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 چكيده 

مديران طراحي و تدوين مدل علي شايستگي مديريت بر كسب و كار مشاغل مديريتي هدف پژوهش حاضر 

از مديران بانك انصار  نفر 150 آن كه در باشد مي پيمايشي -توصيفي مطالعه يك پژوهش اينباشد.  مي بانك انصار

پرسشنامه  طريق از آوري اطلاعات گرفتند. جمع قرار بررسي گيري هدفمند مورد روش نمونه به 1391 سال در

 كمك با پژوهش موضوع با مرتبط اساتيد نظر از استفاده با روايي ابزار در مورد نمونه انجام گرديد.محقق ساخته 

 مورد تأييدي عاملي تحليل از استفاده با نهفته متغيرهاي گيري اندازه مدل برازش اصلي و هاي مولفه تحليل روش

كه نشان دهنده پايايي و جهت تعيين پايايي آن از روش آلفاي كرانباخ استفاده شد  گرفت قرار تأييد ارزيابي و

)864 %R=هاي  همچنين براي آزمون فرضيهتوان گفت ابزار از ويژگي پايايي مناسب برخوردار است.  ميباشد و  ) مي

هاي اصلي و فرعي  سازي معادلات ساختاري استفاده شد و نتايج نشان دهنده تاييد كليه فرضيه اين تحقيق از مدل

باشد.  به وجود آورنده شايستگي مديريت بر كسب و كار مديران بانك انصار ميهاي  گذاري شايستگيتأثيرتحقيق و 

مديريت بر كسب و كار را  با ارتباط بيشترين ديگر، عبارت به يا را تأثير بيشترينمداري  مشتريهمچنين متغير 

را بر مديريت بر  تأثيربه ترتيب بيشترين ارتباطات، تغيير و تحول، مديريت منابع آن متغيرهاي  از پس داراست و

 پذيرند.  ميكسب و كار مديران 

معادلات ساختاري، بانك  شايستگي، ،نظام آموزش و بهسازي مديرانمدل شايستگي مديران،  هاي كليدي: واژه

 رانصا
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  مقدمه -1

انتظارات روز افزون و متغيير مشتريان كليدي، رشد روز افزون  رقابت جهاني،امروزه 

هاي سريع  ها و همچنين پيشرفت ها و خريد مالكيت سازمان ها، ادغام ها، مشاركت يهاتحاد

تكنولوژي و انتظارات روز افزون و متغير كاركنان درباره شرايط كار و ميزان وجود استعدادها در 

ها از جمله رويدادهاي قابل توجه اخير  تر شدن سازمان جمله ايران و جهاني كشورهاي مختلف از

هاي ارتباطي و اطلاعاتي  ستند. جهاني شدن كسب و كار، ظهور تكنولوژيها ه مديران سازمان

هاي  محوري و افزايش طرح گرايي و مشتري جديد، اهميت روزافزون نقش منابع انساني، كيفيت

ها (كوچك و بزرگ، دولتي و  اند كه بسياري از سازمان كسب و كار رقابتي و نظاير آن موجب شده

پذير، يادگيرنده و رقابتي شوند، بلكه همچنين  ها نه تنها انعطاف لشخصوصي) در پاسخ به اين چا

از اينرو، استفاده از توسعه  هاي مديريتي و رهبري خود توجه زيادي نمايند. به ارتقاء شايستگي

 مديريت جامع مدل توان ضرورت و مي ها رو به افزايش است مديريت در بسياري از سازمان

 احساس كشور و به خصوص بانك انصار بانكي بخش در ويژه به مديران عرصه در را شايستگي

 .كرد

هاي آن،  ها و نقش هاي در حال ظهور اين است كه شايستگي هاي اخير، يكي از موضوع در سال

 & Heffernan(باشد  عاملي كمك كننده به سازمان در رويارويي با محيط در حال تغيير مي

Flood 2003, p. 32(. توجه مورد مديريتي هاي ارزيابي شايستگي و توسعه هشتاد، دهة اواسط از 

 مديريتي اي  شايستگي توسعة كه بود باور توجهي، اين چنين عمدة دليل قرارگرفت. ها سازمان

 Heffernan( باشد مي پابرجا هم هنوز باور اين و دارد همراه به ها سازمان براي را شماري بي منافع

& Flood 2003, p. 32.(  ،رويكرد شايستگي محوري به كاركنان، به عنوان يك اصل استراتژيك

به عنوان يك اصل بنيادين استراتژيك، در واقع حلقه رابط بين كاركنان و سازمانشان است كه با 

ها جهاني به رقابت با ساير سازمان تواند در كلهاي كاركنان سازمان ميدر نظر داشتن شايستگي

 .)Dubois, Rothwell et al, 2004( بپردازد

 

 شايستگي

ها بر اساس اهداف و  اي از سازماني به ديگر سازمان هاي حرفه تعاريف و كاربردهاي واژه صلاحيت 

نگرش،  هاي اساسي به عنوان دانش پايه، . صلاحيت)lee, 2006( مقاصد مورد نظر متفاوت است

 .(Maddyet et al, 2002) انجامد ها مي اند كه به انجام بهتر برنامه مهارت و رفتارهايي تعريف شده

 4و بوندر 3، كاتانو2، آرمسترانگ1، ميرابيل2، يانگ و ليك، بلانسر، بروسكي و دير1بروك بانك

                                                      
1-Uilich, Brockbank, Yonng & Lack 
2-Blancero, Boroski & Dycr 
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شايستگي را دانش، مهارت، توانايي و ساير خصوصيات مورد نياز رفتاري مرتبط با عملكرد شغلي 

، فلشمن، وتروگن، يولمن، 5مانند اسپنسرتوصيف كردند، در حالي كه گروه ديگري از محققان 

ها،  ها بيانگر تركيبي از انگيزش، صفات خودپنداره، نگرش معتقدند كه شايستگي 6مارشال و ماي

تواند ميان مديران متوسط و  هاي رفتارشناختي است كه مي ها، محتواي دانش يا مهارت ارزش

ها را به معناي  هم شايستگي 7بلر و گرينبرتر تمايز ايجاد نمايد، برخي از صاحبنظران مانند است

مك  اند. توصيف نوشتاري از عادات كاري و حداقل استانداردهاي قابل سنجش عملكرد دانسته

هم شايستگي را يك صفت زيرساز فردي  10ميتراني، دازيل و فيتس ،9، اسلونيسكي8لاگان

مرتبط است (لطيفي، اند كه به صورت علي با عملكرد اثربخش يا برتر در يك شغل  دانسته

1383.( 

هاي سازماني  )، شايستگي2000) به تقل از بيهام و ماير (1990بنا به نظر پراهالاد و هامل (

