
 

 

نقش تفاوتهای جنسیتی در ارزیابی شایستگی های سازمانی سطوح مدیریتی 

 بانک پارسیان

 

  ، دكتر مالک میرهاشمی ، دكتر اصغر شریفی مهرناز افشار

 
 چکیده

. بود  (CBT)هدف این پژوهش طراحی نظام آموزشی سطوح مدیریتی شعب بانک پارسیان مبتنی بر شایستگی   

. صیفی از نوع همبستگی ازو تحقیقات علّی است كه به صورت پیمایشی انجام شدروش پژوهش از نظر هدف تو

جامعه و نمونه آماری بخش كیفی شامل كلیه مطلعین كلیدی و خبرگان حوزه آموزشی بانک و دانشگاه كه در 

خش كمی باشد و در ب نفر می 2 كنند، كه تعداد آنها برابر با  زمینه آموزش و طراحی نظام آموزشی فعالیت می

بود،  31  نفر در سال  22  تمامی رؤسا، معاونین و كاربران ارشد شعب بانک پارسیان سراسر كشور كه شامل 

ها برای استخراج مدل مفهومی  در گردآوری داده. نفر بدست آمد 32 كه با استفاده از فرمول كوكران تعداد نمونه 

ت و در مطالعه میدانی جهت استخراج سوالات تحقیـق و ای با مراجعه به كتب، مجلا از طریق مطالعه كتابخانه

برای سنجش روایی . ساختار یافته استفاده شد بررسی عمیق برای كمک به استخراج مدل مفهومی از مصاحبه نیمه

جهت ارائه مدل نهایی تحقیق .استفاده شد كه نتایج بیانگر روایی ابزار بود( 392 )پرسشنامه از روایی محتوا لاوشه 

های فردی، بین فردی، سازمانی و محیطی در  نتایج نشان داد كه مولفه. روش حداقل مربعات جزئی استفاده شداز 

های نظام آموزشی سطوح مدیریتی شعب بانک پارسیان مبتنی بر  درصد به عنوان مولفه 33سطح اطمینان 

 .باشند شایستگی می
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 مقدمه

به . ها هستند ها، ابزارهای حیاتی برای افزایش رقابت در سازمان مدیریت و توسعه شایستگی

های  تعیین شایستگی»: ، هدف رویکرد مبتنی بر شایستگی عبارتست از(222 )گفته وسرلی 

های  ی حذف شکافهای كلیدی در سرتاسر سازمان، تلاش برا مورد نیاز افراد برتر در پست

شایستگی از طریق گزینش و آموزش اثربخش و اطمینان از این كه عملکرد شایسته تشخیص و 

های اثربخش باید  كنند كه سازمان بیان می( 222 )دوبیس و همکاران « .پاداش داده می شود

 . افراد شایسته را شناسایی و حفظ نمایند تا رسالتشان محقق شود

ها قرار گیرند،  ها، چنانچه مدیرانی شایسته در رأس سازمان ستگیبا توجه به اهمیت شای

ها به  حال با توجه به نقش فزاینده بانک. شود ها در دستیابی به اهداف تضمین می موفقیت آن

تواند  ترین نهادهای مالی و اقتصادی در سازندگی كشور، وجود مدیران توانمند، می عنوان مهم

در نتیجه تحقیق حاضر به دنبال طراحی نظام . افشان رهنمون سازدتر آنان را به سمت اهد سریع

؛ اما این شایستگی آموزشی سطوح مدیریتی شعب بانک پارسیان مبتنی بر مدل شایستگی است

در سراسر جوامع . چگونه و چطور خود را نمایان خواهد ساخت مطلبی است كه جای تامل دارد

جاافتاده به این منجر شده است كه زنان بر امکانات های  های مختلف هنجارها و ارزش و فرهنگ

تعجبی . مند باشند تری نسبت به مردان بهره تری دسترسی داشته و از قدرت كم و منابع كم

مند كرده  آموزشی بهره  اقتصادی،   های سیاسی،  ندارد كه این امر مردان را از امتیازاتی در زمینه

های جنسیّتی  های جنسیّتی و نابرابری تفاوت. ماعی استازجمله این امتیازات سلامت اجت. است

براین اساس، . هایی در زمینۀ وضعیت سلامت زنان و مردان باشند عدالتی توانند موجب بی می

تواند از موانع عمده و گاه تنها عامل مهم در  تصویر جنسیّتی در یک مقطع زمانی و مکانی می  

