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 Background: The Social Security Organization, as the largest insurance and treatment institution in 
the country, has a great responsibility to the members of the society. Conceptualizing the model of 
selection and appointment of managers of Social Security Organization based on competency models 
will have significant consequences. Therefore, conducting research to select and appoint managers 
based on competency to develop human resources and take advantage of opportunities has been 
neglected. 
Aims: This study aimed to conceptualize the model of selection and appointment of managers of the 
Social Security Organization based on competency models with the foundation data approach. 
Methods: This study is developmental and cross-sectional research. The statistical population of the 
qualitative section is university professors and managers of the Social Security Organization. By the 
purposive sampling method, 13 people participated in semi-structured interviews. Data were 
analyzed by the Grounded theory approach and Maxqda software. 
Results: The coding of interviews has shown that Organizational support and knowledge 
management are causal conditions that promote the implementation of the competency models in the 
organization (central phenomenon). The organizational culture and the rule of law are contextual 
conditions. The Environmental and organizational factors are intervening conditions that influence 
the strategies (including human resource empowerment, the implementation of information systems 
in the appointment of managers, and strategic organization management). It will help the selection 
and then ordination of qualified managers. 
Conclusion: Findings show that the selection and appointment of competent managers of the 
organization depend on several factors, including implementation of the competency model and 
empowerment of human resources, and the necessary conditions for its establishment must be 
provided by individuals and the environment. 
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Extended Abstract 

Introduction 
The selection and appointment of managers based on 

capability, talent, and competence is an essential 

factor in the success of organizations and should be 

done through comprehensive and systematic 

processes. Optimal appointment of managers in the 

organization leads to the strengthening and proper 

functioning of human resources and subsequently 

improves the productivity of organizations 

(Ghazanfari et al., 2016). Hence, one of the key 

concepts that have entered the discussions of private 

organizations and the public sector is managerial 

competencies (Lara & Salas, 2017). Organizational 

development or improvement is not possible without 

competent managers. For this reason, the issue of 

selecting managers is of particular importance for 

organizations (Salamatahvazi et al., 2022). Kong et 

al. (2016) consider the competencies of managers as 

a key element for boosting efficiency and 

effectiveness and increasing internal and external 

satisfaction in the organization. They suggest that 

managers use competencies in various activities to 

achieve goals. Functional competencies can be used 

in many human resource systems including selection 

systems, training and improvement systems, 

performance appraisal system, career planning 

system, service compensation systems, and talent 

development (Kong et al., 2016). 

Moreover, Olafnova emphasized that competent 

managers are necessary for designing and 

implementing an effective model of managerial 

competencies. They also help to recognize the types 

of relevant managerial competencies. In their 

research, they have pointed to a model that is able to 

identify and select talented and qualified people in the 

field of management and other key positions in the 

organization (Olafnova et al., 2021). Also, if the 

selection and appointment of people at different 

organizational levels, especially management levels, 

have done based on the indigenous and standard ways 

then employee performance will be improved hence, 

the goals of the organization will be achieved (Liang 

et al., 2018). 

Current literature indicates the importance of the 

issue of competent managers. On the other hand, 

national documents emphasize the development and 

deployment of these types of managers in public 

organizations. For example, Article 44 of the 

Constitutional law is about competent and expert 

human capital. In addition, Article 161 of the Fourth 

Development Plan Law is about the meritocracy 

system in the public employment systems. 

Competencies should be customized based on the 

needs of each organization. This study is necessary 

because no studies on managerial competencies have 

been conducted in the Social Security Organization. 

Method 
The current research is an applied-developmental 

study that has been conducted to conceptualize a 

model for the selection and appointment of managers 

of the Social Security Organization by the grounded 

theory approach. It is qualitative and cross-sectional 

research. The statistical population of this study 

includes university professors and managers of the 

Social Security Organization. It enables us to 

customize the existing theories with the practical 

realities of the organization. The recommended 

sample size in non-probable qualitative studies and 

interviews is usually between 5 and 25 people. The 

purposive sampling method was used to select 

people, then theoretical saturation occurred with 13 

people. Credibility, transferability, verification, and 

reliability criteria were used to assess validity. Holsti 

coefficient was used to evaluate the reliability of the 

qualitative part. For this purpose, the text of the 

interviews was coded in two steps. Then the 

percentage of observed agreement (PAO) was 

calculated: 

 
M is the number of common coding cases between 

the two different coders. N1 and N2 are the quantity 

of all items coded by the first and second coders, 

respectively. The PAO value is between zero 

(disagreement) and one (full agreement) and is 

desirable if higher than 0.6. The PAO value in this 

study is 0.712, which supports the reliability of the 
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extracted codes. Researchers used the MaxQDA 

software to analyze the data. 

Results 
The interviews were analyzed using the grounded 

theory method and following the approach of Strauss 

and Corbin (1997). For this purpose, first, they were 

reviewed several times. Second, data were broken 

down into semantic units of sentences and paragraphs 

related to their meaning. Then, codes were extracted 

from the sentences. Finally, they were classified 

based on semantic similarity. These five steps and 

processes were repeated for all the interviews. Some 

134 codes, 32 subcategories, and 11 categories were 

identified and categorized under the six paradigms of 

grounded theory. The codes, variables, factors, and 

paradigms are presented in Table 1. 

According to the existing paradigm and the categories 

that have emerged, the conceptual model will be the 

same as in Figure one.

 

 

Table 1. Conceptualization of codes, variables, and factors 

Subcategory The main category Paradigm 

External and internal support of managers 

Organizational support 

Casual conditions 

Creating a suitable work environment and conditions (mental security, physical 

ergonomics), facilities and other related issues 

Increase organizational knowledge and awareness Service-oriented 

organizational knowledge 

management 

Create a learning and innovative organization 

Strengthen team and participatory decision making 

Influence of political, economic, social, cultural, religious and rival conditions 
Environmental factors 

Intervening 

conditions 

Management based on relationships, not criteria 

Facing the organization with a liquidity deficit 

Intra-organizational factors 
Existence of conflicts and organizational abuses 

Passing the law on early retirement and imposing a lot of financial burden on the 

organization 

Strengthening the organizational culture based on the values and mission of the 

organization 

Organizational Culture 

contextual conditions 

Institutionalizing professional ethics in the organization 

Alignment of organizational space and culture with the operational and executive 

process of work 

Implementation of the principle of central justice in the organization 
Establishment of the rule of 

law and its requirements 
Acceptance of social responsibilities based on law 

Apply and enforce legal rules and regulations 

Replacement of managers 

Applying and 

implementing competency 

models in the organization 

Axial phenomenon 

(core catogary) 

