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 مقدمه 

در هر کشور باعث قوام، مقبولیت و مشروعیت آن خواهد شد، لذا انتخاب و   یسالارشایستهوجود نظام  براساس نظر متخصصان،  

ها در عصر امروز، بر پایه   ها و بنگاه  ها از اهمیت خاصی برخوردار است. اداره سازمان  س سازمانأگزینش مدیران شایسته در ر

معنوی جامعه مادی و  ای که در داخل، پاسخگوی نیازهای    قی، به گونهلامداری همراه با دانش، بصیرت، تخصص و تعهد اخ  قانون

آید که در زمره    ها را داشته باشند، تنها از عهده کسانی بر می  ای و جهانی، توانایی برخورد با انواع دگرگونی  و در سطح منطقه

های   استقرار نظام شایستگی به عنوان یکی از سیاست . (Traicoff et al 2019 ) نخبگان، نواندیشان و به بیان دیگر، شایستگان باشد
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سازمان    در  ستادی  سیاست مدیران  در  راهبردی  و  محوری  نقش  ایران  دولتی  خط های  گذاری، مشی گذاری، 

ایفا می برنامه بانکداری  از  ریزی کلان و نظارت بر عملکرد نظام  از مدیران  این دسته  انتخاب شایسته  بنابراین،  کنند. 

هـای  ه مـدلی از عوامـل، معیارهـا و شـاخصئحاضـر، بررسـی و ارا   پژوهشهـدف      .ای برخوردار استاهمیت ویژه 

  برای تدوین    مـی باشـد؛  ییگرا ایحرفه بر    یمبتنایران    یدولت  یهادر سازمانستادی    رانی مد  یسالار ستهی دهنده شا  شکل

ابعاد مفهوم    ،گیری از فیش برداریبا بهره و  ای  از طریق مرور اسناد و مدارك، مطالعات کتابخانهچارچوب پژوهش، ابتدا  

گیری از  روش دلفی و بهره طی سه مرحله اجرای  استخراج گردید. سپس    گراییای با رویکرد حرفه  سالاری شایسته

شناسایی شد. در    گراییای با رویکرد حرفه   سالاری  شایستهاد  بعا  ینترمهم   ،  بانک سپهدر    نفر از خبرگان  29  رات نظ

مدیران و نفر از  329، گیری تصادفی سادهحجم نمونه براساس جدول مورگان و روش نمونه نییتعد پس از بع مرحلة 

مستقل( ممتاز  و شعب  مناطق  مدیریت شعب  )ادارات ستادی،  سپه  بانک  اب  کارکنان ستادی  و  عوامل  عاانتخاب  و  د 

  و  ت ساختاری تجزیهلاد عاسازی مها با روش مدل ها قرار گرفت. داده نامه در اختیار آن شده در قالب پرسش   شناسایی

متغیر در دو   9شامل    بانک سپهدر    گراییای حرفههای دولتی با رویکرد  مدیران سازمان  سالاری  شایستهمدل    وتحلیل  

و نیز   شایستگی فردی، شایستگی اجرایی، شایستگی رهبری و شایستگی محیطی(شامل  سالاری ) شایستهد  بعابخش ا

ای، عوامل کارکردی  انسانی حرفهعوامل سازمانی، عوامل فراسازمانی، مدیریت منابع   شامل)بر آن    گرایی مؤثر حرفه عوامل  

  ،های حاصـلیافته  وبا تکیه بر نتایج  در انتهای مطالعه نیز  .  طراحی شد   ای(مدیریت منابع انسانی و توسعه مدیران حرفه 
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حرکت    دیگر  . از سویکید قرار گرفته است أن و راهبردی کشور در سند چشم انداز بیست ساله و قانون برنامه چهارم مورد تلاک 

شایستگی های مدیران از آن جا آغاز می شود که نقش جدید حاکمیت به عنوان بزرگترین کارآفرین و    ةدولتها در راستای توسع

هدایت کننده برنامه های توسعه کشور شناخته شده و دولت هایی موفق هستند که بهترین افراد را با بهترین قابلیت ها و شایستگی  

ای سازمانی استفاده نمایند. در این راستا سازمان اداری و استخدامی ها ضمن جذب و پرورش، از خدمات آن ها در بهترین پست ه

و ارائه مدل   ای حرفهتوسعه شایستگی های عمومی مدیران    ارزیابی و  ةطی دستورالعملی به نحو   1396کشور در بهمن ماه سال  

    .     (Farhadinejad et al 2021)های مدیران پایه، عملیاتی و ارشد می باشد   پرداخته که شامل شایستگیای  حرفهشایستگی مدیران  

کند. این مدیر و مدیریت است که   ها در مدیریت تجلی می محور توسعه در جهان امروز، انسان اسـت و عصـاره و چکیـده انسان

آفرین باشد. علم مدیریت، موضوعی کاملاً کاربردی است و نقـش اساسـی را   با تخصـص و مهـارت و دانـش مـی توانـد تحول

توان جهش   مدیریت مبتنی بر دانش، تخصص و تعهد، می ةکه در سای ای گونه در توسـعه و اداره امـور جوامع و کشورها دارد، به

اساسی در توسعه جوامع ایجاد کرد و برعکس، مدیران فاقد صلاحیت )هرچند خیرخواه(، معمولاً ضربات مهلکی را به بنگاه یا  

 (.Gonzalez Garcia et al 2020)  گرایی در سازمانها نمود پیـدا مـی کنـد ای حرفهاینجاست که مفهوم   آورند.  سازمان متبوع وارد می

  که صدور مجوز یک داروخانه، منوط به متقاضی واجد صلاحیت، یعنی دکتر داروساز است، برای مهمترین پست   متأسفانه در زمانی

شود و شاید بتوان گفت امروزه تنها سمتی که نیاز به هیچ شرایط و تخصصی   گونه صلاحیتی در نظر گرفته نمی  های مدیریتی، هیچ

توان در مراتب مختلف آن گُمـارد، جایگـاه مدیریت است. اگر سریعاً این موضوع سامان داده نشود، لطمات   نداشته و هرکس را می

کرده و دارای مهارت و تجارب مفید نیز در    زیادی متوجه کشـور مـی شـود و از طـرف دیگر، از افراد واجد صلاحیت، تحصیل

 جایگاه مناسـب اسـتفاده نخواهد شد. 

گذاری،    و تخصصی به مقوله مدیریت و ایجاد نهـادی مناسب برای سیاست   ایحرفهحل این مسأله، همانا ضرورت نگرش    راه

سازی   ایحرفهشدن و  ایحرفهواسطه  هدایت و نظارت، و نیز ارتقاء مستمر و بهنگام دانش و توانمندی مدیران کشور است که به

 Khoobroo & Ebrahimi)  نمودای  حرفهسطوح سازمانی و کلیه کارکنان سازمان را توانمند و    مدیران کشـور، مـی تـوان سـایر 

چنانچه گزینش مدیران به نحو صحیح و مناسب صورت پذیرد، منافع سازمانی و اجتماعی در بر خواهد داشت. از این رو  .  (2019

ترین، متعهدترین و بهترین افراد را از بین متقاضیان مشاغل در اجتماع به ویژه برای    ها بکوشند شایسته  مقتضی است که سازمان

های صحیح    ها و خط مشی  های دولتی و خدمات عمومی پیدا کنند و عملیات مورد نظر را بر اساس برنامه  خدمت در دستگاه

های مختلف در    ها و ارزش  ای از نیروهای انسانی با فرهنگ  ها که با مجموعه  انجام دهند. این امر به مراتب برای مدیران سازمان

از این رو انتخاب و انتصاب مدیران شایسته از مهمترین (.  Warshawsky & Cramer 2022)  باشد  ارتباط است بسیار حائز اهمیت می

هر سازمانی خواهد بود. بنابراین برای انتخاب و انتصاب مدیران و تشخیص و برگزیدن    یکار  هایل در فرایندئترین مسا  و حساس

  های سازمانی را به عهده بگیرند  لیاقت، تصدی پست   هایی است تا افراد واجد شرایط و با  ك لاترین افراد نیاز به معیارها و م  شایسته 

(Fattahpour Marandi 2016.) ی و خصوص  یمختلف کشور از جمله بخش دولت  یتواند در بخش ها  یم  ،یستگ یجامع شا  یمدل ها ،  

 یبخش دولت  یبانک  ستمیتواند در س  یم  زین  یمدل جامع  نیسازمان ها شود. وجود چن  ت یموفق  ت یو در نها  رانیمد  یمنجر به اثربخش

  حاکمیتی  -مدیریتی  های  پست   بر  مروری  .(Batmani et al 2018)    را به همراه داشته باشد  رانی مد  شتری هرچه ب  یکشور، اثربخش

 نمایندگان  به  مربوط  منتخبین  بخش.  است   منتصبین  و  منتخبین  شکل   دو  به  عموماً  حاکمیتی  های  پست  تصدی  ةشیو  دهد،  می  نشان

  نمایند،  می  ایفا  ها  آن  تعیین  در   اساسی  نقش  مردم  که  شود  می(  سیاسی  ماهیت   با)  جمهورس  رئی  و  نگهبان  شورایاعضای    ،مجلس

  رئیس جمهور، وزرا،  اول  معاون  شامل  کشوری  خدمات  مدیریت   قانون  71  ماده  با  مطابق)سیاسی    مدیران  بخش  دو  به  منتصبین  اما

 شوند. می    تقسیم(    ...و  ادارات  ؤسایر  مدیران،  معاونین  کل،  مدیران  شامل)  ایحرفه  مدیران  و(  وزراست   معاونین  و سفرا  استانداران،

  مقننه  و  مجریه  ،قضاییه  ةقو   سه  هر  اصلی  ةبدن  در  و  باشندای می  حرفههیت  ما  با  وظایفی  دارای  اغلب  منتصبین  که بخش  جا  آن  از
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  ی دهد م نشان کشوری خدمات مدیریت قانون بررسی .نمایند می  تعیین را حاکمیت  مجموعه  اثربخشی و  کارآمدی گیرند،  می قرار

  پست   بندی  دسته   با   اما   است،   شده   معرفی   شایستگی  نظام  استقرار عنوان  تحت   ضوابطی مذکور،  قانون  هشتم  فصل   دری که  وجودبا  

  هیچ  ،است   مدرن  دموکراسی  استقرار  مظاهر  از  یکی  قدرت  گردش  که  منطق  این  با  ای،حرفه  و  سیاسی  بخش  دو  به  سازمانی  های

ه  ب بنا نیز ایحرفه مدیران برای دیگر سوی از (.Rahnavard et al 2013)  است  نشده قائل سیاسی مدیران انتصاب برای محدودیتی

  نتخابا  عمومی  شرایط  تنها  کشور،  کل  اداری  عالی  شورای  مصوب  1395/ 04/ 01مورخ    579095  شماره  اجرایی  دستورالعملمفاد  

  بدون  و  گذرا  و   کلی  طور  به  مدیریتی  عمومی  های   شایستگی  است و  شده  مشخص  کاری  تجربه  بر  کیدأت  با  عمدتاً  مدیران  انتصاب  و

  انتخاب  تخصصی  شرایط  تدوین  و  است  شده  برده  نام  تنها  ها  آن  از  شود،  مشخص  ها  شایستگی   این  احراز  و  ارزیابی  چکونگی  اینکه

