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  چكيده
ن كارآمد هدف اين پژوهش، ارائه الگويي مبتني بر معيارهاي اساسي جهت گزينش كاركنا

بدين منظور، . در بانك انصار و برآورد عملكرد براساس معيارهاي منتخب در نظر گرفته شد
معيار گزينش كاركنان شناسايي  90اي صورت گرفت و براساس آن نخست، مطالعات كتابخانه
وم، طبقه اصلي قرار گرفتند؛ س 7سازي بنيادي در گيري از رويكرد مفهومشد؛ دوم، معيارها با بهره
معيار  67) پرسشنامه(هاي حاصل از مطالعات ميدانيفازي و تحليل دادهبه كمك روش دلفي

سپس به روش تحليل رگرسيون، تأثير . اساسي تعيين و درنهايت الگوي معيارهاي اساسي ارائه شد
درصد عملكرد  50معيارهاي اساسي بر عملكرد، مورد بررسي قرار گرفت و نتايج نشان داد بيش از 

اين يافته، اهميت منابع . انك به اين معيارها بستگي دارد و مابقي تحت تأثير عوامل ديگري استب
مند دارد گزينش هدفهاي آنها را نسبت به ساير منابع، تأييد كرده و بيان ميانساني و شايستگي

اي ههاي نادرست و هزينههاي منفي حاصل از اتخاذ تصميم بر كاهش هزينه شدتهبكاركنان، 
  .آموزش و از طرفي افزايش توان رقابتي و عملكرد آتي سازمان، تأثيرگذار است

  
  دلفي فازي -سازي بنياديگزينش كاركنان؛ معيارهاي اساسي؛ رويكرد مفهوم :ها كليدواژه
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  مقدمه
و در صـورتي  بـوده  رو هاز رقابـت روب ـ  در بازار جهاني، بـا سـطح بـالايي   هاي امروزي سازمان

برتـري رقـابتي زمـاني     .آن را حفـظ نماينـد  كه به برتري رقابتي دسـت يافتـه و   ق باشندتوانند موف مي
هاي ارزش، كميابي، غيرقابل تقليد و بدون جانشيني را شود كه عامل اين برتري، ويژگيحاصل مي
هـاي مـذكور   كاركنان سازمان تنها منبعي هستند كه از ويژگي ،براساس ديدگاه محققان .دندارا باش
. ودش ـ سـازمان يـاد مـي    تـرين سـرمايه  و بـا ارزش  راهبـردي به عنوان شـريك  و از آنان  ارندبرخورد
برتـري   المللـي بايـد اذعـان نمـود كـه     ملـي و يـا بـين   با توجه به افزايش رقابت در بازارهاي بنابراين 

هـاي نيـروي   ويژگيها به موفقيت بسياري از سازمانو  رقابتي، ايجاد ارزش، تضمين رشد بلندمدت
در . دارد بسـتگي هـا  واناييتو ساير  ها و تجارب كاركنانرفتار، قابليت ،مانند دانش، مهارتنساني ا

 ايجموعـه متا بتوانند  است هاي مناسبراه وجويجست هاف اصلي سازماناهداين راستا، يكي از ا
ه گـزينش منـابع   چرا ك ؛هاي مورد نياز سازمان، برگزينندشايستگيه ز افراد و كاركنان را با توجه با

: 2010، 1كلمنـيس و آسـكونيس  (هاسـت  كليدي براي موفقيت سـازمان  يعامل ،انساني با صلاحيت
4999(.   

ها و بودجه جهت اسـتخدام، گـزينش و جايـابي كاركنـان     ها از نظر رويهبا اين وجود، سازمان
هـاي  يري رويـه كـارگ هبـا ب ـ  داوطلـب ها تصميم به انتخاب بهتـرين  برخي از سازمان. متفاوت هستند
ن، گيرند، در حالي كه برخي ديگر تصـميم بـه پركـردن مشـاغل بـه روش ارزا     بر ميسخت و هزينه

كـدام از دو  حـال آنكـه هـيچ    ؛نماينـد هـاي تقاضـا مـي   برگـه شده در سريع و مبتني بر اطلاعات بيان
ينش هسـتند كـه   رسد اين معيارهاي گـز تواند براي سازمان مفيد باشد و به نظر ميرويكرد فوق نمي

بايد ابتدا از هم تمييز داده شوند و از ميان آنها معيارهاي اساسـي تعيـين شـوند و سـپس گـزينش      مي
كه گفته شد، در دنياي كنوني افـزايش رقابـت   طورزيرا همان. كاركنان بر اساس آنها صورت گيرد

هـايي كـه   هزينـه  دههـا از عه ـ سازي صنعت به اين معناست كه سازمانها و بازجهاني، ادغام شركت
آينـد و اغلـب پـي    استخدام، آموزش و اخراج كارمندان ضعيف و نامناسب بـه همـراه دارد، برنمـي   

هاي اساسي هستند، علاوه بر اتلاف وقت اند كه گزينش كاركناني كه فاقد توانايي و صلاحيتبرده
انـداز،   تيابي بـه چشـم  سازي راهبردهاي سازماني جهت دسها در پيادهو جلوگيري از اهداف سازمان

 
1. Kelemenis & Askounis 
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بـه  ). 6: 1393پورسـعيد و عاشـوري،   (هاي سنگيني را براي سازمان به همـراه خواهـد داشـت    هزينه
قيـق و نيـاز بـه    اشتباهات اساسي، نياز به نظـارت د  بروزباعث  ،عنوان نمونه، كاركنان فاقد صلاحيت

بنابراين در بين وظايف شوند؛ مي مورد نظرآوردن صلاحيت لازم براي شغل آموزش براي به دست
ترين كاركنان بـر اسـاس معيارهـاي اساسـي، يكـي از      مديريت منابع انساني، گزينشِ دقيق و مناسب

توانـد تـأثير بسـزايي بـر سـازمان، تـوان رقـابتي و        است و مي وظايفانگيزترين خطيرترين و چالش
گـر، گـزينش كاركنـان    بـه عبـارتي دي  . )143: 2007، 1گلوك و كاهيا(باشد داشتهعملكرد آتي آن 

پذيري و عملكرد سازمان را تحت تأثير قرار اي رقابتطور قابل ملاحظهئله مهم است كه بهيك مس
  ).11: 2013، 2آگاروال(دهدمي

كنـد و  هايي كه نيروي انساني در آن نقـش اساسـي ايفـا مـي    در اين ميان، يكي از اين سازمان
ها هسـتند؛ زيـرا   ي خود دقت لازم را داشته باشند، بانكمديران منابع انساني بايد در گزينش نيروها

ايجاد يك بانك برتر ارزشي، قابل اعتماد و مطمئن، توانمند، سودآور و در نظام بانكداري اسلامي، 
، نيازمند نيروي انساني توانمند و ماهر بـوده  الملليبينملي و مجهز به ابزارهاي نوين بانكي در سطح 

انصار نيز كه دنبال ارتقاي توان رقابتيِ خود است، نيروي انسـاني بـه عنـوان    و بدون ترديد در بانك 
بـا   پيوسـته هاي نيروي انسـاني آن، چـه كاركنـاني كـه     شود و فعاليتبا ارزش تلقي مي ةيك سرماي

هاي ستادي مشغول بـه فعاليـت   كنندگان در تماس هستند و چه آنان كه در بخشمشتريان و مراجعه
بنابراين تعيين معيارهاي اساسي انتخاب نيروي انساني . استه سرپرستان و مديران هستند، مورد توج