كنند، (ب) سهم زيادي در ادراك  (الف) امكان دسترسي به انواع مختلف بازارها را فراهم مي

رقيب باشد، (ج) تقليد كردن هاي  مشترك از منافع سازمان بسيار بيشتر از ارزش و منافع سازمان

  است. از آنها براي رقبا دشوار

ها به منظور  ها و انگيزه ها، توانايي اي از دانش، مهارت هاي مديريتي متشكل از مجموعه شايستگي

 .انجام شايسته وظايف محوله توسط مدير است

 

 مديريت بر مبناي شايستگي

رويكردي منسجم و چارچوبي مشترك و هماهنگ براي اداره  11مديريت بر مبناي شايستگي

هاي مرتبط با  هاي انساني در بلندمدت است كه بر مبناي مجموعه مشتركي از شايستگي سرمايه

 شود. راهبردهاي كلان كشور تدوين مي

هاي مختلفي تجزيه و  هاي اخير مفاهيم نظري مديريت بر مبناي شايستگي از رهيافت در سال

يا  12شناختي ها عبارتند از: رويكرد روان ترين اين رهيافت شوند، برخي از مهم يتحليل م

                                                                                                                               
1-Mirabile 
2-Armesterange 
3-Katano 
4-Bonder 
5-Spencer 
6-Fleishman, wetrogen, Unlman, Marsholl & Mies  
7-Strobler & Green  
8-Molagan 
9-Slivinski 
10-Mitrani, Dalziel & Fitls 
11-Competency Based Management (CBM) 
12-Pyschological 
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 4و رويكرد سيستمي 3، رويكرد رهبري2، رويكرد توانمندسازي1سنجي، رويكرد راهبردي روان

 .)1383باشد (رمضاني، مي

 

 هاي نظام مديريت بر مبناي شايستگي ويژگي

و بهبود رفتار فردي  5اصلي توسعه روحيه خودگردانيدر نظام مديريت بر مبناي شايستگي هدف 

و توانمندسازي است. از اين رو در چنين سازماني سبك  6فردي و جمعي بر مبناي اثربخشي

مبناي فرايندهاي رقابتي و فرصت رشد و بهبود به صورت گسترده و بر  7مديريت، مشاركتي بوده

، همه جانبه و مبتني بر نتايج شود، در چنين سازماني معيارهاي ارزيابي كيفي رقابتي فراهم مي

و فرايندهاي يادگيري و رشد بوده و براي ارزيابي افراد از منابع چندگانه (كاركنان،  8نهايي

براساس ارشديت مبتني بر  9شود و فرايند رشد و ارتقا مشتريان، مديران و ...) استفاده مي

ها در نظام شايستگي هاي ساختاري، ساختار صورت خواهد گرفت. از نظر ويژگي 10شايستگي

مدار، ملي،  ها بر مبناي نگرش توسعه هاي افقي بوده و حيطه عملكرد آن متغير و تابع ارزش

 .)1380اي و جهاني خواهد بود (دهقانان،  منطقه

 

 سه رويكرد شايستگي

 اند: هانت و واليس در مورد مباحث ناظر بر شايستگي مديران، سه رويكرد را شناسايي كرده

هايي است كه  ها و تخصص هايي است كه افراد دارند و شامل دانش، مهارت شايستگي ويژگي .1

 گيري و كمي شدن هستند تعيين شده قابل اندازه ها و معيارهاي از پيش ها براساس زمينه همه آن

Klcmp, Mcclelland, 1986, Gonezi, Oliver, 1990)(. 
توان امور مورد توجه در  ها مي با استفاده از آن شود كه هايي اطلاق مي شايستگي به ويژگي .2

 National Training Board, 1990; Dallalba)هاي خاص را به بهترين شكل انجام داد  موقعيت

& Sandberg, 1995)  (هاي افراد با توجه به نيازهاي خاص سازماني  براساس اين رويكرد، ويژگي

 شوند. يا وظايف محول شناسايي و ارزيابي مي

                                                      
1-Strategic Approach 
2-Empowerment Approach 
3-Leadership Approach 
4-System Approach 
5-Autogestion 
6-Effectiveness 
7-Participative Management 
8-End Come 
9-Upgrading 
10-Competency based Seniority 
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 ;Hun, Wallace, 1989) هاي شايستگي و تخصص به موقعيت بستگي دارد تعيين زمينه .3

Buchanan & Boddy, 1992  ( ،مفهوم اين عبارت آن است كه براي دستيابي به عملكرد موفق

هاي لازم  هاي راهبردي آن و سپس تعيين مهارت شناخت ساز و كار اصلي سازمان و فعاليت

هاي دولتي قادر به تعيين دقيق اهداف راهبردي  سازمان چون معمولاًترين روش است.  مناسب

 ,Kamoche, 1996)هاي سودمند خود را بدون ابهام تعريف كنند  توانند فعاليت نيستند و نمي

Sandberg, 1991 (. 

 

 سطوح شايستگي

 سطح در .كرد متمايز يكديگر از راهبردي و سازماني فردي، سطح سه در توان مي را شايستگي

 كاركنان هاي صلاحيت و ها) (قابليت ها ظرفيت بالقوه، هاي مهارت و دانش شايستگي شامل فردي،

 با سازمان گوناگون منابع تركيب در اي ويژه روش شامل شايستگي سازماني، سطح در. است

 با كاركنان هاي مهارت و دانش متقابل شامل تركيب شايستگي ديگر، عبارت به. است يكديگر

 سطح در است. فّناورانه توليدات و ها رويه جاري، امور ها، سيستم دانش مانند سازمان، منابع ديگر

 دانش، از خاصي تركيب راه از آميز، رقابت برتري حفظ و ايجاد شامل شايستگي راهبردي،

 .)(Haunstein, 2000  فرآيندهاست و راهبردها ساختارها، ها، مهارت

 

 مزيت رقابتي

ترين عواملي كه در مزيت رقابتي نقش دارند و  بسياري براي شناسايي مهمتاكنون تحقيقات 

1هاي متمايز مهارت"اند. هاي حفظ مزيت رقابتي صورت گرفته همچنين، روش
، فرهنگ سازماني، "

هاي سازماني، دستيابي بيشتر به منابع يا مشتريان و محدود كردن رقبا، فناوري  سازماني، قابليت

به عنوان منشاء ايجاد  پورتر  جغرافيايي، حفاظت در برابر پنج نيروي رقابتيهاي  مزيت ،اطلاعات

 ).1387شهري، زاده حسينزاده و  حميدي( شود مزيت رقابتي شناخته مي

 

