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 چکيده
 محیط به نسبت رديراهب نگرش كارگیريهب ضمن رقابتي، مزیت كسب منظورهب سازمان ها امروزه     

 و آنها اثر میزان سنجش و شناسایي با تا بوده خود عملكرد بر مؤثر عوامل دنبالهب خود، اطراف پرتلاطم
 در را حیاتي نقش انساني ةسرمای كیفیت در همین راستا. نمایند تضمین را خود بقاي عوامل، این تقویت

 كاري موفقیت این كسب براي كاركنان قابلیت و هايتوانای تعیین كه هرچند. نمایدمي ایفا سازمان موفقیت
 انساني منابع استراتژي عنوانبه انساني منابع شایستگي هايمدل از هاسازمان برخي اما. است دشوار بسیار

. بخشند بهبود را خود عملكرد انساني، منابع هايسیستم در هامدل این كارگیريهب با تا نمایندمي استفاده
 در اثربخش عملكرد يبرا كه ياتیخصوص گرید و هاتیقابل و هامهارت دانش، اجتماع به يستگیشا يهامدل
 بر آن تأثیر و كاركنان يستگیشا مدل يبررس هدف با قیتحق نیا لذا. دارند اشاره هستند ازین مورد ،شغل

 يهمبستگ نوع از و يفیتوص ق،یتحق روش. باشديم نهیزم نیا در يراهكارهای هارائ دنبالبه سازمان عملكرد
ي آورجمعي برا .باشنديممدیران و كارشناسان صنعت بانكداري  قیتحق يآمار ةجامع و( ونیرگرس لیتحل)

. است شده استفاده قیتحق انجامي ابزارها عنوانبه پرسشنامه وي اكتابخانه مطالعات از هاداده و اطلاعات
 لیتحلوهیتجز مورد SPSS افزارنرم ةلیوسبه و ندگانهچ ونیرگرس و رمنیاسپ يهمبستگ روش توسط هاداده
عنوان یک عامل راهبردي كارگیري مدل شایستگي كاركنان بههآن است درصورت ب ازي حاك جینتا. گرفت قرار

 . انتظار داشتتوان بهبود عملكرد سازمان را در سطح كلان، مي

 .عملکرد ی؛ستگیشا یهامدل ی؛ستگیشا: هاکليدواژه
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 قدمه. م1
تواند براي انساني كه مي ةبا فقدان سرمای سازمان هاكار، بیشتر وامروزه در دنیاي رقابتي كسب     

رو هستند. باور عمومي بر آن است كه موفقیت یک سازمان به هموفقیت سازمان حیاتي باشد روب
ه كدام توانایي كارمند . اما، تعیین این امر ك[13، 11، 11]هاي كاركنانش وابسته است كیفیت توانایي

 هاسازمانكاري بسیار دشوار است. در نتیجه، بسیاري از  ،براي موفقیت سازمان حائز اهمیت است
مدل شایستگي توصیفي  [.33، 12، 6] برندكار ميعنوان استراتژي منابع انساني بههمدل شایستگي را ب

وقتي مدل شایستگي  [.33، 12] ان استهاي مجزا و قابل تقلید كاركنها، و ویژگياز دانش، مهارت
قوي تا  يبندي نیروهااست كه از آن جمله: نخست؛ دستهشماريتدوین گردد، داراي مزایاي بي

ضعیف، دوم؛ همسوكردن شایستگي كاركنان با شایستگي محوري سازمان، سوم؛ تمایز افراد با 
باشد. نیز حال و آینده سازمان ميهاي مورد شدن شایستگيعملكرد بالا از دیگران و چهارم؛ مشخص

منظور توانمندسازي متخصصان و هشایستگي منابع انساني بمدل  ةقرن بیست و یكم توسعویژگي 
باشد. كنند، ميمي خدمتآن در ي كه سازمانافزوده در  ارزشتشكیلات منابع انساني براي تولید 

 مدیریت منابع انساني هايكا، شیوهآمری هاياز شركت %01تا  31 اند كهها نشان دادهنظرسنجي
 [. 11] محور دارندشایسته

فرا گرفته  منابع انساني مدیریت برايي رویكرد راهبردي آسیای دیگر كشورهاي ، مانندایران نیز     
 مدیریتمتخصصان را براي و ، تشكیلات و ادارات منابع انساني ایجاد نموده هاي بزرگشركت .است

مدیریت منابع  مدیریت از جمله هايرشتهایران  ها دراكثر دانشگاهاند. م نمودهاستخدا منابع انساني
 ي، ماهیت پویاانسانيمنابع فرآیند مدیریت دلیل پیچیدگي حال، بهبا این .نمایندرا ارائه مي انساني

سازي ها، بهینهمهارت ها وشایستگي حال تغییر همیشه در و نیازهايكار مدرن، ومحیط كسب
 [. 31] باقي مانده استصورت یک توهم بههنوز یریت منابع انساني در ایران مد

در تحقق اهداف  آنهاندارند و از نقش  توجه چنداني هاي شایستگيمدلبه  ي ایرانيهاسازمان     
شناسند و قادر به نميرا در ایجاد مزیت رقابتي  آنها تأثیرها و مدلاین  زیرا .غافل هستند خود،
هاي شایستگي كاركنان . لذا آشنایي مدیران و متخصصان منابع انساني با مدلنیستند آنهاگیري  انداره

 مثمر ان آنهاسازي مدیریت منابع انساني و ابقاء سازمدر راه بهینه بر عوامل سازماني یقیناً آنها تأثیرو 
 ضرورتبر ز محققان بسیاري اثمر خواهد بود. یكي از این عوامل سازماني، عملكرد سازماني است. 

 ه. ب[21، 10] اندداشته تأكید سازماني و عملكردمدیریت منابع انساني  بین ارتباط درتر تجربيكار 
باشد، در  ة راهبردي سازمان هماهنگكارگیري یک مدل شایستگي، كه با برنامكه با به طوري
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كرد، ارزیابي كاركنان و جبران هاي منابع انساني مانند استخدام، آموزش و توسعه، مدیریت عملسیستم
  [.12، 11] یک سازمان ممكن است قادر به بهبود عملكرد خود باشد ،خدمت

باشد. به همین باید متذكر شد كه هر سازمان و شركتي مدل شایستگي مختص به خود را دارا مي     
به اهمیت  باتوجهن شایستگي كاركنا مورد پرداختن به مقولةهاي موجود درها و دغدغهحساسیت دلیل،

كند و هاي اقتصادي كشور ایفا مياي را در سیاستو جایگاه صنعت بانكداري كه نقش عمده
كارشناسان و مدیران این بخش اقتصادي اغلب با مسائل مالي كلان و حساس سر و كار دارند، 

طور كه به كند. چرارا دوچندان مي "سالاريشایسته"اهمیت و ضرورت پرداختن به این موضوع و 
هاي آنان، ممكن است بدون توجه به شایستگي ،مثال یک اشتباه در انتخاب كارشناسان این صنعت

