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  چکیده

به همين  ها دارند،های استراتژيک بانکسازی آگاهانه مديران در برنامهمکارشناسان مالی نقش کليدی در تصمي

اين مقاله به شناسايی  با عنايت به اين مسئله، ای برخوردار است.ن دسته از کارشناسان از حساسيت ويژهدليل عملکرد اي

رويکرد آن کيفی و با  با توجه به ماهيت و هدف اين پژوهش، پردازد.کارشناسان مالی در حوزه بانکی میهای شايستگی

ی کارشناسان مالی جامعه آماری پژوهش شامل کليه ه است.روش نظريه داده بنياد و طرح ساختارگرای چارمز انجام شد

نفر از کارشناسان  30با  پس ازمصاحبه يافته است.ساختارباشد. ابزار پژوهش شامل مصاحبه نيمهشاغل در بانک دی می

ن مصاحبه ، به جهت عدم ارائه اطلاعات جديد )اشباع نظری( جرياانتخاب شدند مالی که با روش نمونه گيری گلوله برفی

به شايستگی 79مجموع در  شدند. بررسی )تم( پياده سازی و با روش تحليل مضمونسپس متن مصاحبه ها  .خاتمه يافت

مقوله اصلی با  4مقوله فرعی و 12های مورد نياز برای کارشناسان مالی بانک دی شناسايی شد که در قالب ايستگیعنوان ش

های و نهايتاً در دو بعد شايستگی دانش فنی و کليدی شغل، و عمومی شغل،ای دانش پايه ميان فردی، عناوين فردی،

 تخصصی و عمومی تعيين و تعريف گرديدند. 

 .، بانکهای عمومی، کارشناسان مالی، شايستگیهای تخصصیشايستگی، شايستگی :ها کلیدواژه
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، در يک سازمانو  (1)گيرد يم میرد بهترين شيوه برای بهبود کيفيت، تصمامروزه نيروی انسانی در مو

، نگهداری و گسترش سطح عملکرد و تکميل مأموريت سازمان يش از ساير عوامل در شالوده سازیب

، اهداف سازمانیها برای بهسازی عملکرد عامل انسانی در جهت دستيابی به (.يکی از معيار2)نقش دارد 

ی را به عنوان ، شايستگدر مفهومی گسترده (2006)1دراگانيديس و مينتزاس. شايستگی است شناسايی

-ت عادی و الگوهای تفکر تعريف کرده، جرياناها، گرايش ها، رفتارهاای از دانش، مهارت، ارزشمجموعه

ها ای حل مشکلات و روبروشدن با چالش، برآميزانند به طور مؤثر يا موفقيتتوها میاند که افراد يا گروه

، آن را به شايستگی ، در بيان مفهوم(1993)2. اسپنسر و اسپنسر (3)گيرندها آن ها را به کار و فرصت

های ضروری را برای حداقل که مهارت، های مورد نيازاند. دسته اول، شايستگیه تقسيم کردهدو دست

های برتر است که بر سازد، و دسته دوم، شايستگیک کار يا انجام يک وظيفه مشخص میعملکرد در ي

بيشتر . (4)نتايج به دست آمده بالاتر از ميانگين بوده و عملکرد بهتری را نشان می دهدها اساس آن

های دانش، مهارت و که مؤلفه ( معتقدند2009)4، هيوا و هيوا (1982) 3همچون بوياتزيسمحققان 

-و آمادهبنابراين انتخاب  .ها نقش بسزايی دارندهای کارکنان سازمانگيری شايستگینگرش در شکل

برای  . زمانی کهدشوار است سازی نيروی انسانی در راستای دستيابی به چشم انداز سازمانی بسيار

دانند که بايد به چه  می ان دقيقاًکنکار،شودها تعريف  ای از شايستگی هريک از مشاغل سازمان مجموعه

برخی مشاغل  در .سازمانی کمک کنند اهدافتحقق چه کارهايی  به با انجام رفتارهايی ارزش بدهند و 

های محدود نياز آن شغل تنها به يک سری از ويژگی ای است که فرد برای احرازارتباط کاری به گونه

و در برخی ديگر تجربه و  . در مشاغل ديگر ممکن است دانش و علم فرد اهميت زيادی داشته باشددارد

. به هر حال برای انتخاب تر استهای رفتاری و شخصيتی فرد مهموابق کاری و در تعدادی نيز ويژگیس

توانند دارای ايد معيارهايی را در اختيار داشت. اين معيارها می، بارشناس( ک)نيروی انسانی مناسب يک

توسعه علم در حوزه . (5)، درجه يکسانی داشته باشند ت متفاوتی باشند يا از نظر اهميتدرجات اهمي

، آموزش توان از آن به منظور انتخاب، ارتقامهم است که میها ها از اين منظر در تمامی حوزهشايستگی

 . عملکرد استفاده کردو بهبود 

.  بانک دی  با تمرکز بر دغدغه سود آوری در ری نيز از اين قاعده مستثنا نيستبی شک صنعت بانکدا

وری و سودآوری خويش  های عدم بهرهيکرد تحليل عملکرد به بررسی شاخصسنوات اخير و با رو

های های مالی يکی از حوزهشاخص. نتايج اين بررسی ها نشان می دهد که در کنار پرداخته است

                                           
1-

 Draganidis & Mentzas 
2
- Spencer and Spencer 

3-
 Boyatzis 

4-
 Hiva & Hiva 
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. اين موضوع بانک دی را برانگيز در تحليل وضع موجود بانک، متمرکز بر سرمايه انسانی استچالش 

مامی های انسانی خود حرکت کرده و رفع توری سرمايهته است تا در راستای افزايش بهرهبرآن داش

، حفظ و نده بانک را در گرو جذب، توسعههای آيوجود و تدوين راهکار برای موفقيتچالش های م

، حوزه سرمايه 1400. از اين رو در سند استراتژی بانک در افق اشت منابع انسانی با کيفيت بداندنگهد

ن راستا ، مردانی و .در همي(6م تمرکز در بانک، مطرح شده است)انسانی به عنوان يکی از حوزه های مه

)کارشناسانی با دانش توان و عدم وجود کارشناسان متخصص( در پژوهش خود به ضعف 1395تولايی)

ها به عنوان يکی از مهم ترين ح های دارای توجيه فنی و اقتصادی( در بانکتشخيص و تعيين طر

.  بنابراين تزريق (7ه اند )مسائل و مشکلات بانکداری اسلامی و بانکداری بدون ربا در کشور اشاره کرد

فهم و قابل مقايسه بودن و فيت از سوی کارشناسان )به موقع بودن، مربوط و قابلاطلاعات مالی با کي

بديل توسعه و رشد اقتصادی آگاهانه و از ملزومات بیهای گيری...( رکن رکين پاسخگويی و تصميم

، در شرايطی که رعايت نشدن ات ياد شدهبر پايه نک. (8قتصادی در بخش خصوصی و دولتی است )ا

ده و نگرانی های برخی معيارهای اخلاقی موجب ايجاد فسادهای مالی در سطح ملی و بين المللی ش

،در نظام بانکی نيز با توجه به نقش (9)های دولتی و غير دولتی به وجود آورده است زيادی را در بخش

يی و پرورش لی و اقتصادی در سازندگی کشور شناسافزاينده بانک ها به عنوان مهم ترين نهاد ما

تر آنان را به سمت اهدافشان رهنمون سازد. در نتيجه پژوهش حاضر تواند سريعکارشناسان توانمند می

اند، که در حوزه شايستگی فعاليت داشتهبر آن است تا ضمن بررسی جامع پيشينه و ديدگاه محققانی 

های بانکی است تا بر اساس آن شايستگیرشناسان مالی در سيستم های کابه دنبال واکاوی شايستگی

عمومی و تخصصی مورد نياز کارشناسان مالی به شيوه علمی شناسايی و مشخص شود  و در فرايند 

 گزينش و آموزش اين گروه از کارشناسان مورد استفاده قرار گيرد.

