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Article Info                ABSTRACT 

 
Background and purpose: Organizations that employ professional and skilled personnel, 

particularly in management roles, possess a significant competitive advantage. This has resulted 

in heightened efforts to recruit qualified human resources in recent years. The objective of this 

research is to design a model for selecting competent professional managers in alignment with 

the organizational professionalism standards within the country's banking industry. 

Research method: This research utilized the qualitative content analysis method to gather field 

data through semi-structured interviews with 12 experts from academia and the banking sector. 

The data analysis was facilitated using Atlas TI 8 software. 

Findings: The findings revealed eight general categories, which encompass the semantic 

framework of organizational-oriented professional activism, the regulation of management 

requirements for professional roles, the functional aspects of interactive competencies, strategic 

and forward-looking competencies, the framework of individual-team-organizational 

competence-enhancing behaviors, the strategic ecosystem of human resources management 

actions, the promotion of positive employee behavior, and the enhancement of the image and 

organizational capital within the banking sector. 

Conclusion: Attracting and employing skilled professional managers in the banking industry 

necessitates essential organizational measures. This includes fostering a culture of 

organizational professionalism, which will enable a clearer understanding of the strategies 

needed to effectively recruit and retain qualified and competent managers. 

Keywords: competency, professional competencies, organizational professionalism, banking 

industry 
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Introduction 

One of the semantic conflicts within organizational structures is the concept of professionalism. 

According to Mintzberg (1980), one cannot assert that an organization has adopted a professional 

approach if it lacks qualified and competent personnel. In alignment with Alvesson (2004), a 

professional organization is characterized by the presence of skilled individuals and experts who 

possess significant work autonomy, as well as both formal and informal authority within the 

organization’s operational core (Falkheimer et al., 2022). Professional organizations are 

increasingly focused on meeting internal and external pressures related to efficiency and 

accountability (Choi et al., 2024). As a result, those organizations that prioritize professionalism 

in their operational and strategic frameworks often seek to attract and retain more specialized and 

professional talent (Matiba, 2024). This focus has become increasingly crucial, particularly with 

the growing acknowledgment of training and effective human resource development as they 

relate to financial and organizational performance. Enhanced organizational performance, driven 

by professional expertise, contributes significantly to the overall business value. 

Professional development and competencies remain key topics within the realm of human 

resources across all organizational structures globally (Ivanisevic et al., 2022). To effectively 

support the future global workforce, organizations must identify, assess, and evaluate 

professional competencies, track progress and achievements, and establish requirements, 

delivering high-quality services to their human resources (Foresman et al., 2020). However, there 

remains uncertainty regarding which professional competencies should be prioritized at the 

operational level (Vauhkonen et al., 2024). Current developments such as globalization, 

electronic human resource management, and human resource shared service centers are 

anticipated to enhance the quality of human resource management and its strategic importance 

while reducing operational and organizational costs. A pertinent question is how human resource 

performance will evolve (Hostler & McIntyre, 2024). Research by experts such as Ulrich et al. 

(2007) and Bondaruk et al. (2014) suggests that to sustain human resource performance, 

organizations oriented toward professionalism must attract and employ qualified specialists, as 

well as enhance organizational outcomes by assigning variable roles and responsibilities in 

response to external changes (Boehmer & Shinenberg, 2023). Tan (2019) notes that employers 

often emphasize a broad range of skills when recruiting managers and professional leaders. 

However, this approach has faced criticism due to a lack of clarity regarding how these skills are 

acquired by managers and leaders, as well as a misalignment of organizational expectations 

concerning skill requirements (Kiwi et al., 2023).  

The gap between the professional competencies of applicants and employer expectations is 

evident across numerous job sectors globally (Lee et al., 2024), particularly within the banking 

industry. The banking sector consistently presents challenges and is often the subject of scrutiny 

by critics and activists alike. This industry faces numerous criticisms, particularly regarding 

managerial responsibilities and executive functions. Although senior decision-makers in the 

country’s banking sector are cognizant of the issues surrounding appointments and interventions, 

as well as criticisms regarding the inadequate implementation of a meritocratic system, the hiring 

of unqualified and unprofessional personnel within the recruitment and employment system 

remains a significant concern. 
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Research Method 

This research is considered descriptive in its applied developmental purpose and nature. The 

primary tool of analysis is a content categorization system, wherein each unit of analysis is coded 

into one or more categories. These categories are developed to encompass as much meaning as 

possible, ensuring they are comprehensive. The goal of this categorization system is to 

operationalize concepts linked to specific research questions, enabling both inductive and 

analogical categorization techniques.  

This study employs an inductive qualitative content analysis approach, focusing on academic and 

banking professionals. The academic community has been selected based on expertise in merit 

management, organizational orientation, and recruitment systems, drawing on their experiences 

related to their research activities, such as publications and doctoral supervision. For the banking 

industry experts, individuals with a minimum of ten years of human resources management 

experience, particularly in employee competency management and professional occupational 

structures, were chosen. Additionally, experts were required to possess at least a post-

baccalaureate degree. Data collection involved semi-structured interviews, with a total of 12 

conducted. The analysis utilized a coding technique across four levels: extracted textual 

concepts, sub-categories, main categories, and general categories. Despite advancements, issues 

still persist in the banking industry, especially regarding the recruitment and employment of 

unqualified personnel. 

 

Finding 

To initiate the coding process, it is essential to thoroughly and accurately review the collected 

qualitative data to enhance the researcher’s comprehension of the categorization framework, 

ultimately leading to the development of the paradigm model. During the pre-categorization 

phase, a total of 625 codes were generated under the heading "Concepts Extracted from the Text" 

through the analysis of the interview transcripts. This endeavor aims to deepen the researcher’s 

understanding of the qualitative data and to refine the strategic approach for categorization 

within the pattern design process. Following this phase, the researcher commenced the 

categorization process by identifying codes that share similar meanings and concepts, 

collectively contributing to the overarching significance of the research paradigm. From the 

initial 625 concepts extracted, 491 common codes were recognized and subsequently organized 

into 110 subcategories, representing the first level of categorization in the qualitative content 

analysis process. 

In the subsequent step, the researcher aimed to establish the main categories that will form the 

foundational and central orientations of the pattern design. The previously identified 

subcategories were consolidated into 36 main categories. This structuring of categories is 

instrumental in constructing the core foundations of the paradigm model. The main categories 

provide the researcher with conceptual tools to transition the philosophical foundations and 

theoretical perspectives of the research from abstraction to a more tangible level, thereby 

facilitating the objectification of the theoretical framework. In the final coding phase, 8 general 

categories were derived from the overall set of main categories. 
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Conclusion 

The concept of professionalism within the banking sector embodies a thorough understanding of 

the foundational principles and philosophy that shaped the industry, as well as its role within the 

broader economic framework. Banks acknowledge their significance as key players in society 

and their influence on achieving national objectives, and they leverage their resources to support 

these goals. When this mindset permeates banks and influences the decision-makers and policy 

formulators in the industry, it becomes a fundamental aspect of their operations. If such an 

approach is strategically planned, it can align future structures and actions with the philosophical 

tenets of professionalism. Banks become integral to all decision-making and operational 

frameworks, encompassing areas such as strategy development, recruitment, human resources, 

marketing, finance, trade, investments, international partnerships, securities, global financial 

markets, job creation, social development, and the innovation of banking services. Thus, all 

activities are informed by a professional ethos. The emphasis on professionalism within banks 

largely depends on the management philosophies of their founders and organizational leaders. A 

strong alignment in these values indicates that individuals, particularly those in managerial and 

significant banking roles, possess professional traits and advanced competencies. 

To further promote professionalism in the banking industry, it is recommended that the banking 

system enhance its political independence when attracting and employing skilled managers. This 

will enable banks to adopt policies that are more aligned with the essential tenets of 

professionalism and management competencies. Additionally, the central bank, as the principal 

decision-making authority, should reinforce the professional approach within the banking 

executive framework and communicate this as a core cultural value to both private and public 

banks, facilitating their progression in this direction. 
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هدف این پژوهش، طراحی الگوی انتخاب مدیران حرفه ای شایسته مبتنی بر سیاست حرفه ایی گرایی سازمانی در صنعت بانکداری 
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 می باشند.  های سازمانی بانکداری تقویت تصویر و سرمایه و کارکنان،

ای شایسته در صنعت بانکداری مستلزم اقدامات بنیادین در سطح سازمانی همچون  جذب و بکارگیری مدیران حرفه نتیجه گیری:

ای و  تری را با موضوع جذب مدیران حرفه تر و اقدامات منطبق باشد تا بتوان شناخت دقیق می گرایی سازمانی ای حرفهسازی تفکر  نهادینه

 محور صورت داد.  شایسته
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 قدمهم

توان ادعا (، نمی1884) 1گرایی است. به زعم مینتزبرگایهای معنایی در اَشکال سازمانی موضوع حرفهیکی از کشمکش

 2ای و شایسته باشد، یا به تعبیر آلوِسوناما تهی از نیروهای حرفهگرایی را در پیش گرفته، ایداشت سازمان رویکرد حرفه

ای با استقلال کاری بالا برخوردار بوده و دارای ای، سازمانی است که از نیروها و متخصصان حرفه(، سازمان حرفه2440)

ای درونی و بیرونی در (. فشاره2422و همکاران،  3قدرت رسمی و غیررسمی در هسته عملیاتی سازمانی هستند )فالخیمر

بخشی به آن در ای درصدد تحققهای حرفهپذیری از جمله موضوعاتی است که سازمانارتباط با افزایش کارایی و مسئولیت

گرایی را ایهایی که سیاست حرفه(. این فشارها باعث شده است سازمان2420و همکاران،  0باشند )چویتری میسطح متعالی

سوی ها بهگیریها و تصمیمای بر فعالیتاند جهت تسلط حرفهشان برگزیدهملیاتی و استراتژیک سازمانیعنوان رویکرد عبه

شناختن رسمیتویژه از زمان به(. این امر به2420، 1ای حرکت کنند )ماتیباجذب و بکارگیری نیروهای متخصص و حرفه

که عملکرد ایگونهتری یافته است. بهو سازمانی، نقش حیاتیآموزش و توسعه مؤثر منابع انسانی در راستای عملکرد مالی 

ی ارزش کسب و کار گردیده و همانگونه که استوارت و ای موجب افزایش فزایندهسازمانی تحت عملکرد نیروهای حرفه

ست و یکم نسبت به ها در قرن بیرود که سازمان( اظهار داشتند این انتظار می2410و همکاران ) 2(، و نوئه2411) 6اووِرتون

ای و شایسته ترغیب و تکامل بهتری را به دست آورده باشند گرایی و بکارگیری نیروهای حرفهایاتخاذ سیاست حرفه

ای ای سازمانی با محوریت آموزش و جذب نیروهای حرفه(. بنابراین، ارتقای سطح هویت حرفه2424و همکاران،  8)گاراوان

و  8یک استراتژی مؤثر در افزایش سطح کارایی و بهبود عملکرد سازمانی درنظرگرفته شود )ژیاعنوان تواند بهو شایسته می

 (.2423همکاران، 

ی منابع انسانی در تمامی ساختارهای سازمانی در ترین موضوعات در حوزهها همواره جزء مهمای و شایستگیآموزش حرفه

های اجتماعی در ارتباط با ساختارهای جدید کاری، موجب (. دگرگونی2422و همکاران،  14جهان بوده است )ایوانیسِویچ