لازم و  ،هاي عيني و ذهني و متناسب با ايـن مشـاغل  تحليلوو تركيبي از تجزيه الگويي جامع و ارائه
دار يكاركنان، يافتن قواعـد معن ـ  ةتواند تأثير بسزايي در گزينش بهينزيرا اين امر مي ؛ضروري است

گيري، كاهش زمـان آمـوزش كاركنـان، كـاهش     هاي استخدام، تسهيل فرآيند تصميمراهبردبراي 
بينـي رفتـار شـغلي، عملكـرد آتـي كاركنـان و در نهايـت اثربخشـي عملكـرد          غيبت و پيش -فااستع

مطـرح   هاييپرسشهاي فوق به همين منظور، براي يافتن الگويي مناسب با ويژگي. بگذارد سازمان
   :ه هدف پژوهش حاضر پاسخگويي دقيق به آنهاستاست ك
 معيارهاي اساسي گزينش نيروي انساني كدامند؟  •

 
1. Golec & Kahya 
2. Aggarwal 



  1394 زمستان، )22شماره پياپي ( 4هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، شماره  پژوهش فصلنامه

144  

 توان قرار داد؟معيارهاي اساسي گزينش نيروي انساني را در چند طبقه اصلي مي •

توان براساس معيارهاي منتخـب، الگـوي شايسـتگي بـراي گـزينش نيـروي انسـاني در        آيا مي
 مود؟بانك انصار ارائه ن

تأثيرگذاري معيارهـاي اساسـي گـزينش نيـروي انسـاني بـر عملكـرد چگونـه          ةميزان و نحو •
 است؟

  
  ادبيات تحقيق
از  هـايي ريـف طـور خلاصـه تع  بـه آشنايي بيشتر با مفاهيم كليدي پژوهش، براي در اين بخش 

  .است شدهگرفته و پيشينه تحقيق تبيين صورتمعيار گزينش و گزينش كاركنان و عملكرد 
  

  1تعريف معيار گزينش
از آنچـه كـه هسـت و براسـاس آن قضـاوت صـورت        شـاخص معيار را به عنوان يك اصل يا 

گيـري مناسـب، شناسـايي و تعيـين     نمايند؛ بنابراين براي حل مسـائل و تصـميم  گيرد، تعريف مي مي
ت گفتني است كـه گـاهي اوقـا   ). 243: 1999، 2ليم و محمد(معيارها امري ضروري و بديهي است 

بايسـت نيـروي   زيـرا مـديران مـي    ؛شـوند جاي يكديگر استفاده مي» شايستگي«و » معيار«دو عبارت 
سري سري معيار برگزينند و نيروي انساني براي كسب شغل بايد داراي يكانساني را بر اساس يك

كـارگيري يـا   هقابليـت ب ـ  :سـت از ا بنابراين تعريف شايسـتگي عبـارت  . شايستگي و صلاحيت باشند
آميـز  ها، رفتارهـا و خصوصـيات فـردي جهـت انجـام موفقيـت      ها، تواناييتفاده از دانش، مهارتاس

شده كـه طـي آن خصوصـيات فـردي     خاص يا ايفاي نقش يا موقعيت دادهوظايف شغلي و وظايف 
 -روانـي / نگرشي و فيزيكـي / احساسي/ اجتماعي/ ادراكي/ عقلاني/ هاي ذهنيگيرنده ويژگيدربر

  ).3: 2008انيس، (باشد حركتي مي
پس از آشنايي با مفهوم معيار گزينش يا همان شايستگي، لازم بـه ذكـر اسـت كـه معيارهـاي      

معيارهـاي  . كـرد تـوان بـه معيارهـاي اجبـاري، اساسـي و معيارهـاي مطلـوب تقسـيم         گزينش را مي

 
1. Criteria 
2. Lim & Mohamed 
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حـداقل   متقاضيان بايد از آن برخوردار باشـند؛ معيارهـاي اساسـي    اجباري، معيارهايي است كه همه
رسـند و  بخـش ضـروري بـه نظـر مـي     الزاماتي هستند كه براي رسـيدن بـه عملكـرد شـغلي رضـايت     

سـازي عملكـرد شـغلي، مفيـد بـوده و      آن دسته عواملي هستند كـه جهـت بهينـه    ،معيارهاي مطلوب
از ). 447: 2012، 1باسـت، رمسـي و چـان   (موفقيت انجام وظايف بسيار مهم را تضمين خواهند كرد 

مـديران  (طور معمول، معيارهاي اجباري و اساسي براي گزينش كاركنـان و سرپرسـتان   بهن، اين ميا
هـا بهـره گرفتـه    و از معيارهاي مطلوب براي گزينش مديران سطوح مياني و عالي سـازمان ) عملياتي

  . شودمي
  

  2گزينش كاركنان
ين شايسـتگي  گزينش كاركنان عبارت است از برگزيدن افـراد از ميـان كسـاني كـه از بيشـتر     

: 1386سـعادت،  (اسـت، برخوردارنـد   شـده مطابق با ضوابط و معيارهايي كه براي احراز شغل معين 
كردن يـا تصـدي جـاي    متقاضي جهت پرهمچنين گزينش كاركنان، را فرايند انتخاب بهترين ). 90

: 2013، 4؛ ازدمير2012، 3بالزنتيس و برايور( شده در يك سازمان يا شركت نيز گويندريفخالي تع
؛ به عبارتي ديگر، گزينش كاركنان فرآيند انتخاب افرادي است كه با شرايط مـورد نيـاز بـراي    )98

  ). 4324: 2010، 5دورسون و كاراساك. (انجام يك وظيفه تعريف شده، بهترين مطابقت را دارند
  

 پيشينه تحقيق
منـابع انسـاني    زهبررسي پيشينه تحقيق، مـرور جـامعي بـر مطالعـات مهـم جهـاني در حـو        براي

هاي گزينش كاركنان بـا رويكردهـاي تحليلـي كـه در مجـلات معتبـر       پيرامون معيارها و شايستگي
طور خلاصه مشخص شد كه پژوهشـگران  اند، صورت گرفت و بهداخلي و خارجي به چاپ رسيده

بـراي   هـاي متفـاوتي  هاي مختلف متناسب با نوع سازمان و شغل مـورد نظـر، از فـن   تعيين شاخصبا 
داخلي و خارجي در اند كه در ادامه، سوابق و پيشينه تحقيق گزينش بهترين كاركنان استفاده نموده

 
1. Bassett, Ramsey, & Chan 
2. Personnel Selection 
3. Balezentis, Balezentis, & Brauers 
4. Ozdemir 
5. Dursun & Karsak 
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  .شوندبه ترتيب سال تشريح مياين حوزه 
هـاي فكـري و ذهنـي، خصوصـيات عملكـري و      توانـايي ، )106: 1389(درگاهي و همكاران 

هـاي شخصـيتي را بـه عنـوان     و ويژگـي  فرديهاي ارتباطي و مياناجرايي، دانش و آگاهي، مهارت
  .هاي گزينش معرفي نمودندمعيارها و شايستگي

هـاي  پـذيري، شايسـتگي  معيار خـدمتگزاري، مسـئوليت   7، )88: 1390(فرد و همكاران اسدي
شخصي، پاسخگويي، اسلامي بودن، مردمـي بـودن و عـدم توجـه بـه منـافع شخصـي را معيارهـاي         

  .اساسي گزينش تعيين كردند
ــت ــاران  چي ــاز و همك ــتن)44: 1391(س ــي،   ، خويش ــارآفريني فرهنگ ــياري، ك ــي، هوش شناس

