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 ( 11/09/1402؛ تاریخ پذیرش: 04/03/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

فزایندهه  ب ه  با توج  رقابتی  تغییرات  بر رو   دبایها  ، سازمانو محیط  با هدف اصل  یبه طور فعال    ی آموزش و توسعه کارکنان 

 ی طراح ی این پژوهش  هدف اصل  کنند.  یگذار  هی سرما  داریرشد پا ی و  رقابت  تیمز  ،ی سودآور  ، یبهره ور  شی به افزا  یاب یدست

مضمون    لیتحلی و  فیکنوع  پژوهش از    بوده است. روش تحقیق  نایبانک س  ی برایجامع آموزش و توسعه منابع انسان  یالگو

م  یااز دو روش کتابخانه  هاداده  یگردآور  یبرا  .باشدیم دادهشداستفاده    یدان یو  ن   یها.  ا  ازیمورد  با    یدر روش کتابخانه 

درسا پا  هاتی جستجو  علم   ،مختلف  یقاتیتحق  یهاگاهی و  منابع  و  اسناد  م  یمطالعه  بخش  در  ن   ،یدان یو  مصاحبه    مهیاز 

متخصصان و برنامه    د،یاسات  ران، یشامل مد  ی جامعه آمارآمد.    به دستآموزش  کارشناسان    و  رانیبا خبرگان، مد   افتهی ساختار

 10گیری هدفمند تعداد  که با استفاده از اصل اشباع نظری و روش نمونه  بودحوزه آموزش وکارشناسان منابع انسانی    زان یر

شدند.   انتخاب  تعدادنفر  مضمون،  تحلیل  روش  از  استفاده  با  پژوهش  این  و  186 در  گردید  کدگذاری  و  استخراج  گزاره 

براساس نتایج حاصل از پژوهش، الگوی .  ندشد سه دسته مقوله اصلی، مقوله فرعی و زیر مقوله فرعی طبقه بندی در  مضامین 

برونداد است. مقوله   بانک سینا طراحی گردید که شامل سه مقوله اصلی درونداد، فرآیند و  آموزش و توسعه منابع انسانی 

مدیران عالی حامی آموزش، تدوین استراتژی و جایگاه فرهنگ یادگیری و توسعه تقسیم  اصلی درونداد به سه مقوله فرعی

ریزی آموزش و اجرای آموزش و مقوله اصلی برونداد شد. مقوله اصلی فرآیند نیز به سه مقوله فرعی شناسایی نیازها، برنامه

 به دو مقوله فرعی ارزیابی و نتایج طبقه بندی گردید.
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 مقدمه و بیان مسأله

آموزش و توسعه   قیاز طر  یواکنش  ا یبه طور فعال    دی سازمان هستند که باحیاتی    ییکارمندان دارا     

را پر کنند. آموزش و    ی فعل  و  ا یپو  یکار   طیشده توسط مح  جادیتوانمند شوند تا شکاف دانش و مهارت ا

ابزار براارائه دانش و مهارت  یاست که برا   یواقع  یتوسعه  به   ی شغل   فیو وظا  رهاانجام کا  یهای لازم 

ی هاترین بخشمنابع انسانی از مهم.  (  43:  1،2022.)نوراردیگطور مؤثر و کارآمد مورد استفاده قرار می

تواند عامل مهم موفقیت سازمان باشد. آموزش منابع انسانی راه حلی برای درونی سازمان است که می

انطباق و همگام شدن باتغییرات درونی و بیرونی سازمان است. از آنجا که منابع انسانی به عنوان یک 

توسعه جامعه می رقابتی در جامعه، موجب  انسانی دغدغه مزیت  منابع  توسعه  و  آموزش  بنابراین  شود 

برنامههااصلی جامعه و مدیران سازمان اموزش و توسعه  به  امروزی است. توجه  پویای  اموزشی  های  ی 

ی هاشود. سیستمرت، دانش و بهبود وضعیت اقتصادی، اجتماعی وفرهنگی جامعه میباعث ارتقای مها

بانک ویژه  به  ا  هااموزشی در هر سازمان  به  توجه  با  و روشباید  علمی  هاصول  به ی  نتیجه  تا  بنا شود 

به منظور حفظ مزیت رقابتی خود در   های موجود را برطرف کند. بانکهادست آمده مطلوب باشد و نیاز

: 2021،  2کیفیت خدمات و حفظ مشتری، به طور فزاینده ای به کارکنان خود وابسته هستند )چووردا 

برنامه374-388 قابلیتها(.  و  عملکرد  بهبود  برای  است که کارکنان  توسعه محرکی  و  آموزش  ی  های 

افزایش می را  سازمان  وری  بهره  نتیجه  در  و  دارند  نیاز  بر خود  باید  توسعه  و  آموزش  بنابراین،  دهند. 

ی متفکرانه است که هاو اهداف خاص سازمان طراحی شود. آموزش و توسعه موثر مداخل  هااساس نیاز

 (.78-2021:1،  3برای دستیابی به یادگیری لازم برای ارتقاء عملکرد کارکنان طراحی شده است )موکونا 

بانک که  این  به  اقتصاد    هاباتوجه  و  هستند  اقتصادی  درحوزه  دهی  خدمات  ساز  زمینه  آن  وکارکنان 

زمینه سازبسیاری ازتحولات روان شناختی ومعنوی واخلاقی است، اموزش کارکنان بانک ضروری است.  

