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Article Type 
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 Purpose: This research was conducted with the aim of 

investigating the degree of desirability of job competency 

indicators of Bank Saderat managers in Tehran. 

Materials and Methods: The present study is a descriptive 

survey from the point of view of practical purpose and from 

the point of view of data collection method. The statistical 

population included all the managers and employees of Tehran 

Bank Saderat branches in the first half of 1400 in the number 

of about 1000 people. Morgan's method was used to determine 

the sample size, and 280 people were selected as a sample 

based on the number of people in the society. The sampling 

method is cluster random sampling, which is proportional to 

the sample size, and each district of Tehran is considered as a 

sample unit. In order to collect data in this research, a 

researcher-made questionnaire was used, the reliability of 

which was calculated as 0.94 using Cronbach's test, which had 

good reliability, and its validity was confirmed by using 

experts' opinions and confirmatory factor analysis. In order to 

analyze the data, confirmatory factor analysis and one-sample 

T-test were used. 

Findings: The results showed that the model of job 

competencies of Bank Saderat Iran managers was confirmed 

based on confirmatory factor analysis indicators; 

Conclusion: In the end, the results of Friedman's test showed 

that personal ethics, interpersonal skills, professional ethics, 

specialized skills and managerial skills are the most important 

components related to the job skills of Bank Saderat Iran 

managers. 
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 دهیچک
 هایشاخص مطلوبیت میزان بررسی هدف با پژوهش این: هدف

 شهر در صادرات بانک مدیران شغلی هایشایستگی هایشاخص
 .شد انجام تهران
 لحاط از و کاربردی هدف لحاط از حاضر پژوهش :ها روش و مواد

 عهجام.  باشدمی پیمایشی توصیفی صورت به هاداده گردآوری روش
 تهران صادرات بانک شعب کارکنان و مدیران کلیه شامل آماری

 تعیین برای بود، نفر 1000 حدودا تعداد به 1400 سال اول نیمه در
 افراد تعداد براساس که شد استفاده مورگان جدل از نمونه حجم

 هب گیرینمونه شیوه. شدند انتخاب نمونه عنوان به نفر 280 جامعه
 و نمونه حجم با متناسب ایخوشه تصادفی گیرینمونه صورت
 نظر در نمونه واحد یک عنوان به تهران شهر مناطق از هریک
 از پژوهش این در هاداده گردآوری منظور به. است شده گرفته

 از استفاده با 94/0 آن پایایی که شد استفاده ساخته محقق پرسشنامه
 د،بو برخوردار مناسبی پایایی از که شد محاسبه کرونباخ آزمون
 مورد تاییدی عاملی تحلیل و خبرگان نظر از استفاده نیز با آن روایی
 املیع تحلیل از هاداده تحلیل و تجزیه منظور به. گرفت قرار تایید

 .شد استفاده اینمونه تک T آزمون و تاییید

_________________________________ 
1 Competency Based Human Resources 
Management 

 لیشغ هایشایستگی مدل که داد نشان داد نشان نتایج که :ها یافته
 عاملی تحلیل هایشاخص براساس ایران صادرات بانک مدیران
 گرفت؛ قرار تایید مورد تاییدی
 لاقاخ که داد نشان فریدمن آزمون نتایج نیز انتها در: گیری نتیجه
 هایشایستگی ای،حرفه اخلاق فردی، بین هایشایستگی فردی،

 هایهمولف ترینمهم ترتیب به مدیریتی هایشایستگی و تخصصی
 .است ایران صادرات بانک مدیران شغلی هایشایستگی به مربوط
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 مقدمه

های اخیر، مانند ماهیت پویای در نتیجه تغییرات متعدد در زمان
شدن محیط رقابتی، مسطح شدن ساختارهای سازمانی، جهانی

ها به رویکرد مدیران ها و مواردی دیگر، نیاز سازمانسازمان
شایسته و نیاز به رویکردهای جدید شایستگی را بیش از پیش آشکار 

ترین ساخته است. رویکرد شایستگی یکی از جدیدترین و مهم
عنوان تفکری مؤثر برای رویارویی با این رویکردهایی است که به

دهد تغییرات مطرح شده است؛ همچنین مطالعات موردی نشان می
وری کارمند، ها به دلایل گوناگون نظیر افزایش بهرهکه سازمان

جایی کارکنان، تأکید بر های آموزش کاهش جابهکاهش هزینه
ها، انتقال رفتارهای ارزشمند و جای شغل آنهای افراد بهظرفیت

ها سازمانی و تقویت رفتار تیمی و متقابل از شایستگیفرهنگ
(. به نقل از سازمان گسترش، اگر به بررسی 1کنند )استفاده می

ر دشود که ها بپردازیم، مشخص میهای منابع انسانی سازمانسیستم
های مختلف آن از قبیل آموزش، ارزیابی بیشتر مواقع بین زیرسیستم

عملکرد، جذب و غیره پیوستگی لازم وجود ندارد و همین امر به 
ن شود و یکی از بهتریهای منابع انسانی منتهی میناکارآمدی سیستم

ری کارگیترین رویکردها برای نائل شدن به موفقیت، بهو مناسب
(؛ پس با توجه 2در مدیریت منابع انسانی است )رویکرد شایستگی 

ویژه مدیران که خود ها و بهبه اهمیت نقش منابع انسانی در سازمان
در زمینه هدایت کارکنان و تحقق اهداف  ایاز جایگاه برجسته