هـاي محـوري گـزينش    هـاي اسـلامي را شايسـتگي   ارتباطات، مـديريت اجرايـي، رهبـري و ارزش   
  .برشمردند

هـاي تحليلـي،   ، نيز شايستگي ارزشي، مهارت)142-144: 1391(خشوعي و همكاران سعادت
محـوري، شايسـتگي سـازگاري و انطبـاقي، شايسـتگي عملكـرد،       ييگيري، دانـا هاي تصميممهارت

  .ها و معيارهاي اساسي معرفي كردندشايستگي رهبري و ارتباطات را به عنوان شايستگي
، با تدوين مدلي براي گزينش كاركنان بر مبناي الگوي اسـلامي  )1393(پورسعيد و عاشوري 

، خانوادگي، سياسي، اعتقادي هايصلاحيتاي بايد دار، مدعي شدند كه متقاضيان كار ميپيشرفت
  .باشند تخصصيو  اخلاقي

-هـاي راهبـردي، آينـده   ، معيارهاي شعور سياسي، مهـارت )110: 2006( 1و همكاران برگالت

نگري و نـوآوري، مـديريت پيچيـدگي، سـازگاري و يـادگيري مسـتمر، رهبـري، هـوش هيجـاني،          
هـاي اخلاقـي، ارتباطـات و مـذاكره،     ي از ارزشگيـر مديريت منابع انساني، مـديريت دانـش، بهـره   

هاي فني، پذيرش حاكميت جديد و مديريت عملكرد را به عنوان معيارهاي اساسي گزينش مهارت
  .كاركنان معرفي نمودند

، توسـعه و بهبـود ديگـران، آگـاهي سـازماني، گـرايش بـه        )65: 2007( 2واتانوفاس و تاينگـام 
-اي، خودبهبـودي، رهبـري تـيم و هـدايتگري، درك ميـان     فهحر ، تجربه)دستاوردگرايي(پيشرفت 

 
1. Bourgault, J., Charih, M., Maltais, D., & Rouillard 
2. Vathanophas & Thai-ngam 
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 ،اعتمـاد بـه نفـس    ،پـذيري انعطـاف  ،ابتكار عمل ،فردي، همكاري و برقراري ارتباط، تعهد سازماني
تفكـر   ،رسانيميل به خدمت اي و آشنايي با فناوري اطلاعات،دانش رايانه ،)نفوذ(ارتباطات و تأثير 

وجوي اطلاعـات  يابي يا جستاطلاع ،ه به نظم، كيفيت و دقتتوج ،صداقت و درستكاري ،تحليلي
هـاي خارجـه   آشنايي به زبانو )تفكر مفهومي يا اداراكي( تفكر اصولي ،خودواپايشي ،)كنجكاوي(
  .هاي اساسي براي گزينش نيروي انساني برشمردندرا از شايستگي )انگليسي(

اي قبلـي بـه   قه تحصـيلي و شـغل حرفـه   اي، سابها و دانش حرفهنيز مهارت )937: 2010( 1لين
هاي اساسي جهت گزينش نيـروي  همراه دستاوردها و شخصيت و توان نهاني را به عنوان شايستگي

  .انساني معرفي نمود
نيز در تحقيق خود توانـايي ارائـه خـدمات بـا كيفيـت، كـار       ) 442: 2012(باست و همكاران، 

ها هاي مديريتي و رهبري و پشتيباتي از ارزشهارتهاي ارتباطي، توانايي يادگيري، متيمي، مهارت
  .ها و خصوصيات نيروي انساني براي گزينش برشمردندو اهداف سازماني را به عنوان ويژگي

هـا و دانـش مـديريت    ها و دانش فني، مهـارت ، در تحقيق خود مهارت)13: 2013(آگاروال، 
فردي را به عنـوان معيارهـاي   يتي و ميانهاي مديرها و دانش كسب و كار و مهارتفناوري، مهارت

  .گزينش نيروي انساني معرفي نمود
معيار براي گزينش كاركنان شناسايي  90نهايت وري بر مطالعات محققان پيشين، درپس از مر

و روش ) جهت تعيين طبقـات اصـلي و فرعـي   (سازي بنيادي و قرار شد با استفاده از رويكرد مفهوم
  . ي شوددلفي فازي، الگويي طراح

  
  عملكرد

از آن بـه عنـوان حالـت يـا كيفيـت كـاركرد يـاد         واژهدر . اي اسـت عملكرد مفهـوم گسـترده  
فراينـد  «: ، ارائـه شـده اسـت   )2002(تعريف عملكرد توسط نيلي و همكـاران   نيتر معروف. شود مي

م طبق ايـن تعريـف، عملكـرد بـه دو جـزء تقسـي      . »تبيين كيفيت اثربخشي و كارايي اقدامات گذشته
چگـونگي اسـتفاده سـازمان از منـابع در توليـد خـدمات يـا          كننـده كه توصيف: كارايي .1: شود يم

محصولات است، يعني رابطه بين تركيب واقعي و مطلوب دروندادها براي توليد بروندادهاي معين؛ 
 

1. Lin 
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 .)79: 1387رهنـورد،  (نيـل بـه اهـداف سـازماني اسـت        درجـه   كننـده كـه توصـيف   : اثربخشي .2 و
، نيز تعريف جالبي درباه عملكرد اثربخش ارائه نمود؛ بدين ترتيب كه عملكـرد  )1982( 1اتزيسبوي

شـده بـراي   تيابي به نتـايج خـاص از پـيش تعيـين    ست از حصول نتايج خاص يا دسا اثربخش عبارت
ها و شـرايط  ها، رويهكه مطابق با سياستطوري ، از طريق انجام اقداماتي خاص )نظير درآمد(شغل 
، وظـايف و  هـا  تيمأموربه عبارت ديگر، عملكرد سازماني به چگونگي انجام . ط سازماني باشدمحي
   .)175: 1389حقيقي و همكاران، ( شود يماطلاق  هانآي سازماني و نتايج حاصل از انجام ها تيفعال

  
  شناسي پژوهشروش

  روش تحقيق
نش كاركنـان، ارائـه   با توجه به اينكه هـدف پـژوهش حاضـر، تعيـين معيارهـاي اساسـي گـزي       

الگويي مبتني بر معيارهاس اساسي جهت گزينش كاركنان بـراي بانـك انصـار و بـرآورد عملكـرد      
  نحـوه بيان كرد كه اين پژوهش از نظر هدف، كـاربردي و برحسـب    توان يمسازمان است، بنابراين 

  .است) غير آزمايشي(از نوع توصيفي  ها دادهگردآوري 
  

  2ديسازي بنيارويكرد مفهوم
سـازي بنيـادي روشـي اسـت كـه هـدف آن شـناخت و درك تجـارب افـراد از          نظريه مفهـوم 

سازي بنيـادي، يـك شـيوه اسـتقرائي كشـف      نظريه مفهوم. رويدادها و وقايع در بستري خاص است
هـاي  آورد تـا گزارشـي نظـري از ويژگـي    مـي نظريه است كه اين امكان را براي پژوهشـگر فـراهم   

در حالي كه بـه طـور همزمـان، پايـه ايـن گـزارش را در مشـاهدات        . هدعمومي موضوع، پرورش د
  ).188: 2010، 3گلدكول و كرونهلم(سازد ها محكم ميتجربي داده

با استفاده از رويكرد استقرايي؛ يعني حركت از جز به كـل،   راهبردهمانطور كه بيان شد، اين 
يـا بـه   . هـا ظـاهر شـود   طور مسـتقيم از داده  اي دارد كه الگو بهبه گونه هاسازي دادهسعي در مفهوم

