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 چکیده

بر اساس اهداف کلان خود، قابلیت های استراتژیک نیروی انسانی مورد نیاز خود را شناسایی می کنند سازمان های موفق  زمینه:

 های استراتژیکهدف: هدف این پژوهش ارائه الگوی قابلیتیا کارکنان خود را برای کسب این قابلیت ها، پرورش می دهند. 

های استراتژیک منابع انسانی از طریق مطالعات اکتشافی و قابلیتروش: شعب بانک صادرات ایران می باشد. منابع انسانی در 

گیری غیر نظرسنجی از خبرگان آگاه به موضوع با بکارگیری تکنیک دلفی، شناسایی شد. جهت انتخاب نمونه از روش نمونه

نفر  18اد ک صادرات به تعدتصادفی از نوع گزینشی استفاده شد و نمونه آماری پژوهش از بین اساتید، مدیران و کارشناسان بان

زمون برای تحلیل داده ها، از آنیمه ساختاریافته بود.  بزار گردآوری اطلاعات، بررسی اسناد و مدارك و پرسشنامها. شدند انتخاب

t افزار لیزرل وتک نمونه ای، تحلیل عاملی و روش مدل یابی معادلات ساختاری برای ساخت مدل پژوهش با استفاده از نرم 

، های رهبریقابلیتدارای ابعاد  های استراتژیک منابع انسانییافته ها نشان داد الگوی قابلیت: هایافتهال اس استفاده شد. پی 

یل عاملی، تحلآزمون  باشد چون طبقو صفات فردی می های ویژه نقش منابع انسانیهای اصلی منابع انسانی، قابلیتقابلیت

با توجه به اینکه الگوی  : گیرینتیجهمی باشد.  96/1تر ازعاملی بزرگ و میزان بارهای 5/0تر از تمامی ضرایب استاندارد بزرگ

های استراتژیک منابع انسانی برای اولین بار در کشور طراحی شده است، لازم است مدیران بر ابعاد و مولفه هایی که قابلیت

 تمرکز کنند. همچنین، می توان از این الگو در سایر بانک ها و سازمان ها استفاده کرد. ، توجه نبوده قبلاً مورد

 

 های استراتژیک منابع انسانی، بانک صادراتقابلیت، قابلیت: واژه های کلیدی
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 مقدمه-1

سازی و ایجاد های بلندی برای هماهنگهای اخیر گامدر دهه

ی انسانی برداشته شده است. یکهای منابع انسجام در زیرسیستم

از این اقدامات، حرکت به سمت طراحی و تدوین الگوهای 

عنوان مبنای توسعه کارکنان و مبنای هماهنگی میان قابلیت به

نیروی انسانی، تأمین و سایر  ریزیبرنامهواحدهای آموزش، 

های مدیریت منابع انسانی است. تغییرات ها و زیرسیستمبخش

وکار مدیریت منابع انسانی  ها و کسبها، رویهالیتبنیادی در فع

ی هااند که موضوع قابلیتهای گذشته، سبب شدهدر طول دهه

های پیشرو قرار گیرد )کوهن، منابع انسانی مورد توجه سازمآن

که تاکنون متداول بوده است، کارکنان حوزه منابع چنان (.2015

تدوین اهداف  طور نسبی مشارکت کمتری درانسانی، به

جنبه  هایی کهاند و عمدتاً به فعالیتها داشتهاستراتژیک سازمآن

اند ولی در حال حاضر از مدیریت منابع عملیاتی داشته، پرداخته

اسخ ها پرود تا به بسیاری از مسائل و پدیدهانسانی انتظار می

ها، ارتقاء کیفیت، توان به کاهش هزینهگوید که از آن میان می

 های کارکنانکارگیری تمامی پتانسیلاطمینان از به حصول

تر اشاره کرد که های تجاری مستحکمسازمان و ایجاد همکاری

همه این مفاهیم، بر نقش استراتژیک مدیریت منابع انسانی در 

های امروزی تأکید دارند. چنین انتظاری از مدیریت سازمآن

های در موفقیت منابع انسانی، اهمیت مدیریت منابع انسانی را

(. کوهن 2009سازد )چاقتایی، تر از پیش میها پررنگسازمآن

های استراتژیک منابع ( بر این باور است که قابلیت2015)

رکنان آمیز برای کاتواند باعث عملکرد شغلی موفقیتانسانی می

شده و از این طریق شرکت را با یک سلاح رقابتی مجهز نماید 

با بهتر عمل نموده و بازار بیشتری را به که بدین وسیله از رق

های استراتژیک (. قابلیت2015خود اختصاص دهد )کوهن، 

، های کارکنان و سازمانمنابع انسانی با اثربخش نمودن فعالیت

روند جدید و رو به رشدی را در پیش روی شرکت قرار خواهد 

داد که باعث تمایز رقابتی شرکت نسبت به رقبا خواهد شد 

( رویکرد قابلیت 2005روبینز )  (.  2012ریچ و همکاران، )اول

عنوان یک چارچوب هنجاری گسترده برای ارزیابی را به

ها و بهزیستی انسان و اصلاح اجتماعی، طراحی سیاست

هایی در مورد تغییر اجتماعی در جامعه توصیف کرده و پیشنهاد

کز بر تمرای رویکرد قابلیت، های هستهکند که ویژگیبیان می

صورت مؤثر قادر به انجام آن هستند آن چیزی است که افراد به

های دیگر، تمرکز این رویکرد بر قابلیتبیانو باید باشند و یا به

ازهمه، رویکرد باشد. این به آن معنا است که اولافراد می

قابلیت، ایجادکننده و رواج دهنده عدالت و یا به گفته ساین 

اطلاعاتی است در واقع رویکرد قابلیت ( یک تمرکز 2009)