 نشده   بیان  شفاف  طور  به  نیز  تخصصی  شرایط  تدوین  تحقق  مینتض  که  است   شده  واگذار  اجرایی  دستگاه  به  نیز  مدیران  انتصاب  و

 ةتحقق نخواهد یافت و شاید حلقای  حرفهدر واقع توسعه شایستگی مدیران بدون رویکرد    (.Haraghy & Darvishi 2019)   است 

، مدیریت منابع انسانی  152عدم توجه کافی به این مهم است )ماهنامه تدبیر، شماره    ،از کشورهای در حال توسعه  بسیاری  همفقود

 شدن(.  ایحرفهو ضرورت 

توانند فرآیندها و کارکردهای   بایست در عوامل و معیارهایی که می   شـاهراه بررسـی و آسـیب شناسـی موضـوع یادشـده را می

توانند منشأ بیرونی از جنس قوانین و  کشور را دستخوش تغییر و تحول نمایند، جستجو نمود؛ این عوامل و معیارها می ینظام بانک

تر، در   و ... داشته باشـند یـا در یک سطح پایینوزارت اقتصاد  ،  بانک مرکزیمقررات ابلاغی از سوی نهادهای بالادستی همچون  

 نمود پیدا کند،  های سـازمانی و منابع انسانی، ساختارها و فرآیندهای داخلی، فرهنگ سازمانی و فنـاوری سـازمانی کالبد استراتژی

ها با توجه به زمینه    کمک نماید؛ اما از آن جایی که شایستگیها  سازمان   یاحرفهبه نگاه  می تواند  ها    نمودن آن  نحوه عملیاتی

های انجام شده توسط   کاربرد آن از سازمانی به سازمان دیگر و در سطوح مختلف مدیریت متفاوت است و با توجه به بررسی

صورت نگرفته است، در این پژوهش    بانک سپه مبتنی بر رویکرد حرفه گراییپژوهشگر تاکنون پژوهشی در زمینه شایستگی مدیران  

نیروی   وری  بهره ء در ارتقا بانک ها به بررسی شایستگی این گروه از مدیران پرداخته شده است. با توجه به نقش بسیار مهم مدیران

تبیین و ارائه شود. آگاهی  بانک سپه  های مدیران    شود مدل شایستگی  انسانی و دستیابی به اهداف سازمانی، در این پژوهش سعی می

ها و معیارهای گزینش و انتخاب این دسته از مدیران   نه لازم برای بازنگری عمیق در ملاك تواند زمی ها می یافتن از این شایستگی

ال اصلی پژوهش بدین صورت مطرح می  ؤ بر این اساس س  .های علمی فراهم سازد  آنان را با اتکا به یافته  ةو تدوین برنامه توسع

 شود: 

  یی چگونه است؟گرا ایحرفه  با رویکرد رانیا یدولت یها سازمان در رانیمد سالاریشایستهمدل 

دهنده عملکرد   مند، بتوان نسبت بـه بـازیگران فعال و شکل گرشی نظامنضرورت اصلی مطالعه حاضر این است که با  در واقع  

ها را در نیل به دستاوردهای    های دولتی کشور شناخت و آگاهی بیشتری کسـب نمود و روابط حاکم بر آن  سازمان  مدیرانای  حرفه

عنوان یک سرمایه    به  رانیمد  شایستگی  ست کها  مـورد توجه قرار داد. این درحالی  سازمان و مدیریت گرایی در حوزه   ایحرفه

باشد که    فرض تحقیق می   واسط و اهـرم اصـلی تأثیرگذار و تأثیرپذیر کلیه تعاملات و روابط بین متغیرهای پیش  ةحلق  اجتماعی

تحقـق ایـن آرزو، تنهـا از طریـق    .هـا و اجتمـاع اسـت   ها در سازمان  های آن  هدف، اندیشیدن به استفاده از حداکثر توان و قابلیت 

شود تا  ر میو عملکـرد ایـده آل آنهـا میسّ ایحرفهاز منظر  مدیران سازمان یستگی شا ای، سازمانی و کارکردی  شناسی زمینه آسیب 

 . بتوان از این طریق دستاوردهای ارزشمندی را در این زمینه کسب کرد

  ییرات)تغ  رهبری   و  مدیریت   مفاهیم  در  ونیرگ گ الف( د  همچون  مواردی  به  توان  می  پیش رو  مطالعه  انجام  های  ضرورتدیگر    از

 مینأت  که   است   نموده  الزامی  مدیران   برای   را  جدیدی های یتگشایس  و  ها  قابلیت   داشتن  نوین،  های   پدیده  ظهور  و  محیطی   شدید

 ،رهبری  ابزارهای   در  تغییر  ضرورت  و  انسانی   های  سرمایه  در  تحول(، ب(  است   جدید متناسب   ابزارهای  کارگیری به  نیازمندا  هآن  
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های اجرایی به تفکیک سطوح  ای دستگاهای دارای گواهینامه شایستگی عمومی مدیران به کل مدیران حرفهنسبت مدیران حرفهج( 

  و نیز   باشد  درصد می   9.5که    1401مدیریتی )عملیاتی، پایه، میانی و ارشد( براساس گزارش سازمان استخدامی کشور در سال  

  5طی    ،سال از دوران انقلاب  40  گذشت بهریزی شده، با توجه  برنامه    موارد  از  ظرسال های آتی )صرف ن  طی  مدیریتی  وساناتن

  جانشینی   برای   باید  که  رسند  می  بازنشستگی  سن  به  عالی  مدیریتی  های  سمت   در  شاغل  مدیران  از  درصد  45  از  بیش  آینده،سال  

ای   حرفهشاخص های  نبودن  منسجم    و  یکپارچه(، د(  باشد  شده  تدوین  متناسب   مدلی  ها  گزینه  بهترین  انتصاب  و  انتخاب  نیز  و  ایشان

 . کرد اشاره ،المللی بین معیارهای با مطابق مدیران تخصصی  و 

های بانکی ایجاد    توانند بهبود و پیشرفت در فعالیت   های خاص خود می  مدیران شایسته و اصلح با اتخاذ تدابیر مناسب و با مهارت

ها را جهت ارائه خدمات بهتر به   توانند کارکنان را آموزش داده و آن های خاص خود می کنند. این مدیران هستند که با شایستگی

ای  های سازمانی به طور فزاینده  ها قرار گیرند، فعالیت  مشتری یاری رسانند. اگر مدیران شایسته و تربیت یافته در راس سازمان

های مدیران، اهمیت این موضوع را بیش از پیش    از شایستگی  اطلاعاتیبهبود خواهد یافت. تاکید دولت نیز مبنی بر تشکیل بانک  

ای  های عمومی مدیران حرفهاثربخشی مدل شایستگی.بررسی  به،  وهشیدر پژ  (، 1402شمس زارع و همکاران )  .نمایان می سازد

  ای« ابلاغی سازمان اداری و استخدامی کشورهای عمومی مدیران حرفهمندرج در »دستورالعمل نحوه ارزیابی و توسعه شایستگی

نفر از کارکنان دولتی واجد شرایط در سه سازمان دولتی و    1616این منظور، با طراحی و اجرای کانون ارزیابی برای    بهپرداختند.  

ها و نمرات عملکرد شغلی بر مبنای ارزیابی مدیران تحلیل نمرات هشت شایستگی براساس نمرات کانون ارزیابی، نمرات شایستگی

داده موردنیاز جمعمستقیم،  داخلی، روایی سازه خارجی، روایی ملاکی شایستگیهای  بررسی روایی سازه  نتایج  ها و  آوری شد. 

ش مدل شایستگی، تحلیل شد. نتایج حاکی از آن است که مدل شایستگی فعلی، دارای اعتبار و اثربخشی کافی نیست.  همچنین براز

پذیری« و »تعهد و تعلق سازمانی« کمترین میزان روایی سازه و روایی ملاکی را داشتند. شایستگی »نظارت  های »مسئولیت شایستگی

 . و کنترل« بیشترین میزان روایی سازه خارجی و شایستگی »تفکر تحلیلی و حل مسئله« بیشترین میزان روایی ملاکی را داشت 

در شرایط تحریم با الگوی    ارائه الگوی شایستگی های مدیران بانک مرکزی  در پژوهشی با عنوان 2022بهرامی و همکاران در سال  

ریزی    ها و همچنین برنامه  شناسایی شاخصبه  بانک مرکزی    در  فعال  ةسابق مدیران با  بنیـاد، ازمیان خبرگان و  داده  مند نظریـة  نظام

های به دست آمده  نتایج تحلیل دادهپرداختند.  کردن بستر مناسب به منظور توسعة شایستگی مدیران در شرایط تحریم  برای فراهم

منتج به شناسایی الگوی شایستگی های مدیران بانک مرکزی بر مبنای    ،ها طی فرایند کدگذاری باز، محوری و انتخابی  از مصاحبه

های این پژوهش حاکی از آن است که مدیران بانک مرکزی برای پیاده سازی شایستگی های    پردازی داده بنیاد گردید، یافته  نظریه

عات و  لاهای شناسایی شده در این پژوهش، با استفاده از مدل ارایه شده و اط  ها و زیرمقوله  مدیران ضمن توجه به تمامی مقوله

ای که در    ش کنند، به گونهلاریزی تمامی فرایندهای این حوزه ت   های شایستگی های مدیران در شرایط تحریم ، برای برنامه   داده

   .شرایط تحریم دسترسی شایستگی های مدیران بانک مرکزی ممکن باشد

های مدیریت بر اساس میزان تناسب آن ها با    ارزیابی شایستگی  که با هدف(،  2022)1دیگری توسط بارونکا و اوهر در مطالعه  

همچنین    .های انگیزشی و سبک سازش و مشارکت تأیید شد  شخصیت مدیران انجام شده است، همبستگی مثبت بین شایستگی

های عملکردی با سبک رقابتی و مشارکتی، و شایستگی های اجتماعی با سبک مشارکتی، انطباقی و    نتایج نشان داد که شایستگی

دارندسازشکاری   )  یزدلی  ییرضا  .همبستگی  همکاران  پژوه  (،1402و  دادند  در  نشان  مدیران  ش خود  برای سنجش شایستگی 

دار در قالب پنج بُعد، شامل فردی ـ شخصیتی؛ فردی ـ ذهنی )شناختی(؛ بین  شاخص شایستگی ضریب   111های دولتی باید بانک

گرایی؛  ها و اخلاقیات؛ اعتبار شخصیتی؛ عملفردی )اجتماعی(؛ سازمانی؛ و مدیریتی، به همراه شانزده مولفه، شامل پایبندی به ارزش

توان تفکر و تحلیل؛ یادگیرندگی؛ فراشایستگی؛ ارتباطات موثر؛ قابلیت مذاکره؛ قابلیت کار جمعی؛ دانش و مهارت عمومی؛ دانش  
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های بنیادی مدیریت  گری راهبردی؛ اداره کردن واحد کاری؛ مدیریت افراد؛ و مهارتمداری؛ هدایت  تخصصی؛ بازاریابی و مشتری

  یهادر سازمان  یمنابع انسان  تی ریمد  ییگرایامدل حرفهطراحی    ، بهدر پژوهشی  (،1400و همکاران )  اسدی .گیرداست، مد نظر قرار  

