یکل طور به 

 لزوماًو  شود یم دهیکارمند با عملکرد گذشته خود سنج ستم،ینوع س نی. در اکند یم نییتع یستگیشا یابیارز جینتا

 نیهمچن یستگیبر شا یعملکرد مبتن تیری. مدکند یرقابت نمکارکنان  ریخود با سا یستگیدر سطوح مهارت شا

 ،یکل طور بهاند.  از آن فراتر رفته ایرا کسب کرده  یستگیشا یاست که استانداردها یشامل پاداش دادن به کارکنان

مختل  انواع  درک .شود یاهدا م یزیجوا ها آنکنند، به  دایبهبود پ یستگیچند شا ای کیکه کارکنان در  یدر موارد

موجود است.  یها کیاز ابزارها و تکن یاستفاده حداکثر یبرا یدیعملکرد، کل تیریمد ستمیس یکاربرد یها برنامه

را  ییتوانا نیا یکار و متخصصان منابع انسان و  کسب رانیبه مد یستگیبر شا یعملکرد مبتن تیریمد ستمیس کی

 کنند.  عیکار توز یرویدر سراسر ن کپارچهی صورت به رامختل   یتا بفهمند چگونه استعدادها دهد یم

 گیری نتیجه

  تیبر ماه دیممتاز با تأک یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمدل مد یطراحصدد  در حاضر  پژوهش

  بررسی و  فراترکیب روش یریکارگ به از  حاصل  نتایج اساس بوده است. بر یاجتماع نیدر سازمان تأم  ینیکارآفر

 راهبردی و یسازمان درون ، دولتی درون  عوامل  دسته  سه در و  مقوله 10  قالب در مفهوم 42  گذشته تمطالعا

در سازمان ممتاز  یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد ییمدل اجرا اصلی یها مؤلفهشدند.  بندی دسته

کارگزاران،  یده سازمان ،ییو کارا یاثربخش: از اند عبارتبه ترتیب   اهمیت  ضریب  بـه  توجه با تأمین اجتماعی

و  یفرد انیمناسب شغل، ارتباطات م یطراح ،یتیریمد یها ییتوانا ،انیبن دانش یاز شغل، راهبردها یفرد تیرضا

کارآیی  ی. اثربخشی وو عموم یتجرب یها و تخصص یسازمان یساز کپارچهی، نگر ندهیآ یراهبردها ،یسازمان

 . سازمان تأمین اجتماعی است درممتاز  یها یستگیشامدل  در شده  ییاشناس  عامل  نیتر مهم

 تغییر ایجاد در راستایکه مدیران ارشد دولتی  این موضوع مهم است هکنند تداعی واقع در، اثربخشی و کارآیی 

 و ها چالش با راهکارهای مقابله رقابتی، هایی همچون مزیت و نیل به اهداف آن بایستی به مزیت عملکرد نحوه در

های پژوهش نشان داد  دست یابند. بر این اساس، یافتهمهمی همچون تأمین اجتماعی  سازمان آینده تضمین

سازمانی  فرهنگ کارآمدی و تقویت رقابتی، ارتقاء مزیت به عملکرد، دستیابی نحوه در پذیری، تغییر مسئولیت

  تیبر ماه دیممتاز با تأک یها یستگیبر شا یبتنم یمنابع انسان تیریمددر تحقق که  هستند  عواملی نیتر مهم

و همکاران  یسیک اهیآپ  های پژوهش با یافته راستا همو  سو همهای این بخش از پژوهش  . یافتهاثرگذارند  ینیکارآفر

 قرار دارد. ( 2024)

 اجرایی شیوۀ ،کارگزاران یده سازماناست. اساساً  کارگزاران یده سازماندومین عامل بر اساس ضریب اهمیت،  

 آن بر اساس مدیران سازمانی، مدیریت بلندمدت دیدگاه و مدیریت مشاوره شده   یتعر اهداف راستای در که است

 ییمدل اجراچه بهتر  های پژوهش حاضر نشان داد در راستای تحقق هر یافته .پردازند می کارکنان کنترل و اداره به

عملکرد  ینگیبه سه شاخص سازمان تأمین اجتماعی ممتاز در یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد

قرار  دولتینظر مدیران ارشد مد  بایستی نسبت به آن کار تیمالک احساسی و توسعه شغل یزیر برنامه، سازمان
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 قرار دارد.  ( 1403و همکاران ) یتربتپژوهش های  با یافته راستا همو  سو همهای این بخش از پژوهش  گیرد. یافته