 .سلامت باشد دستیابی مردان و زنان به

ها یا تصورات قالبی  كلیشه. ها است تصویر جنسیّتی ناشی از عقاید و افکار قالبی یا كلیشه

روابط   صفات روانی،   علایق،   ها،  نگرش  جنسیّتی دربرگیرندۀ اطلاعات دربارۀ ظاهر جسمانی، 

 هستند؛  ترین نکته آن است كه این ابعاد متنوع به هم مربوط مهم. اجتماعی و نوع شغل است

صرف شناخت اینکه یک فرد زن است این معنی ضمنی را دارد كه آن فرد خصوصیات جسمانی 

خواهد ( عاطفی  ضعیف،   وابسته،   مهرورز، )و صفات روانی خاص ( ظریف و زیبا  صدای آرام، )خاص 

گولومبوک و رابین، )انجام خواهد داد ( آشپزی  مراقبت از كودک، )های خاصی  داشت و فعالیت

كند  ها و انتظارات اجتماعی متفاوتی ایجاد می های جنسیّتی درخواست زیرا كلیشه(. 2 : 92   
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مثلاً مردان را بالفطره مدیران خوب و زنان را بالفطره موجودات عاطفی و احساساتی تعریف )

تواند قضاوت  زن احساساتی است و نمی  كه مرد نباید گریه كند،  این  در فرهنگ ما، (. كند می

گر  گیر و سلطه سخت  مرد سنگ دل،   دل است،  خرافاتی و نازک  یا اینکه زن ترسو،   تی بکند، درس

 های جنسیّتی راجع به ویژگی های معدودی از فهرست طولانی كلیشه نمونه  و پرخاشگر است، 

 (.92   ریاحی، ) های شخصیتی مردان و زنان است

 

 طرح مساله

به دلیل اثرات   ها در جامعه،  نسیّتی و بررسی آنهای ج ضرورت و اهمیت شناخت كلیشه

توان به این  های جنسیّتی می آور كلیشه ترین اثرات زیان ازجمله مهم. ها است آور كلیشه زیان

. شوند ها بدل می های جنسیّتی به عامل تبعیض میان جنس مسئله اشاره كرد كه كلیشه

ها  گذارند؛ اگرچه تأثیر منفی آن یری منفی میها هم بر مردان و هم بر زنان تأث گونه كلیشه این

صورت جنس ضعیف و فرودست مطرح  ها به ها در این كلیشه زیرا آن  تر است،  بر زنان بیش

هایی برخوردار از حقوق كامل به رسمیت  عنوان انسان ها زنان را به درواقع این كلیشه. شوند می

میان افراد دو جنس و از شركت كامل زنان در  از برقراری روابط هماهنگ و برابر  شناسند،  نمی

های  كنند و بدین ترتیب زنان را از شکوفایی تام توانایی پیشرفت جامعۀ خود جلوگیری می

جانبۀ  های جنسیّتی مردان را از شکوفایی همه از طرفی دیگر كلیشه. دارند انسانی خود بازمی

رقابت،   تر به سمت خشونت،  ند هر چه بیششو دارند و باعث می ها بازمی احساسات و انسانیت آن

به نقل از حسینی و دشتی،   ، 12   میشل، ) احساسی پیش روند اعتنایی و بی بی  پرخاشگری،   

ها بر جسم و روان زنان و  فشارهای اجتماعی و خانوادگی ناشی از كلیشه(.   -2 :  3   

در   اندازد،  روانی و اجتماعی به خطر می  ها را در ابعاد جسمی،  گذارد و سلامت آن مردان اثر می

نتیجه فقدان تفکّرات اجتماعی صحیح و نگاه جنسیّتی به پیوندهایی سست با جامعه و 

های اجتماعی و كاهش كارایی زنان و مردان در جامعه  كاهش فعالیت  هنجارهای اجتماعی، 

نسیتی حاكم قطعاً متفاوت و الگوهای شایستگی با توجه به این دیدگاه های ج منجر خواهد شد

 .خواهد بود

ها در یک نظام آموزشی با توجه به دبدگاه های جنسیتی و حضور زنان  الگوی شایستگی

تواند كاربردهای مختلفی داشته باشد، از جمله در  بیشتراز مردان در نظام آموزشی ایران می

ی كارایی و اثربخشی آموزشی نیازسنجی آموزشی افراد، تهیه و ارزشیابی برنامه آموزشی، ارزشیاب
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مهمترین نقش (. 93  خراسانی و عیدی، )ریزی برای رشد و توسعه افراد  و در نهایت برنامه