گرا، آموزش  کارگیری حرفهکارکردی )جذب و به -های فردی و عوامل سازمانیارائه شده، ظرفیت  بر اساس نتایجپرداختند. ی دولت

عنوان شرایط علّی؛ عوامل عام و نهادی سازمانی ازجمله عوامل راهبردی، ساختار،  و بهسازی، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات( به

گر؛ بازآفرینی نقش منابع انسانی و عنوان شرایط مداخلهعنوان بستر حاکم؛ عوامل فرا سازمانی بهها بهفرهنگ و منابع و زیرساخت 

ها و تعاملات مدل و درنهایت خلق وزارتخانه شایسته محور و سلامت  عنوان کنشحکمرانی و مشروعیت بخشی به منابع انسانی به

 .هستند ر مبنای نتایج تحقیقشناسایی شده بمحور در سطح سازمانی و نیروی انسانی بالنده در سطح فردی پیامدهای 

  ی فیک   کردی( با رویدر صنعت خدمات )بانکدار  یانسان  هیمدل توسعه سرما  طراحی  ، بهدر پژوهشی  (،1401جعفری نیا و همکاران )

های   در مرحله اول جهت مرور پیشینه طراحی مدل توسعه سرمایه انسانی به تحلیل نتایج و یافتهپرداختند.    کیستماتیو مرور س

درباب توسعه سرمایه محققین قبلی در قالب روش مرور سیستماتیک پرداخته شده است. در این روش با توجه به پیشینه پژوهش  

های مدل استخراج شد. و در نهایت برای تایید آیندهای مدل های قبلی به طور کامل برای طراحی مولفهآیندها و پسانسانی، پیش

مدل با مدیران و خبرگان صنعت بانکداری مصاحبه شد و با روش تحلیل مضمون مورد بررسی قرار گرفت. پس از تحلیل داده های  

و بعد حرفه ای با مؤلفه های  عد توسعه سرمایه انسانی شامل بعد عمومی با مؤلفه های فردی، بین فردی و ارتباطی  پژوهش، دو بُ

 . ای شناسایی شدند شایستگی سازمانی، مهارت های تخصصی و اخلاق حرفه

مسـئولین    ةهـای دولتـی ایـران(، و دغدغ ـ  سازماندلیـل گسـتردگی بـالای قلمـروی مطالعـاتی )  محقق، بهکه  لازم بـه ذکـر اسـت  

  کشـور   نظام بانکیکشور در زیرمجموعـه حوزه    یو اقتصاد  یمال  ینهادها  نیمهم تر  زا  یکیبه عنوان    -بانک سپه  اندرکاران    و دست 

 سرگردان   یها  هیتوانسته با جذب سرما  که  شعبه  3200قرن( تجربه با حدود    یکسال )  100و نزدیک به    به ویژه بانک های دولتی

موثر و    یمشارکت  ،کلان کشور  یدر جهت تحقق اهداف اقتصاد  یمولد اقتصاد  یها  ت یجامعه و سوق دادن آن ها به سمت فعال

 . انتخاب نموده است  ،پژوهشاین به منظور انجام  -باشد مطلوب داشته

 شناسی پژوهش روش

 تحقیق  نتایج این پژوهش از طریق روش آمیخته، در دو مرحله مستقل کیفی و کمی اجرا شده است. با در نظر گرفتن مـدل پیـاز

(Saunders, Lewis & Thornhill, 2016, 108)  ،گرفته    پژوهش حاضر در مرحله کیفی، فلسفة پژوهشی تفسـیرگرا را در پـیش

های مورد مشاهده به تفسیر پژوهشگر و ذهنیـت وی بسـتگی دارد. طبـق ایـن اصـل، یـک واقعیت برای    است؛ چرا که واقعیت 

به . (Lincoln & Guba, 1988) آورند ای واحد را به دست نمی  افراد یکسان نیست و از این رو، افراد از واقعیتی واحد تجربه ةهم

پردازد،  می  ی ایراندولت  یدر سازمانهایی  گراای  حرفهبر    یمبتن  ران یمد سالاریشایسته  مدل  لحاظ هدف، باتوجه به اینکه به طراحی

کند. رویکرد مورد استفاده،  های کاربردی و با توجه به تمرکز بر سؤالات پژوهش، از فلسفه پراگماتیسم پیروی می  در حیطه پژوهش

در بخش کیفی پـژوهش از روش گلولـة برفـی   هـا است. همچنین از نظر گردآوری داده پیمایشرویکرد استقرایی و استراتژی آن 

  ای و آرشیوی به  و بررسی اسناد و مطالعات کتابخانه  دلفی  تکنیکهـا اسـتفاده شـد و اطلاعـات از طریـق    بـرای انتخـاب نمونـه

  گیری از جامعه محدود و به صورت تصادفی طبقه  با استفاده از فرمول نمونه  هـا  نیز، برای انتخاب نمونهکمی  دست آمد. در بخش  

، به طوری که هر واحد نمونه گیری  برای انتخاب افراد نمونه هر طبقه، به صورت تصادفی عمل شده است .  ای انتخاب شده است 

ادارات   –شعب منطقه  مدیریت ادارات مرکزی( قرار گرفت. سپس برای هر طبقه ) –)مدیران( در یک طبقه )مدیریت شعب منطقه 

آوری اطلاعات، از پرسشنامه   منظور جمع  و بهمرکزی(  نمونه تصادفی ساده )مدیران( به نسبت حجم طبقه در جامعه انتخاب گردید،  

های کیفی را برای دستیابی به اطلاعات دست اول   های پژوهش  ساندرز و همکاران، استفاده از روش  .محقق ساخته استفاده شد

با توجه به  یی  گراای  حرفهبر    یمبتن  رانیمد سالاریشایستهمنظور شناسایی اجزای مدل    کننـد. لـذا در ایـن پژوهش به  توصیه مـی
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ی ایران و به طور ویژه بانک سپه استان  دولت  یها  ای اثرگذار بر کارکرد سازمان  هـا و اهـداف و عوامـل زمینـه  وظایف، مأموریت 

منظور تأیید نتایج حاصل از آن، از رویکـرد حداقل    روش پژوهش کیفی به کار گرفته شد. در تکمیل فراینـد پژوهش و به  تهران

مربعات جزئی استفاده شد. لذا این پژوهش از نوع آمیختـه اکتشافی متوالی است. دلیل انتخاب روش پژوهش آمیخته برای پژوهش  

 : حاضر عبارت است از

 ؛  تهران استانبانک سپه در یی گرا  ایحرفهبر  یمبتن رانیمد سالاریشایستهمدل به دست آوردن شواهد بیشتری برای طراحی 

 ؛ تهران استانبانک سپه در یی گرا ای  حرفهبر  یمبتن رانیمد سالاریشایستهمدل در اختیار نداشتن 

 . های خبرگان لزوم استفاده از دیدگاه 

 : لذا پژوهش حاضر در سه مرحله انجام شده است 

دور و مرحلة سوم اجرای آزمون. در مرحلة    سهمرحلة اول تحلیــل محتــوای موضــوع پــژوهش؛ مرحلـة دوم اجرای دلفی در  

های چـاپی و الکترونیک در حوزة پژوهش بررسی و تحلیل    هـا و منـابع موجــود در کتابخانـه  هـا، مقالـه  اول تحقیق، اغلب کتاب

داده و  اطلاعـات  آوری  جمـع  ابزار  فـیش  شد.  یادداشت   ها،  و  مقوله  یهای  هـا  ثبت  برای  که  بُ  بودند  مؤلفهها،  و  های   عدها 

 . ها استفاده شده است  از آن گرایی ایحرفهو  سالاریشایسته

دعوتنامه   فرم سپس گردید. مرتبط افراد شناسایی  و دلفی پانل تشکیل به اقدام تحقیق اهداف و  مسئله تبیین کامل  از پس و دوم مرحله در

 گردید. تشکیلتهران  بانک سپه   خبرگان و علمی هیئت  اعضای از نفر 29 از متشکل دلفی پانل نهایت  در و ارسال افراد تمامی برای

 تهراناستان  در بانک سپه   را گرایی  ایحرفهبا رویکرد   سالاریشایستهو مؤلفه های   ابعاد مهمترین که شد خواسته افراد از ابتدا در

 بر که تهراناستان  بانک سپه    در گراییای  حرفهبا رویکرد   سالاریشایسته ابعاد از مشتمل ایپرسشنامه اساس این بر نمایند. ذکر

 برای اجراء مرحله اولین در پرسشنامه  این گردید. تهیه اند،شده استخراج و اسناد بالادستی پیشین هایتحقیق موضوع، ادبیات اساس

 در علاوه به نمایند. اعلان را خود  نظرات عوامل این از یک هر اهمیت خصوص میزان در شد خواسته ها آن از و ارسال پانل اعضای

 نتایج اساس بر و شد شناسایی اعضاء میان توافق میزان نمودند. سپس اقدام متغیرها تعدیل و به ادغام نسبت  پانل اعضای مرحله، این

 با افزودن و قبلی دور در حاصله نتایج اساس بر و  تهیه مجدداً پرسشنامه این  دوم مرحله در  گردید. ریزیبرنامه دوم  دور ه،حاصل

 مرتبط میزان و  ضرورت تا شد خواسته پانل اعضای  از یک هر از مرحله سوم، درتوزیع گردید.   و اصلاح مجدداً جدید معیارهای

 سه ةدرنتیج  .نمایند مشخص گرایی  ایحرفهبا رویکرد   سالاریشایسته مفهومی مدل در را شناسایی شده هایاز گویه یک هر بودن

مدل   خصوص در صاحب نظران نظر و دوم اول دورهای در شد. تدوین تحقیق اصلی پرسشنامه و گردید نهایی ،مدل دلفی،  انجام دور

هایی کـه در دورهای  در دور سوم، نظر اعضا درباره معیارها و شاخص و شد بررسی گذاشته به دلفی روش طی تحقیق متغیرهای و

اول و دوم، مهم تشخیص داده شده بودند، مجدداً دریافت شد. انجام روش دلفی پس از انجـام دور سوم و دستیابی به اتفاق نظر  

 . مطلوب پایان یافت 

در ایـن پژوهش، برای تعیین میزان توافق نظر گروه سنجش، از ضریب هماهنگی کندال استفاده شد. ضریب همبستگی کنــدال 

(W  ) مقیاسـی بـرای تعیین درجة همبستگی میان چند ویژگی مربوط به شماری از افراد است. چنین مقیاسی به ویـژه در بررسی  

باشد، یعنی توافق    های مربوط به »روایی میان داوران« سودمند بوده و بین صـفر و یـک متغیـر اسـت. اگــر ضـریب کنـدال صـفر

نظر پنل نخبگان    پس از اجمـاع(.  Bamberger & Masholem 2004)   باشد به معنای توافق کامل اسـت   1کامل وجود ندارد و اگر  

از روش حداقل مربعات  گراییای  حرفهبا رویکرد   سالاریشایستههای تأثیرگـذار بـر طراحی مدل    شـاخصمعیارها و  در زمینـة  

گیری از روایی صـوری و محتـوایی، روایـی   بـرای آزمـون مـدل اولیـة تحقیق استفاده شد. برای تعیین روایی مدل اندازه جزئــی

های اصلی، آلفای کرونباخ و دیلون ـ گلدشتاین محاسبه   همگرا و روایی افتراقی استفاده شد و پایایی آن نیز بر اساس تحلیل مؤلفه