بار آورد. همچنین اكنون زمان آن رسیده است كه ناپذیري را بهخسارات جبران ،تبع تصمیمات غلطبه
یابد تا بتوانند از میان ها تغییر شكل هاي سنتي در بانکساختارهاي سازماني، الگوهاي كار، و ارزش

هاي تري سربلند بیرون آیند. استفاده از مدلطور اثربخشهاي اخیر بهها و تهدیدهاي سالتحریم
نخواهد بود. لذا این تحقیق با هدف بررسي مدل شایستگي  تأثیرشایستگي در ایجاد این تغییرات بي

باشد. در راهكارهایي در این زمینه مي ةائدنبال اربه يآن بر عملكرد صنعت بانكدار تأثیركاركنان و 
( به نقل 1111مدل شایستگي راجا اكبر و آیشا اكبر ) ،هاي شایستگي موجوداین تحقیق از میان مدل

هاي منابع تخصص آنها( مورد استفاده قرار گرفته است. 1110از مدل شایستگي الریچ و دیگران )
 گردند.اند كه در ادامه معرفي ميندي نمودهباصلي شایستگي تقسیم ةزمین 3انساني را بر 

 
 مبانی و چارچوب نظری تحقيق. 2

هاي سنتي مدیریت منابع انساني فاقد مدیریت تغییر، (، روش1992)1از نظر بچرمن و دیگران      
هاي پرسنلي كه براي كسب ها و سیاستطراحي شغل و طراحي سازمان، فرهنگ سازماني، تكنیک

 "نرم"و  "سخت"باشد. ادبیات مدیریت منابع انساني مدرن رویكرد د نیاز است، ميمزیت رقابتي مور
( میان این دو رویكرد مدیریت منابع انساني 1991)1مدیریت منابع انساني را ارائه داده است كه لیگد

ها و ، سیستمهاسیاست سازيیكپارچه اهمیتتفاوت قائل شده است. از نظر وي، رویكرد سخت بر 
 یک صرفاًدر این دیدگاه، منابع انساني دارد.  تأكید كاروبا استراتژي كسبي انسانمنابع  هايتفعالی

 خاطرهب و صرفاًشده  گرفته درنظر تولید منفعل عنوان عواملبه آنهاباشد. مي و هزینه تولید عامل
تعهد، سازگاري خاطر هبا كاركنان ب، "نرم"از سوي دیگر رویكرد . دنشوميكار گرفته بههایشان مهارت

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Betchermann et al 
2. Legged 
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كند. از این هاي ارزشمند و راهبردي رفتار ميدارایي عنوانبهشان مهارت و عملكردي بالاكیفیت و 
 كه باورند براینرویكرد طرفداران این گردند. محسوب مي فعال ،در فرایند تولید ورودي كنانمنظر، كار

 [. 30، 16] باشندود ميخ مانبراي ساز مزیت رقابتي یک منبع ،كاركنان ماهر و وفادار
تكامل  در طول زمان تدریج بهمدیریت منابع انساني مبتني بر شایستگي  رویكرداز طرفي دیگر، 

ها را مدنظر قرار اي از شایستگيمجموعه "رومي ةسرباز شایست"است. رومیان قدیم در انتخاب  یافته
آموزش  از فراتررا  فردي هايتوانایي ها درچین تفاوت هزار سال، امپراطورانسهدر طول  .[13]دادند 
 آمریكا ةدر ایالات متحد خود شكل فعليشایستگي به رویكرد مبتني برتشخیص دادند. منشاء  رسمي

بخش  را به راه خود نده لكل مک با كار دیوید 1931 ةدرطول ده وباشد مي 1961 ةحدود ده
به آژانس اطلاعاتي ایالات متحده در بهبود در زمان مساعدتش كه كسي ، باز كردهاي بزرگ  شركت

 عواملحاكي از آن بود كه  لنده كل مک ةایدشایستگي را معرفي نمود.  ةایدو گزینش،  روش انتخاب
شود كه توانست  آموزش داده به دیگران سپس و شود شناسایي تواندمي فردي با موفقیت مرتبط

 لنده كل مکایجاد نماید.  شایستگي خیصتش منظورهشناسي بروش یک ةتوسع برايمبنایي را 
و ادراک از خود ها، صفات، دانش، انگیزهاي عمومي از مجموعه" عنوانرا به (، شایستگي1901)

تعریف  "شوندشغل مي در مؤثر و برتر به عملكرد مربوططور عليّ بهو مهارت، كه  اجتماعي هاينقش
به عاملي  مدرن وكاركسب ةزمیندر  منابع انساني مدیریت منظورهبستگي ی، شابنابراین [.11] نمود

 حیاتي تبدیل شده است.
توسعه  ،تحلیل شغلوهاي سنتي تجزیهدر همین راستا، تفكر جدیدي در مورد كاركردهاي روش     

كه به ظهور مدیریت منابع انساني بر مبناي شایستگي منجر گردید. در گذشته بسیاري  [31، 1]یافت 
نمودند كه از شرح عنوان ابزار اصلي منابع انساني استفاده ميهتحلیل شغل بواز تجزیه هاسازماناز 

)حداقل احتیاجات لازم براي واجد  1دهد( و معیارهاي شغل)آنچه كه متصدي شغل انجام مي1شغل
 دو محدودیت عمده را ،تحلیل شغلوشرایط شدن در یک شغل( تشكیل شده بود. با این حال تجزیه

هاي سنتي معیارها و نتایج قابل سنجش كاركنان كه مورد نیاز داشته است: اول آنكه، شرح شغل در بر
راحتي منسوخ كنند. دوم آنكه، یک شرح شغل سنتي بهباشند را فراهم نميموفقیت سازمان مي

ا ها بسرعت در یک محیط پویا تغییر نماید. شایستگيتواند بههاي شغلي ميشود چراكه فعالیت مي
هاي مورد نیاز براي عملكرد یک شغل، نسبت به ها و توانایياي از دانش، مهارتكارگیري مجموعه هب

هاي شایستگي همراه دارد و مدلهشود، مزایایي را بنامیده مي "هاي شغلفعالیت"تعیین وظایفي كه 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Job descriptions 
2. Job specifications 
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تیم كاري، اداره، یا هاي مورد نیاز براي موفقیت عملكرد یک گروه شغلي، قادر به تمركز بر شایستگي
ها در حال شركت %01تا  31نشان داده است كه  [.11] تحقیقات انجام یافته [.13]باشد سازمان مي

 باشند.انجام عملیات منابع انساني مبتني بر شایستگي مي
ها و اهداف استراتژیک سازمان به اجزاء كوچک یت، ارزشرمومحور باید مأدر رویكرد شایسته     

نیازهاي كنوني و  ،استراتژي و اهداف سازمان شده تا سازمان در راستاي ها بایدشود. شایستگيتقسیم 
هاي شایستگي در راستاي هم بودنبنابراین،  [.21، 13] خود را كسب نمایدة موفقیت بلندمدت آیند
باشد. هاي منابع انساني وكار یک سازمان باید موضوع مورد توجه براي فعالیتفردي و اهداف كسب

ها باید براساس اهداف مدل شایستگي در یک سازمان تعیین گردد. بندي شایستگيهمچنین طبقه
طور مثال، به [.21، 11]بندي گردد به انواع و یا سطوح شایستگي طبقه باتوجهتواند ها ميشایستگي