 سؤالات پژوهش

 خبرگان کدامند؟ک دی از ديدگاه شايستگی های مورد نياز کارشناسان مالی بان 

 بانک کارشناسان هایشايستگی برای بندی طبقه چه شده، شناسايی هایشايستگی اساسبر      

 کرد؟ ارايه توانمی دی

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مفهوم شناسی و تعاریف شایستگی

ناسايی و تعاريف آن بين ( در خصوص آغاز بکارگيری رويکرد شايستگی، ش2009از نظر هيوا و هيوا )

 . (10)صاحبنظران اتفاق نظر اندکی وجود دارد 

هايی ره دارد و گاهی نيز بيانگر ويژگیهای عملکرد يک فرد شايسته اشااين واژه گاهی به خروجی

( 2006دراگانيديس و مينتزاس ).  (11)است که باعث رسيدن يک فرد به عملکرد برجسته می شود
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های قديم، شکلی از  تگی در مديريت منابع انسانی رويکرد جديدی نيست. رومیمعتقدند رويکرد شايس

بردند.  معرفی  به کار می« سرباز خوب رومی»های يک  شايستگی را در تلاش برای ارائه ويژگی

شروع شده و از آن زمان به  1970رويکردهای مبتنی بر شايستگی در محيط سازمان، از حدود سال 

( به 1973)1مفهوم شايستگی ابتدا توسط مک کللند .(10) استسريع داشته  دکاربربعد، توسعه و 

محک »عرفی شد. او شايستگی را به عنوان کننده موفقيت کارکنان در شغل مبينی عنوان پيش

از را از ، فرد ممتتوان توسط آنمود و براين باور بود که شايستگی، ابزاری است که میمطرح ن« 2گزينش

« 3شايستگی مدير»او به همراه همکاران خود در کتاب  1982. در سال شخيص دادافراد معمولی ت

)انگيزه، خصوصيات، مهارت،  4ای فرد های ريشه ويژگی»اولين تعريف از شايستگی را ارائه نمود: 

. تعريف انجمن (12« )برد ( که فرد برای انجام وظيفه به کار می5های اجتماعی و مجموعه دانش نقش

هايی است که به عملکرد فرد کمک  ( از شايستگی دربردارنده ويژگی2016بع انسانی )مديريت منا

ها و نيز برخی از خصوصيات ديگر مانند سطوحی از  ها، توانايی ها، دانش، مهارت نمايد و شامل ويژگی می

 .(10انگيزه و صفات شخصيتی است )

ای از  ، شايستگی را مجموعه6ز( به نقل از موسسه نشنال پارک سرويس امپلوي2010پرهيزگار )

دهد در انجام وظايف  ها در يک شغل خاص بيان می کند که به شخص اجازه می دانش، مهارت و توانايی

( از شايستگی عبارت است از هر گونه دانش، 2005) 7تعريف کنون و وايترسپور .به موفقيت دست يابد

دهی  داده شده و منجر به تعالی خدمت مهارت، توانايی يا کيفيت شخصی که از طريق رفتار نشان

(در پژوهش خود از شايستگی به عنوان دانش، مهارت، توانايی و  2014)  8ريوايسد (.13)شود  می

قضاوت مورد نياز برای انجام اقدامات رشد يافته اخلاقی تعريف کرده است. شايستگی صرفاً انجام 

ن برای کاربرد دانش عميق و وسعت نظر خود، وظايف نيست بلکه اقدامات رفتاری مورد نياز کارکنا

  . (14)پذيری و توان سازگاری با تغييرات محيطی به طور شايسته است ريسک

، اين تعاريف را در پنج گروه اريف ارائه شده در زمينه شايستگیتع مقايسه( با 2003) 9 کووينهاون 

 : (10کلی جای داد )

                                           
1
. MC Celland 

2
. Benchmark selection  

3
. Manager competency 

4
. Characteristics of individual roots 

5
. Characteristics, skill, social role and knowledge collection 

6
 -National Park Employees 

7
 -Cannon &Witerspoor 

8
 -Revised 

9
 - Kouwenhoven 
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ی مطلوب براساس يک استاندارد خاص. اين شايستگی به عنوان توانايی عملکرد در سطح (1

 نگرد. می« برونداد»تعريف به شايستگی به عنوان يک 

ها و نگرش ها( که  هايی )دانش، مهارت شايستگی به عنوان توانايی انتخاب و استفاده از ويژگی (2

 برای عملکرد در سطح مطلوب مورد نياز است.

هارت، نگرش( که شايستگی به عنوان های خاص )دانش، م شايستگی به عنوان داشتن ويژگی (3

 گردد. تعريف می« درونداد»يک 

تواند انجام دهد. اين تعريف نيز  يک فرد می شايستگی به عنوان توصيف محض آن چه که (4

 گيرد. در نظر می« برونداد»شايستگی را به عنوان يک 

   بيشتر تعاريف مفصل شايستگی، شامل عناصر چهار گروه بالا هستند . (5

 

 1یات شایستگی چرخه ح

باشد که شامل چهار مرحله میچرخه حيات شايستگی يکی از مفاهيم مطرح در حوزه شايستگی 

های فردی و سازمانی در تکاپو توسعه و افزايش مستمر شايستگیاساسی است و اين چرخه در جهت 

 :ن چهار مرحله اساسی عبارت است ازاست. اي

ز های مورد نياکلی از شايستگیيک تصوير  : در جستجوی فراهم آوردن2ترسيم شايستگی -

کار سازمانی ، وسازمان برای تحقق اهداف آن است. اين تصوير کلی، از طريق برنامه کسب

. همچنين سطح های شغلی مشخص می شودها، نيازهای گروهی و نيازمندیالزامات پروژه

 . می شودتعريف مهارت و خبرگی مورد نياز برای هر نيمرخ شغلی نيز در اين مرحله 

ای از وضعيت يا تشخيص شايستگی به معنای نمونه: شناخت 3شايستگیتشخيص )شناخت( -

، تجزيه و تحليل هايی است که کارکنان دارند. در اين مرحلهها و مهارتموجود شايستگی

هايی که کارکنان دارند با آنچه مقايسه بين تعداد و سطح شايستگی شکاف مهارتی به منظور

 . های اساسی به شمار می روده باشند، از فعاليتاشتبايد د

هايی برای افزايش تعداد و سطح ريزیتوسعه شايستگی: در اين مرحله با توجه به نتايج، برنامه -

. تدوين راهبردهای آموزش و گيردی های مورد نياز کارکنان صورت میمهارت و شايستگ

 ابع مورد نياز برای اجرای اين راهبردها درتوسعه منابع انسانی و فراهم کردن امکانات و من

 . اين مرحله نقش مهمی ايفا می کند

                                           
3- Competency Life Cycle 
2
 - Competency Mapping 

3
 - Competency Diagnosis 
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، شامل ارزيابی و نظارت بر شايستگی است که به بررسی نظارت بر شايستگی: مرحله نهايی -

 (.15)مستمر روند توسعه شايستگی و اقدامات اصلاحی يا تقويتی پرداخته می شود 

برخی از  1، در جدول مرحله سوم چرخه حيات شايستگی با طی بررسی انجام شده در رابطه

 (.16)ها با بيان مزايا و معايب هر يک از روش ها بيان گرديده است های توسعه شايستگیروش

 

 برخی از روش های توسعه شايستگی ها -1جدول 

 معايب مزايا روش توسعه
پذيری فردی در امر ترويج مسئوليت کارراهه شغلی

 اطلاعات مورد نياز توسعه آموزش / ارائه

ايجاد توقع در کارکنان / عدم امکان اجرا در 

 های مديريتیپست

انگيزش به دليل اخذ مدرک، اثربخشی بالا  آموزش رسمی

برای تحقق اهداف شغلی، توسعه دانش و 

 هاآگاهی

خروج افراد از محل کار / نگهداری افراد پس 

 ق از اتمام دوره / مستلزم برنامه ريزی دقي

يادگيری در حين کار / کسب دانش دست  چرخش شغلی

 اول / امکان ارزيابی فرد در شرايط مختلف

 ريسک ناشی از عدم اجرای وظايف مقرر

يادگيری در حين کار / هزينه پايين /  آموزش حين خدمت

پيوند با مسائل کاری/ دقت بالا و توجه 

 عميق به مسائل

منفی وابستگی به فرد هدايت کننده، نگرش 

 مديران

مؤثر برای ارتقای عملکرد شغلی / دقت و  گریمربی

 توجه بيشتر روی مسائل کاری

وابستگی به ويژگی های مربی / عدم امکان 

 نظام مند کردن فرايند آن

ايجاد رابطه صميمی با افراد /درگيرشدن  منتورينگ

 مديران ارشد در توسعه مديريت

از  مشکل منتورينگ زنان /پيش افتادن فرد

 منتور/ تخصيص وقت مديران ارشد 

پوياترين روش پرورش مديران / ايجاد  يادگيری عملی

زمينه يادگيری از همديگر / کمک به حل 

 مسائل سازمانی و توسعه فرايند يادگيری

مستلزم زمان و حوصله /مستلزم رهبران آگاه 

به فرايند يادگيری عملی / ممکن است در 

و مسئوليت را رها  گذر زمان، پروژه ها، تعهد

 کنند . 