توانند خدمات مناسبی به متقاضیان ارائه دهند. باتوجه می  هادر این صورت است که کارکنان بانک  تنها

به این که پاسخ گویی سریع به تغییر و تحولات محیطی و انطباق با این تغییرات و جا نماندن از سایر 

ی مختلف و فرایند  هارقبا در بازار کنونی از طریق مدیران با دانش و به تبع آن کارکنان توانمند درحوزه 

ی انجام گرفته، مشخص گردید در بانک هااس بررسیپذیرد و از آنجا که بر اسمستمر آموزش صورت می

سینا الگوی جامع اموزشی بابت توانمندسازی کارکنان ارائه نشده است، بر آن شدیم تا نسبت به طراحی  

 الگوی جامع اموزش و توسعه کارکنان بانک سینا اقدام نماییم.  
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 مبانی نظری   

 آموزش

ی هااموزش کارکنان به تلاش برنامه ریزی شده یک سازمان برای یادگیری آسان کارکنان از شایستگی

شایستگی این  دارد.  توجه  شغل  به  مهاهامرتبط  و  دانش  یا  ،  میهارفتاررت  راشامل  برای یی  که  شود 

ی مورد  هارت و رفتارباشد. هدف از آموزش، تسلط کارکنان بر دانش، مهاعملکرد موفق شغلی لازم می

ی روزمره خود به کار گیرند  هارا در فعالیت  هاباشد که کارکنان باید آنی آموزشی میهانیاز در برنامه

و  58-44:  1،2020)مونووارا  مثبت  تغییرات  ایجاد  ظرفیت  که  است  یادگیری  تجربه  یک  آموزش   .)

رسیدن به اهداف مورد نظر سازمان را دارد. این امر توانایی کارمند را در انجام کار به نحو احسن و با  

بالا می )سوزاکارکیفیت  بهبود مهارت141-135:  2017،  2برد  باعث  تنها  نه  آموزش  دانش یک (.  و  ها 

گذاری است که باعث  کند. آموزش سرمایه شود، بلکه تغییر بزرگی در رفتار او نیز ایجاد میکارمند می

 (. 34: 3،2021شود)محمدبازدهی کار با کیفیت، بهبود کارمندان و رضایت مشتری می

  های تعالی آموزشمدل

 مدل توسعه گر منابع انسانی 

شود که در زمینه منابع انسانی  این استاندارد به عنوان نشانه ای برای برتری، موجب شهرت سازمانی می

رویه بازبینی  برای  مند  نظام  فرآیند  ها یک  به سازمان  ابتکار عمل  این  های خود سرمایه گذاری کند. 

گر  توسعه  استاندارد  دهد.  می  پیشنهاد  کار  و  نتایج کسب  بهتر  تحقق  منظور  به  انسانی  منابع  توسعه 

کند. یعنی یک نیروی انسانی نیز از پذیرش یک استراتژی منابع انسانی برای رقابتی شدن طرفداری می

دهد.  های توسعه منابع انسانی را در مسیر تحقق اهداف کسب و کار قرار میرویکرد جامع که فعالیت

تعهد،    -های متنوع توسعه منابع انسانی را در چارچوب یک فرآیند سه مرحله ای  این استاندارد فعالیت

 دهد. تلفیق و با اهداف کسب و کار پیوند می –اجرا و پیگیری 
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 جایزه ملی آموزش در انگلستان  

تجارب   مدل براساس  دهد. این  ها یک ابزار ارزیابی بسیار قوی برای دوام و پایداری ارائه می  به سازمان

ها، طراحی و اجرای   های اولیه و مورد نیاز سازمان  آموزشی و فرایندهایی همچون نیازسنجی و مهارت

و سازماندوره افراد  بر  تاثیر گذاری  منظور  به  آموزشی  انگلستان،    های  آموزش  است. جایزه  مبتنی  ها 

روش طریق  از  ممکن  مفهوم  ترین  وسیع  در  را  مهارتیادگیری  توسعه  غیررسمی  و  رسمی  های های 

 گیرد. فردی در بر می

 مرحله : برنامه ریزی، اقدام و عمل، مرور و بازنگری  3چارچوب مدل تعالی آموزش انگلستان دارای 

 جایزه ملی آموزش طاووس طلایی

فعالیتجهت   برترین  سازمان  شناسایی  در  آموزشی  است  ها های  شده  فرایند    .ایجاد  یک  جایزه  این 

تعالی آموزش است. شیوه ای که  برند سازمانی در حوزه  ایجاد یک  برای  ای  خودسنجی قوی و شیوه 

افراد و سازمان اثربخش عملکرد  ارتقا می دهد، نشان می آموزش  را  چرخه آموزش در جایزه   .دهدها 

آموزش  -  نیازهای سازمانی طاووس طلایی:   آموزش  -  اهداف  آموزش   -  طراحی  ارائه  و  نتایج   -  اجرا 

 مزایای سازمانی  - آموزش

 مدل تعالی آموزش و توسعه منابع انسانی 

و   طراحی  به  کارکنان  توانمندسازی  و  آموزش  حوزه  نیاز  احساس  مولود  توسعه  و  آموزش  تعالی  مدل 

مدیریت عملکرد  و  جایگاه  ارتقا  باهدف  مشترک،  زبان  و  مفهومی  الگوی  در توسعه  آموزش  های 

توسعه سازمان بنیادی  اصول  پنج  مبنای  بر  مدل  این  است.  ایرانی  بخش  های  سه  در  و  یافته 

زیر معیار دارد و با استفاده از   27معیار و    9شده است. مدل  ها، فرایندها و نتایج طراحی توانمندسازی 

 ( 5: 1400)خراسانی،  .ارزیابی خواهد شد 1000منطق امتیازدهی رادار و بر روی بازه امتیازی 

 توسعه منابع انسانی  

ی هاشود که در آن کارمند با حمایت کارفرمای خود برنامهتوسعه کارکنان به عنوان فرایندی تعریف می

مها و  دانش  ارتقاء  برای  را  مختلفی  میهارتآموزشی  سر  پشت  خود  بر ی  کارکنان  توسعه  گذارد. 