 احساس مثبت دلالت بر این موضوع. اساساً است از شغل یفرد تیرضاعامل سوم بر اساس ضریب اهمیت،  

احساسات و  انگریب یشغل تیمفهوم رضابنابراین، ؛ ی خود داردمختل  شغل یها یژگیو یابیپس از ارز افراد

سطح  یشغل تیز رضاا یکه کس شود یگفته م یاست که شخص نسبت به شغلش دارد. وقت یمثبت یها نگرش

 یا گونه بهقائل است و  یادیآن ارزش ز یبرا دارد، یشغلش را دوست م ،یطور کل به یعنیبرخوردار است؛  ییبالا

های پژوهش نشان  یافته .استنسبت به آن برخوردار  یخوب و مطلوب احساس، از مجموع درو  نگرد یمثبت به آن م

ارائه بایستی به مواردی همچون ی در سازمان تأمین اجتماعی، رضایت شغلداد، در راستای تحقق هرچه بهتر 

های  توجه ویژه نمود. یافتهی ابیبازار یریادگو ی انیمشتر تیرضا، انیمشتر جذب، انیمشتر بیترغ، خدمات بهتر

  قرار دارد. ( 2024ماتهابا و انکوانه  )های پژوهش  با یافته راستا همو  سو هماین بخش از پژوهش 

در سازمان  ممتاز یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد ییمدل اجراتحقق عامل مهم در  چهارمین 

آن  در که گردد اطلاق می هایی فرایند همه است. این مفهوم اساساً به انیبن دانش یراهبردهاتأمین اجتماعی کشور 

شامل  دیبا یطور عموم به که پردازد یمو به اشتراک گذاردن دانش  یو نگهدار رهیخلق، ذخ یهافرایند تیریبه مد

آن  تبع بهمورد اثر باشد و  یهافرایندها و بهبود  و خواسته ازهایوضوح ن ص،یموجود، تشخ تیوضع ییشناسا

های پژوهش حاضر نشان داد در راستای تحقق  یافته .هستند یبهبود بخش یها دانش پروژه تیریمد یها پروژه

 های ری در سازمان تأمین اجتماعی، توجه مدیران ارشد این سازمان به شاخصهرچه بهتر مدیریت ارتباط با مشت

 توسعه، تیفیک تیریمد ستمیسی، دانش یبلوک یها رهیزنج، اطلاعات و دانش یگذار اشتراک ی همچونمهم

های این بخش از  . یافتهی بایستی صورت پذیردابیبازار یریادگی و یدانش سازمان یحکمران، جذب دانش تیظرف

 قرار دارد.  ( 2023و همکاران ) نیانگوهای پژوهش  با یافته راستا همو  سو همژوهش پ

 فرایند هنام دارد. این مفهوم دلالت بر انجام بهینی تیریمد یها ییتوانا ،عامل پنجم بر اساس ضریب اهمیت 

 واگذاری ها، بخش و واحدها ایجاد برای ها شغل بندی گروه مناسب، شغلی روابط تنظیم مشاغل، طراحی و تقسیم

های پژوهش  یافته. دارد یده سازمان و سازمان اعضای بین ها تلاش هماهنگی و منابع تخصیص کارکنان، به وظای 

در سازمان تأمین اجتماعی کشور بایستی به موارد ی تیریمد یها ییتواناارتقاء حاضر نیز نشان داد در راستای 

های این بخش از پژوهش  بازرسی توجه ویژه نمود. یافته و یشرفت و نظارتپ برنامه ، تدوینیسالار ستهیشا هگان سه

   قرار دارد. ( 2024)  یوهول یآوهای پژوهش  با یافته راستا همو  سو هم

سازی  است. این مفهوم اساساً به معنای هماهنگ مناسب شغل یطراحششمین عامل بر اساس ضریب اهمیت،  

 آن رقابتی توانایی افزایش و سازمان کارآیی و کارایی بهبود هدف با سازمانی هنگفر و ساختار ها، سیستم ها،فرایند

های پژوهش کنونی، مدیران ارشد سازمان تأمین اجتماعی کشور در راستای  بر اساس یافته .اشاره دارد بازار در

 ی،عقلان یریگ میتصمی، خواه بالا و مشورت مشارکتی، سازمان نشیبهای  بایستی به شاخصاین موضوع تحقق 

و  سو همهای این بخش از پژوهش  توجه و تأکید ویژه نمایند. یافتهی طیاز توسعه مح یآگاهی و محور تیخلاق

