
  

  
  چکیده

. منابع انسانی در دهه اخیر در در معرض چالش ها و تحولات زیادي قرار داشته اسـت 
این چالش ها و تحولات همه ابعاد و وجوه کارکردهاي منابع انسـانی اعـم از متولیـان،    

متولیـان منـابع  انسـانی    . واحد و سیستم هاي منابع انسانی را تحت تأثیر قرار داده اند
هدف این پژوهش، بررسـی رابطـه    ا در عصر نوظهور بر عهده دارندنقش هاي توینی ر

هـاي دانـش بنیـان از     هاي منابع انسانی و عملکرد سازمانی شـرکت  بین ابعاد شایستگی
طریق ارزیابی تحقیقات مرتبط با شایسـتگی هـاي منـابع انسـانی و عملکـرد سـازمانی       

تحقیقـات کـاربردي در   کنـد از نـوع    پژوهش حاضر از لحاظ هدفی که دنبـال مـی  . است
زمینه منابع انسانی می باشـد،زیرا بـه یافتـه هـاي آن بـه حـل مشـکلات خـاص درون         

از آنجا که پژوهش مورد نظر به دنبال بررسی .سازمان و بهبود شرایط حاکم می نماید
رابطه یک به یک ابعاد شایستگی هاي منابع انسانی با عملکـرد سـازمانی شـرکت هـاي     

وهش حاضر از لحاظ نحوه گردآوري داده ها توصـیفی و از نـوع   دانش بنیان است، پژ
بنیـان   هـاي دانـش   جامعه آماري پزوهش را مدیران شرکت.تحقیقات همبستگی می باشد

نفـر از  145دهنـد کـه بـه روش سرشـماري از      مورد مطالعه در شهر تهران تشکیل مـی 
ردیــده هــاي مــورد نیــاز از ســطح جامعــه مــورد پــژوهش جمــع آوري گ  مــدیران،داده

هـاي منـابع انسـانی و     نتایج حاصل نشانگر وجود همبستگی میان ابعاد شایستگی.است
هاي منابع  ها نشان داد که بین پنج بعد شایستگی همچنین بررسی.عملکرد سازمانی دارد

هـاي دانـش    شـرکت انسانی، دانش کسب و کار بیشترین تاثیر را بر عملکـرد سـازمانی   
حاضر می تواند در تدوین راهبردهـاي مناسـب منـابع     نتایج پزوهش.داشته استبنیان 

هاي دانش بنیان  شرکتکه در عملکرد سازمانی کارکنان انسانی در خصوص مدیران و 
سهیم هستند، به کار گرفته شده و مسیر نوینی را براي پژوهش هـا و تجربیـات علمـی    

  .ست دهدهاي منابع انسانی به د براي متولیان منابع انسانی در خصوص شایستگی
  

  :کلید واژه
  .هاي منابع انسانی،متولیان منابع انسانی،ابعاد شایستگی

  
 

 مقدمه
دار وظایف تخصصی منابع انسانی و  در رویکرد نوین واحد منابع انسانی تنها عهده

محوري و استراتژیک در تحقق اهداف سازمان بر  پشتیبانی سازمان نیست، بلکه نقشی
هاي متنوع   ها و سلیقه ابع انسانی در این است که خواستهماموریت واحد من. عهده دارد

 منابع مدیریت در این رویکرد نقش. هاي خود منطبق نماید محیطی را با شایستگی

 اندازه به بیشتر، حداقل نگوییم اگر که طوري به است، شده متفاوت گذشته با انسانی

 عهده دار مهمتري هاي تمسئولی و وظایف و کرده پیدا اهمیت سازمان، هاي بخش سایر

بر این  .شود می افزوده سازمان در آن اهمیت و نقش بر نیز روز به روز و است
 بدون که اند رسیده نتیجه این به در بستر تغییر و تحولات رقابتی اساس، مدیران

 سازمانی هاي به هدف رسیدن شایسته، انسانی منابع جذب، پرورش و بکارگیري

 رابطه اي که است واقعیت این بیانگر موجود تحقیقات این، بر هعلاو. بود نخواهد ممکن

 دیگر، طرف از آن، انسانی منابع واحدمدیریت عملکرد و طرف یک از سازمان، یک اجتماعی هاي مسئولیت و وظایف انجام بین قوي بسیار

سازمان  که هستند کارکنان شایسته کند، می ایجاد رقابتی مزیت ما براي که ارزشمندي دارایی که باورند این بر موفق مدیران. دارد وجود
 روزافزون و محوري نقش و انسانی منابع راهبرد ظهور حال در و بالقوه به توان امروزه ها سازمان. دارند می نگه پیشران رقابت را در
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یکرد نوین در مدیریت منابع انسانی هاي منابع انسانی به عنوان یک رو شایستگی]. 1[و سرمایه فکري آشنا شده اند نامشهود هاي دارایی
شایستگی هاي منابع انسانی شامل .در فراهم آوردن فرصت ها براي شناسایی استعدادها،توانمندي ها و شایستگی هاي مدیران می باشد

این پژوهش . خانوادگی می شود-دانش کسب و کار،مدیریت استراتژیک، ، فناوري اطلاعات ،روابط کارکنان،کیفیت زندگی کاري: پنج بعد
امروزه منابع انسانی با ارزش ترین . به دنبال بررسی رابطه بین ابعاد شایستگی هاي منابع انسانی با ویژگی هاي عملکرد سازمانی است

هاي  موثرترین راهبرد کسب مزیت رقابتی در شرایط فعلی شناسایی و توانمندکردن شایستگی.سرمایه هر سازمانی محسوب می شود
هاي کارآمد دستیابی به چشم انداز سازمان ها  با توجه به نکات یاد شده می توان گفت بدون شایستگی.ی سازمان ها استمنابع انسان

به سبب تغییرات شتابان محیطی که دائما چالش .منابع انسانی نقش اثرگذاري در فرآیند تعالی سازمان ها دارند.تبی زودگذر خواهد بود
ر می دهد،براي اینکه آنها بتوانند همواره در صحنه رقابت باقی بمانند و تغییرات را به مثابه فرصت تلقی هایی را فراروي سازمان ها قرا

ها نهادینه شده بتوانند در فرآیندهاي کسب و کار تحول آفرین  کنند، نیاز به مدیران شایسته اي دارند که به واسطه شایستگی
ت شایستگی هاي مدیران سازمان ها به میزان وسیعی می توانند عملکرد سازمانی را همچنین توسعه منابع انسانی از طریق تقوی.باشند

  .تجربه کنند
هاي منابع انسانی می تواند موجبات عملکرد سازمانی شرکت  مساله اصلی این پژوهش بررسی این موضوع می باشد که آیا شایستگی   

مروي .ر؟و چه سازوکارهایی براي کسب شایستگی هاي  مدیران وجود داردهاي دانش بنیان را فرآهم آورد و تاثیري بر آن دارد یا خی
بر مطالب و مطالعات انجام شده در زمینه شایستگی هاي منابع انسانی شرکت هاي دانش بنیان  نشان می دهد که این مفاهیم چتر 

ن دلیل این مفاهیم به طور روز افزون به همی. مفهومی مناسبی براي توصیف عناصر و اجزاي رشد و توسعه حرفه اي مدیران هستند
اي است اما چارچوب تعریف  ها منابع انسانی  نیاز به مطالعات گسترده مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته ، اگرچه در حیطه شایستگی