ابزارهای نظری و روش شناسانه مناسبی جهت بررسی مسائلی 

پذیری کارکنان و ابزار مناسب برای رسیدن به مانند مسئولیت

 نظر هنجاری،دهد. رویکرد قابلیت از نقطهاین مقصود، ارائه می

 هدهنده یک تغییر در رویکرد ترکیبی است که شامل توسعارائه

ی، نظر تجربباشد. این رویکرد از نقطهانسانی و اقتصادی می

های چارچوبی برای ارزیابی اداره شرکت، سازمان کار و سیاست

شده را بر انسان و کارهای مدیریت است و اثرات رویکرد گفته

(. 2013دهد )سابرامانیان و همکاران، او مورد بررسی قرار می

ای هگونتأکید دارد که انسان را به رویکرد قابلیت بر این امر

توانمند سازد که بتواند منابع را به عملکردها تبدیل نماید. علاوه 

بر این، این رویکرد مدعی است که توانایی انسان برای تبدیل 

منابع به عملکردها، بر مبنای عدم تجانس فردی و شرایط 

قابل م محیطی و اجتماعی، متفاوت است. بنابراین در ابتدا و در

یافته و رویکردهای اقتصادی استاندارد و اقتصادهای توسعه

های راولزین که در زمینه کالاهای اولیه همچنین در مقابل ایده

 عنوان ابزاریاست، رویکرد قابلیت، کالاها و خدمات را تنها به

آورد که آن مقصود نیز حساب میبرای یک مقصود مشخص به

رایط که رویکرد قابلیت، تأثیر شینباشد. دوم اکیفیت زندگی می

دهد. همچنین اجتماعی و محیطی را نیز مورد بررسی قرار می

عنوان ابزار مناسبی جهت ارزیابی ها را بهاین رویکرد، قابلیت

ت، آورد. بنابراین رویکرد قابلیکیفیت زندگی انسان به شمار می

 که آوردحساب میای بهگونهشرایط اجتماعی و محیطی را به

اگرچه (. 2013منجر به مزیت انسانی شوند )وگت کلیشین، 

نابع های استراتژیک مروند پیشرفت مبحث قابلیت و قابلیت

خوبی نشان داده است، اما انسانی در بخش خصوصی خود را به

عنوان اهرمی جهت بهبود برخی از دانشمندان از آن به

ی انند واحدهای سازمانکنند تا بتوهای دولتی استفاده میسازمآن

کنند را به واحدهای کارا و خود را که از بوروکراسی تبعیت می

(. این در 2000منعطفی تبدیل نمایند )هاندجم و وندرملن؛ 
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حالی است که عواملی مانند افزایش انتظار مردم از بخش 

عمومی، تمرکز بر رویکردهای نوین در عرصه مدیریت نیروی 

یکرد مدیریت مبتنی بر قابلیت، انسانی همچون ایجاد رو

 شده در بخشضرورت افزایش کارایی و اثربخشی خدمات ارائه

سالاری، ضرورت عمومی به مردم، استقرار فرآیندهای شایسته

تغییر نگاه از رویکرد مبتنی بر شغل به رویکرد مبتنی بر قابلیت 

های بخش دولتی به یک الگوی در بخش عمومی، نیاز سازمآن

ای استراتژیک منابع انسانی را بیش از گذشته آشکار هقابلیت

(. از طرف دیگر علاقه 2009ساخته است )اولریچ و همکاران، 

به اثربخشی یک پدیده جدید نیست. از دیرباز بحث در مورد 

ها مورد توجه وری و کارایی سازمآناثربخشی، بهره

و  گران مالیپردازان سازمانی، فلاسفه مدیریت، تحلیلنظریه

پردازانی که بر مدیران اجرایی بوده است. دانشمندان و نظریه

اند، آگاهانه یا ناآگاهانه کار روی سازمان تحقیق و بررسی کرده

اند. آنان همواره درصدد خود را با موضوع اثربخشی آغاز کرده

هایی برای تعدیل سازمان خود هستند تا بتوانند بدان یافتن راه

افزایش دهند. اثربخشی یکی از وسیله اثربخشی خود را 

شده است حال کم ترسیمساختارهای سازمانی شایع و درعین

کنندگان در زندگی سازمانی ارتباط دارد که به همه شرکت

(. به تعبیر علاقه بند 1389)دفت، ترجمة پارسائیان و اعرابی، 

عنوان اند که بهها به این منظور به وجود آمده(، سازمآن1380)

های خود را ین و کارسازترین واحدهای اجتماعی، هدفمؤثرتر

های رو تمام کوششدر حد انتظار جامعه تحقق بخشند. ازاین

سازمانی در جهت ترویج و تشویق رفتارهایی است که ازلحاظ 

سازمان، اثربخش و مولد و ازلحاظ کارکنان سازمانی 

ملاك  (.1380دهنده باشد )علاقه بند، بخش و پاداشرضایت

ثربخشی، معمولاً رفتاری است که مورد ارزشیابی قرار می گیرد. ا

تواند باشد، بلکه مع هذا، ملاك سنجش صرفاً خود رفتار نمی

رفتار را نسبت به انتظارات معینی که ارزشیابی کننده برای آن 

قایل است باید مورد سنجش قرار داد. در نتیجه رفتار یک نقش 

وسیله گروه های مختلف  معین، در آن واحد، ممکن است به

دارند، به اشکال متفاوتی که انتظارات متفاوتی از آن نقش 

ارزشیابی شوند. اثر بخشی میزان توافق رفتار سازمانی با انتظارات 

( اثربخشی 1964دراكر )(. 1382سازمانی است )علاقه بند، 

داند و آن را كلید موفقیت سازمانی را انجام صحیح كار می

(. دانشمندان معاصر 2009كند )آلبرخت، سازمان محسوب می

مدیریت غالباً بر اثربخشی تأكید دارند كه به وسیله كسب، توسعه 

     (. 2005شود )اولریچ و بروكبنک، و به كارگیری دانش ایجاد می

ن بیان داشت در پاسخ به فشار مضاعف جهانی شدن اقتصاد توامی

راحتی اجتماعی افراد، ابعاد انسانی كار، به موضوع بسیار و توجه به

مهمی در اثربخشی سازمان تبدیل شده است. در این دوره، 

وسیله توسعه مستمر تخصص خود به كاركنان به تقویت

 . تغییر پارادایمیکای دارندهایشان توجه ویژهها و قابلیتمهارت

از ایمنی استخدام به ایمنی از طریق اشتغال پذیری باعث ایجاد 

ی هاکارکنان پویا و یادگیرندهای شده است که برای فرصت

زندگی خودشان مسئولیت دارند )سابرامانیان، ورد، ورو و 

ها، از طریق (. شکی نیست که تمام سازمآن2013زیمرمن، 

پردازند. کارکنان یک سازمان یا کارکنان خود به رقابت می

ه های شرکت مسئول هستند. بشرکت در قبال نتایج و موفقیت

علت اینکه کارکنان در شکل سرمایه انسانی، موفقیت و 

ایی که هکنند در نتیجه شرکتاثربخشی سازمانی را تعیین می

ستند، تری هتر و بهتر توسعه یافتهدارای سرمایه انسانی عمیق

چنین انتظاری از (. 2016باشند )کاتینا و همکاران، تر میموفق

مدیریت منابع انسانی، اهمیت مدیریت منابع انسانی را در 

ازد ستر از پیش میها پررنگهای سازمآناثربخشی و موفقیت

(. 2009)اولریچ، بروکبنک، جانسون، سندهولتز و یونگر، 

رتقاء از پیش به ا بنابراین حوزه منابع انسانی باید بیش

های خود بپردازد تا بتواند امورات مهم ها و قابلیتشایستگی

پیش رو را ساماندهی کرده و اثربخشی خود را در ایجاد مزیت 

های بر اساس بررسی رقابتی برای سازمان به اثبات رساند.