 قرار دارد. ( 1403و همکاران ) یرسولهای پژوهش  با یافته راستا هم

 ها سازمان توانایی نام دارد. این مفهوم دلالت بر میزان نگر ندهیآ حکمرانیعامل هفتم بر اساس ضریب اهمیت،  

 با سازگاری قابلیت پذیر، انطباق های بر  این اساس، سازمان. دارد سازمان بیرونی و درونی تغییرات به پاسخ در

 آن را با در نهایتنموده و  ینیب شیپتر  قبهتر و دقی را تغییرات و ها بحران توانند می و داشته را محیطی تغییرات

های پژوهش کنونی، مدیران ارشد سازمان تأمین اجتماعی در راستای  ساس یافتهبر ا .بگذارند سر پشت موفقیت

 های چالش هایی همچون شناخت لازم از این سازمان بایستی به شاخص در بینی پیش و تطابق ارتقاء قابلیت
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تلاش برای و  یپژوه ندهیدر آمنابع سازمانی، قدرت بالا  راستای بسیج بحران، توانمندی بالا در محیطی، مدیریت

و  یدیسعهای پژوهش  با یافته راستا همو  سو همهای این بخش از پژوهش  پذیری توجه نمایند. یافته ارتقاء انعطاف

 قرار دارد. ( 1403) یوسفی

 در اساسی عنصر است. این عامل، یکی و سازمان یفرد انیارتباطات م ،هشتمین عامل بر اساس ضریب اهمیت 

اطلاق  یهای رویه و ها فعالیت از ای مجموعه به واقع این عامل، در. شود می محسوب اه سازمان پیشرفت و توسعه

 هدف. پذیرد صورت می سازمان یک در کارکنان عملکرد و ها توانمندی دانش، ها، مهارت ارتقاء منظور به شود که می

 مورد نیاز برای یادگیری های نیازها و شناخت هرچه بهتر ضرورت تسهیل ،یو سازمان یفرد انیارتباطات م اصلی

های پژوهش کنونی، مدیران  بر اساس یافته .است سازمانی واحدهای عملکرد تقویت و کارکنان گروهی و فردی

های  بایستی به شاخص  شغلی آموزشی ارشد سازمان تأمین اجتماعی کشور در راستای شناخت هرچه بهتر نیازهای

های این  نمایند. یافته توجه یتجار یهافرایند تیریمدو  وکار کسب یساز ستمیسی، مشورت تیریاستقرار مد هگان سه

 قرار دارد. ( 1400)های پژوهش کلابی  با یافته راستا همو  سو همبخش از پژوهش 

 تا کند می کمک مدیران به یسازمان یساز کپارچهی. بر این اساس است یسازمان یساز کپارچهیعامل نهم،  

 این نوع تفکر. نکنند اکتفا مشاهده به صرفاً و داده قرار بررسی مورد یکدیگر با پیوند در را وقایع و الگوها ساختار،

 خود مرتبط و فرد منحصربه خصوصیات با تمامی اجزای سازمان را شود، مدیران ارشد سازمانی سازمانی باعث می

پژوهش کنونی نشان داد های  قلمداد نمایند و بر تمامی ساختار سازمانی تسلط یابند. یافته را منسجم کل یک

 شیافزاو  ها نهیهز کاهشی، سازمان نیب تعاملات، افزارها ها و نرم سامانه یوستگیپی، رقابت ییتوانا شیافزا یها مؤلفه

د نمهیا خواه را در سازمان تأمین اجتماعی یسازمان یساز کپارچهیکه تحقق هستند   هایی شاخص نیتر مهم تیامن

  قرار دارد. ( 2024و همکاران  ) ومایشهای پژوهش  با یافته راستا همو  سو هم از پژوهشخش های این ب نمود. یافته

های ممتاز  شایستگی. این مفهوم برای تحقق استی و عموم یتجرب یها تخصصدهمین و آخرین عامل،  

به  شده  رائها کارسنجی از حاصل اطلاعات حقیقت است. در ارزشمندبسیار  تأمین اجتماعی سازمان در مدیران

 یا بودن صرفه به و سازمانی ارائه داده آتی های هزینه از برآوردی بتوانند تا کند می سازمان تأمین اجتماعی کمک

 یها تخصصارتقاء های پژوهش در راستای  های کلان و مهم سازمانی را تعیین کند. بر اساس یافته پروژه نبودن

ی و نیبر خودگز یکار مبتن میتقسی، سازمان یچابکاجتماعی  در سازمان تأمین بهتر چههر یو عموم یتجرب

های این  ارشد این سازمان قرار گیرد. یافته گذاران استیسکار باید مورد توجه   یکارکنان با وظا یساز   همسان

