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 طراحی الگویی مبتنی بر معیارهای اساسی گزینش مدیران شایسته
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 . استادیار دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران 2
 واحد اسلامشهر  . استاد دانشگاه آزاد اسلامی  3
 . دانشیار دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران   4

 نویسنده مسئول: 
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 چکیده

از نظتر  پژوهش حاضر با هدف شناسایی ابعاد، مولفه ها و شاخص های الگوی سازنده شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین انجام شده استت. ایتن پتژوهش

نوع مطالعه پژوهش حاضر به روش پیمایشی مقطعتی و بتر مانتای از نظر ماهیت و باشد. ها آمیخته اکتشافی و از نوع ابزارسازی میهدف کاربردی، از نظر داده

نفر از خارگان علمی دانشگاهی و بتانکی بته روش هدفمنتد و گلولته برفتی انتختا  شتدند و از  30نظریه داده بنیاد انجام شده است. در بخش کیفی پژوهش، 

نفر از خارگان و صاحب نظتران  15همچنین جهت اجرای طوفان مغزی نیز های الگوی شایستگی پرداخته شد. طریق مصاحاه و فن دلفی به شناسایی شاخص

نفر از آنهتا  190نفر مدیران شعب بانک ایران زمین بود که بر اساس جدول کرجسی و مورگان  350مرتاط با موضوع انتخا  شدند. جامعه آماری مرحله کمی 

هتا در بختش کیفتی، از نظریته داده بترای تجزیته و تحلیتا دادهبتین آنهتا توزیتد شتد. به عنوان نمونه انتخا  و به روش نمونه گیتری تصتادفی پرسشتنامه 

هتا بتا مطالعته های بخش کیفی، عتلاوه بتر اینکته دادهبنیاد)کدگذاری( و در بخش کمی از تحلیا عاملی تائیدی بهره برده شد. برای تعیین اعتاار درونی یافته

افراد کانونی انتخا  و تأیید شدند، نظرات و رهنمودهای گروهی از خارگان نیز لحاظ شد و قاتا از کدگتذاری،  ماانی نظری، پیشینه تحقیق، منابد، مصاحاه با

هتای ویتژه کدگتذاری و تحلیتا های حصول اشااع نظری، استتفاده از رویتهها نیز از تکنیکجرح و تعدیا نهایی به عما آمد. جهت تعیین اعتاار بیرونی یافته

ها از منابد متعدد، تحلیا موارد منفی و انعطاف روش، جهتت آوری دادهها از سه تکنیکِ جمدها، جهت تعیین روایی یافتهتوصیف غنی داده ها ونمادها و نشانه

ه بنیتاد در هتای حاصتا از روش دادیافتتهتعیین اعتاار پرسشنامه از طریق آلفای کرونااخ و جهت تعیین روایی آن از روایی محتوایی و تاییدی بهره برده شد. 

مفهتوم کلیتدی  139مرحله کیفی، طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی و اجرای دو مرحله فن دلفی و یک جلسه بارش مغزی منجر بته شناستایی 

مفهتوم کلیتدی ایتن  126دهتد بعد گردید. همچنین نتایج بدست آمده از تحلیا عاملی تاییدی در مرحله کمی نشان متی 6مولفه و  13شاخص،  24در قالب 

 15مولفته و  2شاخص(، اخلاقتی) 4مولفه و  2شاخص(، بین فردی) 4مولفه و  2شاخص(، درون فردی) 4مولفه و  2پژوهش در قالب هشت بعد شاما عقلایی)

 اند.   ا دادهشاخص( الگوی نهایی شایستگی مدیران بانک ایران زمین را تشکی 4مولفه و  2شاخص( و تعالی) 6مولفه و  3مفهوم(، عملکردی)

 

 الگوی شایستگی مدیران، بعد عقلایی، درون فردی، میان فردی، اخلاقی، عملکردی و تعالی.  کلیدواژه:
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 مقدمه
ها در عصر امروز، بر پایه قانون مداری همراه با دانش، بصیرت، تخصص و تعهد اخلاقی، به گونه ای که در ها و بنگاهاساساً اداره سازمان

پاسخگوی نیازهای معنوی و مادی جامعه و در سطح منطقه ای و جهانی، توانایی برخورد با انواع دگرگونی ها را داشته باشند، تنها از  داخا، 

اند  ها در تلاش و رقابت(. امروزه سازمان1384عهده کسانی بر می آید که در زمره نخاگان، نواندیشان و به بیان دیگر، شایستگان باشد)مالمون، 

ترین مدیران را به عنوان یک مزیت رقابتی، شناسایی، جذ  و حفظ کنند. در شرایط پیچیده و متحول جامعه امروز، برنامه های  شایستهتا 

ترین و  گیرد، مهمتوسعه قابلیت های مدیران در سطوح مختلف مدیریت که به منظور کارایی و اثربخشی فعالیت های آنان انجام می

ها)دولتی و غیردولتی( گزینش، آموزش و تربیت حرفه ای مدیران  شود. در همه سازمانها محسو  میالت سازمانارزشمندترین هدف و رس 

خو  و اثربخش یکی از مشکلات اساسی است. مشاغا مدیریتی نوعاً پیچیده بوده و انجام موفقیت آمیز و اثربخش آن در سازمان، نیازمند  

(. چنانچه گزینش مدیران به نحو صحیح 1388زاده و عدلی، باشد)موسیهای خاص میها و ویژگیواناییها، تها، مهارتای از شایستگیمجموعه 

ترین،  ترین، صالحها بکوشند شایستهو مناسب صورت پذیرد، منافد سازمانی و اجتماعی در بر خواهد داشت. از این رو مقتضی است که سازمان

های دولتی و خدمات عمومی پیدا کنند و  ضیان مشاغا در اجتماع به ویژه برای خدمت در دستگاهمتعهدترین و بهترین افراد را از بین متقا

ای از  ها که با مجموعههای صحیح انجام دهند. این امر به مراتب برای مدیران سازمانها و خط مشیعملیات موردنظر را بر اساس برنامه 

 (.  5:  1380باشد)کاظمی،  ارتااط است بسیار حائز اهمیت میهای مختلف در  ها و ارزشنیروهای انسانی با فرهنگ

ها ابزاری اساسی برای برنامه ریزی و مدیریت نیروی کار هستند زیرا اندیشمندان اعتقاد دارند که سرمایه های انسانی عاما مهم  شایستگی

هاست.  های سازمانها نشات گرفته از توانمندیشایستگی باشند و در واقد توجه زیاد به رویکرددر کسب و کار مزیت رقابتی پایدار سازمان می

کنند. از این منظر توجه به رویکرد شایستگی  های افراد ایجاد و حفظ میهای موفق و موثر، مزیت رقابتی خود را با توسعه شایستگیلذا سازمان

 (.  5،2010نند عملکرد خود را توسعه و بهاود بخشند)آکرمانر توادر سازمانها برای توسعه مدیران بسیار حائز اهمیت است زیرا از این طریق می

ها و رفتارهای اثربخش آحاد منابد انسانی در سازمان است که می تواند مدیران را آماده  شایستگی از عواما مهم به روزآوری دانش، مهارت

جر به بازخوردگیری مثات، یادگیری سازمانی مشارکت  تواند منهای تحت رهاری خود نماید. بنابراین شایستگی میمدیریت و رهاری سازمان

 (.  2012،  6عمومی، چرخش شغلی، غنی بخشی مشاغا و ... گردد)برگ استورم 

دهد یک تعریف واحد در مورد شایستگی وجود ندارد. در ادبیات مربوط به شایستگی تعاریف متنوعی از شایستگی  ها نشان مینتایج بررسی

(، اما با بررسی  2010های شغا متمرکزند)کلارک و ارمیت، ها و مسئولیتاند و اساساً بر نقشنها بطور وسید شایه بهموجود دارد، اگرچه همه آ

 رویکردهای و هادیدگاه اساس مختلف بر رسیم که یک تعریف واحد معین در مورد شایستگی وجود ندارد و تعاریفآنها به این نتیجه می
از شایستگی    فهم مشترک آوردن دست به و شدن روشن برای تعاریف از این است. به برخی  گرفته شکا  اندیشمندان  و  نظران  صاحب مختلف