 هاي شايستگي مدل

ارائه كرده است كه شامل  ها ) يك مدل سلسله مراتبي شليستگي2004( فريدنبرگ

باشد.  سازمان مي و ارتباطات، بين فردي، گروههاي استدلال، شغلي، اثربخشي،  شايستگي

)، شايستگي شامل سه سطح 2003همچنين در مدل شايستگي مديريت كريپ و منسفلد (

هاي مورد نياز عبارتند  باشد كه در سطح كاركنان، شايستگي كاركنان، شغل و مديريت بر خود مي

ي مورد نياز عبارتند از دستيابي ها از ارتباط و نفوذ و هدايت ديگران و در سطح شغل، شايستگي

                                                      
1-Distinctive capability 
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هاي اعتماد به  به نتايج و پيگيري و حل مسئله و در سطح مديريت بر خود كه شامل شايستگي

 باشد. مدل شايستگي استون پذيري مي نفس، مديريت استرس، قابليت اعتمادپذيري و انعطاف

توسعه و مشاركت  محوري، ارتباطات، ) شامل اثربخشي شخصي، اثربخشي سازماني، عمل2001(

 باشد، همچنين مدل مثلث شايستگي مديريت كارت اونز و همكاران ديگران و تخصص فني مي

هاي فرهنگي و  هاي كسب و كار استراتژيك، قابليت فردي، مهارت ) كه شامل مهارت2003(

 .)1384باشد (سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران، هاي منابع انساني مي تغيير و مهارت

هاي  ) در تحقيقات خود صلاحيت1386) به نقل ازلبادي (2005تيتو شايستگي (انس

 اي مديران را به شرح زير پيشنهاد كرده است: حرفه

. 3،2اي دانش حرفه ب)، 2كاربردي الف) دانش بنيادي :شامل 1هاي دانش شايستگي. 1

هاي مديريت  . صلاحيت4 ،5ت عملياتي و فرآيندهاي كاريمدير .3 ،4اي هاي عملي حرفه شايستگي

 .8. بسيج نوآوري و تغيير6 ،7ارتباط .5 ، 6خود

حل  ارتباطات، هماهنگي، كند: هاي مديريت را چنين فهرست مي ) شايستگي1968پدلر (

اي،  اي، ادراك حرفه پذيري ذهني، يادگيري متعادل، دانش حرفه گيري، انعطاف مسئله، تصميم

 مدام به وقايع.پذيري هيجاني و حساسيت  انعطاف

هاي مورد نياز مديران را در هفت عنوان زير خلاصه  ) نيز شايستگي2001( شرمنو همكاران

ت منابع، سرپرستي و نظارت يهاي رهبري، رهبري آموزشي، تخصيص و مدير كنند: مهارت مي

  اي و مشاركت جمعي. دهي، اقدامات توسعه حرفه كاركنان، كنترل برنامه و گزارش

كند كه عبارتند از: تفكر  ) به چهارده شايستگي مورد نياز مديران اشاره مي2002( يدوسازمان يون

ريزي و  ك و تدوين سناريو، تجزيه و تحليل، حل مسئله و تصميمگيري، برنامهياستراتژ

ني، مديريت تيم، مديريت اطلاعات، نوآوري اهاي سازم سازماندهي، مديريت تغيير، مديريت گروه

 . مربيگري تسهيل و اداره گروه، ارائه سخنراني و مصاحبه ه،و خلاقيت، مذاكر

كنتز و همكاران چهار خصوصيت تمايل به مديريت كردن، توانايي برقراري ارتباط و درك 

  اند هاي مديران ذكر نموده متقابل، درستي و صداقت و تجربه شخص به عنوان مدير را از ويژگي
Koontz & Weihrich, 2006).( 

 

                                                      
1-Knowledge competencies 
2-Applied Foundational Knowledge 
3-Professional Knowledge 
4-Professional Knowledge 
5-Administrative Function and Process 
6-Managing -Self 
7-Communication 
8-Mobilizing Innovation Change 
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 مطالعات انجام شده مروري بر

باشد كه بر طبق تحقيقات انجام گرفته  مروري بر مطالعات انجام شده نشانگر اين امر مي

معاونت منابع انساني سازمان  )،1385( غفاريو  ابوالعلايي ،)1993( )، كيو1377( ابطحيتوسط 

كارت اونز  ،)2001( كري و گلمن ،)2004( فريدنبرگ )،1384( گسترش و نوسازي صنايع ايران

 استفي و انگليش و هولي )،1386( درگاهي و )، عليپور1386( كارترايت)، 2003( و همكاران

)، انستيتو مديريت پروژه 1998)، پورتر و ميلر (1376( زاده )، عباس1380( )، نوراني1998(

)، 1378)، غفاريان (2008هلن آبل ()، 2008اوردونز و ليراس ()، 2004)، ون داما كاران (2004(

)، اورد 2004( )، ون داماكاران2001( )، رامدان2005)، انستيتو شايستگي (1381اي ( خواجه

 )، فرهي بوزجاني1386( )، لبادي2008( )، هلن ابل2005( )، اورماجين2008( ونزو لواس

 ،مداري مشتري، هاي مديريت منابع، ارتباطات بيانگر وجود اثر مثبت و معنادار شايستگي )1384(

تغيير و تحول در شايستگي مديريت بر كسب و كار است. همچنين بيانگر وجود اثر مثبت و 

تبليغ  پذيري ، بازاريابي، مداري در شايستگي رضايت مشتري، رقابت معنادار شايستگي مشتري

 ريزي، مديريت منابع در شايستگي برنامه است و بيانگر وجود اثر مثبت و معنادار شايستگي

گرايي، سازماندهي است و بيانگر وجود اثر مثبت و معنادار شايستگي ارتباطات در  هيجتن كيفيت،

كارگروهي است و سرانجام بيانگر وجود  و سازي، ارتباطات كتبي، ارتباطات شفاهي شايستگي تيم

اثر مثبت و معنادار شايستگي تغيير و تحول در شايستگي تغيير افراد، نفوذ بر ديگران، تحول 

 نوآوري است. و سازماني

 

 مدل مفهومي پژوهش 

هاي منابع انساني كه  هاي مديريتي و شايستگي هاي مرتبط با شايستگي با توجه به مدل 

 1 قالب شكل شمارهمختصري از آنها كه بيان شد، مدل مفهومي اين پژوهش طراحي و در 

 شود. داده مي نمايش

هاي عرضه  از آنجايي كه براساس مدلدرباره منطق حاكم بر نحوه پيشنهاد مدل نيز بايد گفت، 

هاي مديريت بر كسب و كار باعث عملكرد متعالي در كار و اثربخشي اقدامات  شايستگي شده،

ي مديران در ها شايستگيها در  اين دسته شايستگي تأثيرشود تصميم بر آن شد كه  مديريتي مي

تنها باعث كارامدي مديران قالب تدوين و طراحي يك مدل بومي، سنجيده شود. اين موضوع، نه 

 كند. هاي كسب و كار مديران را نيز تقويت مي خواهد شد بلكه جنبه

 )، اُ.اس.آي2004هانستين (شايان ذكر است مبني بر مطالعات مرتبط با الگوهاي شايستگي مانند 

)، 2004( )، اداره مديريت كاركنان واشنگتن دي سي2003( )، مونيت2004)، هاگ(2003(
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مفهومي تحقيق كه ) 2004( )، فريدنبرگ و لوي2003( )، اسكون اور2002امپرفرم (وي.اي.ك

مدلي تركيبي است شكل گرفت و روابط بين متغيرهاي مندرج در مدل با الهام از مباني و 

تعاريف، پيشنهاد و با استفاده از گروه كانوني متشكل از مجموعه اي از متخصصان دانشگاهي و 

 اجرايي، اصلاح شد.