 
1. Boyatzis 
2. Grounded Theory 
3. Goldkuhl & Cronholm 
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پـردازد؛  دهـي آن مـي  عبارتي ديگر، در رويكرد استقرايي، محقق با شناسايي اجزاي نظريه به شـكل 
). 58: 1384فـرد و همكـاران،   دانايي(تر است راهبرد به واقعيات طبيعي نزديكحاصل از اين  نظريه

  .طبقه اصلي قرار گرفتند 7شود، معيارها در ده ميمشاه )1(طور كه در جدول ، همانبر اين اساس
  

  الگوي مقدماتي گزينش كاركنان پيش از تعيين معيارهاي اساسي - 1جدول 

  طبقات فرعي  طبقات اصلي 

هاي  شايستگي -1
ارزشي، اخلاقي و 

  اعتقادي

 ايمان و تقوا.1-1

 به حضور خدا)اعتقاد راسخ(اعتماد و باور.1-2

 )بودندرستكار(داقتراستي و ص.1-3

 )از بعد اخلاقي(پيشينه يا سابقه خوب.1-4

 تواضع و فروتني.1-5

 بخشش و گذشت.1-6

 )صبر و حوصله(شكيبايي و بردباري.1-7

 )حفظ و حراست از اموال مردم و سازمان(امانتداري..1-8

 )رمحواعتقادات صحيح و دين(شناسي و اسلامي بودناسلام.1-9

 ها و اخلاقياتپايبندي به اصول، ارزش.1-10

 )عادل(انصاف و عدالت.1-11
 شجاعت اخلاقي.1-12

 )وفاي به عهد(وفاداري.1-13

 ...)سازماني، اجتماعي و(تعهد.1-14
 )عدم توجه به منافع شخصي(توجه به منافع سازمان.1-15

هاي ويژگي -2
  فردي و شخصي

 )همت و تلاش(شي و پشتكاركوسخت.2-1

 هوشمندي.2-2

 نوآوري.2-3

 )كارآفرين(داراي روحيه كارآفريني.2-4

 پذيري و پاسخگوييمسئوليت.2-5

 اعتماد به نفس.2-6

 پذيريمخاطره.2-7
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  الگوي مقدماتي گزينش كاركنان پيش از تعيين معيارهاي اساسي - 1جدول )    ادامه(

  بقات فرعيط  طبقات اصلي 

هاي ويژگي -2
  فردي و شخصي

 ) ها و راهكارهاي مختلفوجوگر گزينهجست(كنجكاوي.2-8

 ثبات احساسي.2-9

 روحيه جهادي.2-10

 آراستگي ظاهري.2-11

 نظم و انضباط.2-12

 گراييتخصص.2-13

 هوش هيجاني.2-14

 يانتقادپذير.2-15

 ييگراقانون.2-16

 )گرايش به پيشرفت يا دستاوردگرايي(گراتيجهن.2-17

 )توجه به نظم، كيفيت و دقت/خدمات با كيفيتتوانايي ارائه(گراكيفيت.2-18

 خودفرماني و استقلال.2-19

 با انگيزه و داراي توانايي ايجاد انگيزه در ديگران.2-20

 )گرا و داراي نگرش مثبتمثبت(بينخوش.2-21

 رساني و خدمتگزاريخدمتداراي روحيه.2-22

هاي توانمندي -3
  مديريتي و اجرايي

 )توانايي توسعه و بهبود ديگران(توانمندسازي.3-1

 تفويض اختيار.3-2

 سازماندهي.3-3

 )فردي، گروهي و سازماني(رهبري.3-4

 ريزي و كنترلبرنامه.3-5

 گيريتصميم.3-6

 )توانايي كار در شرايط پيچيده(گي يا عدم اطمينانمديريت پيچيد.3-7

 مديريت ابهام.3-8

 )مالي، بودجه، منابع انساني(مديريت منابع.3-9

 مديريت عملكرد.3-10

 مديريت اطلاعات و دانش.3-11

 مديريت بحران.3-12
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  اي اساسيالگوي مقدماتي گزينش كاركنان پيش از تعيين معياره - 1جدول )    ادامه(

  طبقات فرعي  طبقات اصلي 

هاي توانمندي -3
  مديريتي و اجرايي

 )كنترل اضطراب و فشار رواني(مديريت اضطراب و فشار.3-13

 مديريت پروژه و فرايند.3-14

 مديريت واحدهاي سازماني.3-15

 مديريت زمان.3-16

 مديريت تعارض و تضاد.3-17

 يگرمربيگري و هدايت.3-18

 تأثيرگذاري و نفوذ.3-19

مهارتهاي  -4
  فرديارتباطي و ميان

 )مذاكره يا ديپلمات(توانايي متقاعدكردن ديگران.4-1

 توانايي جلب اعتماد مردم و ديگران.4-2

 )هاي بازارمهارت(بازاريابي.4-3

 )مشاركت و همكاري(كار گروهي يا كار با ديگران.4-4

 بودنمردمي.4-5

 هاي ارتباطي يا برقراري ارتباطات با ديگرانمهارت.4-6

هاي شايستگي -5
  انطباقي و سازگاري

 )پذيريسازش(پذيري يا سازگاريانعطاف.5-1

 گرايش به يادگيري مستمر.5-2

 )پروري يا تعليم نفس خودخويشتن(خودتوسعه.5-3

 )ها و مشكلاتثبات قدم يا تحمل سختي(مقاومت و پايداري.5-4

 توانايي ايجاد توازن بين كار و زندگي.5-5

 )آفرينيتحول(مديريت تغيير و تحول و تنوع.5-6

 مديريت خود.5-7

هاي توانايي -6
فكري و ذهني 

  )تحليلي –ادراكي (

 تحليل مسائل و مشكلات و تلاش براي حل آنها.6-1

 تفكر اصولي و مفهومي.6-2

 )دانش كسب و كار(جاريتفكر ت.6-3

 ايسامانه-تفكر تحليلي.6-4

 )نگريدورانديشي و آينده(تفكر راهبردي.6-5

 تفكر انتقادي.6-6

 )ذهن خلاق(تفكر ابتكاري و خلاقانه.6-7
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  الگوي مقدماتي گزينش كاركنان پيش از تعيين معيارهاي اساسي - 1جدول )    ادامه(

  طبقات فرعي  طبقات اصلي 

هاي مهارت -7
علمي و عملي 

دانش، تجربه و (
  )دانايي

 سوابق و مدارك تحصيلي يا دانشگاهي مرتبط با مشاغل مورد نياز. 7-1

 دانش يا مهارت فني.7-2

 شعور يا دانش سياسي.7-3

 دانش اقتصادي.7-4

 )الملليخودآگاهي، آگاهي شغلي، آگاهي سازماني، آگاهي ملي، آگاهي بين(آگاهي.7-5

 شناسيانسان.7-6

 زيباشناسي.7-7

 شناسيجامعه.7-8

بودن به تنوع فهم و دانش فرهنگي يا حساس(شناسي فرهنگيشناسي و آسيبفرهنگ.7-9
  )فرهنگي

 )پيشينه شغلي(تجربه در وظيفه معين، شغل، سازمان يا صنعت .7-10

 شيهاي تفني و راهكنمندي از مهارتبهره.7-11

 )هاي محاسباتيو يا مهارت(حسابداري.7-12

 )IT(آشنايي كار با رايانه و آشنايي با فناوري اطلاعات .7-13

 )حداقل زبان انگليسي(آشنايي با زبان خارجه.7-14

  