گرایی با رویکرد شایستگی در سراسر دنیا گردیده است. بر اساس ایها به هدایت سازمانی مبتنی بر حرفهگرایش سازمان

های د که در راستای حل موقعیتپردازهایی میای به جذب و توسعه مهارتارگونومی سازمانی، یک سازمان حرفه

ها برای کمک به (. در حقیقت، سازمان2420، 11شود )پیوُوار سولِج و باک گرابوفسکاغیرمعمول و روزمره بکار برده می

گیری، ارزیابی پیشرفت، دستاوردها، تحقق اهداف و تعیین الزامات بایست به شناسایی، اندازهنیروی کار جهانی در آینده می

ای بپردازند و آن را در قالب ارائه خدمات باکیفیت بالا به منابع انسانی عرضه دارند های حرفهاط با شایستگیدر ارتب

                                                           
1 Mintzberg 

2 Alvesson 

3 Falkheimer 

4 Choi 

5 Matiba 

6 Stuart & Overton 

7 Noe 

8 Garavan 

9 Xia 

10 Ivanišević 

11 Piwowar-Sulej & Bąk-Grabowska 
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ای را بایستی در سطح عملیاتی موردتوجه قرار داد کماکان های حرفه(. اما اینکه چه شایستگی2424و همکاران،  1)فورسمن

 (.2420و همکاران،  2ائوهکونِنگردد )وهای این حوزه قلمداد میجز ناپایداری

الخصوص در نظام جذب ای علیهای حرفههای منابع انسانی، تعیین الزامات شایستگیبسیار مهم در سیستم بنابراین، یک جنبه

ها در این باره تعیین پارامترهای ترجیحی و یا (. چراکه، یکی از نگرانی2420و همکاران،  3باشد )وهابو استخدام می

هاست )مدیران و رهبران( که ممکن است مغرضانه تلقی ویژه در جذب نیروهای ارشد سازمانمعیارهای موردعلاقه طراحان به

ای شایسته نقش حیاتی را در (. در توسعه و پیشبرد سریع اهداف سازمانی، مدیران حرفه2422و همکاران،  0گردند )تیمن

کنند. بدین صرفه ایفاء میبهه با اقدامات و تصمیمات باکیفیت بالا و مقرونای همراهای عملیاتی حرفهتشکیلات و سیستم

ای مدیران نزد های حرفهی ضروری در ارزیابی و ارتقای شایستگیسازی یک نظام تعیینی بهبودیافته جنبهترتیب، برآورده

ای مدیران برای پیشبرد اهداف و کیفیت (. تعیین شایستگی حرفه2421و همکاران،  1گرا خواهد بود )ژوایهای حرفهسازمان

ای لازم به های حرفهتحقق آن بسیار مهم است. بنابراین، یک پیامد مهم یادگیری اولیه برای مدیران دستیابی به شایستگی

 6های پیچیده و تخصصی است )هویگ لارسنویژه در محیطپذیری اهداف سازمانی باکیفیت بالا بهمنظور حراست از تحقق

یادگیری است و به منظور رویارویی لحاظ شناختی قابلای خاص بهشایستگی در یک موقعیت زمینه (.2422مکاران، و ه

ای شایستگی را ی زمینه(. این توصیف خصیصه2420و همکاران،  2های ویژه موردنیاز است )گوشآمیز با موقعیتموفقیت

های خاص ها و زمینهای را در حوزهای تجربه و یادگیری زمینهحرفه سازد و بر این مطلب تأکید دارد که مدیرانبرجسته می

و همکاران،  8محوری است )فان بئوردِنبودن و شایستگیایدهند و این همان التقاط معنایی و کارکردی میان حرفهتوسعه می

بر دو وجه شایستگی رفتار  ای ناظر(، شایستگی حرفه2416و همکاران ) 8(. به عبارت دیگر مطابق با توصیف نیمی2420

-العمر مطرح میمادامصورتای حتی بهعنوان مبنا و فرآیند دستیابی به شایستگی حرفهای است که بهای و دانش حرفهحرفه

 (. 2421گردد )تانگ و همکاران، 

تسهیمی منابع انسانی  سازی، مدیریت منابع انسانی الکترونیک، و مراکز خدماترود تحولات کنونی مانند جهانیانتظار می

های عملیاتی و سازمانی آن گردد. تر استراتژیکی آن و کاهش هزینهمنجر به کیفیت بهتر مدیریت منابع انسانی و نقش فزاینده

(. در این باره 2420، 14اینتایرپرسش در اینجاست که عملکرد منابع انسانی در چه جهتی توسعه خواهد یافت؟ )هاستلِر و مک

(، معتقدند که برای حفظ عملکرد 2410و همکاران ) 12(، و بونداروک2442و همکاران ) 11منابع انسانی مانند اولریچمحققان 
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ای را جذب و بکار گرفته و با ارائه ای و شایستهبایست متخصصان و نیروهای حرفهگرا میایهای حرفهمنابع انسانی، سازمان

، 1سب با تحولات بیرونی، عملکرد سازمانی را بهبود بخشند )بوئهمِر و شیننِبرگهای متغیر به آنان متناها و مسئولیتنقش

-ای بر طیف و سیعی از مهارتدارند که کارفرمایان به هنگام استخدام مدیران و رهبران حرفه(، اظهار می2418) 2(. تان2423

ها از سوی الا بر چگونگی کسب این مهارتتمرکزگرایی بها تأکید دارند. با این وجود، بارها این رویکرد به دلیل عدم

هایی موردنیاز است، موردانتقاد قرار گرفته است جهت که دقیقاً چه مهارتها بدینمدیران و رهبران و هم از سوی سازمان

ای در فرآیندهای جذب و یک های حرفهبودن مفهوم شایستگی(، و این مطلب ناظر بر چالشی2423و همکاران،  3)کیوی

 (. 2424و همکاران،  0ها دارد )پارسونستعادل در محیط بازار کار هم از سوی متقاضیان و هم از سوی سازمانعدم

های ای نزد متقاضیان و انتظارات کارفرمایان وجود دارد، در بسیاری از مشاغل و حوزههای حرفهشکافی که میان شایستگی

صنعت بانکداری الخصوص در صنعت بانکداری مشهود است. ( علی2420و همکاران،  1گوناگون در سراسر جهان )لی

های کاری در کشور بوده است و یکی از صنایعی است که دائماً منتقدان ترین حوزهترین و پرمنقاشههمواره یکی از پرچالش

-برانگیز بههای بحثهکند و نه تنها منتقدان، بلکه خود فعالان بانکداری نیز بر وجود زمینسوی خود جذب میقلم را بهبهدست

گیران ارشد در صنعت بانکداری کشور های مدیریتی و امور اجرایی انتقادات زیادی دارند. با اینکه تصمیمویژه در مسئولیت

-شدن نظام شایستهاجراییگیرند واقف هستند و بر عدمنسبت به مشکلات انتصابات و مداخلاتی که در این زمینه صورت می

چرخد و معضل بکارگیری در بر همان پاشنه می همچنان صنعت بانکداری انتقادات زیادی دارند، اما سالاری حقیقی در

رغم اینکه صنعت بانکداری ای در نظام جذب و استخدام صنعت بانکداری وجود دارد. علینیروهای غیرشایسته و غیرحرفه

ری دیجیتال تجربه نموده است، اما هنوز درخصوص سوی بانکداتحولات بسیار مطلوبی را در خدمات بانکداری و حرکت به

 های حساس شغلی در نظام بانکداری اتفاق محسوسی رخ نداده است. های مدیریتی و مسئولیتسمت

شناسی باشد، اما این پژوهش از منظر آسیباگرچه صنعت بانکداری در کشور متأثر از تغییرات و مداخلات سیاسی می

نگرد و هیچگونه تأکیدی بر مسائل حقوقی و یا سیاسی در این حوزه سازمانی به مسأله میمدیریتی و موضوعات ساختار 

های مدیریتی در نظام بانکداری کشور موردتوجه قرار ها و مسئولیتچیزی که در ارتباط با اشغال پستندارد. طبیعتاً آن

توجهی نسبت به تری به اجراء گذاشت، بیلموسطورمسالاری را بههای شایستهنگرفته است و باعث شده که نتوان چارچوب

باشد. هرچند مطالعات داخلی متعددی در زمینه محور میهای ساختارهای شایستهگرایی در طراحیایموضوع حرفه

گرایی سازمانی ایها، ایدئولوژی حرفهای انجام شده است، اما خلاء نظری در این پژوهشهای حرفهها/شایستگیصلاحیت

ای کارکنان، در سطح مدیریت و کلان سازمان های حرفهها و مهارتبایست پیش از تعیین شایستگیای که میندیشهاست. ا

محور نیز در صنعت های شایستهپذیری نظامنهادینه شود. درواقع، نبود چنین تفکری موجب گشته است که سطح تحقق

باشیم که نارضایتی شغلی در میان کارکنان شاهد این موضوع میبانکداری پایین باشد و با وجود جذب نیروهای متخصص اما 
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میلی به انجام امور فرانقشی در وظایف گسترش یافته، تعهدات اخلاقی به چه مدیران و چه کارشناسان افزایش یافته، بی

صنعت  مدیریت صحیح مصرف منابع بانکی پایمال گشته، هرازچندگاهی شاهد فسادهای مالی و تخلفات سازمانی در

بردن صنعت داشتن و رنجبانکداری هستیم و غیره که وجود و حجم متنوع و گسترده انحرافات رفتاری نشانگر فاصله

گرایی سازمانی است. ایهای حرفهی سیاستی اندیشهمحور برپایههای شایستهبانکداری از یک رویکرد بنیادین در نظام

الگوی باشد عبارت است از اینکه: دنبال پاسخگویی به آن میکه این پژوهش بهکه مطرح گردید، سؤال اصلی مطابق با آنچه

 است؟.چگونه ی کشور در صنعت بانکدار یسازمان ییگرا یا حرفه استیس بر مبتنی ستهیشا یا حرفه رانیانتخاب مد

 

 مبانی نظری  

 شایستگی

 یحرفه ا یهاسازمان در یابا الزامات آموزش حرفهها شایستگی یطورکلبه، بیان داشتند که (2414و همکاران ) 1لکاکسونیو

بستری که نیروها در  انتقال متناسب باقابل یهاتیفیعنوان کها را بهیستگیشا ،(2446و همکاران ) 2لانگ یمرتبط است. د

بهبود  یاما برا ،ستندین یموضوع خاصهایی وجود دارد که ای از شایستگیشود. مجموعهآن مشغول بکار هستند، تعریف می

و  3مانند کرافورد سندگان،یاز نو یاشاره دارد. برخ یاحرفه ای یفنریغ یهامهارت و بهمطلوب هستند  یاستخدام ساختار

های ( کانادا این مهارتCPA) 1ای خبرهسازمان حسابداران حرفه .نددینام ،«0یعموم یهامهارت»ها را آن(، 2411) همکاران

 (.2423، 2نامند )اِلباراد و بلِاسیمی« 6سازتوانمند یهایستگیشا»عمومی را 

 ایشایستگی حرفه

و همکاران  8(، نیمی2412(، محمد و همکاران )2412) 8ای به زعم بسیاری از محققان همچون هاتلِویکشایستگی حرفه

ای به عنوان (، محصول یادگیری است و شایستگی حرفه2414) 11(، و اشترویون و دومیست2414) 14(، پانتیچ و وِبلز2416)

های اخلاقی ضروری جهت آموزش و ها، و باورهای مدیران و نیز ارزشها و تواناییای از دانش و آگاهی، مهارتمجموعه

