
 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 133 -150، 1402 زمستان، 39، شماره دهمسال 
Quarterly Journal of Training and Development of 

Human Resources Vol.10, No 39, 133-150 

 

 رانیا یمل بانکمنابع انسانی  رانیمد یاحرفه شایستگی ارتقاء منظور به یمدل ارائه
 1عباسعلی صمدیان برزکی

 2*محمود صفری

 3معصومه اولادیان

 (15/11/1402؛ تاریخ پذیرش: 19/6/1402)تاریخ دریافت:  

  چکیده

دف تحقیق از نظر ه است. روش این رانیا يمل بانک يانسان منابع رانیمد یامنظور ارتقاء شایستگي حرفه يطراحي مدلپژوهش حاضر 

منابع ارشد  رانیمدمي( انجام شده است. جامعه آماری در بخش کیفي شامل ک -کتشافي )کیفيا -کاربردی است و به روش آمیخته

ضای جامعه آماری اعنفر از  15یافته با نیمه ساختار هایها طي مصاحبهآوری دادهی بود. گرداشایستگي حرفه يو خبرگان دانشگاه انساني

ي طهای تحقیق بر اساس فرآیند تحلیل کیفي داده. صورت گرفت انتخاب شده بودند، گیری هدفمندصورت گرفت که با روش نمونه

بخش  جامعه آماری در مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. 2020کیودا گانه باز، محوری و انتخابي از طریق نرم افزار مکسکدگذاری سه

از ق ساخته پرسشنامه محقها طي آوری دادهگردبودند.  رانیا يبانک ململ مدیران، کارکنان و کارشناسان بخش منابع انساني کمي شا

 لیلو تح هیتجز .رفتصورت گ تصادفي انتخاب شده بودند،گیری صورت گرفت که با روش نمونهنفر از اعضای جامعه آماری  291بین 

اس نتایج تحلیل بر اس .شدانجام  Smart PLSو  SPSS 16نرم افزار  قیاز طر يو استنباط يفیشده، به دو روش توص یآورجمع یهاداده

 برنامه زا استقبال، دانش تیریمد ستمیس با یيآشنا، فناورانه دانشابعاد  شاملمنابع انساني  رانیمد یاارتقاء شایستگي حرفهکیفي مدل 

 یهانگرش، رانیمد يتیخصش عوامل، بانک یریادگی -يآموزش یالگوها به رانیمد تعهد، رانیمد نگرش، بانک در یاتوسعه -یریادگی یها

های یل کمي، از بین مولفهبر اساس نتایج تحل ي بود. همچنینپژوهش -يآموزش یهامهارت، رانیمد یرهبر یهامهارتي، بانک نفعانیذ

( کمترین اولویت را 0.775( بالاترین اولویت و عوامل شخصیتي مدیران )با بار عاملي 0.906مدل، مولفه مهارتهای رهبری )با بار عاملي 

 های مدل دارای اعتبار بودند و مدل از برازش مناسب برخوردار بود.  دارا بودند و در نهایت تمامي مولفه

 منابع انسانی، بانک ملی. رانیمد ی،اشایستگی حرفه ،تیصلاح :هاکلیدواژه
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 مقدمه

امروزه تربیت نیروی انساني ماهر، متخصص و کارآمد از عوامل کلیدی و انکارناپذیر در توسعه      

اقتصادی، اجتماعي و فرهنگي هر کشوری محسوب مي گردد. اگر در انتخاب کارکنان، به مهارت ها و 

و کارکنان نیز  شایستگي های آنان توجه شود و برای گزینش آنها، تخصص و شایستگي های لازم باشد

به آثار کاربرد شایستگي های مذکور در پیشبرد اهداف توجه داشته باشند، زمینه مناسبي فراهم خواهد 

شد تا از همه امکانات و منابع در سازمان به نحو مطلوب استفاده شود. لذا، وظایف و عملکردهای 

واردی است که مورد توجه مدیران در قالب مهارت ها و شایستگي های آنان یکي از اصلي ترین م

 سازمانها (. همه1401)آسترکي، مهرداد و قبادیان، مدیران و متخصصان علوم مدیریت قرار گرفته است

 هایي به فعالیت توجه راستای در مدیران چالشي قابل توجه برای این و هستند مواجه رقابت با موضوع 

 طراحي به منظور رقابتي شرایط درك جهت مدیران رقابتي مزیت کسب نیز و سوددهي بر که است

(. 1،2017برخوردارند )فیو کافي انگیزه از و متمایل کنند، خلق را دفاعي رقابتي موقعیت که استراتژی

های لازم شایستگي نیچن از کارکنان ایآ و اینکه يانسان یروین یتوانمندساز بر همین اساس موضوع

 و توماس قابل تاملي برای سازمانهای امروزی است.، موضع ریخ ای هستند مند بهره برای شغل خود

 را کارکنان فعال نقش که است يدرون زهیانگ کی یتوانمندساز که بودند معتقد ،(1990) 2هاوس ولت

 داشته یکارآمد احساس افراد يوقت .(3،2012)توحیدی و جابری کشد يم ریتصو به سازمانشان در

 لذت آن از که يدرخواست زیآم تیموفق انجام یبرا تخصص و احساس یيتوانا. شوند يم توانمند باشند،

 هستند مطمئن بلکه کنند،يم يستگیشا احساس تنها نه افراد یتوانمندسازبا . است یضرور ،برند يم

 که معتقدند و کننديم یبرتر احساس آنها. دارند را خود ازین مورد فیوظا انجام یبرا يکاف یيتوانا که

یکي از ابعاد مهم  .اموزندیب ها چالش با یيارویرو یبرا یدیجد یها راه و کنند رشد توانند يم

شایستگي توانمندسازی، موضوع ارتقای شایستگي ها در بین کارکنان و مدیران سازمان هاست. در واقع 

مدیران در چنین شرایطي نقش مهمي در توسعه سازماني دارد. در واقع رویکردهای رهبری در ادبیات 

ییر در شرایط جهاني مانند تشدید الزامات بهره وری، نیاز به یادگیری و کارایي برای حیات به دنبال تغ

، 4سازماني و توسعه فناوری های پیشرفته لازمه پیششرفت سازمانها و مدیران آنها هستند )لاپالینن

2015 .) 