شایستگي  [.3]بندي گردند اصلي؛ شایستگي فني و یا شایستگي عمومي تقیسم تواند به دو دستةمي
شود. این كارگیري این دانش در شغل مربوط ميهفني به دانش شغلي و آگاهي از چگونگي ب

هاي فردي نماید. شایستگي عمومي با ویژگيدر وظایفي خاص كمک مي مؤثرشایستگي به عملكرد 
توانند این مي دهندگان شایستگيو كار دارد. بنابراین، توسعه مانند انگیزش، استعداد و رفتار فردي سر

هاي كاركنان در طول زمان پذیر سازند. شایستگيها را مطابق با اهداف سازمان انعطافبنديطبقه
هاي هاي متفاوت مورد بررسي قرار گرفته و اغلب منجر به تدوین مدلتوسط افراد مختلف از جنبه

آورده شده  1در جدول  هاي شایستگي منابع انسانياي از مدلشایستگي متنوعي گردیده كه خلاصه
 است.

 
 [.31] مدل هاي شایستگي كاركنان. 1جدول

 های منابع انسانیها / نقشتوانایی مدل ردیف

 ها و رفتارهاي شخصیتي، نگرش، دانش، مهارتویژگي (1999مدل لوچیا و لپ سینگر ) 1

 (1113مدل شایستگي الریچ و بروک بنک) 1
اعتبار فردي، انتقال منابع مددكار استراتژي، دانش كسب و كار، 

 انساني، تكنولوژي منابع انساني

 دانش كسب و كار، اعتبار فردي، عامل تغییر، انتقال منابع انساني HRCS (1991)مدل  3

 HRCS (1113)مدل  2
عملگراي معتبر، مدیریت فرهنگ و تغییر، طراح سازمان و مدیریت 

اري، مجري هاي درخشان، معمار استراتژي، شریک تجاستعداد
 عملیات

 (1110)مدل شایستگي موشه فلدركرایس  1
اي یادگیري، ابعاد شخصیتي، سازمان كسب و كار، سازمان حرفه

 آموزش، تحقیق و كیفیت
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بتوان مدل شایستگي را بدست آورد، باید دو طرح مطالعاتي صورت گیرد. اول طرح  براي اینكه     
شغل  ةیک بخش یا دست شایستگي آینده. در طرح اول، بر شایستگي حال و دوم طرح مطالعه ةمطالع

هاي بالا و پایین شناسایي كه دو دسته افراد با شایستگي طوريهگردد. بمي تأكیدیا گروه شغلي 
بایست خود را به سطح افراد بالاتر برسانند. اما در طرح پایین مي يهاشوند و افراد با شایستگي مي

ریزي گردد با این تفاوت كه در این حالت باید برنامهمي تأكیدشغلي  ةدوم نیز بر یک بخش یا دست
هاي شایستگي عبارت دیگر مدلبه [.1] انداز آن مشخص شوداستراتژیک سازمان، مأموریت و چشم

توانند در هاي شایستگي ميهاي كلي سازمان همسو گردد. مدلكاركنان در آینده با استراتژي
قادرند در موارد ذیل مورد  آنهاطور مثال هاي زیادي را ایفا نمایند. بهي نقشهاي منابع انسان سیستم

 استفاده قرار گیرند.
هـا را  هـاي انتخـاب كـه شایسـتگي    ها و دیگـر رویـه  در استخدام كاركنان جدید؛ با ارزشیابي ارزش. 1

 [.  11، 3] نمایدگیري مي اندازه

 [. 21، 36، 12، 11] هاي معینشایستگي ةمند در توسعهایي هدفدر آموزش كاركنان؛ با ایجاد رشته. 1

 [.  19] هادر ارزیابي عملكرد كاركنان؛ با ساختاردهي ابزار ارزشیابي حول شایستگي. 3

 [.  16]ها براي ایجاد معیارهاي ترفیع در ارتقاء شغلي كاركنان؛ با استفاده از شایستگي. 2

 [. 13، 0] مسیر شغلي كاركنان ةدر توسع. 1

هاي شایستگي براي ثبت و آرشـیو نمـودن   در مدیریت نمودن اطلاعات پرسنلي؛ با استفاده از مدل .6
 ها، آموزش و تجربیات كاركنان.  اطلاعات مهارت

هـاي شایسـتگي بـراي    دهي بـه كاركنـان؛ بـا اسـتفاده از مـدل     در سیستم جبران خدمت و پاداش. 3
 و یا ارزشیابي كاركنان منظـور افـزایش پرداخـت   هاي پرداخت میان مشاغل مختلف مندي تفاوت نظام

[11 ،13،39  ،23 .] 

گردد، بررسي این از شناخت مدل شایستگي كاركنان و موارد استفاده آن، حائز اهمیت ميآنچه پس. 0
طور مثال، باشند )بههایي از كاركنان ميها، ویژگيعامل راهبردي در عملكرد سازمان است. شایستگي

هاي اجتماعي( كه با عملكرد برتر و هاي شخصیتي، استعداد، و انگیزشرفتار، ویژگي، مهارت، دانش
( شایستگي با 1993) 1از نظر اسپنسر [.33، 32، 31، 11، 12، 10، 13، 9]در شغل پیوند دارند  مؤثر

(، 1991و دیگران) 3( و گاراوان1902)1باشد. طبق نظر بیرو معلولي مي يعلّ ةعملكرد برتر داراي رابط
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 آنهانماید. فراهم مي سازمان هاهایي را براي رشد افراد و همچنین یک نظام مؤثر شایستگي فرصت
 اند. قرار داده تأكیدمورد ، 1محور را به شكل جدول هاي شایستهدلایل مطرح نمودن روش

 
 [11] دلایل مطرح نمودن شایستگي .1جدول

 درصد دلایل

 10 عملكرد ةتوسع

 11 آموزش و بهبود

 19 تغییر فرهنگ

 13 استخدام نیروهاي بهتر

 0 كیفیت ها/استانداردها

 

1مدیریت منابع انساني  ةجامع     
SHRM (1113  اعلام نمودند كه )ة جهان سابقبي تغییرات

عنوان را به "شایستگي"و سهم قابل توجه نقش متخصصان منابع انساني در ارزش افزوده،  وكار كسب
( نیاز به ارزشیابي 1113) 1در مدیریت منابع انساني ضروري ساخته است. ویلیامزیک عامل راهبردي 

قرار داد.  تأكیدمنظور كمک به ارتقاء عملكرد سازمان مورد ههاي مدیریت منابع انساني را بفعالیت
هاي مدیریت منابع انساني بر عملكرد سازمان اثر (، فعالیت1996و دیگران ) 3طبق نظر ایچنسواسكي

 هنماید تا شایستگي خود را بكاركنان را تشویق مي HRDشتري را دارند تا بر عملكرد فردي و بی
، لازم است  [11] 1( و كالد ول 1111) 2منظور منفعت شخصي و دیگران توسعه بخشند. طبق نظر راو

ه مدل ك طوريهب .براي هر شغل ایجاد گردد مؤثرطور هاي شایستگي مدیریت منابع انساني بهبرنامه
هایي عنوان روشپنج شاخصه را به آنهاشایستگي كاركنان به شغل و با عملكرد سازمان متصل گردد. 