سانی  به صورت کمی انجام علاوه بر این ، مطالعات انجام یافته در زمینه شایستگی ها منابع ان. شده در تبیین این رویکرد قأبل تامل است
به همین دلیل همچنان ضرورت توجه به این مسئله و لزوم پژوهش در این زمینه .شده و کمتر تجارب کیفی مد نظر قرار گرفته است

هاي مدیران که نشأت گرفته از دیدگاه هاي گوناگون  هاي شایستگی انجام این پژوهش می تواند به دستیابی به شاخص. احساس می شود
به عنوان  1سرمایۀ انسانی .هاي دشواري روبرو ساخته است دگرگونی دانش بشري سازمان ها را با چالش. ست کمک شایانی نمایدا

با بررسی عوامل .هاي منابع انسانی براي مواجهه با این چالش ها از اهمیت به سزایی برخوردار است  مهمترین عامل در فرآیند شایستگی
هاي سازمان ها یاد  توان از سرمایه انسانی و نقش آن به عنوان مؤثرترین ابزار جهت مقابله با چالش ها می مؤثر بر شایستگی

هاي مطلوب و  ي و استقرارسیستم انتظار می رود که شرایط مناسبی براي طراح 2سازمان ها با بهره گیري از رهیافت شایستگی ها .کرد
ادبیات سازمان و مدیریت و خاصه مدیریت منابع انسانی به طور روزافزونی از  هاي اخیر در در دهه.نوین سازمان ها ایجاد نماید

ها به مدیران این امکان را  وجود شایستگی. اند پرورش سرمایه انسانی صحبت به میان آمده و حتی براي آن بعد راهبردي نیز قائل شده
خود را   ر مناسب عمل نموده، موجبات برتري رقابتی سازمانکندد تا در برابر پویائیهاي محیط رقابتی به سرعت و به طو  فرآهم می

هاي منابع انسانی و عملکرد  سازمانی تلاش گردیده  براي  بررسی چارچوب نظري پژوهش و مفاهیم مربوط به شایستگی. فراهم آورند
به رغم اهمیت موارد  .ش قرار گیردهاي منابع انسانی و ویژگی هاي عملکرد سازمانی مورد کنکا و با رویکردي کل نگر مهوم شایستگی

بنیان در شرایط کنونی با  هاي دانش هاي چندگانه مورد نیاز شرکت اشاره شده، پیگیري موثر نقش منابع انسانی در دستیابی به شایستگی
گیري  و لزوم بهره هاي دانش بنیان هاي منابع انسانی در موقعیت شرکت هاي فراوانی روبرو است که نیاز به تحلیل نقش شایستگی چالش

یکی از . هااست هاي مشخص و از پیش تعریف شده براي مدیریت این در این قبیل شرکت از مدل کاربردي جهت فراهم آوردن چارچوب
ها تعیین فرآیندهاي  هاي منابع انسانی در سطوح مختلف این شرکت هاي اصلی و اساسی جهت کشف و توانمندسازي شایستگی نیازمندي

  .  ها است تگیتوسعه شایس
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  مروري بر مبانی نظري و پیشینه پژوهش. 1
، یعنی زمانی که مطالعات میدانی نشان دادند که کارکردهاي مدیریت منابع انسانی در سازمان ها ارتباط مثبتی با 1990اوایل دهه       

امروزه سازمان هاي متعالی  به منظور : گویدمی ) 1388(عباس پور. بهبود بازده کلی سازمان دارد، رویکردهاي جدیدي به ظهور رسیدند
دستیابی به اهداف وهمچنین به دست آوردن مزیت رقابتی دریک محیط متلاطم، نیازمند توجه بیش از پیش به منابع انسانی خود می 

است که رمز موفقیت در دهه هاي اخیر که شاهد رشد وبلوغ اندیشه هاي مدیریت در حوزه پسانوگرایی هستیم،اعتقاد برتر این ".باشند
در دنیاي رقابتی امروز منابع انسانی ].8،ص2[ "سازمان ها در گرو مدیریت منابع انسانی آن هم در زمینه مبتنی بر تفکر استراتژیک است

  به منظور ایجاد وحفظ مزیت رقابتی حایز است
ملکرد سازمانی، تعداد زیادي از محققان مدیران را به بر اساس مزایاي متعدد به دست آمده از ارتباط بین مدیریت منابع انسانی وع     

ها در  شایستگی. هاي منابع انسانی و بروز آنها به منظور بالا بردن عملکرد سازمان هاي خود، ترغیب کرده اند درك انواع شایستگی
یریت عملکرد تا کارکردهاي سازمانی هاي گوناگون مدیریت منابع انسانی کاربرد دارند؛ از کارکردهاي فردي مانند استخدام ومد زمینه

از جمله دلایلی که از مدیران اجرایی منابع انسانی . مانند برنامه ریزي استراتژیک وطراحی ساختار وفرهنگ سازمانی را شامل می شود
هاي لازم  شایستگیبراي برنامه ریزي هاي استراتژیک به شکل فعال استفاده نمی شود، می توان به عدم توانایی این مدیران در بروز 

در عمل اثبات شده است که سطح شایستگی متولیان منابع انسانی بر روي اینکه آیا وي قادر به پیوستن به حلقه ]. 3[وحیاتی اشاره کرد
سانی در کتاب شایستگی هاي منابع ان) 2008(اولریش و بروك بنک ]. 4[استراتژیک مدیران ارشد اجرایی می باشد یا نه، تاثیر زیادي دارد

آورده اند که در همه حرفه ها استانداردهایی تعریف می شوند که شرایط ورود به آن حرفه را تعیین وتبحر ومهارت هاي متقاضیان 
متخصصان منابع انسانی براي انجام وظیفه در نقش شریک استراتژیک، ملزم به . ورود به آن حرفه را مورد سنجش قرار می دهند

شایستگی به دانش، مهارت ها، توانایی ها یا خصوصیات شخصیتی فرد .هاي مورد نیاز می باشند شایستگی تعریف واندازه گیري منظم
ها و رفتار هایی را که یک  ها ، نگرش شایستگی را می توان ترکیب مهارت.اشاري می کند که مستقیما بر عملکرد شغلی او تاثیر می گذارد

به عبارت دیگر، تو انایی جهت ارائه ،انجام وظایف با یک سهولت نسبی و با ].2،4[د شخص یا سازمان داراي آنها می باشد توصیف کر
را شامل می اي از منابع انسانی  مدیریت عملکرد، حوزه.پیش بینی پذیري براساس کیفیت در زمان مناسب می باشد		یک سطح بالایی از

هاي مدیریت عملکرد، افزایش اثربخشی  هدف از استراتژي. شدتواند بیشترین سهم را در بهبود عملکرد سازمان داشته با که میشود 
. ها و کسب سطح بالاتري از مهارت، شایستگی و افزایش تعهد و انگیزه در کارکنان است وري کارکنان و گروه سازمان، افزایش بهره

مدیریت . پردازد عیین شده، میهاي مدیریت عملکرد به مسائلی همچون چگونگی مدیریت سازمان براي رسیدن به اهداف ت استراتژي
ها از راه بهبود عملکرد  توان به عنوان روشی استراتژیک و یکپارچه براي فراهم آوردن موفقیتی پایدار براي سازمان عملکرد را می

 سازمان آیاپردازد؛ اینکه  فراروي سازمان می  مدیریت عملکرد از این جهت استراتژیک است که به مسائل گسترده. کارکنان تعریف کرد
با کند و اینکه جهت کلی حرکت سازمان به سمت دستیابی به اهداف سازمانی است یا خیر؟  اي اثربخش فعالیت می در محیط خود به گونه
  :ی را براي این منظور مورد توجه قرار می دهدهاي مدیریت عملکرد اهداف استراتژي با اشاره به ] 5[توجه به نکات یاد شده 