. های مدیریتی است مدل شایستگی ارائه زبانی برای صحبت كردن دقیق درباره دانش و مهارت

ر سطوح شغلی های مدیران، د ای را برای تعمق كردن درباره دانش و مهارت این مدل شیوه

 (. 22 باكر، )دهد  های مختلف ارائه می ها و جایگاه متفاوت در نقش

ای جهت فهم بهتر و در نتیجه به  ها بیش از هر چیز به عنوان وسیله ارائه مدل شایستگی

... ها در جذب، آموزش، ارزیابی عملکرد، پرداخت و پاداش و تر شایستگی كارگیری بهینه

باشد، رسیدن به فهرستی  ها از اهمیت بیشتری برخوردار می شایستگی آنچه در زمینه. باشد می

. باشد های مورد نیاز مدیران در سطوح مختلف در سازمان خاص می دقیق و مناسب از شایستگی

كنند كه  صاحبنظران عرصه مدیریت، مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی را پیشنهاد می

ر رفتارهای افراد تأكید دارد و به موفقیت سازمانی كمک به عنوان یک ابزار قوی است كه ب

برای این كه یک سازمان، رویکرد مبتنی بر شایستگی را نسبت به منابع انسانی اجرا . كند می

ها را توصیف  ها تعیین شوند و مدل توسعه پیدا كنند كه این شایستگی كنند، باید شایستگی

 22 ها هر سال  اشاره كردند كه شركت( 222 )لیونس و همکاران (. 223 كوكران، )كند 

در تحقیقی كه . كنند های شایستگی صرف می میلیون دلار بر روی توسعه، اجرا و اصلاح مدل

درصد  12( الف: عضو گروه الگوبرداری منابع انسانی انجام شد مشخص شد كه  3 توسط 

درصد  22( كردند، ب تفاده میها اس ها در گزینش، ارتقاء، آموزش و بالندگی از شایستگی سازمان

ها در  بسیاری از سازمان( كردند، ج ها در مدیریت عملکرد از شایستگی استفاده می سازمان

 (. 339 كوک و برنتهال، )ها استفاده كردند  ریزی موفقیت و كارراهه شغلی از شایستگی برنامه

 

 چارچوب نظری

 هـای  واژه بـا  مختلـف  محققـان  توسط كه دارد وجود رویکرد سه شایستگی مدلسازی برای

 بـه  و دیگـر  سـازمان  از شایسـتگی  مـدل  یـک  اقتباس رویکرد، اولین. است شده عنوان متفاوت

 لیندهولم، و روسول( اقتباس رویکرد) های نام به رویکرد، این. باشد می سازمان در آن كارگیری

 هزینـه  كـم  و ینتـر  آسـان  رویکرد، این. شود می نامیده(  33  دوبیس،) كلی روش یا( 333 

 مـدل  انتخـاب  از قبـل  را ابتـدائی  ی مرحله سه دوبیس رویکرد، این در. باشد می رویکرد ترین

.   كـانون  های گروه طریق از اولیه مدل یکۀ توسع.   نیازها از ارزیابی انجام.  : كند می عنوان

 سـازمان  شرایط با خوبی به اگر اقتباسی ویکرد. برتر افراد از گروهی توسط مدل اصلاح یا تغییر
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 یک.  : از عبارتند كه دارد وجود رویکرد این با رابطه در نکاتی .باشد می مفید شود، داده وفق

 شایستگی و دیگر سازمان برتر افراد های ویژگی دقیق طور به هرگز خارجی،ۀ یافت توسعه مدل

 مـدل  كه مانیساز فرهنگ با شایستگی، مدل.   كند نمی توصیف را سازمان آن نیاز مورد های

.  . نباشد مفید چندان دیگر سازمان استفاده برای است ممکن و دارد سازگاری كرده طراحی را

 (. 33  دوبیس،) باشد نداشته بر در را سازمان فنی های شایستگی است ممکن اقتباسی، مدل

 رویکرد. شود تأمل اصلی سازمان فنی های شایستگی به راجع مدل،باید اقتباس از قبل بنابراین،

 مـدل  های نام تحت كه ،(333  لیندهولم، و روسول. باشد می( طراحی) اقتباسی  رویکرد دوم،

 همکـاران،  و دوبـیس   "شایسـتگی  فهرسـت  روش" یـا (  33 ) دوبـیس، " یافتـه  تغییر كلی "

 خـارجی  خاص مدل یک پذیرش شامل رویکرد این كلی، حالت در. شود می نامیده نیز( 222 )

