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و توسعه منابع انسانی  های استراتژیک مدیران آموزشپژوهی شایستگیآینده         

 )مورد مطالعه سازمان تأمین اجتماعی( 
 

 1 صلاح الدین سرخابی

 2 یباتمان نیفرد

 3یمجید محمد

 4یعباس خداداد

 

 (18/01/1403؛ تاریخ پذیرش: 12/09/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

اجتماعی بود.  تأمین سازمان یآموزش و توسعه منابع انسان رانیمدهای استراتژیک پژوهی شایستگیآینده هدف این پژوهش

کنندگان این پژوهش را مشارکتکمی( و طرح آن از نوع اکتشافی متوالی بود.  -پژوهش حاضر از نوع آمیخته )کیفی

نفر  15بر مبنای اشباع نظری برفی بود و کنندگان گلولهگیری انتخاب مشارکتدادند. روش نمونهنظران تشکیل میصاحب

ها از ابزارهای مصاحبه و پرسشنامه استفاده شد و برای ممیزی آن از معیارهای لینکلن و گابا انتخاب شد. برای گرآوری داده

در بخش تحلیل ها ( که شامل اعتبار، انتقال، قابلیت اعتماد و تأییدپذیری استفاده شد. جهت تجزیه و تحلیل داده1985)

ساختاری پژوهی از روش تحلیل ها از روش دلفی فازی و در بخش آیندهگری شاخصاز روش کدگذاری، برای غربال مصاحبه

شایستگی ثانویه شناسایی شد  36شایستگی اولیه و در ادامه  67ها مک استفاده شد. با تحلیل مصاحبهمیکافزار با کمک نرم

های ها تأیید شد. همچنین مشخص گردید از بین شایستگیمورد از آن 14گری از طریق دلفی فازی که با انجام غربال

های آگاهی موقعیتی، همتاپروری، رهبری دیجیتال، یگانگی تلاش شایستگیترین شایستگی، ترین و راهبردیگانه کلیدی14

ابع انسانی تأمین های توسعه منها و اقدامها در طراحی برنامهو توحید مساعی است. در نتیجه لازم است وضعیت آن

طور ویژه لحاظ گردد و همواره اقدامات سازمان در آینده به یآموزش و توسعه منابع انسان رانیمداجتماعی با محوریت 

   ها مدنظر قرار گیرد.استراتژیک برای تعالی و شکوفایی آن
 

 استراتژیک.های ریزی راهبردی، عدم قطعیت، شایستگیپژوهی، برنامهآینده :هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسأله

ها ها سازمانامروزه داشتن نیروی انسانی توانمند برای هر سازمانی در جهت اینکه به کمک آن         

رود، چرا که نیروی انسانی شمار میاهداف جاری و آتی خود را محقق سازند، یک منبع حیاتی مهم به

و در  (؛Sharbatzadeh et al., 2022سیاسی باشد )تواند منبع توسعه اقتصادی، اجتماعی و می

 ,Qader et alعین حال استفاده مؤثر و کارآمد از سایر منابع به نوعی وابسته به منابع انسانی است )

ها همواره در گذاری در آموزش نیروی انسانی جهت توانمندساختن آنمنظور سرمایه(. به این2021

(؛ مبنی بر اینکه آموزش و Yaghi & Bates, 2020بوده است ) کانون توجه مدیران منابع انسانی

بهسازی منابع انسانی یکی از راهبردهای اصلی دستیابی به سرمایه انسانی اثربخش و کاراست و در عین 

رو جایگاه و اهمیت راهبردی آن در بقا های سازگاری مثبت با شرایط متغیر است، از اینحال یکی از راه

 (.Shen & Tang, 2018ها غیرقابل انکار است )و توسعه سازمان

وری ها است و باعث افزایش نرخ بهرهگذاری روی مهارتطبق نظریه سرمایه انسانی، آموزش سرمایه

یابد (؛ و در بافت سازمان معنا میShin, Li, Byun & Nam, 2022شود )منابع انسانی می

(Sharma, Joshi & Jurwall, 2020در عین حال ا .) نتقال آموزش امری پیچیده است و به عوامل

(. یکی از Talbi gorgani et al., 2022زیادی بستگی دارد و تحت تأثیر عوامل متعددی قرار دارد )

های رهبری فرد آموزش دهنده است که در فرایند انتقال آموزش، این عوامل خصوصیات و ویژگی

 ,Wisshak & Barthگان نقش مستقیمی دارد )پذیری یادگیرنده و دستاوردهای یادگیرندمسئولیت

 (. ,2012Druckerرود )شمار میها بهترین این ویژگییکی از مهم 1(. در این بین شایستگی2022

شود که به سبب آن های شخصیتی در فرد تعریف میای از دانش، مهارت و ویژگیشایستگی مجموعه

دهند و نزدیک به مفهوم صلاحیت شغلی است که به می افراد عملکردی فراتر از حد انتظار از خود نشان

 ,Xue, Rasoolشود )های شغلی حداقلی برای انجام یک شغل تعریف میها و مهارتعنوان توانایی

Gillani & Khan, 2020 به این معنی که شایستگی یک ظرفیت یا یک ویژگی فردی ساده و یا .)