Performance management and evaluation 

The importance of knowledge, tact and professional skills of managers combined 

with commitment and responsibility 

The appropriateness of the job and the skills of the managers 

Utilizing various merit-based or behavior-oriented models 

Using evaluation and evaluation center 

Talent identification, educational needs assessment and increasing the expertise and 

commitment of human resources 
Empowering human 

resources 

Strategies (actions 

and reactions) 

Creating and increasing motivation in employees towards the assigned responsibilities 

Injecting meritocracy thinking at the organizational level to strengthen work 

commitment 
Merit in appointing 

managers 
The importance of resumes, behavior and performance of managers in the past 

Establish a system of promotions and rewards commensurate with performance 
Organizational strategic 

management 
Develop a comprehensive, flexible and wise strategy with a forward-looking and 

contingent approach 

Achieving the goals and mission of the organization properly and in accordance with 

organizational tasks Selection and appointment 

of competent managers of 

the organization 

Consequences Realization of justice and social welfare 

Increase the satisfaction of employees, stakeholders and the insured community 

Improve organizational performance and gain a competitive advantage 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
JP

S.
21

.1
18

.1
94

3 
] 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
57

46
2.

14
01

.2
1.

11
8.

7.
3 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 p
sy

ch
ol

og
ic

al
sc

ie
nc

e.
ir

 o
n 

20
23

-0
4-

15
 ]

 

                             3 / 14

http://dx.doi.org/10.52547/JPS.21.118.1943
https://dorl.net/dor/20.1001.1.17357462.1401.21.118.7.3
https://psychologicalscience.ir/article-1-1642-fa.html


Journal of  

Psychological Science 

1946 

Vol. 21, No. 118, January 2022 

 
Figure 1. Conceptual model of research 

 

Conclusion 
Although some research has been done that provides 

models for selecting and appointing qualified 

managers, none of them has conceptualized selecting 

and appointing managers of social security 

organizations using the grounded theory approach. 

Some theories show that competency models could 

influence the selection and appointment of managers. 

Recent research by Rounak and Misra (2020) 

revealed that organizational culture could affect the 

selection and ordination of competent managers, but 

does not offer any strategy for its implementation. 

In selecting and appointing managers of social 

security organizations based on competency models, 

there is a need for organizational support and service-

oriented organizational knowledge management. 

They are not mentioned in previous studies. In the 

study of Cabral et al. (2019), the establishment of the 

rule of law and its requirements, and in the study of 

Javidi et al. (2021), environmental and internal 

organizational factors are mentioned as intervening 

conditions that are consistent with the results of the 

present study. Strategies, including human resource 

empowerment, meritocracy, and strategic 

management, should be used to optimize the selection 

and appointment of competent managers. It is 

consistent with the current literature (Elias et al., 

2018; Rangriz et al., 2017; Sadeghi et al., 2021). 
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 یادداده بن دیکربا رو یستگیشا یهابر مدل یمبتن یاجتماع ینسازمان تأم یرانمدل انتخاب و انتصاب مد بازطراحی
 

 9شیراندیخی مهد ،3خواستار حمزه ،2رنگریز حسن ،7دهیخمُخلیل 

 .دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران، ، دانشکده مدیریتمنابع انسانیدانشجوی دکتری مدیریت . 7

 .دانشگاه خوارزمی، تهران، ایراندانشکده مدیریت، وکار، دانشیار، گروه مدیریت منابع انسانی و کسب .2

 .دانشگاه خوارزمی، تهران، ایراندانشکده مدیریت، وکار، ، گروه مدیریت منابع انسانی و کسباستادیار .3

 ایران. تهران، ستاری، شهید مدیریت، دانشگاه دانشکده مدیریت، گروه استاد، .9
 

 چکیده  مشخصات مقاله

 نوع مقاله:

 پژوهشی

 

 تاریخچه مقاله:

 23/72/7911دریافت: 

 12/12/7917بازنگری: 

 11/19/7917پذیرش: 

 17/71/7917انتشار برخط: 
 

 

 :هادواژهیکل
 ،یستگیشا مدل

 ران،یانتخاب و انتصاب مد

 ،یاجتماع نیسازمان تأم

 ادیداده بن کردیرو

مدل  یسازهوممفبزرگ در برابر آحاد جامعه دارند.  یتیو درمان کشور مسئول مهینهاد ب نیترعنوان بزرگبه یاجتماع نیتأم سازمانزمینه:  

ژوهش جهت پ انجامخواهد داشت. لذا  یتوجهقابل یامدهایپ یستگیشا یهامدل بر یمبتن یاجتماع نیسازمان تأم رانیانتخاب و انتصاب مد

 .ها مغفول مانده استاز فرصت یریگو بهره یجهت توسعه منابع انسان یستگیشا یبرمبنا رانیمدو انتصاب  انتخاب

داده  کردیبا رو یستگیشا یهابر مدل یمبتن یاجتماع نیسازمان تأم رانیمدل انتخاب و انتصاب مد یسازمفهومپژوهش باهدف  نیا :هدف

 .گرفت انجام ادیبن

- ای، از منظر روش و بازه زمانی یک پژوهش توصیفی از نوع پیمایشتوسعه - این مطالعه از منظر هدف یک پژوهش کاربردی :روش

ماعی( است. اجت نیتأمدانشگاهی( و خبرگان تجربی )مدیران سازمان  کیفی شامل خبرگان نظری )اساتید مقطعی است. جامعه آماری بخش

ها روش است. برای تحلیل داده افتهیساختارمهینها، مصاحبه نفر مشارکت داشتند. ابزار گردآوری داده 73گیری هدفمند با استفاده از نمونه

 استفاده شد. Maxqdaافزار با نرمبنیاد پردازی دادهکیفی از روش نظریه

و  دیدر مدل ارائه گرد یمحور دهیعنوان پددر سازمان به یستگیشا یهامدل یسازادهیپ داد نشان هامصاحبه متون یکدگذار :هایافته

در مدل  رگذاریتأث یعل طیعنوان شرادانش به تیریو مد یسازمان تیحما یهابسترساز و مقوله طیعنوان شرابه یمدارو قانون یسازمانفرهنگ

 ستمیردن سک نهینهاد ،یمنابع انسان یتوانمندساز ریمدل نظ یگر بر راهبردهامداخله طیعنوان شرابه یسازمانو درون یطی. عوامل محباشندیم

 ستهیشا رانیمد انتصاب و انتخاب ،شده. با استقرار مدل ارائهگذارندیم ریتأث یسازمان کیاستراتژ تیریو مد رانیاطلاعات در انتصاب مد

