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 مقدمه 

 

است.    آن  با  مناسب   استراتژیوکلان    رویکرداتخاذ  و    پيرامونپویای  محيط  تحولات  مستمر  درک    سازمانیهر  روی  پيشچالش های  از  یکی

و شایسته از حرفه ای  انسانی  منابع  از پشتوانه ای  استراتژی بدون  و    راهکاربهترین  انتخاب    صرفاً  کهباشندآگاه  همواره    باید  ارشدمدیران 

اشاره می کنند     چالش سده بيست و یکم ذکر کرده،. همچنين برخی، چالش مدیریت را بنيادی ترین  بود  ضمانت اجرا برخوردار نخواهد

چالش مدیریت، چالش پيشتازی مدیران در رهبریِ دگرگونی ها و تغييرات است. تحولاتی که صرفاً اقتصادی نيستند، فنی محض هم 
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                              ()مقاله پژوهشی

  بر   سالاری  شایسته.  شود  می   مطرح  سازمانها  مختلف  سطوح  در  که   است   انسانی  منابع  مدیریت  موضوعات   از  سالاری  شایسته 

  هر  هایسرمایه  مهمترین  از  یکی  انسانی   نيروی  که  جایی  آن  از.  گذارد  می  تاثير  خاص  وظایف  انجام  برای  افراد  انتخاب  روی

 در  فراوانی  تاثير  تواند  می  انسانی  منابع  به  مربوط  هایفعاليت  کند،  می  ایفا  سازمان  موفقيت  در  کليدی  نقشی  و  است  سازمانی

چابکی می    رویکرد  با  بانکداری   صنعت  مدیران  شایستگی  الگوی  ارائه هدف این پژوهش،     ..باشد  داشته   سازمان  چابکی  ایجاد

ی نيمه انجام مصاحبه ها پرداخته شده و سپس بر اساس بررسی ادبيات تحقيق و پيشينه پژوهش هباشد. به این منظور در ابتدا ب

چارچوب    ،انتخاب شده بودند  و خصولتی  خصوصی  دولتی،  بانکداری که از سه بانک  فرد متخصص در حوزه    15ساختار یافته با  

وهش شکل گرفت. چارچوب پژ  مبنای مصاحبه ها و استفاده از تحليل مضمون در مورد آنها،  نظری تحقيق تدوین گردید. بر  

  انتخاب و   در دسترس  غير احتمالی  به صورت نمونه گيری  نفر از پرسنل   285در ادامه به منظور اعتبار سنجی چارچوب نهایی، 

، از روش  ه عدم نرمال بودن توزیع داده هاتوزیع شده و با توجه ب  این افرادپرسشنامه هایی که روایی و پایایی آنها تایيد شد بين  

الگوی  برای تحليل های آماری استفاده شد. بر اساس مقادیر معنی    2حداقل مربعات جزیی و نرم افزار اسمارت پی ال اس  

شایستگی  "،  "شایستگی های فردی"دسته    چهارعوامل در  با توجه به تحليل های انجام شده،    .پژوهش به صورت کلی تایيد شد

فردی بين  های سازمانی"،  "های  های  "و    "شایستگی  مسير    "محيطیحوزه  شایستگی  به ضرایب  توجه  با  بندی شده  گروه 

   شایستگی های سازمانی از همه مهم تر تشخيص داده شدند.

 ی صنعت بانکدار  ،یچابک ران،ی مد یستگی شا      : کلمات کلیدی  
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 نيستند، بلکه دگرگونی در منابع انسانی، ابعاد اجتماعی، فلسفه فکری و کليدی تر از همه، دگرگونی در نگاه به جهان است. از این رو، در 

هایی زمامدار امور خواهند بود که نظام آموزشی شایسته پرور را با رویکرد فراکنشی و با تفکری استراتژیک   آینده پيشرو، جوامع و سازمان

وجود نظام شایسته سالاری در هر کشور باعث قوام، مقبوليت و مشروعيت آن خواهد   (.1399)فرجی،    طراحی و مدیریت کرده باشند

. اداره سازمان ها و بنگاه (1395)اسدی،  مدیران شایسته در راس سازمان ها از اهميت خاصی برخوردار است  شد، لذا انتخاب و گزینش

 ون مداری همراه با دانش، بصيرت، تخصص و تعهد اخلاقی، به گونه ای که در داخل، پاسخگوی نيازهایپایه قان ها در عصر امروز، بر 

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

بيان دیگر، شایستگان باشند به  نواندیشان و  از .  (1399)تصدیقی،    که در زمره نخبگان،  انتصاب مدیران شایسته  انتخاب و  این رو  از 

ترین مسایل در فرایند کار هر سازمانی خواهد بود. بنابراین برای انتخاب و انتصاب مدیران و تشخيص و برگزیدن مهمترین و حساس  

)مالمون،   شایسته ترین افراد نياز به معيارها و ملاک هایی است تا افراد واجد شرایط و بالياقت، تصدی پستهای سازمانی را به عهده بگيرند

های کليدی سرتاسر سازمان های مورد نياز افراد برتر در پست تعيين شایستگی "عبارتست از:  1هدف رویکرد مبتنی بر شایستگی (.1396

شایستگی .  و تلاش برای گزینش و آموزش اثربخش و اطمينان از این که عملکرد شایسته تشخيص داده می شود و پاداش داده می شود

ها از طریق مشخص کردن دانش، مهارت ها و رفتارهای مورد نياز در آینده، تصميمات منابع انسانی رو به جلوای را ایجاد می کنند و 