 :شودمی اشاره

کند. بدین ترتیب شایستگی به ( شایستگی را به عنوان قدرت، توانایی و ظرفیت انجام دادن یک وظیفه تعریف می2003فرهنگ آکسفورد)

دهد با موفقیت به انجام وظایف  ها در یک شغا خاص است که به فرد اجازه میش، مهارت، انگیزه، نگرش و تواناییعنوان نتیجه بکار بردن دان

آن  از  یا ترکیای دانش و  ها، ارزش ها، مهارت رفتارها، فردی، های ویژگی کنندة توصیف را  ها ( شایستگی2005)7محوله خود دست یابد. جوکینن 
های مرتاط با عملکرد بالا در یک شغا« و »رویکردی رفتاری به  ( شایستگی را »دانش، مهارت، توانایی یا ویژگی2009بویاتزیس)داند. می ها

ها و  ها، خصوصیات، نگرشای شایستگی را به عنوان یک دسته از دانش( در مطالعه 2010هوش عاطفی، اجتماعی و شناختی« می داند. سانچز)

تواند با  گذارد و با عملکرد آنها در کار هماستگی دارد و میکند که تاثیر زیادی بر شغا افراد میم تعریف میهای مرتاط به همهارت

ورت  استانداردهای قابا قاول ارزیابی شود و از طریق آموزش و توسعه بهاود یابد. بدین ترتیب شایستگی، فرد را قادر می سازد تا کار را به ص

ای، تعهدات اجتماعی و  های پیچیده و نامعین انجام دهد، همچون کار حرفهت و انجام کار اثربخش( در موقعیتماهرانه)نظیر تصمیمات درس

( شایستگی را به عنوان ترکیای از انگیزه، خصیصه، مهارت، خودپنداری، نقش اجتماعی و دانش مطرح نموده  2009زندگی شخصی. بویاتزیس)

( و بطور مستقیم 4:  2000،  8مولفه مهم دانش، عملکرد و پیامدها و نتایج هستند)سامرال و همکاران   ها گره زننده سهاست. بطور کلی شایستگی
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دهد که نکات مشترک قابا تشخیصی در (. بررسی و تحلیا تعاریف فوق نشان می2000، 9اند)مامفورد و همکارانبا عملکرد اثربخش مرتاط

های ذهنی، ارزش،  های فردی از جمله: انگیزه، مفهومیستگی شاما دانش، مهارت و ویژگیتمامی این تعاریف وجود دارد که عاارتند از: شا

و   دهدهای فیزیکی است. شایستگی آن دسته از خصوصیات شاغلان است که زیربنای رفتارهای موفق شغلی آنان را تشکیا مینگرش و ویژگی
گیری باشند و باثاات و تکرار  ها باید قابا مشاهده و قابا اندازهشود. شایستگیموجب عملکرد برتر و مؤثر فرد در آن شغا، وظیفه یا شرایط می

 (. 1994، 10در رفتار فرد مشاهده شوند)هیش و استربلر 

-به ورود افکار و اندیشه های جدید مدیریتی ضرورت رغم های موفق، علیسازمان که استآن  ازحاکی  انجام شدههای مدیریتی پژوهش 

خود و همچنین اهمیت مدیران  های کارکنان و مدیران سازمان را جهت تأمین نیازهای آتی ی شایستگیو توسعه ، ضرورت شناختسازمان

و مهارت کارکنان به عنوان   نشدهند. با توجه به این مطلب و نظر اندیشمندان مدیریت مانی بر داو اثربخش را مدنظر قرار می شایسته

و سهم کارکنان در اثربخشی سازمان، لذا شایستگی   11( 1990؛ هندری، 1999، لیپک، 2007مناد مزیت رقابتی هر سازمان)گاراوان،  مهمترین

ی از اهمیت بیشتری  ترین مناد انسانکلیدیعنوانهای مدیران سازمان به برای همه کارکنان لازم و ضروری است. در این میان شایستگی

توان گفت هرجا ضعف و کماودی وجود دارد ناشی از سوء مدیریت است و بطور کلی عاما موفقیت  برخوردار است. در تایید این مدعا، می

  های خاصی از جمله شوند و دارای ویژگیسازمانی داشتن مدیران موثر است. مدیران موفق کسانی هستند که بر اساس شایستگی انتخا  می

ای باشد سازمان تحت مدیریت و رهاری او  باشند. اگر مدیر فرد شایستهمی های شخصیتیویژگیو  نگرش دانش، مهارت،  از رفتار،ای مجموعه 

  های ایجاد خودباوری در کارکنان را ایجاد نماید، حس سازمانی موفق، خلاق و نوآور، اثربخش و ... می شود و چنین مدیری می تواند زمینه

 اعتماد به نفس را در آنها افزایش دهد، روابط انسانی بین فردی و روابط کاری را بهاود بخشد.  

های مختلف کشور از جمله بخش دولتی و خصوصی، منجر به اثربخشی  تواند در بخشهای جامد شایستگی، میبا توجه به موارد فوق مدل

ها را هر روز افزایش  این که سرعت چرخه سازندگی در سراسر جهان، نیاز به حضور بانک  ها شود. با توجه بهمدیران و در نهایت موفقیت سازمان

شود. در نتیجه وجود  دهد، طایعتاً با گسترش توان اقتصادی ملا مختلف، نیاز به سیستم بانکی کارآمد و پویا بیش از پیش احساس میمی

چه بیشتر مدیران را به همراه داشته باشد. همچنین مرور ادبیات شایستگی  تواند در سیستم بانکی کشور، اثربخشی هرچنین مدل جامعی می

در زمینه شایستگی مدیران بطور عام وجود ندارد و تاکنون نیز چارچو  بومی کارآمد و مناسای  مناسای    دهد الگوی کاربردیکارکنان نشان می

-ها و شاخصو ارائه نشده است؛ لذا پژوهشگر درصدد است ابعاد، مولفهبرای تدوین الگوی شایستگی مورد نیاز شعب بانک ایران زمین تدوین 

-های شایستگی را به عنوان معیارهای اساسی گزینش مدیران شایسته در بانک ایران زمین شناسایی نماید و در نهایت الگویی برای شایسته

 رح نموده است:  های زیر را نیز مطگزینی ارائه نماید. در راستای دستیابی به این هدف، سوال

 های الگوی شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین کدامند؟  شاخص (1

 های الگوی شایستگی مدیران کدامند؟  ابعاد و مولفه (2
   ؟ها، اولویت بندی آنها( از دیدگاه کاربران چگونه استها وشاخصارزیابی الگوی مذکور)ابعاد، مولفه (3
 ایران زمین کدام است؟الگوی مناسب شایستگی مدیران شعب بانک   (4

 

 پیشینه پژوهش 
های مشابه که موجب  ای از نقشها در یک نقش یا مجموعهای سازمان یافته از شایستگی الگوهای شایستگی عاارت است از مجموعه

ها هویت  ت و به نقشآمیز برای سایرین اس ها موفق شوند. الگوی شایستگی، سرمشق و الگوی رفتارهای موفقیتشود افراد در ایفای آن نقشمی

ها است. در فرایند  ها، واحدها و اجزای شایستگیها در قالب حوزههایی از شایستگیبخشد. یک مدل شایستگی، معمولاً دارای دستهای میحرفه

گی، ساختاری برای  آورند. الگو و معماری شایستهای مورد نیاز موفقیت با هم ترکیب شده، الگوی شایستگی را بوجود میالگوسازی، شایستگی

های مورد نیاز آتی، به یک ها به هنگام ارزیابی افراد و تواناییشود سازماندارد و موجب میشرح شغا و مقیاسی برای ارزیابی عملکرد عرضه می

خواهند توانست سطح   های مورد نیاز برای شغا، به سهولتها با مقایسه شایستگی افراد با شایستگیزبان سخن بگویند. از سوی دیگر، سازمان

 (.  94-95:  1390های افراد را بسنجند)بردبار و همکاران،  مهارت شایستگی

 
9 . Mumford 
10  . Hish & Strebler 
11 . Garavan and Lepak and Hendry 
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 در  را ها شایستگی وی  است. قائا  مراتای سلسله حالت هاشایستگی ای در خصوص شایستگی مدیران برای( در مطالعه 2004فریدنارگ)
در   ها شایستگی طاقه به بالاترین رسیدن  نتیجه در داند.می بالاتر طاقه شایستگی  نیاز  پیش  را پایین طاقه دهد. شایستگیمی قرار  هفت طاقه