، توانمندسازی آموزش تیفیبالا بردن کدر راستای ، مدیران سازمانها یتوسعه شایستگي حرفه ا      

ارکابووا امروزی است )مدرن  ی سازمانهایازهاین لازمهکادر  تیو ترب دیجد یازهاین و رفع نیروی انساني

                                                           
1 Few 
2 Tomas & Welt house 
3 Tohidi, H., & Jabbari, M. M. 
4 Lappalainen  
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 اجرای به توان مي جمله آن از که هستند مختلفي مسائل حل نیازمند (. مدیران1،2022و باخرومونا

 از توجهي قابل تعداد با مواجهه ناظر، و مسئول فعالیت، آغازگری قبیل از مختلف های نقش همزمان

(. در حال 2014 ،2دارند )امیرف و همکاران نیاز اجرا و پیگیری پاسخ، اصلاح، هماهنگي، به که اسناد

حاضر، شایستگي حرفه ای به روشي جهت تعریف کارکنان ایده آل سازماني تبدیل شده است و در 

شود. بر همین اساس ها به عنوان یک جزء جدایي ناپذیر آورده ميسیستم مدیریت استعداد سازمان

ای در گي های حرفهموفقیت سازمانها در مدیریت کارآمد استعدادهای سازماني مستلزم ارتقای شایست

 (.2015، 3بین اعضای سازمان است )گریفیث و واشنگتن

تخصص وجود دارد که توسعه آنها مستلزم  يتعداد قابل توجه سازمانهای خدماتي همانند بانکهادر     

و  چیشتانوویکر) است یحرفه ا هایشایستگياز  یامجموعه ارتقایو  مدیران توانمندسازی

های حرفه ای در بین مدیران در سازمانهای بر همین اساس توسعه شایستگي .(4،2021همکاران

خدماتي همانند بانکها به منظور توانمندسازی آنها اهمیت زیادی دارند. برنامه های توانمندسازی نیروی 

 صهکنند، که مشخ تیفعال رییبه سرعت در حال تغ يطیتا در مح نمایند تیرا ترب انریمد دی، باانساني

 یها دهیدر پد ردستانیاز ز يچند جهته، آگاه ياطلاعات یها انیها، جرتیمداوم مسئول رییتغآن 

 ياثربخش. کند جادیا میت تیریرا در مد يتواند مشکلات ياست که م رهیو غ یاقتصاد ،ياسیس-ياجتماع

حل  یيبه توانا یادیتا حد زهای حرفه ای مدیران ی سازمانهای خدماتي در ارتقای شایستگيها تیفعال

 دارد: يبستگ ریموارد ز ریمشکلات تحت تأث

 مختلف یکشورها یشدن اقتصادها يالملل نیو ب يجهان يرقابت طیمح. 

 یورگسترش فنا لیانجام شده به دل فیدرجه شایستگي وظا نییتع یارهایدر مع راتییتغ 

 اطلاعات.

 ر دت را کند و مشکلا يرا دلسرد م کارکنانکه  يو روان یاقتصاد ،ياجتماع ،ياسیعوامل س

 کند.يم دهیچیپ يمل اسیمق

 (5،2020آنتونوا او.، ماسلاكنسبت به مدیران  ) یاعتماد يو ب ينگرش منف.  

توجه به توسعه و  یبرا یاحرفه هایشایستگي یو ارتقا یامروزه به دنبال توانمندساز تیریعلم مد     

 یهااز برنامه توسعه مهارت يبه عنوان بخش مهم یرشد يابیابعاد است. ارز يدر تمام رانیرشد مد

 رانیعنوان مدکه دانش و مهارت لازم را در کار دارند، به يرانیو مد شوديسازمان محسوب م رانیمد

                                                           
1 Erkaboeva & Bakhromovna 
2 Amirov, A., Baimuldin, M., & Shakirova, J. 
3 Griffiths & Washington 
4 Kryshtanovych, S., Bilyk, O., Shayner, H., Barabash, O., & Bondarenko, V. 
5 Antonova O., Maslak 
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ماهر و توانمند را در  رانیبه مد ازین ،. گسترش سازمان هاشونديمحسوب م یاحرفه طیواجد شرا

دارند که  ازین يرانیبه مد کاری یها طیاست. مح نمودهدو چندان  يصدانش و تجربه تخص یریبکارگ

کار  یارائه دهند و پاسخگو مشکلات یبرا یاخلاقانه یراه حل ها رند،یدرست بگ ماتیبتوانند تصم

شایستگي  ،یورسطح بهره یارتقا یبرا نیبنابرا (.23: 2020)داریابند، اولادیان و حسیني، خود باشند

 ستهیشا رانیمد یریجذب و بکارگ است و رانیمد يدهدر انتخاب افراد در سازمان ياز اصول اساس يکی

 نه،یراشاوسکیبا) حاکم باشد یسالار ستهیاست که در آن شا ينظام منابع انسان جادیمستلزم ا

هایي ای در بین مدیران در سازمان(. با توجه به اهمیت و ضرورت ارتقای شایستگي حرفه1،2017ال