و استنباطی انجام   نسخه سوم در دو سطح آمار توصـیفی Smart PLS وSPSS 22 افزارهـای    ها در نـرم  شد. تجزیه و تحلیل داده
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  که بر واریانس بین سازه (  PLS) و کمترین مربعات جزئی(  SEM)  سازی معادلات ساختاری  گرفت. بـرای آزمـون سؤالات از مدل

به  استفاده شد.  ، ها تمرکز کرده است  ای    منظـور اعتباربخشـی مـدل حاصـل از بخش کیفی، پرسشنامه  در مرحلة سوم تحقیق، 

پرسـشنامـه بـین اعضای هیأت    329لـذا    گرفت. قرار پژوهش نمونه اعضای اختیار در  اصلی طراحی شد و  ةگوی  103مشتمل بر  

تجزیه و  و مبنای    توزیع شده  مستقل   ز  شعب ممتاو    ، مسئولین مدیریت شعب مناطقستادیمدیره، مدیران امور، مسئولین ادارات  

 . گرفت  قرار هـا و اعتبارسـنجی مـدل ها، بررسی استنباطی داده تحلیل داده

 

 ها   يافته

های فرعی، سپس بـه پرسـش اصـلی بـا روش آماری تحلیل عاملی تأییدی پاسخ داده    های تحقیق ابتدا پرسش  در پاسخ به پرسش

 . شده است 

 کدامند؟یی  گراایحرفه با رویکرد رانیا یدولت یها سازمان رانیمد سالاریشایستهمؤلفه ها و شاخص های  ،ادعاب. 1سؤال 

حوزه منابع انسانی    ةکه با نگاه به ادبیات تحقیق و همچنین بررسی تجربه سازمانی افراد خبر  بوده مدل مفهومی لازم  ئارا  به منظور

با کنکاش در ابعاد معرفی شده    منظور،  همین  ها اقدام شود. به  صنعت مورد مطالعه، نسبت به تعریف متغیرها و برقراری ارتباط آن

حوزه    4تعاریف ابعاد معرفی شده توسط محققان،    و توجه به  ای گراییی شایستگی و حرفههر یک از مدل هاو  در ادبیات تحقیق  

، "حوزه رهبری "  :ابعاد شایستگی تحت آن حوزه ها معرفی شدند. این حوزه های شناسایی شده عبارتند از  وشناسایی  شایستگی  

ه العها از ادبیات و پیشینه مدل های مورد مط  های آنکه شاخص  ،"حوزه محیطی  "و    "حوزه فردی  "،  "حوزه اجرایی )مدیریتی( "

  ی  ـیگرا  ای   حرفه، دسته بندی مؤلفه های  ی ـی گراای  حرفههمچنین بر اساس پیشینه جمع آوری شده در خصوص    .ندحاصل شد

حاصل ادبیات تحقیق    ،  "  فراسازمانی  یی گراای  حرفه  "  و   "  سازمانی  یی گراای  حرفه  "  ، "  یفرد  ییگرا ای  حرفه  "  مؤلفه  سهدر قالب  

 شناسایی شد. 

موضوع    دوای گرایـی در مـدیریت دولتی و تلفیق  و حرفه  سالاریمرتبط با موضوعات شایسته  های پس از مطالعه ادبیات پژوهش 

در سازمان    سالاریویژه استقرار نظام شایسته  های مدیریتی و به  در حوزه  اییادشده و اثبات نظری لزوم نگرش و عملکرد حرفه

گرفتـه از ادبیـات )ایـده اولیه محقق( و طراحی و تدوین مـدل مفهـومی    منظور تکمیل چارچوب نشأت  به  های دولتی )بانک سپه(،

از روش   محقـق(،  ثانویـه  )ایـده  به شیوه ساختارمند(  پـژوهش  )مصاحبه  نقطهدلفی  اخـذ  و    بـرای  دانشگاهی  نظرات خبرگان 

  یهای مرتبط با پانل دلف پرسشنامه فیط د؛یاقدام گرد )به ویژه بانک های دولتی( در نظام بانکداریمتخصصین حوزه منابع انسانی 

مبتنی بر   سالاریالگـوی شایسته  شکل دهنده  که، ابعـاد و مؤلفـه هـای  : اول اینشدها پرسیده    در دو حوزه معیارها و شاخص

ای  حرفه  هایشاخصکه، میزان اهمیت و تأثیر معیارها و    کدامند و دوم این)بانک سپه(  های دولتی    سازمان  درگرایی   ایحرفه

 چقدر است؛  )بانک سپه(  های دولتی  سازمانمدیران  سالاریالگـوی شایسته شکل گیری برگرایـی  

هـا بـر اساس نتایج    دلفی در نظر گرفتـه شـده اسـت و اسـتنباط  سومدر بررسی از طریق آمار استنباطی در این پژوهش فقط دور  

اسـت و از سـوی دیگر، معمولاً استخراج    سومو دستاوردهای حاصل از این دور انجام شده است. دلیل اول، جامعیت پرسشنامه دور  

های این بخش تماماً از خروجی دور    ها و استنباط  گیرد. بر این پایه تحلیل  الگوی نهایی، بر مبنای نتایج آخرین دور  دلفی انجام می

 . دلفی صورت گرفت  سوم

 نمونه   تک t دهندگان و آزمون  نتایج مرتبط با پرسشنامه دور سوم دلفی کـه شـامل مـوارد توصـیف آماری نظر پاسخ   ،3و    1جداول  

 .دهند را نشان می است  گرایی ایحرفه رویکردبا  های شـکل گیـری شایستگی ای برای معیارها و شاخص

 
 

 دلفی در دور سوم  معیارهای های شکل دهنده شایستگی با رویکرد حرفه ای گرایی  معناداری برای تی آزمون نتایج و  دهندگان  نظر پاسخ تحلیل توصیفی   .1  جدول
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 معیارهاي هاي شکل دهنده شایستگی با رویکرد حرفه اي گرایی  معناداري براي تی  آزمون نتایجو  دهندگان  نظر پاسختحلیل توصیفی  .1 جدول

 دلفی در دور سوم

 انحراف معیار میانگین  تعداد  پاسخ ها  بعد/عامل 

 5= آزمون ارزش

 % 95 اطمینان سطح ضریب 

 حد بالا  حد پایین معناداري درجه آزادي  مقدار تی 

1 23 87/3 74/0 52/4 28 000/0 87/0 42/0 

2 23 47/4 64/0 88/8 28 000/0 47/1 11/1 

3 23 93/3 80/0 53/4 28 000/0 93/0 49/0 

4 23 93/3 80/0 53/4 28 000/0 93/0 49/0 

5 23 12/4 99/0 40/4 28 000/0 17/1 62/0 

6 23 27/4 80/0 14/6 28 000/0 27/1 80/0 

7 23 82/3 67/0 42/8- 28 000/0 80/0 42/0 

8 23 20/4 68/0 78/6 28 000/0 20/1 83/0 

9 23 40/4 83/0 50/6 28 000/0 40/1 94/0 

10 23 93/3 82/0 53/4 28 000/0 93/0 49/0 

11 23 13/4 73/0 27/5 28 000/0 13/1 62/0 

12 23 20/4 65/0 92/5 28 001/0 20/1 64/0 

13 23 27/3 43/0 26/2 28 041/0 27/0 01/0 

14 23 82/3 67/0 42/8- 28 000/0 80/0 42/0 

15 23 29/4 80/0 14/6 28 000/0 27/1 82/0 

16 23 06/4 88/0 68/4 28 000/0 07/1 62/0 

17 23 33/4 62/0 37/8 28 000/0 33/1 74/0- 

18 23 13/4 73/0 27/5 28 000/0 13/1 62/0 

19 23 12/4 99/0 40/4 28 000/0 17/1 62/0 

20 23 27/3 43/0 26/2 28 041/0 27/0 01/0 

21 23 87/3 92/0 47/3 28 003/0 87/0 36/0 

22 23 01/4 65/0 92/5 28 000/0 1 62/0 

23 23 29/4 80/0 14/6 28 000/0 27/1 82/0 

24 23 93/3 74/0 52/4 28 000/0 87/0 46/0 
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 کندال توافق ضریب نتایج .2جدول 

 دلفی سوم دور

 23 تعداد 

 643/0 کندال  توافق ضریب

 732/26 اسکوئر کاي

 167/0 معناداري

 

به دست آمد.    167/0و معنی داري    28و درجه آزادي    732/26و کاي اسکوئر برابر با    643/0هماهنگی کندال   ضریب دور این  براي

 دارد. وجود  پانل اعضاي میان اتفاق نظر ها،میانگین رتبه  تفاوت نبودن  دارمعنی و کندال هماهنگی ضریب  بودن  بالا به توجه با بنابراین

توان مراحل انجام روش دلفی   میگرفت و  قرار تأیید مورد  از نظر خبرگان مدل و ابعاد متغیرها، به دست آمده، هايشاخص  در نتیجه 

 .را متوقف نمود
 

در   گرایی  اي  حرفه شاخص هاي شکل دهنده شایستگی با رویکرد  معناداري براي تی  آزمون نتایجو  دهندگان  نظر پاسختحلیل توصیفی  .3 جدول

 دلفی دور سوم

 بعد/عامل 

 تعداد  

پاسخ  

 ها

 میانگین 
انحراف 

 معیار

 5= آزمون ارزش 

 % 95 اطمینان سطح ضریب

مقدار  

 تی

درجه 

 آزادی
 معناداری

اختلاف 

 میانگین 

حد 

 پایین
 حد بالا

1 29 82 /3 67 /0 42 /8 - 28 000 /0 80 /0 42 /0 17 /1 

2 29 12 /4 99 /0 40 /4 28 000 /0 17 /1 62 /0 66 /1 

3 29 40 /4 83 /0 50 /6 28 000 /0 40 /1 94 /0 86 /1 

4 29 13 /4 83 /0 21 /5 28 000 /0 13 /1 67 /0 60 /1 

5 29 87 /3 83 /0 03 /4 28 002 /0 87 /0 40 /0 34 /1 

6 29 20 /4 68 /0 78 /6 28 000 /0 20 /1 83 /0 57 /1 

25 23 97/3 80/0 68/4 28 000/0 93/0 49/0 

26 23 29/4 80/0 14/6 28 000/0 27/1 82/0 

27 23 4 76/0 12/5 28 000/0 1 58/0 

28 23 11/4 81/0 26/5 28 000/0 13/1 64/0 

29 23 33/4 62/0 37/8 28 000/0 33/1 74/0- 
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7 29 80 /3 77 /0 4 28 001 /0 80 /0 36 /0 20 /1 