 

 

 

 شكل مدل مفهومي -1شكل 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)                     

 

 

 هاي اصلي تحقيق  فرضيه

شايستگي  -2گذار است. تأثيرشايستگي تغيير و تحول در شايستگي مديريت بر كسب و كار  -1

شايستگي مشتري مداري در  -3گذار است. تأثيرارتباطات در شايستگي مديريت بر كسب و كار 

شايستگي مديريت منابع در شايستگي  -4گذار است. تأثيرشايستگي مديريت بر كسب و كار 

 گذار است.تأثيرمديريت بر كسب و كار 
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 هاي فرعي  تحقيق  رضيهف

شايستگي  -2گذار است.تأثيرمداري در شايستگي رضايت مشتري   شايستگي مشتري -1

شايستگي مشتري مداري در  -3گذار است. تأثيرپذيري   مداري در شايستگي رقابت مشتري

گذار تأثيرشايستگي مشتري مداري در شايستگي تبليغ  -4گذار است. تأثيرشايستگي بازاريابي 

شايستگي  -6گذار است. تأثيرشايستگي مديريت منابع در شايستگي برنامه ريزي  -5است. 

شايستگي مديريت منابع در شايستگي  -7گذار است. تأثيركيفيت مديريت منابع در شايستگي 

گذار تأثيرشايستگي مديريت منابع در شايستگي سازماندهي  -8گذار است. تأثيريجه گرايي تن

شايستگي ارتباطات  -10گذار است. تأثيرسازي  شايستگي ارتباطات در شايستگي تيم -9است. 

شايستگي ارتباطات در شايستگي ارتباطات  -11ت. گذار استأثيردر شايستگي ارتباطات كتبي 

 -13گذار است. تأثيرشايستگي ارتباطات در شايستگي كارگروهي  -12گذار است. تأثيرشفاهي 

شايستگي تغيير و تحول  -14گذار است. تأثيرشايستگي تغيير و تحول در شايستگي تغيير افراد 

ستگي تغيير و تحول در شايستگي تحول شاي-15گذار است. تأثيردر شايستگي نفوذ بر ديگران 

 گذار است.تأثيرشايستگي تغيير و تحول در شايستگي نوآوري  -16گذار است. تأثيرسازماني 

 

 تحقيق  شرو -2

مداري، ارتباطات، تغيير  شايستگي مشتري ميان علي روابط تعيين پژوهش هدف كه آنجايي از

پژوهش حاضر با توجه به هدف از  .است كسب و كارو تحول و مديريت منابع بر شايستگي مديريت بر 

ها و تحليل آنها؛ روش مورد استفاده روش  آوري داده نوع مطالعات كاربردي و از لحاظ شيوه جمع

يابي  است. مدل 1 يابي معادلات ساختاري هاي همبستگي و خاصاً تكنيك مدل توصيفي و از نوع طرح

يري بسيار كلي و نيرومند از خانواده رگرسيون چند معادلات ساختاري يك تكنيك تحليل چند متغ

اي از  دهد مجموعه متغيري و به بيان دقيق تر بسط مدل خطي كلي است كه به پژوهشگر امكان مي

مدل يابي معادلات ساختاري يك رويكرد  .معادلات رگرسيون را به گونه همزمان مورد آزمون قرار دهد

ر باره روابط بين متغيرهاي مشاهده شده و مكنون است كه گاه هايي د آماري جامع براي آزمون فرضيه

 .)1384 (هومن، شود مييابي علّي و گاه نيز ليزرل ناميده  تحليل ساختاري كواريانس ، مدل

 هاي آماري و با استفاده از ها از تكنيك در پژوهش حاضر جهت تجزيه و تحليل داده

در تحليل توصيفي  شرح زير استفاده خواهد شد. SPSSو   ,LISREL AMOS افزارهاي آماري نرم

 هاي پراكندگي (فراواني و ميانگين) و شاخص هاي مركزي شاخص ها از جداول توزيع فراواني، داده

                                                      
1-Structural Equation Modeling 
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هاي  ها با توجه به نوع سوال، ويژگي انحراف معيار) استفاده خواهد شد. در تحليل استنباطي داده(

يابي  ها از تكنيك آماري مدل تفكيك در سوالات  و فرضيه حجم نمونه و مفروضات آماري به متغيرها،

  هاي كواريانس استفاده شد. معادلات ساختاري و خاصاً تحليل ماتريس

آوري نظرات جامعه آماري  سوالي  براي جمع 60در اين تحقيق از پرسشنامه محقق ساخته 

استفاده شده است. گفتني است روايي آن توسط مشاوره با اساتيد و متخصصان مورد تأييد قرار گرفت. 

 مدل برازش ،ها داده آوري جمع از بعد مرحله در پژوهش، ابزار روايي از كامل اطمينان برايهمچنين 

 است.  گرفته قرار ارزيابي مورد تأييدي نيز عاملي تحليل از استفاده با نهفته متغيرهاي گيري اندازه

براي سنجش پايايي و بررسي همبستگي دروني پرسشنامه نير از ضريب آلفاي كرونباخ كه عددي بين 

 30آوري تعداد  % بدست آمد  كه پس از توزيع و جمع864صفر تا يك است استفاده شده است و عدد 

محاسبه شده است نشان از انسجام و هماهنگي  پرسشنامه از جامعه آماري در مرحله پيش آزمون

باشد كه  جامعه مورد مطالعه در پژوهش حاضر كليه مديران بانك انصار مي دروني پرسشنامه دارد.