برنامه ریزی موفقيت کارکنان ایجاد می کند. همچنين از طرفی امروزه با   مبنایی را برای گزینش، آموزش، توسعه، ارزیابی عملکرد و 

بت و تغييرات غيرقابل پيش بينی در محيط کاری، سازمان ها برای کسب مزایای بهتر در دستيابی به اهداف سازمانی و موفقيت افزایش رقا

در کسب و کار، لازم است به صورت چابک عمل کنند. این قابليت به سازمان ها کمک می کند تا تغييرات غيرقابل پيش بينی را به منظور 

. (2019)لنگنيک،    های مدیریتی، کشف کرده و به آن پاسخ دهندر در بازار رقابتی و بهبود چرخه زمانی در فعاليت دستيابی به موقعيت بهت

سازمان .  چابکی به معنی مجموعه ای از توانمندی ها و شایستگی ها است که باعث بقا و پيشرفت سازمان در محيط کسب و کار می شود

های توليدی و افزایش سهم بازار، ارضای نياز مشتریان، آماده سازی برای معرفی محصول چابک به طور کلی می تواند باعث کاهش هزینه

های فاقد ارزش افزوده و افزایش رقابت سازمان شود. از این رو سازمان چابک به عنوان پارادایم سازمان جدید، ارزیابی و تخمين فعاليت 

رهای رقابتی با تغييرات سریع نيازهای مشتریان مطرح شده است. توانایی ایجاد ، به عنوان یک استراتژی موفقيت آميز در بازا21قرن  

سازمان چابک با آن سرعتی که مورد نظر بوده حاصل نشده است، چون توسعه تکنولوژی برای مدیریت سازمان چابک هنوز در مرحله 

های شایستگی نقطه شروعی برای برنامه ریزی، سازماندهی، یکپارچه سازی و بهبود ( بيان می کند مدل 1980)مک لاگان،.  رشد است 

باشد)مولدر،جنبه انسانی می  که یک مدل شایستگی، توصيف دقيق 1996(.  منسفيلد)2001های سيستم مدیریت منابع  کند  بيان می   )

مدل   "( بيان کردند که  1999رفتارها و توانائی هایی است که کارکنان برای اثربخش بودن در یک شغل به آن نياز دارند.  لوسيا و لپسينگر)

مهارت ها و خصوصيات مورد نياز برای اجرای اثربخش نقش در یک سازمان می باشد و به عنوان  ،شایستگی، مجموعه خاصی از دانش

برخی از مدل ها در این زمينه، در   ."یک ابزار منابع انسانی برای گزینش، آموزش و بالندگی، ارزیابی و برنامه ریزی موفقيت می باشد

های مقدماتی، شامل خصو ( ، شایستگی ها را در دو گروه طبقه بندی کردند: شایستگی1993دل اسپنسر و اسپنسر)ادامه تشریح شده اند:م

صيات ضروری، دانش و مهارت هایی اســت که هر فرد در هر شــغلی به آنها نياز دارد تا بتواند حداقل کارایی را از خود بروز دهد و 

 
1 -Competence 
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های مدیریتی (:گلمن شایستگی1995مدل گلمن)  .های تمایز گرا، عملکرد عالی را از عملکرد متوسط و ضعيف متمایز می کنندشایستگی

 -های فردی: این شایستگی ها تعيين می کند که چگونه فرد خود را مدیریت کند. ب شایستگی  -را در دو مقوله دسته بندی کرد الف

(: 2014مدل فردینبرگ ).    های اجتماعی: این شایستگی ها، تعيين می کند که فرد چگونگی ارتباطات خود را مدیریت کندشایستگی

فردینبرگ برای شایستگی حالت سلسله مراتبی قائل است. وی شایستگی ها را در هفت طبقه قرار می دهد شایستگی طبقه پایين را 

های طبقات  بـــــه بـــــالاترین طبقه شایستگی ها،مستلزم داشتن شایستگیدرنتيجه دستيابی  ،  پيشنياز شایستگی طبقه بالاتر می داند

مدل   استدلال، شغلی،اثربخشی شخصی،ارتباطات،بين فردی،گروهی و سازمانی.  هایستگی ها عبارتند از :شایستگیپيشين است این شای 

(: مدل  شایستگی خود را در  سه گروه،کارکنان، شغل و مدیریت بر خود، دسته بندی کردند که هر یک دارای 2012کریپ و منسفيلد)

در نظام بانکی کشور، به دليل وجود رقابت فزاینده بين بانکها و افزایش تعداد بانکها و   زیر گروهای مخصــوص به خود می باشــد.

هامداران، فضایی شعب از یکسو و فشار مشتریان جهت اخذ خدمات بيشتر از سوی دیگر و نيز ضرورت سودآوری و پاسخگویی به س 

در این شرایط مدیرانی شایسته و اصلح با اتخاذ تدابير مناسب و با مهارتهای خاص   .     کاملا رقابتی را در این صنعت پدید آورده است 

خود می توانند بهبود و پيشرفت در فعاليتهای بانکی ایجاد کنند. نظر به اینکه سرنوشت بانکها به دست مدیران آن رقم می خورد این 

نتخاب شوند و چگونه آموزش ببينند، باچه معيارهایی ارتقا یابند تا مساله مطرح می گردد که این مدیران بر اساس چه معيارهایی باید ا