هاي كاركنان شناسایي نمودند: انگیزش، رفتار، خود توانایي ةگذاري بر توسعتأثیربا بیشترین ارزش 
شخص شد كه (،  م1112)6انجام شده توسط سانچز ةمفهومي، دانش، مهارت و آموزش. در مطالع

بیني عملكرد كاركنان بهداشت مورد استفاده قرار بگیرد. تواند براي پیشهاي مختلف ميشایستگي
سازي و تعریف شایستگي در سطح فردي باشند و استدلال (، طرفداران مفهوم1999لوچیا و دیگران )

ي از دانش، مهارت و هایباشد با شاخهاي )شبیه لوستر( ميیک قالب چندشاخه"كنند كه شایستگي مي
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دهد و با عملكرد شغلي هم قرار مي تأثیرهاي مرتبط كه بخش عظیمي از شغل فرد را تحت نگرش
تواند گیري شود و با آموزش و توسعه ميتواند با استانداردهاي تعریف شده اندازههمبستگي دارد و مي

 ."بهبود یابد
هایي هستند كه از شایستگي جامعاي ي مجموعهنمایند كه مدل شایستگهمچنین اضافه مي آنها     

تحقیق انجام  1باشند. انجمن رهبري صنفي ایالات متحدهبراي عملكرد در سطح بالا مورد نیاز مي
ها، مبنایي ( را مورد تحسین قرار داد. تحقیقي كه نشان داد شایستگي1111) 1شده توسط هویت

هایي همچون مشكل كار، رویارویي با چالش ریزي نیرويگیري برنامهاستراتژیک براي تصمیم
ها براي حمایت از كارگیري قدرت این چالشههاي نیروي كار و بگیري متناسب شایستگي اندازه

هاي شایستگي در بهبود نماید. اگرچه ادبیات مدیریت سهم مدلوكار فراهم ميهاي كسباستراتژي
اند كه است، اما تعدادي از مطالعات معلوم كردهمورد حمایت قرار داده  شدتبهرا  سازمانعملكرد 

در بهبود عملكردشان با شكست مواجه  هاسازمانرغم پذیرش رویكرد شایستگي، بسیاري از علي
این  ةهاي شایستگي، به كمبود شواهد تجربي و عملي در مورد منافع بالقواند. انتقاد اصلي به مدلشده
  [.19] گرددها و اعتبارشان برميمدل
هاي شایستگي كه در بهبود عملكرد سازمان مورد اقبال فراوان قرار گرفته است، یكي از مدل     

( 1110( به نقل از مدل شایستگي الریچ و دیگران )1111مدل شایستگي راجا اكبر و آیشا اكبر )
انساني هاي منابع تخصص آنهاباشد( باشد. )كه مدل مفهومي تحقیق حاضر نیز بر همین اساس مي مي

 [. 2] اندبندي نمودهشرح ذیل تقسیماصلي شایستگي به ةزمین 3را در 
 :3عملگراي معتبرـ 

هم معتبر )قابل احترام،  انسانيهاي شایستگي آن است كه متخصص منابع یكي از زمینه     
، هاي نتایج منسجمفه از شاخصلّؤ)كنشگر(. براي این م مؤثرپسندیده، پذیرفته شده( است و هم 

تسهیم اطلاعات، ایجاد ارتباطات مبتني بر اعتماد، دانش نگرش نسبت به منابع انساني استفاده شده 
 است.

 :2براي تغییر همدیریت فرهنگ و مشاورـ 
سازماني را قدر نهد و به  فرهنگهاي شایستگي آن است كه متخصص منابع انساني یكي از زمینه     

هاست. ر از آنكه یک اتفاق ساده باشد یک الگو براي فعالیتگیري آن كمک نماید. فرهنگ بیشتشكل
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شود )هویت شروع مي سازمانآل، این فرهنگ در ابتدا از انتظارات مشتریان خارج از طور ایدهبه
سازماني و یا علامت تجاري( و سپس این انتظارات به كاركنان داخل سازمان و رفتارهاي سازماني 

عنوان مباشران فرهنگ، هم براي فرهنگ گذشته احترام ع انساني بهشود. متخصصان منابمنتقل مي
استانداردهاي فرهنگ سازماني  آنهارسانند. گیري فرهنگ جدید كمک ميند و هم به شكلهستل ئقا

علاوه، متخصصان منابع انساني تغییر را هاندازند. برا به فرایندها و عملیات منابع انساني به جریان مي
كنند كه فرهنگ تغییر اتفاق بیفتد. دوم، ترتیبات كمک مي آنهانمایند. اول، هیل ميبه دو روش تس

هاي لفه از شاخصؤنمایند. براي این ملازم براي آنكه تغییرات در سازمان اتفاق بیفتد را ایجاد مي
 مدار، فرهنگ شخصي استفاده شده است.تسهیل تغییر، فرهنگ ارزش

 1مدیریت استعدادهاي درخشانـ 
استعداد بسیار  مدیریتهاي متخصصان منابع انساني از لحاظ نظري، تحقیق و عمل در حوزه     

 تأكیدماهرند. مدیریت استعداد بر الزامات شایستگي و چگونگي ورود افراد به سازمان و پیشرفتشان 
د استفاده هاي اطمینان از استعدادهاي امروز و فردا، پرورش استعدالفه از شاخصؤدارد. براي این م

 شده است.
 1طراح سازمانـ 

، فرآیندها و ساختارهاي خود را در طراحي سازمان، بر اینكه چگونه یک سازمان قابلیت     
دارد. متخصصان منابع انساني مطمئن هستند كه ابزارهاي مدیریت  تأكیدهاي خود تعبیه كند  سیاست

تري و راهبردها همراستایي و همگرایي هاي سازماني یک شركت با نیازهاي مشاستعداد و قابلیت
دهي به سازمان، توسعه ارتباطات، طراحي سیستم پاداش هاي شكلاز شاخص مؤلفهدارند. براي این 

 استفاده شده است.
 3شریک تجاريـ 

پاسخگویي به  منظورهبوكارها زماني موفق خواهند بود كه اهداف خرد و كلان خود را كسب     
ي خارجي تنظیم نمایند. متخصصان منابع انسان با آگاهي از بافت اجتماعي، ها و تهدیدهافرصت

دانند كه چگونه مي آنهارسانند. مدد مي هاسازمانكند، به موفقیت جایي كه سازمان در آن فعالیت مي
نامیم: همچنین وكار ميارزش آن كسب ةكنند، چیزي كه ما آن را زنجیردرآمدزایي مي هاسازمان

محصولات و خدمات سازمان را  آنهاوكار چه كساني هستند و چرا د كه مشتریان كسبدانن مي
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كنند )اعم از مالي، خوبي درک ميهاي سازمان را بهنهایت، متخصصان منابع انساني بخشدرخرند.  مي
د. براي توانند به سازمان در ایجاد درآمد یاري رساننمي آنهابازار، تحقیق و توسعه و مهندسي(. بنابراین 

ارزش خدمت، استنباط محتواي اجتماع، به تفصیل بیان كردن  ةهاي زنجیرلفه از شاخصؤاین م
 وكار استفاده شده است.كاربردن تكنولوژي كسبهب ةهاي ارزشي، شیوفرضپیش

 1رهبري و مدیریتـ 
هبران و فردي ر رفتارهايها، خصوصیات و اي از مهارتشایستگي مدیریتي یا رهبري مجموعه     

هاي هاي تقویت استراتژياز شاخص مؤلفهشود. براي این مدیران ارشد یک سازمان را شامل مي
 چابک، مدیریت عملیاتي، مدیریت فردي و گروهي، جذب مشتري استفاده شده است.