 قرار دارد.   ( 1403و همکاران ) ینیحس های پژوهش با یافته راستا همو  سو همبخش از پژوهش 

 پیشنهادها

بر  یمبتن یمنابع انسان تیریمد ییمدل اجراکاربست هرچه بهتر  راستای در پژوهش،  نتایج  به  توجه با

 شوند: می  ارائه زیر سازمان تأمین اجتماعی کشور پیشنهادهای در  ینیکارآفر  تیبر ماه دیبا تأک ممتاز یها یستگیشا

عاملی  وممتاز  یها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد یاجرا  اصلی  منبعیی و کارا یاثربخش  که  آنجایی از -

در  شود توصیه می اجتماعی نیتأمسازمان مدیران ارشد   به شود، محسوب می این سازمان ارتقاء عملکرد مهم جهت

فرهنگ  و ارزیابی عملکرد سازمانکارآفرینی، ، یریپذ تیمسئول های مهارتانتصاب مدیران ارشد این سازمان 

عملکرد سازمانی به ارائه خدمات هرچه بهتر و بیشتر  هضمن توسع تا مورد توجه و تأکید قرار دهند راان آنسازمانی 

  نیز دست یابند؛ طبقات مختل  مردمیبه 

بر  یمبتن یمنابع انسان تیریمددر راستای کاربست هرچه بهتر  شود توصیه میکشور  دولتیبه مدیران ارشد  -



 
 

 115-140، صفحات 1403، پاییز 3، شماره 3، آموزش و مدیریت کارآفرینی، دوره قاسم آهنگری و همکاران 138

 

های لازم  یک سازمان مهم و اثرگذار دولتی، زیرساخت مثابه بهمان تأمین اجتماعی ، برای سازممتاز یها یستگیشا

  ؛های مدرن و بروز را فراهم آورند ها و تکنولوژی فناوری ژهیو به

شود، مفهوم خدمات دیجیتالی را با تأکید بر ضریب بالای  می اجتماعی توصیه نیتأمسازمان به مدیران ارشد  -

با تأکید بر  تر جامعه محرومین و اقشار ضعی  ژهیو بهطبقات اجتماعی مختل  به  یرسان خدماتامنیت و کیفیت 

پذیری خود در قبال  های جاری، مسئولیت ضریب بالای امنیت پیگیری نموده تا از این طریق ضمن کاهش هزینه

  به انجام رسانند. و مستضعفین نیمحروم ژهیو بهتمامی اقشار 

 منابع
در  یستگیبر شا یاستخدام مبتن فرایندبر  مؤثرعوامل  یبررس(. 1403حیدری دهویی، جلیل ) ؛، فرشتهتربتی، احسان؛ امین

 doi:10.61838/kman.jtesm.3.1.17 .25-1(، 7) 3، کیاستراتژ تیریو مد ینیدر کارآفر یتکنولوژ. سازمان

 یالگو ی(. طراح1403) میمر ،زاد زدانی ؛هفاطم، اریباز یجعفر ؛زهرا ،سراسکانرود یکاظم ؛حامد ی،محمد ؛ابوالحسن ی،نیحس

(، 11) 6، داریپا یمنابع انسان تیریمد. چندگانه ادیداده بن هیشرکت گاز مازندران: روش نظر یمنابع انسان یستگیشا

1-25. 

بر  دیتأکمدارس با  رانیمد یا حرفه یستگیشا یامدهایو پ ندهایشای(. پ1403) نیحس یی،بقا ؛غفاری، تار؛ محمدرضا ی،رسول

 .25-1 ،(2) 6 ،آموزش انداز چشمو  تیریمد. داریو توسعه پا یطیمح یداریپا
doi:10.22034/jmep.2024.449993.1344 

اطلاعات  یساز ها در حوزه مدل پروژه یمنابع انسان یستگیشا ی(. الگو1402) دیسع ،یوسفی و فرهاد ،یدیسع ؛سجاد ی،ساع

 .103-73، (9) 5 ،داریپا یمنابع انسان تیریمد. ساختمان

 تیریمد .صنعت ساخت یها پروژه تیریپروژه در مد رانیمد یداریپا یها یستگی(. شا1403) دیسع ی،وسفی و فرهاد ی،دیسع
 .348-325 ،(10) 6 ،داریپا یمنابع انسان

 . تهران: لوگوس.یشناس در روش یعمل یها هیو رو یفلسف یها نهیضد روش: زم(. 1397محمدپور، احمد )
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