 هـر  یـا  و شـدند  تعریف پیشینه بررسی طریق از كه موجود شایستگی های یستل از استفاده یا

 قـبلاً  دیگـران  زیـرا  باشـد  مـی  گذشـته  برتحقیقـات  مبتنی رویکرد، این .باشد می ها آن دوی

 سـازمانش  بـرای  را مدلی دیگر سازمان یک یا اند داده انجام كلی مدل یک ایجاد برای تحقیقی

 بـرای  كه طوری به باشد، می مدل اصلاح شامل مدل تغییر ای سازی متناسب .است داده توسعه

 برجسته كاركنان كار با ها شایستگی و باشد می مناسب جدید سازمانی فرهنگ یک در استفاده

  شوند می ارزشیابی معمولی و

 ) روسـول  و دوبـیس  .333  لینـدهولم،  و روسول ، 333  لپسینگر، و لوسیا ،  33  دوبیس،

 دهد، می ارائه سریع نتایج :كردند توصیف را طراحی-اقتباسی ازرویکرد فادهاست مزایای ( 222 

 ایـن  و شـود  مـی  داده تشخیص گسترده طور به نتایج دهد، می نشان را حرفه یک در وضعیت

 تناسـب  عـدم  :عبارتنداز نیز روش این معایب .آید می دست به تر آسان اعتبارشان ها سیستم

 برای است ممکن نباشد، كامل و جامع سازمان، برای است کنمم سازمانی، نیازهای و مدل بین

 توسط باشد می نیز رویکرد ترین جامع كه رویکرد، سومین .نباشد مناسب سازمان آن فرهنگ

 ) لپسـینگر  و لوسـیا  و گرفـت  نام "طراحی رویکرد" عنوان تحت ( 333  )لیندهولم و روسول

 شایستگی مدل یک ایجاد برای روش پنج .ادندنه نام پایه از مدل یک ایجاد را آن نیز ( 333 

 بر مبتنی نتایج به توجه-  فرایند بر مبتنی)فرایند به توجه است شده عنوان طراحی رویکرد با

 هـای  مسـئولیت  بـر  مبتنـی  نتـایج  سـریع  ارزیابی-2 (گرایشات به توجه 2-- ابداعی-  -نتایج

 .)كاری
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ول، شایستگی ویژگی اصولی فـردی اسـت   ا. كند ون گلدر سه دیدگاه از شایستگی توصیف می

شود بـه اسـتانداردها یـا پیامـدها      دوم، شایستگی مربوط می( رویکرد ورودی مطلوب در آمریکا)

و در تعریف نهایی، شایستگی بوسیله هـر دو ورودی و  ( مدل خروجی مشخص شده در انگلیس)

 (.229 آیروین، )شود  ها شناخته می خروجی مرتبط با رفتار یا نگرش

. بر اساس گفته دوبوس و همکاران، دو مکتب فکری مختلف در تعریف شایسـتگی وجـود دارد  

یک مکتب فکری مدعی است كه شایستگی بر دانش و مهارت دلالت دارد و مکتـب دوم مـدعی   

در تعریـف دوم،  . كنـد  هایی است كه به عملکرد كمک مـی  است كه شایستگی دربردارنده ویژگی

انش و مهارت و برخی از خصوصیات دیگر مانند سطوحی از انگیـزه و  تواند شامل د شایستگی می

هسته اصلی مکتب فکری دوم، فلسفه ای است كه معتقـد اسـت تمركـز    . صفات شخصیتی باشد

دهند، كاری كه توسط ایـن افـراد انجـام مـی شـود       باید بر روی كسانی باشد كه كار را انجام می

 (.2 : 222 دوبوس و همکاران، )

انی، مـریم؛  عرف ـ)شایستگی را در سه سطح از یکدیگر متمایز كردند ( 99  )عرفانی دیانتی و 

 (:99  دیانتی، محمد، 

هـا و   هـا و قابلیـت   های بالقوه، ظرفیت در این سطح شامل دانش و مهارت: سطح فردی -1

 .های كاركنان است صلاحیت

سازمان با ای كه در تركیب منابع گوناگون  شایستگی شامل روش ویژه: سطح سازمانی -2

هـای   بعبارت دیگر، شایستگی شـامل تركیـب متقابـل دانـش و مهـارت     . یکدیگر است

هـا و تولیـدات    ها، امور جاری، رویه كاركنان با دیگر منابع سازمان، مانند دانش سیستم

