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Abstract 

The competencies of social managers in the Armed Forces Social Security 

Organization (SATA) encompass a set of skills, knowledge, and behaviors that 

assist managers in providing more effective services and achieving maximum 

satisfaction among retirees (dependents) and SATA employees by deeply 

understanding their needs. The present study aims to propose a comprehensive 

model for evaluating the competencies of social managers in SATA. Given the 

extensive changes in work environments and the growing importance of 

managerial competencies, this research identifies and categorizes the various 

dimensions of managerial competencies within SATA. To achieve this goal, the 

relevant literature and theoretical foundations were first reviewed, followed by the 

collection of qualitative data through semi-structured interviews with senior 

SATA managers. In total, 552 basic themes, 64 organizing themes, and 10 

overarching themes were extracted and categorized. The results of the thematic 

analysis revealed that managerial competencies in SATA include ten main 

dimensions, such as management and leadership, organizational culture and 

communication, training and development, and resilience and accountability. The 

proposed model can serve as an effective tool for evaluating, developing 

professional competencies, and planning managerial succession within the 

organization. This research, by providing a practical and operational framework, 

contributes to expanding knowledge in the field of managerial competencies and 

improving management processes within SATA.  

Keywords: Managerial competencies, competency evaluation, social 

managers, thematic analysis, Armed Forces Social Security Organization (SATA) 
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های مدیران اجتماعی سازمان تامین  های شایستگی ابعاد و مولفه 
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 دهیچک
ها، دانش و  ای از مهارت های مدیران اجتماعی سازمان تامین اجتماعی نیروهای مسلح، مجموعه شایستگی

کنعد تعا بعا درم عمیع  از نیازهعای بازنشسعتگان گوابسعتگان  و         رفتارهایی است که به مدیران کمک می

. پعووهش  کارکنان ساتا، خدمات مؤثرتری ارائه داده و رضایت حعداکرری جامععه هعدا را کسعن کننعد     

هعای معدیران اجتمعاعی سعازمان تعامین اجتمعاعی        های شایسعتگی  حاضر با هدا شناسایی ابعاد و مولفه

هعای کعاری و اهمیعت     نیروهای مسلح گساتا  انجام شده است. با توجه به تغییعرات گسعترده در مطعی    

هعای   ایسعتگی بندی ابععاد متتلعش ش   های مدیریتی، این پووهش به شناسایی و دسته روزافزون شایستگی

مدیریتی در ساتا پرداخته است. برای دستیابی به این هدا، ابتدا به بررسی ادبیات و مبانی نظری معرتب   

هعای کیفعی    سعاختاریافته بعا معدیران ارشعد سعاتا داده      هعای نیمعه   پرداخته شده و سپس از طری  مصاحبه

مضعمون فراگیعر    10ده و دهنع  مضمون سعازمان  64مضمون پایه،  552آوری شده است. در مجموع  جمع

هعای معدیریتی در سعاتا     ها نشان داد که شایستگی بندی شدند. نتایج تطلیل تماتیک داده استتراج و دسته

شامل ده بُعد اصلی از جمله مدیریت و رهبعری، فرهنعس سعازمانی و ارتباطعات، آمعوزو و توسععه، و       

نوان ابعزاری کارآمعد در ارزیعابی، توسععه     ع تواند به شده می پذیری است. مدل ارائه آوری و مسئولیت تاب

ریزی جانشینی مدیران در این سازمان مورد استفاده قرار گیرد. این پووهش با ارائه یک  ای، و برنامه حرفه

های معدیریتی و بهبعود فرآینعدهای     چارچوب کاربردی و عملیاتی، به گسترو دانش در حوزه شایستگی

 .  کند مدیریتی در ساتا کمک می

های مدیریتی، مدیران اجتماعی، تطلیل تماتیک، سازمان تامین اجتماعی نیروهعای مسعلح    شایستگی :هاژهواکلید

 گساتا 
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 مقدمه و بیان مسئله

های سریع فناوری، تغییرات در بازار جهانی و تغییرات پویا در نیهروی   در دورانی ک  با پیشرفت

ههای مهدیریگی به  یهل اسهس اساسهی بهرای         مؤثر شایسهگ ی شود، توانایی ارزیابی  کار مشخص می

هها، دانهش و    عنهوان مههارت   ههای مهدیریگی، که  به      موفقیت سازمانی تبدیس شده اسهت. شایسهگ ی  

 (،1،25:1982سبویهاتیی شهوند )  کننهد تعریهم مهی    رفگارهایی ک  ب  عملکرد برتر شغلی کمهل مهی  

ههای   وکارهها بها لهالش    بهرو شهدن کسه    گذار رهبری مؤثر و مدیریت سازمانی هسهگند. بها رو   پای 

شهدت احسها     هها باشهند، به     ای مگنهوع از شایسهگ ی   تر، نیاز ب  مدیرانی ک  دارای مجموع  پیچیده

 ها ب  یل اولویت حیاتی سازمانی تبدیس شده است. شود و ارزیابی این شایسگ ی می

س یافگ  است. در ابگهدا  توجهی تکام طور قابس های مدیریگی از زمان ایجاد آن ب  مفهوم شایسگ ی

ههای مهدیریگی طیهم     های فنی و دانش بهود، امها اکنهون درد مهدرن شایسهگ ی      تمرکی بر مهارت

شود، از جمل  هوش هیجانی، رهبری تطبیقی و لابکی فرهن هی   ها را شامس می تری از توانایی وسیع

( اهمیهت  2220) 3(. تحقیقهات اییهر توسهی نیهاموری و همکهاران     2،497:2006اوی هیلگون و مهل )

کنهد که     ههای مجهازی را برجسهگ  مهی     های دیجیگال و توانایی رهبهری در محهیی   فیاینده شایسگ ی

 دهنده تغییرات در ماهیت کار در عصر دیجیگال است. بازتاب

کنهد. عمهدتا ، ایهن     های مدیریگی اهداف مگعددی در یل سهازمان دنبهال مهی    ارزیابی شایسگ ی

کنهد که     کنهد و اطمینهان حاسهس مهی     رسهانی مهی   گخاب را اطهعع ارزیابی فرآیندهای اسگخدام و ان

هها   تواننهد اسهگعدادهایی را شناسهایی و جهذب کننهد که  بها نیازههای اسهگراتژیل آن          ها می سازمان

ها ب  ابگکارات توسهع    بر این، ارزیابی شایسگ ی (. ععوه4،54:1999لولیا و لپسین  هماهنگ باشد )

طهور   ههای آموزشهی را به     دههد که  برنامه     ها این امکان را می مانکند و ب  ساز ای هدایت می حرف 

کمپیهون و  ههای مههارتی و بهبهود کلهی اثربخشهی مهدیریگی تننهی) کننهد )         یاص برای رفع شکاف

ههها نقههش مهمههی در  ریههیی جانشههینی، ارزیههابی شایسههگ ی (. در زمینهه  برنامهه 5،158:2011همکههاران
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های مدیریت منابع انسانی پژوهش  

کنهد   ههای رهبهری آینهده ایفها مهی      ها برای نقهش  سازی آن شناسایی کارکنان با پگانسیس بالا و آماده

 (.1،241:2007گرووز)

گردد ک   ( برمی1973) 2کلند ها در مدیریت ب  کارهای اساسی مل تاریخچ  ارزیابی شایسگ ی

بینهی عملکهرد شهغلی تدکیهد      های سنگی هوش در پیش جای آزمون ها ب  در آن ب  ارزیابی شایسگ ی

شناسی، رفگار  هایی از روان توجهی تکامس یافگ  است و بینش طور قابس زه ب شد. از آن زمان، این حو

ههای   (. پیشهرفت 3،102:1993اسپنسر و اسهپنس سازمانی و مدیریت منابع انسانی را دربرگرفگ  است )

ههای   ها را تغییهر داده و روش  انداز ارزیابی شایسگ ی ها همچنین لش) اییر در فناوری و تحلیس داده

 (.4،332:2010سودرکوئیست و همکارانتری را ممکن کرده است ) تر و دقیق یچیدهارزیابی پ

عنهوان یکهی از عوامهس کلیهدی      ههای مهدیریگی به     های اییر، اهمیت ارزیابی شایسگ ی در سال

ای مورد توج  پژوهش ران و مدیران قرار گرفگه  اسهت. مطالعهات     طور فیاینده ها ب  موفقیت سازمان

ای  کننهده  تواند نقش تعیین های مگنوع می ند ک  بریورداری مدیران از شایسگ یا مگعددی نشان داده

 5عنهوان نمونه ، پلویههارت و همکهاران     در تحقق اهداف سازمانی و ارتقای عملکرد داشگ  باشد. به  

های ارزیابی شایسهگ ی قهوی اسهگفاده     ها و سیسگ) هایی ک  از لارلوب ( نشان دادند سازمان2014)

یابند. همچنین پژوهش ههو    سطوح بالاتری از عملکرد مالی و مییت رقابگی دست میکنند، ب   می

ای  ههای مهدیریگی و عملکهرد تیمهی رابطه       ( بیان ر آن است ک  میان شایسهگ ی 2018) 6و همکاران

طور مسگقی) بهبود بخشد.  تواند نگایج سازمانی را ب  مثبت و معنادار وجود دارد و رهبری اثربخش می

های مدیران ن  تنها در سهطح فهردی اهمیهت دارد،     دهد ک  شایسگ ی وضوح نشان می د ب این شواه

 بلک  بر عملکرد و کارآمدی کس سازمان نیی اثرگذار است.

بها وجهود ایههن، مهرور ادبیهات پههژوهش بیهان ر آن اسهت کهه  اکثهر مطالعهات پیشههین بیشهگر بههر          

ههای یهاص بها ماهیهت      مگر ب  سازماناند و ک های عمومی، دولگی یا یصوسی تمرکی داشگ  سازمان

اند. در این میان، سهازمان تهدمین اجگمهاعی نیروههای مسهلح       های ویژه پردایگ  اجگماعی و مدموریت

بر نقش اقگصادی، مسئولیت یطیهر اجگمهاعی    )ساتا( از جای اهی مگمایی بریوردار است؛ زیرا ععوه
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یهی بهر عههده دارد. ایهن سهازمان دارای      ههای نیروههای مسهلح را ن    در حمایت از کارکنان و یانواده

رسهانی به  بازنشسهگ ان و     ای اسهت که  وفیفه  یهدمات     های اقگصادی و اجگماعی گسگرده مجموع 

جامع  هدف را بر عهده دارند. بدیهی است ک  برای تحقق این مدموریت حسا ، مدیران اجگماعی 

هایی ک  ن  تنها توانایی  د؛ شایسگ یها بریوردار باشن ای لندبعدی از شایسگ ی ساتا باید از مجموع 

اداره امور سازمانی و ارائ  یدمات کارآمد را فراه) آورد، بلک  بگواند نیازهای اجگماعی، فرهن هی  

 و حگی امنیگی جامع  هدف را پاسخ و باشد.