های سازمان برخوردارند، این پژوهش درصدد بررسی شایستگی
بانک دل بومی های موجود و نهایتاً طراحی ممدیریتی و مدل

کارگیری باشد. زیرا هرچند مدیران مسئول بهمی صادرات
موفقیت مدیر  شوند، اماهای کارکنان سازمان دانسته میتوانمندی

در این امر بیش از هر چیز در گرو توانمندی و شایستگی خود 
یا همان مدیریت منابع  1CBHRMاوست. با عنایت به مفهوم 

 نوانعتواند بههای شایستگی میمدلانسانی بر مبنای شایستگی، 

ای برای یکپارچه کردن اقدامات مختلف منابع انسانی به کار شیوه
های یک از زیرسیستم توان هر. این بدین معناست که می(3) رود

مدیریت منابع انسانی )جذب و گزینش، تجزیه و تحلیل شغل، 
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 ...( را بر اساس شایستگی طراحی کرده و جانشین پروری و
سازمان  های منابع انسانیشایستگی، هسته مرکزی تمامی فعالیت

ها نیز، در موسسات ارائه دهنده خدمات مالی از جمله بانک باشد.
ها با توجه به فشار مدیران نقش تعیین کننده ای در اثر بخشی آن

رقابت، لزوم ارائه خدمات نوین و با کیفیت عالی و نقش بسیار 
در اقتصاد و سیستم مالی کشور دارند، ایفا  هامهمی که این سازمآن

 کنند. بنابراین با عطف به این موضوع که کوچکترین ناکارآمدیمی
ها ها آسیب جبران ناپذیری را به آنمدیران در این نوع از سازمان

سازد، انتخاب مدیران باید بایستی براساس معیارهای اصولی، وارد می
 پذیرد. گیری صورت منطقی و قابل اندازه

 سازد برایرویکرد شایستگی نقطه عطف مهمی است که روشن می
(. بنابراین، 4آمیز چه چیزهایی مورد نیاز است )عملکرد موفقیت

اهمیت رویکردهای مبتنی بر شایستگی در زمینه مدیریت نیز هر 
شود؛ چرا که این رویکردها خیلی از مسائل و روز بیشتر می

. (5کنند )سنتی وجود دارد حل میهای مشکلاتی را که در روش
پذیرش و گسترش سریع رویکرد شایستگی به دلیل مزایای متفاوتی 

ها و مدیران در سطوح مختلف است که این رویکرد برای سازمان
ها برای افزایش عملکرد یک سازمان و (. از شایستگی6دارد )

ات عچنین مطالشود. همکارکنان و بازدهی مزیت رقابتی استفاده می
ها به دلایل گوناگون نظیر: افزایش دهد که سازمانموردی نشان می

جایی های آموزش، کاهش جابهوری کارمند، کاهش هزینهبهره
ها، انتقال جای شغل آنهای افراد بهکارکنان، تأکید بر ظرفیت

رفتارهای ارزشمند و فرهنگ سازمانی و تقویت رفتار تیمی و متقابل 
ها علاوه، استفاده از شایستگیبه؛ کنندفاده میها استاز شایستگی

روشی است برای یکپارچه کردن استراتژی منابع انسانی با استراتژی 
های شایستگی سازمان و اضافه کردن عملکرد ارزش به سازمان. مدل

های ها، اهداف و ارزشبه مرتبط کردن رفتار افراد با استراتژی
مانی نیز برای هدایت کند و در سطح سازسازمانی کمک می

سازی شایستگی مدل گیرد.گیری مورد استفاده قرار میتصمیم
ریزی، سازماندهی، عنوان یک نقطه مرکزی برای برنامهبه

های سیستم مدیریت منابع انسانی، ی جنبهیکپارچگی و بهبود همه
های ارزیابی و انتخاب، ترفیع، آموزش و کاربرد وسیعی در زمینه

 ریزی، مدیریت عملکرد، استخدام، و توسعه و برنامهتوسعه افراد
 مسیر شغلی دارد.

های زیادی از های اخیر تلاشبا توجه به اهمیت این امر، در سال
سوی محققان برای مطالعه و شناسایی شایستگی صورت گرفته است. 

، 2؛ راپ و همکاران200۷، 1؛ اسپندلو2008های نوکا، نتایج پژوهش
تأثیر ( حاکی از 2006، 4؛ هرناندز ماررو2006 ،3سونن؛؛ لو200۷

های مدیریتی بر اثربخشی بازاریابی، رهبری اثربخش، شایستگی
مدیریت عملکرد، عملکرد فردی و سازمانی، اثربخشی مدیریتی، 
فرایند ارزیابی عملکرد مدیریتی، یادگیری محیط کار، عملکرد 

یهی است که اثربخش، روحیه سازمانی و اثربخشی مدیران است. بد
ها نیز سروکار داشته باشند )نظیر تر و با انسانهر چه مشاغل حساس

ها ای( ، ضروری است که به شایستگیهای بیمهها و شرکتبانک

_________________________________ 
1 Spendlove 
2 Rappe &Zwick 

ای مدیران و عوامل مؤثر بر آن بیشتر توجه های حرفهو صلاحیت
ت ها دسشود، تا مدیرانی با صلاحیت و شایستگی بالا به این سمت

ذا انتخاب و گزینش مدیران شایسته و با صلاحیت در رأس یابند. ل
ها، سازمان بر کسی پوشیده نیست. در این میان مدیران شعب بانک