 در منابع انساني رانیمد یاشایستگي حرفه ارتقاءها در این مطالعه به دنبال ارائه مدل همانند بانک

   هستیم.  رانیا يمل بانک

 ادبیات و پیشینه پژوهش 

(، شایستگي یکي از ابعاد مهم توانمندسازی نیروی انساني در 1998) 2کامرون و واتن شا،یمبر اساس     

 یداریپا یبرا سازمان کی در يانسان منابع نقش(.  2012رود )توحیدی و جابری،ها به شمار ميسازمان

ي انسان یروین بدون سازمان اریاخت در مدرن و کامل یکار زاتیتجه که هم چقدر هر رایز. است ياتیح

 حال، نیا با. بود نخواهد کارساز نظر مورد اهداف با مطابق خدمات ای کالا دیتول یبرا باشد توانمند

 با. کنند ينم کمک نهیبه به منابع نیا باشد، نییپا سطح مقامات اریاخت در عملکرد که يزمان

شایسته موضوع مهمي است )هرتاتي و  يانسان منابع توسعه ،يجهان یهاچالش ينیبشیپ

 اریبس عملکرد بر ماًیمستق که یفرد ياساس يژگیو عنوان به توان يم را(. شایستگي 3،2015زارکاسي

 است یکارشایستگي  گر،ید عبارت به. نمود ریتعب است، آن ينیب شیپ به قادر ای گذارد يم ریتأث خوب

 .دهنديم انجام متوسط عملکرد از بهتر جینتا با یشتریب یهاتیموقع در اغلب برجسته انیمجر که

 به دهد يم اجازه او به که شود يم فیتعر نیروی انساني يشخص یها جنبه عنوان بهشایستگي 

 ها،نگرش ها،ارزش نظام ها،زهیانگ ت،یماه جمله از امر، نیا يشخص یهاجنبه. ابدی دست برتر عملکرد

 است. هامهارت و دانش

های مختلف وجود ای در رشتهمتفاوتي از شایستگي حرفهدر ادبیات فعلي تعاریف و رویکردهای      

ای بودن این است که کارکنان در حین انجام پیش نیاز اصلي حرفه (.2016و دیگران، 4دارد )پالما

مطرح (، 2015) 6يصوف(. 5،2017مسئولیت خود احساس استقلال و خودمختاری کنند )فخرورازی

                                                           
1 Bairašauskienė, L. 
2 Mishra, Vaten& Cameron 
3 Hertati, L., & Zarkasyi, I 
4,Palma, Dante Guerrero, Ignacio de Ios Rios Carmenado 
5 Fachrurrazi 
6 Farooq Soofi 
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 مجموعه اول درجه درکه  است يانسان منابع تیریمد حوزه و کارکرد کارکنان توسعه نموده که

 و يگ) است آنها یبازآموز و شایستگي مجدد کارکنان، آموزش هدف با يسازمان اقدامات از یادهیچیپ

 کارکنان مستمر یاحرفه آموزش از افتهیسازمان یندیفرآ» عنوان به کارکنان توسعه(. 1،2008همکاران

 بهبود و ارشد رانیمد جانشین تربیت ت،یصلاح و یاحرفه ارتقاء د،یتول دیجد یکارکردها انجام یبرا

 درك یبرا کردیرو نیا (.43: 2015 ،2همکاران و نکیوسل)شود تعریف مي «کارکنان ياجتماع ساختار

 طور به سازمان نیهمچن و کارمند هر یبرا را آن ارزش و گاهیجا ،رایز است مناسب کارکنان توسعه

 وستهیپ ندیفرآ کارکنان توسعه که میباش موافق فیتعر نیا با میتوانيم ن،یبنابرا. کنديم مشخص يکل

 و مدیران کارکنان یاشایستگي حرفه سطح در روندهشیپ يفیک راتییتغ کیستماتیس افتهیسازمان

 از کی هر کار یروین لیپتانس از مؤثر استفاده قیطر از سازمان کیاستراتژ اهداف به يابیدست از تا است

 شایستگي دارند يزمان هایاحرفه (.3،2017همکاران و نیدود) شود حاصل نانیاطم و مدیران کارکنان

 به یاحرفهشایستگي . کنند عمل مؤثر و مسئولانه شده، مشخص یعملکرد یاستانداردها اساس بر که

 حل شامل) داریپا( صلاحیت) مؤثر عملکرد ارائه یبرا شده يدرون و کپارچهی ،يعموم تیقابل عنوان

 و يسازمان نهیزم نقش، شغل، خاص، یاحرفه حوزه کی در( تحول جادیا و ینوآور تحقق مسئله،

ای به کرات در ادبیات موجود موضوع شایستگي حرفه .(4،2014)مولدر شوديم يتلق فهیوظ تیموقع

 دارد، یمتعدد فیتعار «تیصلاح» اصطلاح کهيحال درتوسط محققان مورد توجه قرار گرفته است. 