 1كارشناس فنيـ 

و  سازمانریت موأهاي منابع انساني در جهت پشتیباني از مكارگیري دانش فني در تمامي عرصههب     
منظور كمک به ه اطلاعات لازم بهئوكار، استفاده از پژوهش و سایر ابزارها براي ارانیازهاي كسب

هاي وري اطلاعات با مدیریت منابع انساني از فعالیتاایجاد محیط كاري اثربخش و كارا و تطبیق فن
مان، تكنولوژي منابع هاي سازهاي اجراي سیاستاز شاخص مؤلفهكارشناس فني است. براي این 

 هاي فني استفاده شده است.انساني پیشرفته، دفاع از كاركنان، تخصص
 ةند از: بهبود كیفیت خدمات، توسعاكار گرفته شده در این تحقیق عبارتهاي عملكرد بهشاخص     

 خدمات جدید، جذب كاركنان، حفظ و نگهداري كاركنان، رضایت كاركنان، مشتریان/ ارباب رجوع،
روابط مبتني بر اعتماد در میان كاركنان، افزایش سهم بازار، پایداري بهبود یافته در بازار، افزایش 

 [. 2] ارزش سهام در مبادلات سهام، تدوین اهداف هوشمندانه براي كاركنان
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هر سازماني بایستي داراي مدل شایستگي  ،تر نیز در مقدمه عنوان گشتطور كه پیشهمان     
صنعت  ،رسد نیازمند به این موضوع استكه به نظر مي يهایتص به خود باشد. یكي از عرصهمخ

دلیل ارتباط با تمام افراد جامعه و اعتمادي كه مردم به این صنعت بانكداري است. صنعت بانكداري به
كند، مدل یت ميارائه خدمات فعال ةدلیل اینكه در عرصنیاز شدید به كاركناني شایسته دارد. و به ،دارند

به  باتوجهگردد. صورت یک عامل راهبردي مطرح ميهب شایستگي كاركنان براي این صنعت كاملاً
شرح تحقیق به مفهوميمدل  ،هاي مدل شایستگي كه در بالا ذكر گردیدمؤلفهاین توضیحات و 

 گردد.ارائه مي 1نمودار 
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 تحقيقشناسی وش. ر3

اي، جزء تحقیقات كاربردي محسوب بندي بنیادي، كاربردي و توسعهاین تحقیق براساس تقسیم     
هاي شایستگي كاركنان بر مدل تأثیردنبال بررسي ارتباط و هگردد. از آنجایي كه پژوهشگران بمي

در این  باشد.مي همبستگي )تحلیل رگرسیون( �باشند روش تحقیق توصیفي عملكرد سازمان مي
به گستردگي  باتوجهكه  صنعت بانكداري مي باشند ةكارشناسان و مدیران در حوز ةكلی جامعة آماري ،تحقیق

وجود  جامعة آماريشناختي از كل  كهایندلیل هگیري استفاده شده است و بو تعداد زیاد افراد از نمونه
 استفاده گردیده است 1گیري گلوله برفيبود از روش نمونهگیري مشخص ننمونه چارچوب و شتندا
منظور در این تحقیق به نفر، تعیین گردید. 116تعداد  خبرگانمراجعه به  براساسحجم نمونه  [.11]

هاي بدست آمده  بدین منظور با استفاده از دادهتعیین پایایي آزمون از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است. 
میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه  SPSSفزار آماري ا ها و با كمک نرم از پرسشنامه

 بدست آمد. براي تعیین اعتبار پرسشنامه نیز از روش اعتبار محتوا استفاده شده است.  013/1 عدد
 
 هایافتهتحليل  .4

اي و طلاعات زمینهتحلیل گردید. بخش اول؛ ا 11 ةنسخ SPSSافزار با استفاده از نرم تحقیقهاي داده     
دهندگان را درصد پاسخ 61( 1به نتایج حاصل از پرسشنامه مشخص شد كه؛  باتوجهشناختي است كه جمعیت

دهد كه بیشترین توزیع سني ( توزیع سني كارشناسان نشان مي1دهند. آن را زنان تشكیل مي %30مردان و 
( 3باشد. سال مي 61ط به گروه سني بالاي ترین توزیع سني مربوسال و كم 21-31مربوط به گروه سني 

 ة( بیشترین سابق2دهند. تشكیل مي ارا دكتر %13را فوق لیسانس و  %23را لیسانس،  جامعة آماري 31%
% به خود اختصاص 2سال سابقه كمترین درصد را با  1% و گروه زیر 23سال بوده با  11-11خدمت در گروه 

را مدیران عالي و مابقي را دیگر  %11را مدیران میاني،  %36كارشناسان، دهندگان را پاسخ %31( 1دهند. مي
هاي مدل هاي آماري هریک از مؤلفهدهد. پیش از آزمون فرضیات شاخصهاي سازماني تشكیل ميپست

باشد تا گردد كه شامل میانگین، انحراف معیار و ضریب تغییرات بررسي ميشایستگي كاركنان بررسي مي
خوبي نمایش هها را باین شاخص 3ها از چه وضعیتي برخوردارند. جدول مشخص گردد كه هر یک از شاخص

 داده است.
 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Snowball sampling 
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 تحقیق مدل هايآماري شاخص هاياندازه .3جدول 