با توجه به نقش بسیار مهم و اساسی که در موفقیت و پیشبرد 
کنند، سودآوری و توسعه کسب ها و اهداف بانک ایفا میاستراتژی

ها و زحمات مدیران و تلاشها تا حد زیادی مرهون و کار بانک
ترین ها حتی اگر از پیشرفتهها است. بانککارکنان شعب آن

های الکترونیکی بانکی استفاده کنند، محصولات و خدمات سیستم
متنوعی را ارائه دهند و شعب خود را در بهترین مناطق و با زیباترین 

 لایق و دکوراسیون و تزئینات داخلی دایر نمایند، چنانچه از مدیران
توانمند و نیروی انسانی شایسته در شعب خود برخوردار نباشند، 
هرگز قادر به جلب و جذب مشتری و تحقق اهداف خود نخواهند 
بود، که این موارد در قالب تکیه بر وجود نیروی انسانی شایسته، 

گردد. خلاق، کارآمد و آینده محور در درون سازمان حاصل می
های گیری مطلوب از تمامی ظرفیتو بهرهالتزام به امر مشاوره 

های های مختلف، بخصوص در پستبالقوه نیروی انسانی در حوزه
ساز خلاقیت و نوآوری در بانک خواهد کلیدی و مدیریتی، زمینه

سازی زمینه لازم برای ارتقاء بود. همچنین تلاش در جهت فراهم
در بروز مهارت و دانش تخصصی نیروی انسانی شرایط مناسبی را 

 آورد.های مدیریتی به وجود میظرفیت

امروزه رقابت جهانی، انتظارات روزافزون و متغیر مشتریان کلیدی، 
ها و خرید مالکیت ها، ادغامها، مشارکترشد روزافزون اتحادیه

های سریع تکنولوژی و انتظارات ها و همچنین پیشرفتسازمان
کار و میزان وجود روزافزون و متغیر کارکنان درباره شرایط 

تر شدن استعدادها در کشورهای مختلف از جمله ایران و جهانی
ها ها از جمله رویدادهای قابل توجه اخیر مدیران سازمانسازمان

های ارتباطی و شدن کسب و کار، ظهور تکنولوژیهستند. جهانی
اطلاعاتی جدید، اهمیت روزافزون نقش منابع انسانی، کیفیت گرایی 

های کسب و کار رقابتی و نظایر محوری و افزایش طرح و مشتری
ها )کوچک و بزرگ، اند که بسیاری از سازمانآن موجب شده

پذیر، تنها انعطافها نهدولتی و خصوصی( در پاسخ به این چالش
های یادگیرنده و رقابتی شوند، بلکه همچنین به ارتقاء شایستگی

رو، استفاده از د. از اینمدیریتی و رهبری خود توجه زیادی نماین
ها رو به افزایش است و توسعه مدیریت در بسیاری از سازمان

توان ضرورت مدل جامع مدیریت شایستگی را در عرصه مدیران می
های در های اخیر، یکی از موضوعاحساس کرد. در سالها بانک

های آن، عاملی ها و نقشحال ظهور این است که شایستگی
سازمان در رویارویی با محیط در حال تغییر کننده به کمک

های از اواسط دهه هشتاد، توسعه و ارزیابی شایستگی. باشدمی
ها قرار گرفت. دلیل عمده چنین توجهی، مدیریتی موردتوجه سازمان

ری را برای شماای مدیریتی منافع بیاین باور بود که توسعه شایستگی
)هفرنان  باشدهنوز هم پابرجا میها به همراه دارد و این باور سازمان

عنوان رویکرد شایستگی محوری به کارکنان، به(. 2003و فلود، 

3 Levenson 
4 Hernandez-Marrero 
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صل بنیادین استراتژیک، در اعنوان یک یک اصل استراتژیک، به
واقع حلقه رابط بین کارکنان و سازمانشان است که با در نظر داشتن 

با  رقابت تواند در کل جهانی بههای کارکنان سازمان میشایستگی
با وجود اهمیت (. 2004)دوبویس و راثول، ها بپردازد سایر سازمان
در  بانک صادراتهای مدیران و کاربرد شایستگی زیاد موضوع

تغییر فرهنگ، جذب و  مدیریت عملکرد، آموزش و توسعه،
پژوهشی در کشور صورت  ها و اهدافاستخدام، تحقق استراتژی

است. بر همین اساس ماهیت و موضوع پژوهش حاضر و  نگرفته
 گذاران وو سیاست بانک صادراتتواند مورد استفاده نتایج آن می

بانک ها و مراکز آموزشی ، سازمانبانک صادراتتصمیم گیران 
از این رو هدف پژوهش حاضر بررسی وضعیت گیرد. ر قرا صادرات

ز مدیران بانک های شغلی مورد نیاو میزان مطلوبیت شایستگی
 باشد.صادرات می

 
 مواد و روش ها

پژوهش حاضر از لحاط هدف کاربردی و از لحاط روش گردآوری 
باشد. جامعه آماری شامل ها به صورت توصیفی پیمایشی میداده

مدیران و کارکنان شعب بانک صادرات تهران در نیمه اول کلیه 
نفر بود، برای تعیین حجم نمونه  1000به تعداد حدودا  1400سال 

 280از جدل مورگان استفاده شد که براساس تعداد افراد جامعه 
گیری به صورت نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. شیوه نمونه

 از هریک و نمونه حجم با متناسب ایخوشه تصادفیگیری نمونه
 شده گرفته نظر در نمونه واحد یک عنوان به مناطق شهر تهران