های شایسگ ی مهدیران در   فقدان یل ال وی جامع و بومی برای شناسایی و تبیین ابعاد و مؤلف 

تواند منجر ب  انگخاب و انگصاب نامناسه  مهدیران، کهاهش اثربخشهی تصهمیمات،       مان، میاین ساز

رو، ضهرورت دارد   نفعان شود. ازاین افت کیفیت یدمات اجگماعی و در نهایت تضعیم اعگماد ذی

 های مدیران اجگماعی این سازمان تدوین گردد. ال وی مشخصی برای ارزیابی و ارتقای شایسگ ی

ههای شایسهگ ی مهدیران     شناسهایی ابعهاد و مؤلفه    "پهژوهش حاضهر بها ههدف      بر همین اسا ،

انجام شده و درسدد پاسخ ب  این پرسهش اسهلی    "اجگماعی سازمان تدمین اجگماعی نیروهای مسلح

های مدیران اجگماعی سازمان تدمین اجگماعی نیروهای مسلح  های شایسگ ی ابعاد و مؤلف »است ک : 

 «اند؟ کدام

 مبانی نظری 

 های مدیریتی شایستگی

عنههوان  ههها را بهه  ( یکههی از پژوهشهه ران پیشهه ام در ایههن زمینهه ، شایسههگ ی 1982) 1بویههاتییس

تعریهم   "شهود  های زیرین یل فرد ک  منجر ب  عملکرد مؤثر و/یا برتر در یل شهغس مهی   ویژگی"

د، بلکه   ها فقی رفگارههای قابهس مشهاهده نیسهگن     کند ک  شایسگ ی کرده است. این تعریم تدکید می

 شوند. های فرد نیی می ها، یودپنداره، دانش و مهارت ها، ویژگی شامس ان ییه

انهد و شایسهگ ی را    تهر ارائه  کهرده    ( تعریفهی جهامع  1993) 2بر مبنای این پای ، اسپنسر و اسپنسهر 

محور در یل  طور علیّ با عملکرد مؤثر و/یا برتر مرجع یل ویژگی زیرین یل فرد ک  ب "عنوان  ب 

هها و   انهد. ایهن تعریهم به  رابطه  علّهی بهین شایسهگ ی         تعریم کهرده  "شغس یا موقعیت مرتبی است
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های مدیریت منابع انسانی پژوهش  

تواننهد رفگهار و نگهایج عملکهرد را      هها مهی   د که  شایسهگ ی  کنه  عملکرد شغلی اشاره دارد و بیان مهی 

 بینی کنند. پیش

عنهوان   ههای مهدیریگی را به     ( شایسهگ ی 1999) 1سین ر های مدیریگی، لوسیا و لپ در زمین  نقش

ای از کهار )نقهش یها     ههای مهرتبی که  بخهش عمهده      هها و ن هرش   یل مجموع  از دانش، مهارت"

توانهد در برابهر    دههد، بها عملکهرد شهغلی مهرتبی اسهت، مهی        یتهدثیر قهرار مه    مسئولیت( فرد را تحت

تعریهم   "گیهری شهود و از طریهق آمهوزش و توسهع  بهبهود یابهد        اسگانداردهای پذیرفگ  شده اندازه

 ها تدکید دارد. ها و قابلیت توسع  آن اند. این تعریم بر ماهیت لندبعدی شایسگ ی کرده

ههای پویها نیهی     ههای مهدیریگی را به  شایسهگ ی     های اییر، پژوهش ران مفهوم شایسگ ی در سال

توانهایی شهرکت در   "عنهوان   ههای پویها را به     ( شایسگ ی1997) 2اند. تیس و همکاران گسگرش داده

ههای به     های دایلهی و یهارجی بهرای مواجهه  بها محهیی       ادغام، سایت و پیکربندی مجدد قابلیت

ای مدیریگی، این ب  ایهن معناسهت که     ه اند. در زمین  شایسگ ی تعریم کرده "سرعت در حال تغییر

های یود را در پاسخ به    های ثابت بلک  توانایی تطبیق و توسع  شایسگ ی تنها مهارت مدیران باید ن 

 های کس  و کار در حال تغییر داشگ  باشند. محیی

های شهنایگی مهدیریگی    اند و شایسگ ی ( این مفهوم را بیشگر تبیین کرده2015) 3هلفت و پیگرَف

اند. ایهن تعریهم بهر     تعریم کرده "های ذهنی فرفیت مدیران فردی برای انجام فعالیت"عنوان  ا ب ر

مسههئل  و  هههای مههدیریگی، ازجملهه  توجهه ، ادراد، حههس اهمیههت فرآینههدهای شههنایگی در شایسههگ ی

 گیری تدکید دارد. تصمی)

گسهگرش یافگه    های فناوری نیهی   های مدیریگی ب  شایسگ ی در عصر دیجیگال، تعریم شایسگ ی

ای از دانهش،   مجموعه  "های دیجیگال  اند ک  شایسگ ی ( پیشنهاد کرده2018) 4است. لی و همکاران

هایی اسهت که  هن هام اسهگفاده از فنهاوری اطععهات و ارتباطهات و         ها و آگاهی ها، ن رش مهارت

ت، همکاری، های دیجیگال برای انجام وفایم، حس مسائس، برقراری ارتباط، مدیریت اطععا رسان 

طههور مههؤثر، کارآمههد، مناسهه ، انگقههادی، یعقانهه ،   ایجههاد و اشههگراد محگههوا و سههایت دانههش بهه  

 

1. Lucia & Lepsinger 
2. Teece & et al 

3. Helfat & Peteraf 

4. Li & et al 
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سهازی   پذیر، ایعقی و تدملی برای کار، تفریح، مشارکت، یادگیری و اجگماعی یودمخگار، انعطاف

 مورد نیاز است.

گی را ب  این شهکس  های مدیری توان شایسگ ی های مخگلم، می در مجموع با ترکی  این دیدگاه

 تعریم کرد:

ههای شخصهیگی که  عملکهرد مهؤثر در       هها و ویژگهی   هها، توانهایی   ای از دانش، مهارت مجموع 

هها شهامس    سهازد. ایهن شایسهگ ی    پذیر می های مخگلم سازمانی امکان های مدیریگی را در زمین  نقش

گی، ههوش هیجهانی،   ههای شهنای   فهردی، توانهایی   های بین های رهبری، مهارت تخصص فنی، توانایی

طور علیّ با عملکرد برتر شغلی مهرتبی   ها ب  لابکی فرهن ی و سواد دیجیگالی هسگند. این شایسگ ی

گیری شوند و از طریهق آمهوزش و تجربه      شده اندازه توانند در برابر اسگانداردهای تعیین هسگند، می

ایی پویا برای تطبیق و توسع  در های مدیریگی شامس توان بر این، شایسگ ی قابس توسع  هسگند. ععوه

 وکار در حال تغییر هسگند. های کس  پاسخ ب  محیی

 های مدیریتی انواع شایستگی

توان ب  لند دسگ  مگمایی تقسی) کرد ک  هر کدام نقش حیاتی در  های مدیریگی را می شایسگ ی

ههای   شایسهگ ی  ههای اسهلی   بنهدی  کنند. این بخش ب  بررسهی دسهگ    اثربخشی کلی مدیریگی ایفا می

 پردازد. اند، می های معاسر شناسایی شده مدیریگی ک  در پژوهش

های یاص شهغلی که  بهرای انجهام      های فنی ب  دانش و مهارت های فنی: شایسگ ی شایسگ ی -

هها بسهگ  به  سهنعت و نقهش یهاص        مؤثر وفایم مدیریگی لازم است، اشهاره دارد. ایهن شایسهگ ی   

، «ههای مهدیریت پهرو ه    توانهایی »، «های مدیریت مالی مهارت»امس مگفاوت است، اما ب  طور کلی ش

اسهت  « ههای مربوطه    افیارها و فناوری مهارت در نرم»و « های یاص سنعت درد مقررات و شیوه»

 (.1،95:1974)کگی

( اهمیههت رو بهه  رشههد سههواد دیجیگههالی را در    2022) 2پههژوهش اییههر نیههاموری و همکههاران  

ههای   دهنهده افهیایش وابسهگ ی به  فنهاوری در شهیوه       د، که  نشهان  کن های فنی برجسگ  می شایسگ ی

 مدیریگی مدرن است.

 

1. Katz 
2. Nyamori & et al 
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های انسانی نیی شهنایگ    عنوان مهارت فردی، ک  ب  های بین فردی: شایسگ ی های بین شایسگ ی -

فهردی شههامس   ههای کلیههدی بهین   شهود، شهامس توانههایی کهار مهؤثر بها دی ههران اسهت. شایسهگ ی        مهی 

و « حهس تعهار   »، «رهبهری تهی) و همکهاری   »، «  شفاهی و ل  نوشهگاری( های ارتباطی )ل مهارت»

 (.1،159:2007است )مامفورد و همکاران« هوش هیجانی»

فهردی به     ههای بهین   ( نشهان داد که  شایسهگ ی   2015) 2یل مگاآنالیی توسی جوزف و همکاران

 های مخگلم سازمانی مرتبی است. شدت با اثربخشی رهبری در زمین 

های شنایگی، ب  توانهایی مهدیر در    های مفهومی، یا مهارت مفهومی: شایسگ ی های شایسگ ی -

هههای اسههگراتژیل اشههاره دارد.  حههس هههای پیچیههده، شناسههایی ال وههها و توسههع  راه تحلیههس موقعیههت

تفکر »، «گیری حس مسئل  و تصمی)»، «رییی اسگراتژیل تفکر و برنام »های مفهومی شامس  شایسگ ی

 (. 3،95:1974است )کگی« یعقیت نوآوری و»و « سیسگمی

ههای مفههومی در مواجهه  بها      ( بهر اهمیهت شایسهگ ی   2013) 4پژوهش اسهکوماکر و همکهاران  

 های کس  و کار پیچیده و نامطمئن تدکید دارد. محیی

هها و رفگارههایی اسهت که  بهرای       های رهبری شامس مهارت های رهبری: شایسگ ی شایسگ ی -

های  ن ب  مننور دسگیابی ب  اهداف سازمانی ضروری است. شایسگ یدهی ب  دی را هدایت و ان ییه

، «بخشههی و ان یههیش دی ههران الهههام»، « اندازسههازی و تعیههین اهههداف لشهه)»کلیهدی رهبههری شههامس  

 (.5،128:2012است )یولی« مدیریت تغییر»و « گیری ایعقی تصمی)»

ویهژه   های رهبری، ب   ی( نشان داد ک  شایسگ2018) 6یل مطالع  جامع توسی هو  و همکاران

توجهی بر نگهایج تهی) و    گرا مرتبی هسگند، تدثیرات مثبت قابس هایی ک  با رهبری ایعقی و تحول آن

 سازمان دارند.