با توجه به این که سرعت چرخه سازندگی در سراسر جهان، نياز به . (2019دوبيوس، ) مزیت رقابتی و چابکی برای سازمان ایجاد گردد

ف، نياز به سيستم بانکی کارآمد و پویا بيش از حضور بانک ها را هر روز افزایش می دهد، طبيعتا با گسترش توان اقتصادی ملل مختل

سال تجربه به عنوان یکی از مهمترین نهادهای مالی و اقتصادی کشور توانسته با  100پيش احساس می شود. نظام بانکی مدرن با حدود  

های مولد اقتصادی در جهت تحقق اهداف اقتصادی کلان کشور های سرگردان جامعه و سوق دادن آنها به سمت فعاليت جذب سرمایه

مشارکتی موثر و مطلوب داشته باشد، در نتيجه یک مدل جامع شایستگی برای مدیران بانکی می تواند سریعتر آنها را به سمت اهداف 

مدل جامع تاکيد دارد، ضمن این خود رهنمون سازد. تحقيق حاضر بر روی طراحی و تبيين  شایستگی برای مدیران بانک به صورت یک  

های شایستگی به چه ميزان ميباشد.تدوین و ارائه یک مدل جامع شایستگی برای مدیران بانک، ان اهميت هر یک از ابعاد و مولفهکه ميز

ميتواند اثربخشی هرچه بيشتر نظام بانکی را به همراه داشته باشد و مدیرانی به منصب مدیریت راه یابند که شایسته ترین و ماهرترین 

  افراد باشند.

 لذا سئوال اصلی تحقيق این است که الگوی شایستگی مدیران صنعت بانکداری ایران چيست؟ 

 و پیشینه پژوهش مبانی نظریمرور 

 

   مفهوم شایستگی

کارفرماها  بزرگی بين نيازهای مهارتی   تحقيقات و بررسيهای مختلف در حوزه منابع انسانی بيانگر این است که ماهيت کار تغيير کرده است، شکاف

های کارکنان وجود دارند و این بحث برای آینده خيلی مهم است. ماهيت کار در حال تغيير منجر به افزایش تقاضا برای سطح بالاتر و قابليت 
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از موضوعات مدیریت منابع انسانی است که در سطوح مختلف سازمانها مطرح می شود. شایسته سالاری بر   2مهارت ها می شود. شایسته سالاری

های عينی نظير هوش، دانش، روی انتخاب افراد برای انجام وظایف خاص تاثير می گذارد. بر همين مبنا، انتخاب افراد مذکور باید برمبنای ویژگی

انجام شود آنها  توانایی و تلاش  از شایستگی را تحت عنوان  2016بيهام و مویر)(.2018)پاتاناکول،    تجربه، مهارت، استعداد،  تعریفشان  اولين   )

ارائه    "رویکرد رفتاری"شخصيت و خصوصيات مشخص را مطرح کردند. دومين تعریفشان را بر مبنای   نام نهادند یعنی مباحث   "رویکرد بالينی "

موفقيت یا شکست شغل   خوشه هایی از رفتارها، انگيزش ها و دانش مرتبط با  "رویکرد رفتاری، شایستگی ها این گونه تعریف می شوند: دادند. در 

یف مبتنی بر رویکرد تواند به طور معتبر دسته بندی شود. تعار های جدیدی در خصوص انگيزش، دانش و رفتارها میکه تحت آن خوشه ها، داده

بالينی که توسط بيهام و مویر ارائه شد برخصوصيات مشخص مثل مباحث شخصيت تأکيد دارد که توسعه ی آنها سخت به نظر ميرسد به گفته 

دانش، مهارتها، توانائيها و دیگر خصوصيات   مجموعه ای از "(، اتفاق نظر در رشته منابع انسانی بر روی این تعریف از شایستگی ميباشد2015وسرلی)

 . (2017)شيه،  "حوزه  مسئوليت ایجاد می کند فردی مرتبط با کارکه عملکرد برجسته را در

  شایستگی؛ دامنه وسيعی از مشخصات و ویژگی ها)دانش، مهارت ها، توانایی ها، صفات، نگرش ها، انگيزه ها و رفتارها( است که می تواند فرد  -

ای را قادر سازد تا کار و وظيفه خود را به طور اثربخش به پایان برساند و این خصيصه و ویژگی ها می تواند بر اساس معيارها و استاندارده

 (. 2017تریولاس، عملکرد قابل قبول اندازه گيری شود)

های مرتبط به هم که تاثير فراوانی بر شغل افراد داشته و با عملکرد افراد در کار  شایستگی مجموعه ای از دانش، خصوصيات، نگرش ها و مهارت-

 (.1400فرهی، ) های پيچيده و نامعين کار را به صورت ماهرانه انجام دهدهمبستگی دارد و فرد را قادر می سازد که در موقعيت 

ی  با توجه به موارد فوق و مرور ادبيات موضوعی مربوط به شایستگی ها، همچنين بررسی تعاریف ارائه شده در مورد آن، اولين چيزی که به خوب

بر این اساس، تمایز و نوآوری پژوهش مشخص است، فقدان تعریف واحد و اصطلاح شناسی معين در مورد شایستگی، معنا و مفهوم آن است.  