ها در این پژوهش از پرسشنامه محقق . به منظور گردآوری دادهاست
ساخته استفاده شد. این پرسشنامه با استفاده از مرور ادبیات ساخته

مدیران های شایستگی شغلی شده است. برای این منظور، ابتدا مؤلفه
شده، پرسشنامه های شناساییمشخص شد و سپس بر اساس مؤلفه

ای لیکرتی از گزینه 5ساخته شد. نمره گذاری پرسشنامه به صورت 
بود. تعداد   5تا بسیار موافقم با نمره  1بسیار مخالفم با نمره 

 های پرسشنامه همراه با پایایی ابزار در زیر ارائه شده است:گویه
 

 ها و آلفای کرونباخ پرسشنامه شایستگی شغلی مدیرانمولفه. 1جدول 
 آلفای کرونباخ تعداد سوال مولفه

 835/0 11 یتیریمد یهایستگیشا
 836/0 5 یفرد نیب یهایستگیشا

 829/0 6 فردی اخلاق
 ۷09/0 3 ایحرفه اخلاق

 861/0 3 یتخصص یهایستگیشا
 945/0 28 کل

های پژوهش  به منظور روایی به منظور تجزیه و تحلیل داده
پرسشنامه از تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از نرم افزار لیزرل 

مون های از آزاستفاده شد و به منظور پایایی و میزان مطلوبیت مولفه
 ای استفاده شد.تک نمونه Tکولموگروف اسمیرنوف و آزمون 
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 هایافته
نف  280یت شناختی پژوهش نشان داد که از میان اطلاعات جمع

نفر  35نفر نیز مرد؛   16۷نفر زن و  113افراد حاضر در پژوهش 
نفر  86، سال 35تا  25از شرکت کنندگان در پژوهش دارای بین 

سال سن  55بیش از  61و  سال 55تا  46نفر  98، سال 45تا  36
بانک  رانیمد یشغل یهایستگیشا یالگو دارند. جهت بررسی اعتبار

، از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد که نتایج بدست رانیصادرات ا
 شود.آمده در ادامه ارائه می

 

 
 در حالت ضرایب استاندارد رانیبانک صادرات ا رانیمد یشغل یهایستگیشا الگوی . تحلیل عاملی تاییدی مقیاس 1شکل 
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 1400تابستان ، 2، شماره 5دوره  زندگی با محوریت سلامتفصلنامه سبک 

 یشغل یهایستگیشا الگوی مدل تحلیل عاملی تاییدی مقیاس 1شکل 
حالت ضرایب استاندارد را نمایش  در رانیبانک صادرات ا رانیمد

می دهد. مقدار پارامتر برآورد شده برای هریک از متغیرها نشان 
 دهنده قدرت بار عاملی هر متغیر روی عامل مرتبط با آن است. 

 
 داریدر حالت ضرایب معنی رانیبانک صادرات ا رانیمد یشغل یهایستگیشا الگوی .  تحلیل عاملی تاییدی مقیاس2شکل 

 یشغل یهایستگیشا الگوی مدل تحلیل عاملی تاییدی مقیاس 2 شکل
را نمایش  داریحالت ضرایب معنی در رانیبانک صادرات ا رانیمد
 t-value مقدار نشانگر مسیرها روی بر موجود دهد. اعدادمی

 است لازم بارهای عاملی بودن معنادار برای .باشد می مسیر هر برای
براساس نتایج بدست آمده  .شود 96/1 از بالاتر  مسیر هر t مقدار تا

 بود. 96/1مربوط به تمامی سوالات بالاتر از  tمقادیر 
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 های برازش مدل عاملیشاخص. 2جدول 
 ارزیابی شاخص برازش مقدار مشاهده شده دامنه مورد قبول شاخص برازش

df/χ2 3≥ 43/2 مناسب 
IFI 9/0< 96/0 مناسب 
RFI 9/0< 94/0 مناسب 

RMSEA 08/0> 0۷2/0 مناسب 
SRMR 08/0> 064/0 مناسب 

CFI 9/0< 96/0 مناسب 
NFI 9/0< 95/0 مناسب 

(  برازش مدل df/2χشاخص نسبت مجذور کای بر درجه آزادی )
است و به معنی  3که این عدد کمتر از  Df /2χرا تایید می کند 

برازش مدل با داده هاست. خطای ریشه مجذور میانگین 
و ریشه دوم میانگین مربعات  0۷2/0( برابر RMSEAتقریبی)

است که از میزان ملاک  064/0( برابر با SRMRباقی مانده )
( کوچکتر است و در نتیجه برازش مدل را تأیید می کند. و 08/0)

نیز از ملاک  RFIو  IFI ،CFI ، NFIدر نهایت شاخص های 

(بزرگتر هستند. در مجموع و با در نظر گرفتن 9/0مورد نظر )
بار مجموع شاخص های برازش محاسبه شده برازنده بودن مدل و اعت

های شغلی مدیران بانک صادرات ایران مورد تایید الگوی شایستگی
گیرد.  در ادامه بارهای عاملی مربوط به سوالات تشکیل قرار می

و  tدهنده هر مولفه در حالت ضرایب استاندارد، به همراه آماره 
 سطح معنی داری هر یک از آنها ارائه شده است.