ها / توسعه حمايت استخری از استعداد هاسمينار و کارگاه

بين فردی / به کارگيری مناسب منابع / 

های انعطاف در زمان بندی / توسعه مهارت

 ارتباطی / تبادل ايده

بری زياد در تمرين کردن/ نيازمند زمان

هايی که مديران ندارند/ مدل های مهارت

 ای بی اثر همانند ارائه توصيه و پندهمشاور

پذيری / ايجاد شفافيت در مسئوليت تحليل نقش سازمانی

تقويت مذاکره / کمک به مديران برای 

تواند مشکلات هدايت افراط عملکردها/ می

 سيستمی را نمايان کند.

تواند سخت، رقابت زا و غير شخصی باشد می

-ش می/ وابستگی را در مقابل استقلال افزاي

دهد / زمان بر/ در ايجاد الهام بخشی و توجه 

 به احساسات شخصی، کم توجه است . 

-نيازمند آموزش تخصصی / امکان آسيبکمک به سازمان در جهت حساس شدن  مشاوره
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به نيازهای فردی / ارتقای کارمنديابی / 

ايجاد پلی بين اهداف سازمانی و فردی / 

 کمک به سازگاری ميان کارکنان

ری افراد/ ايجاد وابستگی / تهديد حريم پذي

شخصی / مشخص نيست که چه زمانی نياز 

 به آن داريم / زمان بر و هزينه بر.

های عملياتی کاربردی / تجربيات مهارت گروه های پروژه ای

/ ارتقای روابط  "ما"جديد / بهبود نگرش 

تيمی / بهبود توانايی جنگندگی بين

 بالا.ای سازمانی / تمرکز وظيفه

-های کاری عملياتی/ کاهش راهتخريب تيم

کارگيری / توليد نتايج غير های قابل بهحل

گيران القا الزام آور / نتايج بايد به تصميم

 شود. 

ممکن است همه افراد به منتور دسترسی  روابط با همتايان

نداشته باشند؛ اما نياز به همکار دارند / 

تقاضاهای مرتبط با تعهدات کاری 

 تواند مزيت داشته باشد. تر که میکوچک

همکاران بايد در دسترس و يکدل باشند / 

همکاران نيازمند دانش سازمانی خوب و 

 باشند. ای مناسب میهای وظيفهمهارت

 

 شایستگی ابعاد

. توسعه دانش و اصلی شايستگی مطرح شده اند ، به عنوان چهار بعددانش، مهارت، توانايی و نگرش

ش و معلومات . توسعه دانشوداز راه تحصيل در دانشگاه حاصل می، ت نظری به طور معمولامعلوم

. تأثير ندارندها به تنهايی در توسعه شايستگی ها و نگرش محسوب می شود وزيربنای توسعه مهارت

دست  دانش در محيط واقعی به. مهارت از راه تکرار کاربرد انايی استفاده از علم در عمل استتومهارت 

توسعه مهارت در  . بدونشوديابد. توسعه مهارت، موجب بهبود کيفيت عملکرد میآيد و توسعه میمی

خصلت با ثبات و وسيع است که به شخص  توانايی. بسياری از موارد، معلومات چندان مؤثر نخواهد بود

واقع توانايی و  . دريزيکی و فکری کمک می کندبرای دستيابی به هدف و عملکرد مطلوب در مشاغل ف

، ظرفيتی خاص برای انجام کارهای ها اين است که مهارتارت شبيه به هم هستند و تفاوت آنمه

انسان از  تصوير ذهنینگرش . کنديت انجام کارهای فکری را مشخص میفيزيکی است اما توانايی ظرف

ه و عمل وی را تبيين دان انديش، چهارچوبی است که ميان. تصوير ذهنی انسدنيا و پيرامون آن است

، بر اساس گيری وی برای عملهای پيرامون خود و تصميمدهد. درک انسان از پديدهکند و شکل میمی

دانند که  اسپنسر و اسپنسر، شايستگی را خصيصه بنيادی يک شخص می. (17)تصوير ذهنی وی است

 های زير است: شايستگی شامل جنبه ها نيز معتقدند کهبا عملکرد عالی يا مؤثر وی رابطه علیّ دارد. آن

 : محرک درونی و اشتياق برای انجام کار؛1انگيزه -

 : خصوصيات شخصيتی و نحوه واکنش به شرايط و افراد؛2ويژگی -

 های يک شخص؛ ها، برداشت از خود يا نگرش : ارزش3) خود انگاره (خود مفهومی -

                                           
1
. Motive 

2
. Trait 

3
. Self - Concept 
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 : توانايی انجام يک وظيفه معين فيزيکی يا ذهنی؛1مهارت -

 : معلومات شغلی، اطلاعات وتخصص مرتبط با شغل.2شدان -

ترسيم 1ريزی منابع انسانی کاربرد دارد. همانگونه که در شکل  نوع يا سطح يک شايستگی در طرح 

های خودپنداره،  های دانش و مهارت، قابل مشاهده و نسبتاً در سطح و شايستگی شايستگی شده

 (. 18)تر بوده و محور شخصيت هستند  انها و انگيزه عميق و پنه ها يا ويژگی خصيصه

های دانشی و  توضيح داده شده است، شايستگی 1همانگونه که توسط اسپنسر و اسپنسر در شکل  

تر  ها آسان مهارتی تمايل به آشکار بودن بيشتر دارند که با بخش آشکار کوه يخ مشابهند . اين شايستگی

ها  ها و انگيزه از طريق آموزش محقق شوند. در مقابل خصلتتوانند با هزينه مؤثر  يابند و می بهبود می

ترين قسمت قرار دارند. اين  پنهان بوده و در واقع، زير خط آب در کوه يخ و به عنوان داخلی

ها به سختی خواهد بود تر بوده و اصلاح و بهبود آن ها به هسته شخصيت هر فرد نزديک شايستگی

(10.) 

           
 (18)(1993اسپنسر و اسپنسر)3ای و سطحی  های هسته کوه يخ شايستگیالگوی  -1شکل 

 

 پیشینه پژوهش 

زير  2های انجام شده در رابطه با موضوع شايستگی ، در جدول با مطالعه بر پيشينه پژوهش 

 :ده شده استهای مرتبط در خارج و داخل کشور آورتعدادی از پژوهشخلاصه نتايج 

 

 ی پژوهش های انجام شده بر روی شايستگی در حيطه های مختلف خلاصه ای از برخ -2جدول 

 خلاصه پژوهش نام نويسنده سال رديف

                                           
1
. Skill 

2
. Knowledge 

3
 - Central & Surface 
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1 2020 
و همکاران  1محد علی

(19) 

های در بانک الگوی شايستگی حسابرسان در نتايج پژوهش در رابطه با

ای، اخلاق و رفتار های فنی/ هستههای دانش، مهارتاسلامی به مؤلفه

 شاره کرده اند.ای احرفه

2 2019 
سيداحمدحسينی و 

 (20همکاران)

با رويکرد  "الحسنه رسالت الگوی شايستگی برای مديران بانک قرض

مشتمل بر حوزه خصوصيات فردی )خصوصيات ذاتی  "بانکداری اجتماعی

فردی، ارتباطات بين فردی(، حوزه مديريت )مديريت ارتباط با مشتريان، 

وزه بانکداری اجتماعی )تدارک خدمات بانکداری مديريت صحيح شعبه(، ح

الحسنه، تدارک خدمات گروهی در محل مشتريان، ترويج فرهنگ قرض

بانکداری مدرن( و حوزه مهارت و دانش )دانش تخصصی موضوعات حوزه 

 بانکداری و دانش مسائل مذهبی قرض الحسنه( است.

 (21)2گرينهام 2017 3

اران را در قالب شايستگی اصلی )راهبری های کليدی برای بانکدشايستگی

-نظام اخلاقی، امور شعب و مديريت ريسک در مؤسسات مالی( و شايستگی

ها، استراتژی و نوآوری برای های فرعی )مديريت امور مالی، مديريت دارايی

 خدمات مالی خرد(تبيين کرده است.

 (22)3شرکوا 2016 4
-ای ، مهارتر دانش حرفهمدل شايستگی اين پژوهش مبتنی بر سه محو

 های کاربستن و بلوغ اجتماعی است.