تأکید  هافعالیت مدیریتی  سطح  کارکنان  بر  و  است  متمرکز  سازمان  در  آینده  مشاغل  و  بلندمدت  ی 

ی جدید یا پیشرفته ای را با ارائه امکانات یادگیری و آموزش و  ها، دانش و دیدگاههارتکند که مهامی
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ایده چنین  در  کار  )مونووارا،هامحل  آورند  به دست  بلند  58-44:  2020ی جدید  انداز  توسعه چشم   .)

مها ارائه  بر  زیرا  دارد  افراد  ای  حرفه  رشد  با  تنگاتنگی  ارتباط  و  دارد  توانایی  هارتمدتی  که هاو  یی 

)نو دارد  تمرکز  دارد  نیاز  کارکنان  به  آینده  در  شایستگی24:  2013،  1سازمان  حفظ  با  توسعه  ی ها(. 

تلاش کارکنان  و  است  مرتبط  سازمانی  و  توسعه  هافردی  جهت  در  سازمانی  عنوان   هارت مهای  به  را 

 .کننددرک می هاسرمایه گذاری مثبت سازمان در آن

 آموزش و بهسازی 

افزایش مها رت، دانش و شایستگی کارکنان است که اموزش و بهسازی یک فرایند سیستماتیک برای 

پایههابرنامه.  (58-44:  2020برای عملکرد موثر لازم است )مونووارا، ی اساسی  های آموزش و بهسازی 

برای هدایت کارکنان در شرایط مختلف   هاساختاری و عملکردی برای توسعه کارکنان هستند. این پایه

، دانش  هارت ی آموزشی و بهسازی چارچوبی برای کمک به کارکنان برای توسعه مهاهامهم است. برنامه

 .(141-135: 2017ی شخصی و حرفه ای است )سوزاکار، هاو توانایی

در رسیدن به سرمایه انسانی سازگار با شرایط متغیر، آموزش و    های اصلی سازمانهایکی از استراتژی 

می انسانی  منابع  سازمانبهسازی  رقابتی  مزیت  دو  عنوان  به  که  بنابراین   هاباشد  شود  می  محسوب 

می موردتوجه  سازمان  توسعه  و  بقاء  در  آن  واجارگاه،  اهمیت  )فتحی  و  45-4:  1394باشد  اموزش   .)

یی که برعهده  های تخصصی کارکنان درانجام کارهارتبهسازی نیروی انسانی، افزایش توانمندی و مها

باشد. نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی  می  های نهفته آنهادارند و نمایان کردن برخی ازتوانمندی

)اسدی،   کند  رهنمون  توسعه  و  یادگیری  سمت  به  را  سازمان  بهسازی، 8-1:  1397باید  و  اموزش   .)

باشد که باتوجه به تلاش مستمر و برنامه ریزی شده برای ارتقاء عملکرد وسطح شایستگی کارکنان می

به   هات مختلف باید در سازماناز جها  هاگسترش روز افزون اطلاعات و تغییرات درنحوه کار در سازمان

 .(10-1: 1396طور جدی مورد توجه قرار گیرد )صداقت وخزائی، 

بانک کارکنان  عملکرد  تعیین کننده  عوامل مهم  از  توسعه شغلی  و  توصیه آموزش  بنابراین  ها هستند. 

بانکمی فعالیتشود  خود ها  کارکنان  عملکرد  ارتقای  جهت  در  را  خود  شغلی  توسعه  و  آموزشی  های 

 (.59: 2،2021افزایش دهند. )آگبولا 
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 نظام آموزش بانک 

به   هابانک به منظور حفظ مزیت رقابتی خود در کیفیت خدمات و حفظ مشتری، به طور فزاینده ای 

بانک کارکنان  هستند.  وابسته  خود  فرصت  هاکارکنان  توسط هاکه  شده  ارائه  توسعه  و  آموزشی  ی 

ی شغلی خود موثر هاکنند، تمایل دارند که خود را در برابر خواسته ی خود را مثبت تلقی میهاسازمان

فعالیت با  عاطفی  ارتباط  احساس  حال  عین  در  و  سازمانهاببینند  کنند.  حفظ  را  خود  کاری  ی های 

روش روی  که  میهابانکی  گذاری  سرمایه  توسعه  و  اموزش  میی  اشتیاق  کنند،  و  انرژی  سطح  توانند 

ی موفق باید دارای مدیرانی باشند که بتوانند به کارکنان هاسازمان.  کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند

انگیزه دهند. سازمان به   هاخود  انسانی هستند،  منابع  گذاری در  به سرمایه  مایل  که  بانکی  و مدیران 

مهاکارکنان خود فرصت می تا  )چووردا،  دهند  توسعه دهند.  و  داده  افزایش  را  -374:  2021رت خود 

388 .) 