  1روش دلفي فازي
شـدند، لـذا بـراي ايـن كـار از روش      بايست معيارهاي اساسي تعيين ميبراي طراحي الگو، مي

فـازي اسـت و بـه     نظريـه روش دلفي فازي تركيبي از روش دلفـي سـنتي و   . في فازي استفاده شددل
در روش دلفي فازي، اطلاعات لازم در قالب . نوعي تعميم روش دلفي سنتي در علم مديريت است

پور و عليزاده كفاش(گيرند زبان طبيعي از خبرگان دريافت و به صورت فازي مورد تحليل قرار مي
گيـري و اجمـاع بـر مسـائلي كـه      تصـميم  بـراي روش دلفي فازي، روشي اسـت   ).56: 1391، زوارم

  ). 39: 1392توكلي و همكاران، (اهداف و پارامترهاي آن به صراحت مشخص نيستند 

 
1. Fuzzy Delphi Method 
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شـود و تخصـيص   آوري ميگيرنده جمعبراساس روش دلفي فازي، ابتدا نظرات گروه تصميم
شده از سوي آنان، به معيـار مـورد   زباني انتخابا توجه به واژهعدد فازي مثلثي از ديدگاه خبرگان ب

گيـري بـراي ايـن گونـه     گيرد؛ زيرا گاهي اوقات استفاده از اعـداد صـريح در تصـميم   نظر انجام مي
احـدي  ( شودو به همين دليل از اعداد فازي مثلثي استفاده مي استمسائل بسيار مشكل و غير عملي 

بـراي  تواند به صورتي كارآمـد  زيرا عدد فازي ابزاري مفيد است كه مي). 3: 1390راد، و غضنفري
در ادامـه،  . ها مورد استفاده قرار گيردبودن دادهقطعيت و غيردقيقدر شرايط عدم  سامانهكردن مدل

، هر معيار كـه از سـوي خبرگـان بـه آن معيـار داده شـده اسـت        1ارزش ارزيابي از عدد فازي مثلثي
از  i شـماره  از نگاه خبره jاين روش فرض بر اين است كه ارزش ارزيابي معيار  در. شودمحاسبه مي

 i=1,2,3, …, nبرابـر بـا    iو j=1,2,3,…, mبرابر بـا   jاست كه مقدار  w= (aij, bij, cij)خبره  nميان 
  .ستا w= (aj, bj, cj)شود كه برابر محاسبه مي) 1( از رابطه jبدين ترتيب ارزش فازي معيار . است

  
aj= min {aij} 

=∑  )1(رابطه 
=

n

1i iji b
n
1b 

cj= max {cij} 
  

كننـده ارزش اسـت، اسـتفاده    زدايـي مـاكزيمم  كـه روش فـازي  ) 2(زدايي از رابطه براي فازي
  .شود مي

  

,m,,3,2,1j  )2(رابطه 
6

cb4a
s jjj

j L=
++

=  
  

ن معيـار در نظـر   در پايان براي استخراج معيارهاي اساسي، حدي براي قبـول يـا عـدم قبـول آ    
به عنوان حد قابل قبول براي معيارهاي اساسـي در نظـر    75/0گرفته شد؛ كه در اين پژوهش، مقدار 

 
  :ي به اعداد كمي قطعي عبارتند ازهاي كيفاعداد فازي براي تبديل گزينه -1

، 25/0(اهميت ؛ بسيار كم)0، 25/0، 5/0(اهميت ؛ كم)25/0، 5/0، 75/0(؛ متوسط )5/0، 75/0، 1(؛ مهم )75/0،  1، 1(بسيار مهم      
0 ،0( 
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عدد فازي مثلثي با توجه بـه نظـر خبرگـان برابـر و يـا       زدايي شدهفازياگر مقدار . گرفته شده است
صورت معيار مـورد پـذيرش   شود، در غير اين بود آن معيار مورد قبول تلقي مي 75/0بزرگتر از آن 

تـوان در نظـر   را مـي  80/0همچنين براي معيارهاي مطلوب مقادير برابر و بزرگتـر از  . گيردنمي قرار
توان به عنوان معياري براي گـزينش كاركنـان   طور كه اشاره شد ميگرفت كه از اين معيارها همان

  .سطوح عالي بهره گرفت
  

  
 α≥jsاساسي معيار 

  α<jsاساسي معيار غير 
 

  نحوه تعيين حد براي تعيين معيارهاي اساسي به روش دلفي فازي - 1 شكل
 )5001: 2010كلمنيس و آسكونيس، (

  
  جامعه و نمونه آماري پژوهش

 جامعه آماري پژوهش حاضر، كليه مديران ارشـد و رؤسـاي دوايـر و كاركنـان شـعب بانـك      
گيـري  گيـري از روش نمونـه  براي نمونـه . نفر هستند، در نظر گرفته شد 120انصار استان گيلان كه 

و با توجه به اينكه جامعه مورد بررسي محدود بود جهت تعيين حجم نمونـه از   شدتصادفي استفاده 
هـا را   ينتخمكه دقت  )ε( و دقت برآورد 120برابر با  Nدر اين رابطه، مقدار . استفاده شد) 3(رابطه 
درصد براسـاس جـدول    95در سطح اطمينان  Zدر نظر گرفته شده است، مقدار  05/0دهد  يمنشان 

در نظر گرفتـه   5/0برابر و معادل  qو  pحجم نمونه مقدار  كردنبيشينه برايو همچنين  96/1برابر با 
  .شدشد؛ و بر اين اساس حجم نمونه به صورت زير محاسبه 
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92
)5.01(5.0)96.1()1120(05.0

)5.01(5.0)96.1(120
)p1(pz)1N(

)p1(pzN
n 22

2

2

2

2

2

2 =
−×+−

−+×
=

−×+−ε

−××

=
α

α

  

  )3(رابطه 
  

پرسشنامه به روش تصادفي توزيع شد و  92به تعداد حجم نمونه يعني  ها دادهگردآوري  براي
كه بـا توجـه بـه تعـداد حجـم      ) درصد 71: نرخ بازگشت(آوري شد جمع پرسشنامه 65از اين تعداد 
ل و يـا دقيـق   پرسشـنامه بـه صـورت كام ـ    59از اين تعـداد  . نفر، تعداد مناسبي است 92نمونه، يعني 

  . تكميل شده و از قابليت بررسي برخوردار بودند
كـه يكـي از محققـان    -)2009(بايست به اين جمله از گريشام راجع به كفايت تعداد نمونه مي

-تعـداد پاسـخ  (تعيين حجم نمونـه   وي درباره. استناد كرد -آيدمي شمارهشناسي ببرجسته در روش

آنچـه در انتخـاب افـراد    «: كنـد مي چنين بيان) دلفي فنحوزه  پرسشنامه در هايپرسشدهندگان به 
آنان به موضوع يـا عنـوان مـورد     ، علاقههاپرسشورزي به نمونه مهم است پاسخگويي بدون غرض

مورد بررسي است؛ وي همچنين افزود كه  بحث و از همه مهمتر اطلاع يا دانش كافي آنان در زمينه
نفر به عنـوان افـراد آگـاه در     15نفر و در برخي ديگر حداقل  60در برخي مطالعات تعداد حداكثر 

دهد كـه  پرسشنامه قابل بررسي نشان مي 59پس تعداد ). 117: 2009، 1گريشام(شوند نظر گرفته مي
توان مي شده توسط گريشام را برآورده نمايد و از اين حيثاست نكات بيان پژوهش حاضر توانسته
  .به نتايج آن اتكا نمود