 انسانی در جهت بهبود عملکرد؛به نیروي  کمک  
  توسعه و پرورش کارکنان در جهت طی مسیر شغلی؛  
  استفاده از نظرات کارکنان براي بهبود سازمان؛  
  مشارکت و تشویق کارکنان؛  
  گردآوري اطلاعات لازم براي جبران خدمت کارکنان؛  
  ریزي براي بهبود آنها  کشف نقاط قابل بهبود و برنامه.  
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این باورند براي اینکه مدیران شایستگی هاي مورد نیاز را کسب کنند ، ویژگی ها و شاخص هایی حایز اهمیت صاحب نظران بر 
بنابراین  مبناي کار در این پژوهش بر اساس پنج بعد مورد اشاره بوده و اعتقاد بر این است که انسجام ابعاد شایستگی هاي منابع .است

  .سطوح مدیران سازمانی نشان می دهدانسانی  با یکدیگر تصویر کاملی را در 
این . اشاره به شایستگی مرتبط با حوزه کسب و کار و تجارت دارد که با مطالعات و تجرببه کسب می شود: 3دانش کسب و کار 

ت شایستگی هم می تواند به صورت عمومی مانند آگاهی از فعالیت هاي منابع انسانی و هم به صورت تخصصی مانند آگاهی از محصولا
اند و مفاهیم جدیدي چون در دهه هاي  اخیر، سازمانهاي مختلف، پیوستن به روند دانش را آغاز کرده.و خدمات شرکت و یا رقبا باشد

پیتر دراکر با بکارگیري این مفاهیم  خبر از . دهند، خبر از شدت یافتن این روند می6هاي دانشی و سازمان 5، مدیریت دانش4کار دانشی
بر اساس این ). 79، ص،1999دراکر،. دهد که در آنها به جاي قدرت بازو، قدرت ذهن حاکمیت دارددیدي از سازمانها میایجاد نوع ج

بیان می ) 1380(الوانی. توانند انتظار توسعه و پیشرفت داشته باشند که از دانش بیشتري برخوردار باشندنظریه در آینده جوامعی می
یابد که قادر است از هایی دست میسازمان دانشی به توانمندي. تواند به اندازه دانش مهم باشدنمیکند برخورداري از منابع طبیعی 

ها در این است که بدانند چه چیزهایی در قرن بیست و یکم، تنها مزیت رقابتی سازمان] . 283،ص6[نیرویی اندك، قدرتی عظیم بسازد 
در اقتصادي که تنها چیز قابل اطمینان در آن، عدم اطمینان «: نوناکا می گوید. کار گیرندهاي خود را در عمل به دانند و چگونه دانستهمی

  » .است، تنها منبع مطمئن مزیت رقابتی پایدار، دانش است
اشاره به ایجاد مزیت رقابتی از طریق آموزش، توسعه و بهبود کارکنان و با کمک استفاده از نیروي کار متنوع، به : 7روابط کارکنان

  ].7[منظور بهبود زمینه رقابتی سازمان 
این مولفه اشاره به تخصص در زمینه فناوري منابع انسانی و استفاده از این فناوري در جهت بهبود تراکنش ها و  :8فناوري اطلاعات

د توجه و نظر واقع شده فناوري اطلاعات امروزه به عنوان جزئی اثرگذار و پراهمیت در نظریات سازمانی مور. وظایف منابع انسانی دارد
فناوري اطلاعات ابزاري  .پژوهش و مطالعه فناوري و اثر آن بر سازمان،داراي تاریخچه طولانی در سیر تحولات مدیریت است.است

برپایه نکات یاد شده تحقیقات و مطالعات زیادي در زمینه نقش و .اساسی در مدیریت و کاهش ابهامات فرآیندهاي مدیریتی و تولید است
اثر فناوري اطلاعات بر سازمان و جوانب مختلف ان صورت گرفته اند که تاثیر فناوري اطلاعات بر راهبرد و راهبرد گذاري و مزیت 

  .رقابتی در سازمان،جزء یکی از مهمترین این تحقیقات است
دل بین زندگی کاري و خانوادگی و تدوین و توسعه سیاست ها و برنامه هایی با هدف دستیابی به تعا :9خانوادگی-کیفیت زندگی کاري

 در بار اولین براي کاري زندگی کیفیت مفهوم .همچنین ارائه توصیه نامه هایی به منظور شناسایی و توسعه کارراهه شغلی کارکنان

 زندگی یتکیف گیرد می دربر سازمانی مشکلات تعدیل هدف با را نظري مفاهیم از اي دامنه این واژه است و شده مطرح 60 دهه اواخر

 و شغلی و آموزشی پیشرفت هاي فرصت هاي پاداش، شغلی،نظام امنیت نظیر مفاهیمی که دارد چندوجهی و پویا ساختاري کاري

  .گیرد دربر می را گیري تصمیم در شرکت
تدوین حضور مدیران منابع انسانی در تصمیم گیري هاي استراتژیک بلند مدت و نیز مشارکت آن ها در  :10مدیریت استراتژیک

نقش استراتژیک منابع انسانی بر همسوسازي استراتژي ها و رویه هاي منابع انسانی با استراتژي کسب  .استراتژي هاي تجاري شرکت
به منظور ایفا این نقش،حرفه اي منابع انسانی سعی می کند از طریق کمک به تحقق استراتژي هاي کسب و کار،شریک . و کار تمرکز دارد
تبدیل .با انجام این نقش،حرفه اي هاي منابع انسانی ظرفیت کسب و کار را براي اجراي استراتژي هایش افزایش می دهند.استراتژیک شود

اول اینکه،کسب و کار می تواند در برابر :استراتژي هاي کسب و کار به رویه هاي منابع انسانی به سه طریق به کسب و کار کمک می کند
دوم اینکه،کسب و کار می تواند .ل اینکه فاصله زمانی بین ادراك استراتژي تا اجراي آن کوتاه می شودتغییر انعطاف پذیر شود،به دلی

تقاضاهاي مشتري را به نحو بهتري تامین کند،چرا که استراتژي هاي خدمات مشتري به خط مشی ها و رویه هاي مشخص تبدیل می 
  .ش را از طریق اجراي موثرتر استراتژي محق کندشوند و سوم اینکه، کسب و کار می تواند عملکرد مالی خود
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. تواند بیشترین سهم را در بهبود عملکرد سازمان داشته باشد اي از منابع انسانی است که می مدیریت عملکرد، حوزه: عملکرد سازمانی
و کسب سطح بالاتري از  ها وري کارکنان و گروه هاي مدیریت عملکرد، افزایش اثربخشی سازمان، افزایش بهره هدف از استراتژي

هاي مدیریت عملکرد به مسائلی همچون چگونگی مدیریت سازمان  استراتژي. مهارت، شایستگی و افزایش تعهد و انگیزه در کارکنان است
ن توان به عنوان روشی استراتژیک و یکپارچه براي فراهم آورد مدیریت عملکرد را می. پردازد براي رسیدن به اهداف تعیین شده، می

مدیریت عملکرد از این جهت استراتژیک است که به مسائل . ها از راه بهبود عملکرد کارکنان تعریف کرد موفقیتی پایدار براي سازمان
کند و اینکه جهت کلی حرکت سازمان  اي اثربخش فعالیت می در محیط خود به گونه سازمان پردازد؛ اینکه آیا فراروي سازمان می  گسترده