کند تا مهارت ها،  آموزش کارکنان یک کارکرد ضروری منابع انسانی است که به منابع انسانی کمک می

توانایی و شایستگیدانش،  پذیری ها  رقابت  دلیل  به  افزایش دهند.  برای یک شغل خاص  را  های خود 

های توسعه جدید  ها برای بقای سالم خود نیازمند آموزش و روش فزاینده و تغییر سریع فناوری، بانک

های آموزشی برای کارکنان است تا  ها در یک محیط رقابتی به شدت مستلزم برنامههستند. بقای بانک

 های بانکی مطابقت داشته باشند.  آنها به خوبی با نیازهای فعلی و آتی فعالیت

 پیشینه پژوهش 

 عنوان  توضیحات 
نام  

 نویسنده

 تحلیل محتوا ) کدگذاری( و مصاحبه نیمه ساختاریافته     •

عوامل فردی،   • بانک ملی شامل  آموزشی کارکنان  نظام  ارتقای  عوامل 

 آموزشی و سازمانی.  

 .  عوامل فردی ارتقای نظام آموزشی از وضعیت مطلوبی برخوردار نیست •

منظور  به  الگویی  »ارائه 

آموزشی   نظام  ارتقای 

 کارکنان بانک ملی«  

مومنی و  

همکاران  

(1399 ) 
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 روش تحلیل محتوا و مصاحبه نیمه ساختاریافته •

توانمندسازی کارکنان بر اساس یادگیری سازمانی، سبب افزایش بهره   •

 شود.  وری و شایسته سالاری در بانک سپه می

الگوی   »طراحی 

کارکنان   توانمندسازی 

براساس   سپه  بانک 

 یادگیری سازمانی«  

دمیرچی  

و  

همکاران  

(1398 ) 

 روش کمی و پرسشنامه  •

فرصت  • مورد  در  مثبت  را  ی  هاتصورات  کارکنان  مشارکت  اموزش، 

 دهد افزایش می 

کسب مزیت رقابتی در ارائه خدمات با کیفیت بالا به   برایباید  هابانک  •

 ی آموزشی و توسعه سرمایه گذاری کنندهامشتریان، در فرصت 

آموزش   »تاثیرتوسعه 

کاری   برمشارکت 

چووردا   دربخش بانکداری «  

(2021 ) 

 پرسشنامه روش تحقیق پیمایشی و   •

بانک  • باعث افزایش عملکرد کارکنان   ها بهبود آموزش و توسعه شغلی 

 می شود 

فعالیت   هابانک  • جهت  هاباید  در  را  خود  شغلی  توسعه  و  آموزشی  ی 

 افزایش عملکرد کارکنان افزایش دهند.  

» تأثیر آموزش و توسعه  

عملکرد   بر  شغلی 

آگبولا   «هاکارکنان بانک 

(2020 ) 

 

 پژوهش روش  

پژوهش حاضر از نوع پژوهش های کیفی است که در آن با استفاده از روش تحلیل مضمون به طراحی  

است، زیرا توسعه ای    هدفپژوهش حاضر از نوع    .پرداخته استبانک سینا  الگوی آموزش و توسعه برای  

بانک سینا استخراج   الگوی آموزشی برای منابع انسانی  پژوهش  پایان این  البته نتایج میدر  گردد، که 

 باشد. این پژوهش قابل استفاده و کاربرد در حوزه بانکداری نیز می

از دو روش کتابخانه ای و میدانی استفاده شده است. داده های در این تحقیق برای گردآوری داده ها 

ها و پایگاه های تحقیقاتی مختلف و مطالعه اسناد و  مورد نیاز در روش کتابخانه ای با جستجو درسایت

از مصاحبه نیمه ساختاریافته با خبرگان، مدیران و کارشناسان منابع  منابع علمی و در بخش میدانی، 

و   سینا  بانک  آموزش  واحد  مدارک  و  اسناد  ای،  کتابخانه  روش  در  است.  آمده  دست  به  انسانی 
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های اموزشی در بانک سینا، کتاب هایی با محتوای آموزش و  های بازخور حاصل از اجرای مدلگزارش 

سایت و  آموزشی  الگوهای  و  کارکنان  و  توسعه  مطالعه  انسانی  منابع  توسعه  و  آموزش  با  مرتبط  های 

 کدگذاری شد.  

در روش میدانی، هر مصاحبه ابتدا به طور مختصر اطلاعاتی در زمینه موضوع و رویکرد پژوهش، هدف و  

های اصلی، فرایند مصاحبه آغاز ضرورت انجام پژوهش به مصاحبه شونده ارائه شد؛ سپس با بیان پرسش

ابهام یا روشنتر  پاسخ های مصاحبه شوندگان و یا حتی نوع پرسشهای آنها برای رفع  و بر اساس نوع 

شدن موضوع، گفتگو ادامه می یافت و با طرح پرسش های تکمیلی فرایند مصاحبه به سمت گردآوری 

بابت  از  پژوهشگر  که  یافت  ادامه  جایی  تا  گفتگو  این  شد.  می  هدایت  پژوهشگر  نظر  مورد  های  داده 

گرفتن داده های جامع از فرد مقابل اطمینان یافته و یا اینکه مصاحبه شونده اعلام می کرد اطلاعات 

ها بسته به میزان اطلاعات دیگری ندارد که بخواهد در اختیار پژوهشگر قرار دهد. بنابراین زمان مصاحبه

دقیقه متغیر بود. در فرایند اجرای   60تا    45مصاحبه شوندگان و تمایل آنها برای ادامه مصاحبه بین تا  

ها سعی بر این بود که مصاحبه به صورت گفتگویی با محوریت موضوع و پرسش اصلی پژوهش  مصاحبه 

ها در صورت انجام شود؛ از این رو، با وجود انعطاف پذیری و آزادی بیان مصاحبه شوندگان در ارائه داده 

ها  لزوم و با طرح پرسش های هدایت کننده، جریان مصاحبه هدایت می شد محتوای تمامی مصاحبه

ضبط شد و هر مصاحبه پس از پایان، به صورت کامل و کلمه به کلمه پیاده سازی و سپس تحلیل شد.  