 .بود خواهد حصول قابل سازمان

و  تگییسمدل شا سازییادهازجمله: پ یسازمان به عوامل متعدد یستهشا یرانکه انتخاب و انتصاب مد دهندینشان م هایافته :گیرینتیجه

 .گردد فراهم محیط و افراد توسط باید آن استقرار جهت لازم شرایط و دارند بستگی یانسان یروین یتوانمندساز

 اب شایستگی هایمدل بر مبتنی اجتماعی تأمین سازمان مدیران انتصاب و انتخاب مدل بازطراحی(. 7917) مهدی، خیراندیش و ، حمزهخواستار؛ حسن، رنگریز؛ خلیل، خمُیدهاستناد: 

 .7491-7493، 771 شماره ویکم،بیست دوره ،روانشناختی علوم مجله. بنیاد داده رویکرد

 .7917( دی) زمستان ،771 شماره ویکم،بیست ، دورهروانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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 مقدمه
ظهور کرد و در  7411در دهه  بار نینخست یتیریمد یهایستگیشا مفهوم

به حوزه  2111دهه اول  یمفهوم ط نی. اافتیبعد توسعه و گسترش  یهاسال

 یو نهادها یبه بعد در قلمرو آموزش 2171کرد و از سال  دایپ ورود یآموزش

و و )انکو دیبرخوردار گرد ییاعتنامحور از رشد و گسترش قابلآموزش

 یهایستگیشا حاضردرحال(. 2174 ،کابرال و همکاران ؛2121 ،همکاران

مواجه شده  یبا اقبال فراوان یدر حوزه آموزش هم از منظر عمل تیریمد

 نیر اد رانیمد یستگیشا یالگوها ینهیزم در یاست و هم مطالعات متعدد

؛ 7341و همکاران،  انی؛ رضائ2121 سرا،یشده است )روناک و محوزه انجام

 (.7341 ،یو مراد یحافظ

 یالگو» و «یتیریمد یستگیشا» ،«یستگیشا» یبرا یمختلف فیتعار

 ها،مهارت دانش، از یبیترک ،یستگیشده است. شا ارائه «یستگیشا

ود است که به بهب یریگاندازهمشاهده و قابلقابل یهایژگیو و هاییتوانا

 یسازمان تیموفق به منجر تیو درنها کندیعملکرد کارکنان کمک م

و  دیدج فیوظا با توانندیم و هستند اصلاح قابل هایستگیشا. شد خواهد

 رالدویگ(. 2171 ،؛ کراوتز2171 ،همگام شوند )مولر و همکاران تردهیچیپ

ها، از مهارت یارا مجموعه یتیریمد یهایستگیشا در پژوهش خود

سازمان  ایشغل  کیاداره  یبرا رانیمد یضرور یهازهیها و انگنگرش

حل  ،یارتباط یهااذعان داشته است که مهارت نیدانسته است. همچن

ند حوزه قرار دار نیدر ا میت کیکار با  ییو توانا یمحوریمشتر ،مسئله

 یالگو ،و دوستانتوس اکیزیو اتی(. بر اساس نظر2127 رالدو،ی)گ

ملکرد منظور عبه ازین مورد یهایستگیشا از مکتوب یانسخه یستگیشا

. است نسازما ایواحد، بخش  ،یکار میت ،یرسته شغل کینمونه در  ایموفق 

 یزیرنامهبر ینقطه شروع برا تواندیم یستگیشا یالگو ارائه و ییشناسا

توس، و دوستان اکیزیباشد )و یو فرد یسازمان یازهایمرتبط با ن یراهبرد

 (.7911و همکاران،  ی؛ صادق7341و همکاران،  زی؛ رنگر2127

عامل  ،یستگیاستعداد و شا ،یبر اساس توانمند رانیانتصاب مد و انتخاب

مند مجامع و نظا یندهایآفر قیاز طر دیها است و باسازمان تیموفق یدیکل

ملکرد و ع تیدر سازمان منجر به تقو رانی. انتصاب مطلوب مدردیصورت گ

و  یفر)غضن شودیسازمان م یورو متعاقباً بهبود بهره یدرست منابع انسان

اره همو یمشاغل مختلف سازمان ی(. انتخاب فرد مناسب برا7344همکاران، 

 یکیقرارگرفته است.  دیها بوده و مورد تأکدر سازمان تیبااهم یموضوع

 و یخصوص یهاانراستا وارد مباحث سازم نیکه در ا یدیکل میاز مفاه

، و سالاس هست )لارا یتیریمد یهایستگیشده است، شا یبخش دولت

 رانیمد یستگیو شا یافتگیبدون توسعه ی(. توسعه و بهبود سازمان2171

 کی یابر یبزرگ هیسرما سته،یتوانمند و شا رانی. مدستین ریپذامکان

محسوب  یاتیح یو بهبود سازمان یمحورتوسعه یسازمان در راستا

در طول عمر سازمان از  رانیمسئله انتخاب مد لیدل نی. به همشوندیم

 (.2122برخوردار هست )بوسولوا و همکاران،  ژهیو تیاهم

ازمان و س یتوسعه و بالندگ یبرا یکاربرد یابزار رانیمد یهایستگیشا

 یهایستگیدر عصر حاضر است. شا هاتیکارا و اثربخش فعال یدهسازمان

 یبیعنوان ترکاست که از آن به یفرد یهایستگیاز شا ینوع خاص رانیمد

 یهامشخصه نیها و همچننگرش ها،تیفعال ها،زهیها، انگاز دانش، مهارت

و عملکرد  یورعلاوه بر بهبود بهره هاتیقابل نی. اشودیم ادی یفرد

(. 7341و همکاران،  یلیبه همراه دارد )اسماع زیرا ن نهیکاهش هز ،یسازمان

 رانیارشدشان هست. مد رانیمد تیفعال نهییها آراهبردها و اقدامات سازمان

. نندکیم عمل شانیهاتعصبات، تجارب و ارزش لات،یتما یارشد بر مبنا

 عمل ژهیو یروش به یسازمان چرا میبدان میبخواه اگر ساده عبارت به

 را دارند قرار یسازمان مراتبسلسله یبالا در که یافراد دیبا کنندیم

و  ی؛ عرفان2174؛ چن و همکاران، 2174، مسونیو ج مسونی)ج میبشناس