5 2014 
برايتز و 

 (23)4ويلدسمن

اند: ها را بدين شرح طراحی کردهيک مدل جهانی شايستگی برای بانک

های اقتصاد ملی، های مرتبط با دانش تخصصی: شايستگیالف( شايستگی

ادی، تحليل بازار و مالی و ماليه عمومی، نوشتن گزارش و تحقيقات اقتص

های بازار، مديريت ريسک، حسابداری، مديريت منابع و مصارف، فرصت

حقوق بانکی، تحليل صنعت بانکی، مديريت ارز و ماليه بين الملل. ب( 

ها: مديريت بر خود و تعاملات بين های مرتبط با توانمندسازیشايستگی

اخلاقيات و ارزش  های اخلاقی: مشتمل برفردی و کار تيمی .ج( شايستگی

های مرتبط با رهبری و مديريت: مشتمل بر شايستگی ها. د( شايستگی

 های مديريت بر ديگران.

 

6 2009 
و 5کوچران 

 (24همکاران)

درپژوهشی به توسعه شايستگی در دانشگاه ايالت اوهايو پرداختند. چهارده 

از:  های محوری شناسايی شده اين پژوهش عبارت است مورد از شايستگی

ی خدمات به مشتری، تنوع،  ارتباطات، يادگيری مستمر، عرضه

گرايی،  پذيری و تغيير، روابط بين فردی، دانش توسعه، تخصص انعطاف

                                           
1
 - Mohd Ali 

2
 - Grenham 

3- Skorkova  

4 - Brits & Veldsman 

5 - Cochran 
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مديريت منابع، کار گروهی و رهبری، کاربرد فناوری و سازگاری با آن، تفکر 

 و حل مسئله، درک و فهم ديگران و خودفرمانی.

 (25)1يانگ 2008 7

شايستگی مورد استفاده صنعت بانکداری، در فرايند مصاحبه برای  دوازده

انتصاب يا ارتقاء داوطلبان به مشاغل مديريت را عبارت از خلق چشم انداز، 

کار و کارآفرينی، شنود مؤثر، تفکر يا اقدام استراتژيک، اعتماد وشم کسب

، قضاوت سازی، نفوذ بر افراد، مديريت تغيير، توسعه ديگران، تسهيم دانش

 داند.گرايی، انعطاف پذيری و سازگاری میگيری، جذب و مشتریو تصميم

8 2005 
گروه آموزشی بانک 

 (26)2ست

های تعاملی، فردی، شايستگی های مديران بانکی را به صورت شايستگی

های سازمانی طبقه بندی نموده شغلی عمومی، شغلی تخصصی و ارزش

 است.

9 1399 
محمدی و 

 (27همکاران)

و پرورش مشتمل بر شش معيارهای شايستگی مديران ستادی آموزش 

های مديريتی، ها و توانمندیها، مهارتها و نگرشمقوله اصلی يعنی ارزش

های شخصيتی، دانش و مهارت شخصی، دانش و مهارت سازمانی، ويژگی

نظارت و کنترل و نهايتاً در دو بعد تخصصی و عمومی طبقه بندی گرديده 

 .است

 (28پيری و همکاران) 1399 10
های قرآن کريم دارای الگوی شايستگی مديران آموزش بر اساس آموزه

 چهار بعد ارزشی، نگرشی، منشی و تخصصی است.

11 1399 
ابراهيمی و همکاران 

(29) 

های الگوی شايستگی مديران آموزش و پرورش عبارتند از شايستگی مؤلفه

تی، اجرايی، رهبری و هدايت، ارتباطی و های دانشی، حرفه ای، شخصي

 ادراکی است.

 (30اولی و همکاران) 1398 12

شايستگی معلمان شيمی در حوزه دانش و مهارت شامل شش بعد 

پژوهش، دانش موضوعی، فرهنگی، تدريس حرفه ای و –مديريتی، فناوری 

دانش تربيتی و در حوزه نگرش و صفات رفتاری، شامل سه بعد فردی، 

 اجتماعی و حرفه ای است. –ری رفتا

13 1398 
رستمی و 

 (31همکاران)

در تدوين الگوی شايستگی مديران حسابرسی داخلی به منظور دستيابی به 

های فردی، فنی، ای از شايستگیسطح مطلوب اثربخشی به مجموعه

 مديريتی و محيطی نياز است.

14 1397 
سفيدگران و 

 (32همکاران)

گی مديران منابع انسانی نظام بانکی مبتنی بر چارچوب نهايی شايست

شايستگی را در چهار بعد؛ فردی، ميان فردی، حرفه ای و مديريتی ارائه 

 کرده اند.

 

 (33کرمی و همکاران) 1396 15
طراحی الگوی شايستگی مدرسان صنعت خودرو سازی را در قالب پنج 

-ها و راهبرد، روشسازیای، برنامه ريزی و آمادههای حرفهی بنيانحيطه

                                           
1 - Yang 
2
 - BANKSETA 
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 های آموزشی، هدايت آموزش و نظارت و ارزيابی مداوم سازماندهی کردند.

16 1395 
عاشقی و 

 (34قهرمانی)

ای مديران و کارکنان شعب حوزه بانکی و در تدوين برنامه توسعه حرفه

شخصيتی،  -1های سازمانی و حوزه -2فردی و  -1پولی چارچوبی با ابعاد 

 اند.مهارتی طراحی کرده -4انشی ود -3نگرشی،  -2

17 1394 
 عبدالهی و همکاران

(35)) 

های مديران آموزش و توسعه منابع انسانی در پژوهشی به مطالعه شايستگی

موضوع بدين شرح طبقه  10های شناسايی شده در پرداختند. شايستگی

های های مشترک عمومی شامل: ويژگیبندی گرديد. الف: شايستگی

و اخلاقی، شايستگی ادراکی، تعالی طلبی، شايستگی بين فردی شخصيتی 

های فنی و شغلی، های ويژه شامل: شايستگیباشد. ب: شايستگیمی

هايی نظير: شايستگی های سازمانی که دارای زير شايستگیشايستگی

-گيری میوکار، رهبری، مديريت عملکرد، تفکر استراتژيک، تصميمکسب

 باشد.

18 1391 
نيا ، رحيم 

 (15هوشيار)

باشد مدل شايستگی مديران در سيستم بانکی شامل چهار حوزه کلی می

 که عبارتند از: حوزه فنی، حوزه محيطی، حوزه مديريتی و حوزه فردی.

 (36لبادی) 1386 19

مؤلفه  12های صلاحيت )شايستگی( مديران آموزش عالی به در شناسايی مؤلفه

ای، مديريت در آموزش عالی، ای حرفهههای شخصيتی، صلاحيتصلاحيت

های اقتصاد دانش، بازاريابی، پژوهشی، صلاحيت –های آموزشی صلاحيت

های فرهنگی، گذاری و برنامه ريزی، صلاحيتهای سياستکارآفرينی، صلاحيت

های مديريت خدمات نوشتاری(، صلاحيت –های ارتباطی )گفتاری صلاحيت

Iاطلاعات و ارتباطات های فناوری دانشگاهی، صلاحيت CTهای مشاوره ، صلاحيت

 های سياسی اشاره کرده اند.و صلاحيت

 

 پژوهشروش 

گرايی و از طرح سازنده1ها(نظريه برخواسته از دادهدر انجام پژوهش حاضر از روش داده بنياد ) 

پارادايم  هایايی گراندد تئوری چارمز از ويژگیگرطرح سازندهبهره برداری گرديده است. 2چارمز

های طرح نوظهور گليسر ذاری باز و محوری و همچنين ويژگیهمچون کدگ3و کوربين اشتراس 
. برای انجام تحقيق از روش نمونه گيری ی و مقايسه مداوم استفاده می کندهمچون حساسيت نظر4

دف که . در تدوين شايستگی کارشناسان مالی با اين هنوع گلوله برفی استفاده شده است هدفمند از

مديران ادارات حسابداری کل، خزانه و اوراق بهادار، امور  ،دست آيد اطلاعات و شايستگی از خبرگان به

                                           
1
 - Grounded Theory  

2
 - Charmaz 

3
 - Strauss & Corbin 

4
 - Glaser 
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سای ؤرو صف ) (تخصصی )معاونت مالی ، رفاه کارکنان و کارشناسان مالی شاغل در ستادکارکنان

 .ه عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدندب (شعب

دهد ژوهش و همچنين سرفصل دروس علوم بانکی نشان میبررسی و واکاوی پيشينه و ادبيات پ 

های که با توجه به تحولاتی که در حوزه بانکداری نوين در سطح جهانی صورت گرفته است، شايستگی