بی به اهداف سازمانی است یا خیر؟ تحقیق درباره ارتباط میان مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی یکی از حوزه به سمت دستیا
با پدیدار شدن اقتصاد دانش محور، شرکت ها تقریبا بطور کامل برسرمایه هاي انسانی خودبراي . هاي اصلی مدیریت منابع انسانی است

از . بطور شهودي احساس می شود که مدیریت منابع انسانی برروي عملکرد سازمانی تاثیر میگذارد .کسب مزیت رقابتی تکیه کرده اند 
سازمانی را بررسی می  صورت گرفت که بطور مشخص ارتباط مدیریت منابع انسانی و عملکرد مطالعاتی در آمریکا 1980اوایل دهه

اهداف وهمچنین به دست آوردن مزیت رقابتی ، نیازمند توجه بیش از  بنیان موفق به منظور دستیابی به هاي دانش امروزه شرکت .نمود
هاي مدیریت در حوزه پسانوگرایی هستیم،اعتقاد برتر  هاي اخیر که شاهد دگرگونی در  اندیشه در دهه".پیش به منابع انسانی خود هستند
در ]. 8،ص1387، 2،2["ه مبتنی بر تفکر استراتژیک استها در گرو مدیریت منابع انسانی آن هم در زمین این است که رمز موفقیت سازمان

برپایه نکات یاد شده، مزایاي متعدد به دست . دنیاي رقابتی امروز منابع انسانی به منظور ایجاد وحفظ مزیت رقابتی حایز اهمیت است
هاي  ققان مدیران را به درك انواع شایستگیبنیان ، تعداد زیادي از مح هاي دانش آمده از ارتباط بین مدیریت منابع انسانی وعملکرد شرکت

اجتماعی مختلف از جمله -هاي اقتصادي پیشرفت. منابع انسانی و بروز آنها به منظور بالا بردن عملکرد سازمانی خود، ترغیب کرده اند
ش، کارکرد منابع انسانی را در سازي، تغییرات جمعیتی نیروي کار، تاکید بر وفاداري مشتریان، و تاکید بر عملکرد اقتصادي اثربخ جهانی

ها در ارتباط با اینکه  چهارعامل  اصلی شایستگی. بنیان با چالش جدي روبرو کرده است هاي دانش نقش مولد ارزش افزوده براي شرکت
راتژیک، مدیریت گیري است هایی مانند تصمیم توانند به طریقه راهبردي به کسب وکار کمک کنند در زمینه مدیران منابع انسانی چگونه می

ها در سطوح مختلفی از مدیریت منابع انسانی کاربرد دارند؛ از  شایستگی] .8[باشند فرهنگ، مدیریت تغییر، و شناخت مناسب از بازارها می
ریزي استراتژیک وطراحی ساختار وفرهنگ  کارکردهاي فردي مانند استخدام ومدیریت عملکرد تا کارکردهاي سازمانی مانند برنامه

هاي استراتژیک به شکل فعال استفاده  ریزي از جمله دلایلی که از مدیران اجرایی منابع انسانی براي برنامه. شود زمانی را شامل میسا
در عمل اثبات شده است که سطح ]. 9[هاي لازم وحیاتی اشاره کرد توان به عدم توانایی این مدیران در بروز شایستگی شود، می نمی

باشد یا نه، تاثیر زیادي  انسانی بر روي اینکه آیا وي قادر به پیوستن به حلقه استراتژیک مدیران ارشد اجرایی می شایستگی مدیر منابع
ها استانداردهایی تعریف  کنندکه در همه حرفه هاي منابع انسانی  بیان می در کتاب شایستگی) 2008(اولریچ و بروك بنک ]. 2،4[دارد
. دهند هاي متقاضیان ورود به آن حرفه را مورد سنجش قرار می رفه را تعیین وتبحر ومهارتشوند که شرایط ورود به آن ح می

هاي مورد نیاز  گیري منظم شایستگی متخصصان منابع انسانی براي انجام وظیفه در نقش شریک استراتژیک، ملزم به تعریف واندازه
کند که مستقیماً بر عملکرد شغلی او تاثیر  خصیتی فرد اشاره میها یا خصوصیات ش ها، توانایی شایستگی به دانش، مهارت.باشند می
ها یا نتایجی که کارکنان باید تولید  در دنیاي کسب و کار امروز، داشتن و سنجش خروجی )2004(به زعم سلمر و چیوو].10[گذارد می

رکنان نتایج مطلوب را با انجام وظایف کا. کنند و رخدادهایی که در تولیدشان وجود دارد براي شناخت وضعیت سازمان کلیدي است
شان استفاده می کنند  اما خصوصیات شخصی در حوزه نگرش، ادراکات که کارکنان به منظور انجام وظایف. سازند شان محقق می شغلی

ر منجر به این ام. ها براي تحقق هر نوع کاري ضروري است بنابراین شایستگی. شود هایی را شامل می چیست؟ این خصوصات شایستگی
در واقع در . سازد که با نبود شایستگی، نبود خروجی و نبود سازمان را در پی دارد نگري شده و این را به ذهن متبادر می یک سطح

رود  از فرایندهاي منابع انسانی انتظار می. اي تغییر کرده است دنیاي رقابتی امروز، مفهوم کلی مدیریت منابع انسانی به طور قابل ملاحظه
  ].3،4[اي شایسته را براي تمامی فرایندهاي اصلی سازمان فراهم آورند تا متخصصان و افراد حرفه
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اي از سطح کلان تا سطح فرد انجام  گرایی در سازمان، واحد منابع انسانی باید تلاش صادقانه به منظور حفظ و نگهداري حرفه        
کند؟ آیا  کند که آیا فرهنگ سازمان از استراتژي بلندمدت سازمان حمایت می یک واحد منابع انسانی این مسئله را پایش می. دهند

هاي  باشند ؟ اینکه چگونه سیستم استراتژي سازمان، استراتژي کسب و کار سازوگاري دارد؟ آیا استانداردهاي عملکردي صحیح می
نیروي انسانی توانمند و شایسته اولویت اصلی ) 1999(کند؟ طبق نظر لوسیا و لپسینگر منابع انسانی از استراتژي کسب و کار حمایت می

و   ها، مهارت مهم است که دریابیم آیا مدیران و کارکنان از توانایی  هاي دانش بنیان باشند، این امر در شرکت در موفقیت سازمان می
که میزان برخورداري کارکنانش از زیرا براي یک سازمان دشوار است . هاي مورد نیاز جهت عملکرد موفق برخوردار هستند شایستگی
ها و ابزارهایی به منظور ارزیابی و توسعه عملکرد کارکنان  هاي اصلی جهت موفقیت سازمان را بسنجند، سازمان باید سیستم شایستگی

مجموعه افزایش بنابراین یک رویکرد شایستگی باید از توسعه کارکنان پشتیبانی کند، تا بهره وري و ارزش افزوده آن .  استفاده کند
هاي منابع انسانی، کارمندیابی، انتخاب و  توان با تمامی سیستم روند و آنها را می ها اساس منابع انسانی به شمار می شایستگی. دهد

این تلفیق و انسجام از این جهت حائز اهمیت .آموزش و توسعه کارراهه، مدیریت عملکرد و جبران خدمات کارکنان مرتبط و منسجم نمود
در ارزیابی . باشد هاي دریافت شده از هر کارکرد منابع انسانی وروردي براي هر بخش دیگر سیستم منابع انسانی می باشند که داده یم