 
 یتیریمد یهایستگیشابارهای عاملی سوالات مربوط به مولفه .  3جدول 

 سطح معنی داری t آماره ضریب استاندارد سؤال شماره
1 42/0 ۷ 01/0 
2 51/0 ۷0/8 01/0 
3 50/0 52/8 01/0 
4 66/0 09/13 01/0 
5 64/0 63/11 01/0 
6 31/0 04/6 01/0 
۷ 65/0 65/11 01/0 
8 60/0 ۷3/10 01/0 
9 64/0 60/11 01/0 
10 68/0 34/12 01/0 
11 6۷/0 11/12 01/0 

در جدول فوق نتایج بارهای عاملی مربوط به سوالات مولفه 
ی در حالت ضرایب استاندارد به همراه آماره تیریمد یهایستگیشا
t  .و سطح معنی داری مربوط به هر یک از سوالات ارائه شده است

 01/0نتایج ارائه شده تمامی بارهای عاملی در سطح آلفای با توجه به 
 معنی دار می باشد.

 
 یفرد نیب یهایستگیشا.  بارهای عاملی سوالات مربوط به مولفه 4جدول 

 سطح معنی داری t آماره ضریب استاندارد سؤال شماره
12 65/0 80/11 01/0 
13 6۷/0 19/12 01/0 
14 ۷5/0 19/14 01/0 
15 ۷3/0 80/13 01/0 
16 ۷4/0 95/13 01/0 
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در جدول فوق نتایج بارهای عاملی مربوط به سوالات مولفه 
در حالت ضرایب استاندارد به همراه آماره  یفرد نیب یهایستگیشا
t  .و سطح معنی داری مربوط به هر یک از سوالات ارائه شده است

 01/0نتایج ارائه شده تمامی بارهای عاملی در سطح آلفای با توجه به 
 معنی دار می باشد.

 
 فردی .  بارهای عاملی سوالات مربوط به مولفه اخلاق5جدول 

 سطح معنی داری t آماره ضریب استاندارد سؤال شماره
1۷ 68/0 56/12 01/0 
18 ۷1/0 16/13 01/0 
19 50/0 58/8 01/0 
20 68/0 24/11 01/0 
21 ۷4/0 10/14 01/0 
22 ۷8/0 10/15 01/0 

 در جدول فوق نتایج بارهای عاملی مربوط به سوالات مولفه اخلاق
و سطح معنی  tفردی در حالت ضرایب استاندارد به همراه آماره 

داری مربوط به هر یک از سوالات ارائه شده است. با توجه به 

معنی دار  01/0نتایج ارائه شده تمامی بارهای عاملی در سطح آلفای 
 می باشد.

 
 ایحرفه .  بارهای عاملی سوالات مربوط به مولفه اخلاق6جدول 

 سطح معنی داری t آماره ضریب استاندارد سؤال شماره
23 53/0 42/9 01/0 
24 62/0 21/11 01/0 
25 ۷۷/0 ۷1/14 01/0 

 در جدول فوق نتایج بارهای عاملی مربوط به سوالات مولفه اخلاق
و سطح معنی  tای در حالت ضرایب استاندارد به همراه آماره حرفه

داری مربوط به هر یک از سوالات ارائه شده است. با توجه به 

معنی دار  01/0نتایج ارائه شده تمامی بارهای عاملی در سطح آلفای 
 می باشد.

 
 یتخصص یهایستگیشا.  بارهای عاملی سوالات مربوط به مولفه ۷جدول 

 سطح معنی داری t آماره ضریب استاندارد سؤال شماره
26 88/0 96/1۷ 01/0 
2۷ 85/0 20/1۷ 01/0 
28 ۷4/0 0۷/14 01/0 

در جدول فوق نتایج بارهای عاملی مربوط به سوالات مولفه 
ی در حالت ضرایب استاندارد به همراه آماره تخصص یهایستگیشا
t مربوط به هر یک از سوالات ارائه شده است.  داریو سطح معنی

 01/0با توجه به نتایج ارائه شده تمامی بارهای عاملی در سطح آلفای 
 دار می باشد.معنی

 رانیمد یشغل یهایستگیشا یهامؤلفه تیوضعور بررسی به منظ
 نیبر اای استفاده شد. تک نمونه t، از آزمون رانیبانک صادرات ا

)مقدار  ینظر نیانگینمرات بدست آمده با م نیانگیاساس م
که به طور  ینمرات نیانگیقرار گرفت. م سهی( مورد مقا3متوسط

 مطلوب تیاست به عنوان وضع  3بالاتر از مقدار متوسط یداریمعن
مقدار است  نیاز ا ترنییپا یداریکه به طور معن ینمرات نیانگیو م

که با  ی. نمراتشودیمطلوب در نظر گرفته منا تیبه عنوان وضع
 تینداشته باشد به عنوان وضع یداریاختلاف معن 3مقدار متوسط

 .شودیمتوسط در نظر گرفته م
  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
03

 ]
 

                             8 / 12

https://islamiclifej.com/article-1-1373-fa.html


 180 ...شغل هایشایستگی هایشاخص مطلوبیت میزان بررسی  

 
Islamic Life Style Centeredon Health Volume 5, Issue 2, Summer 2021 

 رانیبانک صادرات ا رانیمد یشغل یهایستگیشا یهامؤلفه تیوضعای جهت بررسی تک نمونه t. توصیف آماری و نتایج آزمون 8جدول 
  میانگین نظری میانگین انحراف معیار t داریسطح معنی