ها مورد توجه محققان قرار نگرفته و در اين زمينه منابع محدود است. بنابر اين کارشناسان مالی بانک

ها از ديدگاه متخصصان وکارشناسان مالی در ژوهش شناسايی شايستگیی پبر اساس سوالات طرح شده

دستور کار پژوهشگر قرار گرفت. به اين منظور ابزار مصاحبه )مصاحبه نيمه ساختار يافته(برای شناسايی 

 های کارشناسان مالی انتخاب گرديد.  شايستگی

قبل مشخص  ت مصاحبه از، سؤالاای است که در آنمصاحبه« نيمه ساختار يافته»مصاحبه   

ه پاسخ ها آزاداند کهای مشابه پرسيده می شود؛ اما آندهندگان، پرسشمی شود و از تمام پاسخ

سوال  15. در اين پژوهش با راهنمايی اساتيد (37)خواهند پاسخ دهندخود را به هر طريقی که می

. زمان ورد کاوش قرار گرفتابعاد مسئله مها بر اساس مصاحبه .جهت انجام مصاحبه طراحی گرديد

 . مصاحبه با نمونه مورد نظر تا جايی ادامه يافت تا پس ازدقيقه بود 60تا  30م مصاحبه بين انجا

به حد اشباع نظری  هاائه نشد و به عبارتی مصاحبه، کدها و اطلاعات جديدی ارمصاحبه 30

 .اطلاعاتی رسيد

اطمينان خاطر از پژوهش و به منظور  برای حصول اطمينان از روايی محتوايی بخش کيفی  

ها از ديدگاه پژوهشگر از نظرات ارزشمند اساتيد آشنا با اين حوزه و خبرگان دقيق بودن يافته

از  چنين به طور همزمانو مطلع بودند استفاده شد. همدانشگاهی که در اين حوزه خبره 

پايايی از  چنين برای محاسبهيل و تفسير داده ها کمک گرفته شد. همکنندگان در تحلمشارکت

. در مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دوکدگذار، از روش پايايی بين دو کدگذار استفاده شد

گذار ثانويه در گذاری درخواست شد تا به عنوان کديکی از اساتيد مديريت آموزشی آشنا به کد

داد سه مصاحبه را ، تعه محقق به همراه اين همکار پژوهشپژوهش مشارکت کند در ادام

رود را وان شاخص پايايی تحليل به کار میکدگذاری کرده و درصد توافق درون موضوعی که به عن

درصد بدست آمد که  75.1محاسبه کرد که پايايی حاصل از دو کدگذار با توجه به محاسبات 

ها از روش تحليل های حاصل از مصاحبهبه منظور تجزيه و تحليل داده. ايايی مناسب بودبيانگر پ

. تحليل مضمون روشی برای شناخت و سازماندهی الگوهای موجود در يک مضمون استفاده شد

ل مضمون فرايندی ، روش تحليعبارت ديگر . بهباشدمعانی موجود در داده های کيفی میمحتوا و 

فصيلی تبديل های غنی وتهای پراکنده و متنوع را به دادههای متنی است و دادهبرای تحليل داده

 . کندمی

 های پژوهش یافته
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، به اين ترتيب که ( از تحليل مضمون استفاده شدهای کيفی )متون مصاحبهجهت تحليل داده     

ها را . پس از تسلط به داده های کيفی، محقق آنهای کيفی توسط پژوهشگر بارها مرور گرديدداده

در کد 79در نتيجه. ده مصاحبه ها پرداختسازماندهی ش سازماندهی نموده و به کدگذاری متون

راستای شايستگی ها شناسايی شد. سپس محقق کدهای مشابه را در يک طبقه قرار داد و برای هر 

مايانگر کل کدهای همان طبقه باشد، انتخاب نمود. در نهايت، با توجه به ميزان طبقه عنوانی که ن

 . اسان شناسايی گرديدکارشنهای های شناسايی شده شايستگیفراوانی شاخص

های کلامی بسياری اشاره کردند که اهم گزارههای شايستگی، خبرگان به طی فرايند مصاحبه 

ها يافته. ت توسط پژوهشگر تحليل گرديدموجود در پاسخ هر يک از مصاحبه شوندگان به اين سؤالا

به باشد. می شايستگی فرعی 79شامل ،کارشناسان مالی هایهای شايستگینشان داد که ابعاد و مؤلفه

 در سازی شبکه و تعامل ارتباط، حسن»عامل توان گفتهای مورد نظر، میافته، با توجه به يطور کلی

f 20با فراوانی )«مجازی و شفاهی کتبی، اشکال چند مهارتی  ،)تفکر قبل از اقدام و عملو عوامل  (=

گری ، آموزش مناعت طبع، عادل بودن، مربیخوانی، مصمم و قاطع، نيت، بانکداری الکترونيکی، بودن

هر کدام با ( نیهای جديد مديريت مالی جهاکارکنان، دانش جهانی در امور مالی، آشنايی با شيوه

f=1فراوانی )  . کارشناسان مالی هستندهای فرعی شايستگیتکرار ترين ترين وکم( به ترتيب پرتکرار 

 هااحبهگذاری اوليه يک نمونه از مص کد -3جدول 

 کدگذاری محوری کدگذاری باز

های درون گری صحيح، گزارششايستگی در گزارش

 سازمانی و برون سازمانی.

 تهيه گزارش )گزارش درون سازمانی،گزارش برون سازمانی(

 

 

کند تا تحليل اين گزارش ها است که به مديريت کمک می

ها و در بتواند تصميم درست بگيرد مثلاً دراين گزارش

سمت کاهش بهای تمام شده پول بانک دی با ساير بانک ق

 ها مقايسه شود و راهکار داده شود.

پول، مقايسه با  شده تمام تحليل، تعامل با مديران، بهای

 راهکار و پيشنهاد ها، ارائهساير بانک

 

ها، بخشی وصول مطالبات  ها به سمت نرخحلبخشی از راه

عمومی و صرفه جويی های ، و بخشی هم به کاهش هزينه

شود تا بهای تمام شده پول پايين آيد، کردن اشاره می

ها است و اينکه بتوانيم روی راهکار ديگر مولد کردن شرکت

نامه و ها داديم در غالب توافقمانده بدهی که به شرکت

نامه سود بگيريم و موظفشان کنيم که مانده بدهی تفاهم

 شان را کم کنند.

مالی بانک، تحليل و تشخيص  هاینسبت و هاتحليل شاخص

 هابانک در برابر شرکت مالی هایسياست

 

شود  مثلاً در از کار تيمی قطعاً نتيجه بهتری حاصل می

بحث وصول مطالبات يک کارشناس مالی فقط دانش مالی 

 کار تيمی

 تعامل خوب و سريع
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دارد وليکن زمانی که از يک فرد )کارشناس حقوقی( در 

اعتباری، يک نفر از وصول مطالبات، يک نفر از کارشناسان 

کارشناسان  امور شعب دعوت به عمل می آيد.  ترکيب اين 

ها به تصميم مناسب کمک می کند و ها و تخصصدانش

 گردد و کاغذ بازی رو حذف می کندموجب تعامل بهتر می

 

 

 

 هااستخراج شده از مصاحبه هایشايستگیای از نمونه -4جدول 

 های کلامی مصاحبه شوندگاننه گزارهنمو

شايستگی 

استخراج 

 شده

 کد مصاحبه شوندگان

ای بايست رفتار حرفهکارشناس مالی از لحاظ رفتاری و اخلاقی می

های آن وقت شناسی داشته باشد.  بايد اخلاق مدار باشد يکی از مصداق

است کارشناس سر موقع بيايد دلسوز سازمان خود باشد و به عبارت 

ای گری را بداند باعث دقيق تر هر کارمندی در هر جايگاهی اگر حرفه

 ارتقا خويش  در سازمان می شود.

اخلاقی کارشناسان مالی انضباط و وقت  –های رفتاری يکی از شايستگی

 شناسی ايشان است.

های برجسته کارشناسان مالی وقت شناسی و مديريت يکی از ويژگی

 زمان است.

ها  و در اختيار قراردادن اطلاعات به موقع  ارائه گزارش وقت شناسی در

 به مراجع ذی صلاح بسيار حائز اهميت است.

های حائز اهميت در بخش مديريت بر امور محول شده به يکی از مؤلفه

 يک کارشناس تسلط بر زمان، مديريت آن و ارزش نهادن به وقت است.