نمونه مورد نياز به شيوه باشد و  شامل سه طبقه مديران عالي، مياني و عملياتي بانك انصار مي

 نفر از مديران انتخاب گرديدند.150اي به حجم   نمونه اي و هدفمند انجام گرديد و گيري طبقه نمونه

 

 ي پژوهش ها يافته -3

 هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش: الف: يافته

با اند  براي بررسي وضعيت متغيرهاي به كار رفته در مدل كه بررسي شدهمتغيرهاي اصلي: 

ميانگين و انحراف استاندارد متغيرهاي پژوهش به ترتيب  ،ها توجه به نتايج حاصل از تحليل داده

 تغيير و تحول )،1.02و  3.33( مداري مشتري )،1.17و 3.64( مديريت بر كسب و كارعبارتند از 

طور كه ملاحظه  همان .)1.08و  3.02(ارتباطات و  ) 1.72و  2.67( مديريت منابعو  )1.56و  2.81(

بالاترين  مديريت بر كسب و كار كه دهد مي نشان هاي متغيرهاي پژوهش  ميانگي هاي يافته شود مي

 به ترتيب قرار دارند. مديريت منابعو  ارتباطات،  تغيير و تحول، مداري مشتري آن از و پس ميانگين

با توجه به اند  براي بررسي وضعيت متغيرهاي به كار رفته در مدل كه بررسي شدهمتغيرهاي فرعي: 

ها: ميانگين و انحراف استاندارد متغيرهاي پژوهش به ترتيب عبارتند از  ز تحليل دادهنتايج حاصل ا

 3.90( پذيري رقابتو  )1.52و  2.40( تبليغ )،1.35و 3.56( بازاريابي )، 1.19و 2.71( رضايت مشتري

و  )1.59و  3.70( گرايي نتيجه )،1.42و  3.30( ريزي برنامه )،1.16و  2.94( سازماندهي، )1.49و 

 سازي تيم، )1.34 و 3.86( ارتباطات كتبيو  )1.17و  2.08( ارتباطات شفاهي، )1.60و  2.58( كيفيت

و  3.69( تغيير افرادو  )1.13و  3.23( تحول سازماني )،1.48و  3.52( كارگروهي )،1.40و  3.12(

 شود ميطور كه ملاحظه  همان .)1.58و  2.53( نوآوريو  )1.50و  3.94( نفوذ بر ديگران، )1.29
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گرايي،  نتيجه پذيري، كه متغيرهاي رقابت دهد مي نشان هاي متغيرهاي پژوهش ميانگين هاي يافته

كارگروهي،  ريزي، بازاريابي، برنامه  آن از و پس ارتباطات كتبي و نفوذ بر ديگران بالاترين ميانگين

سازي، تحول سازماني، تبليغ، كيفيت، ارتباطات شفاهي و  شتري، سازماندهي، تيمتغيير افراد، رضايت م

 نوآوري قرار دارند. 

 

 ب ) ارزيابي مدل مفهومي يژوهش

 شمار به برنامه ورودي عنوان به كه كواريانس ماتريس اساس بر تحقيق اين مفهومي مدل

 .شده است زده تخمين آيد، مي

 هاي نيكويي برازش مدل آزمون

گيري شده نشان  هاي اندازه قدرت برازش يك مدل را با داده هاي نيكويي برازش، شاخص

به تنهايي  هاي به دست آمده براي مدل، ، هريك از شاخص دهد. به طور كلي در كار با ليزرل مي

ها را بايد در كنار يكديگر و با  دليل برازندگي مدل يا عدم برازندگي آن نيستند، بلكه اين شاخص

 قابل دامنه در مدل برازش اصلي هاي شاخص شود مي مشاهده كه چنان هم تفسير كرد. هم

شاخص نيكويي  ،(GFI)نيكويي برازش  شاخص  مدل كلي برازش ارزيابي براي .دارد قرار قبولي

 )NNFI(نرم نشده  برازندگي شاخص )،CFIتطبيقي ( برازندگيشاخص ، (AGFI)برازش شده 

 ) و همچنينRMRها ( مجذور باقيمانده باشند و ريشه ميانگين نزديك به يك (حد مطلوب) مي

 .باشند مي (حد مطلوب) 05/0 زير )RMSEAتقريب ( مجذورات ميانگين خطاي شاخص ريشه
 

هاي نيكويي برازش مدل شاخص – 1جدول   

 گيري نتيجه نتايج در اين پژوهش معيار پيشنهاد شده شاخص برازش

GFI ³0/90 0.91 تأييد 

AGFI ³0/90 0.89 تأييد 

CFI ³0/90 0.92 تأييد 

NNFI ³0/90 090 تأييد 

RMR 0/05 £ 0.025 تأييد 

RMSEA £0/10 0.033 تأييد 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)  
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 يابي معادلات ساختاري مدل

دهد. در  ضرايب استاندارد متغيرهاي مورد مطالعه را نشان مي مدل تخمين ،2شماره شكل 

 از پس منظور، بدين .گيرد مي قرار بررسي مورد تحقيق رهايمتغي بين بخش، ارتباط اين دراين 

 اثرات اين بودن دو)، معنادار شماره (شكل تحقيق مفهومي مدل مسيرهاي از يك هر اثر برآورد

دهد  (شكل شماره سه) نشان مي مسيرهاي مدل  tمقدار ).t >2( ارزيابي گرديد  tمقدار وسيله به

بر شايستگي  تأثيرمداري، ارتباطات، تغيير و تحول و مديريت منابع  مشتريي ها شايستگيكه 

پذيري، بازاريابي، رضايت مشتري و  ي رقابتها شايستگيكار داشته است و  مديريت بر كسب و

ريزي،  گرايي، برنامه ي نتيجهها شايستگيداشته است و  تأثيرمداري  تبليغ بر شايستگي مشتري

ي ها شايستگيداشته است و همچنين  تأثيري مديريت منابع سازماندهي و كيفيت بر شايستگ

داشته  تأثيرسازي و ارتباطات شفاهي بر شايستگي ارتباطات  ارتباطات كتبي، كارگروهي، تيم

داشته  تأثيري نفوذ بر ديگران، تغيير افراد، تحول سازماني و نوآوري ها شايستگيسرانجام  است و

 است.