 ضریب تغييرات انحراف معيار ميانگين هاشاخص هامؤلفه

 عملگراي معتبر

 109/1 0/1 1111/2 نتایج منسجم

 19/1 06/1 1111/2 م اطلاعاتتسهی

 1/1 03/1 1293/2 ایجاد ارتباطات مبتني بر اعتماد

 10/1 1/1 1101/3 دانش نگرش نسبت به منابع انساني

مدیریت فرهنگ و 
 مشاور براي تغییر

 169/1 31/1 2311/2 تسهیل تغییر

 133/1 66/1 391/2 مدارفرهنگ ارزش

 130/1 39/1 213/2 فرهنگ شخصي

 یک تجاريشر

 211/1 3/1 1131/3 ارزش خدمت ةزنجیر

 111/1 91/1 1111/2 استنباط محتواي اجتماع

 316/1 13/1 2291/3 هاي ارزشيفرضبه تفصیل بیان كردن پیش

 136/1 02/1 3111/2 كاربردن تكنولوژي كسب و كارهب ةشیو

 كارشناس فني

 131/1 31/1 3619/2 هاي سازماناجراي سیاست

 31/1 11/1 1663/3 ولوژي منابع انساني پیشرفتهتكن

 111/1 1/1 3112/2 دفاع از كاركنان

 361/1 12/1 3931/3 هاي فنيتخصص

مدیریت 
استعدادهاي 

 درخشان

 223/1 33/1 1112/3 اطمینان از استعدادهاي امروز و فردا

 192/1 00/1 1101/2 پرورش استعداد

 طراح سازمان

 133/1 99/1 1611/3 شكل دهي به سازمان

 123/1 69/1 391/2 توسعه ارتباطات

 16/1 30/1 063/2 طراحي سیستم پاداش

 رهبري و مدیریت

 131/1 1/1 1131/2 هاي چابکتقویت استراتژي

 213/1 2/1 1311/3 مدیریت عملیاتي

 113/1 91/1 2191/2 مدیریت فردي و گروهي

 321/1 11/1 6111/3 جذب مشتري

 
هاي دیگر وضعیت بهتر آن شاخص نسبت به شاخص گرتر باشد نشانهر چه میزان ضریب تغییرات پایین     
نسبت به شاخص دیگر از وضعیت بهتري  13/1مدار با عدد عنوان مثال شاخص فرهنگ ارزشباشد. بهمي

 شوند.ها تعیین وضعیت ميبرخوردار است و بدین ترتیب مابقي شاخص
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این تحقیق در  ةفرضی 0نتایج ضریب همبستگي براي  .ضریب همبستگی سبراساآزمون فرضيات 
 شود.نشان داده مي 2قالب جدول 

 
 جدول همبستگي. 2جدول

 عملکرد سازمانی شاخصه های آماری متغير اصلی

 مدل شایستگي

 666/1 همبستگي اسپیرمن

 sig( 1( دارياسطح معن

 116 تعداد

 ملكرد سازمانيع هاي آماريشاخصه متغیرهاي فرعي

 عملگراي معتبر

 260/1 همبستگي اسپیرمن

 sig( 1( دارياسطح معن

 116 تعداد

 مدیریت فرهنگ و مشاور براي تغییر
 
 

 116/1 همبستگي اسپیرمن

 sig( 1( داريسطح معنا

 116 تعداد

 شریک تجاري

 301/1 همبستگي اسپیرمن

 sig( 1( دارياسطح معن

 116 تعداد

 فنيكارشناس 

 139/1 همبستگي اسپیرمن

 sig( 1( معناداريسطح 

 116 تعداد

 مدیریت استعدادهاي درخشان

 166/1 همبستگي اسپیرمن

 sig( 1( دارياسطح معن

 116 تعداد

 طراح سازمان

 613/1 همبستگي اسپیرمن

 sig( 1( دارياسطح معن

 116 تعداد

 رهبري و مدیریت

 111/1 همبستگي اسپیرمن

 sig( 1( معناداريح سط

 116 تعداد

 
 گردد.مطرح شده در این تحقیق تأیید مية فرضی 0دهد كه هر نتایج آزمون فرضیات نشان مي     
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آن  ةدهندمعناي بازگشت است و نشانبه "رگرسیون" ةواژ .رگرسيون چندگانه براساسآزمون فرضيات 
اي ریاضي و تحلیل دنبال برآورد رابطه. در رگرسیون بهگردداست كه مقدار یک متغیر به متغیر دیگري باز مي

یت متغیري مجهول را با استفاده از متغیرهاي معلوم تعیین كرد. اما در طوري كه با آن بتوان كمّهآن هستیم، ب
رگرسیون  دهد.دنبال تعیین نوع رابطه و میزان ارتباطي هستیم كه متغیرها را به هم ربط ميهمبستگي به

منظور هب [.1] بیني متغیر وابسته استسهم یک یا چند متغیر مستقل در پیش ة، روشي براي مطالعچندگانه
صورت امكان استفاده از  در غیر این .استفاده از رگرسیون نیاز است كه مفروضات رگرسیون خطي رعایت شود

خطاها انجام شد كه نتایج رگرسیون وجود ندارد. بدین منظور دو آزمون دوربین واتسون و آزمون نرمال بودن 
 باشد.شرح زیر ميآن به
دهد استقلال بین خطاها بدست آمده كه نشان مي 313/1در این پژوهش  1واتسون -دوربین  ةمقدار آمار     

اسمیرنوف استفاده كرد. این كار  -توان از آزمون كولموگوروفبودن خطاها ميمنظور نرمالوجود دارد. به
 ةدهندباشد، نشانمي 11/1بدست آمد و از آنجا كه این مقدار بیشتر از  sig 393/1 صورت گرفت و مقدار

 توان از طریق نمودار نیز نشان داد.نرمال بودن خطاها است این عملیات را مي
 

 
 خطاها توزیع نرمال بودن .1نمودار 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Durbin-Watson 
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تحلیل نتایج ومنظور براي تجزیهبدین  .هاي فوق شرایط براي انجام رگرسیون آماده استبه تحلیل باتوجه     
كه توسط آن تحلیل واریانس  1و  6رگرسیون چندگانه از چندین جدول استفاده شده است. در آغاز جدول 

 مدل به نمایش درآمده است. ةرگرسیون و خلاص
 

 نتایج تحلیل واریانس .1جدول 

 داریاسطح معن F ميانگين درجه آزادی جمع مجذورات مدل

 رگرسیون
 ماندهباقی

 كل

013/13 
921/11 
390/12 

3 
110 
111 

939/1 
193/1 

331/11 111/1 

 

خطي بین متغیرها است.  ةمنظور بررسي قطعیت وجود رابطهنتایج حاوي تحلیل واریانس رگرسیون، ب     
لذا فرض  .باشد/ مي11تر از داري كوچکادلیل اینكه سطح معنهب ،آیدبرمي 1 طور كه از نتایج جدولهمان

 گردد.خطي بودن مدل تأیید مي
 

 آزمون ضریب تعیین مدل تحقیق .6جدول 

ضریب رگرسيون 

 چندگانه
Rضریب تعيين 

ضریب تعيين  2

 تعدیل شده

انحراف استاندارد از 

 معيار
 داریاسطح معن

323/1 119/1 131/1 31216/1 111/1 

      
 11/1داري ار صفر بوده و از سطح معنداري براباشود سطح معنطور كه در جدول مشاهده ميهمان     

دهد مدل رگرسیون توانسته است تغییرات در متغیر وابسته را توضیح دهد. باشد كه نشان ميتر ميكوچک
% از تغییرات متغیر 13دهد كه حدود باشد، كه نشان ميمي 131/1مدل برابر  یب تعیین تعدیل شدةضر

تغییرات متغیر وابسته، از تغییرات ناشي از  ةباشد و بقیمستقل مي وابسته، قابل استناد به تغییرات متغیرهاي
باشد كه مي 323/1پیداست، برابر  6 طور كه از جدولباشد. ضریب رگرسیون چندگانه همانسایر عوامل مي