توسعه غالباً با نوعی پایین بودن آمده کشورهای درحالعملبه

اجه هستند که برای رفع آن، اثربخشی و کارایی سازمانی مو

های بالای سازمانی که دارای وجود افرادی با تعهد و قابلیت

ها و باورهای مشترکی باشند، لازم و ضروری است. ارزش

منزله ابزاری جهت تحقق اهداف اصولاً نظام اداری و سازمانی به

توسعه در ابعاد مختلف، است، بنابراین، وجود یک حس و باور 

مجموعه اعضای سازمان جهت انسجام بخشیدن  مشترك میان

شک های مختلف، الزامی است. بیها و مؤلفهبه بخش

د های منابع انسانی خوها نتوانند از قابلیتکه سازمآندرصورتی

به صورتی اثربخش استفاده کنند مشکلاتی مانند کاهش رضایت 
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ها، کاهش بازدهی سازمانی و شغلی کارکنان، کاهش انگیزه آن

ها پیش خواهد آمد. بنابراین گام اهش بازدهی مالی برای آنک

نخست در استفاده اثربخش از نیروی انسانی، شناسایی دقیق 

 های نظام اداریهای مورد نیاز برای اجرای دقیق سیاستقابلیت

های بخش دولتی و در ابعاد مختلف برای هریک از سازمآن

ان در خشی کارکنرسد فقدان اثرببه نظر می باشد.خصوصی می

ها دقیق و واضح اداری و عدم نظام بانکداری، عدم سیاست

ای را های مالی گستردههای منابع انسانی، زیانتوجه به قابلیت

ها در پی خواهد داشت. به عبارت دیگر چنانچه برای بانک

کارکنان به دلایل مختلف اعم از فقدان رضایت شغلی و کمبود 

بالایی نسبت به ارائه خدمات به  معیارهای انگیزشی، تعهد

مشتریان بانک مربوطه را نداشته باشند، این اقدام آنان بشکل 

قابل توجهی در نگرش مشتریان نسبت به بانک خدمات دهنده 

تأثیر گذاشته و در نهایت نارضایتی مشتریان را درپی خواهد 

های مالی زیادی روبرو داشت و در نتیجه بانک را با چالش

رو لازم است که به اثربخشی کارکنان و خت. از اینخواهد سا

عوامل شکل دهنده آن در نظام بانکی بیش از گذشته توجه شود 

های منابع انسانی در راستای توسعه اثربخشی کارکنان، و قابلیت

شناسایی شود. از این رو این تحقیق به دنبال ارائه الگوی 

 می باشد.های استراتژیک منابع انسانی اثربخش قابلیت

 ادبیات تحقیق-2

قابلیت و شایستگی در فرهنگ و ادب فارسی معادل یکدیگر به 

های اخیر اند. همچنین یکی از رویکردهایی که در دههکار رفته

به دنیای مدیریت عرضه شد مفهوم شایستگی یا قابلیت است. 

به  70 دههاین مفهوم ابتدا توسط پروفسور مک کله لند در 

بینی کننده توفیق کارکنان در شغل معرفی شد. از این پیشعنوان 

 1982رو او قابلیت را مدرك گزینش توصیه کرد. سپس در سال 

وی به همراه همکاران خود در کتاب قابلیت مدیر، اولین تعریف 

از قابلیت را ارائه کرد. تعریف او از قابلیت عبارت بود از: 

ه، خصوصیات، مهارت، ای فرد )انگیزهای اصلی و ریشهویژگی

نقش اجتماعی و مجموعه دانش( که او برای انجام وظیفه به 

در ادبیات مدیریت  1990رویکرد قابلیت از دهه  برد.کار می

منابع انسانی مطرح و به سرعت مورد استفاده قرار گرفت 

(، قابلیت را 2003(.  فرهنگ آکسفورد )1389)زاهدی و شیخ، 

ظرفیت انجام دادن یک وظیفه تعریف  عنوان قدرت، توانایی وبه

تری که در میان متخصصان منابع انسانی تعریف مرتبط کند.می

صورت گسترده موردپذیرش است، عبارت در محیط شرکتی به

است از ویژگی اساسی یک شخص که منجر به عملکرد مؤثر 

شود )انصاری رنانی و تونکه نژاد، یا ممتاز او در شغل می

های ترکیبی است از دانش، رفتار و مهارت(. قابلیت 1388

صریح و ضمنی که پتانسیل و ظرفیت انجام اثربخش وظایف را 

اگرچه در متون (. 2006دهد )دراگانیدیس و منتزاس، به افراد می

علمی مدیریت استراتژیک در باب مفهوم دقیق واژه قابلیت نظر 

ه به مهارت در شود، اما به بیان ساده، این واژواحدی یافت نمی

های بسیاری هستند که همگی از انجام کارها اشاره دارد. واژه

یین گیرند و برای تبدیدگاه مبتنی بر منابع شرکت ریشه می

فرد یک شرکت به کار های داخلی مشخص و منحصربهویژگی

بارز و مجزایی که شرکت برای رقابت،  ویژه تواناییوند؛ بهرمی

ز دارد. دیدگاه مبتنی بر منابع شرکت، توسعه و بقاء بدان نیا

رویکرد نوینی در مباحث نظری مدیریت استراتژیک است که 

های ها و شایستگیها را منابع، قابلیتمبنای تدوین استراتژی

گیرد. در این دیدگاه، اثربخشی منابع محوریسازمان در نظر می

 رسوی موفقیت یکسان نیستند. منابع ددر سوق دادن سازمان به

چارچوب زنجیره ارزش، به قابلیت و سپس به شایستگی 

این، شوند. بنابرمحوری و سرانجام به مزیت رقابتی تبدیل می

ریزی استراتژیک، مسئله اساسی، شناسایی در فرایند برنامه

ها های استراتژیک و نیز عملیاتی کردن و اندازهگیری آنقابلیت

شرکتها  (.1385است )حمیدی زاده و حسین زاده شهری، 

ز تدریج و اها بهتوانند منابع را خریداری کنند، اما قابلیتمی

 انتقال هستند ولیشوند. منابع قابلطریق یادگیری فراهم می

. علاوه شوندها تنها از طریق یادگیری و تجربه حاصل میقابلیت

ها به منابع گوناگون نیاز داشته و امکان استفاده بر این، قابلیت

ه ها زمانی بااهمیت بنه از منابع را به وجود میآورند. قابلیتبهی

فرد قرارگرفته و آیند که در ترکیبی منحصربهشمار می

های محوری ایجاد کنند که ارزش استراتژیک داشته شایستگی

که دیگر، هنگامیبیانباشند و به مزیت رقابتی بینجامند. به

ه آمیزند، بیت درمیها در محیط با عوامل حیاتی موفققابلیت

(. تغییرات 2001شوند )بارنی، محوری تبدیل می شایستگی

و کار مدیریت منابع  ها و کسبها، رویهبنیادی در فعالیت
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اند که موضوع های گذشته، سبب شدهانسانی در طول دهه