 الزامات مانند از،ینشیپ کی عنوان شایستگي به( 1: )نمود زیمتما هم از را يکل مفهوم سه توانيم

 يعنی جه،ینت کی عنوان شایستگي به( 2) خاص؛ شغل کی در تیفعال مجوز یبرا لازم خاص يآموزش

 خاص یکار فیوظا انجام در که يتیقابل عنوان شایستگي به( 3) و نیمع استاندارد کی در عملکرد

 به. دانديم یکاربرد يعلم دانش را آن یاشایستگي حرفه مورد در دگاهید نیترجیرا. شوديم اعمال

 کار دتریجد اشکال در و ،يپزشک مانند ،یاحرفه تیفعال يسنت یهانهیزم درشایستگي  مثال، عنوان

دیدگاه دوم در  .شوديم دهیکش ریتصو به يرسم يعلم دانش از زیمتما یامجموعه عنوان به ،يدانش

 توسط يتوجهقابل طوربه یکاربرد يعلم دانش عنوانبهی است که احرفهشایستگي  يضمن بعدرابطه با 

 يضمن دانش که دهديم نشان مطالعات نیا. است شده دهیکش چالش به قاتیتحق از يعیوس حجم

 عنوان به آن گرفتن نظر در با تنها شایستگي نهدیدگاه سوم  .دارد ياساس نقش یاحرفهشایستگي  یبرا

 عملکرد با مرتبط يشخص یهايژگیو و هانگرش ها،مهارت مانندي هاصل یهايژگیو ریسا با بلکه دانش،

 (. 5،2009نگتونینیپ و سندبرگدر نظر گرفته شده است ) کار، مؤثر

                                                           
1 Gay et al 
2 Wesselink et al 
3 Dudin et al 
4 Mulder 
5 Sandberg & Pinnington 
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 روش تحقیق 

روش پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از لحاظ روش توصیفي از نوع پیمایشي و نحوه      

ها در بخش کمي( صورت گرفته است و ابزار گردآوری داده-ها به روش آمیخته )کیفي گردآوری داده

کیفي مصاحبه با خبرگان و در بخش کمي نیز از مطالعات کتابخانه ای و پرسشنامه محقق ساخته 

 و منابع انساني ارشد رانیمدنفر از  15 شامل يفیبخش ک درفاده گردیده است. نمونه آماری است

استفاده شد.  هدفمند یریگنمونه روش از آنها انتخاب یبرا که یاشایستگي حرفه يدانشگاه خبرگان

 بانک بخش منابع انساني کارشناسان و کارکنان ران،یمد هیکل پژوهش، نیا یآمار ۀجامع يکم بخش در

با استفاده از روش  .است نفر 1200 آنها تعداد که دارند اشتغال 1402 سال در که است ران،یا يمل

نفر انتخاب گردیدند. به منظور تعیین روایي  291تعداد  فرمول کوکراننمونه گیری تصادفي ساده و 

دید. جهت ابزار در بخش کیفي از نظر متخصصان و در بخش کمي از روایي محتوایي استفاده گر

. ضریب پایایي بر است شده استفاده کدگذار دو نیب توافق درصد روش ازمحاسبه پایایي بخش کیفي 

درصد بود که مقدار مطلوبي است. سنجش روایي بخش کیفي از طریق ارزیابي  83این اساس برابر با 

درصد بود که مقدار  86قضاوت خبرگان صورت گرفت که بر این اساس روایي صوری و محتوایي برابر با 

ختاری مورد ارزیابي قرار مطلوبي است. در بخش کمي روایي و پایایي از طریق رویکرد معادلات سا

 گرفت و نتایج در جدول زیر آورده شده است: 

 ، روایی و پایایی متغیرها2جدول 

 مولفه های مدل
بار 

 عاملی

پایایی 

 ترکیبی
CR 

آلفای 

 کرونباخ
AVE 

 0.667 0.801 0.706 0.786 دانش فناورانه

 0.738 0.903 0.842 0.788 دانش تیریمد ستمیبا س یيآشنا

 0.853 0.911 0.804 0.857 در بانک یاتوسعه -یریادگی یاز برنامه ها استقبال

 0.502 0.781 0.759 0.857 رانیمد نگرش

 0.667 0.721 0.724 0.831  بانک یریادگی -يآموزش یبه الگوها رانیمد تعهد

 0.708 0.892 0.845 0.775 رانیمد يتیشخص عوامل

 0.766 0.706 0.867 0.817 يبانک نفعانیذ یها نگرش

 0.592 0.791 0.818 0.906 رانیمد یرهبر یهامهارت

 0.607 0.808 0.797 0.822 يپژوهش -يآموزش یهامهارت
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بیل افزارهایي از قدر بخش کیفي با استفاده از نرم شده، یآورجمع یهاداده لیو تحل هیتجزجهت 

MAXQDA افزار و در بخش کمي از رویکرد معادلات ساختاری با کمک نرمSmart PLS هره ب

 برده شده است. 

 های تحقیق یافته

 بخش کیفی

ری شد. مع آوجپس از مرور ادبیات و انجام مصاحبه با خبرگان، داده های حاصل از مصاحبه کیفي     

ری های کلامي بدست آمده طي دو مرحله کدگذاری شامل کدگذاری باز، کدگذاسپس مفاهیم و گزاره

 رحلهمفهوم استخراج شدند و در م 53محوری طبقه بندی شدند. در مرحله کدگذاری باز تعداد 

 بندی شدند. کدگذاری محوری این مفاهیم در ابعاد  دسته

  نتایج مربوط به کدگذاری ،3جدول 

 مولفه ابعاد

 دانش فناورانه 

 های فناوری اطلاعات در بانک توانمندی در استفاده از زیرساخت

 بانکموزشي آو  های یادگیریمیزان توانایي در بکارگیری فناوری

 منابع انسانيسواد اطلاعاتي مدیران 

های ایندتوانایي استفاده از پرتال های سازماني برای یادگیری بهتر فر

 کاری

 استفاده از فناوری اطلاعات در مدیریت بهتر امور کاری

 های اجتماعي در بانکسهولت استفادهمدیران منابع انساني از شبکه

 آشنایی با سیستم مدیریت دانش

رون استقبال از اشتراك گذاری دانش توسطمدیران منابع انساني در د

 بانک 

ر استقبال از ثبت و ترویج دانش های شخصیمدیران منابع انساني د

 سامانه های نرم افزاری مدیریت دانش در بانک 

ه اماناستقبال از مستندسازی تجربیاتمدیران منابع انساني برتر در س

 مدیریت دانش بانک

 -استقبال از برنامه های یادگیری

 ای در بانکتوسعه

 استقبال از شیوه های مربیگری سازماني و بیرون سازماني

 نسانيبع ابرنامه های یادگیری متناسب با توانایي هر کدام ازمدیران منا

 در بانک

 استقبالمدیران منابع انساني از سیستم مدیریت تغییر در بانک 

 خودمدیریتي و خودآموزی جهت ارتقا دانش و مهارتتشویق فرهنگ 

 ک دراستقبالمدیران منابع انساني از سیستم مدیریت استعداد در بان

 انتخاب افراد شایسته در بانک
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 مولفه ابعاد