 .فناوران است

آمیـز،   ها در این سطح، ایجاد و حفظ برتری رقابت منظور از شایستگی: سطح راهبردی -3

 .ها، ساختارها، راهبردها و فرآیندهاست یب خاصی از دانش، مهارتاز راه ترك

ها عبارات متعددی ـ چه در ادبیات داخلی و چه خارجی ـ متداول شده است كه    برای شایستگی

هـا از عبـارات لیاقـت،     در فارسی نیز بـرای معـادل آن  . دلالت دارند  همگی به مفهوم شایستگی

تناسـب دو چیـز،   )  واژه قابلیـت . شود یت و مهارت استفاده میقابلیت، توانمندی، توانایی، صلاح

این واژه بـه  . شود ترین لغات كاربردی در آموزش محسوب می یکی از عمده( مانند شغل و شاغل

                                                           
 
. Capabilities، Criteria، Dimensions، Traits، Abilities،Skills 
 
. Competence 
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 عنوان اسم، به كیفیت برخورداری از صفت متبحر
فرهنـگ آكسـفورد در   . بـودن اشـاره دارنـد     

تعریف متبحر به عنوان صفت، آن را برخورداری از دانش و توانایی انجـام موفقیـت آمیـز برخـی     

 .باشند  و توانمند  كند و صفت اشخاصی تلقی می شود كه كارآمد كارها تعریف می

 

 روش شناسی

. استفاده شده است( یكیف -كمی)در آن از رهیافت  روش پژوهش حاضر تركیبی است و

جامعه مورد مطالعه در مرحله كیفی شامل كلیه مطلعین كلیدی و خبرگان حوزه آموزشی بانک 

تمامی رؤسا، معاونین و كاربران ارشد شعب بانک پارسیان سراسر  و دانشگاه و در بخش كمی

تا )ه نفر خبر 9نفر مدرس  9 بخش كیفی. بود 31  نفر در سال  22  تعداد آنها  كه كشور

نفر از مدیران و رؤسای بانک  2در زمینه طراحی نظام آموزشی و ( رسیدن به اشباع نظری

برای محاسبه حجم . گیری هدفمند انتخاب و مورد مصاحبه قرار گرفتند پارسیان با روش نمونه

ها در بخش  در گردآوری داده .نفر بدست آمد 32 نمونه در بخش كمی طبق جدول مورگان

به نیمه ساختار یافته استفاده شد و در بخش كمی از پرسشنامه محقق ساخته كیفی از مصاح

. ها و نمونه آماری استفاده شد گیری سطوح شایستگی مدیران برای جمع آوری داده برای اندازه

برای بررسی روایی پرسشنامه از ضریب لاوشه استفاده شد كه نتایج بیانگر روایی محتوای ابزار 

یایی پرسشنامه از ضریب آلفای كرونباخ استفاده شد كه مقدار ضریب برای سنجش پا. بود

جهت شناسایی مؤلفه . های بکار رفته بیانگر پایا بودن ابزارها بود مذكور برای هر یک از مقیاس

های زیربنایی شایستگی مدیران از روش تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از نرم افزار اسمارت 

PLS 2 ها در بخش كیفی از روش تحلیل  ین تحقیق برای تجزیه و تحلیل دادهدر ا. استفاده شد

ها و دسترسی به مضامین شایستگی مدیران كدگذاری در  متن استفاده شد و جهت تحلیل داده

های نظام آموزشی مبتنی بر  دو سطح باز و محوری به كار گرفته شد و بر این اساس مؤلفه

شامل  2های آمار توصیفی های كمی از شاخص دادهدر بخش تحلیل . شایستگی شناسایی شدند

های گرایش مركزی  ، درصدها، جداول توافقی و محاسبه شاخص2محاسبه جداول توزیع فراوانی

                                                           
 
. Competenet 
 
. Efficient 
 
. Capable  
 
. Smart PLS 
 
. Descriptive Statistics 
 
. Frequency Distribution 
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های آمار استنباطی مانند تحلیل عامل تاییدی با استفاده  و سپس شاخص(  و میانگین  فراوانی)

بررسی صحت و  جهت. ، استفاده شده است، آزمون تی از نرم افزار تحلیل ساختارهای گشتاوری

-Smartو تعیین الگوی روابط نیز از نرم افزار  های تحقیق ها و روابط بین متغیر سقم فرضیه

PLS استفاده شده است. 