های پیشرو قرار های منابع انسانی مورد توجه سازمآنقابلیت

مدیریت منابع انسانی رویکرد جدیدی گیرد. رویکرد قابلیت در 

های قدیم، شکلی از قابلیت را در تلاش برای ارائه نیست. رومی

های یک سرباز خوب رومی بکار بردند. معرفی ویژگی

رویکردهای مبتنی بر قابلیت در محیط سازمان، از حدود سال 

شده و از آن زمان به بعد، توسعه و کاربرد سریعی  شروع 1970

ت. دیوید مک کللند، روانشناس برجسته دانشگاه داشته اس

هاروارد، در توصیف ایده قابلی در ادبیات منابع انسانی معروف 

های قابلیت (.1388است )انصاری رنانی و تونکه نژاد، 

های اساسی هستند که به استراتژیک منابع انسانی، توانایی

حفظ کرده و دهند که مزیت رقابتی خود را ها اجازه میسازمآن

اشته های دجویآنوکار، تأثیر سلطهدر بلندمدت در زمینه کسب 

ژیک های استراتها به توسعه قابلیتها یا سازمآنباشند. شرکت

ها یت آنشود یا با فعالها مرتبط میمنابع انسانی که مستقیماً با آن

 قاءاند از ارتها عبارتراستایی دارد نیاز دارند که این قابلیتهم

راتژیک های استکارگیری قابلیتوری. بهکیفیت یا بهبود بهره

 وکار شرکت را ارتقاء دهد.تواند عملکرد کسب منابع انسانی می

های استراتژیک منابع انسانی به یک موضوع توسعه قابلیت

استراتژیک مهم تبدیل شده است چراکه نقش مهمی در بقا و 

(. برای استقرار نظام 2010رشد شرکت ایفا میکند )لین و هسو، 

سالاری در سازمان، باید پیش نیازهایی فراهم شود. شایسته

وجود بسترهای فرهنگی، شرایط مناسب محیطی، فراهم بودن 

های مدیریتی از جمله این فضای قانونی و وجود زیرساخت

های یها و شایستگشرایط است. تعریف و تعیین دقیق قابلیت

های گوناگون، یکی از پیش زمینه هایمدیران در سطوح و بخش

مهم استقرار شایسته سالاری در نظام دولتی و اداری است. زیرا، 

اگر اراده بسیار قوی و شرایط مناسب برای پیاده سازی 

سالاری در سازمان وجود داشته باشد، اما ندانیم چه شایسته

هایی باید بر سر کدام ها و شایستگیکسانی با چه قابلیت

خواهیم رفت  ها و مشاغل قرار گیرند، به بیراههپستمناصب و 

های استراتژیک منابع ابعاد قابلیت (.1389)زاهدی و شیخ، 

( قابلیت شامل سه خصوصیت 1973از نظر مک کله لند )انسانی 

های زیر الف( دربردارنده ویژگیاصلی است که عبارتند از: 

که  دبنایی فردی است. معنای خصوصیات اساسی شخصیتی فر

بروز رفتارهای مناسب در موقعیتها و در اجرای وظایف 

شود و شامل پنج دسته زیر است: گوناگون را موجب می

ری که خواسته و فک -انگیزه ،مانند بینایی -های فیزیکیویژگی

ها و تصویرهای ذهنی نگرش، شودموجب انجام یک عمل می

 اطلاعات فرد در یک حیطه کاری مشخص و، فرد از خودش

ب( ویژگی  ؛هارت؛ توانایی انجام وظایف ذهنی و فیزیکیم

تشخیص رابطه علت و معلولی به این معنا که قابلیت موجب 

( ویژگی ج شود.بروز یا پیش بینی رفتار یا عملکرد مشخص می

معیار سنجش و ارزیابی قابلیت و رسیدن به عملکرد برتر. برای 

ای گیری برازهتحقق این امر، باید معیارهای مشخص و قابل اند

بوندرا قابلیت را،  هر قابلیت در دنیای واقعی تعریف شود.

عبارت از هرگونه دانش، مهارت، توانایی یا کیفیت شخصی 

میداند که از طریق رفتار نشان داده شده و به تعالی خدمت دهی 

شود. از نظر سینات قابلیت در برگیرنده دانش، مهارت منجر می

های شخصیتی از جمله ارزش، انگیزه، ویژگیو توانایی و دیگر 

کنترل فردی و ابتکار برای انجام موفق شغل و دستیابی به نتایج 

سازمانی مطلوب است. از نظر لایل و اسپنسر قابلیت عبارت از 

های درون شخصیتی از های فیزیکی، ویژگیها، ویژگیانگیزه

ت اعتماد به نفس(، دانش و مهار -ارزش   -جمله )نگرش 

برای عملکرد برتر در شغل است. در تعریف دوبویس قابلیت 

های شخصیتی، دانش، مهارت، الگو و عبارت از ویژگی

های ذهنی یا ترکیبی از این عوامل است که موجب مفهوم

شود )آلدرج و عملکرد موفقیت آمیز فرد در شغل مورد نظر می

ال ( در پاسخ به این سؤ2010(. لین و هسو )2004همکاران، 

که عوامل کلیدی تأثیرگذار بر اثربخشی مدیریت منابع انسانی 

دهند که ایجاد گونه پاسخ میباشند اینها چه میدر سازمآن

های اصلی مدیریت منابع انسانی باعث اثربخشی قابلیت

شود. همچنان که توسط هیلتروپ مدیریت منابع انسانی می

نسانی تژیک منابع اهای استرا( نیز بیان شده است، قابلیت2005)

 -2، داشتن استعدادتوانایی جذب و نگه -1اند از: عبارت

کارگیری و انتقال توانایی به -3، توانایی توسعه و رشد استعداد

توانایی نوآوری و تغییر)حمیدی زاده و حسین زاده  -4، استعداد

طورکلی، قابلیت به ظرفیت شرکت در به .(1385شهری، 

انی کارگیری فرایندهای سازمها و بهکارگیری منابع، ترکیب آنبه

ها شود. قابلیتمنظور رسیدن به هدف مورد نیاز تعریف میبه
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مبتنی بر اطلاعات، فرایندهای ملموس یا ناملموس بوده که 