 نگرش مدیران 

 رویکرد حل مسئله در بانک

 روحیه کار تیمي 

 جهت گیری مثبت 

 تعهد به کار

 حرفه ایارزش های اخلاقي و اصول کاری 

 توجه به فرهنگ یادگیری سازماني در بانک

 به رسمیت شناختن ارزیابي های بانک 

 گرایيایيحرفه

 رویکرد برنامه محور به آموزش در بانک

 رویکرد اقتضائي نسبت به آموزش در بانک

 رویکرد تحلیلي به آموزش در بانک  

تعهد مدیران به الگوهای 

 بانکیادگیری  -آموزشی

 پیاده سازی برنامه های یادگیری حرفه ای در بانک

نیازسنجي و طراحي برنامه های یادگیری بانک در راستای نیازهای 

 مدیران

 یادگیری بصورت منظم -ارائه برنامه های ارزشیابي برنامه های آموزشي

 توجه به برنامه های توسعه مسیر شغلي مدیران منابع انساني بانک

 استقبال از برنامه های توسعه رهبری درمدیران منابع انساني بانک 

 عوامل شخصیتی مدیران

 برقراری ارتباط اثربخش با دیگران

 استقبال از کار گروهي 

 شبکه سازی اجتماعي مدیران منابع انساني بانک

 تفکر استراتژیک در بین مدیران منابع انساني بانک

 توسعه فردی

 خوداستقلالي

 خودپاسخگویي

 خودشکوفایي

 نگرش مثبت مدیران منابع انساني بانک نسبت به آموزش

 دیدگاه حل مسئله ای مدیران 

 نحوه برخورد با مسائل در بانک 

 نگرش های ذینفعان بانکی

ای های حرفهجلب اعتماد مدیران منابع انساني نسبت به شایستگي

 تعریف شده در بانک 

های مشورت با ذینفعان در صنعت بانکي در راستای تعریف شایستگي
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 مولفه ابعاد
 ای حرفه

های حرفه ای در بانک های مربوط به شایستگيبروزرساني دستورالعمل

 از طریق نظرسنجي از مدیران منابع انساني

 رانهای رهبری مدیمهارت

 توانمندی های توسعه رهبری شخصي 

 دارا بودن مهارتهای ادراکي 

 رهبری تحول آفرین

 توانایي برقراری ارتباط با کارکنان بانک

 توانمندی های توسعه رهبری سازماني  

 ژوهشيپ -های آموزشيمهارت

 تشویق مدرسان بانک به کارآمدی 

 برخورداری از دانش حرفه ای

 آشنایي با روش های تدریس 

 های پژوهش های کاربردی مهارت

 

 بخش کمی 

شود. به صورت مشخص ها استفاده ميها از بار عاملي گویهگیری پایایي سنجهبه منظور اندازه     

گیرد. جدول زیر بار عاملي در نظر مي 0.7ها را افزار پي ال اس بار عاملي مورد قبول برای گویهنرم

 دهد. ها را نشان ميهریک از گویه

 ، بار عاملی4 جدول

 بار عاملی هامولفه

 0.906 فناورانه دانش

 0.887 دانش تیریمد ستمیبا س یيآشنا

 0.857 در بانک یاتوسعه -یریادگی یاز برنامه ها استقبال

 0.857 رانیمد نگرش

 0.831  بانک یریادگی -يآموزش یبه الگوها رانیمد تعهد

 0.822 رانیمد يتیشخص عوامل

 0.817 يبانک نفعانیذ یها نگرش

 0.786 رانیمد یرهبر یهامهارت

 0.788 يپژوهش -يآموزش یهامهارت
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 7/0(، برابر با 1999) از سنجه ها بنا به نظر هالند کیهر  يبار عامل یقابل قبول برا زانیحداقل م    

آزمون کنار گذاشته  ندیاز فرآ دیباشد با زانیم نیآن ها کمتر از ا يبار عامل هک یيباشد و سنجه هامي

 ها از بار عاملي مناسب برخوردار بودند. . همانطور که از جدول بالا مشخص است همه مولفهشوند

افزار پي ال اس های موجود در نرمدر ادامه به بررسي برازش مدل بدست آمده بر اساس آماره   

 پردازیم: مي

 ، شاخص های برازش مدل5 جدول

 2R R Adjusted Q2 متغیرها

 06/0 11/0 114/0 دانش فناورانه

 06/0 11/0 113/0 دانش تیریمد ستمیبا س یيآشنا

 -یریادگی یاز برنامه ها استقبال

 در بانک یاتوسعه
014/0 01/0 004/0 

 0.23 43/0 431/0 رانیمد نگرش

 -يآموزش یبه الگوها رانیمد تعهد

 بانک یریادگی
228/0 22/0 18/0 

 071/0 1/0 114/0 رانیمد يتیشخص عوامل

 06/0 11/0 514/0 يبانک نفعانیذ یها نگرش

 06/0 11/0 213/0 رانیمد یرهبر یهامهارت

 004/0 01/0 014/0 يپژوهش -يآموزش یهامهارت

GOF 332/0  

SRMR 033/0 

 

شاخص خود  5های ارائه شده باید گفته شود که مدل مورد بررسي شده در در تفسیر شاخص     

 دارای برازش مناسب مي باشد. 