8 29 11 /4 81 /0 26 /5 28 000 /0 13 /1 64 /0 63 /1 

9 29 87 /3 92 /0 47 /3 28 003 /0 87 /0 36 /0 27 /1 

10 29 07 /4 77 /0 68 /4 28 000 /0 07 /1 58 /0 53 /1 

11 29 49 /4 74 /0 90 /7 28 000 /0 53 /1 12 /1 94 /1 

12 29 43 /4 62 /0 97 /13 28 000 /0 33 /1 99 /0 21 /2 

13 29 20 /4 77 /0 46 /6 28 000 /0 20 /1 77 /0 69 /1 

14 29 27 /4 80 /0 14 /6 28 000 /0 27 /1 80 /0 72 /1 

15 29 47 /4 64 /0 88 /8 28 000 /0 47 /1 11 /1 82 /1 

16 29 33 /4 82 /0 33 /6 28 000 /0 33 /1 87 /0 79 /1 

17 29 22 /4 79 /0 14 /7 28 000 /0 33 /1 93 /0 73 /1 

18 29 93 /3 82 /0 53 /4 28 000 /0 93 /0 49 /0 38 /1 

19 29 33 /4 62 /0 37 /8 28 000 /0 33 /1 74 /0 - 61 /0 

20 29 06 /4 88 /0 68 /4 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

21 29 20 /4 65 /0 92 /5 28 001 /0 20 /1 64 /0 63 /1 

22 29 13 /4 73 /0 27 /5 28 000 /0 13 /1 62 /0 53 /1 

23 29 22 /4 79 /0 14 /7 28 000 /0 33 /1 93 /0 73 /1 

24 29 93 /3 74 /0 52 /4 28 000 /0 87 /0 46 /0 23 /1 

25 29 97 /3 80 /0 68 /4 28 000 /0 93 /0 49 /0 53 /1 

28 29 13 /4 73 /0 27 /5 28 000 /0 13 /1 62 /0 53 /1 

26 29 12 /4 99 /0 40 /4 28 000 /0 17 /1 62 /0 66 /1 

27 29 87 /3 92 /0 57 /3 28 003 /0 87 /0 36 /0 53 /01 

28 29 01 /4 80 /0 17 /5 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

29 29 20 /4 65 /0 92 /5 28 001 /0 20 /1 64 /0 63 /1 

30 29 27 /3 43 /0 26 /2 28 041 /0 27 /0 01 /0 53 /0 

31 29 27 /3 43 /0 26 /2 28 041 /0 27 /0 01 /0 53 /0 
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32 29 06 /4 88 /0 68 /4 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

33 29 03 /4 80 /0 17 /5 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

34 29 29 /4 80 /0 14 /6 28 000 /0 27 /1 82 /0 71 /1 

35 29 4 76 /0 12 /5 28 000 /0 1 58 /0 42 /1 

36 29 11 /4 81 /0 26 /5 28 000 /0 13 /1 64 /0 63 /1 

37 29 27 /3 43 /0 26 /2 28 041 /0 27 /0 01 /0 53 /0 

38 29 03 /4 80 /0 17 /5 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

42 29 06 /4 88 /0 68 /4 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

39 29 27 /3 43 /0 26 /2 28 041 /0 27 /0 01 /0 53 /0 

40 29 13 /4 73 /0 27 /5 28 000 /0 13 /1 62 /0 53 /1 

46 29 82 /3 67 /0 42 /8 - 28 000 /0 80 /0 42 /0 17 /1 

41 29 40 /4 83 /0 50 /6 28 000 /0 40 /1 94 /0 86 /1 

42 29 93 /3 82 /0 53 /4 28 000 /0 93 /0 49 /0 38 /1 

43 29 93 /3 82 /0 53 /4 28 000 /0 93 /0 49 /0 38 /1 

44 29 12 /4 99 /0 40 /4 28 000 /0 17 /1 62 /0 66 /1 

45 29 27 /3 43 /0 26 /2 28 041 /0 27 /0 01 /0 53 /0 

46 29 87 /3 92 /0 47 /3 28 003 /0 87 /0 36 /0 27 /1 

47 29 01 /4 65 /0 92 /5 28 000 /0 1 62 /0 36 /1 

48 29 29 /4 80 /0 14 /6 28 000 /0 27 /1 82 /0 71 /1 

49 29 03 /4 80 /0 17 /5 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

50 29 4 76 /0 12 /5 28 000 /0 1 58 /0 42 /1 

51 29 13 /4 74 /0 91 /5 28 000 /0 13 /1 62 /0 53 /1 

52 29 33 /4 80 /0 33 /6 28 000 /0 33 /1 88 /0 79 /1 

53 29 07 /4 77 /0 17 /5 28 000 /0 07 /1 62 /0 51 /1 

54 29 12 /4 99 /0 40 /4 28 000 /0 17 /1 62 /0 66 /1 

55 29 33 /4 82 /0 33 /6 28 000 /0 33 /1 87 /0 79 /1 
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56 29 87 /3 92 /0 57 /3 28 003 /0 87 /0 36 /0 53 /1 

57 29 22 /4 79 /0 14 /7 28 000 /0 33 /1 93 /0 73 /1 

58 29 93 /3 82 /0 53 /4 28 000 /0 93 /0 49 /0 38 /1 

59 29 01 /4 65 /0 92 /5 28 000 /0 1 62 /0 36 /1 

60 29 03 /4 80 /0 17 /5 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

61 29 27 /3 43 /0 26 /2 28 041 /0 27 /0 01 /0 53 /0 

62 29 12 /4 99 /0 40 /4 28 000 /0 17 /1 62 /0 66 /1 

63 29 47 /4 64 /0 88 /8 28 000 /0 47 /1 11 /1 82 /1 

64 29 33 /4 82 /0 33 /6 28 000 /0 33 /1 87 /0 79 /1 

65 29 22 /4 79 /0 14 /7 28 000 /0 33 /1 93 /0 73 /1 

66 29 03 /4 80 /0 17 /5 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

67 29 82 /3 67 /0 42 /8 - 28 000 /0 80 /0 42 /0 17 /1 

68 29 12 /4 99 /0 40 /4 28 000 /0 17 /1 62 /0 66 /1 

69 29 40 /4 83 /0 50 /6 28 000 /0 40 /1 94 /0 86 /1 

70 29 06 /4 88 /0 68 /4 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

71 29 20 /4 65 /0 92 /5 28 001 /0 20 /1 64 /0 63 /1 

72 29 87 /3 74 /0 52 /4 28 000 /0 87 /0 42 /0 28 /1 

73 29 47 /4 64 /0 88 /8 28 000 /0 47 /1 11 /1 82 /1 

74 29 93 /3 80 /0 53 /4 28 000 /0 93 /0 49 /0 33 /1 

75 29 01 /4 80 /0 17 /5 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

76 29 13 /4 73 /0 27 /5 28 000 /0 13 /1 62 /0 53 /1 

77 29 07 /4 77 /0 68 /4 28 000 /0 07 /1 58 /0 53 /1 

78 29 49 /4 74 /0 90 /7 28 000 /0 53 /1 12 /1 94 /1 

79 29 80 /3 77 /0 4 28 001 /0 80 /0 36 /0 20 /1 

80 29 87 /3 92 /0 57 /3 28 003 /0 87 /0 36 /0 53 /01 

81 29 27 /3 43 /0 26 /2 28 041 /0 27 /0 01 /0 53 /0 
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82 29 03 /4 80 /0 17 /5 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

83 29 12 /4 99 /0 40 /4 28 000 /0 17 /1 62 /0 66 /1 

84 29 27 /3 43 /0 26 /2 28 041 /0 27 /0 01 /0 53 /0 

85 29 87 /3 92 /0 47 /3 28 003 /0 87 /0 36 /0 27 /1 

86 29 01 /4 65 /0 92 /5 28 000 /0 1 62 /0 36 /1 

87 29 33 /4 62 /0 37 /8 28 000 /0 33 /1 74 /0 - 61 /0 

88 29 13 /4 73 /0 27 /5 28 000 /0 13 /1 62 /0 53 /1 

89 29 97 /3 80 /0 68 /4 28 000 /0 93 /0 49 /0 53 /1 

90 29 11 /4 81 /0 26 /5 28 000 /0 13 /1 64 /0 63 /1 

91 29 13 /4 83 /0 21 /5 28 000 /0 13 /1 67 /0 60 /1 

92 29 80 /3 68 /0 54 /4 28 000 /0 87 /0 03 /1 36 /1 

93 29 87 /3 83 /0 03 /4 28 002 /0 87 /0 40 /0 34 /1 

94 29 82 /3 67 /0 42 /8 - 28 000 /0 80 /0 42 /0 17 /1 

95 29 29 /4 80 /0 14 /6 28 000 /0 27 /1 82 /0 71 /1 

96 29 06 /4 88 /0 68 /4 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

97 29 29 /4 80 /0 14 /6 28 000 /0 27 /1 82 /0 71 /1 

98 29 03 /4 80 /0 17 /5 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

99 29 06 /4 88 /0 68 /4 28 000 /0 07 /1 62 /0 53 /1 

100 29 20 /4 65 /0 92 /5 28 001 /0 20 /1 64 /0 63 /1 

101 29 87 /3 74 /0 52 /4 28 000 /0 87 /0 42 /0 28 /1 

102 29 12 /4 99 /0 40 /4 28 000 /0 17 /1 62 /0 66 /1 

103 29 27 /3 43 /0 26 /2 28 041 /0 27 /0 01 /0 53 /0 

 

 ها داده آزمون نتایج براساس محقق ساخته :منبع

و معنی    28و درجه آزادی    130/ 59و کای اسکوئر برابر با    0/ 649هماهنگی کندال   ضریب  دور این برای  4با توجه به نتایج جدول  

 اتفاق نظر ها،میانگین رتبه تفاوت نبودن دارمعنی  و کندال هماهنگی ضریب  بودن بالا به توجه با به دست آمد. بنابراین  0/ 175داری  

نتیجه دارد. وجود پانل اعضای میان آمده، هایشاخص در  نظر خبرگان مدل و ابعاد متغیرها، به دست  گرفت،   قرار تأیید مورد از 
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  شکل  شاخص هایبـر روی    دهندگان نظـرات پاسـخ  به اجماع نقطهو    توان مراحل انجام روش دلفی را متوقف نمود  میدرنتیجه  

 اتکا کرد.  مدیران ستادی بانک سپهگرایی ای حرفهشایستگی با رویکرد  گیری 

 دلفی  سوم دور کندال  توافق ضریب  نتایج .4جدول 

 29 تعداد 

 0/ 649 کندال توافق ضریب 

 130/ 59 اسکوئر  کای

 0/ 175 معناداری

 

با    ان ستادی بانک سپهمـدیر  سالاریشایستههای شـکل گیـری    منظور غربالگری معیارها و شاخص  بههمان طور که مشاهده شد،  

روش دلفی بین اعضای پانل دلفی اجرا گردید که مقدار ضریب هماهنگی کندال برای معیارها    ،سه دوردر گرایـی  ای  حرفه  رویکرد

ترتیب    بهتا سوم    های زیرمجموعه در دورهـای اول  و برای شاخص   0/ 643و    0/ 421،    0/ 227  ترتیب  در دورهای اول تا سوم، به

محاسبه گردید که نشان از بهبود فرآیند مدل اجرایـی روش دلفـی در پژوهش دارد و در نهایت پس از    0/ 649و    0/ 451،  0/ 209

  29پژوهش، تعـداد    ةشد  مفاهیم مرتبط با ابزار طراحی  هـا و جـرح و تعـدیل واژگـان و  سه دور غربالگری معیارها و شاخص

  گرایـی بهای  حرفه  رویکردبا    ان ستادی بانک سپهمـدیر  سالاریشایستهشـاخص بـرای سـنجش و آزمـون مـدل    103ر و  معیا

 .دست آمد

 باشد؟  چگونه می گرایـیای حرفه رویکردبا  ان ستادی بانک سپهمـدیرسالاریشایستهمـدل وع روابط در ن .2سؤال 