 تهسیشا رانیو حضور مد رانیمد یستگیمنظر شا نی(. از ا7911همکاران، 

برخوردار است. از منظر توسعه  یادیز اریبس تیاز اهم یدر هر سازمان

 یضرور اریسب یتیریمد یهایستگیشا یبررس زین یو تحول سازمان تیریمد

 نیبلندمدت و کلان که منجر به تدو ماتیاخذ تصم یبرا ژهیواست. به

 یترشیب تیاهم رانیمد یراهبرد یهایستگیشا شود،یسازمان م یراهبردها

 (.2171و همکاران،  نای؛ مارت2127، رایو پر ت)ش کندیم دایپ

و  یشاثربخ ،ییکارآ شیدر افزا رانیمد یهایستگیو همکاران شا نیکال

 جهتنی. ازادانندیسازمان را اثرگذار م یو خارج یداخل تیرضا شیافزا

را در  هایستگیبه اهداف خود، شا یابیدست یکه برا کنندیم شنهادیپ

از  یاریسدر ب یکارکرد یهایستگی. شارندیکارگمختلف به یهاتیفعال

 ،یبهساز آموزش و ستمیانتخاب، س ستمیمانند س یمنابع انسان یهاستمیس

بران ج ستمیکارراهه، س یزیربرنامه ستمیعملکرد، س یابیارز ستمیس

و همکاران،  نیاستفاده هستند )کالخدمات و پرورش استعدادها، قابل

 ستهیشا رانیاولافنوا و همکاران انتخاب و انتصاب مد نی(. همچن2171
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و  یافراد مستعد مستلزم طراح تیریجذب و مد ،ییمنظور شناسابه

و شناخت  یتیریمد یهایستگیاثربخش بر اساس شا یالگو کی یسازادهیپ

ها در اند. آناثربخش دانسته اریو بس یرا الزام یتیریمد یهایستگیانواع شا

ر را د ستهیکه قادر باشد افراد مستعد و شا ییپژوهش خود، به الگو

در سازمان  ازین مورد یدیکل یهاتیموقع گریو د یتیریمد یهاحوزه

 انگیل(. 2127 همکاران، واند )اولافنوا و انتخاب کند اشاره داشته ییشناسا

تلف مخ یهاو انتصاب افراد در رده نشیمعتقدند چنانچه گز زین همکاران و

د و مدل استاندار کی یارهایبر اساس مع یتیریمدسطوح  ژهیوبه یسازمان

ق قو اهداف سازمان تح افتهیعملکرد کارکنان بهبود رد،یانجام گ یبوم

 (.2171و همکاران،  انگی)ل افتیخواهد 

 هانسازما که اندداشته اشاره مهم نیا به خود مطالعات در همکاران و فریخن

چندان دور که در آن کمبود کارکنان بااستعداد وجود دارد، نه ندهیآ یبرا

 نیا با مقابله یهاروش از یکیلازم را کسب کنند،  یهایآمادگ دیبا

 یکی(. 7911و همکاران،  فریاست )خن رانیمد یستگیشا توسعه هاینگران

 یشدر آن نق تیریمد تیفیحساس و پر دغدغه که ک اریبس یهااز سازمان

 کی یاجتماع نیاست. سازمان تأم یاجتماع نیدارد سازمان تأم یاساس

 تیخود از اهم یمال تیاست که به لحاظ ماه یو خدمات یسازمان عموم

ست. ا یاریبس یدگیچیو پ نانیاطمعدم یبرخوردار بوده و دارا یاریبس

مخرب  یامدهایسازمان پ نیدر ا یتیریاشتباه مد نیتراست کوچک یهیبد

از  یکی نی(. همچن7911و همکاران،  یدارد )اَلوان مدتیبزرگ و طولان

 انریمد یبرخ یستگیعدم شا یاجتماع نیسازمان تأم رانیمد یهاچالش

وه بالق یهاتیو ظرف یتوان ذهن ،یاز منابع فکر یجهت استفاده کاف

 کارکنان است.

 است هاسازمان بخش انسجام وجه ارشد تیریمد دهدیم نشان مطالعات

کارآزموده،  رانی(. مد7911 همکاران، و یدیجاو؛ 2171 ت،یو و)باک 

 ینهیخود و کارکنان را درزم یآن را دارند که رفتار سازمان ییتوانا

 ،تیکنند و با جامع لیوتحلهیتجز ،یها و روابط رسمهدف یگسترده

دهند.  را نشان یمناسب سازمان یارفتار حرفه یریپذو انعطاف یشیاندژرف

که  افتیدر توانیدر کشور، م یرتیمد وهیگذرا به ش یبا نگاه وجودنیباا

 نییرا تع هستیشا ریمد کی یهایژگیو مشخص که بتواند و قیدق یچارچوب

 (.7349 ،یکنامیو ن یائیریکند، وجود ندارد )پ

 یستگیموضوع شا تیاز اهم یپژوهش حاک اتیو ادب ینظر یمبان مرور

 یستگیابر ش زین یاسناد بالادست گرید یدر عصر حاضر هست. از سو رانیمد

 یقانون اساس 99دارد. همچنان که بند ج اصل  دیها تأکدر سازمان رانیمد

ر و متخصص اختصاص دارد و با در نظ هیو دانش پا یانسان هیبه توسعه سرما

ر د یعال رانیمد یهایستگیشا یبررس ،یانیم رانیمد تیگرفتن اهم

برخوردار است.  ییبالا تیاز اهم زیبند ن نیتحت پوشش ا یهاسازمان

 ییراگستهیقانون برنامه چهارم توسعه به استقرار نظام شا 717بعلاوه ماده 

 یستگیاش تیبر اهم زیاست و قانون برنامه پنجم توسعه ن افتهیاختصاص

و تاکنون  است یتخصص یموضوع رانیمد یستگیدارد. ازآنجاکه شا دیتأک

 نیطور خاص در سازمان تأمبه یتیریمد یهایستگیشا رامونیپ یامطالعه

 نیا در. دارد ضرورت مطالعه نیا انجام ،صورت نگرفته است یاجتماع

در حل  یدیکل یعامل رانیمد یهایستگیراستا شناخت درست از شا

 یاجتماع نیسازمان تأم رانیانتخاب و انتصاب و ارتقاء مد یهاچالش

به  بنا .است شده استفاده بنیاد داده نظریه از مهم این شناسایی جهتهست. 