یادگیری منظور ارتقای های درون و بیرون سازمان و همچنین تعهدات اخلاقی بههدایت کارکنان، تعاملات و همکاری

(، 2414) 13(. شوارتز2423و همکاران،  12پردازی شده است )تانگای مفهومکارکنان و رشد آنان به عنوان افراد حرفه
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ها های غیرمعمول در محیط کار، کاربست پروتکلها، شناخت واقعیتای را شامل شش جزء دانش پروتکلشایستگی حرفه

، 1داند )دوناسچیمِنتو و وارملینگهای فنی، و کارتیمی میاحترام به ارزشدر سناریوهای کاری، انگیزش شغلی، مشارکت و 

ای از قبیل انگیزش، خصوصیات، خودانگاره، ای را به پنج ویژگی پایه(، شایستگی حرفه1883) 2(. اسپنسر و اسپنسر2421

ای را به عنوان ظرفیت یک گی حرفه(، شایست2448) 0(. الیستروم و کاک2422، 3اند )کو و لوها تقسیم کردهدانش، و مهارت

اند. این تعریف های خاص و یا تکمیل یک وظیفه و یا کار خاص تعریف کردهآمیز موقعیتمنظور مدیریت موفقیتفرد به

 (.2424و همکاران،  1باشد )سودِرسوِد کالِستدای کارکنان میبیانگر فرآیند پویای یادگیری در ساختار معنای شایستگی حرفه

 ،یا حرفه یها تیفعال یبرا ازیموردن یها یستگیشادارند که (، بیان می2448(، و بویاتزیس )2448) 6اندروز و هیگسون

از  یها با گروهیستگی. ارتباط شاباشندها میای/حرفهاز متخصصان یبا گروه یا منتسب مرتبط زیمتما یها یژگیو

پست و فرد هستند که هر منحصربه یها درصورتیستگیدارد. شا یبستگها فردبودن آنبه منحصربهها ای/حرفهمتخصصان

 یهایستگیها به شایستگی. شابه دست بیاوردها را آن یتواند به راحتینمفردی و هر  برخوردار نباشد هاآن ویژگی سمتی از

عملکرد برتر توان انتظار زمان می. گردندبندی میدستهشوند، یکه منجر به عملکرد برتر م 8افزوده یهایستگیو شا 2ایمقدمه

ها را آن شغلی و سمتی یهاتیخاص فعال یهاخواستهها بتواند ای/حرفهاز متخصصان یگروه یاهیستگیکه شا را داشت

هوش  یهایستگیو شا یاحرفه یهاتیآمده در طول آموزش و صلاحدستبه یادانش حرفه .(2423، 8سازد )آتبرآورده 

انجام  یحداقل سطح لازم برا رایشوند ز یدر نظر گرفته م ایآستانه یهایستگی)به عنوان مثال حافظه( شا اساسی یشناخت

لازم  تیعمشرو هااین قبیل شایستگی (،2442و همکاران ) 14به زعم رِینسبوری ن،یدهند. بنابرایرا نشان م یاحرفه یهاتیفعال

مدرک  قیخود را از طر یادانش حرفه معمولاًها ای/حرفهکنند. متخصصانیرا فراهم م ایشغل حرفه کیانجام  یبرا

و همکاران،  12ی؛ گورتزک2448و همکاران،  11)وبر کنندثابت می یاو تجربه حرفه یاحرفه لاتی، ادامه تحصیدانشگاه

2418.)  

(، به عنوان یک نیاز اساسی در بحث ورود به 2441و همکاران ) 13ای مطابق با نظر اندرسون گوگاگرچه دانش حرفه

-سازیها در ترکیبای/حرفهمتخصصان افزوده برای یها یستگیاز شا یا مجموعه باشد، اماای مطرح میهای حرفهشایستگی

هوش  ،یشناخت تهشرفیپ یهایستگیاست که شا نیفرض بر اای دارد. به عنوان مثال های شغلی و سازمانی اهمیت فزاینده

های شغلی خود در ردهی، میانگین عملکردی یک فرد را نسبت به هماهحرف یهاتیمرتبط با فعال یو اجتماع یجانیه
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 یا حرفه یها تیانجام فعال یبرا توانند یاما م ستند،یخاص ن تیموقع کیمختص  ها یستگیشا نیاسازد. درازمدت متمایز می

 (.2423)آت،   نباشند داندازه سودمن کیبه  ی ممکن استا حرفه تیهر فعال یاگرچه برا .باشند دیمف و متنوع

 گرایی سازمانیایحرفه

با  یپس از انقلاب صنعت گراییایحرفهو  هاایحرفهمربوط به  دارند که مباحث(، بیان می1883) 1کارسائوندر و ویلسون

مفهوم موردمناقشه  کی گراییایحرفه. افتیظهور و گسترش  یا حرفه یها طیمح فیو توص گراییایحرفه یمرزها نییتع

 یمعنا تواندکه می افراد مختلف یبرایعنی چیزهای متفاوت  گراییایحرفه»(، 1882) 2شود. به گفته فاکسیگرفته مدرنظر

که  کند یاستدلال ماست و  ، موردپذیرش واقع شده(1880) 3دسونیتوسط فر این تعبیر. «را نزد آنان داشته باشد یمتفاوت

 0نگونگ و وچِ «.مبهم است ، کماکانناسازگار و ناقص یاه و استفاده اظهارنشده اتیفرضمبتنی بر » گراییایحرفهمفهوم 

 تیمآن و  یهایمشانداز و خط، اهداف، چشمسازماناست و به نوع  یذهن گرایی،ایحرفه فیعرکه ت کنندعنوان می ،(2411)

بودن یااتفاق نظر وجود دارد که حرفه یعلم اتیدر ادب ،گراییایحرفه زیبرانگبحث تیماه ،رغمیدارد. عل یبستگ یتیریمد

 پذیری(، حفظ رقابت2441ن و همکاران، ؛ چ2443ِ ،1یلیو کِ دستِیاست )آرم یسازمان تیموفق نیتضم جهت یازینشیپ

 ،8انی؛ گو و را2441 ،8ریگویو گر لموری؛ گ1888 ،2نتونیو سو زری)ک یاخلاق اسلوب نییو تع ،(2411و همکاران،  6کا)م

 (.2420و همکاران،  11گردد )لیاسیدو، محسوب می(1888 ،14هی)فورنو تدوین اصول انظباطی (، 2411

 ازینیک به عنوان سازمانی  گراییای(، حرفه2412) و همکاران 10چروالدک(، و 2413) 13و پارادا منویگ (،1886) 12به تعبیر دیِر

ای از سوی ملاحظه، توجه قابلنقاط قوت یسازنهیحال بهنیغلبه بر نقاط ضعف و درع منظوربه سازمانی رویکردی است

-سازمان یروشیپ یدیکل یهااز چالش یکیبه عنوان  گراییایمدیران و رهبران سازمانی را به خود جلب نموده است. حرفه

سونگینی و  قرار گرفته است. یتوسط محققان موردبررس سازمانیو اثرات آن بر عملکرد  گرددتلقی می ها در عصر کنونی

، ندیایبهتر کنار ب دهیچیپ طیمح کیتا با  سازد یرا قادر م هاسازمان گراییایحرفهکه  اند(، استدلال کرده2411) 11گنِان

و همکاران،  12؛ فانگ2416و همکاران،  16)دیگوئز سوتوپیدا کنند دست  یرقابت تیمزبه دهند و  شیخود را افزا یسودآور

 نیا رغمیعلها درپی خواهد داشت. گرایی سازمانی اثر مثبتی را بر عملکرد مالی و غیرمالی سازمانای(. رویکرد حرفه2412
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که مستلزم اند کرده توصیفتر گستردهمفهوم  کیرا به عنوان گرایی سازمانی ایحرفهاز محققان  یاریکه بس تیواقع

 یزیرو برنامه یو منابع انسان یکنترل مال یرسم یهاسمیو شوراها، مکان رهیمد ئتیمانند ه حکمرانی سازمانی یساختارها

-ایای تقلیل یافته است. در صورتی که، حرفهساز به بکارگیری مدیران حرفهگیری محدودیت، اما با یک جهتاست یرسم

و  نیآفرتحول ندیفرآ کگرایی سازمانی یای(. حرفه2421، 1دهد )پولاترا نشر میتری گرایی سازمانی بینش گسترده

گرایی سازمانی ایحرفهکه  مطرح کردند ،(2413و همکاران ) 2. دکرباشدمی یچندوجه یسازمان راتییتغ یدربرگیرنده

 ،یمنابع انسان ترلکن هاینظام ،حکمرانی ستمیمشارکت در س ،یکنترل مال یها ستمیکه از س دارد یچندبعد یساختار

های مؤلفه، 1 (. در جدول2422، 3)پولات و بِنلیگیرای شده است لیسطح بالا تشک یها تیو فعال اراتیاز اخت ییتمرکززدا

 .گرایی از منظر مختلف آورده شده استایگوناگون حرفه

 
 (2322منبع: لیاسیدو و همکاران ) ،گراییایهای گوناگون حرفه. مؤلفه1جدول 

 گراییایهای حرفهمؤلفه نویسنده

 (1863) 0باربر
از  ییدرجه بالای، منفعت شخص یبجا جمعیمنافع  سویبه هیاول یریگجهت، کیستماتیو س افتهیمیدانش تعم ی ازیبالادرجه 

 یکار تیموفق ازیی پاداش به عنوان نمادها یها ستمیسی، اخلاق یکدها قیاز طر یخودکنترل

 (1882) 1لیندوپ

 دیمف یهایستگیها و شااز مهارت یبرخ ، ارائهجامعه یبرا ژهیو یانجام کاری متمایز، گرایی یک مزیت یا خصیصهانحصارمدعی 

در ارائه  پذیریتیو مسئول ات ویژهازیاز امت یبرخورداری، شده عمومرفتهیپذ یبر اساس استانداردها ی، تمرین و تلاشاجتماع

شایستگی،  نیمع یحداقل استانداردها نیتضم مبتنی بر کارکناناز  تیحمافردی،  هایقضاوت، بکارگیری خدمات به عموم

 شغلی تیحقوق و موقعهای سیستم یواسطهی شایسته از کارکنان بهقدردان

 (1888) 6سلِدون
ت پیچیدگی، خدمات بشردوستانه، ساختار دانش، مدیریت دهی، مدیریمدت )تکمیلی(، اصول اخلاقی، سازمانتحصیلات طولانی

 شده، قابلیت خوداشتغالی کارکنان، درآمد بالامجوزهای کسب و کار، پرستیژ کاری بالا، صلاحیت آزمون

 2هایوود فرامر و استوارت

(1884) 
 گراییاجتماعی، تعالی اثرگذاری، و مقررات( نی، و قوانتعادل نظارتی فه،یاستقلال وظ یعنی) یاستقلال شغل، دانش گاهیپا

 گیری متمایز نگرشیعدالت، یکپارچگی، شایستگی و سودمندی، جهت (2441) 8کوگلان

 کوشیهای ترکیبی، تکرارناپذیری فعالیتی، سختکار تیمی فشرده و انسجام میان کارکنان، فعالیت (2448) 8پیزام و شانی

 گراییایهای تخصصی، حرفهدوستانه، اصول اخلاقی، مدیریت دانش، مهارتهای نوعفعالیت (2414و همکاران ) 14هوسی