 

 یافته ها

در این تحقیق، متناسب با متغیرهای مورد مطالعه و نوع داده هـای جمـع آوری شـده، بـه منظـور      

در مرحلـه  . شـد  گرایش مركزی، پراكندگی و توزیع نمره هـا اسـتفاده   های شاخصتوصیف آنان از 

 هـا  بـرای تحلیـل داده   فرضیه هـای تحقیـق  گیری و  ، با توجه به ماهیت مقیاس اندازهیآمارتحلیل 

. اسـتفاده شـد  یک راهه   ) MANOVA)روش های تحلیل واریانس چند متغیری ازحسب مورد 

 .تعداد داده های گمشده نیز در حد صفر بود. شاهده نشدأاده پرت موثری مداده ها،  یپس از بررس

 
 فراوانی و درصد شرکت کنندگان به تفکیک جنسیت: 8جدول 

 درصد فراوانی جنسیت

 22/  23  مرد

  3/2     زن

 22 /2  2  جمع

 همان طور كه در جدول بالا ملاحظه می شود بیش از نیمی از شركت كنندگان مرد و باقی آنان

 . زن بودند( صددر  3/2)

 
 n=890) و زن (  n=821) مرد شرکت کنندگان خلاصه شاخص های آماری مربوط به نمره های : 0جدول 

 در ارزیابی مدیران مبتنی بر مولفه سازمانی شایستگی ( 

 انحراف معیار میانگین متغیرها گروه ها

 2/ 23 21/2 تعهد سازمانی مرد

 222/2 9/2  رهبری 

                                                           
 
. Frequency 
 
. Mean 
 
. analysis of moment structure (AMOS) 
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 2/2 2 9/2  مدیریت بحران 

 231/2 23/2 عملکرد 

 2/2 2 22/2 تعهد سازمانی زن

 223/2 2/   رهبری 

 222/2 21/2 مدیریت بحران 

 2/ 22 23/2 عملکرد 

كاركنان مرد و زن  یستگیشا یبر مولفه سازمان یمبتن یرانمد یابیارزبین : تحقیق یهفرض

 .تفاوت وجود دارد

 
 خطای لیون خلاصه آزمون برابری واریانس: 9جدول 

 احتمال معناداری  F Df  Df متغیرها

 9/2   33     /23  تعهد سازمانی

 332/2 33    2/ 22 رهبری

 1/2   33     /292 مدیریت بحران

 129/2 33    2/ 2  عملکرد

 
 خلاصه آزمون های چندمتغیری: 2جدول 

درجه  F مقادیر آزمون ها اثر

 آزادی

 درجه آزادی

 خطا

P  مجذور

 ایتا

گـــروه 

 ها

 22 /  2  32 2 1/2 222/2 222/2 اثر پیلای

 22 /  2  32 2 1/2 222/2 322/2 ویلک لامبدا 

 22 /  2  32 2 1/2 222/2 2/ 22 اثر هوتلینگ 

بزرگترین ریشه  

 روی

22 /2 22 /  2  32 2 1/2 222/2 

  22/2معنادار در سطح  

(  / 22)محاسبه شده F و ( 322/2)ژه ویلک لامبدا های چندگانه به وی با توجه به مقدار آزمون

بـه عبـارت دیگـر، تفـاوت     (.  > 22/2p)می توان فرض صفر را رد كرد   و  32 با درجه آزادی 
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بین كاركنان مـرد و زن  در تعهد، رهبری، مدیریت بحران و عملکرد  متغیر 2میانگین نمره های 

. تفکیـک كـرد   را از هـم ركنـان مـرد و زن   كافوق، مـی تـوان    متغیر 2اساس  و برست معنادار ا

اندازه اثر اخـتلاف بـا توجـه بـه مقـدار      . كافی است تحقیقبنابراین، شواهد برای پذیرش فرضیه 

 . در حد ضعیف است(  222/2) مجذور ایتا

 
 خلاصه آزمون های اثرات بین آزمودنی ها: 2جدول 

متغیرهای  منابع

 وابسته

SS   
df  

  
df 

MS F Sig  مجذور

 اایت

 2/ 22 2/ 92 2/ 22 2/2 2 33    2/2 2 تعهد سازمانی گروه ها
 2/ 22 2/  2 212/2 2/    33    2/    رهبری 
 2 1/9 222/2 2 3/2  /2 2 33     /2 2 مدیریت بحران 
 2/ 22 322/2 222/2 2/ 22 33    2/ 22 عملکرد 

  2/ 2معنادار در سطح  

می توان ( و سطح معناداری آن ها Fمقادیر )رات بین آزمودنی ها های اث با توجه به نتایج آزمون

تفاوت بحران  یریتمد متغیر درتنها بین میانگین نمره های كاركنان مرد و زن كه نتیجه گرفت 