 خاص یک شرکت بوده و در طول زمان از طریق تعاملات

عمولًا ها مشوند. قابلیتپیچیده در بین منابع شرکت ایجاد می

های کارکردی مانند مدیریت نام تجاری در بازاریابی در حوزه

یا ترکیبی از منابع فیزیکی، انسانی و فناوری در سطح شرکت 

را  هاییها ممکن است چنین قابلیتهستند. در نتیجه، شرکت

ی ، فرایندهای تکراری یا نوآوردر خدماتی با قابلیت اطمینان بالا

گویی به روندهای بازار و پذیری تولید، پاسخمحصول، انعطاف

های توسعه محصول ایجاد کنند )حمیدی زاده و حسین سیکل

(.  بررسی و تحلیل تعاریف فوق نشان 1385زاده شهری، 

دهد که نکات مشترك قابل تشخیصی در تمامی این تعاریف می

قابلیت شامل دانش، مهارت،  است از: وجود دارد که عبارت

های ذهنی، ارزش، های فردی از جمله )انگیزه، مفهومویژگی

های فیزیکی( و یا ترکیبی از این عوامل است. نگرش، ویژگی

قابلیت، آن دسته از خصوصیات شاغلان است که زیربنای 

دهد و موجب عملکرد رفتارهای موفق شغلی آنان را تشکیل می

ها یتشود. قابلها در آن شغل، وظیفه یا شرایط میآن مؤثربرتر و 

گیری باشند و با ثبات و تکرار باید قابل مشاهده و قابل اندازه

 (. 1389در رفتار فرد مشاهده شود )زاهدی و شیخ، 

 پیشینه پژوهش -3

در مورد قابلیت های استراتژیک منابع انسانی مطالعات معدودی 

وجود به مطالعات مشابه اشاره می انجام شده  است، با این 

تجزیه و "(در پژوهشی با عنوان 2019) شود. مینگ و انجم

مدیریت منابع انسانی در شرکت های کوچک  استراتژیکتحلیل 

براساس نتایج  در کل شیوه های "و متوسط جنوب آسیا

SHRM  و معنادار مثبت بر رفتار رابطه معنی داری متوسط

عه سیاست گذاران را به اتخاذ شیوه های خدمات دارند. این مطال

 کنانبرای تقویت رفتار خدمات در بین کار SHRMمناسب 

( در پژوهشی 2015و همکاران ) ناموری-تسهیل می کند. بارالس

های پویا، منابع انسانی و امور روزمره عملیاتی: قابلیت»با عنوان 

 در پی بررسی و تبیین« رویکردی برای توسعه محصول جدید

های پویای منابع انسانی در سازمان ها و نقش قابلیتروجیخ

، های پویا در این پژوهشبوده است. برای تبیین نقش قابلیت

محققان روابط بین توسعه محصول جدید )به عنوان مثالی برای 

پذیری سازمان را مورد مطالعه های پویا( و فراانعطافقابلیت

در  های پویا، پژوهشگرانتاند. برای تبیین نقش قابلیقرار داده

اند که این پژوهش با ارزیابی خود به این سوال پاسخ داده

های چگونه منابع انسانی و امور عادی عملیاتی، نقش قابلیت

اند. پویا را در رسیدن به سازگاری و تناسب سازمانی تعدیل کرد

های پژوهش مشخص نمود که کارکنان با تعهد و قابلیت یافته

بخشی سازمان در توسعه محصول جدید را بشکل قابل بالا، اثر

دهند.این در حالی است که تکرار و اجرای توجهی افزایش می

بیش از اندازه کارهای روزمره عملیاتی، اثربخشی در توسعه 

محصول جدید را با مخاطرات زیادی روبرو خواهد ساخت. 

 رسیستم تصمیم کلنگ»( در پژوهشی با عنوان 2010لین و هسو )

رائه یک به ا« برای شناسایی قابلیت استراتژیک منابع انسانی

سیستم پشتیبانی تصمیم گروهی ترکیبی پرداختند که میتواند 

قابلیتهای استراتژیک منابع انسانی مناسبی را برای یک شرکت 

با استفاده از الگوریتمهای تصمیم و سیستمهای نرمافزاری 

ایج پژوهش آنها فناوری اطلاعات موجود ارائه نماید. نت

 دهنده این است که سیستم پشتیبانی تصمیم گروهی ترکیبینشان

پیشنهادی میتواند یک محیط منعطف و مساعد برای کاربران 

ایجاد نموده و به مدیران و دیگر کارکنان در ارزشیابی همه 

عوامل اثرگذار و مرتبط در انتخاب قابلیتهای استراتژیک منابع 

ماید. کوشکی جهرمی و انسانی یک شرکت کمک ن

طراحی و توسعه مدل  "(در پژوهشی با عنوان 1397ولیان)

قابلیت های منابع انسانی بر مبنای نظریه پردازی داده بنیاد )مورد 

هدف این پژوهش، طراحی  "مطالعه: سازمان های دانش محور

و توسعه مدل قابلیت های منابع انسانی است. نتیجه گیری: برای 

عادلات ساختاری استفاده شده و نتایج مشخص آزمون مدل از م

(، قابلیت 19/4کرد که قابلیت های استخدام با توجه به ضریب )

( و قابلیت های عاطفی با 52/3های تخصصی با ضریب )

( تأثیر مثبت و معناداری بر ایجاد پیامدهای 15/4ضریب )

( در پژوهشی با عنوان 1394مطلوب سازمانی دارد. نوروزی )

 دیمور مطالعه) سازمان انسانی منابع های شایستگی بررسی»

ع های مناببه بررسی شایستگی« (تهران یک منطقه شهرداری

انسانی سازمان در شهرداری منطقه یک تهران پرداخته است. 

بدین منظور تحقیقی پیمایشی با هدف کاربردی طراحی شده 

که در آن جامعه آماری کارکنان و مدیران شهرداری منطقه یک 
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(، 2007باشند. با انتخاب مدل آلریچ و همکارانش )تهران می

های منابع انسانی در قالب سه دسته شایستگیها و قابلیت

قابلیت های سازمانی، فرآیندها و سیستم ها و ارتباطات دسته 

بندی شده اند. یافته ها نشان از نامطلوب بودن وضعیت هر سه 

دسته قابلیت های سازمانی، سیستم ها و فرآیندها، ارتباطات در 

( 1393شهرداری منطقه یک تهران است. درویش و همکاران )

تبیین قابلیتهای منابع انسانی در شرکت »در پژوهشی با عنوان 

انسانی  به تبیین قابلیتهای استراتژیک منابع« ملی پتروشیمی ایران

در این شرکت پرداختهاند. در این پژوهش، قابلیتهای 

بر، گرای معتاستراتژیک منابع انسانی در شش بُعد اصلی عمل

عداد و طراح سازمان، معمار عامل فرهنگ و تغییر، مدیر است

شاخص  21وکار( و پیمان کسباستراتژی، مجری عملیاتی، هم

فرعی موردبررسی قرارگرفته است. برای گردآوری دادهها از 

پرسشنامه محقق ساخته استفاده گردید و برای بررسی دادههای 

آمده از آزمونهای تی و تحلیل عاملی تأییدی استفاده دستبه

دهنده این است که همه قابلیتهای پژوهش نشان شد. نتایج این

استراتژیک جدید منابع انسانی در شرکت ملی پتروشیمی دارای 

میانگینی بالاتر از میانگین مورد نظر بود. همچنین بالاترین 

میانگین، مربوط به بُعد قلمرو اصلی معمار استراتژی و قلمرو 

مرو ط به قلوکار، و کمترین میانگین نیز مربوپیمان کسبهم

( در پژوهشی با 1389فرهنگ و تغییر بود. زاهدی و شیخ )

ا طرح ب« الگوی قابلیتهای راهبردی مدیران میانی دولتی»عنوان 

این سؤال که اساساً قابلیتهای مدیران دولتی در کشور ما 

کداماند؟ و مدیران ما باید از چه قابلیتهایی برخوردار باشند تا 

و عالی ارتقاء یابد؟ با انجام مصاحبه  عملکرد آنها به سطح خوب

های عمیق اکتشافی به تبیین الگوی قابلیتهای مدیران دولتی 

پرداختند و با بهرهگیری از روش دلفی و از طریق پرسشنامه 

در دو نوبت، دیدگاههای خبرگان و مدیران دارای عملکرد برتر 

ا هرا جهت اصلاح و تأیید الگو دریافت کردند. نتایج پژوهش آن

نشان دهنده این است که هر چهار بُعد دانش و آگاهیها، ویژگی 

های فردی، مهارتها و ارزشهای مدیران دولتی با تأیید بسیار 

 بالای خبرگان مواجه شد.