 : از شایستگی عاارتند هفت این است. پیشین طاقات هایشایستگی داشتن  مستلزم واقد

 ها و اطلاعات و عملکرد هدفمندانه و عقلایی.  بکار بردن داده یادگیری، برای های موردنیازاستدلالی: شایستگی .1

 شود.  می ها که از طریق آموزش و تجربه کسبشغا های مربوط به یک دسته ازشغلی: دانش و مهارت .2
 .سازدهای شخصی را ممکن میها و تواناییهایی که کاربرد اثربخش مهارتاثربخشی شخصی: شایستگی .3

 کند. اطلاعات را آسان میهایی که تاادل  ارتااطات: شایستگی .4
 کند. می هایی که روابط کاری اثربخشی را ایجاد و حفظشایستگی فردی: بین .5
 کند.هایی که به ایجاد تیم، کار تیمی، و اثربخشی واحدی کمک میگروهی: شایستگی .6
 کند.هایی که به ایجاد تیم، کار تیمی و اثربخشی کا سازمان و سیستم کمک میسازمانی: شایستگی .7

ها را به  های سلسله مراتای قائا شد و این شایستگیهای مدیران و رهاران شایستگیای برای شایستگی( نیز در مطالعه2005یتالا)و

داند. وی معتقد  ای میای بهترین الگوی شایستگی مدیران را الگوی هسته( در مطالعه2006)12شرح زیر در شش عنوان طاقه بندی نمود. یانگ 

های  ای، ارزشی و فرایندگرا از یک الگو برای یکپارچه سازی در ارتااط با مدیریت استراتژی و شایستگیشایستگی هسته است که رویکرد

-ی خود را شناسایی میداند که با دقت و سرعت شایستگی هستهکند. وی این الگو را ابزاری سیستماتیک میمدیریت منابد انسانی ایجاد می

ارائه کرده   زیر شرح به بنیان را فناوری نوپای هایشرکت اجرایی مدیران تیم شایستگی هایمولفه و ابعاد ایلعه( در مطا2007کند. بریکمن)

( بعد  3سازی و ( بعد اجتماعی دارای سه مولفه کار گروهی، رهاری، شاکه2( بعد عمومی دارای سه مولفه ادراکی، نوآوری، اجرایی؛ 1است: 

 باشد.  فنی/دانشی( شاما سه مولفه مدیریت فناوری، مدیریت بازاریابی و مدیریت مالی میای)مهارتهای  وظیفه
عملکرد فردی و سازمانی، الگوی پویاتری عرضه کرد   با مرتاط های شایستگی اهمیت بر  تمرکز  ای با ( در مطالعه2008همکاران) و  اولریچ

،  14، عاما فرهنگ و تغییر13ای هر یک از شش قلمرو شایستگی شاما عملگرای معتارهرود که نقشکه در آن از مدیران منابد انسانی انتظار می

 را ایفا کنند.  18پیمان کسب و کار و هم  17، مجری عملیاتی 16، معمار استراتژی 15مدیر استعداد/طراح سازمان

های  کند شایستگیت. وی بیان میهای آیس برگ)کوه یخ( را مورد بررسی قرار داده اس ای مدل شایستگی( در مطالعه 2010وزیرانی)

ی آن قرار گرفته  مدیریتی شایه کوه یخی هستند که بخش اعظم آن در زیر آ  قرار دارد و بخش کوچکی از آن به مثابه مهارت و دانش در قله

-ظاهری را کنترل و هدایت می ها، کمتر قابا مشاهده هستند؛ اما به طور گسترده رفتارو سر از آ  برآورده اند. عناصر در برگیرنده شایستگی

ها در سطح زیرین کوه یخ  شناسی در سطحی از آگاهی فرد وجود دارند؛ لیکن صفات اختصاصی و انگیزهکنند. نقش اجتماعی و خویشتن

ارکنان اداره  ای برای شایستگی مدیران و ک( در مطالعه 2013کریر واستاپ)اند. هستند که در آ  قرار دارد و در اعماق وجود فرد جا گرفته

ها و ارزیابی فرآیند الگوی  استخدام و آموزش کارکنان ایالات متحده)اتا(، الگویی ارائه نموده است. در این الگو با تمرکز بر کسب مهارت

های نو، هوا  بیوفناوری، انرژیهای  ای در حوزههای حرفهتدوین الگوی شایستگی صنعت، نسات به در کسب وکار نیازهای برای تعیین شایستگی

ساخت و ساز پیشرفته، تکنولوژی اطلاعات، خودرو، حما و نقا، خدمات مالی، مراقات بهداشت و درمان، و گردشگری اقدام شده است.   و فضا، 

صنعت و   از ایهگسترد  خاص صنعت)طیف کار(، های موجود را در سه گروه اصلی بنیادین)اثربخشی شخصی، علمی و محااین الگو، شایستگی

 کند. می بندیطیف خاصی از صنعت( و خاص حرفه)دانش ویژه هر شغا و روش ویژه هر شغا مدیریتی( طاقه

ای الگوی شایستگی تفکر استراتژیک را بهترین الگوی شایستگی مدیران و رهاران ذکر نمود. وی در این  ( در مطالعه2013نانتامانوپ)

.  تفکر  2های تفکر عمومی . توانایی1ه بر تدوین استراتژی و اقدامات استراتژیک موثرند که عاارتند از: الگو هفت ویژگی تفکر استراتژیک ک 

 
12 . Yang 
13 . Credible Activist 
14 . Culture and Change Steward 
15 . Talent Manager / Organization Designer 
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های تفکر  . توانایی یادگیری. وی این عواما هفتگانه را شایستگی7. خلاقیت 6. عینیت 5. توانایی ترکیب 4. توانایی تفکر تحلیلی 3ردیابی 

 استراتژیک نامید.   
  25ای به ارائه الگوی توسعه شایستگی پزشکان منابد انسانی مالزیایی پرداختند. در این الگو ( در مطالعه2015)19ن صالح و همکارا

 های کاربردی.  های فکری و شایستگیهای سازمانی، شایستگیشاخص در سه گروه اصلی شایستگی شناسایی شد که عاارتند از: شایستگی

مدل های شایستگی انجام شده است که هر یک ماتنی بر نیازهای جامعه مخاطاین طراحی و الاته از  در ایران نیز مطالعاتی در حوزه 

ای در سازمان گسترش و نوسازی صناید ایران به طراحی مدل شایستگی مدیران سازمان  ( در مطالعه1384ضعف هایی هم برخوردارند.  غفاری) 

اند و دو  های میان فردی، فکری، شخصی و اجرایی تقسیم بندی شدهاصلی شایستگیها در این مدل به چهار دسته اقدام نمود. شایستگی

های  شایستگی رهاری و شم تجاری به عنوان شایستگی محوری و کلیدی مورد انتظار در مرکز مدل قرار گرفته است. در این مدل شایستگی

 مدلی به گفت توانمی و است شده  اصلاح مرحله چند طی در مدل فرعی نیز به صورت زیرمجموعه برای هر گروه در نظر گرفته شده است. این
 مدل  ضمن،  در  است. مختلف های های شایستگیهمپوشانی و معنایی ابهامات  حذف  مدل  این  مزیت  مهمترین است.  شده  جامد تادیا نساتاً
 طور به گسترش، سازمان شایستگی مدل در طراحان مکانیکی اما نگاه  .شود می  شاما را مهم هایتمام شایستگی و دارد مناسای جامعیت مزبور

  30ترتیب   این به است. فرعی شایستگی  3شاما   نیز اصلی شایستگی هر و اصلی شایستگی دو پنجگانه هایاز گروه یک مشهود است. هر کاما

( در پژوهشی تحت عنوان  1390زاده)اکرامی و رجباند. شده  بندیطاقه اصلی شایستگی 10 در دارد که وجود  ایدرو مدل در فرعی شایستگی

پرداختند. در    های آنهای مقیاس سنجش شایستگی مدیران، به ارتقای شایستگی مدیران از طریق تعیین عواما سازنده شایستگیتوسعه مولفه

ییر، مدیریت مالی، تشکیا گروه، مدیریت  برونداد نهایی این مدل شانزده عاما استخراج شد که عاارتند از: درک تفاوت های فردی، مدیریت تغ

بحران، درک ماموریت سازمان، شناخت واقعیت های سازمان، یادگیری مستمر، مدیریت منابد انسانی، برنامه ریزی، مشارکت جویی، مشتری  

 محوری، مهارت فنی، ثابت قدمی، توجه به منافد سازمان، توجه به اهداف چالشی.