 

  

 

 مدل تخمين ضرايب استاندارد متغيرها -2شكل 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)  
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 اعداد معناداري ضرايب متغيرها در مدل معادلات ساختاري -3شكل 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)  

 

مداري و مديريت منابع داراي  ي تغيير و تحول، ارتباطات، مشتريها شايستگيفرضيه اول: 

 باشد. بر شايستگي مديريت بر كسب و كار مياثرات مثبت و معنادار 
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مداري و مديريت منابع بر  ي تغيير و تحول، ارتباطات، مشتريها شايستگيضرايب مسير  -2 جدول

 كارشايستگي مديريت بر كسب و 

متغير 

 بين پيش
 فرضيه ملاك

ضرايب 

استاندارد 

 شده

ضرايب 

T 

خطاي 

 استاندارد

خطاي 

 استاندارد

T 

Sig. نتيجه 

تغيير و 

 تحول

مديريت 

بر كسب و 

 كار

شايستگي تغيير و 

تحول داراي اثر 

مثبت و معناداري 

بر شايستگي 

مديريت بر كسب و 

 باشد. كار مي

 تاييد 01/0 68/2 48/0 98/10 69/0

 ارتباطات

مديريت 

بر كسب و 

 كار

شايستگي 

ارتباطات داراي اثر 

مثبت و معناداري 

شايستگي  بر

مديريت بر كسب و 

 باشد. كار مي

 تاييد 01/0 11/2 30/0 92/18 77/0

مشتري 

 مداري

مديريت 

بر كسب و 

 كار

شايستگي تغيير و 

تحول داراي اثر 

مثبت و معناداري 

بر شايستگي 

مديريت بر كسب و 

 باشد. كار مي

 تاييد 01/0 56/3 41/0 43/15 82/0

مديريت 

 منابع

مديريت 

بر كسب و 

 كار

شايستگي تغيير و 

تحول داراي اثر 

مثبت و معناداري 

بر شايستگي 

مديريت بر كسب و 

 باشد. كار مي

 تاييد 01/0 09/1 29/0 18/12 68/0

 منبع: (محاسبات نگارندگان)  

 

 دست به معادلات ساختاري آزمون در آنچه اساس بر توان مي گردد، مي ملاحظه كه طور همان 

مديريت  شايستگي كنندة كه تبيين هايي مؤلفه و ها شاخص ميان در كه كرد است، استدلال آمده

 t) و  ضرايب معناداري 82/0ضرايب استاندارد شده (با مداري  مشتريهستند،  بر كسب و كار

مديريت شايستگي  با ارتباط را بيشترين ديگر، عبارت به يا را كنندگي بيشترين تبيين ،)43/15(

ضرايب استاندارد شده با  ارتباطاتشايستگي  از آن پس .شودمي  شامل مديران بر كسب و كار

) و  69/0ضرايب استاندارد شده (با  تغيير و تحولو ) 92/18( t) و  ضرايب معناداري 77/0(

ضرايب استاندارد شده با مديريت منابع و سرانجام ) قرار دارند t )98/10ضرايب معناداري 
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 مديريت بر كسب و كارگر شايستگي  تبيين آخرين )18/12( t) و ضرايب معناداري 68/0(

  .است اين ارتباط در كمتر ضريب كسب برحسب

 

ي تبليغ، ها شايستگيفرضيه دوم: شايستگي مشتري مداري داراي اثرات مثبت و معنادار بر  

 بازاريابي، رضايت مشتري و رقابت پذيري مي باشد.

 

ي تبليغ، بازاريابي، كسب رضايت ها شايستگيمداري بر   ضرايب مسير شايستگي مشتري -3جدول 

پذيري مشتري و رقابت  

متغير 

پيش 

 بين

 فرضيه ملاك

ضرايب 

استاندارد 

 شده

ضرايب 

T 

خطاي 

استاندار

 د

خطاي 

 استاندارد

T 

Sig. نتيجه 

مشتري 

 مداري

 تبليغ

شايستگي مشتري مداري 

داراي اثر مثبت و معناداري 

بر شايستگي تبليغ مي 

 باشد.

 تاييد 01/0 70/1 16/0 12/15 66/0

 بازاريابي

شايستگي مشتري مداري 

داراي اثر مثبت و معناداري 

بر شايستگي بازاريابي مي 

 باشد.

 تاييد 01/0 52/4 52/0 21/14 79/0

رضايت 

 مشتري

شايستگي مشتري مداري 

داراي اثر مثبت و معناداري 

بر شايستگي رضايت 

 مشتري مي باشد.

 تاييد 01/0 06/1 12/0 14/12 68/0

رقابت 

 پذيري

شايستگي مشتري مداري 

داراي اثر مثبت و معناداري 

بر شايستگي رقابت پذيري 

 مي باشد.

 تاييد 01/0 04/1 14/0 52/13 83/0

 منبع: (محاسبات نگارندگان)  

 

 به معادلات ساختاري آزمون در آنچه اساس بر توان مي گردد، مي ملاحظه كه طور همان

 شايستگي كنندة كه تبيين هايي مؤلفه و ها شاخص ميان در كه كرد است، استدلال آمده دست

 t) و ضرايب معناداري 83/0ضرايب استاندارد شده (با  پذيري رقابتهستند،  مداري مشتري

شايستگي  با ارتباط را بيشترين ديگر، عبارت به يا را كنندگي بيشترين تبيين ،)52/13(

ضرايب استاندارد شده با  بازاريابي شايستگي  از آن پس .شود مي شامل مديران مداري مشتري

) و  68/0ضرايب استاندارد شده (با  رضايت مشتريو ) 21/14( t) و  ضرايب معناداري 79/0(

) و  66/0ضرايب استاندارد شده (با  تبليغو سرانجام ) قرار دارند t )14/12ضرايب معناداري 
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 ضريب كسب برحسب مداري مشتريگر شايستگي  تبيين آخرين )t )12/15ضرايب معناداري 

         .است اين ارتباط در كمتر

 

ي ها شايستگيفرضيه سوم: شايستگي مديريت منابع داراي اثرات مثبت و معنادار بر 

 گرايي و سازماندهي است.  ريزي، كيفيت، نتيجه برنامه

 

و  گرايي نتيجهريزي، كيفيت،  ي برنامهها شايستگيضرايب مسير شايستگي مديريت منابع  بر  -4جدول 

 سازماندهي

متغير 

پيش 

 بين

 فرضيه ملاك

ضرايب 

استاندارد 

 شده

T 
خطاي 

 استاندارد

خطاي 

 استاندارد

T 

Sig. نتيجه 

مديريت 

 منابع

 ريزي برنامه

شايستگي مديريت منابع 

داراي اثر مثبت و 

معناداري بر شايستگي 

 باشد. ريزي مي برنامه

 تاييد 01/0 12/5 2/1 54/11 78/0

 كيفيت

شايستگي مديريت منابع 

داراي اثر مثبت و 

معناداري بر شايستگي 

 باشد. كيفيت مي

 تاييد 01/0 91/2 85/0 41/9 68/0

 گرايي نتيجه

شايستگي مديريت منابع 

داراي اثر مثبت و 

معناداري بر شايستگي 

 باشد. مي گرايي نتيجه

 تاييد 01/0 78/1 68/0 15/14 81/0

 سازماندهي

شايستگي مديريت منابع 

داراي اثر مثبت و 

معناداري بر شايستگي 

 باشد. يسازماندهي م

 تاييد 01/0 18/3 75/0 41/11 76/0

 منبع: (محاسبات نگارندگان)  

 