شود و از نظر ن فرد و شغل مورد نظر ایجاد مییک ویژگی شغلی نیست بلکه تعاملی است که بی

 ,Duveneck, Grund, de Haan & Wahlerباشد )مفهومی نزدیک به مفهوم صلاحیت می

-Ferreras-Garcia, Sales(. افزون بر این، شایستگی مفهومی بیش از انتقال دانش است )2021

2021López, -Zaguirre & Serradellخلاصه  1و راهبردی 3مانی، ساز2(؛ و در سه سطح فردی

                                           
1- Competence 
2- Individual competence 
3- Organizational competence 



 

 

 

 

 

 

 

 58             1403تابستان، 41، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

ها( و ها )قابلیتهای بالقوه، ظرفیتدانش و مهارتشایستگی اشاره به  سطح فردیشود؛ می

ها، فرایندها و دانشی است که در سطح شایستگی نیز مهارتسازمانی  سطح ی فردی دارد،هاصلاحیت

بیانگر شایستگی است که یک فرد یا یک سازمان  سطح راهبردیشود. در مقابل سازمان بکار گرفته می

 (. Figueiredo, Sousa & Tomé, 2022)کند و تقلید از آن دشوار است را از دیگران متمایز می

ترین افراد به خدمت سازمان درآیند، اما در محیطی که در نظام شایستگی، هدف این است که شایسته

 ,.Moradi idishe et alپذیر نیست )به سادگی امکان طور مداوم در حال تغییر است، این مهمبه

و کمبود استعداد انسانی  2های کاری جدید و تغییرات آنی، نیروی کار چند نسله(. چرا که روش2019

 ,.Vosoghi et alاند )های جدیدی را در بازار سرمایه انسانی به وجود آوردهدر دنیای امروز چالش

ها برای مدیریت منابع انسانی هایی که سازمانست تا استراتژی و برنامه(. این مسئله سبب شده ا2021

رو (. از اینSivathanu & Pillai, 2019شان نباشد )اند پاسخگویی نیازهای آیندهخود درنظر گرفته

گری در رو سازماندهی شود و چون حضور عاملانه در آینده نیازمند کنشلازم است آینده پیش

پژوهی شود لازم است از راهبرد آیندهاست و این مهم به خودی خودی محقق نمیرخدادهای آینده 

 (. Mosavi & Kahaki, 2017استفاده شود )

 و نظری معرفت هایعرصه همه آن، قلمرو که است جدید نسبتاً پژوهشی حوزه یک پژوهی آینده

 این از یک هر در ایگسترده تاثیرات تواندمی آن از حاصل نتایج و نورددمی در را آدمی عملی تکاپوهای

 نباید مسئله این ولی درآید، آب از غلط تواندمی بینیپیش نوع هر که هرچند. باشد داشته هاعرصه

 اساس بر فقط ریزیبرنامه و نگیرد صورت آینده مطالعه برای عقلانی و علمی تلاش که شود باعث

 عنوان به پژوهی(. آیندهGoharifar et al., 2015گیرد ) انجام شخصی سلیقه یا قبلی هایتجربه

 صورت به اخیر هایسال در دانست، راهبردی ریزیبرنامه یافتهتکامل شکل را آن توانمی که نوپا دانشی

 و موضوعات مختلف ابعاد تنیدگی درهم پیچیدگی، قطعیت، عدم شرایط به پاسخگویی برای هدفمند

حدی است (؛ و اهمیت آن بهIzadi et al., 2021شود )می کاربردهبه هاسیستم آینده دورنمای ترسیم

پژوهی مدعی هستند تصویر آینده سنگ بنای آینده 4و فرد پلاک 3پژوهانی چون جیمز دیتورکه آینده

بوده و در صورتی که سازمان، ملت و تمدنی تصویری از آینده نداشته باشد، محکوم به شکست است 

(Rezai ghadi & Rafie, 2021 .) 

                                                                                                           
1- Strategic competence 
2- Multigenerational 
3- James Dator 
4- Fraed Plack 
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اکنون استفاده از آن در تمام شد و همصورت محدود استفاده میپژوهی بهدر گذشته، از راهبرد آینده

 Pakdaman saranتوان به مطالعات طور خاص زمینۀ آموزش متداول است. در این زمینه میعلوم به

 Sabri noghani et alپژوهی و بررسی تحولات رشته مدیریت آموزشی، دربارۀ آینده (2017)

پژوهی مطالعات مدیریت آموزشی با الگوگیری از روش سناریونوپردازی و مدل دربارۀ آینده (2020)

پژوهی در در زمینۀ ارائه مدل آینده Razidon chali et al (2020)ای جهانی کسب و کار، شبکه

-وی توانمندی آیندهدربارۀ طراحی الگ Abdoss et al (2020)آموزش و پرورش استان مازندران، 

ابتکارات  ندهیآدربارۀ  Duveneck et al (2021) پژوهی مدیران آموزش سازمان تأمین اجتماعی،

در  Rasa, T., & Laherto (2022)ی، دلف یکم یبررس کی جیمنطقه محور در آموزش آلمان: نتا

 Epps (2022)ی، آموزش علم و فناور یبرا ییامدهای: پندهیجوانان از آ یکیتکنولوژ ریتصاوزمینۀ 

ی اشاره کرد. با این حال خلاء آموزش عموم ندهیمدارس به عنوان عوامل عدالت و آ هیرهبران ناحدربارۀ 

های مورد نیاز افراد در آینده مشهود است. هرچند که تحقیقات پژوهی شایستگیدانش پیرامون آینده

های مختلفی شناسایی و احصاء شده است. و شایستگیدر خورتوجهی در این راستا انجام شده است 

های راهبردی مدیران ناجا نشان دادند این با مطالعۀ شایستگی Asar & Saedi (2020)برای مثال 

 Torabi kalateای و عملکردی هستند. مدیران نیازمند چهار شایستگی شناختی، اخلاقی، حرفه

ghazi (2020)  ی نشان مانیسل دیدر مکتب شه یفرمانده یهایستگیشا یهاابعاد و مؤلفهبا مطالعه

 Moradiداد شایستگی در بینش، گرایش و روش سه مضمون فراگیر شایستگی است. در این راستا 

idishe et al (2019)  با بررسی الگوی شایستگی فرماندهان ارتش جمهوری اسلامی ایران مبتنی بر

ی اعتقادی و اخلاقی، ارزشی و آرمانی، بینشی و بصیرتی، هااندیشه فرماندهی معظم کل قوا، شایستگی

انقلابی و جهادی، محوری، فرماندهی، رهبری، مدیریتی و رفتاری را مطرح کردند. علاوه بر این 

Lisnerova & Urbanova (2020) های منابع انسانی، مدیریت مالی، ارائه بازخورد به شایستگی

 Okonkwo, Ekpeyoung Ndep & Njaاشاره داشتند.  های توسعه شغلیمؤثر و تدوین برنامه

های نظارت، ارتباطات تجاری، مدیریت فرایند تغییر و تدوین سیاست اشاره نیز به شایستگی (2020)

 داشتند. 