 های مدیران در سیستم بانکی، پرداختند. مدل ارائههای مدل شایستگیای به واکاوی ابعاد و مولفه( در مطالعه 1391هوشیار)نیا و رحیم

 فردی. حوزه و مدیریتی حوزه  محیطی، حوزه  فنی، شاما: حوزه  کلی حوزه چهار از متشکا اول باشد؛ سطحمی سطح توسط آنها دارای سه شده 

 منابد مدیریت شعاه، صحیح کردن اداره محیط، از آگاهی تخصصی، بازاریابی،  دانش عمومی، ایستگی: دانشش بعد هشت شاما سطح دوم

 بانکی سیستم در مدیران شایستگی و عملیاتی تخصصی مولفه دو و  چها از مدل سوم سطح نهایت، فردی. در میان و درون فردی انسانی،

( نیز به دناال طراحی الگوی سنجش شایستگی برای مدیران بانک صادرات استان زنجان، به ارائه  1394همکاران)است. درودی و  شده  تشکیا

الگویی جهت سنجش نظام شایسته سالاری در بین مدیران بانک صادرات پرداختند. روش انجام پژوهش، توصیفی پیمایشی و از نظر هدف  

گیری  سطوح مختلف بانک صادرات استان زنجان بودند که نمونه آماری به روش نمونه کاربردی بود. جامعه آماری پژوهش کلیه مدیران

های فنی،  ( انتخا  شدند که شاما: شایستگی2005غیراحتمالی هدفمند انتخا  شدند. ابعاد مختلف شایستگی مدیران بر اساس مدل ویتالا )

های استاندارد استفاده شد و ضریب  های پژوهش از پرسشنامهآوری دادهمدیریتی، مدیریت دانش، رهاری، اجتماعی و شخصیتی بود. برای جمد

های آمار توصیفی و استنااطی استفاده  ها از روش/. محاساه گردید. برای تجزیه و تحلیا داده92آلفای کرونااخ برای سنجش پایایی پرسشنامه،  

های شخصیتی در سطوح مختلف مدیریتی، ارتااط  به جزء شایستگی های مدیران بانک صادراتشد. نتایج نشان داد که بین انواع شایستگی

 معناداری وجود دارد. 

تاکنون چارچو  بومی کارآمد و مناسای برای تدوین الگوی شایستگی مورد نیاز شعب بانک به  که قالاً اشاره شد همچنانبا این حال 

است، لذا پژوهشگر درصدد است تا با بررسی الگوهای مطرح بین المللی و    صورت کلی و شعب بانک ایران زمین به طور ویژه تدوین و ارائه نشده

 همچنین بررسی فرهنگ سازمانی حاکم بر بافت بانک ایران زمین اقدام به ارائه الگوی شایستگی مدیران در شعب بانک ایران زمین بنماید.   

 

 روش پژوهش 

آمیخته اکتشافی است و جزء طرحهای تحقیقی ترکیای اکتشافی از نوع ابزارسازی و از  ها این پژوهش از نظر هدف کاربردی، از نظر داده

نفر از متخصصان   30نظر ماهیت و نوع مطالعه در بخش کیفی، داده بنیاد؛ و در بخش کمی پیمایشی مقطعی است. جامعه آماری مرحله کیفی 

اند. در بخش کیفی نفر تشکیا داده  350شعب بانک ایران زمین به تعداد موضوعی و اساتید دانشگاهی هستند و در مرحله کمی؛ کلیه مدیران 

 
19 . Salleh et al 
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نفر به  30از روش نمونه گیری هدفمند به شیوه گلوله برفی جهت تعیین تعداد نفرات برای انجام مصاحاه استفاده شد. برای این منظور تعداد 

کی نیز آشنایی داشتند انتخا  شدند. جهت انتخا  نمونه در بخش  عنوان متخصصان و خارگان حوزه مدیریت و شایستگی که با فرآیندهای بان

ن  کمی ابتدا جهت تعیین حجم نمونه با توجه به اینکه واریانس جامعه را در اختیار نداشتیم از جدول مورگان و کرجسی استفاده کردیم چون ای 

نفر   190نفری مدیران،  350هد شد. بر این اساس از جامعه گیری خوادهند که موجب افزایش اعتاار نمونهجدول حداکثر تعداد نمونه را می

 به عنوان نمونه انتخا  شدند. سپس به روش تصادفی ابزار پژوهش بین آنها توزید شد.  مدیر مرد (    166مدیر زن و    24شاما)

تب و مقالات کلیدی و  برای گردآوری داده های پژوهش حاضر در بخش کیفی از ابزار مصاحاه ساختار یافته و همچنین شناسایی ک

های لازم را انجام داده است. در بخش مصاحاه نیز بازه زمانی هر  همچنین مطالعه اسناد ملی و بین المللی پرداخته و سپس فیش برداری

امطالعه ماانی نظری،  های بخش کیفی، علاوه بر اینکه داده ها ببرای تعیین اعتاار درونی)قابلیت اعتاار( یافته .دقیقه بود 80تا  45مصاحاه بین 

ری،  پیشینه تحقیق، منابد، مصاحاه با افراد کانونی انتخا  و تأیید شدند، نظرات و رهنمودهای گروهی از خارگان نیز لحاظ شد و قاا از کدگذا

های ویژه  استفاده از رویههای حصول اشااع نظری،  ها از تکنیکپذیری( یافتهجرح و تعدیا نهایی به عما آمد. جهت تعیین اعتاار بیرونی)انتقال

 ها، بهره گرفته شد.  ها و توصیف غنی دادهکدگذاری و تحلیا نمادها و نشانه

ها از منابد متعدد، تحلیا موارد منفی و انعطاف  آوری دادههای بخش کیفی نیز از سه تکنیکِ جمدجهت تعیین روایی)تأیید پذیری( یافته

ها حا کرده است. همچنین برنامه  رد منفیِ مصاحاه ها، تایینات متناقضِ تفسیر شده را در دادهروش استفاده شد. پژوهشگر در تحلیا موا

ها کاملاً منعطف عما شده  مصاحاه، بارها ارزیابی مجدد شده و محتوا و فرآیندهای آن مورد بازبینی قرارگرفته و در تفسیرها، پیشنهادها و یافته

ور )پرسشنامه( از طریق آلفای کرونااخ بدست آمده است و روایی آن از طریق روایی محتوایی و در بخش کمی نیز اعتاار ابزار مذک .است

 به دست آمده بیانگر روایی محتوای مناسب ابزار بوده است.   CVRتاییدی انجام شده است.  

بد، از نظریه داده بنیاد استفاده  های مصاحاه و بررسی مناآوری اطلاعات از بخشها در بخش کیفی، پس از جمدجهت تجزیه و تحلیا داده

ها طی مرحله کدگذاری محوری و ابعاد طی مرحله کدگذاری  ها طی مرحله کدگذاری باز، مولفهشد. بر این اساس، مفاهیم کلیدی و شاخص

یا دادند. در بخش کمی  هم الگوی شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین را تشکها رویها و شاخصانتخابی بدست آمدند و این ابعاد، مولفه

نیز از آزمون آماری موسوم به تحلیا عاملی تاییدی استفاده شده است. روش تحلیا عاملی تائیدی جهت پی بردن به متغیرهای زیربنایی یک 

ت که فرض  شود به عاارتی در تحلیا عاملی تاییدی پژوهشگر به دناال تهیه مدلی اسها استفاده میای از دادهپدیده یا تلخیص مجموعه

 (.  1391کند)هومن، های تجربی را بر پایه چند پارامتر نساتاً اندک، توصیف، تایین یا توجیه میشود داده می

 

 یافته های پژوهش 

با توجه به سوالات مطرح شده در پژوهش حاضر، پژوهشگر به مدد نظریه داده بنیاد و با اعمال روش کدگذاری در مرحله تحلیا کیفی 