 محوریمداری، محیطپیگیری دانش، خودمدیریتی، مشتری (2410) 11لی

 (2411چِنگ و وونگ )
فردی، خودکنترلی عاطفی، های بینمحوری، مهارتمحوری، شایستگیمحور، مهارتاشتیاق کاری، پذیرای تغییر، نگرش تیم

 گراای، رهبری کماللاق حرفهاخ
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 یمنابع انسان یساز یا رفهح

مهم  اریبس کسب و کار کی یداریو پا تیموفق نیتضم یبرای منابع انسان یساز یا حرفه(، معتقد است که 1888) 1کارس

 تیتقو یبرا مکانیسمیعنوان در سازمان به منابع انسانی یساز یا حرفه (. رویکرد2424، 2)کامارودین و کاسیم است

منابع انسانی به  یساز یا حرفه(. 2418، 3رود )کاکبِرن ووتِنهای خدماتی به شمار میبه ویژه در سازمان کارکنان ماندگاری

 روش مهم کیو  گرددحفظ میکه توسط هر کارمند  شدهدرنظرگرفته یارزش شغل کیعنوان به (،2413) 0زعم ایوِتس

به  منابع انسانی یساز یا حرفه(، 2416و همکاران ) 1گردد. به تعبیر رایتجهت ترویج اصول متعالی سازمانی محسوب می

تأکید  نی. همچنباشدمی فیسازمان در انجام وظا یهاهیو رو نیاز قوان یرویو پتوسط نیروها درک اهداف سازمان  یمعنا

ای آنان و نیز اهمیت فزاینده به ی حرفهی توسعهتوسط کارکنان به واسطه زیاز هر چ شیمنافع سازمان ب فزاینده بر حفظ

 ییتوانا» (، به معنای2441) 2منابع انسانی به تعبیر رابرتس یساز یا حرفه(. 2423و همکاران،  6باشد )مکِوتسازمان می

و  انیبه مشتر نیارائه مؤثر خدمات مع ی انجام وظایف شغلی و واسطهبه یانتظارات هنجارسازی برآورده منظوربه کارکنان

ارائه  انجام وظایف شغلی و  مرتبط با یهایستگیها و شایژگیکه با و یداشتن کارکنان ن،یبنابراتعریف شده است.  «همکاران

 (.2423، 8گردد )دورینگ و ویلِمسها یک مزیت مطلوب محسوب میبرای سازمانخدمات موفق و مؤثر مرتبط هستند، 

 

 پیشینه پژوهش 

گیری عموم ای دریافت شد که جهتهای حرفهها/شایستگیگرفته در زمینه مفهوم صلاحیتهای صورتمطابق با بررسی

 یا حرفه تیصلاح(: 1042؛ پرنیان و همکاران )معلمان یا حرفه یهاتیصلاح(: 1042فر و عبدالملکی )مطالعات مانند احمدی

 رانیمد یا حرفه یها یستگیشا(: 1041پور و همکاران )؛ تقیرازیش یپزشک  انشگاه علومد یآموزش یها مارستانیب رانیمد

 یستگیشا(: 1044؛ تیمورزاده و همکاران )معلمان یتیو شخص یا حرفه یها تیصلاح(: 1041؛ بازوبندی )مدارس یآموزش

(: 1044؛ چکانی آذران و همکاران )تهران قاتیواحد علوم و تحق یدانشگاه آزاد اسلام یعلم أتیه یاعضا یا حرفه

مدرسان دانشگاه  یا حرفه یها یستگیشا(: 1388؛ فتحی و همکاران )کشور یاو حرفه یدانشگاه فن رانیمد یاحرفه یستگیشا

، در یکاربرد ـ علمی دانشگاه جامع یآموزش رانیمد یا حرفه تیصلاح(: 1388ی؛ و امانی و همکاران )کاربرد یجامع علم

 ی بانکداری کمتر موردتوجه و بررسی قرار گرفته است. باشد و حوزهبسترهای دانشگاهی و آموزش و پرورشی میزمینه 
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ای را صرفاً از های حرفهی شایستگی( آورده شده است، مقوله2های این مطالعات که در جدول )همچنین، با بررسی یافته

گرایی ایی حرفهها مقولهاند و در هیچ یک از پژوهشررسی قرار دادهگرا موردبآموزی و استعدادپروری شایستهمنظر مهارت

 محور بر حسب این تفکر موردمطالعه قرار نگرفته است.عنوان محور معنایی تحقیق و شناسایی مقولات شایستگیسازمانی به

 
 های تحقیقات داخلی و خارجی پژوهش . مروری بر یافته2جدول 

 هایافته عنوان محققان

فر و احمدی

عبدالملکی 

(1042) 

 یهاتیصلاح تیفیک یابیارز

مطالعه  هیمعلمان چندپا یا حرفه

استان  هی)معلمان چندپا یمورد

 کردستان(

استان کردستان در تمام  هیمعلمان چندپا یا حرفه یها تیصلاح تیفیپژوهش نشان داد که ک جینتا

 نیاست، بالاتر اربرخورد یاز سطح مطلوب س،یاطلاعات در تدر یها بجز استفاده از فناور مؤلفه

مربوط  تیفیک نیو کمتر 3/18 نیانگیبا م یکلاس درون یعمل یها تیمربوط به توجه به فعال ت،یفیک

 بوده است. 41/1با مقدار  سیاطلاعات در تدر یبه استفاده از فناور

پرنیان و همکاران 

(1042) 

 تیعوامل مؤثر بر صلاح یبررس

 یها مارستانیب رانیمد یا حرفه

 یپزشک  دانشگاه علوم یآموزش

 رازیش

 ،یابیارز یتوسعه و هم برا یهم برا رانیمد یها یستگیپژوهش نشان داد که شناخت ابعاد شا جینتا

 نیضابطه و ملاک وجود داشته باشد و ا دیبا ستهیانتخاب افراد شا یرود. برا یشمار م به  یعامل اساس

 .دیها را در دانشگاه سنج انتخاب شوند که بتوان آن یا گونه به دیضوابط با

پور و تقی

 (1041همکاران )

 یا حرفه یها یستگیشا ییشناسا

 مدارس متوسطه یآموزش رانیمد

 یها یستگیشا ،یرفتار یها یستگیشا ،یتیریمد یها یستگیشاشایستگی از قبیل  1ها نشان از یافته

 رانیمد یا حرفه یها یستگیشادر ارتباط با  یعاطف یها یستگیو شا یشناخت یها یستگیشا ،یمهارت

 یها نشان داد که براساس شاخص زیپژوهش ن یبخش کم یها افتهی. دارد مدارس متوسطه یآموزش

 .ها، برازش مناسب داشتند ها و عوامل مربوط به آن مؤلفه نیروابط ب یآمده، الگو دست برازش به

مؤمنی مهموئی و 

 (1041پری )شش

 رانیمد یهاتیصلاح یواکاو

 یاسلام کردیها منطبق با روسازمان

 یبه روش سنتزپژوه

حول چهار محور  رانیمد یهاتیدر حوزه صلاح یچارچوب مفهوم کیاستخراج ها ناظر بر یافته

مؤِلفه استخراج شده  نیشتریب است. یتیریو مد یا اخلاق حرفه ،یاعتقادی ـ ارزش ،یتیو شخص یفرد

امر  نیدارد که ا یمقوله فرع 21 یمقوله اصل نیکه ا یاست به طور یا اخلاق حرفه تیدر بعد صلاح

 ها است.سازمان رانیمد تیمؤثر در ابعاد صلاح ارینقش بس انگریب

سینا و همکاران 

(1044) 

 هایدر دستگاه ریانتخاب مد اریمع

 یدولت

 یهمچون ارتقا یشامل ابعاد یدولت هایانتخاب در دستگاه یارهایآن بوده است که مع انگریبها یافته

حل  ییاعتبار و بودجه، توانا صیسطح نظارت و تسلط، تخص یارتقا ،یریپذ تیو مسئول یسطح آزاد

 .باشد یو خبره م یکاربرد یروین ی و توسعه ینگر ندهیمشکلات و آ

و همکاران  1کِزابو

(2420) 

های مدیریتی و اقدامات شایستگی

محوریت گزارشگری یکپارچه: با 

 ادراکاتی از اوگاندا

های مدیریتی دانش و تجربه با اقدامات گزارشگری ها ناظر بر ارتباط معنادار میان شایستگییافته

ی اقدامات گزارشگری یکپارچه کنندهبینیترین پیشیکپارچه بوده است. با این وجود، تجربه مهم

باشد. از اجمله اینکه ام به کارکنان مشهود میمنظور رساندن پیاست. این تجربه در توانایی مدیران به

بایست در راستای دادن و ارائه به بازار است میچرا کارکنان نسبت به آنچه که سازمان در حال انجام

 بهترکردن آن تلاش کرده و به این اقدامات افتخار کنند.

 2هاروتا و گوتو

(2423) 

-های بینعوامل مرتبط با شایستگی

ی متخصصان حوزهای میان حرفه

 سلامت در ژاپن

ای متخصصان ارتباط معناداری با های حرفهمحققان بر این موضوع تأکید داشتند که توسعه شایستگی

ای پس از تصدی، سن، و های حرفهای پیش از تصدی، آموزشهای حرفهی مدیریتی، آموزشتجربه

-ی مدیریتی، آموزشبه ویژه تجربهی تخصصی مقطع دکتری دارد. درواقع، اهمیت این عوامل دوره

های تواند سطح شایستگیای پس از تصدی میهای حرفهای پیش از تصدی، و آموزشهای حرفه

 های مدیریتی بهبود بخشد.گری پستای متخصصان را برای تصدیحرفهبین
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و  1مونکمن

 (2423همکاران )

ای های حرفهروزرسانی شایستگیبه

سلامت: بررسی های در انفورماتیک

 حوزه و مشورت با متخصصان

های نوآوری )کامپیوتر و فناوری: فناوری اطلاعات، ی کلی شایستگیها ناظر بر سه حوزهیافته

های سلامت، سلامت واحد فرد به جمعیت، مدیریت فناوری، عوامل انسانی؛ علم سلامت: سیستم

سازی و گیری، شبیهها، قابلیت تصمیمداده های ارزیابی )تحلیلشناسی و بیولوژیکی(، شایستگیروان

سازی، مدیریت پروژه، مدیریت و رفتار سازمانی(، بوده های پژوهشی )پیادهسازی(، و شایستگیمدل

 است.

و  2برائونر

 (2423همکاران )

توسعه چارچوب شایستگی برای 

متخصصان هوش مصنوعی با 

سازی موضوعی استفاده از مدل

 احتمالی

-هایی برای متخصصان هوش مصنوعی مبتنی بر رویکرد شایستگیناظر بر شناسایی شایستگیها یافته

ها(، بودند که عبارتند از: قابلیت علم ها، استعدادها، خودانگاره، دانش، مهارتگانه )انگیزههای پنج

ایی تحقیق افزاری، توسعه و مدیریت محصول، ارائه خدمات به مشتریان، و توانداده، قابلیت توسعه نرم

 و پژوهش در زمینه هوش مصنوعی.