ستادی    رانیمد  سالاریشایستهپس از انجام مراحل فوق الذکر جهت شناسایی و تبیین نوع روابط مهمترین ابعاد و عوامل مؤثر بر  

که بر اساس نتایج حاصل از اعتبارسنجی از طریق مدل سازی معادلات    گردید، نتایج اعتبارسنجی  گراییای  حرفهرویکرد  سپه با  بانک  

  ییاجرا  یها  یستگیشا  ران،ی مد  یفرد  یها  یستگی شا)سالاریشایستهعد اصلی شناسایی شده برای  بُ  4ساختاری و تحلیل مسیر،  

امل  و اثرگذار درون سازمانی و برون سازمانی )یعنی ع امـل  و ع  وی(  طیمح  یها  یستگیو شا  رانیمد  یرهبر  یها  یستگیشا  ران،یمد

مدیریت منابع انسانی  ای،  حرفه)عملکرد مدیران    عامل میانجی  3( و  گرایی سازمانی ای  حرفهامل  و ع   و  سازمانیفراگرایی    ایحرفه

  سازمانیفراگرایی  ای  حرفهعوامل  همچنین با توجه به نتایج تحقیق، تأثیر   .تأیید شد  (عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانیو  ای  حرفه

  ییاجرا  یها  یستگیشا  ران،یمد  یفرد  یها  یستگی شا) سالاریشایسته)عوامـل مـؤثر( بر ابعاد  گرایی سازمانی   ایحرفهعوامل   و

شا  رانیمد  یرهبر  یها   یستگیشا  ران،یمد شد.  ی(طیمح  یها  یستگیو  است   تأیید  ذکر  عوامل  که  شایان  ابعاد بر    مؤثرتأثیر 

متغیرهای  طـور مسـتقیم اسـت. بنـابراین، نقـش میـانجی    تر از تـأثیر ایـن عوامـل بـه  قوی   ،امل میانجیو از طریق ع  سالاریشایسته

گرایی  ای  حرفهدر تأثیر عوامل  (  عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانیو    ایحرفهمدیریت منابع انسانی  ،  ایحرفه)عملکرد مدیران  

 . شود تأیید می سالاریشایستهابعاد بر و فراسازمانی درون سازمانی 

تأیید همه روابط  دهد که حکایت از  را نشان می های تحقیقتحلیل مسیر و معناداری روابط تحقیق برای پاسخ به سؤال( 5)جدول 

 . باشد موجود در مدل می

 آماری هایبررسی نتایج .5جدول 
 نتیجه  مسیر علّی 

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ---> ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ---> ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  
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 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ---> ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ---> ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ---> یفراسازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ---> یفراسازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ---> یفراسازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ---> یفراسازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ---> ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ---> ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ---> ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ---> ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ---> عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ---> عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ---> عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ---> عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ---> ای  حرفهمدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ---> ای  حرفهمدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ---> ای  حرفهمدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ---> ای  حرفهمدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر ای  حرفهمدیریت منابع انسانی  ---> ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ---> ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی  ---> ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ای  حرفهمدیریت منابع انسانی  ---> یفراسازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ---> یفراسازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی  ---> یفراسازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ---> ای  حرفهمدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ---> عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی 
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 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی  ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی  ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی  ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی  ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ای  حرفهمدیریت منابع انسانی  ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ای  حرفهمدیریت منابع انسانی  ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ای  حرفهمدیریت منابع انسانی  ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ای  حرفهمدیریت منابع انسانی  ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ی سازمان ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی  یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی  یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی  یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی  یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ای  حرفهمدیریت منابع انسانی  یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ای  حرفهمدیریت منابع انسانی  یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ای  حرفهمدیریت منابع انسانی  یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ای  حرفهمدیریت منابع انسانی  یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   یسازمانفرا ییگرا ای  حرفهعوامل  

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ای  حرفهمدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ای  حرفهمدیریت منابع انسانی 
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 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ای  حرفهمدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   ای  حرفهمدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر ی فرد  یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر یی اجرا یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر ی رهبر یها یستگیشا ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی 

 معنادار  و مثبت تأثیر شایستگی های محیطی  ی فرد ییگرا ای  حرفهعوامل   عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی 

 

 

 الگوی ارائه شده به چه میزان از اعتبار قابل قبولی برخوردار است؟ . 3سؤال 

اندازه  به مدل  ارزیابی  اندازه  منظور  مدل  ابتدا  واریـانس  گیری،  میـانگین  روش  سـه  از  منظور،  این  به  شد.  اعتبارسنجی   گیری 

ترکیبی (  0/ 5حداقل  )  1استخراجی  آلفای کرونباخ (  0/ 7حداقل  )  2پایایی  اغلـب مـوارد(  0/ 7حداقل  )  3و    استفاده گردید کـه در 

مقدار هر دو ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی مرتبط با پایایی    6  طبق جدول  .مرزهای مدنظر در هر روش در ارقام وجود دارد

ژوهش  پمرتبط با روایی همگرای   AVE و ضریب   (Nunnally & Bernstein, 1994) (  0/ 7حد استاندارد )بزرگتر از   پژوهش بالاتر از

دست آمده است، حکایت از پایایی و روایی قابل قبول    هب  (Fornell & Larcker, 1981)(  0/ 5بالاتر از حد استاندارد )بزرگتر از  

 ابزارهای پیمایش پژوهش دارد.  

 سنجش پایایی و روایی ابزار پژوهش. 6جدول 

 متغیرهاي پنهان 
 روایی  پایایی

 حد قابل قبول  ( AVE) 5همگرا  حد قابل قبول  4پایایی ترکیبی  ضریب آلفای کرونباخ 

 859/۰ ۷۶۲/۰ ي فرد ي حوزهها ی ستگیشا

۷/۰ > 

5۶۶/۰ 

5/۰ > 

 ۶۲4/۰ 8۶۷/۰ 8۷۳/۰ اجرایی ي حوزهها ی ستگیشا

 ۷11/۰ 95۳/۰ ۷۰9/۰ رهبري  ي حوزهها ی ستگیشا

 ۷۳۳/۰ 91۶/۰ ۷81/۰ محیطی ي حوزهها ی ستگیشا

 ۶94/۰ 9۲۲/۰ 8۳5/۰ اي   حرفه   ی منابع انسان تیریمد

 ۶1۳/۰ 919/۰ ۷41/۰ یمنابع انسان  تیریمدکارکردي عوامل 

 ۷۰۷/۰ 8۳۶/۰ ۷۳۷/۰ ي فرد یی گرا اي  حرفه عوامل 

 ۶4۰/۰ 941/۰ 81۲/۰ یسازمان  یی گرا اي  حرفه عوامل 

 5۳9/۰ 945/۰ ۷54/۰ یفراسازمان  یی گرا اي  حرفه عوامل 

 

 

1 . Average Variance Extracted 

2 . Composite Reliability 

3 . Cronbach’s alpha 
4 . Composite Reliability 
5 . Average Variance Extracted 
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منظور بررسی روایی مدل تحقیق، از معیار معرفی شده توسط فورنل و لارکر استفاده شد. این معیار میزان رابطه یک    در ادامه به

طـوری کـه روایی واگرای قابل    دهـد. بـه  های تحقیق را نشان مـی  های آن در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه  سازه با شاخص

های دیگر. معیار فورنل    های خود دارد تا بـا سازه  قبول یک مدل حاکی از آن است که یک سازه در مدل، تعامل بیشتری با شاخص

های دیگر باشد. این    یک سازه باید بیشتر از همبسـتگی آن سازه با سازه AVE آید که جذر  و لارکر بدین صورت به دست می

 . شود ارائه می 7معیار در جدول 

 

 

 براي آزمون روایی تشخیصی مدل اندازه گیري لارکر -تایج شاخص فورنلن .7جدول 
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یعوامل فرد  914/۰          

یعوامل سازمان  4۰8/۰  ۷۳4/۰         

ی عوامل فراسازمان  ۳۲۳/۰  541/۰  8۳۳/۰        

ی منابع انسان تیریمد یعوامل کارکرد  4۰5/۰  4۳1/۰  ۳44/۰  856/۰       

اي حرفه یمنابع انسان تیریمد  4۳۳/۰  6۲1/۰  459/۰  416/۰  ۷5۲/۰      

ی فرد یها  یستگیشا  45۲/۰  656/۰  458/۰  45۳/۰  6۰۷/۰  8۰۰/۰     

یی اجرا یها  یستگیشا  496/۰  516/۰  ۳۲9/۰  419/۰  549/۰  564/۰  868/۰    

ی رهبر یها  یستگیشا  5۰۰/۰  694/۰  419/۰  ۳6۲/۰  6۳۲/۰  6۷۷/۰  544/۰  86۳/۰   

ی طی مح یها  یستگیشا  416/۰  669/۰  484/۰  411/۰  54۷/۰  6۰9/۰  5۳4/۰  618/۰  9۰1/۰  

 

  بررسی شد.   chi-squareو    R2  ،Q2 ،d-g ،d-uls ،NFI ،  SRMRمدل ساختاری، شاخص های برازش    منظـور ارزیـابی  همچنین به

علاوه در راستای کیفیت    استفاده شده است. به  R2   از خطای نوع دوم وتحقیق    هایدر بررسی مدل اندازه گیری و آزمون سؤال

 . گزارش شده است  10تا  8شود که در جدول   ستفاده میا 1از همبستگی استون ـ گیسر  های سـاختاری مدل

 زاهاي درونبراي سازهQ2 نتایج معیار . 8جدول 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) سازه هاي پژوهش 

يفرد ییگرا اي  حرفهعوامل   ۷68۰۰۰ ۷68۰۰۰ - 

یسازمان ییگرا اي  حرفهعوامل   ۲56۰۰۰ ۲56۰۰۰ - 

یفراسازمان ییگرا اي  حرفهعوامل   4۳۲۰۰۰ 4۳۲۰۰۰ - 

566/ ۰۰۰ عوامل کارکردي مدیریت منابع انسانی  4۳۰ /4۰1  ۲91 /۰  

ايحرفه مدیریت منابع انسانی     ۰۰۰ /849  84۷ /449  4۷۰ /۰  

يفرد يها یستگیشا  8۳۲/۰۰۰ 544/1۰8 ۳46 /۰  

ییاجرا يها یستگیشا  5۷6/۰۰۰ 416/۲۷۷ ۲۷۷ /۰  

ي رهبر يها یستگیشا  648/۰۰۰ 4۷6/11۳ ۳61 /۰  

849/ ۰۰۰ شایستگی هاي محیطی   ۷۰۷ /51۶  ۳91 /۰  

 

 

1 . Stone-Geisser 
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 شود.ها در وضعیت متوسط به بالا هستند، بنابراین برازش مدل تأیید میشود که سازهبه دست آمده مشاهده می  توجـه به مقادیربا 

 

 زاي مدل پژوهش ضریب تعیین سازه درون .9جدول 
 1ضریب تعیین تعدیل یافته 

(R Square Adjusted) 
 ضریب تعیین 

 
 سازه هاي وابسته 

 عوامل کارکردی مدیریت منابع انسانی 4۰۳/۰ 0/ 403
 شایستگی های محیطی ۷94/۰ 0/ 793
 ای  حرفه مدیریت منابع انسانی  6۰۳/۰ 0/ 603
 گرایی  ای  حرفه عوامل فردی  615/۰ 0/ 614
 یفرد یها یستگی شا 49۳/۰ 0/ 492