وقت 

 شناسی

، م 10،م  05، م 02م 

 29،  م18

 

 

 بر حسب فراوانی کد گذاری گزينشی شايستگی های کارشناسان مالی -5جدول 

 فراوانی شایستگی فراوانی شایستگی
 اشکال در سازی شبکه و تعامل ارتباط، حسن

 مجازی و شفاهی کتبی،
 7 دفاع از منافع سازمان و برند آن 20

 مورد هایسيستم کارگيری به در مهارت

 بانک مالی حوزه در استفاده
16 

 رقابتی جايگاه ارتقا در فناورانه هایقابليت

 سازمان
7 

 7های رجحان و برتری علمی در فعاليت 15 حسابداری استانداردهای کارگيری به
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 های کارشناسیمشترک گروه

 15 بانکی و پولی مقررات و قوانين
 کامپيوتر عمومی افزارهای نرم به تسلط

(ICDL 
7 

 6 پيگيری منظم امور محوله 14 فعاليت ينهزم در کافی تجارب داشتن

 6 مالی حوزه در روز به دانش 13 مرتبط آکادميک عالی تحصيلات داشتن

 6 صبر و شکيبايی 13 کفايت سرمايه

 5 نظم و انضباط کاری 13 تحليل سود و زيان

 5 مالی نوين ابزارهای 13 هاتحليل کيفيت دارايی

 5 د و اطلاعات بانکحفاظت از اسنا 13 دقت و سرعت عمل

 5 تحليل نقدينگی 10 بانک اهداف پيشبرد جهت پيشنهادات ارائه

 5 پيش بينی بودجه 10 بانک توسعه برای جديد هایبرنامه پيشنهاد

 10 بانک ناموفق هایروند در اصلاحات پيشنهاد
 سازمانی دانش توسعه و  يادگيری به تعهد

 ای حرفه ودانش
5 

 و پيشنهاد مشتريان هاینارضايتی گزارش

 هارويه اصلاح
 5 يادگيری -خود 10

 5 هاآموخته کردن مستند توانايی 10 جويیمشارکت

 5 فن بيان 10 امين بودن

 5 رازداری 10 ارائه آمار

 5 مديريت زمان و وقت شناسی 10 مالی در بانک رويدادهای به بودن مسلط

 5 یبرنامه ريز 9 حفظ ارزش ها و هنجارهای سازمانی

 5 بالادست مديران با مذاکره 9 رعايت خط قرمزهای سازمانی

 4 با انگيزه بودن 9 مالی نويسی گزارش

 4 صداقت 9 تعهد سازمانی

 4 انگليسی زبان 9 خلاقيت و اقدامات نوآورانه

 4 انعطاف پذيری 9 سنجيده پذيریريسک

 3 مشتری مداری 9 مسئوليت پذيری

سلامت و بهداشت  اخلاق مداری و پايبندی به

 ایحرفه
 3 روحيه کاوش و حل مسأله 8

 افراد با و تبانی فساد از دوری و مالی سلامت

 بانکی خلافکار
 2 موجه و مورد تأييد 8

 2 آشنايی با زبان بدن 8 ثبات هيجان

 1 عمل و اقدام از قبل تفکر 8 مالی هایصورت تحليل و تجزيه

 1 بودن مهارتی چند 8 وجدان کاری

 1 الکترونيکی بانکداری 8 راستگی ظاهریآ

 1 نيت خوانی 7 مالی و بانکی امور انجام در بالا توانايی
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 مراجع و درونی واحدهای به سريع دادن پاسخ

 بيرونی
 1 مصمم و قاطع 7

 1 مناعت طبع 7 همت و سختکوشی

 1 عادل بودن 7 اعتماد به نفس

 1 گریمربی 7 مالی شفافيت

 1 آموزش کارکنان 7 مالی امور انجام مدرن ایه باشيوه آشنايی

 1 مالی امور در جهانی دانش 7 ها نامه خبر  و  هاگزارش تهيه

 7 رقبا هایازفعاليت هاگزارش تهيه
 مالی مديريت جديد هایشيوه با آشنايی

 جهانی
1 

   7 آموزشی هایدوره در شرکت

 هایشايستگی، ژوهشتگی شناسايی شده و پيشينه پ، ميزان فراوانی در شايس5با توجه به نتايج جدول 

  چهار سطح شناسايی شدند.های کارشناسان مالی در بانک دی در زير به عنوان شايستگی

 . ل دو حوزه : عمومی و تخصصی استسطح اول شام -

، بعد فنی و کليدی شغل و بعد دانش چهار بعد : بعد فردی، بعد ميان فردیسطح دوم شامل  -

 . استمومی شغل پايه ای و ع

کارکرد  های اخلاقی، ارتباطی وويژگی، شخصيتیهای ويژگیمؤلفه 12سطح سوم شامل -

، رازداری سازمانی، توانايی يادگيری مداوم ، تعهد ودانش عمومی و ضروری کارشناس تيمی،

 و مشاوره به مديران، پاسخگويی ای،و اعتبار حرفه، دانش تخصصی مديريت عمليات مالی

  .تحليلی های، و مهارتحسابداری هاینامهآيين و ، شناخت استاندارددهیگزارش

 باشد.قابل مشاهده می 6کد باز يا شاخص که جزئيات آن در جدول79 سطح چهارم نيز شامل -

 

 

 

های شناسايی شده کارشناسان مالی در دو ها و ابعاد شايستگیگذاری گزينشی مؤلفهکد -6جدول 

  بعد عمومی و تخصصی

 های شناسایی شدهشایستگی های فرعیمؤلفه های اصلیمؤلفه بعد

ی
وم

عم
 

 

 

 

 بعد فردی

 ويژگی های شخصيتی

مديريت زمان و وقت شناسی، ثبات هيجان،  

با انگيزه بودن، آراستگی ظاهری، صبر و 

شکيبايی، ،نظم و انضباط کاری، روحيه کاوش 

و حل مسأله،دقت و سرعت عمل،اعتماد به 

شی، انعطاف پذيری، نفس،همت و سختکو

مصمم و قاطع، خلاقيت و اقدامات نوآورانه،  

 مشتری مداری.
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 ويژگی های اخلاقی

مداری و مناعت طبع، عادل بودن، اخلاق

ای، پايبندی به سلامت و بهداشت حرفه

 افراد با و تبانی فساد از دوری و مالی سلامت

بانکی، وجدان کاری، پيگيری منظم  خلافکار

محوله، صداقت، امين بودن، موجه و امور 

 مالی. شفافيتخوانی، نيتمورد تأييد، 

 و کارکرد تيمی  ارتباطی بعد ميان فردی

 ارتباط، آشنايی با زبان بدن، فن بيان، حسن

 شفاهی کتبی، اشکال در سازیشبکه و تعامل

 بالادست، داشتن مديران با مجازی، مذاکره و

-عاليت ، مشارکتف زمينه در کافی تجارب

-جويی، و رجحان و برتری علمی در فعاليت

 های کارشناسی.های مشترک گروه

ای و بعد دانش پايه

 عمومی شغل

دانش عمومی و ضروری 

 کارشناس

مرتبط،  آکادميک عالی تحصيلات داشتن

 کامپيوتر عمومی افزارهاینرم به تسلط

(ICDL.) 

 تعهد و راز داری سازمانی

و هنجارهای سازمانی، رعايت  هاحفظ ارزش

های سازمانی، رازداری، تعهد قرمزخط

سازمانی، دفاع از منافع سازمان و برند آن، 

 حفاظت از اسناد و اطلاعات بانک.

 توانايی يادگيری مداوم

 يادگيری به تعهد گری، آموزش کارکنان،مربی

 ای،حرفه ودانش سازمانی دانش توسعه و 

-ها، خودآموخته کردن مستند توانايی

 آموزشی. هایدوره در شرکت يادگيری،
ی

ص
ص

تخ
 

 

 

 

 

 

 

فنی و کليدی 

 شغل

 

 مديريت عمليات مالی

عمل، برنامه ريزی،  و اقدام از قبل تفکر

مالی،  و بانکی امور انجام در بالا توانايی

 مالی، امور انجام مدرن هایبا شيوه آشنايی

-وهشي با آشنايی مالی، امور در جهانی دانش

 جهانی. مالی مديريت جديد های

دانش تخصصی و اعتبار 

 ایحرفه

 مورد هایسيستم کارگيری به در مهارت

 در روز به بانک، دانش مالی حوزه در استفاده

 هایمالی، قابليت نوين هایمالی، ابزار حوزه

 سازمان، زبان رقابتی جايگاه ارتقا در فناورانه

 کداریبودن، بان مهارتی انگليسی، چند

 الکترونيکی.