ها به منظور شناسایی عوامل مرتبط با عملکرد شغل و مقایسه نحوه انجام یک شغل با نتایج محقق شده استفاده  عملکرد از شایستگی
هاي خالی  ها به منظور ارتقاي کارکنان یا کمک به شناسایی افرادي که براي پست رراهه شغلی از شایستگیدر توسعه کا. شود می

هاي تایید شده مورد استفاده  ها و شایستگی در جبران خدمت پرداخت می تواند بر مبناي مهارت.شود سازمان آماده هستند استفاده می
گرایی را حفظ و توسعه  اي توانند حرفه شوند تنها می اي مدیریت می نی که به طور حرفهفرایندهاي منابع انسا].2،10[براي مشاغل باشد

اي بر مبناي  اي طراحی نمی شوند، لذا نیاز به استفاده از رویکرد حرفه فرایندهاي منابع انسانی به خودي خود بطور حرفه. دهند
اي  هاي حرفه اي باید انواع شایستگی افراد حرفه. با بستر سازمان باشدشایستگی وجود داردکه علمی، هدفمند، قابل اندازه گیري و مرتبط 

  اي مهم؛ هاي حرفه لیستی از شایستگی.را توسعه دهند
  
  

 پذیرش چالش کسب و کار و نقش؛ - 

 پذیري به منظور کسب فرصت سودآور در کسب وکار؛ ریسک - 

 افزایی در عملکرد؛ کارکردن در تیم به منظور ایجاد هم - 
 هاي جدید به منظور توسعه دیگران؛ شایستگی یاددادن سریع - 

 اي؛ حل مسائل پیچیده به صورت حرفه - 
 اتخاذ تصمیمات اثربخش به منظور کسب مزیت براي سازمان؛ - 

 نفعان؛ کنندگان، شرکا و سایر ذي مذاکره با تامین - 

 هاي فردي؛ پذیرش پاسخگویی براي نقش - 
 ات؛مدیریت تغییرات به منظور بهبود کیفیت محصولات و خدم - 

  هاي متغیر و مبهم؛ انطباق،موقیت - 
هاي متنوع نقش کنونی و آینده ارزیابی کنند و ملاحظات منابع  هاي کارکنان را درباره جنبه واحد منابع انسانی می تواند شایستگی       

گرایی منابع  اي که راه حرفهبر این نظرند ) 1998(الریچ و همکاران].  11[کند انسانی که کسب و کار اصلی سازمان را حفظ و طراحی می
هاي مختلف شایستگی در قالب سه عنصر اصلی  در مدل ارائه شده توسط آنها جنبه. ها است از طریق تعریف و کسب شایستگی انسانی

اید آنها معتقدند از آنجا که سرعت تغییرات برون سازمانی ب. دانش کسب و کار، تخصص منابع انسانی و مدیریت تغییر ترکیب شده است
بطور کلی رویکرد شایستگی جزءلاینفک رشته . با سرعت تغییرات درون سازمانی براي حفظ و تداوم مزیت رقابتی متناسب شوند
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شان را بهبود بخشیده و تضمین دهند  کند تا عملکرد حرفه این رویکرد به مدیران منابع انسانی کمک می. مدیریت منابع انسانی شده است
کندکه رویکرد شایستگی در تئوري و عمل  بیان می) 2013(کاندولا]. 12[اي فراهم سازد خدمات با ارزش افزوده که واحد منابع انسانی

هدف نهایی مدیریت منابع انسانی توانمندسازي افراد و موسسات . مدیریت منابع انسانی بخش مهم تکامل مدیریت افراد را بر عهده دارد
منابع . گیري شایستگی در کاربردهاي منابع انسانی توسعه یافت تخاب نشده است تا اینکه جهتبه آنها هرگز همچون یک رویکرد علمی ان

بر ]. 8،ص13[بینی را براي کسب و کارها را گسترش دهد سازي استعداها را فراهم آورد و مزیت پیش تواند بهینه محور می انسانی شایسته
هاي کلیدي  یت منابع انسانی است و اساس و مبنایی را براي انجام افقی فعالیتپایه نکات مورد اشاره مفهوم شایستگی کانون اصلی مدیر

آورد نظیر انتخاب، ارزیابی، عملکرد، آموزش، توسعه کارراهه و مدیریت پاداش دهی و همچنین انسجام  منابع انسانی را فرآهم می
یامدهاي عملکرد سایر بخش،ها، همچنین شایستگی،ها یک عمودي با استراتژي سازمانی، استراتژي سازمانی، فرآیندهاي کسب و کار و پ

بنابراین مدیریت منابع انسانی را به واسطه برقراري پیوند میان توسعه کارراهه فردي ]. 14[شود رویکرد منسجم براي مدیریت افراد می
در این بستر، فرایندهاي مدیریت منابع .هدد گر اصلی در ایجاد و حفظ مزیت رقابتی پایدار قرار می و استراتژي سازمانی به عنوان تسهیل

هاي کارکنان تمرکز داشته باشند تا بر مجموعه وظیفه محور و از پیش تعیین شده از  انسانی باید بر استفاده پویا و منعطف شایستگی
رویکرد شایستگی در  بر این باورند که در حقیقت) 2007(واکلاوهمکاران. شرایط احراز نظیر آنچه بطور سنتی مبناي عمل بوده است

باشد به خصوص  هاي خاص مرتبط با کار می مدیریت منابع انسانی بر مبناي شناسایی، تعریف، سنجش تفاوت فردي در قالب سازه
امروزه استفاده از رویکرد شایستگی به عنوان مبنایی براي مدیریت منابع . باشد هایی که براي موفقیت آمیز شغلی حیاتی می توانایی
  .]15[در جهان غرب گسترش یافته است و جایگاه ثابتی در اقدامات منابع انسانی بین المللی کسب نموده است انسانی

هاي مورد نیاز  دارند تعاریف ارائه شده از مفهوم شایستگی بیانگر این دیدگاه است که شایستگی اظهار می) 2004(مورگون و همکاران
ها به مثابه مزیت رقابتی  بودن شایستگی خصوصیت جامع. کنند ها تعریف می و توانایی مشاغل را در سطح جامع تري از انجام وظایف

در . کند اي منعطف تعریف می آید زیرا مشاغل را با فرض محیط سازمانی دائماً در حال تغییر و پویا به شیوه ها به شمار می براي سازمان
ها و سطح کارآمدي نیروي  اي در بهبود مهارت توانند به متخصصان حرفه یها و شایستگی م محیط پیوسته متغییر و رقابتی امروز، مدل

 این همه تقریباً]. 16. [هاي کسب و کار کمک شایانی نمایند دهی به چالش شان به منظور انطباق با تقاضاهاي متغییر بازار و پاسخ کاري

 موفقیت براي کلیدي هاي ضرورت از یکی. شوند  می مدیریت و هدایت انسانی استعداد وسیله به از انحاء، بهنحوي نامحسوس، هاي دارایی

فرایندي مستمر و دائمی  رابه رقابتی مزایاي و فواید توان می چگونه که نکته است این شناسایی رقابتی، محیط در هاي دانش بنیان شرکت
 و رقابتی راهبرد کننده عامل تعیین تنها تواند نمی هاي دانش بنیان فعلی شرکت دهد که ساختار نشان می هاي تجربی پژوهش کرد؟ تبدیل

 و عملکرد راهبرد کننده تعیین عامل را داخلی راهبردي منابع از برخورداري نظران، صاحب از دلیل گروهی همین به. باشد رقابتی عملکرد