های هوش هیجانی شامس توانایی تشهخیص، درد و   های هوش هیجانی: شایسگ ی شایسگ ی -

، «یهودتننیمی »، «ودآگهاهی ی»هها شهامس    مدیریت احساسات یود و دی ران است. ایهن شایسهگ ی  

 (.۷،54:1998است )گلمن« مدیریت روابی»و « آگاهی اجگماعی»
 

1. Mumford & et al 
2. Joseph & et al 

3. Katz 

4. Schoemaker & et al 
5. Yuli 

6. Hoch & et al 

7 Goleman 
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های هوش هیجانی با عملکرد شهغلی   ( نشان داد ک  شایسگ ی2018) 1پژوهش میائو و همکاران

 و رضایت شغلی مدیران ارتباط مثبت دارد.

ههای   ی، شایسهگ ی طهور فیاینهده جههان    وکار به   های فرهن ی: در یل محیی کس  شایسگ ی -

ارتباطهات بهین   »هها شهامس    فرهن ی برای موفقیت مدیریگی بسهیار مهه) شهده اسهت. ایهن شایسهگ ی      

اسههت )بههرد و  « مههدیریت تنههوع و شههمول  »و « ذهنیههت جهههانی »، «انطبههاف فرهن ههی »، «فرهن ههی

 (.2،118:2016هال مندن

یههدی ( نشههان داد کهه  هههوش فرهن ههی، کهه  جههی  کل 2021) 3بیگههرو یههل مطالعهه  توسههی پههر 

ههای   ای در شهرکت  ای و عملکهرد زمینه    های فرهن ی اسهت، بها ههر دو عملکهرد وفیفه       شایسگ ی

 لندملیگی ارتباط مثبت دارد.

ههای دیجیگهال،    هها به  فنهاوری    های دیجیگالی: با توج  ب  افیایش وابسهگ ی سهازمان   شایسگ ی -

سهواد و  »هها شهامس    یهای دیجیگالی برای مدیران مدرن ضروری شده است. ایهن شایسهگ    شایسگ ی

همکهاری و ارتباطهات   »و « آگهاهی از امنیهت سهایبری   »، «هها  تحلیس و تفسیر داده»، «تسلی دیجیگالی

 (.154:2018، 4است )لی و همکاران« دیجیگالی

ههای دیجیگهالی در ارتقهای نهوآوری      ( بر نقش حیاتی شایسهگ ی 2019) 5پژوهش سوزا و رولا

 ال تدکید دارد.پذیری در عصر دیجیگ سازمانی و رقابت

های مدیریگی یل لارلوب جامع بهرای ارزیهابی و توسهع      درد این انواع مخگلم شایسگ ی

هها را در سهطوح    طهور مهؤثر ایهن شایسهگ ی     هایی ک  به   دهد. سازمان اسگعدادهای مدیریگی ارائ  می

دسهگیابی  وکار مدرن و  انداز کس  های لش) دهند، در مواجه  با پیچیدگی رهبری یود پرورش می

 ب  موفقیت پایدار، موقعیت بهگری دارند.

 آشنایی اجمالی با سازمان تامین اجتماعی نیروهای مسلح

قانون برنام  سوم توسع  اقگصادی، اجگماعی و فرهن هی جمههوری اسهعمی     174بر اسا  ماده 

الله العنمی  مقام معن) فرماندهی کس قوا حضرت آیت 14/08/1381ایران و در اجرای تدبیر مورخ 

 

1. Miao & et al 

2. Bird & Mendenhall 
3. Presbitero, 

4. Li & et al 

5. Sousa & Rocha 
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ام مننهور ایجهاد انسهج    العالی(، سازمان تامین اجگماعی نیروهای مسلح )ساتا( ب  ای )مدفل  امام یامن 

 تشکیس گردیده است.« ها کاهش هیین »و « تامین اجگماعی در سطح نیروهای مسلح»در ننام 

های مگعددی است ک  هر یل  سازمان تامین اجگماعی نیروهای مسلح )ساتا( دارای زیرمجموع 

پوشهش طبهق قهوانین و     رسهانی به  جامعه  تحهت     بر اسا  ماموریهت ذاتهی یهود اقهدام به  یهدمت      

 نمایند. ها می دسگورالعمس
 های ماموریگی )اجگماعی( و اقگصادی ساتا مجموع  .1جدول شماره 

 های اقتصادی مجموعه های ماموریتی گاجتماعی  مجموعه

 گذاری شستان شرکت سرمایه صندوق بیمه نیروهای مسلح سازمان بازنشستگی نیروهای مسلح گسابا 

موسسه توانمندسازی بازنشستگان نیروهای 

 مسلح

بازنشستگی نیروهای صندوق 

 مسلح
 گذاری غدیر شرکت سرمایه

  سازمان بیمه خدمات درمانی نیروهای مسلح گساخد 

باشهد که  وفیفه      های زیرمجموع  ساتا مهی  همچنین شرکت پار  تامین نوید رایان  از شرکت

تهرین آن دفهاتر    باشهد که  مهه)    های مخگلم مهی  اسلی آن ارائ  یدمات نوین الکگرونیل در حوزه

 یدمات الکگرونیل است.

 انداز سازمان تامین اجتماعی نیروهای مسلح چشم

سازمانی است یکپارل ، هوشمند و سرآمد در ارائه  یهدمات پایهدار     1406ساتای نوین در افق 

 تامین اجگماعی

 ماموریت سازمان تامین اجتماعی نیروهای مسلح

ای بهرای کارکنهان و بازنشسهگ ان     ارائ  یدمات نوین و پایدار اجگماعی با محوریت ننهام بیمه   

مندی و منیلت اجگمهاعی از محهس تعههدات     نیروهای مسلح و یانواده آنان با هدف ارتقای رضایت

 ور های اقگصادی مولد و بهره ها و فعالیت دولت، سندوف

 های محوری سازمان تامین اجتماعی نیروهای مسلح ارزش

 محور بر ننام دینی و ولایت منطبق -

 بر تکری) جامع  هدف   مات مبگنیارائ  ید -
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محور، پاسخ و، شفاف، یعف، نوآوری با تفکر و عمس  مدار، عدالت سازمانی جهادی، قانون -

 بسیجی

اسهعمی جههت ارتقها معیشهت و منیلهت       –سازی برای تکوین و تعهالی هویهت ایرانهی     زمین  -

 های نیروهای مسلح کارکنان و یانواده

 قگصاد مقاومگی در کلی  امورهای کلی ا توج  ب  سیاست -

ارج نهادن به  کرامهت انسهانی، تقهوی، روحیه  مجاههدت، آزاداندیشهی، رعایهت انصهاف و           -

 یودباوری

 گری و تفکر فناوران  تاکید بر دانش، یدمت آگاهان ، روحی  یردورزی جمعی، پرسش -

 تاکید بر سیانت از وحدت و انسجام سازمانی با رعایت کثرت و تنوع یدمت -

 اهداف کلان سازمان تامین اجتماعی نیروهای مسلح

 المللی دسگیابی ب  ننام لندلایۀ تامین اجگماعی در لارلوب اسگاندارد ملی و بین -

 مندی یاطر جامع  هدف و ارتقای سطح رضایت بهبود معیشت، منیلت، سعمت و امنیت -

تضهمین پایهداری    افهیوده اقگصهادی و توسهع  سهادرات جههت      آفرینی بها رشهد ارزش   ثروت -

 ای های بیم  سندوف

وری  منهد بها فرهنهگ سهازمانی غنهی )بههره       پرورش سرمای  فکری مگخصص، مگعهد و عهیت  -

 دارایی نامشهود(

 ها و فرآیندهای حاکمیگی و عملیاتی ارتقای ارزش دارایی -

 دسگیابی ب  سازمانی هوشمند و پیشرو در عرس  یدمات تامین اجگماعی -

 برد و پایدار در راسگای ماموریت –های بلندمدت برد  ارکتدسگیابی ب  مش -

 های اسلی سازمان تامین اجگماعی نیروهای مسلح گیری جهت

 نوآوری و توسع  یدمات در سای  تکری) -

 پایدارسازی و جامعیت یدمات تامین اجگماعی -

 توسع  اقگصادی پایدار و تکمیس زنجیره ارزش -

 سازمانیوری و تقویت وجه   رشد بهره -

 ها ها و همکاری توسع  شراکت -
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 مدیران اجتماعی سازمان تأمین اجتماعی نیروهای مسلح 

مدیران اجگماعی سازمان تهدمین اجگمهاعی نیروههای مسهلح )سهاتا( به  افهرادی اشهاره دارد که           

شده توسی این سهازمان را بهر    مسئولیت ننارت، هدایت و مدیریت یدمات اجگماعی و رفاهی ارائ 

ههای   کننهد که  مربهوط به  حمایهت      هایی فعالیهت مهی   طور یاص در بخش دارند. این افراد ب عهده 

 ها است. های آن اجگماعی از کارکنان و بازنشسگ ان نیروهای مسلح و یانواده

 وفایم اسلی مدیران اجگماعی: 

 ههای درمهانی، مسهکن، و    رییی و ننارت بر یدمات رفاهی: ارائ  یدماتی همچون بیم  برنام  -

 های اجگماعی برای نیروهای مسلح و بازنشسگ ان. سایر حمایت

ههایی بهرای ارتقهای فرهنهگ،      مدیریت امور فرهن هی و اجگمهاعی: طراحهی و اجهرای برنامه       -

 آموزش، و رفاه اجگماعی.

هماهن ی با سایر نهادها: ارتباط و هماهن ی با نهادهای دولگی و غیردولگی برای ارائ  یدمات  -

 بهگر.

ری مشکعت اجگماعی اعضا: بررسی و حس مشکعت اجگماعی و معیشگی بازنشسگ ان و پی ی -

 شاغعن نیروهای مسلح.