 مشاوره به مديران
بانک،  اهداف پيشبرد جهت پيشنهادات ارائه

مالی در بانک،  هایرويداد به بودن مسلط

-برنامه پيشنهاد ها،نامهخبر  و  هاگزارش تهيه
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ها گزارش بانک، تهيه توسعه برای جديد های

 در اصلاحات پيشنهاد رقبا، هایازفعاليت

 هاینارضايتی گزارش انک،ب ناموفق هایروند

 ها.رويه اصلاح و پيشنهاد مشتريان

 دهیپاسخگويی و گزارش
-مالی، پاسخ نويسیپذيری، گزارشمسئوليت

 مراجع و درونی هایواحد به سريع دادن

 آمار. بيرونی، ارئه

-شناخت استاندارد و آيين

 نامه های حسابداری
 انينقو حسابداری،  استانداردهای کارگيری به

 بانکی. و پولی مقررات و

 مهارت های تحليلی

مالی، پيش بينی  هایصورت تحليل و تجزيه

بودجه، کفايت سرمايه، تحليل سود و زيان، 

ها، تحليل نقدينگی، تحليل کيفيت دارايی

 سنجيده. پذيری ريسک

 

 یریگ جهینتبحث و 

ها و ابعاد ارشناسان مالی، شامل مؤلفههای شناسايی شده ک، شايستگی6با تحليل نتايج جدول شماره 

 ذيل است:

 های عمومی شایستگی –الف 

. اين باشدهای عمومی میننده موفقيت شغلی کارشناسان مالی، شايستگیهای تعيين کيکی از حوزه

 شغل.   عمومی و ایپايه دانش ، ميان فردی و فردی: بعد تحوزه از سه بعد اصلی تشکيل شده اس

آميز فرد و دستيابی به نتايج سازمانی نقش مهمی عملکرد موفقيتهای فردی در ژگیوي :بعد فردی

 . که بايد در فرد وجود داشته باشد داشته و در برگيرنده دانش، مهارت و خصوصياتی است

های فرعی های مربوط به اين مولفهشاخص. است های فرعی شخصيتی و اخلاقیاين بعد شامل مؤلفه

بودن، آراستگی ظاهری، صبر و شکيبايی،  ن و وقت شناسی، ثبات هيجان،  با انگيزهشامل مديريت زما

همت و  اعتماد به نفس، دقت و سرعت عمل، ،مسألهکاری، روحيه کاوش و حلنظم و انضباط

مداری، مناعت طبع، انعطاف پذيری، مصمم و قاطع، خلاقيت و اقدامات نوآورانه،  مشتری سختکوشی،

کاری، پيگيری منظم امور يبندی به سلامت و بهداشت حرفه ای، وجدانمداری و پاقعادل بودن، اخلا

و  فساد از دوری مالی، سلامت، نيت خوانی، محوله، صداقت، رازداری، امين بودن، موجه و مورد تأييد

 . مالی شفافيت بانکی، خلافکار افراد با تبانی

گروه ، (2019سيد احمد حسينی و همکاران )عات ها با بخشی از نتايج بدست آمده در مطالافتهاين ي

(، اولی و  1399ابراهيمی و همکاران )، (1399)، محمدی و همکاران ( 2005) ست آموزشی بانک
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، (1394، عبدالهی )(1397(، سفيدگران و همکاران )1398رستمی و همکاران ) ،(1398همکاران )

( همخوانی داشته و تأييد 1386( و لبادی )1391)نيا و هوشيار رحيم ،(1395عاشقی و قهرمانی )

 . بدست آمده در اين پژوهش می باشد کننده نتايج

 بعد میان فردی:

. اين بعد شامل دو روابط مناسبی داشته باشند ها به کارشناسانی نياز دارند که با بدنه سازمانبانک

 . است تيمی و کارکرد مقوله ارتباطی

 در سازی شبکه و تعامل ارتباط، حسن ،نايی با زبان بدن، فن بيانآش های فرعیاين بعد شامل مؤلفه

 زمينه در کافی تجارب ، داشتنبالادست مديران با ، مذاکرهمجازی ارتباط و شفاهی کتبی، اشکال

 . استهای کارشناسيهای مشترک گروهيت، و رجحان و برتری علمی در فعالجويیفعاليت، مشارکت

برايتز و ، (2019سيد احمد حسينی و همکاران )تايج بدست آمده در مطالعات ها با بخشی از ناين يافته

، ( 2005گروه آموزشی بانک ست )، (2008يانگ )، (2009) کوچران و همکاران، (2014) ويلدسمن

نيا و رحيم ،(1394(، عبدالهی و همکاران )1397و همکاران ) (، سفيدگران1399ابراهيمی و همکاران )

بدست آمده در اين پژوهش  هم خوانی داشته و تأييد کننده نتايج (1386و لبادی )( 1391هوشيار )

 .می باشد

 : شغل عمومی و ای پایه دانش بعد

سانی دانشی کارشناس ها و حفظ اطلاعات سازمان متبوع و به روزر، شناخت ارزشبه سوابق آکادميک

و  تعهد و راز داری سازمانی، کارشناس . اين بعد به سه مقوله دانش عمومی و ضروریاشاره دارد ،مالی

 . اشاره دارد توانايی يادگيری مداوم

مرتبط،  آکادميک عالی تحصيلات های فرعی داشتنشامل مؤلفهشغل  عمومی و ایپايه دانش بعد

I) کامپيوتر عمومی افزارهای نرم به تسلط CDL،) ها و هنجارهای سازمانی،رعايت خط حفظ ارزش

دفاع از منافع سازمان و برند آن، حفاظت از اسناد و  ،دفاع از سازمان، تعهد سازمانیهای سازمانی، قرمز

 ای،حرفه ودانش سازمانی دانش توسعه و  يادگيری به تعهد کارکنان، آموزش ری،گ، مربیاطلاعات بانک

 . آموزشی است هایدوره در شرکت يادگيری، -، خودهاآموخته کردن مستند توانايی

 کوچران و همکاران، (2014برايتز و ويلدسمن )ا با بخشی از نتايج بدست آمده در مطالعات هاين يافته

( 1399، محمدی و همکاران )(1399، پيری و همکاران )( 2005، گروه آموزشی بانک ست )(2009)

 .بدست آمده در اين پژوهش می باشد خوانی داشته و تأييد کننده نتايجهم

 ب( شایستگی های تخصصی 

 د فنی و کلیدی شغل بع

اين بعد مشتمل بر خصيصه بنيادی فنی و بسيارحائز اهميت يک کارشناس مالی است که با عملکرد 

، دانش تخصصی و له مديريت عمليات مالی. اين بعد شامل شش مقودر رابطه استعالی يا مؤثر وی 
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های نامهدارد و آيين، شناخت استان، پاسخگويی و گزارش دهیاعتبار حرفه ای، مشاوره به مديران

 . های تحليلی استمهارتحسابداری و 

، حسينی و (2020و همکاران ) نور آيشاهها با بخشی از نتايج بدست آمده در مطالعات اين يافته

(،  2005(، گروه آموزشی بانک ست )2014برايتز و ويلدسمن )، (2017(، گرينهام )2019) همکاران

(، عبدالهی و 1398رستمی و همکاران )، (1399ری و همکاران )(،  پي 1399محمدی و همکاران )

 تأييد کننده نتايجخوانی داشته وهم( 1386( و لبادی )1391، رحيم نيا و هوشيار )(1394همکاران)

 .بدست آمده در اين پژوهش می باشد

يرامون های تحقيقات انجام شده پنتايج تحقيق حاضر تا حدودی يافتهبنابراين چنانچه روشن است 

های مورد گردد شايستگیاز لحاظ کاربردی پيشنهاد می .يد قرار داده استشايستگی را مورد تأي

-در پستهای ارزيابی و گزينش کارشناسان مالی جهت احراز و ارتقا کانونشناسايی در اين پژوهش در 

در بعد عمومی  های شناسايی شدهمورد استفاده قرار گيرد، ضمن اينکه از شايستگی های کارشناسی

های اين از محدوديت. کارشناسی ديگر در بانک بهره جست های شايستگی مشاغلتوان در تهيه الگومی

پژوهش می توان به جامعه و نمونه پژوهش اشاره کرد که منحصراً مربوط به کارشناسان مالی است و به 

، ، حقوقیو سيستم ها ITکارگيری بعد تخصصی آن در سطوح ديگر کارشناسی همچون کارشناسان 

. ظايف تخصصی کارشناسی مربوطه داردها متناسب با و...  نياز به بررسی مجدد يافته بازاريابی و

نا و شرايط اقتضايی ها به سبب شيوع ويروس کروشرايط حاکم بر بانکمحدوديت ديگر اين پژوهش 

نمودار گرافيکی  2. در شکل شدش افراد از خارج از بانک می باها و محدوديت در پذيرحاکم بر بانک

 . اصل از پژوهش حاضر ارائه شده استح
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 های  شناسايی شده کارشناسان مالی از ديدگاه متخصصان وکارشناسان مالیشايستگی -2شکل 

 

 منابع

 

1- Mohammadi Pirasteh SM, Jalilian H, Mirzaei H. The Relationship between 

Intellectual Capital and Productivity in the Banking Industry (Case Study: 

Lorestan Banks)", Money and Economy Quarterly.2011;7:234- 203.  