 سوالات را به شرح زیر ارائه نموده است.    ها، پاسخداده

 های الگوی شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین کدامند؟  شاخص سوال اول پژوهش:

های انجام شده داخا و خارج از کشور تا  برای پاسخ به سوال اول پژوهش بدین گونه عما شد که ابتدا ادبیات نظری و پیشینه پژوهش

پژوهش که منجر به ارائه الگو و مدل شایستگی شده بودند مطالعه شده است(. مطالعات مزبور با    50شد)در این گام    حد امکان بررسی و مطالعه

-های مستخرج شده از پژوهشبرداری شدند. عاارات، مفاهیم و گویهبندی و یادداشت در نظر گرفتن جامعه مورد پژوهش و سال انجام آن طاقه

سازی مفاهیم اولیه)انتخا  واژگان صحیحتر، حذف مفاهیم مشترک( تحت  تر مورد بررسی قرار گرفت و یکسانهای دقیقها، با انجام تحلیا

 مفهوم بدست آمد.    182عنوان کدگذاری باز انجام شد که در این مرحله  

متخصصان دانشگاهی در سپس با در اختیار داشتن یکسری مفاهیم منتخب و طراحی چند سال بازپاسخ، مصاحاه با خارگان بانکی و 

. اخذ  2های مورد نیاز مدیران بانکی از طریق یک پرسشنامه بازپاسخ؛ . اخذ نظرات آنان نسات به شایستگی 1قالب دو فرایند مجزا انجام شد: 

، یکسان سازی  مصاحاه با خارگان 3های)مفاهیم استخراج شده( مستخرج از پیشینه پژوهش. پس از انجام هر دیدگاه آنان نسات به شایستگی

نفر مصاحاه   3مرحله و هر مرحله  5گرفت. در مجموع در شد و سپس اقدام به مصاحاه با دیگر خارگان صورت میمفاهیم انجام می

-سازی مفاهیم شایستگی مدیران، مفهوم جدیدی بدست نیامد و بدینبندی و یکساننفر( که در مرحله نهایی با توجه به جمد 15شدند)جمعاً 

ها تا حد اشااع نظری انجام شده است(. در ادامه و در گام پایانی پاسخ به سوال اول  ها متوقف شد)به بیان دیگر مصاحاهمصاحاهترتیب 

سازی مفاهیم با حذف اشتراکات،  ها و تحلیا پیشینه پژوهش، ترکیب و مجدداً یکسانهای بدست آمده از تحلیا مصاحاهپژوهش، شایستگی
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مفهوم کلیدی بدست آمد. مفاهیم بدست آمده با کدگذاری صورت    131و نامناسب جامعه بانکی انجام شد که در نهایت  حذف مفاهیم غیرضرور  

های بدست آمده در جدول  شود. شاخصبندی شدند. به این مرحله از تحلیا داده بنیاد، کدگذاری باز گفته میشاخص دسته 24گرفته ذیا 

 ( ارائه شده است.  1شماره )
   

های بدست آمده برای الگوی شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین (: شاخص1جدول)  
سازیتیم همکاری و همدلی تفکر خلاق حا مسئله تفکر تحلیلی تفکر استراتژیک  

سازیشاکه ارتااط موثر ریزی و سازماندهیبرنامه آموزش و پرورش انگیزش  گرایینتیجه   

تخصصی-فنی ایحرفه  نفساعتماد به    کمال جویی صداقت و درستی مسئولیت پذیری 

 ارزشی اخلاقی اقتدار و نفوذ بهاود هوشیاری سازمانی مشتری مداری

 

 های سازنده الگوی شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین کدامند؟  ابعاد و مولفهسوال دوم پژوهش: 

های الگوی  باشد. پس از احصاء شاخصها میبنیاد، فرایند کدگذاری مقولههمان گونه که قالاً اشاره شد اساس تحلیا در روش داده 

رسید که از طریق کدگذاری محوری قابا انجام است. با توجه به  های سازنده الگو شایستگی در مرحله کدگذاری باز، نوبت به شناسایی مولفه

بندی اصلی)مانند ایده محوری( بعنوان پدیده  ها است، لذا دستهولهدهی در کدگذاری محوری بر بسط و گسترش یکی از مقاینکه اساس ارتااط

های  شوند. به عاارت دیگر در این مرحله از پژوهش از بین شاخصبندی اصلی مرتاط می ها با این دستهبندیشود و سایر دستهتعریف می

های  ها در دستهبندی کاما شاخصرتیب تا دستههای مرتاط، به آن لینک شدند و به همین تشناسایی شده یک شاخص انتخا  و شاخص

های الگوی شایستگی مدیران  اند که مولفهتر قرار گرفتهکلی بندیدسته 12های مرحله کدگذاری باز، ذیا تر ادامه یافت. نهایتاً شاخصکلی

 ( ارائه شده است.  2محوری در جدول شماره)شوند و این مرحله کدگذاری محوری نام دارد. نتایج بدست آمده از مرحله کدگذاری  قلمداد می

های بدست آمده برای الگوی شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین (: مولفه2جدول)  

های الگوی شایستگی ها و شاخصمولفه  

 مهارتهای ادراکی: 
 تفکر استراتژیک، تفکر تحلیلی 

 مهارتهای تصمیم گیری: 
 حا مسئله، تفکر خلاق 

 کار تیمی: 
سازی همکاری و همدلی، تیم  

 مهارتهای ارتباطی: 
سازیارتااط موثر، شاکه  

 مدیریت افراد: 
 انگیزش، آموزش و پرورش 

 مدیریت عملکرد: 
گرایی سازماندهی، نتیجه-ریزیبرنامه  

ای: مهارتهای فنی و حرفه  
ای تخصصی، حرفه-فنی  

 شخصیتی: 
مسئولیت پذیری اعتماد به نفس،   

ای: اخلاق حرفه  
 صداقت و درستی، کمال جویی 

 تجاری: 
 مشتری مداری، هوشیاری سازمانی 

 رهبری:
 بهاود، اقتدار و نفوذ 

 اخلاقی/ارزشی: 
 اخلاقی، ارزشی 

 

کدگذاری است و در این مرحله  گرفت چرا که آخرین مرحله بندی اصلی صورت می بایست دستهسپس جهت شناسایی ابعاد الگو، می

هایی که نیاز به اصلاح و توسعه بیشتری  بندیها، تأیید اعتاار این روابط، و تکمیا دستهبندی با دیگر دسته بندیمرتاط کردن نظامند دسته

پردازی است. به این  نظریه شود. این مرحله)کدگذاری انتخابی( بر اساس نتایج کدگذاری باز و کدگذاری محوری، مرحله اصلیدارند انجام می

هایی را که به کنیم و مقولهها ربط داده و آن روابط را در چارچو  یک روایت ارائه میترتیب که مقوله محوری را به شکا نظامند به دیگر مقوله

تر محوری و با انتخا  عنوانی کلی نمایم. لذا فرایند کدگذاری انتخابی به شیوه مرحله کدگذاریبهاود و توسعه بیشتری نیاز دارند، اصلاح می

اند و نامگذاری  های بهم مرتاط انجام شده است و هرچند مولفه که از نظر موضوعی با همدیگر قرابتی دارند در یک دسته قرار گرفتهبرای مولفه
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اند. ابعاد  ن بعد قرار گرفتهدسته کلی تحت عنوا 6مولفه مرحله کدگذاری محوری، در  12شده است. در پایان مرحله کدگذاری انتخابی، 

 باشند. ( می3شناسایی شده برای الگوی شایستگی مدیران شعب به شرح جدول شماره ) 

 

(: ابعاد بدست آمده برای الگوی شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین3جدول)  

 ابعاد و مولفه های الگوی شایستگی 

 کار تیمی، مهارتهای ارتااطی میان فردی:  گیری مهارتهای ادراکی، مهارتهای تصمیم فکری:  -ذهنی

مدیریت افراد، مدیریت عملکرد، مهارتهای فنی و عملکردی:  -اجرایی

 ای حرفه
 ای شخصیتی، اخلاق حرفهشخصی: 

 اخلاقی، ارزشی ارزشی:  -اعتقادی تجاری، رهاریتعالی: 

 
 

ها و ابعاد الگوی شایستگی مدیران شعب  ها، مولفهشناسایی مفاهیم، شاخصپس از انجام سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی و 

ترین الگو برای جامعه هدف)مورد پژوهش(، اقدامات ذیا صورت  بانک ایران زمین، به منظور اعتاارسنجی الگوی مزبور و بدست آوردن مناسب

 گرفت.  