 R2: ترین معیار ارزیابي متغیر درونزا است. و مقادیر قابل قبول برای ارزیابي این شاخص مهم

 است.  0.67، 0.33، 0.19آن 

 Q2:  شاخصQ2  مثبت و بزرگ نشان از قابلیت بالا هستند مبتني بر جدول ذکر شده باید

 -يآموزش یالگوها به رانیمد تعهد ران،یمد نگرش ،يبانک نفعانیذ نگرشگفته شود که 

 گری دارند.   قدرت بالایي در تبیین رانیمد یرهبر یهامهارت و بانک یریادگی
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 SRMR:  ید گفته ارزیابي مي شود. متناسب با این گزاره با 0.1مقدار این شاخص کمتر از

 باشد. شود که مدل در این شاخص از برازش مناسبي برخودار مي

 GOF : متوسط مقادیر اشتراکي و متوسط ضرایب این شاخص، مجذور ضرب دو مقدار

 شاخص برای به ترتیب قوی، متوسط و ضعیف 0.01و  0.25، 0.36مقادیر  تعیین است.

GOF توان برازش مدل را در این شاخص بالا ارزیابي . بر این مبنا ميتوصیف شده است

 کرد.

 یریگ جهیبحث و نت

 نیهمچن و هاهای سازمانشایستگي ی،فرد یها يژگیبه عنوان و ای از سه منظر یعنيشایستگي حرفه

ها قابل بررسي هستند. صلاحیت آموزش و بازار کار نیارتباط ب لیساختار و تسه یبرا یبه عنوان ابزار

)حامید و  هستند یمطلوب ضرور جینتا ای جیکه در ارائه نتا هستنداز رفتارها  یامجموعه

با آن مقابله  دیها بااست که امروزه سازمان يموضوع نیتر یو فور نیمهمتر یرهبر .(1،2020شارما

 وضوح و تمرکز جادیدر ا یابزار شیآزما کیعنوان به یبر رهبر (،2017) 2یو کوسور يکنند. راماپاترون

ر است و ییمشاهده آنچه در حال تغو معتقدند که رهبران باید تعادل بین  کنند،يم دیتأک در سازمانها

های حرفه ای آماده باشند و این موضوع به شایستگياندازچشم کیواکنش به آن با  یبرا یسازآماده

 ازیمورد ن اریبس ریاخ یدر زمان ها یرهبر ایشایستگي های حرفهتوسعه رهبران مربوط مي شود. 

کاهش »به  ازیمنجر به ن وستهینامطمئن و به هم پ ده،یچیپ ،يجهان طیمح کیدر  یاست. رهبر

 يم یکه رهبر یشود که توسط افراد يم يمطلوب ندهیافراد و ارائه آ یبرا نانیاطم و عدم يدگیچیپ

انداز راهنما داشته باشند که چشم کیاحساس هدف و  کی دی. رهبران بادکنند به اشتراك گذاشته شو

در  مطرح نمودند (،2016) 3میشرا و جوشي «.کنديکمک م يو سازمان یفرد یانرژ یآوربه جمع

مؤثر  رییتغ یو فقدان رهبر رییتغ ندهیسرعت فزا کنند،يتلاش م رییانطباق با تغ یکه رهبران برا يزمان

در  شتری. مطالعات بخورنديشکست م يجهان طیبا مح یها در سازگارکه اغلب سازمان ستا يلیدل

 سکیر یيتوانا"نشان داد که  ،(2007) 4يو لزل یتوسط جنتر رانرهبحرفه ای  شایستگي هایمورد 

 ،یریگ میتصم ر،ییتغ تیریمد ،یياستعداد، ارتباطات، راهنما نهیبه صیکارکنان، تخص یرهبر ،یریپذ

 ،(2017هستند. شت و همکاران ) یرهبر ياساس هایشایستگياز جمله  "و قدرت یگوش دادن، نوآور

 قیاز طر یرهبر یهايستگیدر مورد شا گرنشیو بحث در مورد نوشتن ب لیتحل یرا برا يفیک قاتیتحق

                                                           
1 Hameed, S., & Sharma, V. 
2 Ramapatruni & Kosuri 
3 Mishra & Joshi 
4 Gentry and Leslie 
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و  یریادگی یها کیتکن دهیا، (2016) 1و همکاران لانی. نورزنمودند اتخاذ یساختار چند بعد کی

. نمودند يبررس رند،یتوسعه آنها مورد استفاده قرار گ یبرا دیرا که با کیاستراتژ یرهبر شایستگي های

را در  یگریتراکم تجربه، و مرب ،یعمد نیتمر ،تاملي یریادگیگنجاندن  تیاهم نیمطالعه همچن نیا

 نی. مطالعات همچندهدينشان م شدهیزیربرنامه یرهبر های حرفه ایشایستگي توسعه یهابرنامه

، 1در نمودار شماره  دارند. ی سازمانهادر استراتژ یدینقش کل یرهبر شایستگي هایدهد که  ينشان م

 مدل نهایي مطالعه حاضر آورده شده است:

 
 مدل نهایی پژوهش، 1نمودار 

 

 نشان ،پیشین اتیادب با عوامل از کی هر مقایسه و مطالعات سایر با گرفته صورت يقیتطب مطالعه

 این جدید نتایج جزو و نشده اشاره يقبل تحقیقات در آمده دستبه  عوامل از یبسیار که دهديم

یکي از دلایل این موضوع این است که اکثر مطالعات مربوط به این حوزه در رابطه با  باشند.مطالعه مي

ای معلمان یا مدیران مدارس و در سطح آموزش و پرورش صورت گرفته بودند و های حرفهشایستگي

                                                           
1 Norzailan et al 
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های خدماتي و سازمانها کمتر مورد توجه قرار گرفته ای در شرکتتوجه به ارتقای شایستگي حرفه

. است توسعه حال در یادیز سرعت با آموزش نهیزم در جمله از هانهیزم همه در یفناور و لمع  است.