 استفاده ادیداده بن یپردازهیاز نظر ی( وقت7441) نینظر اشتراوس و کورب

 ازمندیو ن ستندیموجود قادر به حل مشکل موردنظر ن یهاهیکه نظر شودیم

صدد پژوهش هم در نی. امیهست ندیآفر کیاز  یکل نییتب ای هینظر کی

 یماعاجت نیسازمان تأم رانیمدل انتخاب و انتصاب مد یسازاست به مفهوم

اد موجود افر یهادگاهیبپردازد و ادراکات و د یستگیشا یهابر مدل یمبتن

 یآورموضوع را با جمع نیا یهایدگیچیدر سازمان را در نظر گرفته و پ

دهد.  نشان شدهیآورجمع ییاستقرا کردیو با رو یها که از بافت واقعداده

نظر )چه از یکینزد لیدارد و به دل انیها بندر داده هینظر نیا کهییازآنجا

 یهامطالعه )مدل مورد دهیپد نهی( با زمیو چه ازنظر مکان یمفهوم

 آن در افراد که یاجتماع و رانیمد با ترقی( و امکان تعامل عمیستگیشا

سبت به ن رودیانتظار م دارد،  یشتریتناسب ب تیبا موقع کنندیم تیفعال

 شود،یداده م قیشده و تطبموجود اقتباس یهاهیکه از مجموع نظر یاهینظر

بر  یمبتن یاجتماع نیسازمان تأم رانیاز انتخاب و انتصاب مد یبهتر نییتب

 یبرا را امکان نیا ادیداده بن هینظر ،علاوهارائه دهد. به یستگیشا یهامدل

 ؛باشند ناقص ای دیمف دیشا که را موجود یهایتئور تا کندیم جادیا محققان

 نیمسلط مطرح است در ا افتیره سه ادیبن داده هینظر در. دهند گسترش

شناخته  نیبا اثر اشتراوس و کورب کهمند نظام ای یمیپژوهش از نسخه پارادا

 استفاده شده است. شودیم
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 توانند،یسازمان قرار داشته و عملاً م یدر رده بالا رانیازآنجاکه مد

 عنوانانحراف از آن را فراهم سازند، به ایبه اهداف سازمان و  لیموجبات ن

ن عنوابه رانی. مدشوندیسازمان محسوب م تیعنصر موفق نیتریاصل

 ندیآفر دشبریدر پ یدیکل یسازمان، نقش رندهیگمیعنصر تصم نیترمهم

 نییعها تآن یهامیو تصم یفرد یهایستگیشا زانیاند و مداشته یآموزش

 قینالا ای و ستهیشا رانیاست؛ لذا انتخاب مد یآموزش ندیکنندة بازده فرآ

 یلقت یآموزش یهایشکست نوآور ایو  تیعامل موفق نیترمهم تواند،یم

 ن،یشیپ یقاتیتحق یهاو پژوهش حاضر با تلاش در جهت رفع شکاف دشو

ن سازما رانیانتخاب و انتصاب مد ینوآورانه در راستا یدرصدد ارائه مدل

و  یرسبا بر نیهمچنهست.  یستگیشا یهابر مدل یمبتن یاجتماع نیتأم

 یهارنامهب توانیم یتیریاحراز مشاغل مد یلازم برا یهایستگیشا ییشناسا

بخش کارا و اثر یرا به صورت یاجتماع نیانتخاب و انتصاب در سازمان تأم

 رانیانتخاب و انتصاب مد یزیربرنامه یسازمفهوم لیدل نینمود. به هم ادهیپ

. ردیگصورت  یتیریمد یهایستگیشا یهابه مدل تیبا عنا دیسازمان با

و  در انتصاب یمناسب یراهگشا تواندیشده مپرواضح است که مدل ارائه

به سمت  ته،سیشا رانیباشد تا با انتخاب و حضور مد ستهیشا رانیانتخاب مد

 در کشور گام برداشته شود. داریو توسعه پا شرفتیپ

 روش
مطالعه  کیحاضر  مطالعه :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

 مدل انتخاب و انتصاب یسازاست که باهدف مفهوم یاتوسعه - یکاربرد

داده  کردیبا رو یستگیشا یهابر مدل یمبتن یاجتماع نیسازمان تأم رانیمد

ها، یک پژوهش کیفی است. این پژوهش از منظر نوع داده شده انجام ادیبن

های ها در دسته پژوهشاست و از منظر شیوه و بازه زمانی گردآوری داده

جامعه آماری این پژوهش شامل خبرگان  مقطعی قرار دارد. -مایشی پی

 نیتأمنظری )اساتید دانشگاهی( و خبرگان تجربی )مدیران سازمان 

اجتماعی( است. حجم نمونه در مطالعاتی که با روش کیفی و مصاحبه انجام 

یند ی فرآطورکلبهاست.  شدههیتوصنفر  29تا  9شوند معمولاً بین می

کند )الوانی مصاحبه در تحلیل کیفی تا رسیدن به اشباع نظری ادامه پیدا می

های غیراحتمالی و گیری خبرگان از روش(. برای نمونه7347و بودلایی، 

                                                           
1. Percentage of Agreement Observation 

( 7917؛ 7344؛ قربانخانی و همکاران، 7341فر و همکاران، هدفمند )نادری

 استفاده شد.

ی و ییدپذیربار، انتقال، تأبرای سنجش روایی از معیارهای قابلیت اعت

اطمینان استفاده گردید. برای ارزیابی پایایی بخش کیفی از ضریب هولستی 

در دو مرحله  شدهانجامهای استفاده شد. برای این منظور متن مصاحبه

 محاسبه گردید: (PAO) 7شدهکدگذاری شد. سپس درصد توافق مشاهده

 
. استرک بین دو کدگذار تعداد موارد کدگذاری مشت Mدر فرمول فوق 

N1  وN2  به ترتیب تعداد کلیه موارد کدگذاری شده توسط کدگذار اول

بین صفر )عدم توافق( و یک )توافق کامل( است  PAOو دوم است. مقدار 

در این مطالعه  PAO. مقدار استباشد مطلوب  تربزرگ 1/1و اگر از 

است، بنابراین پایایی بخش  تربزرگ 1/1است که از  آمدهدستبه 172/1

 .استکیفی مطلوب 

از روش گراندد تئوری )نظریه  شدهیگردآورهای برای تحلیل داده

 استفاده شد. MaxQDAافزار بنیاد( و نرمداده

 ب( ابزار

ه استفاد ساختاریافتهیمهپژوهش از مصاحبه ن یهاداده یگردآور برای

الگو  یاحو طر یدف اکتشافکه باه یفیمطالعات ک ی. ازآنجاکه برایدگرد

انجام  ایبرتر هستند مناسب ساختاریافتهیمهن یهامصاحبه شوندیانجام م

 یهان پرسشمت ،کنندگانمصاحبه ابتدا با گرفتن وقت مصاحبه از مشارکت

 یها فرستاده شد. براآن یمصاحبه و اهداف پژوهش قبل از مصاحبه برا

شد. اگرچه  یادآوریروز قبل از اجرا  یکزمان مصاحبه  یادآوری

ندگان کنمشارکت یبرا یمصاحبه ارسال یها با استفاده از راهنمامصاحبه

 نهیها که فقط نقش فراهم کردن زمپرسش ینانجام گرفت، اما علاوه بر ا

کننده بحث را داشتند و هر مصاحبه با توجه به نوع پاسخ مشارکت یبرا

 یبودن چارچوب کل یکسانرغم بهو  رفتیم یشپ یصورت فردبه

 ابهام فعر برای کنندگان،مشارکت پاسخ اساس بر مصاحبه ینها، حپرسش

 یکنکاش هایپرسش ها،آن پاسخ به مربوط یاتروشن شدن جزئ برای و

 اهداف مورد در مصاحبه هر شروع از قبل همچنین. شدمی مطرح بیشتری
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 کنندگان در مصاحبه،شرکت هویت و اطلاعات بودن محرمانه پژوهش،