الگوی شایستگی مدیران شعب بانک ایران به شکا یک پرسشنامه چند   ها و ابعاد شناسایی شده برایها، مولفهها(، شاخصمفاهیم)گویه

نفر از خارگان بانکی و متخصصان دانشگاهی مرتاط با موضوع شایستگی)که در زمینه شایستگی   30ای محقق ساخته تنظیم شد. سپس ماده 

آنان اخذ شد. نظرات اخذ از طریق فن دلفی به مدد   بار ارسال( نظرات 2مدیران کار پژوهش انجام داده بودند( انتخا  و از طریق فن دلفی)

بدست آمده در جدول شماره   CVR( مورد بررسی قرار گرفت که نتایج قابا قاولی بدست آمد. ضرایب)مقدار( CVRها)تحلیا محتوایی عاما

 ( ارائه شده است.  4)

 

ی مدیران از طریق فن دلفیهای الگوی شایستگها و شاخص(: نتایج بدست آمده برای ابعاد، مولفه4جدول)  

ها مولفه ابعاد ها شاخص   

/.( 79فکری) -ذهنی  
/.( 77مهارتهای ادراکی) /.( 73تفکر تحلیلی) -/.(82تفکر استراتژیک)   

/.( 74مهارتهای تصمیم گیری) /.( 77تفکر خلاق) -/.(72حا مسئله)   

/.( 80میان فردی)  
/.( 75کار تیمی) /.( 76سازی)تیم  -/.(75همکاری)   

/.( 75مهارتهای ارتااطی) /.( 75شاکه سازی) -(7.5ارتااط موثر)   

/.( 80عملکردی) -اجرایی  

/.( 71مدیریت افراد) /.( 65آموزش) -/.(78انگیزش افراد)   

/.( 70مدیریت عملکرد) /.( 75نتیجه گرایی) -/.(66برنامه ریزی)   

/.( 83ای)مهارتهای فنی و حرفه /.( 87ای)مهارتهای حرفه -/.(80فنی)مهارتهای    

/.( 82شخصی)  
/.( 84شخصیتی) /.( 84مسئولی پذیری) -/.(85اعتماد به نفس)   

/.( 87ای)اخلاق حرفه /.( 90کمال جویی) -/.(84صداقت)   

/.( 82تعالی)  
/.( 84تجاری) /.( 84هوشیاری سازمانی) -/.(85مشتری مداری)   

/.(85رهاری) /.( 85اقتدار و نفوذ) -/.(86تغییر)بهاود و    

/.( 76ارزشی) -اعتقادی /.( 75ارزشی) -اخلاقی  /.( 67ارزشی) -/.(83اخلاقی)   

 

نفر از متخصصان بانک و دانشگاه، آخرین   15ساعت با حضور  4پس از اجرای فن دلفی، در گام بعد با تشکیا جلسه طوفان مغزی طی 

ها( از مجموع فرایندهای کیفی شاما مطالعه پیشینه، مصاحاه با خارگان و فن دلفی، به  ها و گویهشاخصها، نتایج بدست آمده)ابعاد، مولفه

ها،  های بدست آمده، عناوین شاخصمعرض آزمایش و اعتااریابی نهایی گذاشته شد. در این جلسه ضمن حذف، اصلاح و اضافه نمودن به گویه

 ها صورت گرفت. نتایج نهایی این مرحله به شرح زیر است:  بندی آنها و ابعاد و همچنین اولویتمولفه
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عملکردی به   -ارزشی به اخلاقی، اجرایی -ذهنی به عقلانی، شخصی به درون فردی، میان فردی به بین فردی، اعتقادی -( بعد فکری1

 عملکردی و تنها بعد تعالی بدون تغییر ماند.  

مهارتهای ارتااطی)بین فردی(،  گیری)بعد عقلانی(، شخصیتی)درون فردی(، کار تیمی و های مهارتهای ادراکی و تصمیم( مولفه2

های اخلاق  ای)عملکردی(، تجاری)تعالی( مورد تایید اعضای پنا قرار گرفتند. لکن مولفهارزشی)اخلاقی(، مدیریت افراد و مهارتهای فنی و حرفه

اجرایی)عملکردی(، رهاری به  ای)اخلاقی(، مدیریت عملکرد به مدیریت ای)بعد درون فردی(، اخلاقی به اخلاق حرفه ای به رفتار حرفهحرفه

 مدیریت)تعالی( تغییر نام پیدا کردند.  

شاخص بدست آمده از مصاحاه و فن دلفی( پس از بحث و بررسی توسط   24های بدست آمده و تایید شده در مراحا قاا)( شاخص3

 اعضای پنا مورد تایید قرار گرفتند که عناوین آنها در سوال یک پژوهش ارائه شده است. 

ها ویرایش و  های بدست آمده به لحاظ وضوح و شفافیت، با در نظر گرفتن سه سطح دانش، مهارت و نگرش گویهر نهایت گویه( د4

 گویه افزایش یافت.  139گویه به آنها جمعاً به    8اصلاح  شدند و با اضافه نمودن  

گویه مورد تایید قرار   139شاخص و  24مولفه،  13 بعد، 6( نهایت اینکه الگوی مفهومی شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین با 5

 گرفت.

 

   بندی آنها( از دیدگاه کاربران چگونه است؟ها، اولویتها وشاخصارزیابی الگوی مذکور)ابعاد، مولفهسوال سوم پژوهش: 

یار، کجی و کشیدگی( های آماری توصیفی)حداقا، حداکثر، میانگین، انحراف معدر بخش کمی نیز به منظور تلخیص مطالب از روش

 استفاده شده است. 

 های پژوهش  های توصیفی عاما(: شاخص 5جدول)

 کشیدگی کجی میانگین حداکثر حداقل مل هاعا

 1.809 1.274- 5.49 6.43 57. تفکر استراتژیک

 2.039 1.020- 5.45 5.98 1.02 تفکر تحلیلی

 1.180 512.- 5.35 6.72 28. حا مسئله

 1.370 1.287- 5.34 5.87 1.13 تفکر خلاق

 1.575 1.474- 5.32 6.73 1.27 اعتماد به نفس

 1.179 1.904- 5.18 6.18 0.82 مسئولیت پذیری و پاسخگویی

 2.820 427.- 5.12 5.25 1.75 صداقت و درستی

 2.435 1.142- 5.93 6.50 50. جوییکمال

 2.51 1.651- 4.78 5.39 1.61 همکاری و همدلی

 2.183 1.244- 5.49 5.87 1.13 تیم سازی

 1.390 1.174- 5.35 6.67 33. ارتااط موثر

 2.54 1.714- 5.34 6.74 26. شاکه سازی

 2.29 1.150- 5.32 6.00 1.00 اخلاقی

 1.089 1.512- 5.25 6.40 60. ارزشی

 1.770 1.35- 5.12 6.30 7. انگیزش افراد

 2.019 1.150- 5.1 6.39 61. آموزش و توسعه افراد

 3.769 2.314- 5.62 6.73 27. برنامه ریزی و سازماندهی

 3.039 2.050- 5.86 6.00 1.00 نتیجه گرایی

 2.089- 512.- 4.91 6.32 68. های فنی تخصصیمهارت

 2.370 2.305- 5.52 6.87 13. ایهای حرفهمهارت

 2.575 474.- 5.65 6.90 0.10 مشتری مداری

 1.179 904.- 5.69 6.16 0.84 هوشیاری سازمانی

http://www.jmss.ir/


 88-102، ص  3جلد1397، تابستان    12مجله علمی پژوهش درمدیریت ومطالعات اجتماعی، شماره  
http://www.jmss.ir 