حاضر این است که عليرغم وجود تعاریف و مدل های شایستگی، بر مبنای مطالعه کيفی و مصاحبه با خبرگان بانکداری، به الگوی شایستگی  

 یابد.   در این صنعت بر مبنای چابکی دست  انیرمد

 

 

 
2 -Meritocracy 
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 چابکی سازمانی 

و قادر بودن به تفکر به   "توانایی حرکت به صورت سریع و آسان    "،  "به معنای حرکت سریع، چالاک، فعال  "واژه چابک در فرهنگ لغات،  

صورت سریع و با یک روش هوشمندانه به کار گرفته شده است. چابکی ناشی از توليد چابک است و توليد چابک مفهومی است که طی سالهای  

 (.2017زوبياتيس، ته و به عنوان استراتژی موفق توسط توليدکنندگانی که در کلاس جهانی فعاليت می کنند پذیرفته شده است)اخير عموميت یاف 

عبارتست از مجموعه ای از توانمندی ها و شایستگی ها که باعث بقا و پيشرفت سازمان در محيط کسب و کار)که ویژگی اساسی آن   3چابکی 

مطرح گردید اما مفهوم اساسی    1957وجود تغييرات دائمی و عدم اطمينان است( می شود. کلمه شایستگی اولين بار توسط سلزنيک در سال  

های  های اساسی، مجموعه ای از یادگيریمطرح گردید. شایستگی  1990معنا و مفهوم فعلی توسط پراهالاد و همل در سال  توانمندی و شایستگی به  

های چندگانه تکنولوژی را یکپارچه کنند. در های توليدی متنوع را هماهنگ و ریشهجمعی در داخل سازمان هستند، خصوصا اینکه چطور مهارت

های آن دارد، یعنی محصولات اصلی بوسيله شایستگی ها تغذیه می شوند و سپس  واقع سازمان به مانند درختی می ماند که رشد آن بسته به ریشه

 (. 1396واحدهای کسب و کار ایجاد می شوند، که محصولات نهایی ميوه آنها می باشند) شهسواری پور، رضوان دوست، ميرزایی و حيدر بيگی،

ریچارد شاپ چابکی را به این صورت تعریف می کندتوانایی سازمان، به یک عنوان سيستم انسانی در حال حيات، برای شکوفا شدن و یادگيری   

را از امواج مداوم تغيير به طوری که یک تغيير بخش طبيعی و غيرقابل اجتناب زندگی سازمانی باشد نه یک بخش جدا و یک رویداد تهدید کننده 

 (.2012ی استراتژیک می گویند)شاپ،چابک

 توانایی یک سازمان برای کشف )شناسایی( تغييرات )که می تواند فرصت ها یا تهدیدها یا ترکيبی از دو آن باشد( در محيط تجاری اش و دادن 

های  یک پاسخ سریع و با تمرکز به مشتریان و سهامداران به وسيله شکل بندی مجدد، منابع، فرایندها و استراتژی هایش. کشف موفقيت آميز پایه

  رقابتی )سرعت، انعطاف پذیری، نوآوری، کيفيت و سودمندی( از طریق یکپارچه کردن منابع قابل ترکيب بندی مجدد و مدیریت دانش برای فراهم

 (. 1394کردن محصولات مشتری در محيط بازاری در حال تغيير سریع )عزیزی ،

 

های مربوط های هر سازمانی است و نقشی کليدی در موفقيت سازمان ایفا می کند، فعاليت از آن جایی که نيروی انسانی یکی از مهمترین سرمایه 

، ایفای نقش منابع انسانی در چابکی سازمانی  متخصصينبه منابع انسانی می تواند تاثير فراوانی در ایجاد چابکی سازمان داشته باشد. از دیدگاه  

 
3 -Agility 
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رتباط نيازمند ترکيبی از هفت فعاليت منابع انسانی است که عبارتند از: طراحی کار، کارمند یابی، تحصيلات، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد، ا

های قبلی خود از یکپارچگی بيشتری برخوردارند. در  های چابک نسبت به سازمانسازمان    .(1398)دانایی فرد و همکاران،    کارکنان و روابط کاری

های چابک همواره تاکيد بر کار و حرکت مستمر دارند. در این  این موسسات همه از اجزا با یکدیگر اثربخشی جامع را اعمال می نمایند. سازمان

ندسی  های مههای چابک، روش مناسبی برای تغيير هستند که به جای روشسازمان ها اهداف می تواند هفتگی و یا حتی روزانه تغيير نماید. روش

های فرد محور هستند. از آنجا که ساختار محصول اثربخشی فرایند نگهداری و تعميرات را پيش بينی می کند، خود به تنهایی  فرایند محور، روش

با توجه به .  (1399)عابدیان،    های خارجی فرایند، انجام می شودهای داخلی در دسترس به جای شاخصروشی کاربردی با استفاده از شاخص

 است:  2و  1مرور پيشينه های داخلی و خارجی، ابعاد مدل های شایستگی به تفکيک داخلی و خارجی به صورت دو جدول 

   های داخلی  پیشینه ابعاد مدل شايستگی بر مبنای مرور   -1جدول 

 ابعاد مدل شایستگی  محقق/ محققین سال ردیف 

 دانش، تجربه، انگيزه، تيم سازی و مدیریت تيم  عزیزی و گودرزی  1397 1

2 1396 
عاشقی، قهرمانی و  

 قورچيان 
 تخصصی، مدیریتی و توانایی  -ارزشی، ارتباطی، فنی-فکریبعد 

 های ادراکی، انسانی و فنی شایستگی حافظی و مرادی  1396 3

4 1395 
عباسپور، احمدی و 

 دلاور 
 ویژگيهای شخصيتی، ویژگيهای اخلاقی، نگرش و بينش 

5 1393 
سلطانی و دلائلی و  

 طباطبایی 

مدیر استعداد، طراح سازمان، معمار استراتژی، مجری  عمل گرایی، عامل فرهنگ و تغيير،  

 عملياتی و هم پيمان کسب و کار 

 شخصيتی، بينش، نگرش و اعتبار -قی، عاطفیلاهای اخدانش، توانائی ها، مهارت ها، ویژگی رضایت 1390 6