2- Saadat E .Human Resource Management. 21st edition, Tehran:Samat.2016.  

3- Draganidis F,Mentzas G.Competency based management review of system and 

approaches , Information Management & Computer Security.2006; 14(1:64-51.  

4- Spencer LM,Spencer SM.Competence at work: Models for superior performance 

,John Wiley & Sons,INC,NEW York,pp:17-9.1993.  



 

 

 

 

 

 

   

 و مژگان عبدالهی قمبوانی منصوره چهاردولی، زهرا لبادی، فاطمه پرسته / .....واکاوی و شناسايی                                     45

5- Seyed Javadin SR. Fundamentals of Human Resource Management.27th edition, 

Tehran: University of Tehran Press.(2017).  

6- Bank Day strategy document on the horizon of 1400. Office of Strategic Planning 

Management. General Directorate of Planning and Development.(2019).  

7- Mardani M, Toulaei R .Guide to compiling a roadmap and strategic plan of banks 

to achieve Islamic banking", Quarterly Journal of Islamic Economics and 

Banking.2016; 16:92- 77.  

8- Lashgari Z, Haghshenas Kashani F, Askari Ziarati M.The relationship between 

hiring managers and financial staff from former employees of auditing firms with 

audit reports. financial accounting and auditing research.2011.  

9- Namazi M, Rajab Dori H .Testing the applied model of sustainable development 

of accounting professional ethics using confirmatory factor analysis. Financial 

Accounting and Auditing Research.2019; 11(43):25- 1.  

10- Ahmadi M.Designing a Competency Model for Inspectors of the General 

Inspection Organization. [Thesis ]. Allameh Tabatabai University. Faculty of 

Psychology and Educational Sciences.2016.  

11- Askari A , Hajifar S .Designing a competency model for general managers with 

the regression approach of the best subdivisions. Quarterly Journal of Job and 

Organizational Counseling.2020; 11( 41):23- 9.  

12- Niroumand P, Bamdad Sufi Bonyad J, Aarabi SM, Amiri M. The conceptual 

framework of competency of CEOs of technology-based companies: dimensions, 

components and indicators. Job and Organizational Counseling Quarterly.2012; 4( 

12): 161-145.  

13- Parhizgar k.Comparative ethical analysis of educational competition in academia: 

Massification and elitism in higher education,Competitiveness Review : An 

International Business Journal.2010; 20(1):84-72.  

14- Revised J . Competencies for entry – level Registered Nurse practice . College of 

Nurses of Ontario. 2014.  

15- Rahimnia F, Hoshyar V. Analysis of dimensions and components of managers' 

competency model in the banking system. Journal of Tomorrow 

Management(2012); 11(31):138- 117.  

16- Jamshidi Kohsari H, Zarei Matin H, Babaei Zakileki, M , Jandaghi Gh. .Designing 

a model for the development of leadership competencies in municipal service 

organizations. Strategic Management Studies.(2016) 26: 100- 73.  

17- Ekrami M, Rajabzadeh S. Development of Components of Managers' Competency 

Assessment Scale. Management and Development Process.2011( 77):69- 49.  

18- Mahmoudi SM, Zarei Matin H , Boheiraei S.Identifying and explaining the 

competencies of university managers, Management in Islamic University 2012;1 

(1):143-114.  

19- Mohd Ali NA, Shafii Z, Shahimi S, Competency Model For Shari’ah Auditors In 

Islamic Banks. Islamic Accounting and Business Research. 2020;11(2): 399-377. 

20- Hosseini SA, Rafiee M , Huoshyar V , Bagherzadeh Bazvand S , .Designing A 

Competency Model For Managers Of Resalat Qard Al-Hasan Bank ( With Social 

Banking Approach) . Journal of Economic and social Research .2019; 18(2 ):157-

150.  



 

 

 

 

 

 

 

 46                                                             1400 پاييز، 30، شماره تمهشفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

21- Grenham G.Professional Diploma in Banking2016/2017,(Leading to Chartered 

Banker ), The Institute of Banking . WWW.iob.ie/postgard      

22- Skorkova Z. Competency models in public Sector, Procedia Social and Behavioral 

Sciences .2016;  234-226.  

23- Brits D W , Veldsman T H . A Global Central Banker Competency Model . SA 

Journal of Human Resource Management2014; ,14-1 .  

24- Cochran  G. Developing a Competency Model for a 21th century Extension 

Organization , Ohio State University , a doctor of dissertation . 2009.  

25- Yang  B,Wu B, P.and Yang M. On establishing the core competency identifying 

model , Avalue –activity and process oriented approach . Industrial management 

Data System & ABI/INFORM Global . 2008. 

26- BANKSETA.Banking Sector Competency Framework as developed and prepared 

under the auspices of the BANKSETA and used for an Audit of Skill in the Sector 

.2005.  

27- Mohammadi A, Zolfaghari Zafarani R, Navid Adham M , Turani H. Identifying 

the factors affecting the qualification of school principals at the level of leadership 

and management. Journal of School Management. 2020: 8( 2):245- 218.  

28- Piri R, Abbaspour A, Rahimian Hamid, Maleki H , Eskandari Hossein. Designing 

and validating the competency model of educational administrators based on the 

teachings of the Holy Quran. Journal of School Management.2020;8(1) :27- 1.  

29- Ebrahimi S, Khanifar H, Fayyazi M , Gholami B. Higher Education Managers: 

Identifying the required competencies and capabilities and providing a model for 

measuring and evaluating competencies. Quarterly Journal of Training and 

Development of Human Resources.2020; 7(24):87- 53.  

30- Avali E, Arshadi N, Moosapour N , Yadegarzadeh Gh. Identification of 

prioritization of duties and tasks of high school chemistry teachers by Dacum 

method. Quarterly Journal of Education.2020(135) :54- 34.  

31- Rostami A, Wadi'i M, Bagherpour Valashani M. Developing a competency model 

for internal audit managers. Financial Accounting Quarterly.2019; 11 ( 41) :102- 

70.  

32- Sefidgaran B, Gholipour A, Faghihi A , Shah Hosseini M. Explaining the 

Developmental Dimensions of Human Resource Managers Based on Competence: 

Application of Theme Analysis. Iranian Journal of Management Sciences.2016 ; 

13( 50) :32- 1.  

33- Karami M, Momeni Mahmavi H, Abedian Aval A , Rouzeh  T. Designing a 

competency model for automotive industry instructors. Quarterly Journal of 

Human Resources Education and Development.2017; 4( 15):24- 1.  

34- Asheghi H, Ghahremani Mohamma. Development of professional development 

plan for managers and employees of branches in the field of banking and monetary 

(case of Cooperative Development Bank)", Quarterly Journal of Human Resources 

Education and Development,2016; 20-1.  

35- Abdollahi M, Fathi Vajargah K, Taghipour Zahir A, Rahimian H. Competencies of 

Managers of Education and Human Resources Development", Quarterly Journal of 

New Approach in Educational Management.2015 ; 6( 4) :53- 23.  

36- Lebadi Z .Study of the competencies of higher education managers with regard to 

international indicators and the development of an appropriate perceptual 

http://www.iob.ie/postgard


 

 

 

 

 

 

   

 و مژگان عبدالهی قمبوانی منصوره چهاردولی، زهرا لبادی، فاطمه پرسته / .....واکاوی و شناسايی                                     47

framework[ thesis] . University of Science and Research, Faculty of Literature, 

Humanities and Social Sciences.2007.  

37- Delavar A. Theoretical and practical foundations of research. third edition. Tehran: 

Roshd;2004. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