پژوهی همواره دو پدیده گیری منتج از بررسی ادبیات مشخص شد که شایستگی و آیندهدر یک نتیجه

گران به های آموزشی هستند و توجه پژوهشطور خاص زمینهختلف بههای ممطالعاتی مهم در حوزه

ها رشد روافزونی داشته است. علیرغم آن در تحقیقات گذشته از راهبرد بررسی و مطالعه این پدیده

های افراد استفاده نشده است. به عبارتی دیگر تحقیق مستدلی پژوهی در جهت مطالعۀ شایستگیآینده

های نیاز های آینده افراد چیست و یا اینکه افراد در آینده به چه شایستگیشایستگیپیرامون اینکه 

دارند انجام نشده است و اکثر قریب به اتفاق مطالعات انجام شده در زمان معطوف به گذشته و حال 
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هستند. همچنین در تحقیقات گذشته بیشتر بر شایستگی فردی و شایستگی سازمانی توجه شده است 

-های راهبردی و استراتژیک پرداخته شده است. این در حالی است که شایستگیر به شایستگیو کمت

قطعیت را دارند و در عین حال جایگاه و اولویت بالاتری را نسبت به های راهبردی بیشترین عدم

های کلان و راهبردی های موصوف معطوف به جنبهشایستگی فردی و سازمانی دارند چرا که شایستگی

توان با استناد به ابزارهای تحلیل راهبردی در عین حال آینده سازمان هستند. براین اساس نمی و

های استراتژی و غیره سنتی )ابزارهای تحلیل راهبردی سنتی ابزارهای همچون تحلیل سوات، نقشه

 توسعه یافتند و پس از آن افوق پیدا کردند( 1990طراحی شدند و تا  1960هستند که در دهه 

-بینی شایستگیهای راهبردی مطالعه کرد. چرا که پیشتغییرات سطح بالا را در در ارتباط با شایستگی

کنیم بیش از پیش سخت قطعیت زندگی میدلیل اینکه در زمان عدمهای نامبرده در عصر حاضر به

تغییر شده است و در عصر رشد تصاعدی هیچ چیز ثابت و برجای نیست، از طرفی همه چیز در حال 

بینی وجود راه ممکن برای پیش 3شود. برای چیرگی به این مسئله است و هر روز چهره دنیا عوض می

ها در خیلی های سنتی گذشته است که ناکارآمدی آنها توصل و تمصک به روشدارد یکی از راه

هودی است که دهد. راه دوم مدیریت شها جواب نمیها اثبات شده است و در بسیاری از موقعیتعرصه

-گیری میکنند و تصمیمهای گذشته خود برای آینده حکم میدر آن مدیران با ترکیب تجارب و دانش

قطعیت، تواند در محیط عدمپژوهی است که میکنند. راه سوم که راه منتخب این پژوهش است آینده

براین در مطالعه حاضر این سؤال پیچیده و ابهام کار کند و آینده آن را با حداقل اشتباه تخمین بزند. بنا

ی سازمان تأمین اجتماعی در آینده به چه آموزش و توسعه منابع انسان رانیمدشود که مطرح می

 های راهبردی نیاز دارند؟شایستگی

و  راتیی، تغانداز آنو چشم ندهیآ لیاز قب یادیبا مسائل ز یآموزش تیریامروزه مدشایان ذکر است 

 دانشمنیدان یاز سو یجد یتوجه ازمندین نوظهور سروکار دارد که یب وکارهاو کس یتحولات سازمان

ر د ،یزشآمو تیریدر مطالعات مد ینگرندهیو آ ندهیاست. توجه به عنصر آ تیریظران مدو صاحبن

 یزشآمو تیریو توسعه مد ییایبه پو یادیآن، کمک ز عیسر راتییو تغ یامروز یو کارها کسبی ایدن

 درمانی زشی واز طرفی رشد و تعالی مراکز آمو مسئله تاکنون مغفول مانده است. نیخواهد نمود که ا

ه با مرهون هوشمندی و تلاش کارکنان و مدیران آن در شناسایی و کسب و آمادگی برای مواجه

ین ابه تحقق  رسد شناخت شایستگی استراتژیک مورد نیاز در آیندهنظر میرو است، بههای پیشچالش

 هدف کمک کند. 
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 شناسیروش

شناسی از نوع آمیخته )کیفی و کمی( و طرح آن از نوع اکتشافی متوالی بود. پژوهش به لحاظ روشاین 

-در بخش کیفی راهبرد پژوهش تحلیل محتوای کیفی و همچنین دلفی فازی و در بخش کمی آینده

های  انجام شد با پژوهی روش تحلیل آثار متقابل بود. در مطالعه کیفی که با هدف شناسایی شایستگی

های مورد نیاز مدیران مراکز آموزشی مصاحبه شد. این اقدامات منتج نظران پیرامون شایستگیصاحب

رویکرد دلفی فازی و های راهبردی مورد نیاز در آینده شد. سپس با استفاده از به شناخت شایستگی

گری جهت گری شد. در ادامه پس از غربالنظران عوامل مذکور غربالنظرخواهی مجدد از صاحب

ها )عوامل کلیدی و راهبردی( از روش قطعیتهای مذکور و شناسایی عدمبررسی تعامل بین شایستگی

نظران ژوهش را صاحبکنندگان این پپژوهی روش تحلیل آثار متقابل استفاده شد. مشارکتآینده

)خبرگان( که در این تحقیق مدیران منابع انسانی، اساتید دانشگاه، مدیران عالی سازمان تأمین 

برفی انجام شد و مبتنی بر گیری گلولهدادند. انتخاب این افراد با روش نمونهاجتماعی بودند، تشکیل می