 ادراکی، فنی، و ارزشها دستيابی به نتایج سازمانی، ارتباطات، ویژگيهای شخصيتی،  عابدیان اول  1390 7

 رضایی اقدم  1389 8

مهارت اهميت منابع انسانی، مهارت هوش عاطفی، مهارت استراتژیک و عملياتی، مدیریت  

قی، مهارت باز بودن برای  لاهای اخعملکرد خطر پذیری و کار پرمخاطره، بکارگيری ارزش

ادگيری مستمر، دورنگری و  های مدیریتی، مدیریت پيچيدگی انطباق پذیری و یپذیرش سبک

 نوآوری 
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 ابعاد مدل شايستگی بر مبنای مرور پیشنه های خارجی    -2جدول 

 سال ردیف 
محقق/  

 محققین
 ابعاد مدل شایستگی 

 دانش شغلی،مهارت، ابتکار، مشتری مداری، کار تيمی  پراساد و روا  2016 1

 توانایی تفکر مفهومی، توانایی تفکر تحليلی، توانایی ترکيب خلاقيت و یادگيری تفکر استراتژیک،  پولبون و همکاران  2013 2

3 2013 
 تریواس و 

 دریموسيس

قيت، نتيجه مداری،  لارهبری، انگيزش و تعهد، خودکنترلی، جرات، آرامش داشتن، جسارت، خ

بکارگيری اصول  کارآمدی، مشورت، مذاکره، تعارض و بحران، قابليت اعتماد، ارزش مداری، 

 قی لااخ

 رهبری، مدیریت بحران و حل مساله  ژئو و همکاران 2011 4

5 2010 
 فانگ و 

 همکاران
 های شخصيت، برنامه ریزی، مدیریت، توانایی حرفه ای، توانایی ميان فردی شایستگی

 محصول، سازمان، حرفه ای، جهانی، ميان فردی، رهبر  ال باز و ال سایق 2010 6

 ی های ذهنی، مدیریتی، احساسشایستگی مولر و ترنر  2010 7

 لاقيت محصول نوآورانه، فرهنگ، مدیریت، خدمات، زیبایی شناسی، خ لی و هو  2010 8

 

 روش تحقیق 

البته به منظور شناسایی  پيمایشی و از نوع همبستگی است.    -ه جمع آوری داده ها توصيفی  کاربردی و از نظر نحو هدف  این پژوهش از نظر  

مدیران ، جامعه آماری این تحقيق، استفاده شد.  اکتشافیاز مصاحبه های نيمه ساختار یافته به صورت  شایستگی های مدیران بر با رویکرد چابکی

در نظر گرفته شدند. در بخش کيفی، مشارکت کنندگان که خبرگان پژوهش بوده اند    در کشور ، دولتی و خصولتیسه بانک خصوصیکارشناسان  

حوزه شایستگی  ، آشنا با مسایل  بانکساله در حوزه    10شروط حداقل کارشناسی ارشد، فعاليت حداقل  به صورت غير احتمالی هدفمند بر اساس  

نفر بوده اند. در بخش کمی و به منظور انجام   15 تا رسيدن به نقطه اشباع داده و تمایل به مصاحبه انتخاب شده که در مجموع  و چابکی سازمانی

به منظور تامين اعتبار در بخش کيفی، این موارد مد   شد.  تصادفی انتخاببه صورت    (N=1100)  نفر از جامعه آماری  285تحليل های آماری از  

انتخاب شدند. مصاحبه ها دراختيار یک  نظر قرار گرفت:  همانظور که اشاره شد،  مشارکت کنندگان   به صورت هدفمند و بر اساس شروطی 

 دیگر نيز قرار گرفت و همگرایی مشاهده شد.  پژوهشگر 



 و همکاران  مانیصیدی سا یفیک  کردیبا رو یمطالعه ا یچابک کردیبا رو یشعب بانک رانیمد یستگیشا یارائه الگو  

31 
 

 و روایی و پایایی آن  در بخش کمی ابزار گردآوری داده

نفر خبره  مشورت شده و پس از انجام اصلاحاتی، بومی سازی     5از پرسشنامه مقاله   اقتباس و سپس با    ابزار مورد استفاده پرسشنامه بوده که  

( و برای بررسی   AVEشده و ميان نمونه آماری توزیع گردید. در ادامه در مورد شاخص روایی همگرا و شاخص ميانگين واریانس استخراجی )

 استفاده شده که مورد اشاره قرار می گيرند. ( CR) پایایی از شاخص پایایی ترکيبی 

 تحلیل داده های پژوهش 

متخصص انجام و کدگذاری انجام شد.   15  بيش از  ، مصاحبه های نيمه ساختار یافته باشایستگی ها با رویکرد چابکیدر ابتدا به منظور شناسایی  

های  در این پژوهش، برای تجزیه و تحليل داده  ،حاصل شد  دادهادامه یافت که بعد از آن مفاهيم تکراری بوده و اشباع    پانزدهمفرایند مصاحبه تا نفر  

داده ها در بخش کيفی به روش کد گذاری سه مرحله ای تحليل    استفاده شده است.  4بدست آمده از مصاحبه ها، از تکنيک تحليل مضمون )تم( 