به  3% است. در ادامه در جدول 3/32متغیرهاي مستقل با متغیر وابسته برابر  شدت رابطةدهد نشان مي
 پردازیم.مرتبط به هر یک از متغیرهاي مستقل مي اطلاعات
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 نتایج آزمون رگرسیون چندگانه .3جدول 

آماره 

 آزمون

سطح 

 داری امعن

ضریب 

 استاندارد شده

انحراف 

 استاندارد

ضرایب 

 رگرسيون
 متغير مستقل

 مقدار ثابت 111/1 /113  111/1 321/2

 عملگراي معتبر 111/1 11/1 310/1 111/1 123/2

 مدیریت فرهنگ و مشاور براي تغییر 110/1 11/1 116/1 113/1 311/1

 شریک تجاري -111/1 13/1 -113/1 932/1 -133/1

 كارشناس فني 131/1 131/1 132/1 162/1 031/1

 مدیریت استعدادهاي درخشان 331/1 163/1 126/1 11/1 121/3

 طراح سازمان 12/1 163/1 33/1 111/1 136/3

 رهبري و مدیریت 132/1 111/1 102/1 116/1 211/1

     
آزمون نیز  ةباشد.  آمارمي 111/1كه برابر  است، ردیف نخست متعلق به مقدار ثابت معادله 3در جدول      

-مي 111/1این آماره است كه برابر  معناداريمیزان  ،اي كه باید به آن توجه نموداست. اما نكته 321/2برابر 
 شودتوان نتیجه گرفت كه ميین ميبنابرا ،است 11/1تر از این آماره كوچک معناداريح از آنجا كه سط باشد.

 رگرسیون استفاده كرد. ةاز این آماره در معادل
 ،گونه كه از جدول پیداستباشد. همانگراي معتبر ميردیف دوم جدول متعلق به متغیر مستقل عمل     

دیگر بررسي سطح  ةاست. نكت 123/2آزمون نیز برابر  ةباشد آماريم 111/1میزان بتا یا ضریب رگرسیون برابر 
است. از آنجا كه این  111/1این متغیر  معناداريگونه كه مشخص است سطح این متغیر است. همان معناداري

 گیرد.رگرسیون جاي مي ةتوان نتیجه گرفت كه این آماره در معادلكمتر است بنابراین مي 11/1مقدار از سطح 
مدیریت فرهنگ و مشاور براي تغییر بر متغیر وابسته یعني عملكرد سازمان  تأثیریف سوم جدول متعلق به رد

باشد. مي 311/1آزمون نیز برابر  ةبوده و آمار 110/1میزان بتا برابر  ،گونه كه از جدول پیداستباشد. همانمي
است كه در  يدارابررسي سطح معن ،ردار استدیگري كه باید به آن توجه نمود و از اهمیت فراواني برخو ةنكت

توان بنابراین مي ،تر نیستبزرگ 11/1است و از آنجا كه این مقدار از  113/1برابر  معنادارياین ردیف سطح 
گذار است و نباید از معادله رگرسیون تأثیرنتیجه گرفت كه این متغیر در كنار سایر متغیرها بر متغیر وابسته 

 حذف شود.
گونه كه در جدول مشخص باشد. همانشریک تجاري بر عملكرد سازمان مي تأثیریف چهارم در مورد رد     

نیز برابر  معنادارياست. سطح  -133/1آزمون برابر  ةو آمار -111/1است میزان ضریب رگرسیون برابر 
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ار سایر متغیرها بر توان نتیجه گرفت كه این متغیر در كناست بنابراین مي 11/1تر از است كه بزرگ 932/1
 رگرسیون خارج نمود. ةگذار نیست و باید آن را از معادلتأثیرمتغیر وابسته 

باشد. همانگونه كه در جدول مشخص كارشناس فني بر عملكرد سازمان مي تأثیرردیف پنجم در مورد      
 162/1نیز برابر  اريمعناداست. سطح  031/1آزمون برابر  ةو آمار 131/1است میزان ضریب رگرسیون برابر 

توان نتیجه گرفت كه این متغیر در كنار سایر متغیرها بر متغیر بنابراین مي .است 11/1تر از است كه بزرگ
 رگرسیون خارج نمود. ةگذار نیست و باید آن را از معادلتأثیروابسته 

گونه كه در باشد. همانمدیریت استعدادهاي درخشان بر عملكرد سازمان مي تأثیرردیف ششم در مورد      
 معنادارياست. سطح  121/3آزمون برابر  ةو آمار 331/1میزان ضریب رگرسیون برابر  ،جدول مشخص است

توان نتیجه گرفت كه این متغیر در كنار سایر نیست بنابراین مي 11/1تر از است كه بزرگ 11/1نیز برابر 
 ن را از معادله رگرسیون خارج نمود.گذار است و نباید آتأثیرمتغیرها بر متغیر وابسته 

گونه كه از جدول پیداست باشد. همانمتعلق به متغیر مستقل طراح سازمان مي ،3 ردیف هفتم جدول     
دیگر بررسي سطح  ةاست. نكت 136/3آزمون نیز برابر  ةباشد آمارمي 12/1میزان بتا یا ضریب رگرسیون برابر 

است. از آنجا كه این  111/1این متغیر  معنادارينه كه مشخص است سطح گواین متغیر است. همان معناداري
 گیرد.رگرسیون جاي مي ةتوان نتیجه گرفت كه این آماره در معادل/ كمتر است بنابراین مي11مقدار از سطح 

میزان  ،گونه كه از جدول پیداستباشد. همانردیف آخر جدول متعلق به متغیر مستقل رهبري و مدیریت مي
دیگر بررسي سطح  ةاست. نكت 211/1آزمون نیز برابر  ةباشد آمارمي 132/1بتا یا ضریب رگرسیون برابر 

است. از آنجا كه  116/1این متغیر  معناداريسطح  ،گونه كه مشخص استاین متغیر است. همان معناداري
رگرسیون جاي  ةنیز در معادل توان نتیجه گرفت كه این آمارهبنابراین مي ،/ كمتر است11این مقدار از سطح 

 گیرد.مي
 آید:شكل زیر درميمعادله رگرسیون به 3و  6جداول  هايبه یافته باتوجه     

 
Y = 1/101 + 0/202 X1 + 0 /118X2 + 0/332X3 +  0/24 X4 + 0 /134 X5 
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 و پيشنهاد گيری. نتيجه5

لازم صورت و این فرضیه  يهاتجزیه و تحلیل ،زمانبین مدل شایستگي و عملكرد سا ةبراي بررسي رابط     
تر، توان نتیجه گرفت كه هر چه در مدل شایستگي افرادي فعالمورد تأیید قرار گرفت. بنابراین چنین مي

 عملكرد سازمان نیز به تناسب بهبود خواهد یافت.  ،هاي گوناگون باشندتر و مدیریت بالاتر در زمینهمتخصص
حذف برخي از متغیرها از مدل رگرسیون بود. اگر  ،ست آمددایج رگرسیون چندگانه باي كه از نتنكته
زمان و با استفاده از تكنیک رگرسیون چندگانه اي یكجا و همگونههمتغیرهاي مستقل را ب تأثیر