 روش تحقیق-4

است و از نظر روش  اکتشافیاین پژوهش از نظر هدف، 

باشد. پژوهش حاصل در دو فاز انجام شده است. توصیفی می

های ز اول، با بررسی ادبیات و پیشینه موضوع، شاخصدر فا

قابلیتهای استراتژیک منابع انسانی استخراج شده است. در فاز 

دوم، با استفاده از روش دلفی و با استفاده از پرسشنامه و 

قابلیتهای استراتژیک  هایشاخصبرخورداری از نظر خبرگان 

ت زی شد. جهسامنابع انسانی در بانک صادرات تعیین و بومی

انتخاب نمونه مناسب از جامعه خبرگان و اساتید دانشگاهی 

گیری غیر تصادفی از نوع حوزه منابع انسانی از روش نمونه

شد. معیارهای خبرگان شامل: داشتن حداقل گزینشی استفاده 

مدرك کارشناسی ارشد، داشتن تجربه و دانش در مورد موضوع، 

ثر، وجود تحقیقات علمی تمایل و زمان کافی برای شرکت مؤ

و مقالات مرتبط با موضوع تحقیق، تناسب رشته تحصیلی و 

بر این اساس جهت  اشتغال به تدریس در دانشگاه بوده است.

نمونه مناسب از بین جامعه خبرگان و اساتید دانشگاهی که 

نفر  13نفر انتخاب شدند که  18دارای معیارهای لازم هستند، 

نفر  7ارای مدرك تحصیلی دکتری و نفر د 11زن ،  5مرد و 

برای تعیین روایی  .دارای مدرك تحصیلی فوق لیسانس بودند

خبره درخواست گردید در خصوص  18محتوایی پرسشنامه،  از 

صورت)ضروری شده بهزیرشاخص های پرسشنامه طراحی

است، ضروری نیست، ضروری نیست ولی مفید است(  پاسخ 

دهند. برای کمی سازی آرای اعضای پنل ارزیاب، ابتدا پاسخ 

زینه )ضروری( ها بر اساس محاسبه فراوانی اعضایی که به گ

محاسبه  CVRتعلق گرفته بود در محیط نرم افزار استخراج و 

: تعدادی از اعضای پانل Ne با جدول لاوشی انطباق داده شد. و

: Nارزیابی که به زیرشاخص گویه ضروری را انتخاب کردند. 

 تعداد کل اعضای گروه ارزیاب
 قابل قبول بر حسب تعداد CVRحداقل مقادیر  -1جدول 

 اعضای پانل ارزیاب از منظر لاوشی
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 منظور محاسبه مقدار میانگین عددیبر مبنای پیشنهاد لاوشی، به

قضاوت تعلق گرفته به هر جزء ابزار، تبدیل های زیر در 

    2ضروری بودن: عدد-شود: پرسشنامه روایی سنجی انجام می

غیرضروری بودن : عدد      1مفید بودن وعدم ضرورت :عدد 

تمامی  CVRا در این تحقیق نسبت روایی محتوا ی  ،صفر

ها به ترتیب برای قابلیتهای استراتژیک و ابعاد آن زیرشاخص

مورد محاسبه و ارزیابی قرار گرفت و تمامی زیر شاخص ها 

بیش از  CVRو مقدار  1.5دارای میانگین عددی بیش از 

خبره( می باشد، در نتیجه  18)مقدار بهینه بر اساس نمونه 0.42

ار می گیرد. برای محاسبة یرش قرذاین زیر شاخص ها مورد پ

پایایی از روش های آلفای کرونباخ و پایایی دو نیم کردن 

پرسشنامه توزیع گردید  18استفاده گردید. به همین جهت ابتدا 

مورد تایید قرار گرفت.با توجه به اینکه پایایی هر 16و سپس 

درصد بود، بنابراین پایایی پرسشنامه  70یک از معیارها بالاتر از 

گرفت. همچنین نتایج آزمون الفای کرونباخ، ورد تائید قرار ها م

پایایی مرکب و میانگین واریانس استخراجی مربوط به هر مولفه 

حاکی از پایایی نیز مورد سنجش قرار گرفت که همگی اعداد 

های این پژوهش وتحلیل دادهجهت تجزیهمناسب بوده است. 

فراوانی، نمودارهای  از آمار توصیفی )شامل نمودارها، جداول

 شود. جهتافزار اس پی اس اس استفاده میای( توسط نرممیله

های نیکویی برازش بررسی توزیع آماری متغیرها از آزمون

اسمیرنوف به همراه  -شود. آزمون کولوموگروفاستفاده می

های نیکویی برازش هستند. اما با آزمون کای دو، جزء آزمون

مون کای دو، برای آزمون نرمال بودن توجه به محدودیتهای آز

اسمیرنوف استفاده  -در این پژوهش از آزمون کولوموگروف

میشود. تحلیل عاملی و روش مدل یابی معادلات ساختاری 

افزار لیزرل و پی جهت ساخت مدل پژوهش با استفاده از نرم

 ال اس مورداستفاده قرار گرفت.

 های تحقیقیافته-5

سنجش قابلیتهای استراتژیک منابع انسانی در این پژوهش برای 

در بانک صادرات ، ابتدا مولفه های چهار گانه آن شامل 

قابلیتهای رهبری، قابلیتهای اصلی منابع انسانی، قابلیتهای ویژه 

نقش منابع انسانی و صفات فردی از طریق مطالعات کتابخانه 

ای مورد شناسایی قرار گرفت. سپس به منظور نهایی سازی 

هرست  مولفه ها، بوسیله ی روش نظرسنجی از خبرگان به ف

طریق دلفی و ساختاری تفسیری استفاده شده است که نتایج آن 

. جهت تایید ابعاد و مولفه های مورد نظر از استدر ادامه آمده 

تک نمونه ای استفاده شد. همان طور  tنظر خبرگان، از آزمون 

مقدار   p-به اینکه مشاهده می شود، با توجه  1که در جدول 

( برای همه ابعاد  کمتر از سطح معنی داری 0.000آزمون )

( است لذا می توان گفت که بین همه ابعاد متغیر با خود 0.05)

 متغیر تناسب وجود دارد. 