ههای   ههای مربهوط به  حمایهت     ها و دسهگورالعمس  های حمایگی: اجرای سیاست اجرای سیاست -

 اجگماعی، مانند کمل ب  بازماندگان، حمایت از افراد با نیازهای یاص و غیره.

پوشش ایهن سهازمان دارنهد و بها      ی کلیدی در بهبود کیفیت زندگی افراد تحتاین مدیران نقش

هها را برطهرف    کنند تا نیازهای رفاهی و اجگمهاعی آن  اسگفاده از منابع و تسهیعت موجود تعش می

 (.1403الرضا و پاشایی هولاسو،  کنند )ابن

 پیشینۀ پژوهش  

 گردد: ارائ  می 2جدول شماره در   گرفگ ، پیشینۀ پژوهش های سورت بر اسا  بررسی
 . پیشینۀ پووهش2 شمارهجدول 

 ابعاد / نتایج اصلی روو پووهش عنوان پووهش سال پووهشگر

مزوعی 

نصرآبادی و 
1403 

های  ابعاد و مؤلفه

های  شایستگی

تطلیل  –کیفی 

 مضمون

دسته: دانشی و  15مضمون در  67

نوآفرینی، حل تعارض، مدیریت 
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 . پیشینۀ پووهش2 شمارهجدول 

 ابعاد / نتایج اصلی روو پووهش عنوان پووهش سال پووهشگر

مدیران برای  همکاران

رقابتی در  هم

 بتش سلامت

نگری، الگوی فکری،  زمان، آینده

فرهنگی، ادراکی، حل مسئله، 

سازی، راهبری، امنیتی، شتصیتی،  تیم

 تعاملی، نظارتی، حقوقی

پور و  دهقان

 همکاران
1402 

طراحی مدل 

شایستگی مدیران 

سازمان برنامه و 

 بودجه

 تطلیل تم

شایستگی اختصاصی گدانش 

ای، رهبری اقتصادی،  توسعه

مشی مالی، پایش  پووهشگری، خ 

اقتصادی/سیاسی/قانونی  + شایستگی 

ای، ارتباطی،  عمومی گاخلاق حرفه

 سالاری  شایسته

سرخابی و 

 همکاران
1402 

الگوی 

های  شایستگی

مدیران آموزشی 

سازمان تامین 

 اجتماعی

 بنیاد نظریه داده
ایستگی مطوری، مقوله: ش 4

 ای، استراتویک مدیریتی، حرفه

مزوعی 

 نصرآبادی
1402 

های  شایستگی

منابع انسانی برای 

نسل چهارم 

صنعت گفرو 

 ماشینی 

تطلیل  –کیفی 

 مضمون

بعد:  5شایستگی در  29

شناسی، اجتماعی، فنی،  روو

 عمومی، فردی

خمیده و 

 همکاران
1401 

بازطراحی مدل 

انتتاب و 

انتصاب مدیران 

سازمان تامین 

 اجتماعی

 مقطعی –پیمایش 

انتتاب مدیران شایسته وابسته به 

سازی مدل شایستگی و  پیاده

توانمندسازی؛ نیازمند شرای  فردی و 

 مطیطی

اسدی و 

 همکاران
1398 

الگوی شایستگی 

مدیران دولتی 

 ایران

 بنیاد داده –کیفی 

بعُد: مدیریت فرهنس، مدیریت  4

ساختار و تشکیلات، مدیریت سرمایه 

انسانی، مدیریت رواب  مردم و 
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 . پیشینۀ پووهش2 شمارهجدول 

 ابعاد / نتایج اصلی روو پووهش عنوان پووهش سال پووهشگر

 سازمان

 1401 پیرونذیری

شناسایی 

شایستگی مدیران 

 و ارائه الگو

 ای کتابتانه
-بعُد: فردی، ارتباطی، مدیریتی 5

 ای، سازمانی اجرایی، حرفه

فرد و  اسدی

 همکاران
1390 

مدل شایستگی 

مدیران دولتی 

ایران بر اساس 

 صطیفه امام گره 

 بنیاد داده

گزاری،  طبقه: خدمت 7

های  پذیری، شایستگی مسئولیت

بودن،  گویی، مردمی شتصی، پاسخ

توجه به منافع  بودن، عدم اسلامی

 شتصی

 1398 طلوعیان

مدل فرآیندی 

های  شایستگی

مدیران منابع 

انسانی بتش 

 دولتی

 اکتشافی –آمیتته 

های فردی،  ر: ویوگیعیا 4

های  های مدیریتی، توانایی مهارت

 فردی، عوامل سازمانی

واثانوپاس و 

1نگام تای
 

2007 

الزامات 

شایستگی برای 

عملکرد شغلی 

مؤثر در بتش 

 دولتی تایلند

 کمی
های  ارتباط قوی بین شایستگی

 مدیریتی و عملکرد شغلی

پلویهارت و 

2همکاران
 

2014 

سرمایه انسانی 

است؛ زنده مرده 

باد منابع سرمایه 

 انسانی

 مروری/تطلیلی

های دارای چارچوب  سازمان

عملکرد مالی و  →شایستگی قوی 

 مزیت رقابتی بالاتر

هوچ و 

3همکاران
 

2018 

رهبری اخلاقی، 

اصیل و 

 خدمتگزار

 کمی

رابطه مربت بین شایستگی رهبری و 

ای بر  عملکرد تیمی؛ اثر زنجیره

 اثربتشی مدیریتی

 

1. Vathanophas & Thai-ngam 

2. Ployhart & et al 

3. Hoch & et al 
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 . پیشینۀ پووهش2 شمارهجدول 

 ابعاد / نتایج اصلی روو پووهش عنوان پووهش سال پووهشگر

و  گوپتا

 ۱همکاران
2022 

فراتطلیل توانایی 

مدیریتی 

مدیرعامل و 

 عملکرد شرکت

 فراتطلیل

های مدیریتی بر نوآوری،  شایستگی

رضایت شغلی و عملکرد مالی اثر 

 مربت دارد

نهوآوری تحقیهق حاضهر را در    توان  ، می2گرفگ  در جدول شماره  های سورت با بررسی پیشین 

 تحقیقات مشاب  بیان نمود:لندین جنب  کلیدی نسبت ب  سایر 

ها: ایهن تحقیهق بها اسهگفاده از یهل رویکهرد        ترکی  رویکردهای مخگلم ارزیابی شایسگ ی -

ننران ارشد  سایگاریافگ  با مدیران و ساح  های نیم  ای و مصاحب  های کگابخان  ترکیبی شامس روش

فهرد بهرای    مع و منحصهرب  سازمان تامین اجگماعی نیروهای مسلح )ساتا(، توانسگ  است یل مدل جا

طهور یهاص به  درد     های مدیران اجگماعی ارائ  دهد. این رویکهرد ترکیبهی به     ارزیابی شایسگ ی

 تری از نیازهای شایسگ ی در این سازمان منجر شده است. تر و جامع عمیق

های مرتبی با شهرایی یهاص سهازمان تهامین اجگمهاعی نیروههای مسهلح:         تمرکی بر شایسگ ی -

های مدیریگی عمومی تمرکی دارند، ایهن   یاری از تحقیقات پیشین ک  بیشگر بر شایسگ یبریعف بس

های مورد نیاز برای مهدیریت در شهرایی یهاص و حسها  سهازمان       طور ویژه شایسگ ی پژوهش ب 

تامین اجگماعی نیروهای مسلح را مورد بررسی قرار داده است. این تمرکی تخصصی ب  توسع  مدلی 

 تر با نیازهای این سازمان همخوانی دارد. طور دقیق منجر شده ک  ب 

ک  اکثر تحقیقات مشاب  به  لنهد بُعهد     بندی ده بعُد فراگیر شایسگ ی: درحالی شناسایی و طبق  -

بنهدی ده بُعهد فراگیهر     انهد، ایهن تحقیهق بها شناسهایی و دسهگ        های مهدیریگی پردایگه    کلی شایسگ ی

تباطات، آموزش و توسع ، و غیره( توانسهگ  اسهت مهدلی    )مدیریت و رهبری، فرهنگ سازمانی و ار

طور کامس طیم وسیعی از نیازهای مدیریگی در این سهازمان   ن رتر ارائ  دهد ک  ب  تر و جیئی جامع

 دهد. را پوشش می

پذیری: این تحقیق با شناسهایی و   آوری و مسئولیت های نوفهور مانند تاب توج  ب  شایسگ ی -

های کاری پیچیده  پذیری ک  در محیی آوری و مسئولیت ی نوفهور مانند تابها تدکید بر شایسگ ی
 

1. Gupta & et al 
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بینی اهمیت زیادی دارند، توانسگ  است مدل یود را با توجه  به  نیازههای مهدیریگی      و غیرقابس پیش

ههایی که  بها تغییهرات سهریع و       طور ویهژه بهرای سهازمان    روز کند. این جنب  از نوآوری ب  معاسر ب 

 مواج  هسگند، مفید است.های جدید  لالش

شده در ایهن تحقیهق    ای: مدل ارائ  رییی جانشینی و توسع  حرف  کاربردپذیری مدل در برنام  -

ریهیی   عنوان ابیاری برای برنام  کند، بلک  ب  های فعلی مدیران کمل می تنها ب  ارزیابی شایسگ ی ن 

یهن کهاربرد دوگانه  مهدل، آن را از     ای در سازمان ساتا طراحی شده است. ا جانشینی و توسع  حرف 

 کند. های شایسگ ی موجود مگمایی می بسیاری از مدل

ههها تحقیههق حاضههر را بهه  یههل پههژوهش پیشههرو و کههاربردی در حههوزه ارزیههابی   ایههن نههوآوری

 کند. های با شرایی یاص تبدیس می های مدیریگی در سازمان شایسگ ی

های تحقیقات قبلی همخهوانی دارد و   از یافگ تنها با بسیاری  در مجموع، نگایج پژوهش حاضر ن 

های نوفهور  ها، ب  شناسایی و ارزیابی شایسگ ی کند، بلک  با توسع  و گسگرش آن ها را تدیید می آن

و مرتبی با شرایی یاص سازمان تدمین اجگماعی نیروهای مسلح پردایگه  اسهت. ایهن امهر به  ارائه        

 های مدیریگی منجر شده است. شایسگ ی تر برای ارزیابی تر و کاربردی مدلی جامع

 شناسی پژوهش روش

های مدیران اجگماعی سازمان تهدمین   مننور ارائ  ال وی ارزیابی شایسگ ی در  پژوهش حاضر ب 

اجگماعی نیروهای مسلح، از دو روش گردآوری اطععات اسگفاده شهده اسهت. نخسهت، از طریهق     

ههای مهدیران پردایگه  شهده      ننری مرتبی بها شایسهگ ی  ای ب  مطالع  ادبیات و مبانی  روش کگابخان 

است. این بخش شامس بررسی مگون علمی، مقالات و تحقیقات پیشین مرتبی با موضوع است. دوم، 

ننران و مدیران ارشد سازمان، از جمله  مهدیرعامس،    سایگاریافگ  با ساح  های نیم  با انجام مصاحب 

مننهور   ها ب  دست آمده است. این مصاحب  های کیفی ب  ادهها، د عامس زیرمجموع  معاونین و مدیران

ههای مهدیران اجگمهاعی     های تخصصی و تجربی افراد یبهره در زمینه  شایسهگ ی    دسگیابی ب  دیدگاه

 انجام شده است.