حاكی از این است كه مقادیر میانگین های این دو گروه در متغیر مذكور . معنادار وجود دارد

  .استبالاتر  مردز میانگین نمره های كاركنان زن ان كاركنان بحرا یریتمیانگین نمره های مد

 

 بحث و نتیجه گیری

ای از دانش،  های پیش روی كسب و كار به مجموعه امروزه مدیران برای مواجهه با چالش

در عصری كه تغییرات سریع وجود دارد برای نقشهای . ها و ویژگی های فردی نیازمندند مهارت

 پیشتازی سبب مدیران آموزش. های جدید مورد نیاز است ها، مهارت ماندر حال تغییر در ساز

 این مالی مؤسسات و ها بانک نظیر خدماتی های سازمان در و شود می رقابت صحنه در سازمان

های شایستگی، ابزاری را برای تعیین آنچه كه حال و آینده  مدل .یافت خواهد بیشتری نمود امر

ها در استفاده از نیروی كار انعطاف  همان طور كه سازمان. مایدن مورد نیاز است، فراهم می

ها منجر به بهره وری  شایستگی. یابند های اصلی اهمیت بیشتری می شوند، شایستگی پذیرتر می

 . شوند های سازمان می و كاهش هزینه
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 یانمشتر به بهتر هرچه خدمات ارایه برای ها بانک بین در شدیدی رقابت كه كنونی دنیای در

 دهد، می رخ بازار سهم و سودآوری افزایش نتیجه در و آنان رضایت میزان افزایش منظور به

 رقابتی مزیت سازمان به دانش. است استراتژیک منبعی «دانش» كه آگاهند خوبی به ها بانک

 شایانی كمک سازمان به بلندمدت و مدت كوتاه اهداف به دستیابی در و بخشد می استراتژیک

 اثربخش و مند نظام و پویا ای شیوه به را دانش كنند می سعی ها بانک امر این به توجه با. كند می

 .كنند مدیریت و هدایت

های توسعه، ضروری است تا  بنابراین با توجه به اهمیت و جایگاه موضوع شایستگی در برنامه

های  ختهای وضعیت موجود كشور در هر یک از زیرسا نقاط قوت و ضعف، تهدیدها و فرصت

در راستای رشد و توسعه . اصلی نظام مدیریت بر مبنای شایستگی در مطالعات آتی بررسی شود

های مورد توجه همه مدیران  ها، از جمله سیاست پایدار كشورها، توجه به بالندگی سازمان

برخی تحولات در عصر جدید رخ داده كه . ها هم از این موضوع مستثنا نیستند بانک. باشد می

رشد و توسعه بخش : و اهمیت منابع انسانی را زیادتر نموده است؛ این تحولات عبارتند از نقش

های  های كاربر به سمت تکنولوژی ها، حركت از سمت تکنولوژی خدمات نسبت به سایر بخش

های  مغزبر، آغاز عصر اقتصاد دانایی، تنوع، پیچیدگی فزاینده ساختار، فرایندها و سیستم

درگاهی، )مداری  ها، افزایش توجه به مشتری و مشتری اه تخصصی شدن فعالیتسازمانی به همر

  93.) 

های مختلف كشور از  تواند در بخش های جامع شایستگی، می با توجه به آمارهای ذكر شده مدل

. ها شود جمله بخش دولتی و خصوصی، منجر به اثربخشی مدیران و در نهایت موفقیت سازمان

ها را هر روز  سرعت چرخه سازندگی در سراسر جهان، نیاز به حضور بانکبا توجه به این كه 

در نتیجه . شود دهد، نیاز به سیستم بانکی كارآمد و پویا بیش از پیش احساس می افزایش می

تواند در سیستم بانکی كشور، اثربخشی هر چه بیشتر مدیران را به  وجود چنین مدل جامعی می

ها با بکارگیری مدل مفهومی  به نتایج به دست آمده، مدیران بانکبا توجه . همراه داشته باشد

توانند سهم موفقیت خود  تر می ارائه شده مقاله حاضر در دنیای واقعی و ارائه خدمات با كیفیت

 . لذا با توجه به موارد ذكر شده بانک پارسیان نیز از این قائده مستثنی نیست. افزایش دهند

ها و گستردگی عمودی و افقی وظایف، ساختار  حجم انبوه فعالیت شعب بانک پارسیان بواسطه