 انآن از و توضیح ،هاآن یلشده مصاحبه در صورت تما یادهمتن پ ارسال

 هر. شد ینتعی آنان توافق با مصاحبه زمان. شد گرفته اجازه صدا ضبط برای

 .انجامید طول به دقیقه 11 تا 99 بین حداقل مصاحبه

 در نظری اشباع به رسیدن کنندگان،تعداد شرکت یبرا کنندهیینتع معیار

؛ است هبود مطالعه تحت پدیده از کاملی درک به دستیابی و مقوله هر مورد

 ین. در استیمحاسبه نپژوهش قابل یکنندگان از ابتداتعداد شرکت بنابراین

 .یدرس ینفر به اشباع نظر 73پژوهش، پژوهشگر با مصاحبه با 

 هایافته
است. این افراد خبرگان حوزه  آمدهعملبهنفر مصاحبه  73در این تحقیق از 

ودند که اجتماعی ب نیتأممختلف سازمان  در سطوحمنابع انسانی و مدیریتی 

درصد( زن بودند. از منظر تحصیلات،  33نفر ) 3درصد( مرد و  11نفر ) 71

درصد( دارای مدرک  31نفر ) 9دارای مدرک دکتری و  (درصد 91نفر ) 1

دارای مدرک کارشناسی بودند. از درصد(  79نفر ) 2کارشناسی ارشد و 

 9سال و  21تا  71نفر از افراد دارای سابقه شغلی بین  1منظر سابقه شغلی، 

 99نفر ) 1سال بودند. از منظر پست سازمانی،  21نفر دارای سابقه بالاتر از 

( درصد 79نفر ) 2درصد( مدیران میانی و  31نفر ) 9درصد( مدیران عالی، 

 دند.از مدیران اجرایی بو

 ختارساهای تخصصی نیمهسازی خبری، مصاحبهجهت ارائه الگوی جریان

یافته با خبرگان منتخب صورت گرفته است. در این مرحله پیش از شروع 

ه این یند مصاحبر نظر گرفته شده است و در طول فرآباز د سؤال 4مصاحبه، 

د. برای جدیدی نیز مطرح شو سؤالاتبینی در نظر گرفته شده است که پیش

ها آشنا شود اقدام به اینکه پژوهشگر با عمق و گستره محتوایی داده

فعال )جستجوی معانی و  صورتبهها ها و خواندن دادهبازخوانی مکرر داده

شده  ائهار ریزالات مصاحبه به شرح ؤس بخشی از ؛ کهالگوها( گردیده است

 است.

 سؤالات مصاحبه

 نیسازمان تأم رانیدر انتخاب و انتصاب مد یمقوله محوربه نظر شما . 7

 اند؟کدم یستگیشا یهابر مدل یمبتن یاجتماع

 رانیانتخاب و انتصاب مد در گرو مداخله یطیمح یرهایبه نظر شما متغ. 2

 اند؟کدم یستگیشا یهابر مدل یمبتن یاجتماع ینسازمان تأم

 نیسازمان تأم رانیدر انتخاب و انتصاب مد یرگذارتأث یعل طیشرا .3

 اند؟کدم یستگیشا یهابر مدل یمبتن یاجتماع

بر  یمبن یاجتماع ینسازمان تأم رانیانتخاب و انتصاب مد یبستر لازم برا .9

 اند؟کدم یستگیشا یهامدل

 ینأمسازمان ت رانیمترتب بر انتخاب و انتصاب مد یهاواکنشو کنش . 9

 اند؟کدم یستگیشا یهابر مدل یمبتن یاجتماع

 یماعاجت ینسازمان تأم رانیانتخاب و انتصاب مد بر اثرگذار یامدهایپ. 1

 اند؟کدم یستگیشا یهابر مدل یمبتن

 نیکورب و اشتراوسبنیاد و مطابق با رویکرد ها با روش دادهنتایج مصاحبه

ها وتحلیل قرار گرفت. برای این منظور متن مصاحبه( مورد تجزیه7441)

ها به واحدهای معنایی در قالب چندین بار مطالعه و مرور شد. سپس داده

ی اصلی شکسته شد. واحدهای بامعناهای مرتبط جملات و پاراگراف

معنایی نیز چندین بار مرور و سپس کدهای مناسب هر واحد معنایی نوشته 

یل با اضافه وتحلبندی شد. جریان تجزیهتشابه معنایی طبقه بر اساسکدها و 

 739شدن هر مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد. در مرحله کدگذاری باز 

مقوله  77پارادایم،  1به  شدهانجامکد شناسایی گردید که با ملاحظات 

ی لهای اصها در قالب مقولهشاخص دست پیدا شد. این شاخص 32اصلی و 

های مدل پژوهش به روش گراندد است. شاخص شدهیبنددستهو فرعی 

 است. شدهارائهزیر  .Error! Reference source not foundتئوری در 
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 یستگیشا یهابر مدل یمبتن یاجتماع نیسازمان تأم رانیمدل انتخاب و انتصاب مد یسازمفهوم یهاشاخص. 7 جدول

 پارادایم اصلی مقوله مقوله فرعی

 مدیران ی ازسازماندرون ی وسازمانبرونهای یتحما

 حمایت و پشتیبانی سازمانی

 شرایط علی

یگر ، امکانات و دی(ارگونومایجاد محیط و شرایط محیط کاری مناسب )امنیت روانی، فیزیکی 