شناسایی شده از    مضامينبا توجه به مصاحبه ها، کد    .و برای تجزیه و تحليل داده های کمی از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده گردید  شد

 می باشد.  3مصاحبه ها به صورت جدول 

 

 
4 -Thematic Analysis 
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 شکل می گيرد که در آن کد های مشابه تلفيق شده اند.  4، جدول 3مضمون های جدول 

 . نهایتا با گروه بندی مضامين اصلی، مضامين فراگير شکل می گيرند

 

 ردیف کد مضمون  ردیف  کد مضمون  ردیف  کد مضمون 

 1 تجربه 27 ریسک پذیری 53 مدیران بالادستتعامل با 

 2 سعه صدر 28 توانایی پاسخگویی بازرسی 54 تعامل با مدیران هم سطح

 3 گوش دادن موثر 29 ارتباط موثر و زبان بدن 55 برنامه ریزی

 4 کار تيمی 30 مهارت نوشتاری 56 قدردانی کردن از پرسنل

 5 همدلی 31 آراستگی 57 توانایی شناسایی پتانسيل پرسنل

 6 طی سلسله مراتب سازمانی 32 خلاقيت 58 پشتکار

 7 گردش شغلی 33 ارتباطات سازمانی 59 مهارت ارتباطی

 8 مهارت فنی 34 ارائه بازخور به زیر مجموعه 60 مسئوليت پذیری

 9 سابقه کار مرتبط 35 صداقت 61 نظارت

 10 شعبهآشنایی با جزئيات کار  36 شفافيت 62 رهبری

 11 کنترل 37 الگو بودن 63 ارتباط موثر

 12 تعامل با پرسنل 38 نظام مند بودن 64 تصميم گيری

 13 مهارتهای انسانی 39 دانش مالی 65 آشنایی با قوانين و بخشنامه ها

 14 مهارتهای مالی 40 دانش بازاریابی 66 آشنایی با خدمات نوین

 15 اطلاع از قوانين و مقررات 41 دانش حقوقی 67 الکترونيکیترویج سامانه های  

 16 علاقمندی به کار 42 مهارت کنترل اعصاب 68 عملياتی بودن

 17 پيگيری 43 امانت داری 69 مدیریت منابع انسانی

 18 ارتباط قلبی با زیر مجموعه 44 راز داری 70 بازاریابی

 19 ارتباط کلامی با زیر مجموعه 45 قدر دانی از همکاران  71 جذب مشتری

 20 نفوذ کلامی 46 ایجاد انگيزه 72 حفظ مشتری

 21 نفوذ معنوی 47 دانش تخصصی 73 رضایت مشتری

 22 در دسترس بودن 48 درک مشکلات کاری 74 مهارت قانع کنندگی

 23 دقت 49 سرعت 75 مشارکت کارکنان در تصميم گيری

 24 آموزش 50 مشورت دادن 76 تحصيلات مرتبط

 25 کنترل استرس 51 برگزاری جلسات 77 آشنایی با رقبا

 26 آشنایی با مشتریان 52 آگاهی از محيط شعبه 78 مدیریت و حل تعارضات
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 مضامین فراگیر مضامین اصلی 

 شایستگی های فردی رفتاری

 نگرشی

 اخلاقی

 شایستگی های بين فردی ارتباطی

 تيمی

 شایستگی های سازمانی شایستگی های حرفه ای

 شایستگی های مدیریتی

 شایستگی های محيطی آگاهی از محيط  

 بازاریابی

 

همانطور  پس از کد گذاری ها و تدوین چارچوب فوق با کمک تکنيک تحليل مضمون، به جهت بررسی ارتباطات با کمک تحليل های آماری،   

 شدند.   که اشاره شد از پرسشنامه استفاده شده است. در ادامه سنجش روایی و پایایی پرسشنامه این پژوهش مورد بررسی قرار گرفته که هر دو تایيد

 

 سنجش روايی و پايايی پرسشنامه پژوهش   -1 جدول

 استخراج شدهمیانگین واریانس  پایایی ترکیبی  آلفا کرونباخ  متغیر 

CA>0.7 CR>0.7 AVE> 0.5 
 0.715 0.882 0.799 آگاهی از محيط 

 0.637 0.891 0.837 اخلاقی 

 0.704 0.905 0.856 اداره شعبه 

 0.807 0.893 0.761 ارتباطی

 0.633 0.836 0.703 بازاریابی 

 0.751 0.902 0.757 بين فردی 

 0.547 0.933 0.856 تجربه 

 0.668 0.894 0.842 تخصصی 

 0.754 0.879 0.834 دانش 

 0.558 0.867 0.795 رفتاری 

 0.618 0.938 0.929 سازمانی

 0.658 0.964 0.961 شایستگی

 0.664 0.878 0.723 عمومی

 0.558 0.910 0.892 فردی 

 0.509 0.868 0.817 محيطی 

 0.550 0.928 0.884 مهارت انسانی 

 0.591 0.872 0.883 مهارت فنی 

 0.669 0.881 0.803 نگرشی
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، ابتدا می بایست مشخص شود که آیا توزیع داده ها نرمال می باشد یا خير.  گانه مبتنی بر مدل فوق  9  به منظور تحليل داده ها انجام آزمون فرضيات

حاصل گردیده    0.05اسميرنوف استفاده شده و با توجه به اینکه سطوح معنی داری برای همه متغيرها کمتر از    –به این منظور از آزمون کولوگروف  