 یتیریمد یهایستگیشا 3 3.61 0.580 17.667 0.001

 یفرد نیب یهایستگیشا 3 3.77 0.687 18.847 0.001

 فردی اخلاق 3 3.84 0.670 21.024 0.001

 ایحرفه اخلاق 3 3.75 0.707 17.868 0.001

 یتخصص یهایستگیشا 3 3.69 0.889 13.035 0.001

 تیوضعمیانگین و انحراف معیار نمرات مربوط به  8در جدول 
به  رانیبانک صادرات ا رانیمد یشغل یهایستگیشا یهامؤلفه

ای ارائه شده است. بر اساس نتایج نمونه تک t آزمون همراه نتایج
ها به طور بدست آمده میانگین نمرات مربوط به تمامی مولفه

، بالاتر است (3 متوسط مقدار) نظری میانگین مقدار داری ازمعنی
(01/0>pبر این اساس از نظر .) های می مولفهپاسخ دهندگان، تما

درسطح  رانیبانک صادرات ا رانیمد یشغل یهایستگیشامربوط به 
  باشد.مطلوبی می

بانک  رانیمد یشغل یهایستگیشا یهامؤلفهبندی به منظور اولویت
، آزمون فریدمن مورد استفاده قرار گرفته است. نتایج رانیصادرات ا

 حاصل در زیر ارائه شده است.

 
 رانیبانک صادرات ا رانیمد یشغل یهایستگیشا یهامؤلفه. نتایج آزمون فریدمن برای تعیین اولویت 9جدول 

 رتبه   میانگین رتبه

 1 فردی اخلاق  3.40
 2 یفرد نیب یهایستگیشا  3.16
 3 ایحرفه اخلاق  3.11
 4 یتخصص یهایستگیشا  2.91
 5 یتیریمد یهایستگیشا  2.42

616/63 𝜒2 
 آزمون فریدمن

 
001/0 Sig  

ی، فرد بر اساس نتایج بدست آمده، از دیدگاه پاسخ دهندگان، اخلاق
ی و تخصص یهایستگیشای، ااخلاق حرفهی، فرد نیب یهایستگیشا
 های مربوط بهترین مولفهمهم ی به ترتیبتیریمد یهایستگیشا
  است. رانیبانک صادرات ا رانیمد یشغل یهایستگیشا
 

 گیرینتیجه
ی های شایستگپژوهش حاضر با هدف بررسی میزان مطلوبیت مولفه

شغلی مدیران بانک صادرات انجام شد. جهت بررسی اعتبار الگوی 
های شغلی مدیران بانک صادرات ایران، از تحلیل عاملی شایستگی

 عاملی تاییدیتاییدی استفاده شد که نتایج نشان داد مدل تحلیل 
های شغلی مدیران بانک صادرات ایران در مقیاس الگوی شایستگی

دهد. اعداد موجود بر روی داری را نمایش میحالت ضرایب معنی
برای هر مسیر می باشد.  t-valueمسیرها نشانگر مقدار 

های برازش نیز نشان داد شاخص نسبت مجذور کای بر شاخص
که  Df /2χل را تایید می کند (  برازش مدdf/2χدرجه آزادی )

است و به معنی برازش مدل با داده هاست. خطای  3این عدد کمتر از 
و ریشه  0۷2/0( برابر RMSEAریشه مجذور میانگین تقریبی)

است  064/0( برابر با SRMRدوم میانگین مربعات باقی مانده )
( کوچکتر است و در نتیجه برازش مدل 08/0که از میزان ملاک )

و  IFI ،CFI ، NFIتأیید می کند. و در نهایت شاخص های را 
RFI ( بزرگتر هستند. در مجموع و با 9/0نیز از ملاک مورد نظر)

در نظر گرفتن مجموع شاخص های برازش محاسبه شده برازنده 
های شغلی مدیران بانک صادرات بودن مدل و اعتبار مدل شایستگی

ن بر اساس نتایج بدست آمده همچنیگیرد. ایران مورد تایید قرار می
 داری ازها به طور معنیمیانگین نمرات مربوط به تمامی مولفه

(. بر p<01/0، بالاتر است )(3 متوسط مقدار) نظری میانگین مقدار
های مربوط به پاسخ دهندگان، تمامی مولفه این اساس از نظر

درسطح مطلوبی  رانیبانک صادرات ا رانیمد یشغل یهایستگیشا
 نیب یهایستگیشافردی،  باشد. ز دیدگاه پاسخ دهندگان، اخلاقمی
 یهایستگیشای و تخصص یهایستگیشای، ااخلاق حرفهی، فرد
 یهایستگیشا های مربوط بهترین مولفهمهم ی به ترتیبتیریمد
های است. این نتایج با یافته رانیبانک صادرات ا رانیمد یشغل

(، لی 8) درج، جانسون و استولزفولزآل(، ۷تریولاس و دریموسیس )
ارسموس و (، 10) برتس و ولدسمن(، 2ران )چ(، کو9) تسونگو 

(، آگوت و همکاران 12(، ریبولد و ویکینز )11) لدولف و هامن
(، رضایی اقدم 15) ی(، قرابانی اور نج14(، آبراهام و همکاران )13)
همسو و هم  (18شیخ ) (، زاهدی و1۷(، درگاهی و همکاران )16)

 جهت است.
(، معتقد است افراد به خاطر نیاز به عضویت، کنترل، 19شوتز )

کنند. این نیازها در هر دوستی و محبت، با دیگران تعامل برقرار می
شوند، نیاز به عضویت از نظر دو سطح رفتاری و عاطفی محقق می