 ابعادهای قابلیتهای استراتژیک منابع انسانی -2جدول 

 
تک نمونه ای در مورد مولفه های  بعد قابلیت  tهمچنین آزمون 

های رهبری از نظر خبرگان شامل کار تیمی، ارائه چشم انداز، 

نفوذ بر دیگران، هدف گذاری، اعتمادسازی، مدیریت عملکرد، 

تفکر استراتژیک، شبکه سازی، مدیریت منابع، تحول گرایی، 

دارد.  بروند تعالی و نوآوری و سازندگی با بعد مورد نظر تناس

مولفه های بعد قابلیتهای اصلی منابع انسانی از نظر خبرگان 

شامل متخصص فناوری، مدیریت استعداد، مدیریت دانش، 

مدیریت ریسک، تفکر سیستمی، تفکر تحلیلی، مربی گری و 

مشاوره، مهارت های ارزیابی و سنجش، مدیریت تعارض، 

نظر  ارتباطات و هماهنگی در حوزه مسئولیت با بعد مورد

تناسب دارد. مولفه های بعد قابلیت های ویژه نقش منابع انسانی 

از نظر خبرگان شامل مدیریت تغییر، مسئولیت اخلاقی، طراحی 

برنامه، ارائه خدمات، مدیریت روابط و هوش تجاری با بعد 

مورد نظر تناسب دارد. مولفه های بعد صفات فردی از نظر 

م به تنوع، امانت داری، خبرگان شامل صداقت و درستی، احترا

مهارت میان فردی، مهارت خلاقیت، مهارت های حل مسئله، 

انعطاف پذیری، تعهد، قابلیت اعتماد و پرهیزگاری با بعد مورد 

اندازه گیری قابلیتهای استراتژیک منابع  مدلنظر تناسب دارد. 

تحلیل عاملی تائیدی قابلیتهای استراتژیک  2و  1انسانی: نمودار 

ع انسانی در حالت تخمین استاندارد و حالت عدد معناداری مناب

باشد. در این نمودارها بارهای عاملی مدل در حالت تخمین می
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ها یا گویه ها را در استاندارد میزان تاثیر هرکدام از شاخص

 دهد. توضیح و تبیین متغیر یا عامل اصلی نشان می

 
منابع انسانی  تحلیل عاملی قابلیتهای استراتژیک -1نمودار 

 )تخمین استاندارد(

 
تحلیل عاملی قابلیتهای استراتژیک منابع انسانی  -2نمودار 

 )معناداری پارامترها(

های برازندگی مدل به بررسی شاخص 3همچنین در جدول 

شده است که نشان از سطح مطلوب مدل دارد. . پرداخته

نماید همگی طور که در جدول ذیل مشاهده میهمان

 باشند. های مدل در سطح مطلوب میصشاخ

های برازندگی الگوی قابلیتهای استراتژیک شاخص  -3جدول 

 منابع انسانی

 
های برازندگی مولفه های هر بعد نشان همچنین بررسی شاخص

و میزان بارهای  5/0تر از استاندارد بزرگ ضرایبداد  تمامی 

دهنده مناسب بودن است که نشان  96/1تر ازعاملی نیز بزرگ

الگوی قابلیتهای استراتژیک منابع انسانی و مولفه های آن است. 

 نهایتاً مدل زیر طراحی می شود: 

 های استراتژیک منابع انسانیمدل قابلیت -4دولج

 
 بحث و بررسی-6

بر کسی پوشیده نیست که با توجه به ماهیت و مأموریت 

روی نیهای موردنیاز ها و قابلیتها، شایستگیمتفاوت سازمان

ترین سرمایه سازمانی برای تحقق انسانی به عنوان راهبردی

اهداف و دستیابی به نتایج مطلوب در اجرای فرایندهای 

سازمانی بایستی کاملاً متفاوت و متناسب با آن سازمان باشد. 

 های استراتژیک منابع انسانی متناسبرو شناسایی قابلیتازاین

از اهمیت بسیار بالایی با اهداف راهبردی سازمان همواره 
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 های بالا بهها و مهارتبرخوردار است. چنانکه افراد با قابلیت

استخدام سازمان درآمده که چندان تناسب بالایی با اهداف 

های راهبردی سازمان نداشته باشند، علاوه بر اینکه هزینه

، موانع زیادی را در نمایدمیاساسی را بر سازمان تحمیل بی

هداف سازمانی ایجاد خواهد نمود که در نهایت مسیر تحقق ا

ضمن ایجاد نارضایتی در کارکنان موصوف، عملکرد کلی 

انکها از طرفی ب سازمان را نیز بشدت تحت تأثیر قرار خواهد داد.

دولتی مهمی هستند که خدمات  -از جمله سازمانهای خدماتی

ه ارند کگستردهای به مردم ارائه میدهند. مردم از بانکها انتظار د

در مورد پول عامه، پاسخگوتر باشند. این به معنای این است که 

بعضی نگرشها، ابزارها، متدولوژیها و تکنیکهایی که درون بخش 

 شود باید برای استفاده در سازمانهایخصوصی به کار گرفته می

دولتی، اصلاح و تعدیل گردد؛ بنابراین بانکها همانند سایر 

دولتی باید در پی افزایش مزیت  ها بخش خصوصی وسازمان

رقابتی و اثربخشی خود باشند. این کار توسط منابع انسانی 

شایسته و باقابلیت امکانپذیر خواهد شد. امروزه نظام اداری 

کشور نیازمند دارا بودن منابع انسانی توانمند، شایسته و باقابلیت 

انسانی و  های استراتژیک منابعهستند؛ بنابراین قابلیتها و قابلیت

اثربخشی آنها در توسعه نظام اداری کشور از عناصر اصلی و 

راتژیک های استلازم است که قابلیت بنابراینباشند؛ ضروری می

 هایمنابع انسانی در راستای اثربخشی نظام اداری در بانک

باشد شناسایی و بکار کشور که موردنظر مقام معظم رهبری می

ا و الگوهای قابلیت در هر سازمانی ازآنجاکه مدله گرفته شوند.

مختص به خودش میباشد، پژوهش حاضر یک الگوی 

استراتژیک قابلیت منابع انسانی اثربخش در نظام اداری و با 

العالی( برای بانک توجه به بیانات مقام معظم رهبری )مدظله

های استراتژیک صادرات ارائه نموده است. این الگو قابلیت

 12های رهبری )شامل ل چهار بعد قابلیتمنابع انسانی شام

مؤلفه(،  11های اصلی منابع انسانی )شامل مؤلفه(، قابلیت

مؤلفه( و صفات  6های ویژه نقش منابع انسانی )شامل قابلیت

باشد. سپس بر اساس این مدل به مؤلفه( می 10فردی )شامل 

های استراتژیک منابع انسانی، بررسی روابط میان قابلیت

 -1 ها نظام اداری پرداخته شده است.شی و سیاستاثربخ

(، اولریچ و 2015های رهبری: تحقیقات کوهن )قابلیت

دهنده ( نشان2003( و شوناور )2010(، امری )2013همکاران )

این است که برتری رهبری وابسته به پاسخهای رفتاری منعطف 

به تغییرات، حوزه، مقیاس و پیچیدگی نیازمندیهای سازمانی 

است. بر اساس تحقیقات مشابه قابلیت رهبری دارای این 

؛ چن و 2001انداز )کارنز، ارائه چشم -1مؤلفهها میباشد: 