در مطالعه کیفی، بخش تحلیل محتوا،  نفر مصاحبه شد. ابزار گردآوری اطلاعات 15اشباع نظری با 

ساختاریافته، در بخش دلفی فازی پرسشنامه و در بخش تحلیل ساختاری نیز مجدداً از مصاحبه نیمه

-پرسشنامه استفاده شد. نحوه گردآوری اطلاعات در این پژوهش به این شرح بود که ابتدا با صاحب

شایستگی استراتژیک  67ها ری اولیه مصاحبهنفر(. در این مرحله با کدگذا 15نظران مصاحبه شد )

مورد کاهش پیدا  36کدگذاری ثانویه این عوامل به شناسایی شد و با تجمیع کدهای اولیه در مرحله

های احصاء شده از روش دلفی فازی استفاده شد. در این کرد. در ادامه برای اطمینان از صحت عامل

عامل دیگر حذف گردید و تعداد  22و اعمال نظرات آنها  کنندگانمرحله پس از نظرخواهی از مشارکت

عامل کاهش پیدا کرد. شایان ذکر است انجام تحلیل دلفی فازی در یک راند انجام شد.  14عوامل به 

 ریمقاد ییزدایبا فاز ،یگرغربال یبرا یدلف کیدر کاربرد تکن Habibi et al (2015)مبنی بر اینکه 

قابل اطمینان در دلفی  جهیبه نت توانیم اند با یک مرحله یا راندداشته بیانو انتخاب شدت آستانه 

 هادگاهید نیانگیهر کارشناس با م دگاهید ینیبشیدر پ یکاربرد دلف ی. اما براپیدا کرددست  فازی

شود. و از آنجائی که در این پژوهش کاربرد دلفی با رویکرد تکرار  یچرخه دلف نیاز استمحاسبه شده 

گری بود یک مرحله از تحلیل دلفی انجام شد. در الگوریتم اجرای تکنیک دلفی فازی در این غربال

دهندگان ایجاد سازی عبارات کلامی پاسختحقیق برای غربالگری ابتدا طیف فازی مناسبی برای فازی

د ها و به شرح جدول زیر بوشد. این طیف مبتنی بر مقیاس پنج درجه لیکرت در بیان اهمیت شاخص

 (:1)جدول 
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 درجه 5(. اعداد فازی مثلثی معادل طیف لیکرت 1) جدول

 اهمیتخیلی بی اهمیتبی متوسط بااهمیت خیلی بااهمیت

(1 ،1 ،75/0) (1 ،75/0 ،5/0) (75/0 ،5/0 ،25/0) (5/0 ،25/0 ،0) (25/0 ،0 ،0) 

 ام دومگثبت شد. در نظران گردآوری شد و به صورت فازی پس از انتخاب طیف فازی، دیدگاه صاحب

 های متعددی برای تجمیع فازی دیدگاه خبرگاننظران پرداخته شد. راهبه تجمیع دیدگاه صاحب

در این  استفاده شد. Habibi et al (2015)پیشنهاد شده است. در این تحقیق از روش ارائه شده 

ول زیر فاده از فرمثبت شد و با است (l, m, u)روش دیدگاه هر خبره به صورت عدد فازی مثلثی 

 میانگین فازی دیدگاه خبرگان محاسبه شد:

𝐹𝐴𝑉𝐸 =  
∑ 𝑙

𝑛
,
∑ 𝑚

𝑛
,
∑ 𝑢

𝑛
  

متعدد و  یهاروششد.  ئیزدایفازدر ادامه پس از تجمیع فازی دیدگاه خبرگان مقادیر به دست آمده 

 Habibi et alزعم ی بهزدائیفاز یساده برا یهااز روش یکیوجود دارد.  یزدائیفاز یبرا یادهیچیپ

 :است و در این تحقیق از روش مذکور استفاده شد یمثلث یاعداد فاز نیانگیم (2015)

𝐹𝑎𝑣𝑒 = (𝐿, 𝑀, 𝑈) 

𝑥𝑚
1 =

𝐿+𝑀+𝑈

3
; 𝑥𝑚

2 =
𝐿+2𝑀+𝑈

4
;  𝑥𝑚

3 =
𝐿+4𝑀+𝑈

6
 

Crisp number =  Z∗ =  max (𝑥𝑚𝑎𝑥
1 , 𝑥𝑚𝑎𝑥

2 , 𝑥𝑚𝑎𝑥
3 ) 

در نظر گرفت  7/0ها آستانه تحمل برای غربال آیتمزدایی مقادیر پس از انتخاب روش مناسب و فازی

گیرند ولی این در نظر می 7/0عامل نهایی انتخاب شد. آستانه تحمل را معمولاً  14شد و در نتیجه آن 

تواند متفاوت باشد. اگر مقدار قطعی مقدار براساس دیدگاه پژوهشگر از پژوهشی به پژوهش دیگر می

جمیع شده خبرگان، بزرگتر از آستانه تحمل باشد شاخص مورد نظر تایید زدایی دیدگاه تحاصل از فازی

 Habibi etشود )شود. اگر این مقدار کوچکتر از آستانه تحمل باشد شاخص مورد نظر حذف میمی

al., 2015ای برای بررسی ارتباط بین عوامل شناسایی ماده 14ای (. پس از طی این مراحل پرسشنامه

افزون بر این نفر(.  15کنندگان مراجعه شد )ک ساخته شد و مجدداٌ به مشارکتمشده در محیط میک

که شامل اعتبار، انتقال،  Lincoln and Gub (1985)های ارزشیابی برای ممیزی پژوهش از شاخص

دستیابی به این معیار، در پژوهش حاضر  اعتبار: برای قابلیت اعتماد و تأییدپذیری بودند استفاده شد.
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نظرات آنها  کنندگان در مصاحبه ارسال و نقطهشده برای مشارکتمتن مصاحبه و کدهای استخراج

های زیر استفاده منظور دستیابی به این معیار از روشپذیری: در پژوهش حاضر، بهاعمال شد. انتقال

استفادۀ احتمالی محققان دیگر به صورت مکتوب  شد: الف، مستندسازی: تمام مراحل پژوهش برای

شوندگان به صورت شناختی مصاحبهای: شرایط جمعیتمستندسازی شد. ب، گزارش شرایط زمینه

قابلیت اعتماد: در پژوهش حاضر دستیابی به این معیار از طریق روش زیر انجام تفصیلی ارائه شد. 