بههره گرفگه  شهد. ایهن      1«روش تحلیهس مضهمون  »شده از  های کیفی گردآوری برای تحلیس داده

ههای   هها، ال وهها و ته)    بنهدی، مقایسه  و سهازماندهی داده    با طبق  دهد روش ب  پژوهش ر امکان می
 

1. Thematic Analysis 
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هها در لنهد مرحله  سهورت      معنادار را شناسایی و تفسیر کند. در این پهژوهش، فراینهد تحلیهس داده   

 گرفت:

هها بارهها بهازیوانی و عبهارات      های حاسس از مصاحب  . کدگذاری اولی : در گام نخست، داده1

 سورت کدهای اولی  اسگخراج شد. اهی) اسلی ب کلیدی مشخص گردید. سپس مف

 1های مفهومی تجمیهع و مضهامین پایه     . تشکیس مضامین پای : کدهای مشاب  یا مرتبی در دسگ 2

 ایجاد شدند.

دهنده: مضامین پایه  در مراحهس بعهدی بها یکهدی ر مقایسه  و در        دهی مضامین سازمان . شکس3

 تر نمایان شود. تا ال وهای کلی ساماندهی شدند 2دهنده قال  مضامین سازمان

تجمیع  3دهنده در قال  مضامین فراگیر . اسگخراج مضامین فراگیر: در نهایت، مضامین سازمان4

 گردیدند تا سایگاری جامع برای پاسخ ب  پرسش اسلی پژوهش شکس گیرد.

اهکار بههره  ها از لند ر مننور اعگبارسنجی یافگ  برای افیایش دقت و پایایی تحلیس و همچنین ب 

 گرفگ  شد:

ها توسی پژوهش ر دوم کدگذاری شد و مییان توافق  بازبینی همکار پژوهشی: بخشی از داده -

 میان کدگذاران بررسی گردید.

شوندگان ارائ  شهد تها سهحت و     کنندگان: نگایج اولی  ب  بریی از مصاحب  بازیورد مشارکت -

 دقت تفسیرها تدیید گردد.

های پیشین مقایسه    های ننری و پژوهش شده با لارلوب مضامین اسگخراجمقایس  با ادبیات:  -

 گردید تا از انسجام ننری و روایی اطمینان حاسس شود.

منهد از کهدهای اولیه  به  مضهامین پایه ،        سهورت ننهام   ترتی ، فرایند تحلیهس مضهمون به     بدین

هها تضهمین    گبار و پایایی یافگ های مخگلم، اع دهنده و فراگیر انجام شد و با اسگفاده از روش سازمان

 گردید.

های مدیران  های شایسگ ی مننور شناسایی ابعاد و مولف  ها ب  در نهایت، نگایج حاسس از مصاحب 

عنهوان   توانهد به    شود. این مدل می کار گرفگ  می اجگماعی سازمان تدمین اجگماعی نیروهای مسلح ب 

 

1. Basic Themes 

2. Organizing Themes 

3. Global Themes 
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ی مدیریگی در ایهن سهازمان مهورد اسهگفاده قهرار      ها ابیاری کارآمد برای سنجش و ارتقا  شایسگ ی

 گیرد.
 شنایگی . اطععات جمعیت3جدول شماره 

 مدرم تتصصی مسئولیت سازمانی

 تعداد مدرم تعداد عنوان

 2 رئیسه سازمان تامین اجتماعی نیروهای مسلح هیات

معاونین تتصصی ستاد سازمان تامین اجتماعی نیروهای  8 دکتری

 مسلح
4 

 7 ارشد سازمان تامین اجتماعی نیروهای مسلحمدیران 
 17 ارشد کارشناسی

 12 کارشناسان مرتب  در حوزه منابع انسانی و ارزیابی مدیران

 های پژوهش یافته

 الف( تحلیل مضامین پایه

ننران موضوع بها اسهگاده از    پس از بررسی مبانی ننری پژوهش و مصاحب  با یبرگان و ساح 

بندی شدند و مورد تفسیر قرار گرفگند. در این مرحل  بها مطالعهۀ    ها مقول  روش تحلیس مضمون، داده

 ههای  عنوان مضهمون  الذکر، تمامی افکار مسگقس مفاهی) و نکات کلیدی و مه) ب  دقیق در مگون فوف

 گردند:   ارائ  می 4پای  شناسایی شدند ک  در جدول شماره 

 گرفته های صورت ای از مضامین مستترج از ادبیات و مبانی نظری و مصاحبه . نمونه4جدول شماره 

 مضمون پایه متن

جامعه هدا سازمان تامین اجتماعی نیروهای مسلح، قشر بازنشستگان گوابستگان  

اجتماعی سازمان باید ضمن رعایت موارد اخلاقی در هستند. بنابراین مدیران 

رجوعان برخوردار باشند  عمومی خوب در برخورد با ارباب ها از رواب  گیری تصمیم

 های آنان قرار گیرد. اخلاقی سرلوحۀ اقدام رفتاری و خوو و خوو

 اخلاق حسنه

 رواب  عمومی مؤثر

هایی  برای مدیران اجتماعی اهمیت دارد که در برخورد با بازنشستگان، ایجاد مکانیزم

های ذینفعان در سازمان را در  کارآمد و موثر برای پاستگویی به نیازها و نگرانی

ای طراحی شوند که بازنشستگان  گونه ها باید به اولویت قرار دهند. این مکانیزم

های خود را مطرح کنند و از حمایت لازم  غهبتوانند به راحتی مشکلات و دغد

تنها به بهبود رضایت و اعتماد در میان  برخوردار شوند. فراهم کردن این امکان نه

 پاستگویی به ذینفعان
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 گرفته های صورت ای از مضامین مستترج از ادبیات و مبانی نظری و مصاحبه . نمونه4جدول شماره 

 مضمون پایه متن

عنوان بتشی  ها همچنان به گردد تا آن شود، بلکه باعث می بازنشستگان منجر می

 ارزشمند از سازمان احساس کنند و نقش فعالی در بهبود مطی  سازمانی داشته

 باشند.

مدیران اجتماعی باید توانایی درم و پاستگویی به احساسات و نیازهای دیگران 

 مانند بازنشستگان گوابستگان  و کارکنان مجموعه ساتا را داشته باشند.
 مهارت همدلی

التصوص مدیران ارشد باید به اصول اخلاقی در انجام  همۀ کارکنان ساتا علی

 شان باشد. یبند باشند و رعایت اخلاق سرلوحۀ تمامی اقداماتوظایش پا
 ای اخلاق حرفه

مدیران ارشد باید بتوانند تغییرات مربت و نوآورانه در سازمان را ایجاد کنند و 

 دنبال بهبود مستمر فرآیندها باشند. همواره به

 آفرین رهبری تطول

 بهبود مستمر

ارشد باید از حالت سنتی خارج شده و است. مدیران « عصر دیجیتال»عصر امروز 

بتوانند از فناوری اطلاعات استفاده کنند. این اقدام ضمن تسریع در کارها خود منجر 

 شود. به بهبود عملکرد نیز می

 سواد دیجیتال

 عدالت مدیران باید در برخورد با کلیۀ کارکنان و افراد سازمان عادلانه رفتار کنند.

« تیم منسجم و قوی»م در موفقیت هر سازمانی دارا بودن امروزه یکی از ارکان مه

عبارتی رهبران سازمان باید مسیر ساخت و رهبری یک تیم  است. مدیران ارشد یا به

 سازی کنند. قوی و منسجم را پیاده

توانایی در ایجاد یک تیم 

 با عملکرد بالا

قیت هر سازمانی یکی از الزامات موف« دارا بودن ارتباط با مطی »و « سازی شبکه»

های  است. مدیران ارشد باید بتوانند ارتباطات موثر با افراد داخل سازمان و سازمان

بر افراد داخل سازمان که کارکنان ساتا  عبارتی علاوه دیگر را نیز ایجاد کنند ]به

 هستند باید با مطی  نیز در تعامل و ارتباط باشند[.

توانایی در ایجاد یک 

 شبکه ارتباطی قوی

روزشوندگی جزء الزامات لازم برای بقا در مطی  متغیر و سیال امروزی  پویایی و به

روز منجر به  های مناسن و به توانند با ارائه ایده است. کارکنان خلاق و نوآوری می

وجود آورند که از  پویایی و بقاء سازمان خود شوند. مدیران نیز باید فضایی را به

 عمل آید. کنان تشوی  بههای نو و خلاقانه کار ایده

حمایت از نوآوری و 

 خلاقیت

پروری و کادرسازی و افزایش اختیارات مدیران و  مدیران ارشد در راستای جانشین

ها و اختیارات  گیری مدیران رده دوم باید نسبت به دادن مسئولیت قدرت تصمیم

 اقدام کنند.منظور افزایش استقلال و احساس مالکیت در کار  بیشتر به مدیران به

 تفویض اختیار



  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهات ینشر 111

های مدیریت منابع انسانی پژوهش  

 دهنده بندی مضامین سازمان ب( جمع

شههود و از مضههامین  دهنههده فراگیههر رسههیده مههی  از تحلیههس مضههامین پایهه  بهه  مضههامین سههازمان 

هها اشهاره    ب  بریی از آن 5شود ک  در جدول شماره  دهنده نیی ب  مضامین فراگیر رسیده می سازمان