داده تحلیل  و  سازی  اصلاح پیاده  بر  علاوه  تا  کرد  کمک  پژوهشگر  به  مصاحبه  هر  انجام  از  پس  ها 

ها و بهبود فرایند مصاحبه در مصاحبه های بعدی، بهتر بتواند در مورد رسیدن به اشباع نظری پرسش

 تصمیم گیری کند. 

 یافته های پژوهش 

طراحی می نظری  مدلی  مضمون،  تحلیل  روش  اساس  بر  پژوهش  این  برای در  جامع  الگویی  تا  گردد 

ها مورد بررسی قرار  ادبیات تحقیق و متن مصاحبهآموزش و توسعه منابع انسانی بانک سینا ارایه شود.  

های های معنایی استخراج گردیده و برای هر گزاره کدی در نظر گرفته شد و مولفهگرفته و سپس گزاره

 الگوی آموزش و توسعه بانک سینا شناسایی شدند.  

مولفه  موجود  وضع  بررسی  تعالی  برای  مدل  از  سینا،  بانک  انسانی  منابع  توسعه  و  آموزش  نظام  های 

، رهبری آموزش و توسعهمعیار:    9آموزش و توسعه بهره گرفته شد. مدل تعالی آموزش و توسعه شامل  

آموزش توسعه،  استراتژی  و  یادگیری  آموزشی،  فرهنگ  برنامه،  نیازسنجی  و  آموزشیطراحی  ،  ریزی 

آموزش،   آموزشیاجرای  آموزش،  ارزشیابی  با  می  نتایج  با    5باشد.  اموزش  واحد  مسیولین  از  نفر 
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و مصاحبه بانک  در  و مدارک موجود  اسناد  به  توجه  با  انجام شد.  تعالی مصاحبه  های پرسشنامه مدل 

 انجام گرفته، وضعیت موجود هر یک از معیازهای مدل تعالی مشخص گردید. 

استخراج و برای ها  گزاره  ها و یافتن درک کلی از مفاهیم، بعد از مطالعه ادبیات پژوهش و متن مصاحبه

ها انجام شده و نکات کلیدی مرتبط کدگذاری باز با تحلیل دقیق داده  .هر گزاره کدی در نظر گرفته شد

می شناسایی  موضوع  میبا  صورت  آنها  کردن  بندی  طبقه  و  گذاری  نام  سپس   ی کدها   گیرد.شوند، 

استخراج   دیجد   یکدها  رند،یقرار گ  یکه کدها مرتبا مورد بازنگر  یگردد اما هنگاماستخراج می  یاریبس

ها باید به هر مضمون بعد  . برای طبقه بندی دقیق مضامین در مقولهگردندمشخص می  یی نها   ی و کدها

 برچسب اختصاص یافته و نامگذاری گردد. از تفکیک یک 

استخراج گزاره  از  این گزاره ذاز متن و کدگ ها  پس  از دل  آنها، مفاهیم  این استخراج گردید.  ها  اری  در 

های   کدهای باز )مقولهتمام  بندی شد و    ی قبل استخراج شده بود طبقه  مفاهیمی که در مرحله  مرحله

هر   و دسته بندی شدند و    بر اساس شباهت معنایی در یک مقوله یا )طبقه( واحد قرارگرفتند  فرعی(  

 دسته زیر عنوان یک مقوله اصلی جای گرفتند؛ در این گام با ایجاد پیوند بین کدهای باز، آنها را دسته 

ها، نامی انتخاب   . جهت نامگذاری مقولهشده است  گذاری  ای نام  بندی کرده و هر دسته با مقوله ویژه

ه نمایانگر آن است، داشته باشد. کدهای هایی که مقول  شود که بیشترین ارتباط منطقی را با داده  می

را ها  بندی، زیر عنوان مقوله مشخصی جای گرفتند. آنچه شباهت این مقوله   پالایش شده پس از دسته

دسته مقوله  برای  که  بود  این  میکرد  مشخص  فرایند    بندی  مراحل  از  یک  کدام  شده  شناسایی  های 

 .شوند شامل میآموزش را 

کد بود و با    186ها در مجموع  در این پژوهش تعداد کدهای نهایی حاصل از ادبیات تحقیق و مصاحبه 

های الگوی آموزش و توسعه تجزیه و تحلیل داده ها، کدهای مرتبط با هر محور جهت شناسایی مولفه

شناسایی شدند. در ادامه بخشی از جداول مربوط به مقوله بندی کدهای استخراج شده در سه محور 

 .آورده شده اند

 های محور درونداد مقوله بندی کد

 مقوله اصلی               مقوله فرعی                زیر مقوله فرعی            کدهای نهایی )گزاره مفهومی(           