 ؛رفتاری، احتیاج به ایجاد تعاملات و روابط رضایت بخش با دیگران
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 ی متقابل و نیزو از نظر عاطفی احتیاج به ایجاد یا حفظ یک علاقه
تائید دیگران دارد. نیاز به کنترل از لحاظ رفتاری، احتیاج به شروع 
رابطه و به لحاظ عاطفی احتیاج به رسیدن به و یا حفظ احترام 
متقابل برای یکدیگر دارد و نیاز به دوستی و محبت، از نظر رفتاری 

ز ورزی و اشروع و حفظ روابط مبتنی بر دوستی، عشق احتیاج به
خودگذشتگی و از نظر عاطفی، احتیاج به رسیدن پا حفظ حمایت 

شود طور که دیده می(. همان20متقابل و ارتباط با دیگران دارد )
همه نیازهای ارتباطی بالا برای برآورده شدن نیاز به شروع و حفظ 

با اذعان به این مطلب شایستگی (، نیز 21رابطه دارند. کارپنتر )
داند. باید توجه ارتباطی را شامل دو بعد شروع و ارتقاء روابط می

داشت که شایستگی در شروع برای ایجاد رابطه ضروری بوده، ولی 
های شروع برای ایجاد کافی نیست. به عبارت دیگر، شایستگی

 یهای دیگری براتعاملات اجتماعی ضروری هستند، اما شایستگی
عنوان یک . شروع به(22) باشندحفظ رابطه در مورد نیاز می

شایستگی ارتباطی شامل آغاز، کنترل و تقاضا برای روابط بوده و 
مندی و معرفی خود به افراد جدید، نیازمند اعتماد به نفس، جرئت

ای، بیانگری، اجتناب از خجالت و های محاورهگرایی، مهارتبرون
ریزی و علاقه و راحتی اجتماعی است، ارتقا، کمرویی، عدم ارتباط گ

ها هایی برای مقید، رضایت بخش و پایدار نمودن آناشاره به مهارت
دارد؛ که نیازمند صمیمت، تمایل به تشویق و جستجوی روابط 
نزدیک، خودگشودگی مناسب و باز بودن، درک متقابل عمیق، 

طمینان، صادق و علاقه متقابل، اعتماد، باور به این دیگران قابل ا
 هایموثق، حساسیت بین فردی، توجه، صمیمیت و دلسوزی، تلاش

فعال برای آگاه شدن از و پاسخ به نیازهای دیگران، دیگر محوری، 
نشان دادن توجه، کمک به و حمایت از دیگران، دیدگاه گیری و 

ی (. نتیجه21های مختلف است )تمایل برای نگاه به مسائل از دیدگاه
ی منفی یک ارتباط بین فردی ارتباط تنگاتنگی با نحوه مثبت یا

 شروع و پایان آن دارد.
های اجتماعی مدیران بیش از گذشته امروزه اخلاق و مسئولیت

نظران رشته مدیریت قرارگرفته است مسئولیت موردتوجه صاحب
اخلاقی و اجتماعی یک تعهد مداوم صاحبان صنعت تجارت و 

زم به رعایت اصول اخلاقی توسعه ها را ملدولت است که آن
ها اقتصادی همزمان با ارتقا سطح زندگی نیروی کار و خانواده آن

نماید همچنین مسئولیت اجتماعی در جامعه در سطح گسترده می
باشد که ها تعهد صنعت و تجارت در مقابل اجتماع میشرکت

های شغلی های مختلف موقعیتبایست ضمن احترام به فرهنگمی
تولید مهارت نیروی انسانی اجتماع و دولت ایجاد نماید  جهت

اند که بدون وجود یک ها نیز دریافتهازآنجایی که مدیریت سازمان
نظام اخلاقی یکپارچه که در آن نیازهای اخلاقی فرد سازمان و 

های مختلف مانند ابعاد اقتصادی فرهنگی جامعه از جهت و جنبه
هماهنگ برآورده نشود قادر به  طوراجتماعی سیاسی و اعتقاد به

ادامه حیات نیستند نظام اخلاقیات یکپارچه با نگرش کل گرا و 
دهد و با ایجاد سیستمی که تمامی ابعاد اخلاقی را مدنظر قرار می

تعادل و توازن بین این ابعاد و بدون آنکه یک جنبه را فدای 
دد به ها گرهای دیگر سازد و دچار افراط و تفریط در ارزشجنبه

 .ابدیایجاد یک فرهنگ اخلاقی قابل پذیرش برای همگان توفقی می

، مراکز و ادارات، این بانکبا توجه به تعریف و کارکردهای 
 اقتصادی کشور، نقش محوری در ساختار اقتصادی نمادهایعنوان به

ق های خود و پویایی و تطبی، با توجه به ویژگیهابانکنماید. ایفا می
 پذیری بالا، ظرفیت مناسبی براییط پیرامونی و انعطافبا شرایط مح

روبه رو شدن با شرایط تحریم را دارا هستند. همچنین توزیع 
، هاییسازمانسالاری در چنین تر ثروت، بر اساس شایستهعادلانه

تأثیر زیادی در عدالت اقتصادی دارد و از سوی دیگر، با توجه به 
ب های سنتی، سبدر مقایسه با شرکت، هاسازمانتوانمندتر بودن این 