رویکرد جدي در تحقیقات مدیریت  یک عنوان به منابع، بر مبتنی رویکرد. کردند مطرح 11محور منبع نظریه عنوان تحت ها این نوع شرکت
را در درون بنگاه » توانند رقباي خود را از میدان رقابت خارج کنند؟ ها می چرا برخی از بنگاه«راهبردي، تلاش دارد پاسخ به سوال 

راي منابع در نظر نبودن و حمایت و استفاده سازمان را ب بودن، تقلیدي هایی مانند ارزشمندبودن، کمیاب این رویکرد ویژگی] 17[بیابد
هاي منابع انسانی را  هاي پیشرو شایستگی به همین دلیل شرکت]. 19[آورد  و یک منبع مزیت رقابتی براي سازمان فراهم می] 18[گیرد  می

  ]. 20[گیرند به عنوان یک مزیت رقابتی براي موفقیت خود در برابر رقبا در نظر می
  

  روش شناسی پژوهش. 2
هاي منابع انسانی و عملکرد سازمانی از طریق ارزیابی تحقیقات  ن پژوهش، بررسی رابطه بین ابعاد شایستگیهدف ای: اهداف پژوهش 

چارچوب نظري پژوهش،مفهومی مبتنی بر روابط )1386(به زعم سکاران. مرتبط با شایستگی هاي منابع انسانی و عملکرد سازمانی است
متغیرهاي مورد بررسی در این پژوهش که بر گرفته از مبانی . ع پژوهش می باشدتئوریک میان عوامل و متغیرهاي اثرگذار بر موضو

دانش کسب و : هاي منابع انسانی شامل پنج بعد شایستگی. هاي منابع انسانی و عملکرد سازمانی شایستگی:نظري پژوهش است عبارتند از
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در این پژوهش به بررسی .روابط کارکنان را شامل می شود خانوادگی، مدیریت استراتژیک،-کار، فناوري اطلاعات، کیفیت زندگی کاري 
مدل پزوهش حاضر .رابطه بین دو متغیر شایستگی هاي منابع انسانی و ابعاد مورد اشاره با عملکرد سازمانی مد نظر قرار گرفته است

  . مورد اشاره قرار گرفته است 1در شکل 
  
  

  متغیرمستقل                                                                                     متغیرتابع                                                                           
  )ابعادشایستگی هاي منابع انسانی(                                                         

  
  
  
  
  

    
  
  
  
  

  مدل پژوهش.1شکل 
  

  :اس مدل پژوهش فرضیات زیر توسعه داده شده استبر اس
  .بنیان رابطه وجود دارد هاي دانش بین ابعاد شایستگی هاي منابع انسانی و عملکرد سازمانی شرکت:فرضیه اصلی

  .بنیان رابطه وجود دارد هاي دانش بین دانش کسب و کار و عملکرد سازمانی شرکت:فرضیه اول
  .بنیان رابطه وجود دارد هاي دانش و عملکرد سازمانی شرکتبین فناوري اطلاعات :فرضیه دوم

  .بنیان رابطه وجود دارد هاي دانش خانوادگی و عملکرد سازمانی شرکت-بین کیفیت زندگی کاري : فرضیه سوم
  .بنیان رابطه وجود دارد هاي دانش بین مدیریت استراتژیک و عملکرد سازمانی شرکت: فرضیه چهارم

  .بنیان رابطه وجود دارد هاي دانش ابط کارکنان و عملکرد سازمانی شرکتبین رو: فرضیه پنجم
  

  روش پژوهش. 3
پژوهش حاضر از لحاظ هدفی که دنبال می کند از نوع تحقیقات کاربردي در زمینه منابع انسانی می باشد،زیرا به یافته هاي آن به       

از آنجا که پژوهش مورد نظر به دنبال بررسی رابطه یک به یک ابعاد .حل مشکلات خاص درون سازمان و بهبود شرایط حاکم می نماید
بنیان است، پژوهش حاضر از لحاظ نحوه گردآوري داده ها توصیفی  هاي دانش شایستگی هاي منابع انسانی با عملکرد سازمانی شرکت

ان مورد مطالعه در شهر تهران تشکیل بنی هاي دانش جامعه آماري پژوهش را مدیران شرکت.و از نوع تحقیقات همبستگی می باشد
قلمرو .هاي مورد نیاز از سطح جامعه مورد پژوهش جمع آوري گردیده است نفر از مدیران،داده145دهند که به روش سرشماري از  می

بزار روش گردآوري اطلاعات،کتابخانه اي و میدانی است و از ا.باشد می 1394مکانی آن در شهر تهران و قلمرو پژوهش نیز سال
سوالات پرسشنامه که ابعاد شایستگی هاي منابع انسانی  و عملکرد .پرسشنامه نیز براي جمع آوري اطلاعات استفاده شده است

 دانش کسب و کار

 عملکرد سازمانی

 روابط کارکنان

 فناوری اطلاعات

 کیفیت زندگی

 یکمدیریت استراتژ
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 6عدد پرسشنامه ارسالی به جامعه مورد پژوهش  145از تعداد .بنیان را پشتیبانی می کند محقق ساخته است هاي دانش سازمانی شرکت
پرسشنامه  134پرسشنامه به دلیل نواقصی کنار گذاشته شدند و جمع آوري و تجزیه و تحلیل داده ها با  5و  پرسشنامه بازگردانده نشد

با .نفر در نظر گرفته شود 108نفر باشد،حجم نمونه باید  150بر اساس جدول مورگان اگر حجم جامعه مورد پژوهش حدود .انجام گرفت
اطمینان نتایج / 95پرسشنامه دریافت گردید در این پژوهش می توان با  134کیل گردیده و نفر تش 145توجه به اینکه جامعه مورد نظر از 

مقیاس داده ها فاصله اي در نظر گرفته شده است،بنابران به منظور تعیین میزان همبستگی بین .را به کل جامعه مورد پژوهش تعمیم داد
همچنین ابزاري مانند تحلیل واریانس ،آزمون همبستگی خطی،رگرسیون . متغیرها،از ضریب همبستگی گشتاوري پیرسون استفاده گردید

براي محاسبه . چند متغیره گام به گام و در نهایت براي اولویت بندي متقرهاي مستقل،آزمون فریدمن مورد استفاده قرار گرفته است
تایی پیش آزمون گردید  30بتدا یک نمونه اولیه هماهنگی درونی ابزاراندازه گیري که خصیصه هاي گوناگونی را اندازه گیري می کنند،ا

به دست آمد که مقدار آلفاي حاصله بر قابلیت اعتماد پرسشنامه صحه / 91که میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ 
ین کفایت روایی منطقی پرسشنامه از دو جنبه روایی ظاهري و محتوایی به جهت روشن و بدون ابهام بودن گویه ها و همچن.گذاشت

همچنین به جهت روایی سازه از ابزار تحلیل عاملی .کمیت و کیفیت آنها توسط خبرگان ، صاحبنظران و اساتید دانشگاه تایید گردید
از این شیوه براي تعیین بار عاملی هریک از .این روش یکی از فنون تقلیل داده می باشد که بسیار پیشرفته و فنی است.استفاده گردید

به طور کلی با بکارگیري این روش می توان مربوط بودن سوالا تی که براي سنجش یک مولفه یا .سشنامه استفاده می شودسوالات پر
بر اساس تحلیل عاملی صورت گرفته .عامل در نظر گرفته شده اند،تعیین نمود که در این صورت به آن تحلیل عاملی تاییدي می گویند