در  هانگرش و هامهارت دانش، فراد در زمینها لیپتانس یسازنهیبه جهت هاتوسعه صلاحیت و آموزش

 هاهای مختلف از جمله بانکسازمان (.2017 همکاران، و نیدود)ها است دستور کار بسیاری از سازمان

های آموزشي خود برنامه را يررسمیغ یهاآموزش دنتوانيم بلکه د،نشو محدود يرسم آموزش به دینبا

بر اساس  .کند شرکت راتییتغ با همگام یبرا کیاستراتژ تیموقع در دنبتوان کار نیا با تا قرار دهند

عوامل شخصیتي  بانک، يآموزش یهایاستراتژ بانک، در يسازمان نگرشنتایج مطالعه حاضر عوامل 

ی از جمله مهم ترین رهبر یهامهارت و یاحرفه هایشایستگي يطراح در نفعانیذ مشارکت مدیران،

ي است. در این رابطه باید مطرح نمود که آموزش رانیمد یاشایستگي حرفهعوامل اثرگذار بر ارتقای 

ي، میت کار هیروحهای سازماني از جمله عوامل اثرگذار بر ارتقای شایستگي مدیران بود. وجود نگرش

یي، فرهنگ گرایياحرفه، آموزش به نسبت محور و تحلیليي، برنامهاقتضائ ، رویکردمسئله حل کردیرو

ای توانند به ارتقای شایستگي حرفهمي بانک یهايابیارز شناختن تیرسم بهیادگیری سازماني و 

 يطراح و يازسنجینهای شامل مولفه بانک يآموزش یهایاستراتژمدیران آموزشي کمک کنند. عامل 

 يآموزش یها برنامه يابیارزش، رانیمد یازهاین یراستا در بانک يآموزش یهابرنامه، بانک در يآموزش

 در یرهبر توسعه یهابرنامه، بانک يآموزش رانیمد يشغل ریمس توسعه یهابرنامه، منظم بصورت

 اثربخش ارتباط یبرقراربود. همچنین عامل ویژگي های فردی شامل مولفه های  بانک يآموزش رانیمد

 نیب در کیاستراتژ تفکر، بانک يآموزش رانیمد ياجتماع یسازشبکهي، گروه کار از استقبال، گرانید با

 حل دگاهید، آموزش به نسبت بانک يآموزش رانیمد مثبت نگرشی، فرد توسعه، بانک يآموزش رانیمد

 بود.   بانک در مسائل با برخورد نحوهو  رانیمد یامسئله

های (، به نقش مهم ویژگي2017)1در این رابطه در ادبیات موجود محققاني همانند تووکانِتس      

ي شامل بانک نفعانیذ ینگرش هااند. عامل ها اشاره نمودهها و صلاحیتفردی مدیران در ارتقای مهارت

، شده در بانک فیتعر یاهای حرفهنسبت به شایستگي يآموزش رانیجلب اعتماد مدمولفه های 

 يبروزرسانو  یاهای حرفهگيشایست فیتعر یدر راستا يدر صنعت بانک نفعانیبا ذ مشورت

ي بود. آموزش رانیاز مد ينظرسنج قیدر بانک از طر یهای حرفه امربوط به شایستگي یهادستورالعمل

 یبودن مهارتها داراي، شخص یتوسعه رهبر یهایتوانمندهای ی شامل مولفهرهبر یهامهارت عامل

 یتوسعه رهبر یهایتوانمند و ارتباط با کارکنان بانک یبرقرار یيتوانا، نیتحول آفر یرهبري، ادراک

 و يپناه (،1396ي بود. نتایج مربوط به این عامل با مطالعاتي همانند پورکریمي و همکاران )سازمان

 باشد. همراستا مي (1397) همکاران

                                                           
1Oksana Tovkanets . 
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 ستمیسبا  یيآشناه، فناوران دانش، رانیمد يتیشخصهمچنین بر اساس نتایج بخش کیفي عوامل      

از جمله مهم ترین عوامل ارتقای  در بانک یاتوسعه -یریادگی یاز برنامه ها استقبال، دانش تیریمد

 یبرقرارشامل مولفه های  رانیمد يتیشخصي هستند. عامل عوامل آموزش رانیمد یاشایستگي حرفه

 تفکر، بانک يآموزش رانیمد ياجتماع یساز شبکهي، از کار گروه استقبالن، گرایارتباط اثربخش با د

یي، خودشکوفایي، خودپاسخگوي، خوداستقلالی، فرد توسعه، بانک يآموزش رانیمد نیدر ب کیاستراتژ

بود. بعد دانش  رانیمد یحل مسئله ا دگاهید، بانک نسبت به آموزش يآموزش رانیمثبت مد نگرش

 زانیم، اطلاعات در بانک یفناور یهارساختیدر استفاده از ز یتوانمندفناورانه شامل مولفه های 

 یيتواناي، آموزش رانیمد ياطلاعات سواد، بانک يو آموزش یریادگی یهایفناور یریدر بکارگ یيتوانا