 به معادلات ساختاري آزمون در آنچه اساس بر توان مي گردد، مي ملاحظه كه طور همان

 شايستگي كنندة كه تبيين هايي مؤلفه و ها شاخص ميان در كه كرد است، استدلال آمده دست

 t) و  ضرايب معناداري 81/0ضرايب استاندارد شده (با  گرايي نتيجههستند،  مديريت منابع

مديريت شايستگي  با ارتباط را بيشترين ديگر، عبارت به يا را كنندگي بيشترين تبيين ،)15/14(

) و  78/0ضرايب استاندارد شده (با ريزي  برنامهشايستگي  از آن پس شود. مي شامل مديران منابع

) و  ضرايب معناداري 76/0ضرايب استاندارد شده (با  سازماندهيو ) t )54/11ضرايب معناداري 

t )41/11و  ضرايب معناداري 68/0ضرايب استاندارد شده (با  كيفيتو سرانجام  ) قرار دارند (t 
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 اين ارتباط در كمتر ضريب كسب برحسب مديريت منابعگر شايستگي  تبيين آخرين )41/9(

   .است

ي تيم سازي، ها شايستگيفرضيه چهارم: شايستگي ارتباطات داراي اثرات مثبت و معنادار بر 

 باشد. ارتباطات كتبي، ارتباطات شفاهي و كارگروهي مي

 

سازي، ارتباطات كتبي، ارتباطات  ي تيمها شايستگيضرايب مسير شايستگي ارتباطات  بر  -5جدول 

 شفاهي و كارگروهي

متغير 

 بين پيش
 فرضيه ملاك

ضرايب 

استاندارد 

 شده

T 
خطاي 

 استاندارد

خطاي 

 استاندارد

T 

Sig. نتيجه 

 ارتباطات

 سازي تيم

شايستگي ارتباطات داراي 

اثر مثبت و معناداري بر 

سازي  شايستگي تيم

 .باشد مي

 تاييد 01/0 72/4 59/0 56/9 68/0

ارتباطات 

 كتبي

شايستگي ارتباطات داراي 

اثر مثبت و معناداري بر 

شايستگي ارتباطات كتبي 

 .باشد مي

 تاييد 01/0 22/5 77/0 56/10 84/0

ارتباطات 

 شفاهي

شايستگي ارتباطات داراي 

اثر مثبت و معناداري بر 

شايستگي ارتباطات 

 .باشد شفاهي مي

 تاييد 01/0 54/1 23/0 21/11 62/0

 كارگروهي

شايستگي ارتباطات داراي 

اثر مثبت و معناداري بر 

كارگروهي  شايستگي

 .باشد مي

 تاييد 01/0 02/1 14/0 83/10 71/0

 منبع: (محاسبات نگارندگان)  

 

 به معادلات ساختاري آزمون در آنچه اساس بر توان مي گردد، مي ملاحظه كه طور همان

 شايستگي كنندة كه تبيين هايي مؤلفه و ها شاخص ميان در كه كرد است، استدلال آمده دست

 t) و  ضرايب معناداري 84/0ضرايب استاندارد شده (با  ارتباطات كتبيهستند،  ارتباطات

شايستگي  با ارتباط را بيشترين ديگر، عبارت به يا را كنندگي بيشترين تبيين ،)56/10(

ضرايب استاندارد شده با  كارگروهي شايستگي  از آن پس. شود مي شامل مديران ارتباطات

) و  ضرايب 68/0ضرايب استاندارد شده (با  سازي تيمو ) 83/10( t) و  ضرايب معناداري 71/0(

) و  62/0ضرايب استاندارد شده (با  ارتباطات شفاهيسرانجام  و ) قرار دارندt )56/9معناداري 
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 در كمتر ضريب كسب برحسب ارتباطاتگر شايستگي  تبيين آخرين )t )21/11ضرايب معناداري 

   .است اين ارتباط

 

ي تغيير ها شايستگيفرضيه پنجم: شايستگي تغيير و تحول داراي اثرات مثبت و معنادار بر 

 باشد. افراد، نفوذ بر ديگران، تحول سازماني و  نوآوري  مي

 

تغيير افراد، نفوذ بر ديگران، تحول ي ها شايستگيضرايب مسير شايستگي تغيير و تحول  بر  -6جدول 

 سازماني و نوآوري

متغير 

پيش 

 بين

 فرضيه ملاك

ضرايب 

استاندارد 

 شده

ضرايب 

T 

خطاي 

 استاندارد

خطاي 

 استاندارد

T 

Sig. نتيجه 

تغيير و 

 تحول

تغيير 

 افراد

شايستگي تغيير و تحول 

داراي اثر مثبت و معناداري 

بر شايستگي تغيير افراد مي 

 باشد.

 تاييد 01/0 58/2 41/0 51/10 79/0

نفوذ بر 

 ديگران

شايستگي تغيير و تحول 

داراي اثر مثبت و معناداري 

بر شايستگي نفوذ بر ديگران 

 مي باشد.

 تاييد 01/0 98/0 20/0 55/13 80/0

تحول 

سازمان

 ي

شايستگي تغيير و تحول 

داراي اثر مثبت و معناداري 

بر شايستگي تحول سازماني 

 مي باشد.

 تاييد 01/0 14/4 34/0 32/14 72/0

 نوآوري

شايستگي تغيير و تحول 

داراي اثر مثبت و معناداري 

بر شايستگي نوآوري مي 

 باشد.

 تاييد 01/0 12/1 18/0 28/11 68/0

 

 به معادلات ساختاري آزمون در آنچه اساس بر توان مي گردد، مي ملاحظه كه طور همان

 شايستگي كنندة كه تبيين هايي مؤلفه و ها شاخص ميان در كه كرد است، استدلال آمده دست

 t) و  ضرايب معناداري 80/0ضرايب استاندارد شده (با  نفوذبر ديگرانهستند،  تغيير و تحول

تغيير و شايستگي  با ارتباط را بيشترين ديگر، عبارت به يا را بيشترين تبيينكنندگي ،)55/13(

) 79/0ضرايب استاندارد شده (با   تغيير افرادشايستگي  از آن پس. شود مي شامل مديران تحول

) و ضرايب 72/0ضرايب استاندارد شده (با  تحول سازمانيو ) t )51/10و  ضرايب معناداري 

) و ضرايب 68/0ضرايب استاندارد شده (با  نوآوريسرانجام  و) قرار دارند t )32/14معناداري 
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 در كمتر ضريب كسب حسب بر تغيير و تحولگر شايستگي  تبيين آخرين )t )28/11معناداري 

  .است اين ارتباط
 

 گيري    بحث و نتيجه -4

و  ها شايستگيهاي در حال ظهور اين است كه  هاي اخير، يكي از موضوع در سال

باشد. در  هاي آن، عاملي كمك كننده به سازمان در رويارويي با محيط در حال تغيير مي نقش