راستای  )پیگیری اموزش در  

 استراتژی بانکداری اسلامی( 
 درونداد  اتژی رتدوین است  سازمانی 

)فرهنگ سازی تحول دیجیتال و  

     برگزاری دوره در این راستا(     
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 مقوله اصلی               مقوله فرعی                زیر مقوله فرعی            کدهای نهایی )گزاره مفهومی(           

)اعمال تغییرات نوظهور درحوزه    

 بانک با واحد آموزش(  

)ارتباط واحد اموزش با سایر  

 واحدها(   

)همسویی مدل اموزش با صنعت  

 بانکداری(  

)متناسب سازی ساختار اموزشی با  

 فرایندهای کاری(  

)آموزش در جهت تحقق اهداف  

 سازمان(   

 )پیوستگی آموزش(  

)آموزش موضوع محور و بهره گیری  

    از تجربه مدیران(

های آموزشی با  )همسویی دوره 

 استراتژی کلان بانک( 

)همسویی اهداف اموزش با نیاز  

 سازمان(                                      

)همسویی ارائه اموزش با برنامه    

 اموزشی سازمان(                           

با وظایف  تطابق دوره آموزشی  )

 شغلی و نیاز سازمان(  

)مساله محور بودن اموزش ضمن  

 خدمت(                                      

)سرمایه گذاری در اموزش و  

  توسعه(  

های مرتبط شغلی با )گذراندن دوره 

 اموزش(   

 )ایجاد حس ارزشمندی در فرد(  فردی 

      )بررسی انتظارات ذی نفعان(

 انسانی سرمایه گذاری درمنابع  
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 های محور فرآیند مقوله بندی کد

 مقوله اصلی               مقوله فرعی                زیر مقوله فرعی            کدهای نهایی )گزاره مفهومی(           

یادگیری کارکنان بر   )تسلط و

  ها و مهارت شغلی(  شایستگی 

  )پیشرفت و کسب مهارت جدید(

  کارکنان( )هدایت و توسعه

 )اگاه سازی کارکنان جدید( 

.)اگاهی کاراموزان از مهارت و رفتار  

 مورد انتظار(                             

 مقوله اصلی  مقوله فرعی          زیر مقوله فرعی            کدهای نهایی )گزاره مفهومی( 

)تناسب میزان زمان اموزش با نیاز  

 فرد(

متناسب با نیاز فردی  

 شغلی و 
 فرایند  شناسایی نیازها        

های یادگیری  )شناسایی سبک

 کارکنان(  

)برگزاری دوره متناسب با سبک  

 یادگیری کارمند(  

با شغل و  تناسب نیاز آموزشی  )

 پست(    

)نیازسنجی اموزشی جهت توسعه  

 فردی کارکنان(   

)برگزاری دوره متناسب باشغل هر  

  فرد(   

)شناسایی افراد ایده ال در یادگیری  

 و عملکرد(  

 )تطابق آموزش با شغل کارمند( 

 ان فعال در اموزشکارکن)شناسایی  

 به عنوان مدرس داخلی بانک(  

)برگزاری اموزش متناسب با نیاز  

 سازمان( 
متناسب با نیاز  
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 های محور برونداد مقوله بندی کد

 مقوله اصلی  مقوله فرعی          زیر مقوله فرعی            کدهای نهایی )گزاره مفهومی( 

های  ) شناسایی برترین فعالیت 

 اموزشی(  
 سازمانی 

)تحقق نیازهای سازمانی با آموزش  

 مناسب(                                  

 

 مقوله اصلی               مقوله فرعی     زیر مقوله فرعی          کدهای نهایی )گزاره مفهومی( 

.)ارزیابی استاد و امکانات و  

 سازماندهی دوره(   

 برونداد                                         ارزیابی                                      اولیه                                

)به روز و کاربردی بودن مطالب  

 اموزشی(   

 با فرایند بانک(   تناسب آموزش  )

 ) تضمین انتقال یادگیری(  

)پیگیری برنامه اموزشی و   

  پاسخگویی به عملکرد واحدها( 

    )بررسی نحوه اجرا و ارائه اموزش(

)ارزیابی نیازهای اموزشی با تجزیه 

     عملکرد(وتحلیل وظایف و  

)اختصاص بودجه و تسهیلات  

 اجرای اموزش( 

)ارتباط محتوای اموزشی با نیاز  

   کارکنان(

 پایانی

)پایش واحد اموزش توسط  

 بنیادمستضعفان(   

) پایش و مشخص نمودن انحراف  

 بودجه(  

)پایش روندهای نوظهور و دانش  



 

 

 

 

 

 

    

 ی زهراجعفر، محمدافکانه   / ....جامع آموزش و توسعه یالگو یطراح                                       167،

 

الگوی جامع   پژوهش که طراحی  بانک سینا میبا توجه به هدف  باشد،  آموزش و توسعه منابع انسانی 

و متن مصاحبه بانک  اسناد  با تجزیه و تحلیل دادهادبیات تحقیق و  و  ها مطالعه و کدگذاری شد و  ها 

 مقوله بندی آنها، الگوی نهایی طراحی گردید. 