تفکر استراتژیک  -2( 2003و شوناور،  2005همکاران، 

؛ بینش و جوان 2002؛ کریپ و منسفیلد، 2003)شوناور، 

؛ غلامزاده و 2003سازی )شوناور، شبکه -3( 1390جعفری، 

مدیریت منابع  -4( 2011؛ پاریدا و همکاران، 1392اران، همک

؛ 2003؛ شوناور، 2001کار تیمی )کارنز،  -5( 2003)شوناور، 

برتری فرایند  -6( 2012؛ زنگر و فوکمن، 2014ورلو همکاران، 

و کارنز،  2003توسعه عملکرد )شوناور،  -7( 2003)شوناور، 

 -2 (.2003ور، ؛ شونا2001گذاری )کارنز، هدف -8( و 2001

بری و های رهکه قابلیتهای اصلی منابع انسانی: درحالیقابلیت

صورت مساوی بکار صفات فردی در زمینه تمام عملکردها به

در حال ظهور  چالشهایگرفته میشود، یک مجموعه متمایزی از 

وکار کنونی را متحول ساخته است شامل عواملی که جو کسب

فرد به ردی به صورتی منحصربهاست که باعث میشود هر عملک

موفقیت سازمان منجر شود. در زمینه کارکردهای منابع انسانی 

 های جدید استکارگیری مجموعهای از قابلیتاین به معنای به

نیازمند اقدامات رفتاری جدید است که این که هرکدام از آنها 

قابلیتها طبق تحقیقات ذکر گردیده دارای این مؤلفهها میباشد: 

تمرکز بر مشتری )کارنز،  -2( 2003نظارت )شوناور،  -1

گری یا مشاوره )شوناور، مربی -3( 2003؛ شوناور، 2001

؛ اکبر و 2008مدیریت استعداد )اولریچ و همکاران،  -4( 2003

متخصص فناوری )کارنز،  -5( 2003و شوناور،  2012اکبر، 

نز، مدیریت روابط با مشتری )کار -6( 2003؛ شوناور، 2001

مدیریت دانش )چن و همکاران،  -7( 2003؛ شوناور، 2001

( 2003کار تیمی مجازی )شوناور،  -8( 2003؛ شوناور، 2005

 -10( و 2003های سنجش و ارزیابی )شوناور، مهارت -9

های ویژه نقش منابع قابلیت -3 (.2003مدافع کارکنان )شوناور، 

اعث میشوند های متمایزی وجود دارند که بانسانی قابلیت

متخصصان منابع انسانی در نقشهای تخصصی خودشان و در 

های متمایز که سازمانهای مختلف، موفق شوند. این قابلیت

مرتبط با نقشهای ویژه منابع انسانی است این مؤلفهها را شامل 

طرح، توسعه  -1خوانی دارد میشود که با تحقیقات ذکر شده هم
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مدیریت روابط  -2( 2003و اثربخشی سازمانی )شوناور، 

مدیریت خدمات و پروژه )کارنز،  -3( 2003)شوناور، 

 -5( 2003توسعه استراتژی )شوناور، -4(2003؛شوناور،2001

طراحی  -6( 2003؛ شوناور، 2001تحلیل موقعیت )کارنز، 

ارائه محصول و خدمات )شوناور،  -7( 2003برنامه )شوناور، 

جبران  -9( 2003، یادگیری و بهسازی )شوناور -8( 2003

( 2003مزایا و منافع )شوناور،  -10( 2003خدمات )شوناور، 

 -12(2003؛ شوناور، 2001کارمند یابی و استخدام )کارنز،  -11

صفات  -4 (.2003سیستم اطلاعاتی منابع انسانی )شوناور، 

(، 2013(، اولریچ و همکاران )2015فردی: به عقیده کوهن )

(، سازمانهای کنونی بیش از هر 2003( و شوناور )2010امری )

زمان نیازمند کارکنان درستکار و متعهدی هستند که دائماً در 

حال یادگیری بوده و در برابر تغییر منعطف باشند. این نیازمندی 

صورت مجموعهای از ویژگیهای فردی قابل اساسی و مهم به

ترجمه است که شامل چهار حوزه قابلیت است که عبارتند از: 

؛ زنگر و فوکمن، 2003؛ شوناور، 2001نتیجه گرایی )کارنز،  -1

( 2003تعهد )شوناور،  -2( 1390؛ غلامزاده و همکاران، 2012

؛ انجمن آمریکایی آموزش 2003)شوناور،  یادگیری مستمر -3

؛ 2001صداقت و درستکاری )کارنز،  -4( و 1988و توسعه، 

راحی الگوی ط"در پژوهشی مشابه با عنوان  (.2003شوناور، 

های استراتژیک مدیران کارکردی با استفاده از روش شایستگی

( الگوی شایستگی 1396رنگریز و همکارانش ) "تحلیل مضمون

استراتژیک مدیران را به سه مضمون رهبری استراتژیک، قابلیت 

قدم بودن در موفقیت خلاصه نمودند؛ که رهبری سازی و ثابت

ان دهنده و هفت مضمون استراتژیک شامل سه مضمون سازم

باشد: پیشرفت جمعی )گرایش تیمی، پرورش دیگران و پایه می

بسترسازی( کاریزماتیک )خودمدیریتی و اعتبار( و تفکر 

)فعال استراتژی و با بصیرت(. مضمون قابلیت  استراتژیک

سازی نیز دارای دو مضمون سازمان دهنده و چهار مضمون پایه 

را و بهینه کننده منابع( و مطلع )دانش ور )نتیجه گباشد: بهرهمی

درون کارکردی و دانش برون کارکردی(. مضمون مصر و 

قدم در موفقیت هم دارای سه مضمون سازمان دهنده و نه ثابت

ی، طلبباشد: گرایش به کارآفرینی )فرصتمضمون پایه می

سازی(، در جستجوی تعالی )طراح گرایش به نوآوری و شبکه

دانش و مدیریت عملکرد( و پاسخگویی  سازمان، مدیریت

 پذیری، مدیریت پروژه(.)مدیریت تغییر، انعطاف

 پیشنهادات تحقیق-7 

 های اسلامی وسازمانی مبتنی بر ارزشسازی فرهنگنهادینه-1

 های انسانی و اجتماعی.کرامت انسانی و ارج نهادن به سرمایه

انسانی های گزینش منابع بهبود معیارها و روزآمدی روش-2

جذب نیروی انسانی توانمند، متعهد و شایسته و پرهیز  منظوربه

چابک -3 ای.ای و غیرحرفههای سلیقهها و نگرشنظریاز تنگ

سازی و منطقی ساختن تشکیلات نظام اداری سازی، متناسب

بنیان کردن نظام دانش -4 انداز.در جهت تحقق اهداف چشم

دیریت دانش و کارگیری اصول ماداری از طریق به

 های اسلامیاطلاعات، با ابتناء بر ارزش سازییکپارچه
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