 ییاجراشایستگی های  ۷۷۲/۰ 0/ 771

 ی رهبرشایستگی های  ۷98/۰ 0/ 797

 

ها در ، کلیه ضرایب تعیین مربـوط به سازهدهدنشان می  گزارش شده است   9کـه در جـدول    مقادیر به دست آمده از ایـن تحقیـق

 که نشانگر برازش خوب مدل ساختاری پژوهش از حیث آماره ضریب تعیین است. حد قابل قبول قرار دارند 

 

 ساختاري  مدل برازش تعیین هايشاخص .10جدول 

 نتایج  شده  مشاهده ارزش قبول  قابل دامنه  شاخص 

SRMR  مناسب  ۰5۳/۰ 08/0کمتر از 

d-uls  مناسب  ۷41/۰ 95/0کمتر از 

d-g  مناسب  6۳5/۰ 95/0کمتر از 

chi-square  مناسب  ۳1۳/۲ 3کمتر از 

NFI  مناسب  9۳۷/۰ 09/0بیشتر از 

 

 . است  برخوردار  مناسبی برازش از مدل که دهندمی نشان تحقیق در استفاده مورد هایشاخصه  ةهم ،10شماره  جدول به  باتوجه

 چیست؟ ییگرا  ایحرفهبر  یمبتن رانیا یدولت یها در سازمان رانیمد سالاریشایستهسؤال اصلی: مدل 

توان گفت با توجه به محاسبات به عمل آمده، مدل تحلیـل عـاملی تأییـدی پــس از اصـلاحات    در پاسخ به سؤال اصلی تحقیق می 

 . است  2و  1های  در حالت تخمین ضرایب استاندارد و در حالت معناداری به شرح شکل

 

 

 

 

 
1 . R Square Adjusted 
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 مدل ساختاري تحقیق در حالت تخمین استاندارد  . 1شکل 

 

 

 

 
 مدل ساختاري تحقیق در حالت معناداري  . 2شکل 
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 و پیشنهادات  گیرينتیجه 

گیری را تکمیـل کنیم.   های مطرح شده در این پژوهش، بحث و نتیجه  در این قسمت تلاش شده است بر اساس پاسخ به سؤال

از تکـرار آن در این   و اند های پژوهش پاسخ داده شده های مطرح شده، در بخش تحلیل یافته برخی از سؤالکه شایان ذکر است  

 . قسمت خودداری شده است 

تواند مبنای مناسبی    پیشنهاد شده است که می  گرایی ایحرفه  با رویکردستادی مدیران   سالاریشایستهدر این پژوهش الگویی برای 

مدیران به شمار رود.    ایحرفهبرای محققین و مجریان سازمان ها جهت شناسایی شایستگی ها و تسهیل تعیین چگونگی توسعه  

همچنین  محیطی و  های    شایستگیو    های اجرایی  شایستگی  رهبری،های   های فردی، شایستگی ابعاد اصلی مدل شامل شایستگی

  یی گرا ایحرفه"  و  "سازمانی  ییگراای  حرفه"  ،"یفرد  ییگراای  حرفه"  مؤلفه  سهدر قالب    ی ـیگراای  حرفهدسته بندی مؤلفه های  

 .باشد می  "فراسازمانی

  با پژوهش   آن  با بررسی مدل ارائه شده و مقایسهو   حرفه ای گراییهای مدیریتی و    با توجه به پیشینه موجود در خصوص شایستگی

در سه سطح فردی، سازمانی و  (،  2022)  و همکاران  بهرامیهمچون پژوهش    ،های پیشین، می توان اذعان کرد که مدل ارائه شده

مورد توجه قرار گرفته است و از این حیث که در سطح سازمانی به عوامل سازمانی کارکردی و نهادی پرداخته  )فراسازمانی(  محیطی  

  در تحلیل عوامل مؤثر بر حرفهنیز  (،  1402شمس زارع و همکاران )همخوانی دارد.  (  1401جعفری نیا و همکاران )شده با پژوهش  

عوامل راهبردی، ساختار، فرهنگ  ( نیز  1400اسدی و همکاران )پژوهش    طبق  .اند  ای گرایی، به عوامل فردی و سازمانی توجه داشته

که با شرایط سازمانی    گرفت مورد شناسایی قرار    خلق وزارتخانه شایسته محورها به عنوان عوامل اثرگذار بر    و منابع و زیرساخت 

عد توسعه نیز نشان دهنده تأثیر دو بُ  (،1401جعفری نیا و همکاران )باشد. نتیجه تحقیق    شناسایی شده در پژوهش حاضر همسو می

عد حرفه ای با مؤلفه های شایستگی سازمانی، مهارت  عد عمومی با مؤلفه های فردی، بین فردی و ارتباطی و بُسرمایه انسانی شامل بُ

ای گرایی فردی و  حرفهعوامل  رسد با    باشد که به نظر می  می  دولتی  سالاری مدیرانهای تخصصی و اخلاق حرفه ای بر شایسته

های عملکردی    که شایستگی  ندنیز نشان داد(،  2022)1شناسایی شده در پژوهش حاضر قابل تطبیق است. بارونکا و اوهر سازمانی  

که با زیرمعیارهای  با سبک رقابتی و مشارکتی، و شایستگی های اجتماعی با سبک مشارکتی، انطباقی و سازشکاری همبستگی دارند  

شایستگی های اجرایی از جمله مدیریت راهبردی، مدیریت عملکرد و شایستگی های محیطی از جمله مزیت رقابتی و توافق یا  

مدیران بطور ای  حرفهگرچه ضرورت توجه به شایستگی ها و توسعه    .در پژوهش حاضر قابل تطبیق است سازگاری اجتماعی  

فزاینده ای در سازمان ها مورد پذیرش قرار گرفته است، لیکن شواهد اندکی از برقراری ارتباط بین این دو مقوله وجود دارد. در  

واقع یکی از مسائل اصلی فقدان تبیین شایستگی های مطلوب مدیران و در پی آن چگونگی دستیابی به آن شایستگی ها از طریق  

های مدیریتی و رفتاری،    امروزه محققان در اکثر پژوهشاهم شده است.  است که در این پژوهش فر  گرایی  ایحرفهت  ابزارها و اقداما

منظـور داشـتن چنـین دارایـی هـای ارزشـمندی    دانند. به  ها می  آن  ایحرفهتعالی عملکرد سـازمان هـا را مرهـون منـابع انسـانی  

  ایحرفهای خارج از اجتماع درنظر گرفت. با فرض    عنوان یک جزیره  سازمانی را به  در سـازمان هـا نمـی تـوان، محـیط درون

هـا دسـتخوش تغییرات و تعدیل    آن  شایستگیهای خـارج از سـازمان،    دلیل تعامل با اجتماع و سایر محیط  بودن منابع انسـانی، به

  -ی گرایی سازمانای  حرفهعوامل  ی،  فرد  ییگراای  حرفهگردد. بنابراین توجه به نتایج حاصل از روابط و تعاملات بین عوامل    می

تبع آن، داشتن   ها و به  در سازمان  ایحرفهها در ایجاد مدیریت منابع انسانی    و نقش آن   ایی فراسازمانیگر  ای   حرفهی و عوامل  نهاد

 . بسیار حائز اهمیت است   ایحرفهو   مدیران شایسته

 

1 . Birknerova & Uher 
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ی جایگاه مدیران در سازمان ها صورت گرفته است و بسیاری از صنایع از جمله صنعت  لادر سال های اخیر اقداماتی در جهت اعت

را در دستور کار خود قرار داده اند، اما اساسا این شایستگی   سالاریشایستهتعیین مدل های شایستگی و حرکت در مسیر    بانکداری،

در  ها بصورت عمومی تعریف شده و کمتر ویژگی های صنعت و نیز جنبه های تخصصی در هر حوزه کاری را پوشش می دهد.  

  گراییای  حرفهبا در نظر گرفتن معیارهای   سالاریشایستهاین مطالعه به مقوله    جامع تررا در نگاه    واقع نقطه تمایز پژوهش حاضر 

تأمین، نگهداری، پرورش، به عنوان شاهراه  ای  حرفهمدیریت منابع انسانی    به کارکردهای  وجه ویژهکاری و نیز ت  اخلاقیاتدر کار با  

به  گرایی  ای  حرفه  رویکرد  با  کمتر پژوهشیتوان عنوان نمود که    در سازمان ها میای  حرفه  مدیرانو خروج    کارکنانبرانگیختن  

ستادی با  از این رو تبیین شفاف و تصریح شایستگی های مدیران  .  است   پرداخته  سالاریشایستهبا تمرکز بر  ،  موضوع منابع انسانی

می تواند دستیابی به یک چارچوب منسجم را    بانک سپهلفه ها و ویژگی های مورد نیاز  ؤ مکردن  با لحاظ  گرایی   ایحرفه  رویکرد

 .ممکن و تحقق مطلوب این مهم را تسهیل نماید

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اختصار ارائه  به  زیه و تحلیل نتایج تحقیق،  جمدل تحلیل مسیر در قالب تاز  آمده    دست   به  طبا رواب  طمرتب   پیشنهادهایدر ادامه،  

 : شودمی

و بـا کمک مدل سازی معادلات    ریمسـ  ـلیبه واسطه روش تحل  قیتحق  نیمدل حاصله از ا  های  ابعاد و مؤلفه  که  نیبا توجه به ا

  یستگیبانک سپه از مدل مذکور به منظور بهبود شا  گردد؛ یم شنهادیداده شد. پ صیمناسب تشخ  یساختاری و نظر خبرگان سازمان

عوامل کارکردي 

مدیریت منابع 

ه سالاري ستیشا

 مدیران

 يها یستگیشا

 فردي

 يها یستگیشا

 اجرایی

 يها یستگیشا

 رهبري

 يحرفه اعوامل 

 یسازمان ییگرا
 

 يحرفه اعوامل 

 ییگرا

 یفراسازمان

 

 شایسته سالاري مدیران بانک سپه با رویکرد حرفه اي گراییمدل  .3شکل 

مدیریت منابع 

 انسانی حرفه اي

توسعه حرفه اي 

 مدیران

عوامل 

 مؤثر
 

عوامل 

 پیامدي
 

عوامل 

 میانجی
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و مهندسی تدریجی اعتماد اجتماعی درجهت افزایش و حفظ اعتماد    یو سازمان  یمل  سطحخود در    یستاد  رانیمد  یحرفه ا  یها

 .دینما یبردارشهروندان به  عملکرد خود بهره

با   یستاد رانیمد یستگیرا در ارتباط با شا یعوامـل سـازمان ریکه اثر مثبت و معناداری متغ ریمس  لیحاصل از تحل جی با توجه به نتا

اندرکاران    به متولیان و دست  ر،یمس   نیشناسانه ا  ب یآس  ج یساختاری مطرح کرده است، در ارتباط با نتا  دلاتروش مدل سازی معا

های سازمان و کسب و    های منـابع انسانی خود را همسو با اهداف و استراتژی  اهداف و استراتژی  ؛گردد  پیشنهاد میبانک سپه  

سهولت عملیاتی نمایند؛ در طراحی/ بازطراحی ساختار سازمانی و تعریف مشاغل و شرایط    کـار و بـه صـورت شـفاف تـدوین و به