در فرایند کدگذاری  از یکی از متخصصان حوزۀ مدیریتگرفت: الف، استفاده از دوکدگذار: بدین منظور 

های لازم در پژوهش کمک گرفته شد. به صورت تصادفی دو مصاحبه انتخاب شد و پس از آموزش

ها کدهایی که از نظر دو نفر مشابه بودند، با کدگذاری توسط ایشان انجام گرفت. در هر یک از مصاحبه

وان عدم توافق مشخص شدند و درصد توافق بین دو کدگذار با عنوان توافق و کدهای غیرمشابه با عن

  ( ارائه شد.2استفاده از فرمول زیر محاسبه شد و نتایج آن در قالب جدول )

درصد =
تعداد توافقات × 2

تعداد کل کدها × 100
 

 (. نتایج بررسی پایایی بین دو کدگذار2جدول )

 پایاییدرصد  عدم توافقات توافقات کل کدها شماره مصاحبه

3 10 4 2 800/0 

5 13 5 3 769/0 

 782/0 5 9 23 کل

درصد است. با توجه  78دهد، پایایی کل بین دو کدگذار برابر با های جدول نشان میطور که دادههمان

ها تأیید شد. تأییدپذیری: بدین منظور درصد است قابلیت اعتماد کدگذاری 60که پایایی بیش از به این

های زیر استفاده شد: الف، ارزیابی متخصصان خارج از فرایند پژوهش: نتایج حاضر از روشدر پژوهش 

این پژوهش در اختیار چند تن از اساتید مدیریت منابع انسانی خارج از فرایند پژوهش قرار گرفت. پس 

احل ها اخذ شد. ب، تشریح فرایند پژوهش: در متن حاضر مراز مطالعه و بازبینی ایشان نظرات آن

ها برای مخاطبان و خوانندگان تشریح مایهگیری درونها، تحلیل و شکلآوری دادهپژوهش اعم از جمع

در بخش تحلیل مصاحبه از روش کدگذاری، برای ها سرانجام جهت تجزیه و تحلیل دادهشده است. 

یا تحلیل  ساختاریپژوهی از روش تحلیل ها از روش دلفی فازی و در بخش آیندهگری شاخصغربال

 استفاده شد.  1مکمیکافزار با کمک نرم آثار متقابل

                                           
1. MICMAC 
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 های پژوهشیافته

ی شد. یر نهایزهای استراتژیک ها و انجام تحلیل دلفی فازی شایستگیبا اقتباس از متن همه مصاحبه

 ( است. 3ها به شرح جدول )این شایستگی

 (. کدهای استخراج شده از مصاحبه3جدول )

 های استراتژیکشایستگیلیست  معرف

Var01 آگاهی موقعیتی 

Var02 تفکر خلاق 

Var03 سازماندهی 

Var04 شناختیسرسختی روان 

Var05 رهبری استراتژیک 

Var06 رهبری نوآورانه 

Var07 گذاررهبری خدمت 

Var08 رهبری دیجیتال 

Var09 آفرینرهبری تحول 

Var10 همتاپروری 

Var11 بصریت آموزشی 

Var12 گراییوحدت 

Var13 سازیظرفیت 

Var14 یگانگی تلاش و توحید ساعی 

-حیط میکمگیری از روش تحلیل تأثیرات متقابل در های استراتژیک احصاء شده بهرهسپس شایستگی

یک )که شایستگی استراتژ 14شامل  14×14مک تحلیل شد. برای این منظور از ماتریسی به ابعاد 

ری، أثیرگذاها )از حیث تهای نهایی بودند( استفاده شد تا وضعیت هر یک از آنبندی شایستگیجمع

 .تأثیرپذیری و روابط متقابل( در سیستم مشخص گردد

رابطه تاثیرگذار و  160نشان داد از مجموع  14×14ها در ماتریس نتایج محاسبه دو دور چرخش داده

)تأثیر کم(،  1رابطه دارای ارزش  70بدون تأثیر(، رابطه دارای ارزش صفر ) 36شده، تاثیرپذیر ارزیابی

باشد. )اثرگذاری شدید( می 3رابطه دارای ارزش  22)اثرگذاری متوسط( و  2رابطه دارای ارزش  68

بود که نشان از تأثیر نسبتا زیاد و پراکنده عوامل  %63/81همچنین ضریب پرشدگی ماتریس برابر 

 داشت. 
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ای از مطلوبیت و دهد که با دوبار چرخش دادهیس مستقیم را نشان می(، درجه مطلوبیت ماتر4جدول )

درصد برای اثرگذاری برخوردار است که حاکی از روایی  100درصد برای اثرپذیری و  98شدگی بهینه

 های مربوط به آن است. بالای پرسشنامه و پاسخ

 (. درجه مطلوبیت ماتریس4جدول )

 اثرپذیری اثرگذاری چرخش

1 91% 104% 

2 100% 98% 

متقاطع گزارش شده است.  آثار تحلیل ماتریس هایستون و سطرها ، مجموع اعداد5در جدول شماره 

ها، معرف در ماتریس تحلیل آثار متقاطع مجموع سطرها نشانگر میزان تأثیرگذاری و مجموع ستون

 میزان تأثیرپذیری است. 