، نرم بنابراین توزیع داده ها نرمال نبوده و برای آزمون فرضيات باید از روش حداقل مربعات جزیی در مدل سازی معادلات ساختاری استفاده نمود

 .  (2)جدول  می باشد 2اس نسخه افزار مربوطه، اسمارت پی ال 
 آزمون نرمال بودن توزيع داده ها  -2جدول 

 نوع توزیع  داریسطح معنی  متغير

 غير نرمال  0.000 آگاهی از محيط 

 غير نرمال  0.000 اخلاقی 

 غير نرمال  0.000 اداره شعبه 

 غير نرمال  0.000 ارتباطی

 غير نرمال  0.000 بازاریابی 

 غير نرمال  0.000 بين فردی 

 غير نرمال  0.000 تجربه 

 غير نرمال  0.000 تخصصی 

 غير نرمال  0.000 دانش 

 غير نرمال  0.000 رفتاری 

 غير نرمال  0.000 سازمانی

 غير نرمال  0.000 شایستگی

 غير نرمال  0.000 عمومی

 غير نرمال  0.000 فردی 

 غير نرمال  0.000 محيطی 

 غير نرمال  0.000 مهارت انسانی 

 غير نرمال  0.000 مهارت فنی 

 غير نرمال  0.000 نگرشی

 

محدوده مناسب برای مقادیر معنی داری بالاتر از  (، در ادامه اشاره شده اند.  3  نمودارضرایب تخمين استاندارد )( و  2  نموداردو مدل معنی داری )

 (.2005می باشد )کلاین،  0/ 4و برای تخمين استاندارد بالاتر از 1/ 96
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 نمودار معنی داری  -2نمودار 

 

 

 
 نمودار تخمین استاندارد  -3 نمودار
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عوامل بر شایستگی با رویکرد چابکی  با توجه به اینکه مقادیر معنی داری و تخمين استاندارد در محدوده مناسب قرار گرفته اند، اثرگذاری تمام  

   .تایيد می شود

 نتيجه گيری و پيشنهادها: 

سه جنبه  ( 2002) راش و همکاران(. 1386کرمی، (باشد  های موردنياز مدیران می شایستگیاولين گام در فرایند توسعه مدیران، تعيين و شناسایی 

ها. توکلی و    ارزیابی شایستگی  -3ها    توسعه شایستگی-2های مدیریتی  شایستگیتعریف    -1  می کنند:های توسعه مدیران را چنين بيان    از برنامه

الگوی    طراحی  های توسعه مدیران است. این پژوهش با هدف   معتقدند تعيين مدل شایستگی اولين گام برای تشخيص برنامه(  1394)همکاران  

به روش کيفی انجام و سپس موردآزمون کمی قرار گرفت. برای رسيدن به هدف پژوهش، با مصاحبه عميق با  شایستگی مدیران صنعت بانکداری  

، شناسایی  ( ضمون)متحليل تمبا رویکرد  ين اصلی مدل شایستگی مدیران  شده، مقوله ها و مضام  ءو تحليل یافته های احصا بانکیهریک از مدیران 

  8با     بانکی، اعتباریابی و مدل نهایی شایستگی های مدیران  صنعت بانکیو در نهایت با روش تحليل عاملی تایيدی، مدل شایستگی های مدیران  

بعد اصلی شامل شایستگی      4شناسایی و  حوزه محيطی  و  مدیریتی  ،حرفه ای  ،تيمی  ،ارتباطی  ،شامل شایستگی های رفتاری، نگرشی، اخلاقی  شاخص

شایستگی   ، طبق تحليل عاملی تایيدی، تایيد گردید حوزه محيطیهای فردی، شایستگی های بين فردی، شایستگی های سازمانی و شایستگی های  

ها بصورت ذاتی و اکتسابی برخوردار بوده و قابليت توسعه هم دارد که شامل  شعب بانک  در برگيرنده شایستگی هایی است که مدیران    ؛های فردی

  ،   (1397عزیزی و گودرزی )شایستگی فردی با نتایج پژوهش های ارائه شده از جمله مدلهای    رفتاری، نگرشی و اخلاقی است.شایستگی های  

( دلاور  و  همکاران)  ،  (1395عباسپور،احمدی  و  پناه  پژوهشهای    (،1399رمضان  نتایج  با  شایستگی  این  همچنين  بود.  و همسو  تریواس 

این مقوله به ویژگی های    ؛شایستگی بين فردی  ( مطابقت دارد.2010لی و هو )  ،(  2015(، ليکاما )2010،کلارک و آرميت )  (2013دریموسيس)

عاشقی، قهرمانی و    شایستگی بين فردی با نتایج پژوهش های ارائه شده از جمله مدل های.  ارتباطات فردی و تيمی و نفوذ بر افراد دلالت دارد

( همسو بود. همچنين شایستگی بين فردی با نتایج  1397(، دیانت و همکاران )1399رمضان پناه و همکاران )  (1390(، عابدیان اول)1396قورچيان)

شایستگی    (، همراستا می باشد.2010(، لی )2014برایتز و ویلدسمن )( ،2010فانگ و همکاران) (،  2017پژوهش های جوانک لياولی و همکاران)

شایستگی سازمانی با نتایج پژوهش های ارائه شده از جمله دری و همکاران می باشد  مدیریتیحرفه ای و شایستگی    در برگيرنده شایستگی  ؛سازمانی

همسو بود. همچنين شایستگی سازمانی با نتایج پژوهش های   (1395عاشقی و قهرمانی )  (،1389(، رضایی اقدم)1397، عزیزی و گودرزی)(1394)

شامل بازاریابی و آگاهی از محيط می   ؛و شایستگی حوزه محيطی  ت دارد.(مطابق2010مولر و ترنر)(،  2016(، پراساد و روا)2011ژئو و همکاران)
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(،  2013(، بيری استنوا )1396( عاشقی و همکاران)1394شایستگی در حوزه محيطی با نتایج پژوهش های ارائه شده از جمله دری و همکاران)  باشد.