  
  ها و اطلاعاتابزار گردآوري داده

پرسشـنامه  . در پژوهش حاضر، همچون ساير تحقيقات پيمايشي، از ابزار پرسشنامه استفاده شد
اي  ينـه گز 5بـا طيـف    پرسـش  90مورد استفاده متناسب با تعداد معيارهـاي شناسـايي شـده، حـاوي     

بسـيار  = 1كـه طـي آن   ي مسـاوي بـود   هـا  فاصـله ليكرت كـه از لحـاظ ارزش انـدازه گيـري داراي     
همچنـين بـراي   . باشـد  يمبسيار با اهميت = 5با اهميت و = 4متوسط، = 3اهميت، كم= 2اهميت،  كم

 
1. Grisham 
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درست كارها و استفاده درسـت از   انجام: كارآيي( پرسش 6گيري متغير عملكرد در مجموع اندازه
درسـت انجـام دادنِ   : وريبهـره (، )تحقق اهداف سازمان و انجام كارهاي درست: اثربخشي(، )منابع

محصـول و  / تغييـر در خـدمات  : نـوآوري (، )افـزايش جـذب سـپرده توسـط كارمنـد     / كار درسـت 
هاي نوين و پيشـتازي در توسـعه و ارائـه جديـدترين خـدمات متناسـب بـا        هاي آنها؛ خلق ايده رويه

/ ي خـدمات ها يژگيونياز مشتريان از طريق ارائه كليه ارضاي : كيفيت خدمات(، )نيازهاي مشتريان
ميزان موفقيت شـعب در  : سودآوري(و ) هاي خدمت از انتظارات مشتريانحراف حداقلي مشخصه

نسبت به «گانه  5با طيف  )شدهگرفته و منابع مالي مصرفهاي صورتدرآمد با توجه به هزينهايجاد 
شـد؛ و در   ، تدوين»5= يابدنسبت به گذشته خيلي افزايش مي«تا » 1= يابد گذشته خيلي كاهش مي

 98مجموع روايي پرسشنامه به روش تحليـل محتـوا و پايـايي پرسشـنامه بـا ضـريب آلفـا كرونبـاخ         
  .درصد، تأييد شد

  
  هاي پژوهشيافته

  تعيين معيارهاي اساسي به روش دلفي فازي
، در گـام بعـد، قـرار بـود كـه از ميـان       )2(معيـار گـزينش مطـابق جـدول      90پس از شناسايي 

شده، معيارهاي اساسي به كمك روش دلفي فازي تعيين شوند كه اين امر پـس   معيارهاي شناسايي
ها به كمك ابزار پرسشنامه، نتايج تجزيه و تحليل به كمك روش دلفـي فـازي و   از گردآوري داده

توان در جدول ها محقق شد و نتايج حاصل را ميهاي پرسشنامهعدد فازي مثلثي به طيفتخصيص 
  .مشاهده نمود )2(
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  شده كاركنان بانك انصار و ضريب اهميت معيارهاي گزينش كاركناننظرات استخراج - 2 دولج

طبقات 
اصلي 
  معيارها

  معيارهاي گزينش كاركنان

اعداد   ها با توجه به ميزان اهميتتعداد پاسخ
شده قطعي

مربوط به 
  هر معيار

انتخاب 
معيارهاي 

  75/0بالاي 
خيلي 
خيلي   كم  متوسط  زياد  زياد

  كم

گي
يست
شا

دي
عتقا

 و ا
قي
خلا

ي ا
زش
ي ار

ها
  

   907/0  -  -  2  10  47  ايمان و تقوا

به ) اعتقاد راسخ(اعتماد و باور 
 حضور خدا

47  10  2  -  -  907/0  

درستكار (راستي و صداقت 
  )بودن

47  11  1  -  -  912/0   

از بعد (پيشينه يا سابقه خوب 
 )اخلاقي

47  11  1  -  -  912/0  

   831/0  -  -  6  23  30 يتواضع و فروتن

   816/0  -  -  5  26  27 بخشش و گذشت

صبر و (شكيبايي و بردباري 
  )حوصله

27  26  5  -  -  816/0  

حفظ و حراست از (امانتداري 
 )اموال مردم و سازمان

55  4  -  -  -  944/0   

  872/0  -  -  2  20  37 بودنشناسي و اسلامياسلام

ها و پايبندي به اصول، ارزش
 خلاقياتا

37  20  2  -  -  872/0   

    868/0  -  -  2  21  36  )عادل(انصاف و عدالت 
  762/0  -  -  13  27  19 شجاعت اخلاقي

  875/0  -  -  2  19  38 )وفاي به عهد(وفاداري 

    875/0  -  -  2  19  38 ...)سازماني، اجتماعي و (تعهد 
   843/0  -  -  3  26  30 توجه به منافع سازمان

گي
ويژ

اي
ه

 
صي

شخ
ي و 

فرد
  

همت و (كوشي و پشتكار سخت
 )تلاش

26  29  3  1  -  821/0   

   802/0  -  1  5  30  23 هوشمندي

   802/0  -  1  5  30  23 نوآوري

داراي روحيه كارآفريني 
 )كارآفرين(

23  30  5  1  -  802/0   

   860/0  -  -  3  21  35 پذيري و پاسخگوييمسئوليت

   818/0  -  -  4  31  24 اعتماد به نفس

   708/0  -  -  19  29  11 پذيريمخاطره

   738/0  -  -  12  36  11 كنجكاوي
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  ...شده كاركنان بانك انصار ونظرات استخراج - 2 جدول)    ادامه(

طبقات 
اصلي 
  معيارها

  معيارهاي گزينش كاركنان

اعداد   ها با توجه به ميزان اهميتتعداد پاسخ
شده قطعي

مربوط به 
  هر معيار

انتخاب 
يارهاي مع

  75/0بالاي 
خيلي 
خيلي   كم  متوسط  زياد  زياد

  كم

گي
ويژ

صي
شخ

ي و 
فرد

ي 
ها

  

   720/0  -  2  14  30  13 ثبات احساسي

   858/0  -  -  1  26  32 روحيه جهادي

   858/0  -  -  1  26  32 آراستگي ظاهري

   904/0  -  -  1  13  45 نظم و انضباط

   762/0  -  -  8  38  13 گراييتخصص

   695/0  -  2  18  28  11 يجانيهوش ه

   787/0  -  -  12  22  25 انتقادپذير

   825/0  -  -  3  31  25 گراقانون

   756/0  -  -  7  42  10 )دستاوردگرايي(گرا نتيجه

خدمات  توانايي ارائه(گراكيفيت
توجه به نظم، كيفيت و / با كيفيت

 )دقت

17  38  4  -  -  793/0   

   701/0  1  1  16  30  11 خودفرماني و استقلال

با انگيزه و داراي توانايي ايجاد 
 انگيزه در ديگران

23  32  4  -  -  814/0   

گرا و داراي مثبت(بين خوش
 )نگرش مثبت

21  31  7  -  -  794/0   

رساني و خدمت داراي روحيه
 خدمتگزاري

44  13  2  -  -  897/0   
دي

انمن
تو

يي
جرا

 و ا
يتي

دير
ي م

ها
  

توسعه و توانايي (توانمندسازي 
  )بهبود در ديگران

13  33  13  -  -  741/0   

   709/0  -  -  18  31  10 تفويض اختيار

   794/0  -  -  7  31  21 سازماندهي

فردي، گروهي و (رهبري 
 )سازماني

21  31  7  -  -  794/0   

   794/0  -  -  7  31  21 ريزي و واپايشبرنامه

   794/0  -  -  7  31  21 گيريتصميم

گي يا عدم مديريت پيچيد
 اطمينان

18  27  14  -  -  754/0   

   754/0  -  -  14  27  18 مديريت ابهام
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  ...شده كاركنان بانك انصار ونظرات استخراج - 2 جدول)    ادامه(
طبقات 
اصلي 
  معيارها