  . نسانی داراي بار عاملی غیر صفر استهریک از ابعاد شایستگی هاي منابع ا

  هاي پژوهش یافته. 4
به منظور درك .بنیان معطوف است هاي دانش هاي منابع انسانی و عملکرد سازمانی شرکت پژوهش به تبیین روابط بین ابعاد شایستگی  

هاي فرعی  زمون فرضیه اصلی و فرضیههرچه بیشتر این روابط،تحلیل ها با توسعه فرضیه هایی در این زمینه انجام شده که نتایج آ
هاي منابع انسانی و ابعاد آن با عملکرد سازمانی  میزان ضرایب همبستگی به دست آمده بین شایستگی.می باشد 4مطابق جدول 

دانش بیشترین میزان همبستگی را .بنیان وچود رابطه بین متغیرهاي پیش بین و متغیرهاي تابع را اثبات نموده است هاي دانش شرکت
  .بنیان داشته است هاي دانش کسب و کار و کمترین آن را روابط کارکنان با عملکرد سازمانی شرکت

 نتایج آماري فرضیه اصلی و فرضیه هاي فرعی.4جدول 

p-val متغیرتابع متغیرمستقل ue میزان خطا 
ضریب 

 همبستگی
 نتیجه آزمون

ابعاد :فرضیه اصلی

 هاي منابع انسانی شایستگی
 H1پذیرش  /.606 /.01 /.000 زمانیعملکرد سا

فرضیه اول دانش کسب و 

 کار
 H1پذیرش  /.685 /.01 /.000 عملکرد سازمانی

 H1پذیرش  /.274 /.01 /.001 عملکرد سازمانی فرضیه دوم فناوري اطلاعات

 H1پذیرش  /.543 /.01 /.000 عملکرد سازمانی فرضیه سوم کبفیت زندگی

 H1پذیرش  /.600 /.01 /.000 عملکرد سازمانیفرضیه چهارم مدیریت 
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 ژیکاسترات

 H1پذیرش  /.27 /.01 /.002 عملکرد سازمانی فرضیه پنجم روابط کارکنان

*p<0/05.**p<0/01,N=134  
    

همچنین براي بررسی میزان پیش بینی متغیر تابع بر اساس میزان تغیرات متغیر پیش بین از همبستگی خطی دو متغیره و رگرسیون چند 
  .به همین منظور فرضیات زیر آزمون گردید.قایل مشاهده است 6و5تغیره گام به گام استفاده شده است که نتایج آن در جداول م
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  نتیجه تحلیل همبستگی خطی. 1. 4
Ho :بنیان رابطه خطی وجود ندارد هاي دانش هاي منابع انسانی و عملکرد سازمانی شرکت بین شایستگی.  
H1:بنیان رابطه خطی وجود دارد هاي دانش هاي منابع انسانی و عملکرد سازمانی شرکت یبین شایستگ.  

  
  آزمون همبستگی خطی 5جدول

B si متغیرتابع متغیرمستقل g نتیجه آزمون 

 H1 پذیرش .../. /495 عملکرد سازمانی ابعاد شایستگیهاي منابع انسانی

  
ی بین دو متقیر را تثبیت نمود و توجیه کننده میزان تغییزات عملکرد سازمانی بر حاصله وجود رابطه خط Bمقدار  5مطابق جدول        

  .اساس تغییرات شایستگی هاي منابع انسانی است
  

  نتایج تحلیل رگرسیون چند متغیره گام به گام. 2. 4
ز وارد کردن یک متغیر به در این روش هر بار پس ا. پرکاربردترین روش براي ساختن مدل روش انتخاب گام به گام متغیر است  

یعنی متغیرهایی که .مدل،تمام متغیرهایی که تاکنون وارد مدل شده اند و پیش بینی کننده معنی داري نیستند،از مدل خارج می گردند
در این روش فرضیه هاي زیر ).1380نوروسیس ماریا،(اهمیت آنها با اضافه شدن متغیر دیگر کاهش می یابد، از مدل حذف می گردد

  :آزمون گردیدند
Ho :بنیان رابطه خطی وجود ندارد هاي دانش هاي منابع انسانی و عملکرد سازمانی شرکت بین ابعاد شایستگی.  
H1:بنیان رابطه خطی وجود دارد هاي دانش هاي منابع انسانی و عملکرد سازمانی شرکت بین ابعاد شایستگی.  
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  ه گام به گامچند متغیر رگرسیونمرحله آخر.6جدول 
B si متغیرتابع متغیرمستقل  g نتیجه آزمون 

مرحله چهارم 

 Dرگرسیون

  عرض از مبدا

  دانش کسب و کار

  فناوري اطلاعات

  کبفیت زندگی

  مدیریت استراتژیک

  روابط کارکنان

 

عملکرد 

 سازمانی

429/2  

321./  

204./  

207./  

070/- 

000./  

000./  

000./  

000./  

048./ 

 H1پذیرش 

*p<0/05,**p>0/01,N=134 p>0/01,F=47/43,R2=/59  
  

، متغیر مستقل یکی از ابعاد دستاوردهاي سازمانی به دلیل اینکه با ورود سایر متغیرها معنی داري خود را از دست داده 6طبق جدول
ي بین متغیرهاي پیش همبستگی خطی مثبت و معنادار.یعنی داراي رابطه خطی معنی دار با متغیر تابع نمی باشد.بود از مدل خارج گردید

 B بین دانش کسب و کار، روابط کارکنان، فناوري اطلاعات،کیفیت زندگی کاري ومدیریت استراتژیک تثبیت شده که البته چون مقدار
رابطه خطی .است این متغیر داراي رابطه خطی معکوس با عملکرد سازمانی می باشد) -070/0(محاسبه شده براي متغیر روابط کارکنان 

  :ست آمده به شرح زیر استبه د
  عملکرد سازمانی= 429/2+204)فناوري اطلاعات/+(321)دانش کسب و کار(-/070)روابط کارکنان/+(207)مدیریت استراتژیک(

حاصل گردیده که توجیه کننده واریانس عملکرد سازمانی از روي  R2/.=59ارزش ضریب تشخیص در مرحله چهارم این آزمون
  .را تایید نموده است p>0/01نیکویی مدل در سطح F =43/47ارزش.متغیرهاي پیش بین است
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  نتایج تحلیل واریانس فریدمن. 3. 4
براي انجام این آزمون فرضیه هاي .به منظور بررسی یکسان بودن اولویت متغیرهاي مستقل از آزمون فریدمن استفاده شده است   

  :آماري زیر بررسی گردیده است
Ho :ز ابعاد شایستگی هاي منابع انسانی با هم برابر استرتبه میانگین هریک ا .  
H1 :حداقل رتبه میانگین یک زوج از ابعاد شایستگی هاي منابع انسانی با هم تفاوت معناداري دارند.  