ایرلند)2011شيان و همکاران ) -ژئو  بانکداری  گرینهام در موسسه  اما2017(،  اعتبارات و بخش  ( مطابقت دارد.  بر  های   شایستگی های تسلط 

 مختلف شعبه،آگاهی از بخشنامه ها و مقررات بانکی ، آگاهی از خدمات نوین بانکی در تحقيقات مشابه یافت نشد.

به کارگرفته  با توجه به یافته های پژوهش پيشنهاد می گردد مدل شایستگی ارائه شده در بانکها برای فرآیند جذب ، آموزش ارتقاء و انتصاب   

در قالب رویکرد شایستگی، مدیران بانک برای حوزه های مختلف مدیریت منابع انسانی ) مدیران شعب( استفاده نمایند. در ارتباط با    شود و

کار،سرعت   در  )دقت  رفتاری  های  شایستگی  گرفتن  نظر  در  مدیران شعب  برای  انسانی  منابع  مختلف  های  بخش  در  فردی،  های  شایستگی 

ا و  خلاقيت  اخلاقی)صداقت،  عمل،آراستگی،  های  شایستگی  و  اندیشی(  مثبت  و  تعهد  کار،  به  نگرشی)علاقه  های  شایستگی  نتقادپذیری( 

مدیران بانک و مدیران منابع انسانی پيشنهاد می گردد. در ارتباط با شایستگی های بين فردی، در بخش های  رازداری،سعه صدر و قانونمندی( به

(  مختلف منابع انسانی برای مدیران شعب در نظر گرفتن شایستگی های ارتباطی)مهارتهای ارتباطی، تعاملات درون سازمانی و تعامل با مشتریان

تيمی، ایجاد انگيزه و توانمندسازی، ارزیابی کارکنان، آموزش و مشورت دادن( به مدیران بانک و مدیران  و شایستگی های تيمی )کارگروهی و  

نظر گرفتن   انسانی برای مدیران شعب در  منابع  با شایستگی های سازمانی، در بخش های مختلف  ارتباط  پيشنهاد می گردد. در  انسانی  منابع 

ومی: آموزشهای مدیریتی و سرپرستی، تحصيلات مرتبط، دانش اقتصادی،  دانش مدیریت مالی و شایستگی های حرفه ای شامل دانش )دانش عم

دانش بازاریابی( )دانش تخصصی: دانش فنی و عملياتی( و مهارت فنی )تسلط بر اعتبارات و بخشهای مختلف شعبه، آگاهی از بخشنامه ها و  

ی مرتبط، طی سلسه مراتب سازمانی( و شایستگی های مدیریتی)ریسک پذیری، حل  مقررات،آگاهی از خدمات نوین بانکی( و تجربه )سابقه کار

رتباط تعارضات، کنترل استرس، قدرت تصميم گيری، توانایی اداره و کنترل شعبه( به مدیران بانک و مدیران منابع انسانی پيشنهاد می گردد. در ا

برای مدیران شعب در نظر گرفتن آگاهی از محيط)آشنایی با رقبا، آشنایی با    با شایستگی های حوزه محيطی، در بخش های مختلف منابع انسانی 

می  مشتریان،آشنایی با محيط کار شعبه( و بازاریابی)جذب مشتری، حفظ مشتری، رضایت مشتری( به مدیران بانک و مدیران منابع انسانی پيشنهاد  

 گردد.

هد،  با توجه به الگوی ارائه شده پيشنهاد می گردد تعيين روابط بين شایستگی ها و سطح بندی آنها می تواند آگاهی مضاعفی به مدیران ارائه د

   ارائه روشهای توسعه این شایستگی ها می تواند برای بانکها بسيار مفيد واقع شود انجام این امر به محققان بعدی پيشنهاد می گردد.همچنين 
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Abstract 

Meritism is one of the issues of human resources management that is raised at different levels of 

organizations. Meritism affects the selection of people to perform certain tasks. Since human power is one 

of the most important capitals of any organization and plays a key role in the success of the organization, 

human resources activities can have a great impact on the organization's agility. be with a merit approach. 

For this purpose, the research literature and the background of the research were reviewed first, and then 

the theoretical framework of the research was formulated based on the semi-structured interview with 15 

experts in the field of banking who were selected from three private banks. Based on the interviews and the 

use of thematic analysis about them, the research framework was formed. Next, in order to validate the final 

framework, 285 personnel were selected as non-probability sampling and questionnaires whose validity 

and reliability were confirmed were distributed among these people and due to the non-normality of the 

data distribution, using the method Partial least squares and SmartPLS2 software were used for statistical 

analysis. Based on the mean values, the research model was generally confirmed. According to the analysis, 

the factors in four categories "individual competences", "interpersonal competences", "organizational 

competences" and "environmental competences" are grouped according to the path coefficients of the most 

important organizational competences. were diagnosed. 
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