 کشیدگی کجی میانگین حداکثر حداقل مل هاعا

 3.020 457.- 4.04 5.25 1.75 بهاود و تغییر

 3.135 142.- 5.40 5.74 1.26 اقتدار و نفوذ

 3.071 1.651- 5.25 5.83 1.17 مهارتهای ادراکی

 3.183 1.259- 5.65 5.87 1.13 مهارتهای تصمیم گیری

 2.078- 1.277- 5.92 6.80 0.20 ویژگیهای شخصیتی

 1.14 1.374- 5.36 6.52 38. ایحرفهرفتار 

 1.270 1.379- 5.48 5.67 1.33 کار تیمی

 3.058 1.647- 5.47 5.80 1.20 مهارتهای ارتااطی

 1.245 1.371- 5.35 6.04 96. اخلاق حرفه ای

 2.618 1.647- 5.31 6.21 79. ارزشی

 2.517 1.941- 5.29 5.41 1.59 مدیریت افراد

 2.671 1.518- 5.27 5.40 1.60 مدیریت اجرایی

 3.039 1.541- 5.19 6.26 74. ایمهارتهای فنی و حرفه

 2.541 1.473- 5.12 0.39 61. تجاری

 2.014 814.- 5.12 6.73 27. مدیریت

 2.871 1.541- 5.08 5.94 1.06 های عقلانیشایستگی

 2.307 1.341- 4.8 6.5 5. های درون فردیشایستگی

 2.804 1.27- 5.02 6.87 13. فردیشایستگی بین 

 3.039 1.75- 5 6.00 1.00 های اخلاقیشایستگی

 2.139 1.050- 4.83 6.16 0.84 های عملکردیشایستگی

 2.19 1.093- 4.80 6.29 0.71 های تعالیشایستگی

 

کمترین میانگین مربوط به مولفه کار تیمی می باشد.  های میان فردی و بالاترین میانگین مربوط به مولفه شایستگی 5با توجه به جدول 

همچنین توزید نمرات همه ی ابعاد و مولفه ها دارای کجی منفی هستند. به عاارتی دیگر مکعب مجموع نمرات آن از میانگین، عددی منفی  

های  رد بیشترین و توزید نمرات مولفه مهارتاست و نمرات اکثر افراد در این مقیاس از میانگین بیشتر است. توزید نمرات مولفه مدیریت عملک 

ای دارای  فنی تخصصی کمترین کجی را دارد. توزید نمرات همه ابعاد و مولفه ها به جز مولفه های برنامه ریزی و سازماندهی و اخلاق حرفه

د. توزید نمرات مولفه مهارت های حرفه  کشیدگی مثات هستند . بدین معنی که نمره اکثر افراد در این مقیاس ها نزدیک به میانگین قرار دار

و  ای بیشترین کشیدگی و توزید مولفه همکاری و همدلی کمترین کشیدگی را دارد. لذا با توجه به انحراف معیار به دست آمده به تفکیک ابعاد  

مونه کاملا معرف جامعه مورد نظر می  به دست آمده‘ بنابراین توزید نمونه مورد نظر نیز نرمال و می توان گفت که ن 3مولفه ها که کمتر از 

 تأئیدی مرتاه سوم عاما تحلیا انجام با این پرسشنامه بطور جداگانه برای هر بعد گیری، روایی اندازه عواما تأیید و شناسایی منظور به باشد.

 گردد.  می گزارش ادامه در آن نتایج که گرفت قرار آزمون  مورد

لیا عاملی تائیدی چندین مشخصه برازندگی وجود دارد که در این جا از شاخص های مجذور کای)به طور کلی برای ارزیابی مدل های تح

(  RMSEA) 22( و ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبAGFI)  21(, شاخص تعدیا شده نیکویی برازش GFI) 20(,نیکویی برازندگی 

 استفاده شده است. 

بزرگتر, مجذور   nباشد مقدار مجذور کای یک شاخص مناسب برای برازندگی است اما برای الگویی با   200تا  75وقتی حجم نمونه برابر با 

توان  ای که میکای تقریاا همیشه از لحاظ آماری معنادار است. درچنین مواردی با توجه به یک سری استدلالات، درجه آزادی به عنوان اندازه 

 
20. Goodness of fit index 
21. Adjusted Goodness of Fit Index 
22. Root Mean Square Error of Approximation 

2
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شود. هرچند این شاخص فاقد یک معیار ثابت برای یک الگوی قابا قاول است اما  را سنجید، مطرح می 2س آن بزرگی یا کوچکی بر اسا 

و   اندازه های کوچکتر از دو معمولا به عنوان شاخص مطلو  برای نیکویی برازش در نظر گرفته می شود. با این حال افرادی مانند مارش, بالا

( مقادیر تا پنج برابر درجه آزادی را به عنوان شاخص  2000به نقا از فان و واکر، 1996( و مولر)2001(، به نقا از کالر) 1988مک دونالد)

( از صفر  AGFI( و شاخص تعدیا شده نیکویی برازش )GFI(. مقدار شاخص نیکویی برازش )1384نقا از کمالی، نیکویی برازش پذیرفته اند)به

یک در نوسان هستند که هر چه مقدار این شاخص به یک نزدیک تر باشد نیکویی برازش الگو بیشتر است. اما ریشه خطای میانگین  تا 

نشانگر برازش   08/0نشان دهنده برازش کاملا مناسب، تا  05/0( باید تا حد امکان کوچک باشد و مقادیر کمتر از RMSEAمجذورات تقریب)

ر حاکی از برازش ضعیف است. با توجه به موارد فوق به تحلیا هر یک از ابعاد و مولفه های زیر مجموعه آن با بهره  یا بیشت 1/0مناسب و تا 

 مندی از روش تحلیا عاملی تائیدی خواهیم پرداخت. 
 

 برازش ابعاد سازنده الگوی شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین  نیکویی ای  (: شاخص6جدول )

 سطح معناداری جه آزادیدر کای مجذور ابعاد
ریشه دوم واریانس 

 خطای تقریب

شاخص نیکویی 

 برازش

شاخص تعدیل یافته 

 نیکویی برازش

 78/0 90/0 03/0 001/0 126 546 عقلانی

 82/0 89/0 05/0 001/0 142 523 بین فردی

 92/0 94/0 04/0 001/0 204 480 عملکردی

 80/0 85/0 06/0 001/0 214 610 درون فردی

 88/0 90/0 04/0 001/0 226 588 تعالی

 93/0 95/0 03/0 011/0 116 357 اخلاقی

 

  2مقتتدار بوده کتته مربوط نهفته متغیر روی آنها عاملی بار دهنده نشان عواما، از یک هر برای استاندارد پارامتر نتایج نشان داد که مقادیر

t˃مقدار اساس بنابراین بر   دهد.می نشان را نهفته متغیر گیری اندازه در آنها سهم معناداری نیز آنها منتاظر t متتی سوال هر برای آمده بدست-

های مدیران شعب بانتتک  ها و ابعاد شایستگیمولفه گیریاندازه در و معنادار مهم نقش کد، دارای  13به غیر از     کدها تمامی که کرد عنوان توان

 ( و خطایIFGAبرازش) نیکویی شده تعدیا شاخص(GFI) برازندگی نیکویی کای، مجذور یهابر اساس جدول فوق شاخص  .اندایران زمین بوده

 ( همگی در شرایط مطلوبی قرار دارند.  RMSEAتقریب)   مجذورات میانگین

 و هستند متجانس هاسوال ها برازش مناسای دارد.داده با مدل و هستند قاولی قابا سطح در هامشخصه بتای شودهمچنانکه ملاحظه می

 .وجود دارد کدهای کلیدی شناسایی شده های مدیران شعب بانک ایران زمین برایالگوی شایستگی یعنی زیربنایی عاما یک

 

 الگوی مناسب شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین کدام است؟ سوال چهارم پژوهش: 

بنیاد و کدگذاری باز، محوری و انتخابی( که منجر به ارائه الگوی  ها در مرحله کیفی)بر اساس نظریه داده پس از تجزیه و تحلیا داده

ها در مرحله کمی)با استفاده از آزمون تحلیا عاملی تاییدی(، در نهایت الگوی مناسب  مفهومی پژوهش گردید و همچنین تجزیه و تحلیا داده

 فهوم کلیدی بدست آمد که عاارتند از:  م  131شاخص و    24مولفه،    13بعد،    6شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین با  

 بعد عقلانی، درون فردی، بین فردی، اخلاقی، عملکردی و تعالی.   (1

ای)درون فردی(، کار تیمی و مهارتهای ارتااطی)بین  گیری)بعد عقلانی(، شخصیتی و رفتار حرفههای مهارتهای ادراکی و تصمیممولفه (2

ای)عملکردی(، تجاری و  یت افراد، مدیریت اجرایی و مهارتهای فنی و حرفهای و ارزشی)اخلاقی(، مدیرفردی(، اخلاق حرفه

 مدیریت)تعالی(  

سازی، انگیزش،  سازی، ارتااط موثر، شاکههای تفکر استراتژیک، تفکر تحلیلی، حا مسئله، تفکر خلاق، همکاری و همدلی، تیمشاخص (3

ای، اعتماد به نفس، مسئولیت پذیری، صداقت و درستی، تخصصی، حرفه-گرایی، فنیریزی و سازماندهی، نتیجهآموزش و پرورش، برنامه

 کمال جویی، مشتری مداری، هوشیاری سازمانی، بهاود، اقتدار و نفوذ، اخلاقی، ارزشی.  