و همکاران  3تانگ

(2423) 

کارراهه شغلی اولیه متخصصان 

های روزانه آموزشی در چالش

تدریس: درک رابطه میان 

ای شغلی و سیّالیت شایستگی حرفه

 شغلی

رشد  منظور پرورشای شغلی )شایستگی بههای حرفهکنندگی شایستگیها ناظر بر اثر تعیینیافته

تمامی نیروها، فهم موضوع، دانش تربیتی و آموزشی، شایستگی در هدایت نیروها، شایستگی کار در 

ی بوده شغل تیالیّسسازمان: درک اهداف سازمان و مدیریت روابط نیروها با سرپرستان(، بر ابعاد 

در سازمان در منظور پرورش رشد تمامی نیروها و شایستگی کار است. در این میان نقش شایستگی به

 توجه بوده است.بینی رفتارهای آتی قابلپیش

 

 

   تحقیقروش 

رود. این پژوهش بر پارادایم شمار میای و براساس ماهیت تحقیقی توصیفی بهلحاظ هدف کاربردی ـ توسعهاین پژوهش به

هایی است که ناظر بر سازهبر پارادایم تفسیرگرایی محقق در کشف و ساخت تفسیرگرایی متکی است. درواقع، مبتنی

شوند. باشد که در خلال تعاملات انسانی و اجتماعی ساخته میهای اجتماعی سیال از یک واقعیت مشخص میواقعیت

تر تر و خلاقانهباشد که آگاهانههای معنایی یک پدیده میبراساس این پارادایم محقق درپی توصیف عمیق و انتزاعی از نظام

(. در این پژوهش از 1041بایست کشف و تفسیر شوند )محمدپور، طوربسترمند وجود دارد و میتماعی بهاست و در جهان اج

منظور طراحی الگوی پارادایمی تحقیق بهره گرفته شد. ابزار اصلی و محوری تحلیل محتوا، روش تحلیل محتوای کیفی به

نی در قالب یک یا چند مقوله قرار گیرد. مقوله به تعریف ای آن است. هر واحدی در تحلیل باید کدبندی شود. یعنظام مقوله

های استخراجی شود. هر تعریفی از مقوله باید روشن، کامل و مناسب باشد. مقولهشده عناصر متن اطلاق میکمابیش عملیاتی

بندی، باشند. هدف نظام مقولهالجمع و کامل ها باید مانعهمعناکه، آناز متن باید معانی آن را تا حد امکان اشباع نماید. بدین

سازد که هم  بتوان از طرح پذیر میهای خاص تحقیق است. بعلاوه، این امر را امکانکردن مفاهیم مربوط به سؤالعملیاتی

 بندی بکاربرده شود. بندی و هم قیاسی مقولهاستقرایی مقوله

رویکرد تحلیل محتوای کیفی در این پژوهش، نمایش داده شده است. ، 1 تحلیل محتوای قیاسی و استقرایی در شکل

در ارتباط با جامعه خبرگان دانشگاهی و گردند. باشد. جامعه آماری شامل خبرگان دانشگاهی و بانکداری میاستقرایی می

                                                           
1 Monkman 

2 Brauner 

3 Tang 
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های پژوهشی همچون کتاب، مقاله داخلی، این حوزه، براساس تجارب آنان اعم از فعالیت متخصصین برداری از دانشبهره

گرایی سازمانی، نظام جذب و ایسالاری، حرفهشایسته، مدیریت شایستگی یمقاله خارجی، و هدایت رساله دکتری در زمینه

خبرگان سازمانی که محدود به . در خصوص شد، به صورت هدفمند به انتخاب جامعه خبرگان دانشگاهی پرداخته استخدام

مدیریت منابع انسانی و مواجهاتی که طی این  ساله در حوزه 14داقل گردد، مبتنی بر تجربه شغلی حصنعت بانکداری می

 گیری پرداخته شد.اند، به نمونهگرایی شغلی و سازمانی داشتهایها با زمینه مدیریت شایستگی کارکنان و ساختار حرفهسال

ها از آوری دادهلیسانس برای خبرگان سازمانی لحاظ گردید. جهت گردهمچنین حداقل سطح مدرک تحصیلی فوق

ها از تکنیک مصاحبه با خبرگان انجام گرفت. جهت تحلیل داده 12یافته استفاده شد که درمجموع ساختهای نیمهمصاحبه

 ی، مقولات فرعی، مقولات اصلی و مقولات کلی بهره گرفته شد. مستخرج متن میمفاهکدگذاری در چهار سطح 

 

 
 (1231) محمدپور. تحلیل محتوای قیاسی و استقرایی؛ 1شکل 

 

 .شوندگان آورده شده است مصاحبه یشناخت تیمشخصات جمع، 3 در جدول

 ییشاخص رواو  (CVRمحتوا لاوشه ) ییروا بیضرمنظور روایی تحقیق از روش روایی محتوا با استفاده از دو معیار به

-گزینه 1خبره در طیف لیکرت  8های تحقیق از منظر ی فرعی حاصل از یافتهمقوله 114استفاده شد. درواقع،  (CVIمحتوا )

 موردارزیابی قرارگرفتند. «اصلاً مرتبط نیست»تا « کاملاً مرتبط است»ای از

 
 اند.را انتخاب کرده« مرتبط است»و « کاملاً مرتبط است»های = تعداد خبرگانی که گزینهne= تعداد کل خبره؛ N(: 1رابطه )
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 شوندگان شناختی مصاحبه . مشخصات جمعیت3 جدول

 سمت شغلی تخصص تحصیلات سن جنسیت ردیف

 عضو هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 03 زن 1

 عضو هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 02 مرد 2

 معاون امور شعب )بانک گردشگری( مدیریت اجرایی دکتری 02 مرد 3

 عضو هیأت علمی مدیریت بازرگانی ـ منابع انسانی دکتری 32 مرد 0

 معاون توسعه سرمایه انسانی )بانک پاسارگاد( مدیریت کسب و کار دکتری 04 مرد 1

 عضو هیأت علمی مدیریت منابع انسانی دکتری 01 مرد 6

 عضو هیأت علمی مدیریت رفتار سازمانی دکتری 31 زن 2

 معاون منابع انسانی )بانک ملی( مدیریت دولتی دکتری 06 مرد 8

 معاون پشتبانی )بانک ملی( مدیریت بازرگانی دکتری 11 مرد 8

 های انسانی )بانک تجارت(معاون سرمایه مدیریت بازرگانی دکتری 00 مرد 14

 عضو هیأت علمی مدیریت دولتی دکتری 38 زن 11

 ملت(بانک ریزی و تحول )برنامهمعاون  مدیریت استراتژیک دکتری 12 مرد 12

 

اند و نشانگر این مطلب و به بالا را به دست آورده 21/4ی لاوشه برای مضامین پایه در تمامی مضامین ضریبی در سطح آماره

درصد به بازنمایی  21ی مضامین بالای آمده از روایی بالایی برخوردار است و به تفسیری همهدستاست که مضامین به

مرتبط »و « کاملاً مرتبط است» در طیفکه  مقولههر  یامتیازات موافق برا، CVIپردازند. در شاخص پارادایم تحقیق می

دهد که از منظر خبرگان مضامین نشان می CVIگردد. نتایج شاخص می میتقس خبرگان تعداد کلرا جمع کرده و بر « است

ی مضامین بالاتر از پارادایمی پژوهش برخوردار است و همه در الگویمدنظر از توافق بالایی میان خبرگان برای حضور 

بازآزمون، از  روش مصاحبه با ییایپا همحاسب یبرا باشد.( قرار دارند و تأییدی بر اجماع ارزیابی خبرگان می3سطح متوسط )=

شدند.  یکدگذار وهشگرژتوسط پ هروز 24 یزمان هدر فاصل یکگرفته، چهار مصاحبه انتخاب و هر انجام یهامصاحبه نیب

 وهشگرژپ ها توسطمصاحبه یکدگذار ندآیاعتماد فرتیقابل انگریدرصد محاسبه شده است که ب 02/81بازآزمون  ییایپا زانیم

 یدانشجو یکمنظور از  نیپرداختند. به ا یبه کدگذار لصورت مستقبه زین )محقق+کدگذار( دوکدگذاردر پایایی است. 

 ثیاز ح جهینت تیمشارکت کند و در نها پژوهش یدرخواست شد تا در کدگذار ،یکدگذار ندآیفر آشنا با تیریمد یدکتر

دو کدگذار  نیب ییایپا همحاسب یهدهندنشان (0)جدول  .شد نییتع درصد 21/83به میزان  قبوللدو کدگذار هم قاب نیب ییایپا

 .و بازآزمون است

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑛1 + 𝑛2
× 100 

 (کدگذار+کدهای مرحله دوم) n2(، کدهای محقق) n1(، کدهای موردتوافق) M(: 2رابطه )
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 دو کدگذار و بازآزمون نیب ییایپا. 2 جدول

 پایایی بازآزمون )محقق( پایایی بین دو کدگذار

-کد مصاحبه

 شونده

 مجموع کدها
تعداد کدهای 

 موردتوافق

تعداد کدهای 

 توافقعدم

-کد مصاحبه

 شونده

 مجموع کدها
کدهای تعداد 

 موردتوافق

تعداد  کدهای 

 کدگذار محقق توافقعدم
مرحله 

 اول

مرحله 

 دوم

-مصاحبه

 1شونده 
62 18 12 6 

-مصاحبه

 2شونده 
64 18 12 1 

-مصاحبه

 3شونده 
14 00 38 1 

-مصاحبه

 0شونده 
13 14 08 1 

-مصاحبه

 2شونده 
12 11 06 1 

-مصاحبه

 6شونده 
11 14 08 2 

-مصاحبه

 8شونده 
10 08 01 8 

-مصاحبه

 14شونده 
02 06 00 2 

 6 188 240 211 مجموع 20 128 242 223 مجموع

 

 درصد پایایی بین دوکدگذار:

𝟏𝟕𝟖 × 𝟐

𝟐𝟐𝟑 + 𝟐𝟎𝟐
× 𝟏𝟎𝟎 = 𝟖𝟑. 𝟕𝟓 

 درصد پایایی بازآزمون:

𝟏𝟗𝟖 × 𝟐

𝟐𝟏𝟏 + 𝟐𝟎𝟒
× 𝟏𝟎𝟎 = 𝟗𝟓. 𝟒𝟐 

 

 یافته ها

طوردقیق و جامع شده بههای کیفی گردآوریبایست دادهبندی میمقوله برای ورود به فرآیند کدگذاری یا اصطلاحاً

بندی تا رسیدن به الگوی پارادایمی را بهبود یابد. به همین موردخوانش قرار گیرند تا درک محقق نسبت به چارچوب مقوله

آمد. دستها بهخوانش متن مصاحبهاز « مفاهیم مستخرج متنی»عنوان کد تحت 621بندی ابتدا منظور، در مرحله پیش از مقوله

سازی گری استراتژی مناسب جهت مقولههای کیفی و تنظیمدرحقیقت، هدف از انجام اینکار افزایش شناخت محقق به داده

بندی خود را آغاز و شناسایی کدهایی پرداخت که باشد. بعد از این مرحله، محقق فرآیند مقولهدر فرآیند طراحی الگو می

دهند. از مجموع هم بوده و درکناریکدیگر یک معنای خاصی از پارادایم تحقیق را تشکیل مینی و مفهوم نزدیک بهازنظر مع

بندی عنوان سطح اول مقولهی فرعی بهمقوله 114کد مشترک شناسایی شد که این کدها در  081مفهوم مستخرج متنی،  621

 بندی شدند.در فرآیند تحلیل محتوای کیفی دسته
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دهند، مقولات های محوری و مبنایی طراحی الگو را شکل میگیریگام بعدی و با هدف ساخت مقولات اصلی که جهتدر 

های اصلی الگوی پارادایمی خود را بندی شدند. با ساخت این مقولات، محقق پایهمقوله اصلی دسته 36فرعی مرحله قبل در 