 شود: می
 دهنده و مضامین فراگیر مضامین سازمانبندی  . جمع5جدول شماره 

 مضمون پایه
مضمون 

 دهنده سازمان
 مضون فراگیر

رهبری معنوی + ارتباطات مؤثر + شناخت و قدردانی + پشتیبانی و 

 مشاوره + آموزو و توسعه
 رهبری انگیزشی

مدیریت و 

 رهبری

های سازنده + مذاکرات  حل شناسایی و تطلیل اختلافات + توسعه راه

گری + مدیریت تنش و پیشگیری از اختلافات + ارزیابی و  میانجیو 

 بازخورد

 مدیریت اختلافات

ریزی  تعیین اهداا + ارزیابی عملکرد + تشوی  و پاداو + برنامه

های عملکرد  توسعه شغلی + مدیریت خطا و مشکلات + تطلیل داده

 + توسعه و اجرای فرآیندها

 مدیریت عملکرد

ریزی تغییر و مدیریت آن + مدیریت  تغییر + برنامه شناسایی نیاز به

 مقاومت
 مدیریت تغییر

های کاهش استرس + مدیریت  شناسایی علائم استرس + استراتوی

ای + حفظ تعادل کار و زندگی +  های مقابله زمان + توسعه مهارت

 بتشی پشتیبانی اجتماعی + آگاهی

 مدیریت استرس

منابع + مدیریت موجودی +  ریزی، تتصیص و مدیریت برنامه

 مدیریت ریسک منابع
 مدیریت منابع

ها +  ها + تطلیل هزینه ریزی بودجه + پایش و کنترل هزینه برنامه

 کنندگان مدیریت تامین مالی + مدیریت قراردادها و تامین
 ها مدیریت هزینه

ها  بندی ریسک ها + ارزیابی و اولویت ها و تطلیل آن شناسایی ریسک

ها +  های مدیریت ریسک + کنترل و نظارت بر ریسک تدوین برنامه+ 

 ریزی و واکنش به بطران برنامه

 مدیریت ریسک

ها و امنیت اطلاعات  ها + مدیریت داده ریزی و طراحی سیستم برنامه

های  های فناوری اطلاعات + مدیریت پروژه + مدیریت زیرساخت

های  مدیریت سیستم

 اطلاعاتی



 

  

112 

 اجتماعی نیروهای مسلحهای مدیران اجتماعی سازمان تامین  های شایستگی ابعاد و مولفه

 دهنده و مضامین فراگیر مضامین سازمانبندی  . جمع5جدول شماره 

 مضمون پایه
مضمون 

 دهنده سازمان
 مضون فراگیر

 فناوری اطلاعات

های  شناسایی و تطلیل تعارض + پیشگیری از تعارض + استراتوی

 های حل مساله حل تعارض + توسعه مهارت
 مدیریت تعارض

گذاری دانش + توسعه و  آوری دانش + اشترام شناسایی و جمع

 روزرسانی دانش + مدیریت مستندات به
 مدیریت دانش

های تنوع و شمول +  سیاستشناسایی و ارزیابی تنوع + تدوین 

های ناشی از تنوع + ایجاد فرهنس سازمانی فراگیر +  مدیریت تعارض

 توسعه و حفظ نیروهای متنوع

 مدیریت تنوع

تشوی  به نوآوری و خلاقیت + توسعه و توانمندسازی پیروان + 

ها + فردگرایی سازنده  ایجاد تغییرات مربت + تعهد به اخلاق و ارزو

 آفرین شفاا و مؤثر + مدیریت تغییرات تطول+ ارتباطات 

 آفرین رهبری تطول

گیری + پاستگویی  ها + شفافیت در تصمیم تعریش و تعیین مسئولیت

 به ذینفعان + ایجاد فرهنس بازخورد

پاستگویی و 

 شفافیت

ها +  پذیری ذهنی + مدیریت احساسات + توسعه مهارت انعطاا

های جدید + توسعه رواب   پذیرو تغییرات + تطبی  با فناوری

 ها اجتماعی + مدیریت زمان و اولویت

سازگاری با تغییرات 

 مطیطی

مطور + تقدیر و پاداو +  ها + رهبری فرهنس تعریش و تدوین ارزو

مدیریت تغییرات فرهنگی + ارزیابی و پایش فرهنس + تشوی  به 

 نوآوری و مشارکت

ارتقاء فرهنس 

 سازمانی

فرهنس سازمانی 

 ارتباطاتو 

های همدلی +  های گفتگو + مهارت های شنیداری + مهارت مهارت

های بازخورد دادن  ارتباطات مؤثر در تیم + مدیریت رواب  + مهارت

 و دریافت کردن

 ارتباطات بین فردی

ارتباطات داخلی + ارتباطات خارجی + ارتباطات بالا به پایین + 

های  افقی + استفاده از فناوریارتباطات پایین به بالا + ارتباطات 

 ارتباطی

 ارتباطات سازمانی

 برقراری رواب  مؤثرهای ارتباطی + همدلی و درم متقابل + اعتمادسازی +  توسعه مهارت



  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهات ینشر 113

های مدیریت منابع انسانی پژوهش  

 دهنده و مضامین فراگیر مضامین سازمانبندی  . جمع5جدول شماره 

 مضمون پایه
مضمون 

 دهنده سازمان
 مضون فراگیر

ارائه بازخورد سازنده + ایجاد رواب  پایدار + آداب معاشرت و 

 تعاملات اجتماعی

+ ایجاد فضای  های آموزشی ترویج یادگیری مستمر + تدوین برنامه

حمایتی + تسهیل دسترسی به منابع آموزشی + تشوی  به 

 گذاری دانش + مدیریت دانش سازمانی اشترام

ارتقاء عملکرد 

 سازمانی

سازی + ایجاد و نگهداری ارتباطات  های شبکه توسعه مهارت

های  مدت + توسعه ارتباطات متنوع + استفاده از فرصت طولانی

های ارتباطی  اعتماد و اعتبار + استفاده از فناوریسازی + ایجاد  شبکه

 + تبادل اطلاعات و منابع + مدیریت و گسترو شبکه

توانایی در ایجاد یک 

 شبکه ارتباطی قوی

ای + تدوین  سازی رواب  عمومی + مدیریت ارتباطات رسانه استراتوی

های کلیدی + مدیریت بطران + ایجاد و نگهداری رواب  با  پیام

ان + تطلیل و ارزیابی اثرات رواب  عمومی + مدیریت ارتباطات ذینفع

 های اجتماعی + پاستگویی به بازخوردها داخلی + استفاده از رسانه

 رواب  عمومی مؤثر

ها + تفویض اختیار + پشتیبانی و مشاوره + تشوی  و  توسعه مهارت

های رشد و مدیریت مسیر شغلی + فراهم  پاداو + ایجاد فرصت

 بازخورد سازندهکردن 

توانمندسازی 

 کارکنان

آموزو و 

 توسعه

های آموزشی + فرهنس  تطلیل نیازهای آموزشی + تدوین برنامه

 بر فناوری + پیشرفت و ارتقاء شغلی های مبتنی یادگیری + آموزو
 ریزی آموزشی برنامه

ها + پاداو و تقدیر از  ایجاد مطی  مشارکتی + تشوی  به ارائه ایده

های مشارکت + ایجاد ساختارهای  آموزو مهارت مشارکت +

 های مشارکتی حمایتی + پشتیبانی از پروژه

 تشوی  به مشارکت

 

های خودآموزی +  های یادگیری فردی + توسعه مهارت توسعه برنامه

ایجاد عادات یادگیری منظم + همکاری و یادگیری از دیگران + 

 پشتیبانی از یادگیری در مطی  کار

 مداومیادگیری 

 

ای + مدیریت  شناخت خود + تنظیم اهداا شتصی و حرفه

های  احساسات و استرس + پذیرو بازخورد + توسعه مهارت

خودآگاهی و توسعه 

 فردی
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 اجتماعی نیروهای مسلحهای مدیران اجتماعی سازمان تامین  های شایستگی ابعاد و مولفه

 دهنده و مضامین فراگیر مضامین سازمانبندی  . جمع5جدول شماره 

 مضمون پایه
مضمون 

 دهنده سازمان
 مضون فراگیر

ارتباطی + یادگیری مداوم + توسعه عادات مربت + حفظ تعادل 

 زندگی کاری و شتصی

ها +  استراتویتطلیل مطی  + تعیین اهداا استراتویک + تدوین 

 ریزی استراتویک + بازنگری و ارزیابی مدیریت ریسک + برنامه

گیری  تصمیم

 استراتویک

تطلیل و 

 گیری تصمیم

ها و  ها + شکاکیت سازنده + شناسایی سوگیری تطلیل استدلال

مغالطات + تطلیل منابع اطلاعاتی + تفکر منطقی + استدلال تطلیلی 

 + ارزیابی و بازبینی انتقادی

 تفکر انتقادی

شفافیت و صداقت + احترام به تنوع + توسعه مستمر + تشوی  و 

گیری مشارکتی + تعادل کار و زندگی + مدیریت  قدردانی + تصمیم

 موثر زمان + مدیریت بازخورد + نوآوری و خلاقیت

حل مشکلات 

 پیچیده

 ها + ایجاد اولویت برقراری ارتباط مؤثر + تطلیل دقی  وضعیت +

سازی  پذیری + آماده انعطاا گیری سریع + ریسک + تصمیم تطمل

    برای آینده

گیری در  تصمیم

 شرای  بطرانی

ها + تشکیل تیم پاستگو +  شناسایی سریع مشکل + تعیین اولویت

 آوری اطلاعات + تطلیل ریسک  + اتتاذ تصمیم سریع و اجرا   جمع
 حل مشکلات فوری

ها + شناسایی ذینفعان + بررسی روندهای بازار  +  آوری داده جمع

های نوین  +  بررسی فناوری + PESTELارزیابی رقبا + تطلیل 

 ها و تهدیدها شناسایی فرصت

 تطلیل مطیطی

ها  تطلیل هزینه وهای مالی + تجزیه آوری، تطلیل و ارزیابی داده جمع

 بینی درآمدها + مقایسه با رقبا + پیش
 تطلیل مالی

های بازار + تطلیل نقاط  آوری داده شناسایی رقبای اصلی + جمع

 قوت و ضعش ارزیابی تجربه مشتری گبازنشستگان  
 تطلیل رقبای سازمان

ها + بررسی  ها و خروجی شناسایی اجزا و رواب  + تطلیل ورودی

های  بازخوردها  + شناسایی الگوهای رفتاری + تدوین استراتوی

 بهبود  

 تفکر سیستمی

 تفکر تاملیبررسی نظرات متتلش + پرسشگری و کنجکاوی + بررسی پیامدهای 
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های مدیریت منابع انسانی پژوهش  