طور تک تک داشته باشد و هاي متفاوت از سنجش متغیرهاي مستقل بتواند نتیجهسنجیده شود، مي
مدل شایستگي كاركنان بر عملكرد سازمان كه با  تأثیرشود، در بررسي ارتباط و شاهده ميچنانچه م

ارتباط  ،استفاده از ضریب همبستگي اسپیرمن صورت گرفت، این نتیجه حاصل آمد كه این دو متغیر
 خطي نبوده و متغیرهاي شریک آنهاارتباط  ،مستقیم با یكدیگر دارند. ولي در روش رگرسیون چندگانه

 ةدهندبر عملكرد سازمان داشته باشد. این نتیجه نشان معناداري تأثیرتواند تجاري، كارشناس فني نمي
گذاري عاملي تأثیرممكن است  ،طور یكجا در كنار یكدیگر قرار گیرندهمتغیرها ب ةآن است كه اگر هم

توان از ضرایب وابسته، مي اثرات متغیرهاي موجود در مدل رگرسیون بر متغیر ةمقایس برايرا خنثي كنند. 
دهد طراح سازمان نسبت به دیگر استاندارد شده استفاده نمود. ستون ضرایب استاندارد شده نشان مي

ازاي یک واحد تغییر تواند بر روي عملكرد سازمان داشته باشد. زیرا بهرا مي تأثیرمتغیرهاي مستقل بیشترین 
گراي شود. پس از عامل طراح سازمان، عامل عملابسته ایجاد ميواحد تغییر در متغیر و 33/1در این متغیر 

ازاي یک واحد تغییر در این متغیر كند. چرا كه بهرا بر روي متغیر وابسته اعمال مي تأثیربیشترین  ،معتبر
ت مدیریآید. به همین ترتیب مدیریت استعدادهاي درخشان، واحد تغییر در متغیر وابسته بوجود مي 310/1
شریک  گیرد. اما متغیرهايبعدي قرار مي ةعامل رهبري و مدیریت در رد گ و مشاور براي تغییر وفرهن

رگرسیون  ةاز معادل ،تر بوده استبزرگ 11/1از  آنها معناداريدلیل اینكه سطح هبو كارشناس فني  تجاري
باشد گرفته از مدل الریچ ميبر ،طور كه بیان شدكار رفته در این تحقیق همانهمدل شایستگي ب شود.خارج مي

عنوان متغیرهاي شایستگي یاد شده است. كه توسط راجا اكبر توسعه یافته است. در این مدل از هفت متغیر به
رغم داشتن يدو متغیر شریک تجاري و كارشناس فني عل ،به نتایج بدست آمده از این تحقیق باتوجهاما 

توان گفت مدل شایستگي مورد استفاده در كه مي طوريهگیرد. بدرون مدل جاي نمي ،همبستگي مثبت
HRCS (1113 ،) مدلهایي همچون باشد و به این متغیرها در مدلصنعت بانكداري ایران پنج متغیره مي

 ،به تعریفي كه از متغیرهاي استخراج شده از مدل ارائه شد باتوجهنیز اشاره شده است.  HRCS (1113) مدل
عنوان شركاي ه در صنعت بانكداري ایران دید مثبتي به متخصصان منابع انساني بهتوان نتیجه گرفت كمي

دهندگان با باور بر دهند كه پاسختجاري و متخصصان فني در سازمان وجود ندارد. محققان این احتمال را مي
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مدل شایستگي درنتیجه متغیر مورد نظر را جزء  .ویژه منافع مالي سهیم نیستندهاینكه در منافع سازمان ب
مدل  ةو توسع ءمنظور ارتقاهنتایج بدست آمده در این تحقیق ب براساساما پیشنهاداتي كه  كنند. محسوب نمي

 شرح زیر باشد:توان بیان كرد  بهعنوان یک عامل راهبردي صنعت بانكداري ميشایستگي كاركنان به
آشناسازي كاركنان و  براياتژي آموزش، هاي مختلف مدل شایستگي از جمله استركارگیري استراتژيهبـ 

مدیران با مفاهیم دو عامل شریک تجاري و كارشناس فني براي قرار گرفتن این دو عامل در مدل شایستگي 
شود و از طرف دیگر كاركنان مي ةصنعت بانكداري در ایران. زیرا حذف این دو عامل موجب كاهش انگیز

 د.كنمدل شایستگي به نوعي نقصان پیدا مي

چارچوب  ةكاربرد مدل شایستگي در تمامي فرآیندهاي مدیریت منابع انساني با تمركز بر توسعـ 
 .هامهارت ةبه توسع باتوجههاي پویایي منابع انساني در ایران و بویژه در صنعت بانكداري  شایستگي

راد سازمان قابل احترام از طرف تمامي اف آنهاكه  طوريهدقت در انتخاب و پرورش مدیران منابع انساني ب ـ 
ارتباطات مابین مدیران و كاركنان در صنعت  ا دارا باشند. دلیل این امر توسعةبوده و توانایي انجام كار ر

 بانكداري است.

كند تا با شناسایي دقیق محیط بسیار پویاي صنعت بانكداري، مدیران و كارشناسان این حوزه را ملزم ميـ 
ها و تقویت نتایج بدست آمده و ایجاد بستر مناسب ر جهت تسهیل انجام فعالیتمتغیرهاي فرهنگ سازماني د

هاي مدل شایستگي تواند زمینهبراي ایجاد تغییر در صورت لزوم گام بردارند. لذا شناسایي درست این متغیر مي
 خوبي فراهم نماید.  هكاركنان را ب

هاي شایستگي است. كساني كه با خلاقیت و ایده هاي اصلي مدلفكر یكي از مؤلفهنیروهاي جوان و خوشـ 
كارگیري نخبگان و استعدادهاي مورد نیاز و هگردند. لذا جذب و بخود موجب تحول در صنعت بانكداري مي

كردن محیط كاري و پرداخت مناسب یكي از مواردي هاي ارزشمند از طریق فراهمهمچنین حفظ این گنجینه
 مورد غفلت قرار گیرد.است كه نباید به هیچ عنوان 

دهند. مدیران و كارشناسان افزار هر سازماني را شكل ميافزار و سختكاركنان هر سازمان هستند كه نرمـ 
 ةاین صنعت و كمک به توسع ءموجب شناخت اركان و اجزا ،عنوان طراحان این صنعتصنعت بانكداري به

كردن بسترهاي ارتباطي و چارت سازماني و همسویي مسازماني از طریق فراهسازماني و برونارتباطات درون
 شوند.با نیازهاي استراتژیک مشتریان مي

هاي عنوان سرمایهآفرین صنعت بانكداري تنها از طریق هدایت، راهنمایي و نفوذ بر كاركنان بهرهبري تحولـ 
كارگیري این نوع از هب توان باباشد. لذا مياصلي سازمان در جهت اهداف صنعت و نیازهاي مشتریان مي

 رهبري حلقه مدل شایستگي را تكمیل نمود و امید به موفقیت صنعت بانكداري در داخل و خارج كشور به
 نمایند داشت.  ي دیگر كه از مدل شایستگي استفاده ميهاسازمانهمراه 
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