  معيارهاي گزينش كاركنان
اعداد   ها با توجه به ميزان اهميتتعداد پاسخ

شده قطعي
  هر معيار

انتخاب 
ي معيارها

  75/0بالاي 
خيلي
خيلي   كم  متوسط  زياد زياد

  كم

دي
انمن
تو

يي
جرا

 و ا
يتي

دير
ي م

ها
  

مالي، بودجه، منابع(مديريت منابع
 )انساني

13  35  10  1  -  745/0   

  773/0  -  - 8 35 16 مديريت عملكرد
  802/0  -  - 7 29 23 مديريت اطلاعات و دانش

  771/0  -  - 8 32 18 مديريت بحران
  697/0  -  6 13 25 15 )كنترل اضطراب(مديريت استرس

  709/0  -  1 16 32 10 مديريت پروژه و فرايند
  709/0  -  1 16 32 10 مديريت واحدهاي سازماني

  642/0  -  1 5 29 14 مديريت زمان
  685/0  -  2 18 31 8 مديريت تعارض و تضاد

  746/0  -  - 10 38 11 گريمربيگري و هدايت
   746/0  -  -  10  38  11 تأثيرگذاري و نفوذ

رت
مها

يان
و م

طي 
رتبا

ي ا
ها

دي
فر

  

  825/0  -  - 3 31 25 توانايي متقاعد كردن ديگران
  825/0  -  - 3 31 25 توانايي جلب اعتماد مردم و ديگران

  827/0  -  - 6 24 29 )هاي بازارمهارت(بازاريابي
  789/0  -  2 6 28 23 رانكار گروهي يا كار با ديگ

  897/0  -  - 2 13 44 مردمي بودن
هاي ارتباطي يا برقراريمهارت

 ارتباطات
17  33  9  -  -  772/0   
گي

يست
شا

ري
زگا

 سا
ي و

طباق
ي ان

ها
  

-سازش(پذيري يا سازگاريانعطاف
 )پذيري

20  32  6  1  -  787/0   

  784/0  -  - 8 32 19 گرايش به يادگيري مستمر
پروري يا تعليمخويشتن(خودهتوسع

 )نفس خود
17  31  9  2  -  755/0   

  821/0  -  1 3 29 26 )ثبات قدم(مقاومت و پايداري
توانايي ايجاد توازن بين كار و

 زندگي
14  31  13  1  -  736/0   

مديريت تغيير و تحول و تنوع
 )آفرينيتحول(

14  31  13  1  -  736/0   

  756/0  -  1 10 32 16 مديريت خود
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  ...شده كاركنان بانك انصار ونظرات استخراج - 2 جدول)    ادامه(
طبقات 
اصلي 
  معيارها

  معيارهاي گزينش كاركنان
اعداد   ها با توجه به ميزان اهميتتعداد پاسخ

شده قطعي
  هر معيار

انتخاب 
معيارهاي 

  75/0بالاي 
خيلي
خيلي   كم  متوسط  زياد زياد

  كم

يي
وانا
ت

 فك
اي
ه

ني 
 ذه
ي و

ر
)

كي 
درا
ا

– 
لي
حلي
ت

(  

  738/0  -  - 12 36 11 تحليل مسائل و تلاش براي حل
  732/0  -  1 14 30 14 تفكر اصولي و مفهومي

  801/0  -  1 6 28 24 )دانش كسب و كار(تفكر تجاري
  762/0  -  1 10 30 18 سيستمي-تفكر تحليلي

  787/0  -  1 6 32 20 تفكر راهبردي
  740/0  -  1 12 32 14 نتقاديتفكر ا

  802/0  -  1 5 30 23 )ذهن خلاق(تفكر ابتكاري و خلاقانه

رت
مها

لي
وعم

مي 
ي عل

ها
  

  781/0  -  1 7 30 21 سوابق و مدارك تحصيلي يا دانشگاهي
  779/0  -  - 9 31 19 دانش يا مهارت فني
  779/0  -  - 9 31 19 شعور يا دانش سياسي
  779/0  -  - 9 31 19 دانش اقتصادي

  790/0  -  - 8 30 21 آگاهي
  755/0  -  - 13 29 17 شناسيانسان

  755/0  -  - 13 29 17 زيباشناسي
  755/0  -  - 13 29 17 شناسيجامعه

   739/0  -  1 13 30 15 شناسي فرهنگيشناسي و آسيبفرهنگ
  738/0  -  1 10 37 11 تجربه در وظيفه معين، شغل، سازمان

  763/0  -  1 9 32 17 هاي فنيمندي از مهارتبهره
  821/0  -  - 4 30 25 )هاي محاسباتيو يا مهارت(حسابداري

  IT( 32 25 2 -  -  854/0(آشنايي كار با رايانه و آشنايي با
  663/0  -  4 19 28 8 آشنايي با زبان خارجه

  :استبه اين ترتيب » ايمان و تقوا«يار عدد قطعي مع محاسبه به عنوان مثال نحوه
47 75/0(  ، 1 ، 1 ) =  (25/35  ، 47 ، 47 ) 10  × ( 5/0  ، 75/0  ، 1 ) = ( 5 ، 5/7  ، 10 ) 2  × ( 25/0  ، 5/0  ، 

75/0  ) = ( 5/0  ، 1 ، 5/1  ) 
A average = ( 25/35  + 5 + 5/0 ) / 59 ، (47 + 5/7  + 1) / 59 ، (47 + 10 + 5/1 ) / 59 = 691/0  ، 941/0  ، 

991/0  

A1= ( 691/0  + 941/0  + 991/0  ) / 3 = 874/0  
A2= ( 691/0  + 2 ( 941/0  ) + 991/0  ) / 4 = 891/0  
A3= ( 691/0  + 4 ( 941/0  ) + 991/0  ) / 6 = 907/0  

Z* = max { 874/0  ، 891/0  ، 907/0 } =  75/0 ≥ 907/0  
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معيـار گـزينش    90كـه از   شـد مشخص  ،هاي گردآوري شدهبندي و تحليل دادهپس از جمع
كه مقادير اعـداد  ) معيار 67(معيارها  معيار اگرچه نياز هستند اما غيراساسي بوده و بقيه 23كاركنان، 

  . گيرندساسي قرار ميمعيارهاي ا هستند، در زمره 75/0شده آنها بالاتر از قطعي
  

  هاي اساسي گزينش كاركنانارائه الگوي نهايي مبتني بر معيارها و شايستگي
هـاي اساسـي   پس از شناسايي معيارهاي متنوع گزينش كاركنان و تعيين معيارهـا و شايسـتگي  

 .شد، طراحي )2(گزينش كاركنان به روش دلفي فازي، الگويي به صورت شكل 

  

  
 گزينش كاركنان اساسيو نهايي مبتني بر معيارهاي  ي جامعالگو - 2شكل 
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  )برآورد عملكرد سازمان(تحليل رگرسيون 
 7در اين بخش، تأثير هفت گروه از معيارهاي اساسي گزينش كاركنان بر عملكـرد در قالـب   