هر سطح . ای دارد كه در این ساختار، سطوح مختلف مسئولیتی وجود دارد سازمانی پیچیده

 هم. های مدیریتی است ها و شایستگی نیازمند جدی توانمندی( رئیس، معاون و كاربر ارشد)
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نان با توجه به یافته های پژوهش حاكی از آن چنین لازم به ذكر است كه مدیریت بحران ز

با توجه به نتایج )است كه زنان نسبت به مردان از مدیریت بحران بیشتری برخودار می باشد

بین میانگین نمره های كاركنان كه نتیجه گرفت آزمون های اثرات بین آزمودنی ها می توان 

مقادیر میانگین های این دو . وجود داردتفاوت معنادار بحران  یریتمد متغیر درتنها مرد و زن 

ز زن ابحران كاركنان  یریتحاكی از این است كه میانگین نمره های مدگروه در متغیر مذكور 

؛ بنابراین برای سازمانی همچون بانک پارسیان مهم (استبالاتر  مردمیانگین نمره های كاركنان 

سازی نموده و در  شعب را بومی های مدیریتی برای تمام سطوح مدیریتی است تا شایستگی

های بومی و  شناسایی و استخراج روش. های جدی بردارد ها گام جهت توسعه این شایستگی

موفق در كشور بعلت عدم تجربه آن یا نو بودن، بسیار سخت بوده و برای رصد كردن آنها زمان 

ها نهایی  یتا زمانیکه مدل شایستگاز طرف دیگر در این پژوهش . زیادی صرف شده است

های توسعه آنها، به بعد  های میدانی جهت استخراج روش شد، شناسایی و انجام فعالیت نمی

زمانبر بودن پژوهش . تری داشت شد و از این حیث پژوهش نیاز به زمان طولانی موكول می

های  ها از جمله محدودیت كیفی و احتمال تاثیر ذهنیت پژوهشگر در فرآیند تحلیل داده

به علاوه در مرحلۀ كمی . یفی است كه ممکن است این پژوهش را متاثر ساخته باشدپژوهش ك

پژوهش حاضر از روش خودگزارشی برای گردآوری داده ها استفاده شده است كه با توجه به 

ماهیت پژوهش ممکن است شركت كنندگان تحت تاثیر سوگیری مطلوبیت اجتماعی پاسخ 

 .تحریف كرده باشندهای خود را آگاهانه یا ناآگاهانه 
های مدیریتی اقدام نموده است و به پیامدها،  پژوهش حاضر تنها به شناسایی شایستگی

ها اشاره نکرده است بنابراین به پژوهشگران آتی  مشکلات و مسائل استقرار و اجرای روش

های مدیریتی  های توسعه شایستگی گردد به مسائل و مشکلات اجرایی روش پیشنهاد می

 .ندبپرداز
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 منابع

 مدلسازی مسیری (.  3  . )آذر، عادل و غلامزاده، رسول و قنواتی، مهدی– 

 (.SmartPLSكاربرد نرم افزار )ساختاری در مدیریت 

 های كاربردی نیازسنجی آموزشی  تکنیک(. 93  . )خراسانی، اباصلت و عیدی، اكبر

، تهران، مركز آموزش و )2 22 با تاكید بر تشریح الزامات استاندارد بین المللی ایزو )

 .تحقیقات صنعتی ایران

 مدل سازی معدلات ساختاری با نرم افزار (32  . )داوری، علی و رضازاده، آرش ،

PLSسازمان انتشارات جهاد دانشگاهی، تهران ،. 

 واكاوی ابعاد و مولفه های مدل (.  3  ). رحیم نیا، فریبرز و هوشیار، وجیهه

، تابستان   ، سال   سیستم بانکی، مدیریت فردا، شماره شایستگی های مدیران در 

3  

 مدیریت یادگیری در سازمان ها (. 32  . )فتحی واجارگاه، كورش و نوری، فیروز

 ، تهران، علم استادان(آموزش و بهسازی منابع انسانی در هزاره سوم)

 مدلسازی معادلات ساختاری در تحقیقات اجتماعی(99  ).كلانتری، خلیل ،- 

 انتشارات فرهنگ صبا: قتصادی، تهرانا

 شناسایی و وزن دهی معیارهای انتخاب و انتصاب مدیران (  9  ). لطیفی، میثم

 منابع انسانی در بخش دولتی، كارشناسی ارشد، تهران، دانشگاه امام صادق

 الگوی ارزیابی قابلیت ها و شایستگی های مدیران  )  ( ناصحی فر، وحید و همکاران

 92 گانی، ماهنامه تدبیر، سال بیستم، شماره وزارت بازر
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