 ماتریس تحلیل آثار متقاطعهای (. مجموع امتیاز سطرها و ستون5جدول )

 مجموع اعداد ستون مجموع اعداد ردیف عامل ردیف

 24 25 آگاهی موقعیتی 1

 14 15 تفکر خلاق 2

 20 19 سازماندهی 3

 14 24 شناختیسرسختی روان 4

 20 19 رهبری استراتژیک 5

 16 20 رهبری نوآورانه 6

 18 25 گذاررهبری خدمت 7

 21 21 رهبری دیجیتال 8

 26 17 آفرینرهبری تحول 9

 23 23 همتاپروری 10

 21 15 بصریت آموزشی 11

 14 14 گراییوحدت 12

 13 12 سازیظرفیت 13

 28 23 یگانگی تلاش و توحید مساعی 14
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 مجموع اعداد ستون مجموع اعداد ردیف عامل ردیف

 272 272 جمع کل

ها در ماتریس ها با توجه به موقعیت آن، نوع و وضعیت هر یک از شایستگی1در ادامه در شکل شماره 

 تأثیرات مستقیم تحت عنوان نقشه تأثیرگذاری/تأثیرپذیری مستقیم، بررسی شد.

ی سازمان آموزش و توسعه منابع انسان رانیمدهای استراتژیک شایستگی مستقیم تأثیرات (. نقشه1) شکل

 تأمین اجتماعی

های رهبری یگانه نشان داد شایستگ14های تحلیل نقشه تأثیرگذاری و تأثیرپذیری مستقیم شایستگی

-گیء شایستشناختی، رهبری نوآورانه، سازماندهی و رهبری استراتژیک جزگذار، سرسختی روانخدمت

ین و آفرهای رهبری تحولهای تأثیرگذار سیستم هستند. همچنین این نقشه نشان داد شایستگی

ی، موقعیت هیهای آگاعلاوه شایستگیهای تأثیرپذیر سیستم هستند. بهبصریت آموزشی جزء شایستگی

سک و های دووجهی رییگانگی تلاش و توحید ساعی، همتاپروری و رهبری دیجیتال جزء شایستگی

ی جزء سازگرایی و ظرفیتهای تفکر خلاق، وحدتهدف هستند. سرانجام مشخص گردید که شایستگی

 های مستقل هستند.شایستگی

ترتیب، به 3و  2های شماره ک، در شکلمافزار میکهای برگرفته از خروجی نرمسپس براساس تحلیل

 م ارایهرمستقیها در نقشه تأثیرگذاری مستقیم و غینمایشی گرافیکی از شدت ارتباطات میان شایستگی

 شد.
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 (%75)در سطح  رهایمتغ میمستق یرگذارینمودار شدت ارتباط در تأث (.2)شکل 

ین بتصالی اگردد، بخش زیادی از خطوط همانگونه که در نقشه گرافیکی تأثیرات مستقیم ملاحظه می

 است که نگر آنها از نوع تأثیرات بسیاری قوی و نسبتاً قوی هستند و این نوع تأثیرات بیاشایستگی

حصاء شده اشایستگی  14اند و ارتباط بسیاری قوی بین ها به درستی برگزیده شدهتمامی شایستگی

ری، متاپروههای آگاهی موقعیتی، کی فوق شایستگیبرقرار است. شایان ذکر است در مرکز مدل گرافی

 ارد. دها در آینده یگانگی تلاش و توحید ساعی قرار دارند که نشان از مرکزیت این شایستگی
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( ارائه شد. در ماتریس تأثیرات غیرمستقیم، هر 3سرانجام نقشه گرافیکی تأثیرات مستقیم در شکل )

ها توان رسانده شده و بر این اساس، تأثیرات غیرمستقیم شایستگیافزار به ها در نرمیک از شایستگی

 سنجیده شد.  

 (%75)در سطح  رهایمتغ میمستقغیر  یرگذارینمودار شدت ارتباط در تأث (.3)شکل 

تال، ی دیجیگردد، همتاپروری، رهبرهمانگونه که در نقشه گرافیکی تأثیرات غیرمستقیم ملاحظه می

اری ثیرگذآگاهی موقعیتی و یگانگی تلاش و توحید ساعی از جمله متغیرهای هستند که بیشترین تأ

 غیرمستقیم را دارند. 

با اقتباس از نتایج تحلیل و برآوردهای انجام شده و در نظر گرفتن نمرات اثرگذاری و اثرپذیری مشخص 

موقعیتی، همتاپروری، رهبری دیجیتال و یگانگی تلاش و توحید مساعی  گردید چهار شایستگی آگاهی
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در آینده  اجتماعی تأمین ی سازمانآموزش و توسعه منابع انسان رانیمدهای مورد نیاز شایستگی

-هستند. بنابراین چهار شایستگی یادشده، در این پژوهش به عنوان عوامل کلیدی و راهبردی )عدم

واسطه قدرت کنندگان پژوهش بهها، به تأیید مشارکتشدند. این پیشرانقطعیت( درنظر گرفته 

تأثیرگذاری و تأثیرپذیری بالا، از اهمیت و عدم قطعیت نسبتاً زیادی در موضوع پژوهش برخوردارند و 

 های اصلی پژوهش برای مراحل بعدی شناخته شوند. قطعیتتوانند به عنوان عدممی

 گیریبحث و نتیجه

 ی سازمانآموزش و توسعه منابع انسان رانیمدهای استراتژیک پژوهی شایستگیآیندههدف این تحقیق 

های استراتژیک آگاهی موقعیتی، ها نشان داد شایستگیتجزیه و تحلیل دادهاجتماعی بود.  تأمین

 رانیمد های کلیدی مورد نیازهمتاپروری، رهبری دیجیتال و یگانگی تلاش و توحید مساعی شایستگی

طور دقیق ها بهی سازمان تأمین اجتماعی در آینده هستند. این شایستگیآموزش و توسعه منابع انسان

های تأثیرگذار بحرانی تعیین شده در نقشه های دووجهی ریسک و شایستگیجزء شایستگی

تری برای نظران مربوطه از پتانسیل بالاتأثیرگذاری/ تأثیرپذیری هستند. همچنین از دیدگاه صاحب

اثرگذاری بر مسیر تحولات آموزش در آینده برخوردار هستند. این یافته تاحدودی با نتایج مطالعه 

Moradi idisheh et al (2019) فرماندهان ارتش  یستگیشا یالگو یبررس مبنی بر اینکه با

 یو رفتاری رهبرهای به شایستگی معظم کل قوا یفرمانده شهیبر اند یمبتن رانیا یاسلام یجمهور

منظر که اشاره کرده بود همخوان و همسو است. در مقابل تحقیق ناهمخوانی یافت نگردید و از این

اند امکان قیاس بیشتر نتایج این های فردی و سازمانی را بیشتر مطالعه کردهتحقیقات گذشته شایستگی

 تحقیق با نتایج تحقیقات گذشته وجود ندارد. 