های دولتی واگذار شده خواهد شرکت وری و کارآمدیافزایش بهره
های اند، شرکت( بیان داشته23) ژوانگگونه که جین و همان شد. 
ها، ها، ایدهنیازمند چهار عنصر اصلی هستند که شامل انسان موفق

ص مل و بدون نقطور کاباشند که باید بهپول و عناصر فرهنگی می
برای رسیدن به سازمانی کارا مدیریت شوند بنابراین، داشتن مدیران 

ها به خصوص بانک بانکتحقیق و توسعه با مهارت بالا در 
ین و همکاران همچنین به جترین عوامل است و جزو مهم صادرات

این نکته اشاره دارند که مدیران تحقیق و توسعه نیازمند 
ها بتوانند با استفاده از تلفیق وسیله آنبه هایی هستند کهمهارت

های کلان سازمانی مدیریت پروژه، کارکنان سازمان و استراتژی
ترین های سازمان را اجرا کنند. بنابراین از جمله مهمفعالیت
توان به چگونگی با آن سر و کار دارند می هابانکهایی که چالش

حقیق عنوان مدیران تده بهافتن اشخاص با ویژگی مناسب برای استفای
ها به بهترین روش ممکن اشاره و توسعه و نیز چگونگی پرورش آن

تنها باید توانایی ، رهبران نههاها و بانکسازمانکرد. در اکثر 
پرورش روابط، انجام مذاکرات، تأثیر گزاری بر کارکنان تحت 

 گیری در مواقع سختتسلط، دریافت و نشر اطلاعات، قدرت تصمیم
و تخصیص منابع به نحو احسنت را مانند دیگر مدیران داشته باشند 

های دیگری چون باید مهارت هابانکهای بلکه به خاطر ویژگی
های اطلاعاتی برای دستیابی به گروه دانشی توانایی ایجاد شبکه

تر و نیز توانایی دعوت پرسنل با مهارت بالا برای انجام کار بزرگ
های انتخاب و پرورش (. بنابراین اگرچه مدل23را داشته باشند )

کارآمد باشند  هابانکتواند در های معمولی میمدیران برای سازمان
بهتر است مدل  هابانکفرد های منحصربهولی به دلیل ویژگی

 .ها در نظر گرفته شودای برای آنویژه

کند تا آنان رقابت رویکرد توجه به شایستگی مدیران کمک می
شان ایای را بهتر درک کرده، عملکرد حرفهملی و منطقه ،جهانی

دهند که واحد منابع انسانی خدمات با  را بهبود بخشیده و تضمین
فراهم سازند. لذا  ای در حمایت اهداف کسب و کار،ارزش افزوده

از آنجایی که فرآیندهای منابع انسانی با مدیریت و رهبری مدیران 
می بر کسب مزیت رقابتی یک سازمان انسانی تأثیر مستقی منابع

منابع انسانی بر اساس مدل شایستگی  دارند، ضروری است مدیران
و توسعه یابند.  صورت مستمر بهبودخاص هر کشور و صنعت به

کننده  تواند روشنارزیابی مدیران بر اساس مدل شایستگی می
یط شراای برای ترسیم نقشه راه آینده در وضعیت فعلی آنان و مقدمه

. مطابق روندهای جدید کسب و کار خودشان باشد مطلوب و
بررسی توسعه شایستگی در "پژوهش دیگری با عنوان ( 4ن )کوچرا

مدل شایستگی برای بسط و گسترش  ایالت اوهایو: توسعه یک
 انجام داده است. چهارده شایستگی محوری "21 سازمان در قرن
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یادگیری مستمر، عرضه  اند از: ارتباطات،شناسایی شد که عبارت
تغییر، روابط بین فردی،  پذیری وخدمات به مشتری، تنوع، انعطاف

دانش توسعه، تخصص گرایی، مدیریت منابع، کار گروهی و رهبری 
های مدیریت را نه شایستگی( 24)ادواردز  .هستند و درک دیگران

 مسئله، عامل یعنی توسعه و پرورش کارکنان، ارتباطات، حل
های فنی و وظیفه تشکیل گروه، مدیریت غییر، مهارتت مدیریت

ها یکپارچه کردن دیدگاه فردی، آگاهی بین (،وظیفه)عملکرد 
 .دانسته است

با  کنندگانمشارکتدر نمونه ی پژوهش حاضر میزان همکاری 
پژوهشگر و میزان صداقت آن ها در پاسخگویی به سؤال از مواردی 

اند توپژوهشگر خارج بوده و میاست که تقریبا از اراده و کنترل 
همچنین با توجه به اینکه  نتایج پژوهش را تحت تأثیر قرار دهد؛

 شود دراست توصیه می شدهانجامدر استان تهران  صرفاًاین پژوهش 
تعمیم نتایج آن احتیاط صورت گیرد. زیرا شرایط استان تهران با 

آموزش و به  کهباشد. با توجه به اینهای دیگر متفاوت میاستان
های به دست آمده در این پژوهش روز بودن مدیران یکی از مولفه

آموزش برنامه های شایستگی به مدیران و شود که بود توصیه می
مناسب در دستور کار قرار گیرد.  همچنین کارکنان یک مجموعه

ای بر افراد سازمان به است، مدیران با سرمایه گذاری اخلاق حرفه
از این راه علاوه بر بهره  ای سازمانی کمک کرده وارتقای رفتاره

 اثربخشی مندی از افراد با سرمایه انسانی بالا، از مزیت گسترش
 .سازمان خود نیز بهره مند شوند
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