های نظری پژوهش های فلسفی و دیدگاهنماید تا بنیانمحقق کمک می کند. مقولات اصلی، مفاهیمی هستند که بهایجاد می

بخشی چارچوب نظری بپردازد. در سطح پایانی کدگذاری، از عینیتتری برساند و تاحدودی بهرا از انتزاع به سطح ملموس

وی پارادایمی هستند های کلان الگگیریمقوله کلی استخراج گردید. مقولات کلی ناظر بر جهت 8مجموع مقولات اصلی، 

ها نیز در های اجرایی رفت که این تاکتیکسراغ تاکتیکبایست بهبخشی مقولات کلی میکه راهبردمحور بوده و برای تحقق

آورده شده ی بندمقولهفرآیند  ییساختار نها، 0 در جدولاند. خلال فرآیند کدگذاری و تحقق در هر مرتبه مشخص شده

  .است

 

 
 فرآیند کدگذاری. خروجی 2شکل 

 

 
 یبندمقولهفرآیند  ییساختار نها. 2جدول 

 مقولات کلی مقولات اصلی مقولات فرعی

یی، گرا یا تفکر حرفه یتیوضع رشدی، سازمان ییگرا به حرفه یاتیعمل ینگر چندجانبه

 محور مفروض یگرا یا سازوکار حرفه یطراح

های فکری  تقویت بنیان

 ییگرا یا حرفه

گری  کنشنظام معنایی در 

 محوری سازمانی ای حرفه

 ندیفرآ یدرون یساز یرسم، موانع ییو شناسا یبازنگر قیازطر یندیفرآ یساز الیس

 ییامور اجرا یساز لیتسهیی، گرا یا حرفه

های  بخشی به جریان رسمیت

 عملیاتی انتخاب و بکارگیری

، محور  یا حرفه ماتیدر تصم یابی استقلالی، محور یا حرفه یکلان سازمان یحکمران

 کشور یدر نظام بانکدار یحقوق یابی گاهیجا

استقلال سیاسی ـ اجرایی در 

 گرایی ای رویکرد حرفه

 قیازطر زیفسادست فرهنگ، محور ارزش یعنوان فرهنگ به ییگرا یا چارچوب حرفه رشد

 ییگرا یا حرفه

های  سازی ارزش فرهنگ

 گرایی ای حرفه

در مشاغل  یا حرفه یها هیاتحاد جادیای، تیریمد یها به سمت یمحور تیمز کردیرو

 یتیریمد

های  مندسازی سمت مزیت

 ای حرفه
گری الزامات مدیریتی  تنظیم

 ای مشاغل حرفه
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 ییگرا یا نظام انتظارات حرفه یساز شفافی، شغل یا حرفه یها یساز تناسب
مندی میان انتظارات  چارچوب

 ای های حرفه ـ شایستگی

 گرا یا حرفه یاتیسازوکار عمل یطراح، گرا یا عملکرد حرفه یابیارز نظام
سیستم مدیریت راندمانی 

 گرا ای حرفه

 یها شیدر گرا یمحور یا حرفه، محور یستگی/شایا حرفه کیاستراتژ یها یریگ جهت

 ییگرا یا برند حرفه ساز تیتقو اقداماتی، بانکدار یستگیشا

مدیریت اقدامات استراتژیک 

 گرایی ای حرفه

 ییتوانا، ها و رشد استعدادها و مهارت ییدر شناسا یگر تیهدای، گر استعداد مشاوره

 یبخش زهیانگ

 یها یستگیشاقدرت رهبری 

 کارکنان

های  کارکردگرایی شایستگی

 ساز تعامل

، ندهایفرآ یبه اجرا یبخش تیفیک ییتوانای، امور بانک یساز هماهنگ ییتوانا

 تیریمد ییتوانای، زمان و امور بانک تیریمدی، محور هدف، در امور ییگرا دقت

 یبانک یها نهیهز

مدیریت کنترلی بر اجرای 

های  هماهنگ و مؤثر رویه

 بانکی

 بخش توسعه تعاملات یادگیری و خلاقانه یمشارکت یریادگی توسعه، فیتعاملات و وظا تیریمد تیقابل

 حل مسائل مهارت، محور و افق یتیموقع یریگ میتصم مهارت
گیری راهبردی  توانایی تصمیم

 و حل مسأله

های راهبردی و  شایستگی

 محور آینده

 یروزرسان بهی، دانش گسترده چندوجه تیظرفی، تالیجیفناورانه و د یها دانش مهارت

 یدانش مال یها یستگیشای، بانک یها یدانش و آگاه

های دانش دیجیتالی  شایستگی

 و بانکی

 گر موقعیت و ریسک ارزیاب مسائل و خطرات یگر صیتشخ قدرت، صنعت تیوضع گر لیتحل

 بر هوش یمبتن یها یستگیشا توسعهی، شغل محور یا حرفه ینیآفر نقش
ای  های حرفه تقویت قابلیت

 محور هوش

 درکیی نیروها، گرا از تنوع یریپذ ادارک، رفتار و ارتباط اثربخش با کارکنان

 کارکنان یها مسئولانه نسبت به مشکلات و خواسته

ها و  درک تنوع خواسته

 های کارکنان چالش

واره رفتارهای  طرح

ساز فردی ـ تیمی ـ  شایستگی

 سازمانی

 یها مدل توسعه، کارکنان یآورساز تاب، فیوظا حیکارکنان در انجام صح یرهبر

، همدلانه ستیز تیتقوی، منف یرفتار یها یریگ جهت کنترل، محور گروه یرفتار

 بخش تعامل یریپذ مشارکت توسعه

 گرایانه توانمندسازی جمع

 یدر انجام اصول سازمان یهنجارمحوری، کلان بانکدار یها استیس یبه اجرا اهتمام
گرایی دستوری و  التزام

 هنجاری

ی، نیبه خودب شیگرا عدمی، تیو موقع یرونیب یقیخودتطب، محور ستهیشا خودانگاره

 ینییمنطق تب قدرت
 شناسی درونی معرفت

 یتعاون و جهاد هیروح حفظی، شغل ییگرا اخلاق، رشدگرا یشیراندیخ هیروح
گرایی خیرخواهانه و  اخلاق

 جهادی

و  ها لیراسخ در تحل عزم، انیمحور با مشتر عدالت رفتار، محور با کارکنان عدالت رفتار

 ها قضاوت

محوری در مواجهات  عدالت

 سازمانی

 محور یا حرفه یکارآموز یها طرح جادیا، محور یا حرفه یآموزش ستمیس یطراح
های آموزشی  برنامه

 محور ای حرفه

بوم راهبردی اقدامات  زیست

 HRگرایانه  ای حرفه
 یچندکارکرد یا حرفه یها تیقابل جادیا، رانیمد یا حرفه یها سطح مهارت یارتقا

های چندمنظوره  توسعه مهارت

 محور ای حرفه

بر  یبرنامه نظارت یطراحی، ا حرفه یها یستگیشا راتییتغ ییو شناسا رصد

 یا حرفه یها یستگیشا

گرایی تحولات  محیط

 یا حرفه یها یستگیشا
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 یابیارز قیازطر یریادگیمرجع  جادیای، منابع انسان ستمیدر س یا شکاف حرفه یابیارز

 یها یستگیشا یدائم یها یابیارز یراهبرد یساز مرجعی، ا حرفه یها یستگیشا یدائم

 یا حرفه

سازی راهبردی نظام  مرجع

 محور ای ارزیابی حرفه

ی، ا حرفه تیمسئول قیدق یارهایمع نییتعی، ا حرفه یرشغلیکارراهه مس یطراح

 یا حرفه تیمسئول قیردقیغ یارهایدر مع یریپذ انعطاف

پذیر همسو  معیارگزینی انعطاف

 با مسیرشغلی

و  یریگ میدر تصم استقلالی، بانک /محدودکننده درونلیعوامل تسه اتییجز یبررس

 انهیگرا یا حرفه یها استیس یاجرا

گرایی در  زدایی و استقلال مانع

 انهیگرا یا حرفهاقدامات 

و تلاش  یبخش زهیانگ، و تعهد یوفاداری، ا حرفه رانیکارکنان و مد یشغل تیرضا

، کارکنان یو سرزندگ یشاداب شیافزا، کارکنان یاسترس و فرسودگ کاهشی، کار

 متقابل اعتماد

پیامدهای مثبت رفتاری و 

 نگرشی در کارکنان

های مثبت رفتاری  گیری جهت

 کارکنان
 بهبود کیفیت عملکرد وظایف یشغل فیوظا تیفیبر ک ییتمرکزگرا، عملکرد کارکنان بهبود

 جویی جمعی مشارکت یجمع یها یریگ میتصمی، سازمان ییایمشارکت و پو توسعه، کارکنان انیم یهمکار

 یشغل یاستانداردها یارتقا، کارکنان انهیگرا یا حرفه یرفتارها تیتقو
ارتقای استانداردهای رفتارهای 

 محور ای حرفه

 ییگرا یمشتری، اتیعمل یور و بهره ییکارا یارتقای، بانکدار یعملکرد رقابت بهبود
ارتقای عملکرد عملیاتی 

 محور رقابت

های  تقویت تصویر و سرمایه

 بانکداریسازمانی 

 ینهاد نیب یشبکه ارتباط توسعهی، سازمان سطح ارتباطات درون بهبود
بهبود شبکه ارتباطی درونی و 

 بیرونی

ـ  یاقتصاد توسعه، کارآمد یاسلام یبانکدار تحقق، بانک یاجتماع یریپذ تیمسئول

 یبانکدار یگرا حرفه یحکمران تحقق، جامعه یاجتماع

حکمرانی بانکداری اسلامی 

 پاسخگومحور

 مدیریت برند اعتمادساز ی،تجار ماتیتصم یساز نانیاطمی، برند بانکدار تیتقو

فسادها و تخلفات  کاهش، و سود سکیر تیریمدی، اتیعمل یها انیو ز نهیهز تیریمد

 یاتیعمل یها و کنترل ها لیتعد اِعمالی، بانک

کنترل تخلفات و اصلاحات 

 عملیاتی

 

های ها یعنی اقدامات سازمانی، شایستگیپارادایمی تحقیق برحسب پنج محور موردسؤال در مصاحبه( الگوی 3در شکل )

ای فرانقشی، اقدامات منابع انسانی و پیامدها همراه با جایگذاری مقولات کلی و اصلی های حرفهای شغلی، شایستگیحرفه

 ارائه شده است.