 مسائل مرتبط

 ی سازمانیآگاهافزایش دانش و 

 نوآور ایجاد سازمانی یادگیرنده و مدیریت دانش سازمانی خدمات محور

 گیری تیمی و مشارکتییمتصمتقویت 

 ی، مذهبی و رقبافرهنگ ی،اجتماعیرگذاری شرایط سیاسی، اقتصادی، تأث
 عوامل محیطی

 گرشرایط مداخله

 روابط و نه ضوابط بر اساسمدیریت 

 سازمان با کسر نقدینگی شدنمواجه

 وجود تضادها و سوء رفتارهای سازمانی یسازماندرونعوامل 

 تصویب قانون بازنشستگی پیش از موعد و تحمیل بارمالی فراوانی به سازمان

 رسالت سازمان و هاارزشی بر محور سازمانفرهنگتقویت 

 یسازمانفرهنگ

 ایشرایط زمینه

 ای در سازمانسازی اخلاق حرفهنهادینه

 ی با روند عملیاتی و اجرایی کارسازمانفرهنگسوئی فضا و هم

 سازی اصل عدالت محوری در سازمانپیاده

 های اجتماعی مبتنی بر قانونیتمسئولپذیرش  مداری و الزامات آناستقرار قانون

 اعمال و اجرای مقررات و ضوابط قانونی

 جانشین پروری مدیران

 پدیده محوری های شایستگی در سازمانسازی مدلکارگیری و پیادهبه

 ارزیابی آنمدیریت عملکرد و 

 پذیرییتمسئولبا تعهد و  توأمهای تخصصی مدیران اهمیت دانش، درایت و مهارت

 ی مدیرانهامهارتتناسب شغل و 

 محور یا رفتار محورهای مختلف شایستهگیری از مدلبهره

 های ارزیابی و ارزشیابییری کانونکارگبه

 افزایش تخصص و تعهد منابع انسانیاستعدادیابی، نیازسنجی آموزشی و 
 توانمندسازی منابع انسانی

 (هاواکنشکنش و راهبردها )

 های محولهیتمسئولنسبت به  در کارکنانایجاد و افزایش انگیزه 

 سازمان جهت تقویت تعهد کاری در سطحسالاری یستهشاتزریق تفکر 
 سالاری در انتصاب مدیرانشایسته

 درگذشتهعملکرد مدیران  وکاری، رفتار اهمیت رزومه

 ایجاد نظام ترفیع و پاداش متناسب با عملکرد
 مدیریت استراتژیک سازمانی

 تدوین استراتژی جامع و منعطف و خردمندانه با رویکرد آینده نگرانه و اقتضایی

 سازمانیی و منطبق با وظایف درستبهدستیابی به اهداف و رسالت سازمان 

 پیامد انتخاب و انتصاب مدیران شایسته سازمان
 تحقق عدالت و رفاه اجتماعی

 شدگانیمهبمندی کارکنان، ذینفعان و جامعه افزایش رضایت

 ارتقاء عملکرد سازمانی و کسب مزیت رقابتی

 

مقوله اصلی شامل حمایت  77بر اساس نتایج کدگذاری محوری درنهایت 

و پشتیبانی سازمانی، مدیریت دانش سازمانی خدمات محور، عوامل 

مداری و استقرار قانون سازمانی،سازمانی، فرهنگمحیطی، عوامل درون

های شایستگی در سازمان، سازی مدلکارگیری و پیادهآن، بهالزامات 

توانمندسازی منابع انسانی، نهادینه کردن سیستم اطلاعات در انتصاب 

مدیران، مدیریت استراتژیک سازمانی و انتخاب و انتصاب مدیران شایسته 

شده، مدل پارادایمی بندی انجامسازمان شناسایی شد. با توجه به سطح

 شده است.ل طراحی و در شکل یک نمایش دادهپژوهش قاب

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
JP

S.
21

.1
18

.1
94

3 
] 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
57

46
2.

14
01

.2
1.

11
8.

7.
3 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 p
sy

ch
ol

og
ic

al
sc

ie
nc

e.
ir

 o
n 

20
23

-0
4-

15
 ]

 

                            10 / 14

http://dx.doi.org/10.52547/JPS.21.118.1943
https://dorl.net/dor/20.1001.1.17357462.1401.21.118.7.3
https://psychologicalscience.ir/article-1-1642-fa.html


 مکارانهو خُمیده  خلیل                                                   ...با شایستگی هایمدل بر مبتنی اجتماعی تأمین سازمان مدیران انتصاب و انتخاب مدل بازطراحی 

 

7493 

ره 
دو

ی، 
خت

شنا
وان

م ر
لو

ه ع
جل

م
27

ره 
ما

 ش
،

77
1

ی( 
)د

ن  
ستا

زم
 ،

79
17

 

 

 
 پژوهش یمدل مفهوم .7 شکل

 

 قضایای زیر قابل ارائه است: شدهارائهمدل مفهومی  بر اساس

در  اجتماعی نیتأمسازمان  رهیمدئتیهحمایت و پشتیبانی سازمانی  .7

 است. مؤثرانتخاب و انتصابات مدیران سازمان 

مدیریت دانش سازمان خدمات محور، پایه و اساس انتخاب و انتصاب  .2

 ی شایستگی است.هامدلاجتماعی بر اساس  نیتأممدیران سازمان 

ی شایستگی در سازمان در انتخاب و هامدلی سازادهیپی و ریکارگبه .3

 است. مؤثراجتماعی  نیتأمانتصاب مدیران سازمان 

 نیتأمعوامل محیطی در توانمندسازی منابع انسانی مدیران سازمان  .9

 است. مؤثراجتماعی 

ی در انتخاب و انتصاب مدیران سازمان سالارستهیشاعوامل محیطی در  .9

 است. مؤثراجتماعی  نیتأم

عوامل محیطی در مدیریت استراتژیک سازمانی در انتخاب و انتصاب  .1

 است. مؤثراجتماعی  نیتأمن مدیران سازما

 نیأمتی در توانمندسازی منابع انسانی مدیران سازمان سازماندرونعوامل  .1

 است. مؤثراجتماعی 

ی در انتخاب و انتصاب مدیران سالارستهیشای در سازماندرونعوامل  .1

 است. مؤثراجتماعی  نیتأمسازمان 

ی در مدیریت استراتژیک سازمانی در انتخاب و سازماندرونعوامل  .4

 است. مؤثراجتماعی  نیتأمانتصاب مدیران سازمان 

ی عوامل محیطی در توانمندسازی منابع انسانی مدیران سازمانفرهنگ .71

 است. مؤثراجتماعی  نیتأمسازمان 

ی در انتخاب و انتصاب مدیران سالارستهیشای در سازمانفرهنگ .77

 است. مؤثراجتماعی  نیتأمسازمان 

ی در مدیریت استراتژیک سازمانی در انتخاب و انتصاب سازمانفرهنگ .72

 است. مؤثراجتماعی  نیتأممدیران سازمان 

مداری و الزامات سازمانی در توانمندسازی منابع انسانی استقرار قانون .73

 است. مؤثراجتماعی  نیتأممدیران سازمان 

ب ی در انتخاسالارستهیشااستقرار قانون مداری و الزامات سازمانی در . 79

 است. مؤثراجتماعی  نیتأمو انتصاب مدیران سازمان 

استقرار قانون مداری و الزامات سازمانی در مدیریت استراتژیک . 79

 ت.اس مؤثراجتماعی  نیتأمسازمانی در انتخاب و انتصاب مدیران سازمان 

 نیأمتنابع انسانی در انتخاب و انتصاب مدیران سازمان توانمندسازی م. 71

 است. مؤثراجتماعی 
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ی در انتخاب و انتصاب مدیران سالارستهیشای در سازماندرونعوامل . 71