  
  
  
  
  
  

 نتایج آزمون فریدمن و رتبه بندي متغیرهاي پیش بین.7جدول 
 رتبه اندازه میانگین متغیرمستقل

  2 33/3 دانش کسب و کار

 1 32/4 فناوري اطلاعات

 4 56/2 کبفیت زندگی

 3 3 مدیریت استراتژیک

 5 79/1 روابط کارکنان

*p<0/05Sig=/ooo,N=134,dF=4,x2=194/002 

  
مبنی بر اینکه حداقل  H1در نتیجه فرض .می باشد 05/0نتایج آزمون فریدمن نشان می دهد که سطح معنی داري کمتر از میزان خطاي 

  .ویت دو متغیر با هم تفاوت معنی دار دارند،پذیرفته می شودمیانگین اول
  

  گیري نتیجه
. داشته اند» شایستگی هاي منابع انسانی«بر اساس نتایج تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدي شش عامل بیشترین نقش را، در زمینه          

فناوري اطلاعات، دانش : لویت عوامل اصلی این مدل به ترتیب، او»هاي منابع انسانی شایستگی«همچنین بر اساس مدل تخمین استاندارد 
نتایج این تحقیق در بسیاري از ابعاد با .  خانوادگی و روابط کارکنان می باشد -کسب وکار، مدیریت استراتژیک، کیفیت زندگی کاري

ابعاد مدیریت ) 2008(لونگ و خیرالزمانبه طور مثال بر مبناي نتایج تحقیق سانگ . نتایج سایر تحقیقات صورت گرفته هماهنگی دارد
همچنین نتایج تحقیق بوسلی ]. 21[، می باشد»عملکرد شرکت«استراتژیک، دانش کسب و کار، و فناوري اطلاعات مهمترین عوامل مؤثر بر

ایجاد ارزش افزوده  ، نشان داده بود که مدیران فعال در حوزه منابع انسانی شایستگی دانش کسب و کار را عامل مهمی در)2004(و پایو
پرداخته » شایستگی هاي منابع انسانی«همچنین تمامی محققانی که تا کنون به بررسی . از طریق کارکردهاي منابع انسانی می دانستند
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نی به هاي منابع انسانی، به درك بهتري از نقش و جایگاه مدیران منابع انسا اند، تأکید داشته اند که شناخت و شناسایی ابعاد شایستگی
عنوان شریکی استراتژیک براي سازمان ها می شود، و با استفاده از آن می توان عملکرد مدیران منابع انسانی را ارزیابی کرده و با 

در بررسی ) 2008(براي مثال لونگ ]. 22[تجهیز مدیران منابع انسانی با شایستگی هاي کلیدي به اهداف استراتژیک سازمان دست یافت
شامل؛ مدیریت استراتژیک، دانش کسب وکار، مدیریت (ه این نتیجه رسید که ارتقاي ابعاد شایستگی هاي منابع انسانی هاي خود به ب

با موفقیت مدیران منابع انسانی رابطه ي مثبت و معناداري ) خانوادگی و فناوري اطلاعات -استعداد، روابط کارکنان، کیفیت زندگی کاري
تحلیل آماري در رابطه با پژوهش همبستگی حاصل گردید،وجود رابطه بین متغیر پیش بین  آنچه از نتیجه تجزیه و. دارند

هاي پژوهش نیز نمایانگر این  سایر یافته].23[را به اثبات رسانید) عملکرد سازمانی(و متغیر تابع) شایستگی هاي منابع انسانی(پژوهش
ندگی، مدیریت استراتژیک، روابط کارکنان و عملکرد سازمانی رابطه مطلب است که بین دانش کسب و کار، فناوري اطلاعات، کیفیت ز

. نشان داده شده است 4معنی داري وجود دارد که ضریب همبستگی و سطح معنی داري آن به تفکیک فرضیات اصلی و فرعی در جدول 
اي منابع انسانی با عملکرد سازمانی از ه اثبات وجود رابطه خطی بین متغیر پیش بین و متغیر تابع در فرضیه اصلی و ابعاد شایستگی

در .نشان داده شده است 6و5طریق رگرسیون دو متغیره و رگرسیون چندگانه گام به گام حاصل شد که نتایج حاصله در شکل 
که  رگرسیون چند متغیره گام به گام با توجه به اینکه متغیرهاي پیش بین بر اساس ضریب همبستگی وارد مدل شده اند،مشخص گردید

با ورود متغیرهایی که بالاترین میزان همبستگی را داشته اند،متغیر روابط کارکنان خود را براي داشتن همبستگی خطی با متغیر عملکرد 
همچنین متغیر کیفیت زندگی کاري و شغلی داراي همبستگی منفی جزیی با عملکرد .سازمانی در جامعه مورد پژوهش از دست داد

میزان تغییرات عملکردسازمانی را می توان از روي ضرایب شایستگی هاي منابع .ی رابطه آن معکوس استیعن.سازمانی می باشد
بر اساس ضریب تشخیص حاصله می توان گفت که میزان عملکرد سازمان که در جامعه مورد پژوهش وجود .پیش بینی نمود) B(انسانی

آنچه از آزمون .اوري اطلاعات ،دانش کسب و کار ، کبفیت زندگی بستگی داردبه متغیرهاي مدیریت استراتژیک، فن/.) 95(دارد به اندازه
با توجه به اینکه پنج بعد .نشان داده شده است 7فریدمن در مورد رتبه بندي ابعاد شایستگی هاي منابع انسانی حاصل شد،در شکل 

می دهد، یافته هاي پژوهش اثبات نمود که در جامعه  شایستگی هاي منابع انسانی با هم تصویري کامل از شاستگی هاي مدیران را ارائه
  . مورد بحث مدیران در مورد کسب شایستگی هاي رغبت بیشتري دارند که این امر در بهبود عملکرد سازمانی موثر بوده است

  پیشنهادات کاربردي مبتنی بر یافته هاي پژوهش 
، باید در پی سازوکارهایی جهت پیاده »عملکرد سازمانی«و » نابع انسانیشایستگی هاي م«با توجه به تأیید وجود رابطه بین          

عملکرد «، بتوانیم »هاي منابع انسانی شایستگی«باشیم تا با افزایش هرچه بیشتر سطح » هاي منابع انسانی شایستگی«سازي مدل
هاي انجام شده از جمله  اساس نتایج آزمون پیشنهادات به دست آمده بر. را در مجموعه سازمان مورد پژوهش بهبود بخشیم» سازمانی

مدیران منابع انسانی را به طراحی استراتژي هاي مناسب براي منابع انسانی تشویق کرد؛ مدیران منابع : شود نتایج آن پیشنهاد می
  .زیابی کنندهاي متناسب با شرایط طراحی،اجراء و ار هاي فردي در سازمان برنامه ریزي انسانی به منظور تقویت توانمندي

           بر اساس نتایج به دست آمده سازمان مورد مطالعـه بایـد از مـدیرانی در حـوزه منـابع انسـانی اسـتفاده کننـد کـه داراي
 .تحصیلات و دانش تخصصی و آکادمیک در حوزه منابع انسانی برخوردار باشند

  ا داشته باشند تا بتوانند ارتباط موثري بـا  همچنین مدیران منابع انسانی باید دانش لازم در زمینه مسائل تجاري و مالی ر
 .سایر بخش ها به ویژه بخش هاي مالی، به منظور تحقق اهداف سازمان داشته باشند

  هاي آموزشی و پرورشی براي  ، برنامه ریزي جهت برنامه»شایستگی هاي منابع انسانی«بر اساس نتایج به دست آمده
  .ري به نظر می رسدکارکنان از جانب مدیران منابع انسانی ضرو

 هاي متنوع و ناهمگون،ناگزیر به  هاي مطلوب کارکنان با فرهنگ به علاوه مدیران منابع انسانی به منظور استفاده از ظرفیت
  . برنامه ریزي براي پذیرش این افراد هستند

 هاي سلامت جسمی و روانی منابع انسانی سازمان تدوین برنامه . 
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5- Knowledge management  
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7  -Employee relations 
8 -Information technology 
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10 Strategic management 
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