های استراتژیک کلیدی تشخیص داده شد این است که یکی از شایستگی دلیل اینکه آگاهی موقعیتی

از  یاموفق، در دامنه گسترده یریگمیو اغلب دشوار تصم یضرور هیبه عنوان پا یتیموقع یآگاه

 یابیریمراقبت پرواز، مس ،یبه هوانورد توانیم هاتیموقع نی. از جمله اشودیشناخته م هاتیموقع

 تیریو مد هااتیملو کنترل ع ینظام یفرمانده ،یامداد یروهایبهداشت و سلامت، بازخورد ن ها،یکشت

از  یتیموقع یکمبود آگاه اینداشتن  شایان ذکر است اشاره کرد. یاهسته روگاهیفراساحل و ن یحفار

های که ، در نتیجه مدیران آموزشی نیز به مثابه حوزهاست یانسان یخطا شهیبا ر یسوانح یاصل لیدلا

 Tsuشدت نیازمند آگاهی موقعیتی هستند. در تصدیق اهمیت این شایستگی مطرح شد در آینده به

دشمن را بشناس، "کند گونه توصیف میآوری آگاهی موقعیتی را ایندر کتاب هنر جنگ (2016)

را بشناس،  یجو طیرا بشناس، شرا دانیتو هرگز در مخاطره نخواهد بود. م یروزیخودت را بشناس، پ

های سازمان طیمح عیسر راتییبا تغ. شایان ذکر است "و کامل از آن تو است یینها یروزیپ جهیدر نت
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و  طیمح یشناخت و بررس یرا برا زیادیزمان  تواندینم گرید طور خاص حوزه آموزشآموزشی به

سرعت وارد عمل شده،  به دیبا در نتیجه مدیران موصوف. گرفتدر نظر  یاستراتژ ایسپس ارائه برنامه 

 اقدام بزنند. بهکرده و دست  یریگمیتصم یکنند و بر اساس آن آگاه دایپ یخود آگاه طیاز مح

های استراتژیک کلیدی تشخیص داده شد این همچنین دلیل اینکه رهبری دیجیتال یکی از شایستگی

سازمان برای دستیابی به استفاده استراتژیک و راهبردی از منابع دیجیتال  رهبری دیجیتالاست که 

خوبی تعریف و وکار است. رهبران دیجیتال، رهبرانی هستند که مسائل عصر دیجیتال را بهاهداف کسب

کنند و سازمانشان ها راه حل ارائه میآفرین برای آنهای تحولدهی کرده، با محوریت فناوریچارچوب

این رهبران، به چیزی بیش از د. از طرفی سازنرا برای حرکت در مسیر دیجیتالی شدن همنوا می

توان اشاره به این رو میاز ایناند، نیاز دارند. ای که همه رهبران در اعصار مختلف داشتههای پایهویژگی

نیاز  مدیران آموزشیدر مسیر دیجیتالی شدن به  داشت که در حال حاضر سازمان تأمین اجتماعی

لازم به ذکر جان بخرند و از سازمان خود یک زبده دیجیتال بسازند. به های مسیر رادارند که چالش

ها دانند که داستان تحول دیجیتال، صرفا داستان فناوری نیست؛ بلکه آنرهبران دیجیتال میاست 

-هایی در کنار فناوری در نظر میعنوان حلقههای کارکنان را بهاستراتژی، فرهنگ، نوآوری و مهارت

ترین نقش که برای هدایت سازمان در مسیر دیجیتالی شدن، مورد نیاز است. شاید بتوان اصلی گیرند

از رهبران دیجیتال را، جلب مشارکت مشتاقانه کارکنان در مسیر تحول دیجیتال سازمان معرفی کرد. 

 شایستگی برای مدیران آموزشیاین  در آینده تحول دیجیتال در عصر حاکمیت دیجیتال برایرو این

 ت. الزامی اس

ین ااده شد های استراتژیک کلیدی تشخیص دیکی از شایستگیعلاوه بر این، دلیل اینکه همتاپروری 

، مین کندرا تض هاتواند حیات بالنده و رو به رشد سازمانمتلاطم امروز آنچه که می است که در جهان

ید یز بانوجود نظام مدیریتی اثربخش کارآمد است. برای داشتن نظام مدیریتی اثربخش و کارآمد 

ک امر یروری نیروهای ذیصلاح و شایسته تربیت کرد. شایان ذکر است در شرایط کنونی، برنامه همتاپ

یدی را های جدهای کاری جدید و تغییرات آنی چالششود چرا که روشی و استراتژیک تلقی میجد

ط و ین شراین از اتواوجود آورده است و با اجرای همتاپروری نه تنها میبرای بازار سرمایه انسانی به

سانی یروی انحوزه ن تأمین اجتماعی را در ناملایمات در امان بود بلکه از طریق آن نیازهای آتی سازمان

 برآورده کرد. 