 دهنده و مضامین فراگیر مضامین سازمانبندی  . جمع5جدول شماره 

 مضمون پایه
مضمون 

 دهنده سازمان
 مضون فراگیر

 ها احتمالی + ارزیابی منطقی استدلال

های  ها و درآمدها + تعیین اولویت + تطلیل هزینهتعیین اهداا مالی 

 بودجه + نظارت بر اجرای بودجه  
 ریزی بودجه برنامه

ریزی و  برنامه

 اجرای پروژه

بندی +  تعیین اهداا پروژه  + شناسایی ذینفعان + تدوین برنامه زمان

تتصیص منابع +  تعیین معیارهای موفقیت + نظارت و ارزیابی 

 پیشرفت

 ریزی پروژه برنامه

ها  + مدیریت منابع  تشکیل تیم پروژه و تعریش وظایش و مسئولیت

 ها  + بازخودگیری + شناسایی و مدیریت ریسک

اجرای پروژه و 

 نظارت

های  ها  + تقویت سیستم پذیری شناسایی تهدیدات  و ارزیابی آسین 

ها  +  روزرسانی مستمر برنامه آوری  + به حمایتی + ایجاد فرهنس تاب

 تقویت ارتباطات داخلی و خارجی

 آوری تاب

آوری و  تاب

های ارتباطی  +  های شفافیت  + برقراری کانال تعریش سیاست پذیری مسئولیت

آوری بازخورد از ذینفعان  +  ها  + جمع درخواستپاستگویی به 

 آموزو کارکنان درباره شفافیت

پاستگویی و 

 شفافیت

های نوآوری  + فراهم کردن فضاهای  تتصیص بودجه به پروژه

ها   خلاقانه  + برگزاری رویدادهای نوآورانه + ارائه جوایز و تشوی 

 پردازی   های حمایت  + برقراری جلسات ایده + ایجاد شبکه

حمایت از نوآوری و 

 خلاقیت

نوآوری و 

 خلاقیت
تشوی  مشارکت کارکنان  های ارتباطی برای بازخورد  +  ایجاد کانال

+ ارائه پاسخ به بازخوردها  + ارتقاء فرهنس شنیدن نظرات  + ایجاد 

های آنلاین برای ارائه پیشنهادات  + ارزیابی اثربتشی  پلتفرم

 پیشنهادات

پذیرو نظرات و 

 پیشنهادات

شناسایی نیازها و انتظارات بازنشستگان + تعریش معیارهای کیفیت  

آوری و  در مورد استانداردها  + ارزیابی، جمع+ آموزو کارکنان 

 های کیفیت  + بهبود مستمر فرآیندها تطلیل داده

تعیین استانداردهای 

مدیریت کیفیت  کیفیت

 و بهبود
های ارزیابی  +  تعیین معیارهای کنترل کیفیت  + توسعه رویه

 شناسایی و تطلیل انطرافات + اجرای بهبود مستمر  
 کنترل کیفیت
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 اجتماعی نیروهای مسلحهای مدیران اجتماعی سازمان تامین  های شایستگی ابعاد و مولفه

 دهنده و مضامین فراگیر مضامین سازمانبندی  . جمع5جدول شماره 

 مضمون پایه
مضمون 

 دهنده سازمان
 مضون فراگیر

تعیین اهداا بهبود  + ایجاد فرهنس یادگیری  + استفاده از 

های بهبود فرآیند + نظارت بر پیشرفت و ارزیابی نتایج  +  تکنیک

 ها و فرآیندها   تجدیدنظر در رویه

توسعه و بهبود 

 مستمر

ها و تهدیدها  + تعریش  تطلیل وضعیت فعلی + شناسایی فرصت

ی استراتوی  + بازنگری و اصلاح ساز اهداا بلندمدت + اجرا و پیاده

 استراتوی  

 تدوین استراتوی

های  توانمندی

 راهبردی

های عملکرد + تطلیل  آوری داده تعیین معیارهای ارزیابی  + جمع

نتایج حاصل از اجرای استراتوی  + بررسی انطرافات از اهداا + 

 دریافت بازخورد از ذینفعان  + برگزاری جلسات مرور استراتوی  

بازبینی و ارزیابی 

 استراتوی

سازی اهداا بلندمدت +  ها و اصول مشترم + شفاا تعریش ارزو

ها  +  ها  + ایجاد ارتباط مؤثر بین تیم گذاری ایده تشوی  به اشترام

 انداز   روزرسانی منظم چشم ترویج فرهنس همکاری +  ارزیابی و به

توانایی در ایجاد یک 

 انداز مشترم چشم

ها  +  ها و مسئولیت تعیین اهداا روشن و مشترم  + تعریش نقش

تشوی  به ارتباطات باز و صادقانه  + ارتقاء فرهنس اعتماد و همکاری  

 + ارائه بازخورد سازنده و مستمر + شناسایی و حل تعارضات  

توانایی در ایجاد یک 

 تیم با عملکرد بالا

مضهمون فراگیهر اسهگخراج و     10دهنهده و   مانمضهمون سهاز   63مضمون پایه ،   533در مجموع 

تهوان   و تدوین مضهامین فراگیهر، مهی    4بندی شدند. بنابراین با توج  ب  یروجی جدول شماره  دسگ 

های مدیران اجگماعی سازمان تامین اجگماعی نیروهای مسلح را ب  شرح  های شایسگ ی ابعاد و مولف 

 ترسی) کرد: 1نمودار شماره 

 

ابعاد و 
مولفه
 

ی 
ها

شایستگی
 

ی مدیران 
ها

اجتماعی سازمان تامین 

ی مسلح
اجتماعی نیروها

 

 

مدیریت و 

 رهبری

 

. مدیریت 4. مدیریت عملکرد؛ 3. مدیریت اختلافات؛ 2. رهبری انگیزشی؛ 1

. مدیریت 8ها؛  . مدیریت هزینه7. مدیریت منابع؛ 6. مدیریت استرس؛ 5تغییر؛ 

. مدیریت 11. مدیریت تعارض؛ 10اطلاعاتی؛ های  . مدیریت سیستم9ریسک؛ 

. پاستگویی و شفافیت؛ 14آفرین؛  . رهبری تطول13. مدیریت تنوع؛ 12دانش؛ 

 پذیری . مسئولیت16. سازگاری با تغییرات مطیطی؛ 15
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فرهنگ سازمانی 

 و ارتباطات

. 4. ارتباطات سازمانی؛ 3. ارتباطات بین فردی؛ 2. ارتقاء فرهنس سازمانی؛ 1

. توانایی در ایجاد یک شبکه 6. ارتقاء عملکرد سازمانی؛ 5برقراری رواب  مؤثر؛ 

 . رواب  عمومی مؤثر7ارتباطی قوی؛ 
   

 
آموزش و 

 توسعه

. 4. یادگیری مداوم؛ 3. تشوی  به مشارکت؛ 2. توانمندسازی کارکنان؛ 1

 ریزی آموزشی . برنامه5خودآگاهی و توسعه فردی؛ 
   

 
و تحلیل 

 گیری تصمیم

. 4. حل مشکلات پیچیده؛ 3. تفکر انتقادی؛ 2گیری استراتویک؛  . تصمیم1

. 7. تطلیل مطیطی؛ 6. حل مشکلات فوری؛ 5گیری در شرای  بطرانی؛  تصمیم

 . تفکر تاملی10. تفکر سیستمی؛ 9. تطلیل رقبای سازمان,؛ 8تطلیل مالی؛ 
   

 
ریزی و  برنامه

 اجرای پروژه
 . اجرای پروژه و نظارت3ریزی پروژه؛  . برنامه2ریزی بودجه؛  برنامه. 1

   

 . انسجام اجتماعی3. مشارکت و همکاری؛ 2پذیری؛  . انعطاا1 آوری تاب 
   

 
نوآوری و 

 خلاقیت

. پذیرو نظرات و 3. حمایت از نوآوری و خلاقیت؛ 2. توسعه نوآوری؛ 1

 پیشنهادات
   

 
مدیریت کیفیت 

 بهبودو 
 . توسعه و بهبود مستمر3. کنترل کیفیت؛ 2. تعیین استانداردهای کیفیت؛ 1

   

 
های  توانمندی

 راهبردی

. توانایی در ایجاد یک 3. بازبینی و ارزیابی استراتوی؛ 2. تدوین استراتوی؛ 1

 . توانایی در ایجاد یک تیم با عملکرد بالا4انداز مشترم؛  چشم
   

 

های  مهارت

فردی و 

 اجتماعی

. آگاهی از نیازهای 4پذیری؛  . انعطاا3. همدلی؛ 2های شنیداری؛  . مهارت1

. 8. عدالت؛ 7ای؛  . اخلاق حرفه6. مسئولیت اجتماعی؛ 5جامعه؛ 

. مذاکره 11. آگاهی از قوانین و مقررات؛ 10. سواد دیجیتال؛ 9پذیری؛  مسئولیت

 . مدیریت رواب  با ذینفعان12سیاسی؛ 

 های مدیران اجگماعی سازمان تامین اجگماعی نیروهای مسلح های شایسگ ی . ابعاد و مولف 1نمودار شماره 

 ها گیری و پیشنهاد نتیجه

 گیری الف( نتیجه

ههای مهدیران اجگمهاعی سهازمان      های شایسهگ ی  پژوهش حاضر با هدف شناسایی ابعاد و مولف 

با توج  ب  اهمیت و پیچیدگی وفایم این سازمان  تامین اجگماعی نیروهای مسلح )ساتا( انجام شد.
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 اجتماعی نیروهای مسلحهای مدیران اجتماعی سازمان تامین  های شایستگی ابعاد و مولفه

های گسهگرده و   در ارائ  یدمات ب  جامع  تحت پوشش یود، ضرورت وجود مدیرانی با شایسگ ی

ای و  ههای کگابخانه    شهود. به  همهین مننهور، ایهن تحقیهق از روش       مگنوع بیش از پیش احسا  مهی 

اسگفاده کهرد و از طریهق تحلیهس مضهمون به        ها آوری داده سایگاریافگ  برای جمع های نیم  مصاحب 

 اسگخراج مضامین مرتبی پردایت.