اطلاعات در  یاز فناور استفادهی، کار یندهایبهتر فرا یریادگی یبرا يسازمان یاستفاده از پرتال ها

بود. با توجه  در بانک ياجتماع یهااز شبکه يآموزش رانیاستفاده مد سهولتی و بهتر امور کار تیریمد

به پیشرفت علم و فناوری و کاربرد تکنولوژی های نوین در آموزش مي توان مطرح نمود که مدیران 

های بروز و نوین در حوزه آموزش هستند. سواد ها نیازمند رشد به موازات فناوریآموزشي بانک

ه اطلاعاتي است که نیازهای اطلاعاتي افراد در راستای دسترسي اطلاعاتي از ویژگي های بارز یک جامع

راحت و ایمن به اطلاعات را میسر مي نماید. مهارت استفاده از فناوری های اطلاعات و ارتباطات تحت 

عنوان نوآوری آموزشي به غني سازی محیط یادگیری، درگیری فعالانه باکارکنان، تسهیل فرایندهای 

تعاملي و مشارکت جویانه مدیران آموزشي و کارکنان مي انجامد. پژوهش های  فراشناختي، یادگیری

(، ابراهیم زاده 2018(، محمدی )1397(، مالکي نژاد )1399(؛ ابراهیم پور )1399همانند خنیفر )

 ( نیز به این شایستگي ها در راستای پرورش مدیران آموزشي شایسته اشاره نموده اند. 1397)

دانش توسط  یاستقبال از اشتراك گذارهای با سیستم مدیریت دانش شامل مولفهعامل آشنایي     

در سامانه  يآموزش رانیمد يشخص یدانش ها جیاز ثبت و ترو استقبال، در درون بانک يآموزش رانیمد

برتر در  يآموزش رانیمد اتیتجرب یاز مستندساز استقبالو دانش در بانک  تیریمد ینرم افزار یها

(، به اهمیت مدیریت دانش در 1397بود. مطالعاتي همچون جعفری راد ) دانش بانک تیریسامانه مد

شامل  در بانک یاتوسعه -یریادگی یهااستقبال از برنامهها اشاره نمودند. عامل توسعه صلاحیت

 متناسب با یریادگی یهابرنامهي، سازمان رونیو ب يسازمان یگریمرب یها وهیاستقبال از شهای مولفه

در  رییتغ تیریمد ستمیاز س يآموزش رانیمد استقبال، در بانک يآموزش رانیهر کدام از مد یيتوانا

 يآموزش رانیمد استقبال، جهت ارتقا دانش و مهارت یو خودآموز يتیریفرهنگ خودمد قیتشو، بانک

بود. مدیران آموزشي بانک به  در بانک ستهیاستعداد در بانک در انتخاب افراد شا تیریمد ستمیاز س

ای نیاز دارند. و آخرین عامل مربوط به های توسعهحمایت از سوی بانک از طریق اجرای برنامه

 یبرخورداری، مدرسان بانک به کارآمد قیتشو هایي است که شامل مولفهپژوهش -يآموزش یهامهارت
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ی بود. در نهایت کاربرد یپژوهش ها یهامهارتو  سیتدر یبا روش ها یيآشنای، ااز دانش حرفه

 موارد زیر پیشنهاد مي شود:  رانیا يمل بانک يانسان منابع رانیمد یاشایستگي حرفهجهت ارتقای 

 رفه حستگي از آنجایي که مولفه مهارتهای رهبری به عنوان مهم ترین مولفه در ارتقای شای

انک ملي به تعیین شد، پیشنهاد مي شود مدیران ب رانیا يمل بانک يانسان منابعای مدیران 

 عهتوسي و شخص یتوسعه رهبرپرورش و توسعه این مهارتها در مدیران از طریق تقویت 

 ي بپردازند. سازمان یرهبر

   مه در زمان برنا،  ي مدیرانپژوهش -يآموزش یهامهارتپیشنهاد مي شود در راستای توسعه

یي آشنای در تدریس، ه کارآمدبمدرسان بانک  قیتشو های آموزشي به سه نکتهریزی دوره

 ادرت شود. آنها مبی در کاربرد یپژوهش ها یهامهارتو  خلاقانه سیتدر یبا روش ها آنها

  گي رتقای شایستبه منظور ادر بانک  یاتوسعه یهابرنامهپیشنهاد مي شود در راستای تقویت

 حرفه ای مدیران به موارد زیر توجه گردد:

 يشآموز یها برنامهي، تنظیم سازمان رونیو ب يسازمان یگریمرب یها وهیاستقبال از ش 

 در بانک منابع انساني رانیهر کدام از مد یيمتناسب با توانا

 در بانک یچشم انداز جامع سطوح آموزش و مهارت آموز نییتع 

  در بانک  رییتغ تیریمد ستمیسپیاده سازی 

 ر دهای حرفه ای جهت ارتقا دانش و مهارت یو خودآموز يتیریفرهنگ خودمد قیتشو

 بین مدیران 

  استعداد در بانک تیریمد ستمیسپیاده سازی 

  ستگي به منظور ارتقای شایدر بانک  يسازمان نگرشپیشنهاد مي شود در راستای تقویت

ار ک هیروح، حل مسئله در بانک کردیروحرفه ای مدیران به اعمال رویکردهایي همچون 

، بانک یها يابیشناختن ارز تیرسم به، در بانک يسازمان یریادگیبه فرهنگ  توجهي، میت

ش در ت به آموزنسب ياقتضائ کردیرو، برنامه محور به آموزش در بانک کردیرویي، گرایياحرفه

 توجه شود. به آموزش در بانک   يلیتحل کردیرو، بانک
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