های بر شناسایی آن دسته از مقولات و محورهایی در ارتباط با شایستگیدر این محور تمرکز : محور اقدامات سازمانی -1

 گیری است.گذاری و تصمیمباشد که متأثر از اقدامات کلان سازمانی درسطح سیاستای مدیران میحرفه

 ایسازی تفکر حرفهاین مقوله بر نهادینه «:یسازمان یمحور یا حرفه یگر در کنش یینظام معنا» مقوله کلی-

که های کلان استراتژیک سازمان دلالت دارد. جاییگیریگیری و تدوین اهداف و جهتگرایی در ساختار تصمیم

گیرند و های مختلف فعالیت موردبحث و مداقه قرار میاندازها و راهبردهای اصلی بانکداری برای عرصهچشم

 گیرد.سازی شکل میکلیت نظام بانکداری برای عملیاتی
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 های حساس این مقوله بر ساختارمندسازی سمت «:یا مشاغل حرفه یتیریالزامات مد یگر میتنظ» مقوله کلی

 گیرندهمعناکه، نظام تصمیمگذاری بانکداری دلالت دارد. بدینگذاری و سیاستمشیبانک در سطح کلان خط

ای نیازمند افرادی شایسته و حرفهطورجد های مدیریتی که بهها و مسئولیتبانکداری خود برای آن دسته از موقعیت

ها را دقیق بیان کند. این امر جلوی هستند تعیین تکلیف قانونی و حقوقی نماید و جزییات انتصاباتی آن سمت

 ها را در انتخاب و بکارگیری خواهد گرفت.بسیاری از انحرافات و سردرگمی

ای ای است که هر مدیر حرفههای حرفهیی شایستگیتمرکز این محور بر شناسا: ای شغلیهای حرفهشایستگیمحور  -2

 ها برخوردار باشد.بایست از آن شایستگیمنظور اشغال آن سمت میو شایسته به

 های مدیریتی و رهبرانه ها و توانمندیاین مقوله بر قابلیت «:زسا تعامل یها یستگیشا ییکارکردگرا» مقوله کلی

کردن به سایر همکاران و کارکنان برای رشد و توسعه در همان مقوله، کمکمدیران دلالت دارد. هدف متعالی این 

ای و شایسته خود آن را طی کرده و به یک جایگاه شاخص دست یافته است. به مسیری است که مدیر حرفه

های طورقطع توانایی ارتقای ظرفیتای و شایسته بههای ضروری برای مدیران حرفهعبارتی، ازجمله صلاحیت

باشد. یعنی مدیر باید بتواند دیگران را با خود بالا ببرد و تقویت کند. این ای فردی میرکنان همراه با خودتوسعهکا

 باشد.های ذیل این مقوله میگرایانه شایستگیکمک همزمانی ناظر بر ماهیت کارکردگرایانه و تعامل

 گرایی و های خاص افقها و توانمندیاین مقوله بر قابلیت «:محور ندهیو آ یراهبرد یها یستگیشا» مقوله کلی

-گردد که مدیر بتواند بهها موجب میای و شایسته اشاره دارد. برخورداری از این شایستگیگرایی مدیر حرفهبینش

ن روی کارکناکند، فضایی را پیشوقوع کسب میهای درحالای که نسبت به پدیدهی درک جامع و فزایندهواسطه

گیری و اجرایی ترسیم نماید که ممکن است از دید بسیاری از فعالان و متخصصان پنهان و حتی سطوح تصمیم

 مانده باشد.

ای در بسیاری از مطالعات نیز مغفول های حرفهای که درخصوص شایستگینکته: ای فرانقشیهای حرفهمحور شایستگی -3

های که، شایستگیهای وظایف شغلی است. درصورتیها به حوزهیستگیمانده و بدان توجهی نشده است، محدودسازی شا

پذیری، پیشینه عنوان فرانقشی دارد که به شخصیت، جامعهای جدای از مباحث شغلی و کاری، وجه دیگری تحتحرفه

هدف طرح چنین خاطر، همینباشد. بهاجتماعی ـ فرهنگی، ساختار ادارکی و باوری فرد، طبقه اجتماعی و غیره مرتبط می

تری را نسبت به مفهوم موردمطالعه ها خارج از نقش شغلی بوده است که بتوان دید کاملمحوری شناسایی این شایستگی

 توسعه داد.

 هایی ی رفتاری بر الگوسازیوارهطرح «:یـ سازمان یمیـ ت یفرد ساز یستگیشا یواره رفتارها طرح» مقوله کلی

ای و شایسته دارد. یعنی ای و خودشکوفایی استعدادهای مدیر حرفهساختارهای خودتوسعهکند که ریشه در دلالت می

ی وارهی شخصی که درطول حیات اجتماعی خود تجربه نموده است، یک طرحفرد مدیر بر اساس چارچوب رشدیافته

اش خصایص و صفات فردیی کنندهدهد که بازنماییی رفتاری خاصی را برای خود شکل میوارهرفتاری و یا عادات
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واره در نظام اجتماعی و بخشی این طرحبایست به وسعتای میی رفتاری، مدیر حرفهوارهباشد. برمبنای همین طرحمی

تواند سطحی از توسعه و پیشرفت را در ارتباط با کارکنان و سازمان تعاملات اجتماعی خود در سازمان بپردازد. آنگاه می

 تحقق بخشید.

تمرکز این محور بر اقدامات واحدهای منابع انسانی در ارتباط با ساختارمند ساختن الگوی : ر اقدامات منابع انسانیمحو -0

 باشد.ای و شایسته در سازمان میای درخصوص جذب و بکارگیری مدیران حرفههای حرفهشایستگی

  گرایانه  ای بوم راهبردی اقدامات حرفه زیست»مقوله کلیHR:» های این مقوله بر تعیین، تدوین و اجرای کنش

ای درراستای تسهیل در فرآیند جذب و بکارگیری مدیران های حرفهی منابع انسانی در ارتباط با شایستگیراهبردگرایانه

ه ای و شایستای و شایسته در نظام بانکداری کشور است. شناسایی این اقدامات نه تنها فضای حضور مدیران حرفهحرفه

های مدیریت منابع انسانی در کلیت نظام بانکداری گردد که سطح توانمندی و قابلیتسازد بلکه موجب میرا هموار می

های گریگردد که واحدهای منابع انسانی در ارتباط با کنشطورماهوی تقویت شود و همچنین باعث میکشور نیز به

ای و شایسته دارای یک نقش محوری و یک رکن اساسی فهلازم برای مدیریت امور جذب و بکارگیری مدیران حر

-شود بتوانند خود بهگیری در ارتباط با این موضوع محسوب شوند، و هم باعث میشوند و جزء لاینفک نظام تصمیم

بپردازند. رود، ای و شایسته میها و انتظاراتی که از مدیران حرفههای لازم متناسب با نیازمندیسازیطوردرونی به ظرفیت

گرایی نظام بانکداری نیز تقویت ایسازی منابع انسانی را در راستای رویکرد کلان حرفهایاین امر حتی ظرفیت حرفه

 کند.می

ای و شایسته در نظام تمرکز این محور بر شناسایی پیامدهای جذب و بکارگیری مدیران حرفه: محور پیامدهای بانکداری -1

 باشد.بانکداری می

 این مقوله بر پیامدهای مثبت رفتاری از سوی منابع انسانی در  «:کارکنان یمثبت رفتار یها یریگ جهت» مقوله کلی

های داوطلبانه در راستای تحقق توان شاهد گرایش به بروز رفتارهای مطلوب سازمانی و کمکسازمان دلالت دارد و می

عنوان یک ظرفیت سازمانی پشتیبان و بسیار مهم برای تواند بهمقوله میاهداف سازمانی از سوی کارکنان بود. طبیعتاً این 

 ایفای نقش نماید.« یبانکدار یسازمان یها هیو سرما ریتصو تیتقو»ی مقوله

 های این مقوله بر تقویت تصویر برند و سرمایه «:یبانکدار یسازمان یها هیو سرما ریتصو تیتقو» مقوله کلی

های وریها به ایجاد منابع جدید و ارتقای بهرهکه بانکمحیط اجتماعی دلالت دارد. جاییسازمانی در محیط صنعت و 

 کنند.های خود اقدام میلازم از فعالیت
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 یدر صنعت بانکدار یسازمان ییگرا یا حرفه استیس بر یمبتن ستهیشا یا حرفه رانیانتخاب مد. الگوی پارادایمی 3شکل 

 کشور

 

 نتیجه گیری 

گیری صنعت بانکداری حتی ی شکلدرک عمیق از مبانی اصیل و فلسفه کنندهگرایی در بانکداری منعکسایحرفهرویکرد 

عنوان یک کنشگر مهم و اثرگذار بر جامعه و پیشبرد ها جایگاه خود را بهدر کلیت یک نظام اقتصادی است. به عبارتی، بانک

گیرند. های خود را بکار میها و توانمندیآن اهداف تمامی ظرفیتپذیری شناسند و درجهت تحققاهداف کلان کشور می

کننده در این گذاران تعیینی اصلی و سیاستگیرندهکه تصمیمها و کسانیای در بانککه، چنین تفکر و اندیشههنگامی

شود که تمامی ساختار یگذاری گردد، باعث ممشیترین جزء فعالیتی و خطصنعت هستند، نشت پیدا کند و تبدیل به اساسی

ساختارهای  ها در همهمعناکه، بانکدهی نمایند. بدینگرایی سامانایهای فلسفی حرفهو اقدامات آتی را برحسب بنیان

ها گرفته تا ساختارهای جذب و استخدام و هر عملی که در منابع انسانی، گیری و عملیاتی از تدوین استراتژیتصمیم

زایی، المللی، بورس، اوراق بهادار، بازارهای مالی جهانی، اشتغالهای بینها، مشارکتگذاریتجارت، سرمایهبازاریابی، مالی، 

-گری میگرایی تنظیمایتوسعه اجتماعی، طراحی خدمات نوین بانکداری و غیره، همگی اقدامات بر محوریت تفکر حرفه



  گرایی ای حرفه استیس بر مبتنی ستهیشا یا حرفه رانیانتخاب مدلگوی ا                                                               و همکاران                                       دهقانی 

78 
 

-های خاص مدیریتی بنیانگیریگرایی را مهم تلقی کنند به جهتایها تا چه حد اندیشه حرفهشوند. بنابراین، اینکه بانک

پذیری معنایی بالاتری تر باشد و انطباقگردد. هرچقدرکه این تطابق رویکردی نزدیکشان برمیگذاران و رهبران سازمانی

-عنوان مدیر و یا مسئولیتویژه تحتشوند بهها جذب میکه به بانکتوان عنوان داشت کسانیوجود داشته باشد، آنگاه می

 ها.ها و توانمندیتری از شایستگیای و سطح متعالیهای حرفههای مهم بانکداری افرادی خواهند با ویژگی

-تر بازمیای مدیران به یک گام قبلهای حرفههمانگونه که مطرح شد، خلاء اصلی درخصوص مطالعات مربوط به شایستگی

گرایی سازمانی است. در این تحقیق بر حسب این تفکر به طراحی اینکداری با تفکر حرفهگردد و آن همسویی ذاتی نظام با

 ستهیشا یا حرفه رانیمدروی صنعت بانکداری کشور در ارتباط با انتخاب و بکارگیری راهی پیشالگویی پرداخته شد تا نقشه

گذاری در این باره کمک گیری و سیاستنظام تصمیموسیله به بهبود بایست دارا باشند، بگذارد و بدینو خصوصیاتی که می

الزامات  یگر میتنظ»و « یسازمان یمحور یا حرفه یگر در کنش یینظام معنا» های تحقیق دو مقولهنماید. مطابق با یافته

ظیمی تقویت معناپذیری و بازتن ناظر بر دو جنبه ،که در ذیل اقدامات سازمانی طرح گردید« یا مشاغل حرفه یتیریمد

عنوان های نگرشی و اجرایی بانکداری کشور دارد. به عبارتی، این مقولات بهگیریگرایی در جهتایهای حرفهضرورت

شوند و تمامی کارهای ای و شایسته در بانکداری محسوب میاقدامات زیربنایی در ساختار جذب و بکارگیری مدیران حرفه

-طوردقیق و متناسب با هر موقعیت شغلی، شایستگیتوان بهدارد. یعنی زمانی میبعدی منوط به تحقق جدی در این دو مقوله 

اش تعیین کرد که ساختار ای خاص آن شغل و سمت را شناسایی کرد و ترویج داد و یا حتی سطح انتظار برایهای حرفه