های استراتژیک کلیدی تشخیص سرانجام دلیل اینکه یگانگی تلاش و توحید مساعی یکی از شایستگی

پذیرد هایی که در زمینه آموزش صورت میداده شد این است که از طریق این شایستگی تمام تلاش

https://parsmodir.com/db/theory/digital-governance.php
https://parsmodir.com/db/theory/digital-governance.php
https://parsmodir.com/db/theory/digitransform.php
https://parsmodir.com/db/theory/digitransform.php
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ها با های گذشته، امروزه سازمانلاف ثبات و پایداری نسبی سالگردد. شایان ذکر است برخیکسو می

مسائل و تهدیدات گوناگون مواجه هستند. برای رویارویی موفق با این تحولات مدیران آموزشی موصوف 

های مختلف کنترل، آموزش، ارتباطات، هوش منصوعی و غیره یگانگی نیازمند این است که در حوزه

شته باشند. چرا که از طریق آن همسویی و اتحاد بین موارد موصوف شکل تلاش و توحید مساعی دا

 گیرد. می

شناختی، گذار، سرسختی روانهای رهبری خدمتشایستگیها همچنین نشان داد تجزیه و تحلیل داده

 نقشه سمت چپ و بالا ربع در گرفتن با قراررهبری نوآورانه، سازماندهی و رهبری استراتژیک 

 و زیاد اثرگذاری در آینده )دارای اثرگذار هایشایستگی مشخص طور به مستقیم اثرپذیری-اثرگذاری

تاثیرگذاری را در  بیشترین های تأثیرگذار این است کهویژگی بارز شایستگی کم( هستند. اثرپذیری

-أثیرپذیری آنرفتار مدیران آموزشی مذکور دارند و در عین حال چندان قابل کنترل نیستند. چرا که ت

ها وابسته به تغییر در عوامل بسیار دیگر است. در ها در موضوع پژوهش نسبتاً کم است و تغییر آن

آموزش و  رانیمدبر رفتار  مؤثر محیطی کلیدی ایشایستگی عنوان به باید ها،شایستگی مجموع این

 برای تنظیم را هاآن شرایط همواره و شوند شناخته ی سازمان تأمین اجتماعیتوسعه منابع انسان

سایر  در تغییرات به منجر تواندمی هاشایستگی این در گردد، چرا که تغییر رصد هابرنامه و هاسیاست

  شود. هاشایستگی

آفرین و بصریت آموزشی با قرار گرفتن در قسمت های رهبری تحولدر ادامه مشخص گردید شایستگی

های تأثیرپذیر در آینده هستند. ویژگی بارز مشخص شایستگیطور پایین و سمت راست ماتریس، به

ها حساس هستند. چراکه های تأثیرپذیر این است که نسبت به تکامل سایر شایستگیشایستگی

-های هستند که قابلیت تأثیرپذیری بالاتری دارند و از طریق هماهنگی و اثرگذاری بر آنها میشایستگی

ها کاست. از این جهت، ریزی کرد یا از اثرات منفی آنتلاش و برنامهتوان برای تحقق آینده مطلوب، 

 روند. شمار میها، اصطلاحاً یک شایستگی خروجی بهاین شایستگی

های دیگر دارای سازی نسبت به شایستگیگرایی و ظرفیتدر نهایت مشخص گردید تفکر خلاق، وحدت

-های مستقل در سیستم شناخته میشایستگی تأثیرگذاری و تأثیرپذیری کمتری هستند و به عنوان

-های واردشده )مبتنی بر دیدگاه صاحبها براساس دادهشوند. این بدان معناست که این شایستگی

های دیگر سیستم، اثرگذاری/پذیری کمتری دارند. لازم به تصریح است که نظران(، نسبت به شایستگی

ه قبل مشخص گردید، در میان مجموعه شایستگی عامل شناسایی شده همانگونه که در مرحل 14همه 

های اند با این حال، شایستگیها شناسایی شدهعنوان مهمترین و موثرترین شایستگیراهبردی، به
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مک( به نسبت سایر افزار میکمستقل شناسایی شده در نقشه تأثیرگذاری/تأثیرپذیری )حاصل از نرم

  ها از وزن کمتری برخوردار هستند.شایستگی

ی نسانآموزش و توسعه منابع ا رانیمدشایستگی برای  14با اقتباس از نتایج تحقیق مشخص شد 

عیتی، ها چهار شایستگی آگاهی موقسازمان تأمین اجتماعی در آینده نیاز است که از بین آن

-گیشایست ترینترین و راهبردیهمتاپروری، رهبری دیجیتال و یگانگی تلاش و توحید مساعی کلیدی

منابع  ی توسعههاها و اقدامها در طراحی برنامهای راهبردی هستند. در نتیجه لازم است وضعیت آنه

حاظ لویژه  طوری بهآموزش و توسعه منابع انسان رانیمدانسانی سازمان تأمین اجتماعی با محوریت 

 ها مدنظر قرار گیرد. گردد و همواره اقدامات استراتژیک برای تعالی و شکوفایی آن

زم تایج لاندهی های وجود داشت که در تعمیملازم به ذکر است در مسیر انجام این تحقیق محدودیت

، PEST هایدلپژوهی رایج است از ماست مورد توجه قرار گیرد. محدودیت اول اینکه در انجام آینده

DEGEST  وSTEEP توانست موضوع های مذکور نمیاستفاده شود که به دلیل اینکه مدل

ه مشخص های راهبردی را پوشش دهد و در این تحقیق هدف شناخت شایستگی بود نه اینکایستگیش

ین ینکه ااهای نامبرده استفاده نشد. محدودیت دیگر گردد چه عواملی بر آن مؤثر هستند از مدل

ایر س ا را بهتوان نظرات آنهنظران مربوطه را منعکس کرده است لذا نمیپژوهش صرفاً دیدگاه صاحب

ک یا انجام بگردد ها و سایر مدیران آموزشی تعمیم داد. بر این مبنا به محققان آتی پیشنهاد میزمینه

ی در راهبرد هایهای دیدگاه تمامی ذینفعان را پیرامون شایستگیها و شباهتمطالعه تطبیقی تفاوت

   قایسه کنند.های حاصله را با هم ممراکز آموزشی کشور بررسی کرده و در نهایت دیدگاه

 تعارض منافع/ حمایت مالی

م شده انجا نتایج پژوهش حاضر با منافع هیچ ارگان و سازمانی در تعارض نیست و بدون حمایت مالی

 است. 
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