 کارکنان(   

 )بازخورد از کارکنان(   

   )توانایی و کارامدی با اموزش(

میزان تغییر رفتار فرد و بهبود در  )

   روند کار با برگزاری دوره (  

 های گذرانده فرد( )میزان آموزش 

های توسعه منایع  بازبینی رویه)

 انسانی(           

  )میزان اثر مثبت برنامه آموزشی(  

 یادگیری کارکنان(   )میزان

)ارتباط یادگیری با عملکرد فردی و  

 سازمانی( 

)گزارش میزان تحقق هدف اداره  

 اموزش( 
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 بحث و نتیجه گیری 

  . است  ی سازمان  تیموفق  یعملکرد آنها شاخص اصل  و   است  یمهم در هر سازمان  ییدارا  کی  یمنابع انسان 

است که   ییها و مهارت هاییدانش، تخصص، توانا  قیبهبود عملکرد از طر  یبرا  یستمیس  یانسان  هیسرما

  یانسان  هیبه سرما  یادیسازمان تا حد ز  کی  تیموفق.  کندمی  لیتبدسازمان  های  ییها را به داراانسان

 لات یو سطح تحص  ی درون  زهیانگ  ،یکار  بهدارد که متشکل از دانش، مهارت ها، تخصص، تجر  یآن بستگ

است. نورا،  کارکنان  مهارت  ن،یبنابرا   (56:  2022)  شا دانش،  و  مییستگیها  را  کارکنان  ا های   زتوان 

سالم    ی انسان  ه یدر جهت توسعه سرما  یگذار  ه یسرما  نیآموزش و توسعه که به عنوان مناسب تر  قیطر

پو نوبه خود، عامل تعدر نظر گرفته می  ایو  به  ارتقا داد که  اصل  نییشود،  کارکنان   یبهره ور  یکننده 

 است. 

علاقه  ییهاسازمان دستکه  به  بالا  یابیمند  بهره  ییبه سطح  با  یو سودآور  یوراز   ت ی ریمد  دیهستند، 

 ی کار  یهاوهیو ش  ها یستگیها، شاداشته باشند که بر انتقال دانش، مهارت  یکار مؤثر و کارآمد  یروین

م  نمدر طر  توانیکه  تأک  قیاز  آورد،  دست  به  توسعه  و  بانک  دیآموزش  که  این  به  باتوجه    ها نمایند. 

ی اموزشی در هر سازمان به هاوکارکنان آن زمینه ساز خدمات دهی درحوزه اقتصادی هستند، سیستم

بانک است.  هاویژه  سر  ضروری  انسان  ازمندین  یبانکدار  عیتوسعه  کارامد  خوب  یمنابع  منابع   و  است. 

بانکدار  یانسان ا  دیبا   یدر  بانکدار  یدانش گسترده  باشد  یدر بخش  بانک و رسیدن    داشته  اهداف  به 

کارکنان   توانایی  به  انجام  بستگی  و  وظایفدر  محیطانطباق    محوله  اجرای  با  دارد.  و   متغیر    آموزش 

طور مؤثر   افراد بتوانند متناسب با تغییرات بانکی و محیطی، به  شود تانیروی انسانی سبب می  توسعه

وکارایی خود را افزایش دهند. بنابراین آموزش و ارتقای آن کوشش مدام و    هایشان را ادامه داده  فعالیت

،  1است.)ایسا مدیریت برای بهبود سطوح شایستگی کارکنان و عملکرد بانکی  برنامه ریزی شده به وسیله  

از طر  دی سازمان هستند که با  حیاتی ییکارمندان دارا   (17:  2022 آموزش و توسعه   قیبه طور فعال 

را پر کنند. آموزش   یفعلو      ایپو  یکار  طیشده توسط مح  جادیتوانمند شوند تا شکاف دانش و مهارت ا

خدمات ارائه   تیفیک  شیافزا  یبرا  یساز   تیمهارتها و ظرف  یکارکنان، ارتقا  ی در رشد شغل  ینقش مهم

کسب و    یایپو  طیمح  نیها در ای بانکبقا  یبرا.  داردبانک  به اهداف    ی ابیدست  یبرا  انیشده به مشتر

فعل مز  یاب یو دست  ی کار  با  ، یرقابت  ت یبه  توسعه کارکنان  و  ابزار  د یآموزش  عنوان  برا  یبه   ی ارزشمند 

افزا یستگیشا  جادیا پا  یرقابت   تیکسب مز  ،یبهره ور  شیهای کارکنان،  نظر گرفته شود.   یداریو  )  در 

 ( 49: 2022نورا و همکاران، 
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از مهم ترین بانک بانکیی که در  هایکی  ارائه خدمات فعالیت نموده  بانک سینا  سینا می  زمینه  باشد. 

برای پایداری در محیط پیچیده امروزی باید برای افزایش  خشنودی مشتریان و به دست اوردن منابع 

بارزه از  کارآمد  و  توانمند  انسانی  .سرمایه  نماید  زیادتری  توجه  خود  انسانی  منابع  به  بالاتر  و    هامالی 

ارتقاء جایگاه و شکوفایی بیش برای  بانک سینا است و زمینه را  بانک عاملی مهم در رشد و توسعه  تر 

می اولویت فراهم  از  زدایی  محرومیت  و  الحسنه  قرض  تسهیلات  و  اسلامی  بانکداری  و  سازد.  ها 

نماید  کند و بانک سینا تلاش میهای کلان بانک سینا است  که کمتر بانکی به آن توجه میاستراتژی 

ها باید آموزش هایی در راستای ها پیشگام باشد. برای تحقق این استراتژیدر این زمینه در بین بانک

 ها برای مدیران و کارکنان برگزار شود.این سیاست

های  با هدف انطباق با نوآوریفرهنگ تحول دیجیتال اولویت دیگر بانک سینا است. بانکداری دیجیتال  