فرآیندها    ها و نیازهای سازمان را لحاظ نمایند و ارتباط تعـاملی وظـایف، نقـش هـا،  الامکان اهداف، استراتژی  هـا، حتی   احراز آن

عملیاتی نمایند؛    ستادی  مدیران  مند در نظـر گرفتـه و بـه واسـطه شایستگی  های سازمانی را با نگاهی جامع و نظام  و فناوری

کار گرفته و الزام به رعایت   های خود به شـده در سازمان ای مدون را در قالب منشورهای اخلاقی تدوین کدهای اخلاقی و حرفه

 های خـود قـرار دهنـد؛ را در سـرلوحه فعالیت  مدیران شایستهها توسط خود و  آن

نتا به  از تحل  جی با توجه  اثر مثبت و معناداری متغ  ریمس  لی حاصل  کارکردی مد  ریکه  انسان  تیریعوامـل  با    یمنابع  ارتباط  را در 

به   ر، یمس ن یشناسانه ا  ب یآس ج ی با روش مدل سازی معادلات ساختاری مطرح کرده است، در ارتباط با نتا  یستاد رانیمد ی ستگیشا

 گردد؛ یم شنهادیو دست اندرکاران بانک سپه پ انیمتول

و اجـرای دوره هـای    زییهمچون برنامه ر  ییبنگرند که شاخص ها  ایحرفه    یبا نگـاه  ستهیبه مقوله آموزش و توسعه افراد شا

حرفه ای، بر اساس دانش و اخلاق   یشده دوره ای برای منابع انسان  زییبرنامه ر  یآموزش  یازسنجی ن  ـن،یبـرای تـازه وارد  یهی تـوج

 راتییتغ یابیحرفـه ای جهت ارز یمرتبط با منابع انسـان یدوره های آموزش یخشمشاغل آن ها، و سنجش اثرب ازیحرفه ای مورد ن

ستقرار نظام شناسایی،  ا ریزی و استخدام افـراد شایسته را با    های برنامه  مکانیزم  ؛ندینما  یسامانده  را  رفتاری و عملکردی آن ها

ارتباط  در ؛کار قرار دهند دستوردر  حرفـه ای در سـازمان یمرتبط با ورود و خروج منابع انسان سته یجذب و پشتیبانی از افـراد شا

  یو مراجع ذ  ی از سوی نهادهای بالادست  ی و مقررات ابلاغ  نیدر چارچوب قوان  سته، ینگهـداری و جبـران خدمات افراد شا  اریبا مع

بـودن    یزشیحرفه ای ها، جذاب و انگ  ی ها  یستگی نظام پرداخت حقوق و دستمزد با شا  یی همچـون همراستا  ییصلاح، به مقوله ها

مناسـب بـرای حرفه ای ها   ی و رفـاه یآن ها، فراهم نمودن امکانات درمـان یشغل ت یامن نیکاری برای حرفه ای ها، تضم  ـاییمزا

  ت یحرفه ای ارج و بها دهند و در جهت بهبود وضع  یمنابع انسان  ت ی برای فعال  منیکاری سالم و ا  طی مح  جادیو وابستگانشان و ا

  یها و کارکردهای سنت  زمیمکان  یاقدامات که به سامانده  نیبا انگهداشت و جبران خدمات آن ها تمام تلاش خود را به خرج دهند؛  

  و بالتبع آن،  ابدی یحرفه ای در بانک سپه تحقق م یمنابع انسان ق ی شود، مصاد  یپرداخته م ایحرفه   یبا نگاه یمنابع انسان ت یریمد

  ،یشـغل  زیهای متما   ت یارزشمند دانش، مهارت، قابل   دییخواهند شد که عا   ت یسازمان ها مشـغول به فعال  نیدر ا  ستهیشا  یرانیمد

 باز خواهد گشت.  زین اجتماعبه  یاز خروج آن ها پس از بازنشستگ یاخـلاق اداری و ... ناش

شایستگی  را در ارتباط با  حرفه ای    مدیریت منابع انسانی  ایجادبا توجه به نتایج حاصل از تحلیل مسیر که اثر مثبت و معناداری متغیر  

شناسانه این مسیر، به متولیان و    سازی معادلات ساختاری مطرح کرده است، در ارتباط با نتایج آسیب   با روش مدلمدیران ستادی  

 ؛ گردد پیشنهاد می بانک سپهاندرکاران  دست 

مثل انتخاب،  )بانک سپه با ایجاد زبان مشترك در سازمان از طریق بحث، تلفیق و ایجاد انسجام در نظام ها و استراتژی منابع انسانی  

نماید. یکی از    ایفاء  مدیران نقش پررنگیسالاری و توسعه حرفه  شایسته  می تواند در تحقق    (توسعه و آموزش و ارزیابی عملکرد

تغییرات مهمی که در انتظارات از مدیران بانک سپه به وجود آمده است، حرکت از برداشتی صرفاً کارکردی به سمت برداشتی مبتنی  

یندهای راهبردی است. بر این اساس با توجه به محیط رقابتی کنونی،  آبر انتظار بیش تر از آنان در تأثیرگذاری بر کسب و کار و فر

استفاده از مدل  .  های مرتبط با مدیریت منابع انسانی در ارتباط با کسب و کار بانک باید قابل محاسبه باشد  ارزش افزوده فعالیت 
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کارراهه شغلی در سازمان   های جانشین پروری و توسعه  در طراحی برنامهگرایی  ایبا رویکرد حرفهسازمان   مدیران  سالاریشایسته

ریزی منابع انسانی، سیستم   های مختلف منابع انسانی سازمان از جمله برنامه  در سیستم  سالاریشایستهستفاده از مدل  و به طور کلی ا 

 . دنجذب و استخدام، سیستم حقوق و دستمزد و پاداش، آموزش منابع انسانی را مورد توجه قرار ده

را  ای گرایی )عملکرد مدیران حرفه ای( فردی حرفهبا توجه به نتایج حاصل از تحلیل مسیر که اثر مثبت و معناداری متغیر عوامـل 

شناسانه   سازی معادلات ساختاری مطرح کرده است، در ارتباط با نتایج آسیب   با روش مدلشایستگی مدیران ستادی  در ارتباط با  

 ؛ گردد پیشنهاد می بانک سپهاندرکاران  این مسیر، به متولیان و دست 

گذاری،    وظیفه سیاست  سازمانعنوان برنامه ریزان اصلی بخش عمده و حساس    مدیران و رؤسای حوزه ستادی بهبا توجه به این که  

رتباط بین سطوح  ا)مدیران ارشد(؛ هماهنگی، ایجاد    بانکریزی کلان، هدایت و نظارت عالیه بر عملکرد    مشی گذاری، برنامه  خط

های سازمانی را در واحدهای ستادی )مدیران    ها و برنامه  مشی  ها، خط  عالی را در واحدهای ستادی )مدیران میانی(؛ اجرای سیاست 

های برتر شخصیتی، دانش عمومی و    های ارتباطی قوی، ویژگی  مهارت  باید ازکه  هستند  افرادی  عهده دار می باشند و از  پایه(  

باشند، در نتیجه مدیران برخوردار  مدیریتی    یلاهای با  ، توانایی بازاریابی قوی، مطلع از محیط پیرامون و نیز مهارتلاتخصصی با

،  "عملکرد"وه بر معیارهای  لابه کار بندند و ع  مدیران ستادیرا مبنایی برای گزینش  پژوهش حاضر  توانند مدل    ارشد بانک می

های احصاء شده در مدل را نیز به عنوان   باشند، شایستگی می ستادی، که معیارهای فعلی گزینش مدیران "تیلاتحص"و  "تجربه"

 .ك قرار دهندلام

شایستگی مدیران ستادی  را در ارتباط با    فراسازمانیبا توجه به نتایج حاصل از تحلیل مسیر که اثر مثبت و معناداری متغیر عوامـل  

در رابطـه بـا مقولـه فرهنگ  شناسانه این مسیر،   سازی معادلات ساختاری مطرح کرده است، در ارتباط با نتایج آسیب   با روش مدل

در عمل    بانک هادر  مدیران شایسته  گردد تا باور و اعتقاد قلبی خود را به استفاده از    پیشنهاد می  نظام بانکداریو اجتماع، به متولیان  

نهادینه پـرورش، توسعه و  بـه  نمایند و  امانت   شکوفا  انضباط اجتماعی،    داری، صرفه  سازی موضوعاتی همچون وجدان کاری، 

از حیث توجه به مقوله اقتصاد و عدالت   .نگاه ویژه و عملی داشته باشندمدیران شایسته  های کاری خود و    در فعالیت  ... جویی و

، بـا وضـع قـوانین و  مدیران شایستهمنظور جلـب رضـایت    دد بهگر  پیشنهاد میبانک سپه  اندرکاران    اقتصادی به متولیان و دست

ها بر اساس شایسـتگی شـان توجـه ویـژه نماینـد؛ تمهیـداتی   های آن  ای ها به پرداختی  مقـررات متمـایز و خاص شرایط حرفه 

ثباتی اقتصادی در جامعه به این قشر آسیب نرساند و همواره از استاندارد و کیفیت زندگی متوسط رو    تا تورم و بی  درنظر بگیرند

به بالایی برخوردار باشند؛ با انجام این اقدامات، اطمینان لازم در رابطه با کسب درآمد مشروع و قانونی با کمترین احتمال فسادپذیری  

 . شـود  حرفـه ای حاصل میمدیران شایسته و خـواری از سـوی   و رشوه

 گردد پژوهش حاضر در سایر سازمانهای دولتی و غیر دولتی انجام و نتایج مقایسه گردد. پیشنهاد می

 ای گرایی بر عملکرد سازمانی مورد بررسی قرار گیرد. اثر شایسته سالاری مبتنی بر حرفه
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The meritocracy model of managers in Iran's government organizations 

based on professionalism 
 

 

Abstract 

Staff managers play a key role in policy making, macro planning and monitoring the performance of 

the banking system. Therefore, the selection of this category of managers has special sensitivity. The aim 

of this study is to examine and present a model of the factors, criteria and indicators that shape the 

meritocracy of staff managers in Iran's government organizations based on professionalism; In order to 

compile the research framework, first, the dimensions of the concept of meritocracy with a professional 

approach in Sepeh Bank were extracted by reviewing documents and library studies by taking advantage 

of receipts. Then, during the three stages of implementing the Delphi method and using the opinions of 29 

experts, the most important aspects of meritocracy with a professional approach were identified. In the next 

stage, after determining the sample size based on the Morgan table and simple random sampling method, 

329 managers and employees of Sepeh Bank headquarters (headquarters offices, management of regional 

branches and independent privileged branches) were selected and the dimensions and factors identified in 

the form of a questionnaire. It was given to them. The data was analyzed with the structural equation 

modeling method and the meritocracy model of the managers of government organizations with a 

professionalism approach in Sepeh Bank, including 9 variables in two parts of the meritocracy dimensions 

(including individual competence, executive competence, leadership competence and environmental 

competence) as well as the factors of professionalism affecting It (including organizational factors, extra-

organizational factors, professional human resources management, functional factors of human resources 

management and development of professional managers) was designed. At the end of the study, based on 

the results and findings, some suggestions have been presented . 

Key words: Meritocracy, Professionalism approach, Sepah Bank 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