 است. مؤثراجتماعی  نیتأمسازمان 

ی در مدیریت استراتژیک سازمانی در انتخاب و سازماندرونعوامل . 71

 است. مؤثراجتماعی  نیتأمانتصاب مدیران سازمان 

 یریگجهینت و بحث
درخصوص ارائه مدل انتخاب و انتصاب  یادیز قاتیتحق نکهیا رغمیعل

دل م یسازمفهومبر  یمبتن یقاتیشده است، اما تحق انجام ستهیشا رانیمد

 یهابر مدل یمبتن یاجتماع نیسازمان تأم رانیانتخاب و انتصاب مد

رند که وجود دا ییهاهی. نظرشودینم دهید ادیداده بن کردیبا رو یستگیشا

 رانیدر انتخاب و انتصاب مد یستگیشا یهامدل دهندینشان م

 یسازمان ( رابطه فرهنگ2121) سرایروناک و م ریاخ قی. تحقرگذارندیتأث

 یدراهبر چیه یول داندیم لیدخ ستهیشا رانیرا در انتخاب و انتصاب مد

و  یریکارگ. مقوله بهدهدیآن در سازمان ارائه نم یسازادهیجهت پ

ل در مد یمحور دهیعنوان پددر سازمان به یستگیشا یهامدل یسازادهیپ

 .شودیم دیأیت

 یهابر مدل یمبتن یاجتماع نیسازمان تأم رانیانتخاب و انتصاب مد در

 یسازمان دانش تیریو مد یسازمان یبانیو پشت تیبه حما ازین یستگیشا

نشده و  یااشاره نیشیمهم در مطالعات پ نیخدمات محور است. به ا

پژوهشگران مغفول مانده است. در  ریسا دیکه از د رسدیبه نظر م نیچننیا

و الزامات آن و  یمدار( به استقرار قانون2174و همکاران ) کابرال قیتحق

 یسازمانو درون یطی( به عوامل مح7911و همکاران ) یدیجاو قیدر تحق

پژوهش حاضر  جیگر اشاره شده و کاملاً با نتامداخله طیعنوان شرابه

 .دیپژوهش مشخص گرد یدارد. بر اساس دستاوردها یخوانهم

ازمان س رانیمدل انتخاب و انتصاب مد یسازبه هدف مفهوم یابیدست جهت

 یکلان یااز راهبرده ستیبایم یستگیشا یهابر مدل یمبتن یاجتماع نیتأم

 کیاتژاستر تیریو مد یسالارستهیشا ،یمنابع انسان یتوانمندساز رینظ

و  اکیزیمطالعات )و جیبهره جست. همچنان که در نتا یسازمان

( 7911و همکاران،  ی؛ صادق7341و همکاران،  زی؛ رنگر2127دوستانتوس، 

 شده است.ارائه شنهادیعنوان پبه زین

 رانیدم انتصاب و انتخاب ،شدهنشان داده شد با استقرار مدل ارائه تیدرنها

؛ 2127 را،یپر و)شر  مطالعه در. بود خواهد حصول قابل سازمان ستهیشا

 جینتا با منظر نیا از و شده اشاره مهم نیا به زین( 2171 ،و همکاران نایمارت

 نیسازمان تأم نیو معاون رانیمد نیبنابرا؛ دارد یخوانهم حاضر پژوهش

 انریمداز  یسازمانو درون یسازمانبرون یهاتیبا حما توانندیم یاجتماع

لازم جهت انتخاب و  طیمناسب، شرا یکار طیمح طیشرا و طیمح جادیا و

راهم آورند. را ف یستگیبر شا یمبتن یاجتماع نیسازمان تأم رانیانتصاب مد

 و رندهیادگی یسازمان جادیو ا یسازمان یدانش و آگاه شیافزا نیهمچن

ده و در سازمان ش یو مشارکت یمیت یریگمیتصم تیتقو به منجر نوآور

 نی. در ادینمایمناسب م ستهیشا رانیمد رشیرا جهت پذ یسازمان طیمح

 ،یاقتصاد ،یاسیس طیوجود دارد که متأثر از شرا زین ییهاچالش ریمس

بر اساس روابط باشد و نه  تیریمهم که مد نیا یاست و بررس یاجتماع

به شمار  یاجتماع نیدر سازمان تأم یستگیاستقرار شا هیضوابط، از اصول اول

 .دیآیم

رد و ما وجود دا نهیزم نیدر ا یلیتکم قاتیبه تحق ازیبه ذکر است، ن لازم

در  رگذاریتأث یهایانجیم ییشناسا یرا برا نهیزم نیدر ا شتریب قاتیتحق

 .میینمایم شنهادیپ ستهیشا رانیمد انتصاب و انتخاببه هدف  یابیدست

 یاخلاق ملاحضات
اول  دکتری نویسنده رسالهاین مقاله برگرفته از  :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

با کد  وکارکسباست در رشته مدیریت منابع انسانی در دانشکده مدیریت منابع انسانی و 

است. همچنین مجوزهای مربوط  21/71/7341تصویب پروپوزال  خیو تار 29191 فعالیت

 است. صادرشدهاجتماعی  نیتأمبه فعالیت پژوهش در جامعه آماری از طرف سازمان 

 .استاین پژوهش در قالب رساله دکتری و بدون حمایت مالی  :یمال یحام

نویسنده اول محقق اصلی این پژوهش است. نویسنده  :سندگانینو از کی هر نقش

 باشند.دوم استاد راهنما و نویسندگان سوم و چهارم استادان مشاور رساله می

 نمایند.نویسندگان هیچ تضاد منافعی در رابطه با این پژوهش اعلام نمی :منافع تضاد

راهنما و مشاوران این تحقیق و نیز مدیران و  دیاساتاز  لهیوسنیبد :یقدردان و تشکر

اجتماعی که در انجام این تحقیق یاری نمودند، تشکر و قدردانی  نیتأمکارکنان سازمان 

 گردد.می
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