طهور جهامع شهامس ده بُعهد      های مدیران اجگمهاعی در سهاتا بایهد به      نگایج نشان داد ک  شایسگ ی

فراگیر باشد ک  عبارتند از: مدیریت و رهبری، فرهنگ سهازمانی و ارتباطهات، آمهوزش و توسهع ،     

رییی و اجرای پرو ه، نوآوری و یعقیت، مدیریت کیفیت و بهبهود،   نام گیری، بر تحلیس و تصمی)

پذیری. هر یل از  آوری و مسئولیت های راهبردی، و تاب های فردی و اجگماعی، توانمندی مهارت

 های معاسر و آینده است. دهنده نیازهای حیاتی سازمان در مواجه  با لالش این مضامین نشان

های مرتبی با مدیریت و رهبهری، فرهنهگ سهازمانی و ارتباطهات، و       یویژه، تاکید بر شایسگ ب 

ههای   دهنده نیاز سازمان ب  رهبرانی است که  بگواننهد در محهیی    پذیری، نشان آوری و مسئولیت تاب

تنها ب  ارتقها  عملکهرد سهازمانی کمهل      ها ن  طور مؤثر عمس کنند. این شایسگ ی پیچیده و مگغیر، ب 

یهاتی در افهیایش رضهایت جامعه  تحهت پوشهش و بهبهود کیفیهت یهدمات          کنند بلک  نقشی ح می

 شده دارند. ارائ 

عنوان یهل لهارلوب عملهی بهرای ارزیهابی و توسهع         تواند ب  شده در این تحقیق می مدل ارائ 

های مدیران در ساتا ب  کار گرفگ  شود. این مدل با شناسایی و ارتقا  نقاط قوت مهدیریگی   شایسگ ی

تواند ب  تحقق اهداف اسگراتژیل سازمان و بهبود عملکهرد   های موجود، می شکاف و همچنین رفع

ریهیی جانشهینی و    عنوان ابیاری برای برنام  تواند ب  کلی آن منجر شود. از سوی دی ر، این مدل می

ای مدیران مورد اسهگفاده قهرار گیهرد و از ایهن طریهق به  تضهمین پایهداری و موفقیهت           توسع  حرف 

 زمان کمل کند. بلندمدت سا

ههای   ای برای تحقیقات بیشگر در زمین  ارزیهابی شایسهگ ی   تواند پای  در نهایت، این پژوهش می

 های مشاب  فراه) کند و ب  ارتقا  دانش علمی در این حوزه کمل نماید. مدیریگی در سایر سازمان

دارد، امها   ههای قبلهی در لنهدین جنبه  مطابقهت      همچنین نگایج پژوهش حاضر با نگایج پژوهش

 باشد: های مهمی نیی می ها و گسگرش همچنین دارای تفاوت

 های قبلی ( مطابقت با نگایج پژوهش1
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ههای مهدیریگی بها عملکهرد سهازمانی: پهژوهش حاضهر همچهون مطالعهات           ارتباط شایسهگ ی  -

ههای   دهد ک  وجود شایسهگ ی  (، نشان می2018( و هو  و همکاران )2014پلویهارت و همکاران )

یگی قوی نقش کلیدی در بهبود عملکرد سازمانی و افیایش مییت رقهابگی دارد. ایهن پهژوهش    مدیر

گیری و  های رهبری، تحلیس و تصمی) ویژه در زمین  های مدیریگی، ب  کند ک  شایسگ ی نیی تدکید می

 طور مسگقی) بر موفقیت سازمان و اثربخشی تیمی تدثیرگذار است. نوآوری، ب 

ههای اسهدی و    ها: نگایج این پژوهش، مشاب  نگایج پژوهش ی بودن شایسگ یتدکید بر لندبعُد -

های لندبُعهدی در مهدیریت    دهنده اهمیت شایسگ ی (، نشان1401( و پیرونذیری )1398همکاران )

ههها را در قالهه  ابعههاد مخگلههم ماننههد   اسههت. ایههن پههژوهش نیههی ماننههد مطالعههات قبلههی، شایسههگ ی  

 بندی کرده است. تباطی و سازمانی دسگ های فردی، مدیریگی، ار شایسگ ی

 های قبلی های نسبت ب  پژوهش ها و نوآوری ( تفاوت2

های  های قبلی ک  بیشگر ب  شایسگ ی های نوفهور: بریعف بریی از پژوهش توسع  شایسگ ی -

آوری و  هههای نوفهههوری ماننههد تههاب   انههد، ایههن تحقیههق بهه  شایسههگ ی   سههنگی مههدیریگی پردایگهه  

های کاری پیچیهده و در حهال    ویژه در محیی ها ب  توج  کرده است. این شایسگ یپذیری  مسئولیت

 ای بریوردارند. تغییر، مانند سازمان تامین اجگماعی نیروهای مسلح، از اهمیت ویژه

ههای یهاص سهازمان تهدمین اجگمهاعی نیروههای مسهلح: در حهالی کهه           تمرکهی بهر شایسهگ ی    -

های مدیریگی در بخهش   ( ب  شایسگ ی1390و همکاران ) فرد های قبلی مانند پژوهش اسدی پژوهش

ههای مهدیریگی مهورد نیهاز در سهاتا       طور یاص بر شایسگ ی اند، این پژوهش ب  دولگی ایران پردایگ 

شهده دقیقها  بها نیازههای یهاص ایهن سهازمان         تمرکی دارد. این تمرکی باعث شده است ک  مدل ارائ 

 همخوانی داشگ  باشد.

های قبلی معمولا  ب  شناسایی ابعاد مخگلهم   برای ایجاد یل مدل جامع: پژوهش ها ادغام یافگ  -

آمهده از   دسهت  های به   ای و داده های کگابخان  اند، اما این پژوهش با ادغام یافگ  ها پردایگ  شایسگ ی

های مهدیران اجگمهاعی    ها، توانسگ  است یل مدل جامع و عملیاتی برای ارزیابی شایسگ ی مصاحب 

 عنوان یل ابیار کاربردی در این سازمان مورد اسگفاده قرار گیرد. تواند ب  ارائ  دهد ک  میساتا 

 های قبلی ( گسگرش یافگ 3
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 اجتماعی نیروهای مسلحهای مدیران اجتماعی سازمان تامین  های شایستگی ابعاد و مولفه

ههای   های قبلی ک  بیشگر ب  جنب  های شایسگ ی: بریعف پژوهش ارتقا  سطح کاربردی مدل -

سازی در ارزیابی، توسهع    اند، این تحقیق مدل یود را با هدف کاربردی ها پردایگ  ننری شایسگ ی

رییی جانشینی در ساتا طراحی کرده است. این گسگرش باعث شده است ک  مدل  ای و برنام  حرف 

 های سازمانی یاص اسگفاده شود. تر و مؤثرتر در محیی طور عملیاتی شده در این پژوهش ب  ارائ 

 ب( پیشنهاد

ریگی در بهبهود عملکهرد سهازمانی،    های مدی با توج  ب  نگایج پژوهش حاضر و اهمیت شایسگ ی

 شود: پیشنهادات اجرایی و کاربردی و همچنین پیشنهادات علمی ب  شرح زیر ارائ  می

 . پیشنهادات اجرایی و کاربردی در سطح نیروهای مسلح1

طراحی و اسگقرار ننام جامع شایسهگ ی مهدیران در سهطح نیروههای مسهلح: نیروههای مسهلح         -

ای بهرای ارزیهابی    شهده در ایهن پهژوهش، ننهام یکپارله       از ال هوی ارائه   گیهری   توانند بها بههره   می

های تابع  )از جمل  ساتا( ایجاد نمایند تا فرآینهد انگخهاب،    های مدیریگی در تمامی سازمان شایسگ ی

 ها انجام گیرد. ارتقا و جانشینی مدیران مبگنی بر شایسگ ی

ن در سهطح نیروههای مسهلح: بها طراحهی      های توانمندسهازی مهدیرا   ها و برنام  توسع  آموزش -

آوری، مهدیریت تعهار     های آموزشی مشگرد )مانند رهبری تطبیقی، مدیریت کیفیت، تاب دوره

های مدیریگی را در سطح کس نیروهای مسلح فهراه)   توان زمین  ارتقای شایسگ ی ن ری( می و آینده

 رد.آورد و یل زبان و لارلوب مدیریگی مشگرد میان مدیران ایجاد ک

پروری و مهدیریت منهابع انسهانی نیروههای مسهلح: مهدل        ها در ننام جانشین کاربرد شایسگ ی -

های مخگلم نیروهای مسهلح   تواند مبنای انگخاب، جانشینی و ارتقای مدیران در بخش شایسگ ی می

 های غیرتخصصی پیش یری شود. قرار گیرد تا ععوه بر همسویی با اهداف اسگراتژیل، از انگصاب

ههای کهعن بهرای     ایجاد فرهنگ سازمانی یکپارل  در سطح نیروهای مسلح: با اتخاذ سیاست -

توان  های وابسگ  ب  نیروهای مسلح، می گویی و کار تیمی در سازمان تقویت فرهنگ شفافیت، پاسخ

 ها جلوگیری کرد. گیری ای شدن تصمی) وری را افیایش داد و از جییره بهره
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ههای حمهایگی و    قیت در مهدیریت نیروههای مسهلح: طراحهی برنامه      تشویق ب  نوآوری و یع -

ههای یهعف در اداره امهور ارائه       حهس  های نوآوران  و راه های سازمانی برای مدیرانی ک  ایده مشوف

 تواند موج  نهادین  شدن فرهنگ نوآوری در سطح کس نیروهای مسلح شود. دهند، می می

 . پیشنهادات علمی2

هههای بیشههگر دربههاره تههدثیر  پههذیری: انجههام پههژوهش آوری و مسههئولیت ابتحقیههق در زمینهه  تهه -

 های مدیریگی در شرایی بحرانی. گیری پذیری بر تصمی) آوری و مسئولیت تاب

ههها: بررسههی کارآمههدی مههدل شایسههگ ی مههدیریگی در    مطالعههات تطبیقههی در سههایر سههازمان  -

 تعمی) مدل. های مشاب  )ننامی و غیرننامی( برای ارزیابی قابلیت سازمان

ها: تحقیق در زمین  اسگفاده از ابیارههای   های نوین در ارزیابی شایسگ ی گیری از فناوری بهره -

 های یودکار ارزیابی عملکرد مدیریگی. دیجیگال و هوش مصنوعی برای توسع  سیسگ)

ههای مهدیریگی بهر نگهایج سهازمانی: مطالعهات در زمینه  ارتبهاط بهین           بررسی تهدثیر شایسهگ ی   -

 وری، رضایت شغلی و پایداری سازمانی. های مدیریگی و نگایجی لون نوآوری، بهره یسگ یشا

های طولی بهرای ارزیهابی تهدثیر مهدل شایسهگ ی: انجهام مطالعهات بلندمهدت جههت           پژوهش -

  های سازمانی ساتا. سازی مدل شایسگ ی بر عملکرد و موفقیت ارزیابی تدثیرات پیاده
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