 مفهوم کلیدی کاهش پیدا کرد.      126مفهوم( در مرحله کمی به    139ها( بدست آمده پس از تجزیه و تحیا کیفی)مفاهیم کلیدی)گویه (4
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گویه مورد تایید قرار گرفت. الگوی   126شاخص و  24مولفه،  13بعد،  6نهایت اینکه الگوی شایستگی مدیران شعب بانک ایران زمین با  (5

 ترسیم شد.   1بدست آمده در شکا شماره  
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  بحث و نتیجه گیری 

شایستگی های اساسی مدیران بانکی به خصوص در سطح مدیران عملیاتی در سیستم بانکی کشتتور)به  وجود مدل جامعی که در بردارنده 

ر  طور کلی( و مدیران شعب بانک ایران زمین)به طور ویژه( باشد، انتظار اثربخشی هرچه بیشتر مدیران و در نتیجه سیستتتم بتتانکی دور از انتظتتا

ستگی برای مدیران بانک ایران زمین شناسایی و تعیین شود و سپس این شایستگی ها بتته  نیست. در تحقیق حاضر سعی بر آن شد تا ابعاد شای

  139یافته این پتتژوهش شناستتایی و طراحتتی  نخستین بر این اساس .همراه مولفه های تشکیا دهنده ی آنها، در قالب مدلی جامد ارائه گرد

شایستگی مدیران بانک ایران زمین است که حاصا از مطالعه منابد داخلی و خارجی و همچنتتین مصتتاحاه بتتا  الگوی گویه و نکته کلیدی برای 

ایستتتگی هتتای متتدیران شتتعب  متخصصان و خارگان بوده است. این نکات کلیدی می توانند مانایی برای جذ ، ارتقاء و ارزیابی های آتی از ش

 بانک ایران زمین باشند.  

ها به دست آمد. از نکات کلیدی به دست آمده حاصتتا از مطالعتته منتتابد  ها و شاخصیافته پژوهش در قالب شناسایی ابعاد، مولفه دومین

شتتاخص الگتتوی شایستتتگی   24داخلی و خارجی و همچنین مصاحاه با متخصصان و خارگان و همچنین ترکیب نکات کلیدی شناسایی شده، 

مولفه    13ها،  مدیران شعب بانک ایران زمین شناسایی شدند و پس از بررسی، طاقه بندی و ماتنی بر مفاهیم مشترک استخراج شده از شاخض

 بعد شناسایی شدند.    6ها،  شناسایی شد. پس از بررسی و طافه بندی و ماتنی بر مفاهیم مشترک استخراج شده از مولفه

هتتا  الگوی مذکور)ابعاد، مولفتتهفته پژوهش بدناال تایید مدل مفهومی بدست آمده در بخش کیفی پژوهش یا به عاارتی ارزیابی یا سومین

بندی آنها( از دیدگاه کاربران است. که پس از تجزیه و تحلیا صورت گرفته به روش تحلیا عاملی تاییدی در نهایت الگتتوی  ها، اولویتوشاخص

   مفهوم کلیدی مورد تایید قرار گرفت.    126شاخص و    24مولفه،    13بعد،    6بانک ایران زمین با  شایستگی مدیران شعب  

استتت.    1یافته پژوهش بیانگر این است که مناسب ترین الگوی شایستگی برای مدیران شعب بانک ایران زمین به شتترح شتتکا  چهارمین 

به دیگر الگوها و نظریه های معتار در حوزه شایستگی متتدیران، و جلستته بتتارش  این الگو بر اساس ماانی نظری متغن و با نگاهی سنتز پژوهانه 

بتتار ارستتال(، بتته    2فکری که توسط خارگان بانکی و متخصصان دانشگاهی حوزه مدیریت صورت پذیرفته و همچنین ماتنی بتتر روش دلفی)بتتا  

خارگان حوزه مدیریت و بانکداری بوده است نیز بیانگر تائید  دست آمده است. نتایج به دست آمده از روش دلفی که ماتنی بر نظر متخصصان و  

 و هستتتند متجانس هاسوال ها برازش مناسای دارد.داده با مدل داده های به دست آمده بود. نتایج حاصا از بخش کیفی نیز بیانگر این بود که

 .وجود دارد هاالسو های مدیران شعب بانک ایران زمین برایبعد شایستگی یعنی زیربنایی عاما یک

(،  1389هتتای پژوهشتتگرانی همچتتون  زاهتتدی و شتتیخ)های بدست آمده با یافتهتوان گفت یافتههای پژوهش میاز حیث همسویی یافته

(،  2012(، بتتریتس)2007(، بتتریکمن)1391(، نیرومنتتد و همکتتاران)1391(، رحتتیم نیتتا و هوشتتیار)1390(، رضایت)1389درگاهی و همکاران)

هتتای  ( که در صدد طراحی الگوهایی برای ارتقاء شایستگی مدیران حوزه2016( و موسسه ورد بانک)2015(، صالح و سلیمان)2012برگستروم)

 باشند.  های این پژوهش میاند، به لحاظ روش گردآوری اطلاعات و نتایج حاصا شده، همخوانی  دارد و حمایت کننده یافتهمختلف بوده

سازمانی که رشدی مستمر و موفقیتی پایدار را تجربه کرده باشد مطمئناً تیمی از متتدیران و رهاتتران شایستتته و کارآمتتد  بر این اساس هر 

هتتا  هتتا و شایستتتگیهای ارتقاء و بهاتتود ویژگتتی( و کارآمدی و شایستگی تنها از طریق توجه به برنامه1386داشته است)ابوالعلایی و همکاران، 

ره مندی از الگوی طراحی شده امکان نظام مند نمودن و ارتقاء کیفیت انتخا  و انتصا  مدیران شعب، برنامه ریتتزی  تحقق خواهد یافت. لذا به

هتتای ضتتعیف در انتختتا  و  ها و ارزشیابی صحیح و دقیق از عملکرد مدیران را فراهم می نماید. همچنین هزینه گتتزینشبرای توسعه شایستگی

مدیران بانکی کاهش خواهد یافت در نتیجه زمینه های لازم برای تقویت رویکرد مدیریت منتتابد انستتانی   سرمایه گذاری برای  توسعه حرفه ای

 ماتنی بر شایستگی، در بانک ایران زمین به طور ویژه و در کا نظام بانکی به طور کلی فراهم خواهد شد.   

محور در بانک ایران زمین ماتنی بر نتایج به دست آمده در   در نتیجه پیشنهاد می شود که تدوین راهارد توسعه سرمایه انسانی شایستگی

ا و  این پژوهش در الویت فعالیت های آتی بانک قرار گیرد. به این ترتیب طراحی مرکز سنجش و ارزیابی نیروی انسانی ماتنی بر ابعاد، مولفه هتت 

ی به اهداف کلان بانک بسیار موثر باشد. چتترا کتته الگتتوی  شاخص های الگوی شایستگی بانک ایران زمین می تواند در اجرایی نمودن و دستیاب

طراحی شده می تواند مانای مناسای برای ارزیابی و سنجش شایستگی مدیران بانک ایران زمین قرار گیرد. بر این اساس می تتتوان در تتتدوین  

ر شاخص های طراحی شده اقتتدامات متتوثری را  مسیر شغلی مدیران، طراحی دوره های بازآموزی و حتی رتاه بندی مدیران و کارکنان ماتنی ب

 انجام داد تا بتوان سیاست ها و برنامه های سازمان را ارتقاء، اصلاح و بازنگری نمود.
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 منابع و ماخذ 
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