پـس از   ).3شكل ( شودشود و به نوعي عملكرد سازمان به واسطه آنها برآورد ميفرضيه بررسي مي
تـوان نتـايج تحليـل رگرسـيون را بـه صـورت       ، مـي SPSSافزار ها به كمك نرمتحليل داده تجزيه و
 .، مشاهده نمود)3(جدول 

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
 
  

  و عملكرد كاركنانهاي اساسي گزينش معيارها و شايستگي - 3شكل 
  

هاي ارزشي، اخلاقي و اعتقادي با ضـريب  ، شايستگي)3(براساس اطلاعات مندرج در جدول 
هـاي مـديريتي و اجرايـي بـا     ، توانمنـدي 279/0هاي فردي با ضريب ، ويژگي193/0ستاندارد بتاي ا

هـاي انطبـاقي و   ، شايسـتگي 178/0فـردي بـا ضـريب    هـاي ارتبـاطي و ميـان   ، مهارت207/0ضريب 
و  99/0در سطح اطمينان  211/0هاي علمي و عملي با ضريب و مهارت 187/0سازگاري با ضريب 

درصد، بر عملكرد بانك  95در سطح اطمينان  151/0اي فكري و ذهني با ضريب ههمچنين توانايي
  .فرضيه تأييد و در پايان ادعاي تحقيق اثبات شد 7لذا هر . تأثير خواهند گذاشت

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

 هاي اساسي گزينش كاركنانمعيارها و شايستگي

 هاي ارزشي، اخلاقي و اعتقاديشايستگي

 هاي فردي و شخصيويژگي

 هاي مديريتي و اجراييتوانمندي

 فرديهاي ارتباطي و ميانمهارت

 هاي انطباقي و سازگاريشايستگي

 هاي فكري و ذهنيتوانايي

 هاي علمي و عمليمهارت

 عملكرد
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  عملكرد بانك انصار نتايج رگرسيون متعلق به متغير وابسته - 3جدول 

  متغيرهاي مستقل فرعي
متغيرهاي
مستقل 
  اصلي

سطح 
  يمعنادار

)Sig.(  

بتاي 
  1استاندارد

  2خطيآمارهاي هم

  VIF Tolerance 

  هاي ارزشي، اخلاقي و اعتقاديشايستگي

گي
يست
 شا
ها و

عيار
م

سي
اسا

ي 
ها

  

000/0  **193/0  300/1  769/0  
  614/0  629/1  279/0**  000/0  هاي فردي و شخصيويژگي
  578/0  722/1  207/0**  000/0  هاي مديريتي و اجراييتوانمندي
  536/0  866/1  178/0**  000/0  فرديهاي ارتباطي و ميانمهارت
  580/0  725/1  187/0**  000/0  هاي انطباقي و سازگاريشايستگي
  676/0  401/1  151/0*  028/0  هاي فكري و ذهنيتوانايي
  588/0  711/1  211/0**  000/0  هاي علمي و عمليمهارت

R2   525/0      

Adj. R2 F 513/0  000/0  199/44  

*. p < 0.05, **. p < 0.01, VIF: Variance Inflation Factor< 2 or 5, Tolerance>0.1or 0.2 
  

  گيريبحث و نتيجه
و تهيـه فهرسـت نهـايي از آنهـا،      كاركنـان در اين پژوهش پس از شناسايي معيارهاي گزينش 

 90اي بـا  پرسشـنامه بـدين ترتيـب كـه    . تصميم بر آن شد تا معيارها بر اساس اهميت مشخص شـوند 
مـديران،  (بانـك انصـار    كاركنـان طراحـي و ميـان    ،اي متناسب بـا تعـداد معيارهـا   گزينهپنج پرسش

آوري به كمـك روش دلفـي فـازي و    توزيع شد و پس از جمع) رؤساي داوير، معاونين و كاركنان
هر معيار محاسبه گانه پرسشنامه، اعداد قطعي مربوط به هاي پنجتخصيص اعداد فازي مثلثي به طيف

معيـار،   90بر اين اسـاس، از ميـان    وبه عنوان معيارهاي اساسي تعيين  75/0نهايت مقادير بالاي و در
  .معيار به عنوان معيارهاي اساسي معرفي شدند 67

 :طبقـه اصـلي   7پس از تعيين معيارهاي اساسـي، الگـو يـا چـارچوب شايسـتگي كاركنـان در       

 
1. Standardized beta 
2. Co linearity Statistics 
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 17بـا  (هاي فردي و شخصي ؛ ويژگي)معيار فرعي 15با (عتقادي هاي ارزشي، اخلاقي و اشايستگي
فردي  هاي ارتباطي و ميان، مهارت)معيار فرعي 9با (هاي مديريتي و اجرايي ، توانمندي)معيار فرعي

هـاي فكـري و   ، توانـايي )معيـار فرعـي   5بـا  (هاي انطباقي و سـازگاري  ، شايستگي)معيار فرعي 6با (
براي بانك انصـار تـدوين    )معيار فرعي 11با (هاي علمي و عملي و مهارت) معيار فرعي 4با (ذهني 
دهد كه امروزه براي رقابت در عرصه بانكـداري، نبايـد فقـط تعـداد انـدكي      اين الگو نشان مي. شد

معيار براي گزينش كاركنان مدنظر قرار گيرد، بلكه بايد نيروهايي توانمند از هر نظـر بـراي تصـدي    
و آن هم در سطوح مختلف برگزيد؛ اين امر منجر بـه آن خواهـد شـد كـه بانـك      مشاغل در بانك 

هاي كشور متمايزتر عمل كند و به بانكي پيشرو در همـه  انصار بتواند در عرصه رقابت با ساير بانك
پـولي و مـالي كشـور    هاي هها و مؤسسها تبديل شود و سهم بازار خود را نسبت به ساير بانكعرصه

برتـري رقـابتي، ايجـاد ارزش،    با توجه به افزايش رقابت در بازارهاي جهـاني  را كه افزايش دهد؛ چ
كه بـه  -هاي برجسته نيروي انساني ويژگيها به موفقيت بسياري از سازمانو  تضمين رشد بلندمدت

  .دارد بستگي -آنها خواهند توانست نقشي راهبردي ايفا كنند واسطه
واسطه گزينشي كـه بـر اسـاس ايـن معيارهـاي اساسـي       برآورد عملكرد سازمان به  برايسپس 

بانك انصار بر  كاركناناگر گزينش باشد، از روش تحليل رگرسيون بهره گرفته و مشخص شد كه 
صورت گيـرد، عملكـرد بانـك انصـار بـا ضـريب تعيـين         كاركناناساس معيارهاي اساسي گزينش 

يا بـه طـور كلـي از نيـروي انسـاني      ( كاركنانهاي ها و شايستگيگروه اصلي صلاحيت 7از  525/0
ها بنابراين به طور كلي برخورداري از شايستگي. پذيردداري مييتأثير مثبت معن) متخصص و ماهر

گـذارد و منجـر بـه    داري مـي يهاي اساسي از سوي كاركنان بر عملكرد بانك تأثير معنو صلاحيت
خـدمات، افـزايش رضـايتمندي مشـتري،      وري و كيفيت ارائه، اثربخشي، بهبود بهرهكاراييارتقاي 

هـاي بانـك   نهايت افزايش سودآوري يـا كـاهش زيـان و هزينـه    رائه خدمات نوين به مشتريان و درا
: اين يافتـه در راسـتاي همـان تعريـف معيارهـاي اساسـي اسـت كـه در آن بيـان شـده بـود           . شودمي
بخش ضروري شغلي رضايت معيارهاي اساسي حداقل الزاماتي هستند كه براي رسيدن به عملكرد"

  ."رسندبه نظر مي
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