-هرآنچه که اتفاق بیفتد درنهایت بهصورت، گرا پیدا کرده باشد. درغیراینایگیری و اجرایی بانکداری ماهیتی حرفهتصمیم

های مدیریتی در نظام بایست مسئولیتطورمقطعی اثرگذاری برجای خواهد گذاشت و آن تحول و تغییر محسوسی که می

(، 2420و همکاران ) 1ها با نتایج مطالعات کویگیرد. این یافتهندرت و یا خیلی ضعیف شکل میبانکداری شاهد آن باشد به

و  6(، اوکسا2411) 1لین و آکدِره(، مک2422) 0(، کو و لو2420و همکاران ) 3(، ایندرایانی2423همکاران ) و 2دونبِسور

 باشد.( دارای همسویی می2420) 2( و سوروکین و بورووا2423همکاران )

 یراهبرد یها یستگیشا»و « زسا تعامل یها یستگیشا ییکارکردگرا» ای شغلی دو مقولههای حرفهدر ارتباط با بحث شایستگی

گرایانه است. یعنی این دو مقوله دقیقاً ناظر بر ایی یک موقعیت شغلی مدیریتی با رفتارهای حرفهدهندهتشکیل« محور ندهیو آ

های مدیریتی رعایت کنند تا بهتر بتوانند ها باید در طراحی و تعیین جزییات رفتاری و مهارتی سمتچارچوبی است که بانک

پیش از ورود به خودارزیابی و خودتناسبی با سطح انتظارات و  ،ها مشغول بکار شوندد دارند در این سمتکسانی که قص

های مربوط به جذب و بکارگیری مدیران توانند فرآیندها و رویهها بهتر میها بپردازند. از طرف دیگر، هم بانکشایستگی

ها وکاندیدهایی برای موقعیت شغلی دنبال چه گزینهست آوردند که بهای و شایسته را طراحی کنند و این آگاهی را به دحرفه
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ای و شایسته سازی این دو مقوله در فرآیند جذب و بکارگیری مدیران حرفهمدنظر باشند. بنابراین، ایجاد، ارائه، تبیین و نهادینه

گرایانه و ایارتباط با رفتارهای حرفهباشد. چراکه سایر اقدامات بانکداری در در نظام بانکداری بسیار بحث مرکزی می

-های این دو مقوله بیپردازیها و مفهومسازیچرخد و اگر نسبت به چارچوبی مرکزی میمحور حول این دو مقولهشایسته

این ای و شایسته داشت. برداری لازم را از فرآیند جذب و بکارگیری مدیران حرفهتفاوتی نشان داده شود، شاید نتوان بهره

و  1(، کیپینا2422) 0(، جنِسن2422) 3(، فاهرنباخ2422) 2(، بائومگارتنِر2420) 1ها با نتایج مطالعات آگنیهوتری و میسرایافته

 باشد.( دارای همسویی می2423و همکاران ) 2( و تانگ2420و همکاران ) 6(، پرومنیل2420همکاران )

عنوان گردید « یـ سازمان یمیـ ت یفرد ساز یستگیشا یواره رفتارها طرح» ای فرانقشی که مقولههای حرفهدر بحث شایستگی

تک کارکنان ایجاد کند. بایست آنان را در سطح فردی و در ارتباط با تکای میهایی تأکید شد که مدیر حرفهبر شایستگی

ها ویژه زمانی که بانکنشان دهد. بهمحوری داری و توسعه اخلاق و روحیه تیمهمچنین، این توانایی و قابلیت را در سطح تیم

ای مدیران بسیار پررنگ ها نقش حرفهزنند که در این پروژههای پرفشار میهای زمانی فشرده دست به انجام پروژهدر بازه

انند. رسی آنان ماهیت خود را به ظهور میگرایانهایهای حرفهها و مهارتباشد و دقیقاً در اینجاست که میزان شایستگیمی

ها در سطح راهبری سازمانی و تحقق اهداف سازمانی بهره شایستگیها و ای باید بتواند از این ظرفیتهمچنین، مدیر حرفه

پذیری دقیقاً شایستگی است که های کارکنان در مسیر این تحققها و شایستگیگری تمامی ظرفیتی هدایتببرد. طریقه

ای را از خود در این باره بروز ندهند، چراکه گرایانهایی در وقت اجراء صلاحیت حرفهگرایایشاید بسیاری از مدعیان حرفه

این امر نیازمند سطح عمیقی از بینش و بصیرت است و مهارت و یا شایستگی نیست که با تحصیل و یا مطالعه به دست آمده 

گری رسیدن به سطح ی هدایتعبارتی، لازمهباشد. امری است شدیداً فلسفی و برآمده از دانش و اطلاعات فرد است. به

ای بسیار مقوله ساز یستگیشا یواره رفتارها طرحشدن تازه آغاز ماجرا است. بنابراین، ایگرایی است و حرفهایحرفه

گرایی است. شایستگی که سخت به دست فردمحور است و ترکیبی از تجربه، دانش، آگاهی، بصیرت، اخلاقیات و فلسفه

(، 2424) 8(، فالکِنشتروم و هوگلاند2422(، بائومگارتنِر )2420و همکاران ) 8ها با نتایج مطالعات علمداریاین یافتهآید. می

 باشد.(دارای همسویی می2423و همکاران ) 11( و پرستی2422) 14(، کو و لو2420کیپینا و همکاران )

هاست که بداند و بتواند ها نیازمند نظامی از استراتژیانکای و شایسته بطبیعتاً جهت تحقق امر جذب و بکارگیری مدیر حرفه

تواند در مقام می« HRگرایانه  ای بوم راهبردی اقدامات حرفه زیست» تری به موضوع بدهد. برای این منظور، مقولهشکل عینی

گرایی ایدرقبال رویکرد حرفه هاگیری بانکی دستوری درنظرگرفته شود. بسته به جهتنامهی اجرایی و یا آییننامهیک نظام
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بایست بدان اهتمام سازی کنند. اما چیزی که مشهود است و میتوانند حتی شکل و عنوان آن را تغییر دهند و متناسبمی

بوم راهبردی است. اینکه اساساً این راهبردها طراحی نشوند و در پستوی مدیریتی سازی این زیستبخشداشت وجه عملیات

-ایی واقعی حرفهها وارد میدان شوند و خود را درگیر عرصهشود که بانکبوم باعث میبخورد. این زیست ها خاکبانک

ها، خطاها و بازخوردها را دریافت و تعدیلات و اصلاحات لازم ها، محدودیتها، قوتتوانند ضعفگرایی ببینند. اینگونه می

-آید و آنان میهای سازمانی بیشتر به چشم میدر این زمینه از سایر بخشرا انجام دهند. مشخصاً نقش واحدهای منابع انسانی 

ها را با خود  هماهنگ سازند و سازی سازمانی قرار داشته باشند و تمامی بخشایگرایی و حرفهایمقدم حرفهبایست در خط

ها با نتایج پذیر نخواهد بود. این یافتهها امکاناین اقدامات جزء با ایفای نقش استراتژیک توسط مدیریت منابع انسانی بانک

(، 2422) 2(، میسرا و گوش2423و همکاران ) 1(، منِلی2424(، فاهرنباخ و همکاران )2420مطالعات کوی و همکاران )

(دارای 2420( و سوروکین و بورووا )2421) 0(، شِت و پِریرا2420(، پرومنیل و همکاران )2424و همکاران ) 3پارسونز

 باشد.همسویی می

طلبد و منابع زیادی فرسا که صبر زیادی را نیز میکاملاً طبیعی است که وقتی سازمانی به انجام یک کار بنیادین و واقعاً طاقت

نعت بانکداری در کشور موفق شود آید نیز خاص و متمایز باشد. اینکه صمیدستای که بهسازد، بپردازد، نتیجهرا درگیر می

ها گیری بانکداری نهادینه نماید نه تنها منافع آن متوجه نیروها و بانکگرایی را در نظام اجرایی و تصمیمایرویکرد حرفه

شود بلکه فواید ارزشمندی را هم برای نظام اجتماعی و اقتصادی هم به همراه خواهد داشت. در ارتباط با پیامدهای جذب می

 یها هیو سرما ریتصو تیتقو»و « کارکنان یمثبت رفتار یها یریگ جهت» ای و شایسته دو مقولهو بکارگیری مدیران حرفه

ای و رود درصورت جذب و بکارگیری مدیران حرفهطرح گردید که ناظر بر نتایجی است که انتظار می« یبانکدار یسازمان

و همکاران  1ها با نتایج مطالعات هرمانسونوقوع بپیوندد. این یافتهها بهبانکگرایی برای ایشایسته ازطریق رویکرد حرفه

(، 2420(، علمداری و همکاران )2420(، سوروکین و بورووا )2420(، ایندرایانی و همکاران )2418) 6کوماس(، مک2420)

 باشد.ی همسویی می(دارا2420( و کوی و همکاران )2420(، پرومنیل و همکاران )2423پرستی و همکاران )

شود که نظام بانکداری استقلال سیاسی  گرایی در صنعت بانکداری کشور، پیشنهاد می ای در راستای تحقق رویکرد حرفه 

گذاری و  کند تا سیاست ها کمک می ای و شایسته تقویت کند. این امر به بانک کارگیری مدیران حرفه خود را در جذب و به

های مدیریتی اتخاذ کنند. همچنین، بانک  گرایی و شایستگی ای نیازهای حرفه ها و پیش شرط پیش تری با های منطبق مشی خط

گرایی را در بستر اجرایی بانکداری تقویت کند و آن  ای گیرنده اصلی باید جایگاه رویکرد حرفه عنوان نهاد تصمیم مرکزی به

های لازم را در این راستا  ی خصوصی و دولتی ابلاغ نماید تا گامها ای به بانک عنوان فرهنگی متعالی در بانکداری حرفه را به

گران در  گرایانه در بانکداری است که نیازمند همکاری تمامی کنش ای نکته مهم دیگر، بحث حکمرانی حرفه .بردارند

                                                           
1 Meneley 

2 Misra & Ghosh 

3 Parsons 

4 Shet & Pereira 

5 Hermansson 

6 McComas 



  گرایی ای حرفه استیس بر مبتنی ستهیشا یا حرفه رانیانتخاب مدلگوی ا                                                               و همکاران                                       دهقانی 

77 
 

اما برای ایجاد  تواند در طراحی اصول و مبانی این حکمرانی نقش محوری ایفا کند، صنعت بانکداری است. بانک مرکزی می

ها ضروری است. همچنین، صنعت بانکداری باید بینش خود را نسبت به مدیران  حکمرانی فراگیر، همکاری با سایر بانک

تواند  های بنیادین مدیران پاسخ دهد. این کار می ها و شایستگی هایی درباره ویژگی ای و شایسته بهبود بخشد و به پرسش حرفه

های مرتبط انجام شود تا ساختار  المللی در حوزه یق، مصاحبه با خبرگان و استفاده از تجربیات بینهای عم با انجام پژوهش

 .ای طراحی گردد کارگیری مدیران حرفه دقیقی برای جذب و به

 

 منافع تعارض

 .ندارد وجود منافعی تضاد هیچگونه حاضر، مطالعه انجام در

 موازین اخلاقی

 .است گردیده رعایت اخلاقی اصول و موازین تمامی پژوهش این انجام در

 ها داده شفافیت

 خواهد ارسال رایت کپی اصول رعایت ضمن و مسئول نویسنده از درخواست صورت در حاضر پژوهش مآخذ و داده ها

 .شد

 مالی حامی

 .است نداشته مالی حامی پژوهش این
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