محور، افراد را در مركز توجه قرار داده و اهميت منابع انساني را براي  شايستگياين رابطه رويكرد 

بر اين اساس  .)Heffernan & Flood 2003, p.32( كند ميدستيابي به اهداف سازماني برجسته 

شايستگي مديريت بر كسب و كار ي به وجود آورنده ها شايستگي تأثيردر اين مطالعه به بررسي 

 هاي يافته از حاصل نتايج گردد، مي ملاحظه كه طور همانصار پرداخته شده است. مديران بانك ان

 مطرح عوامل اثرگذاري مورد در كه فرضية اصلي چهار ميان از كه دهد مي نشان آمده دست به

 شده تأييد فرضيه هرچهار ند،  گرديده ارائه شايستگي مديريت بر كسب و كار مديران بر شده

تغيير و  ،مداري مشتري، مديريت منابع، ارتباطات كه عوامل كرد استنتاج وان  مي يعني است؛

 ها يافته اين ديگر، سوي از .دارد شايستگي مديريت بر كسب و كار مديران بر معناداري اثرتحول 

 انتخاب هاي شاخص سخن، ديگر به معنادارند. عوامل و ها مؤلفه ميان ارتباط كه دهد مي نشان

 براي اند، داده شكل را تحقيق مفهومي مدل و انتخاب گذشته تحقيقات مبناي بر همگي كه شده

 مناسبند. نظر مورد عوامل سنجش

: دهد نشان مي ساختاري معادلات از استفاده با پژوهش فرضيات اصلي آزمون نتايج

 داراي اثر مثبت و معنادارتغيير و تحول  ،مداري مشتري، مديريت منابع، ارتباطاتي ها شايستگي

مداري  شايستگي مشتري .دارد شايستگي مديريت بر كسب و كار مديران بر 01/0در سطح 

بازاريابي، رضايت مشتري و  شايستگي تبليغ، بر 01/0داراي اثر مثبت و معنادار در سطح 

 بر 01/0داراي اثر مثبت و معنادار در سطح شايستگي مديريت منابع  است. پذيري رقابت

داراي اثر شايستگي ارتباطات  گرايي، سازماندهي است. يجهتكيفيت، نريزي،  شايستگي برنامه

سازي، ارتباطات كتبي، ارتباطات شفاهي،  شايستگي تيم بر 01/0مثبت و معنادار در سطح 

شايستگي  بر 01/0داراي اثر مثبت و معنادار در سطح شايستگي تغيير و تحول  كارگروهي است.

ي شايستگي عل مدل و در نهايتل سازماني، نوآوري است تغيير افراد، نفوذ بر ديگران، تحو

 باشد. مديريت بر كسب و كار مديران داراي برازش  مناسب مي

ي به وجود آورنده بر مديريت بر كسب و كار مديران بانك ها شايستگيارتباط مثبت و معنادار 

معادله ساختاري دو  سازي انصار از اهميت به سزايي برخوردار است، بنابراين مدل مفهومي و مدل

تر در هر كدام از متغيرها و  هاي با اهميت بندي مولفه نوع نتيجه را نشان داد كه عبارتند از دسته
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هاي معنادار بين عوامل موثر بر متغير مديريت بر كسب و كار مديران.  هاي رابطه اثبات فرضيه

مطالعات قبلي از جمله ج هاي بدست آمده در اين پژوهش قابل مقايسه و همسو با نتاي يافته

معاونت منابع انساني ) 1385( غفاريو  )؛ ابوالعلايي1993()، كيو 1377( ابطحيمطالعات 

)؛ 2001( كري و گلمن ،)2004( فريدنبرگ )،1384( سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران

 و انگليش و )، هولي1386( درگاهي و )، عليپور1386( كارترايت ،)2003( كارت اونز و همكاران

)، 1998)، پورتر و ميلر (1376( زاده )، عباس1380)، شوجي (1380( )، نوراني1998( استفي

هلن آبل )، 2008اوردونز و ليراس ()، 2004)، ون داما كاران (2004انستيتو مديريت پروژه (

 )، ون2001( )، رامدان2005)، انستيتو شايستگي (1381اي ( )، خواجه1378)، غفاريان (2008(

 )، لبادي2008( )، هلن ابل2005( )، اورماجين2008( )، اورد ونزو لواس2004( داماكاران

ميان متغيرهايي به وجود آورنده شايستگي  در كه باشد مي) 1384( )، فرهي بوزجاني1386(

را بر متغير مديريت بر كسب وكار مديران  تأثيرمديريت بر كسب و كار، متغيرهايي كه بيشترين 

مديريت بر  با ارتباط بيشترين ديگر، عبارت به يا را تأثير بيشترينمداري  مشتريپذيرد، متغير  مي

به ترتيب ارتباطات، تغيير و تحول، مديريت منابع آن متغيرهاي  از پس كسب و كار را داراست و

 پذيرند.  را بر مديريت بر كسب و كار مديران مي تأثيربيشترين 
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در بخش دولتي،  دهي معيارهاي انتخاب و انتصاب مديران منابع انساني شناسايي و وزن). 1383. (لطيفي، ميثم

 .د، تهران، دانشگاه امام صادق (ع)نامه كارشناسي ارش پايان

گزارش اول، معاونت توسعه مديريت و سرمايه  .در مديريت كشورسالاري  نظام شايسته ).1383رمضاني، رضا. (

 .. تهرانانساني سازمان مديريت

 .53 شماره. مجلس و پژوهش ها و راهكارها). مديريت بر مبناي شايستگي (ضرورت). 1382دهقانان، حامد. (

فراز و نشيب توسعه منابع انساني.  ).1384. (معاونت منابع انساني سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران

 صنايع ايران. تهران: انتشارات سازمان گسترش و نوسازي

، ترجمه: محمد علي گودرزي، مديريت استعداد: نگاهي نو در توسعه سرمايه انساني .)1386( .كارترايت، راجر

 محمد علي. نشر رسا.

لي و ارائه المل هاي بين با عنايت به شاخصهاي مديران آموزش عالي  ). بررسي صلاحيت1386لبادي، زهرا. (

 دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم تحقيقات تهران. چارچوب ادراكي مناسب. رساله دكتري آموزشي.

دانش  .هاي مديريتي مورد نياز مديران اداري كشور معرفي الگوي توسعه توانايي .)1384( فرهي بوزجاني، برزو.

 .68، سال هيجده، شماره مديريت

 انتشارات سمت. .افزار ليزرل يابي معادلات ساختاري با كاربرد نرم مدل ).1384(. هومن، حيدر علي

 .تهران
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