با و  پایدار  درآمد  کسب  از  برخورداری  همچنین  و  بازار  از  سهم  افزایش  بانکی،  اجرا   کیفیت،  نظام 

به برای پیشتاز و پیشرو ماندن در نظام بانکی باید به سمت دیجیتالی .شودمی شدن پیش رفت. ورود 

عرصه جدید ارائه خدمات و نوآوری در فضای بانکی با رویکرد دیجیتال نیازمند تقویت و فراهم ساختن 

بانک  زیرساخت  در  ظرفیت  این  که  است  فناوری  بخش  در  کارآمد  کارکنان  های  و  دارد.  سینا  وجود 

فرهنگمهم دیجیتال،  تحول  در  موضوع  حوزه ترین  سایر  شدن  همراه  و  راه سازی  این  در  بانک  های 

ها باید  های دیگر متفاوت است. در آموزش بانکها با سازمانهای اموزش و توسعه در بانکمولفه  .است

دوره  بر  افزایش  بیشتر  در  تا  شود  توجه  ای  حرفه  اخلاق  و  سازمانی  فرهنگ  و  رفتاری  و  مهارتی  های 

تعامل با مشتریان و ارائه خدمات مطلوب در جهت رضایت مشتریان موثر باشد و آموزش باید متناسب 

 با شغل هر کارمند باشد  و متناسب با نیاز کارمند دوره  آموزشی برگزار شود. 

نوظهور و موجود است و به   یتصادهاکسب و کارها و اق  یو رشد برا  شرفتیپ   زوریآموزش و توسعه کاتال

، انتظارات انیرشد مشتر  نان،یشدن، عدم اطم  ی جهان  ی ایپو  ی به روندها  ییپاسخگو  یبرا  یعنوان ابزار

بردار  یمشتر بهره  فناور  یو  می  یاز  و  شوداستفاده  تغییر  به  سریع  گویی  پاسخ  که  این  به  باتوجه   .

تحولات محیطی و انطباق با این تغییرات و جا نماندن از سایر رقبا در بازار کنونی از طریق مدیران با  

درحوزه  توانمند  کارکنان  آن  تبع  به  و  میهادانش  صورت  آموزش  مستمر  فرایند  و  مختلف  پذیرد ی 

ها به الگوی جامع اموزشی بابت توانمندسازی کارکنان نیاز دارند. با توجه به اهمیت نظام بنابراین بانک

گردید.   طراحی  سینا  بانک  کارکنان  توسعه  و  اموزش  جامع  الگوی  پژوهش  این  در  بانکی،  و  بر پولی 

ایافتهاساس   از  حاصل  پژوهش،  های  سینا،  ین  بانک  انسانی  منابع  توسعه  و  اموزش  الگوی  محورهای 

 زیر مقوله فرعی است.  15مقوله فرعی و  8مقوله اصلی درونداد، فرایند و برونداد،   3شامل 
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از محدودیت های پژهش می توان به دانش اندک اغلب مدیران منابع انسانی در حوزه آموزش و توسعه 

گردآوری  در  را  لازم  تعامل  و  همکاری  که  گردید  سبب  که  نمود  اشاره  امورشی  الگوهای  و  کارکنان 

باشند.  داده نداشته  پژوهشگر  با  تحقیق  این  مصاحبههای  از  نظر  برخی  مورد  دلایلی    نیز  شوندگان  به 

مانند مشغله کاری و نداشتن زمان کافی برای شرکت در مصاحبه حاضر به همکاری نشدند و به ناچار 

که  گرفتند  پژوهشی جای  نمونه  در  بودند  پژوهش متخصص  زمینه  نیز در  آنها  البته  افراد دیگری که 

ترین چالش در   شاید مهمبا توجه به بازه انجام پژوهش،  .  بسیار اندک بودها  البته تعداد این جایگزینی

همه بروز  پژوهش  انجام  به   فرآیند  دسترسی  دشواری  باعث  کرونا  بیماری  بروز  باشد.  کرونا  گیری 

 متخصصین این حوزه و مدیران و کارکنان دولتی گردید. 

اینکه در   الگوی آموزش و توسعه  مطالعه مولفه   ن یابا توجه به  ساخت و  بنابراین    دی گرد  یی شناساهای 

اساس مولفه   ییها  پرسشنامه  یابیاعتبار  لیدر تکم  ی گام مهم  تواندمی  شده  کشف یو نشانگرهاها  بر 

بانک طراحی گردددر سطح  آموزش و توسعه    یالگوپیشنهاد می شود   د.باش  افتهی  نیا  ی برا و    کلان 

  .ردیگب  صورت ی بعد  ی کردن الگو در پژوهشها  ی اتیارائه شده، عمل  یاز نقاط ضعف و قوت الگو  ی آگاه

و  پیشنهاد می انسانی  منابع  ویژه مدیرانی که در حوزه  به  انتصاب مدیران  در  بانک  ارشد  شود مدیران 

بالا منصوب می به سمت های  آموزش  و شاخص  بخش  داشته  بالایی  تاثیرگذار های  شوند، حساسیت 

ازطریق    ،مثل شایستگی مدیران توانمندسازی کارکنان  یادگیری و  به  یادگیری نگرش  مدیران نسبت 

 مدنظر قرار دهند. دیدگاه مدیران به مباحث آموزشی و ایجاد انگیزه از این طریق را  ،سازمانی 
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