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Abstract 

 

Considering the merger of Sepah Bank and the importance of training and 

development for employees to achieve organizational goals, this research was 

conducted with the aim of qualitative modeling of training and development in Sepah 

Bank of Iran with an emphasis on changing the organizational structure. The research 

method is a case study and a qualitative research type, and the collection tool is a 

semi-structured interview. The statistical population of the current research is the 

middle and top-level managers managers of Sepah Bank, and the faculty members of 

the public administration department of the Islamic Azad University of Gilan 

province, numbering 543 people. Research participants, 22 people, including 15 

managers at different levels of Sepeh Bank and 7 university professors, were selected 

with the purposeful sampling method. Finally, when the data collection reached 

saturation, the interview and data collection process was stopped. The data collection 

method was semi-structured interviews. The content analysis method was used to 

analyze the data, and open, central, and selective coding of the interviews was done 

with the MAXQDA 2020 software. The research findings indicated that for the 

qualitative modeling of the training and development strategy in Sepah Bank of Iran, 

emphasizing changing the organizational structure, special attention should be paid to 

the training needs, training effectiveness, and career advancement path. 
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 رییبر تغ دیبا تاک رانیآموزش و توسعه در بانک سپه ا یاستراتژ یفیک یساز مدل

 یساختار سازمان
 3یحضرت ی، مرتض 2نیچمن زم یرضوان ی،  موس 1امام دوست هره دشت اریشهر 

 

 

 چکیده
به  لیکارکنان جهت ن یامر آموزش و توسعه برا تینظر به ادغام صورت گرفته در بانک سپه و اهم

بر  دیبا تاک رانیآموزش و توسعه در بانک سپه ا یفیک یبا هدف مدل ساز قیتحق نیا ،یازماناهداف س

و ابزار  ستا یفیک قیو از نوع تحق یمورد مطالعه ق،ی. روش تحقرفتیپذ صورت یساختار سازمان رییتغ

و عالی میانی  رانیپژوهش حاضر، مد ی. جامعه آمارباشد یم افتهی ساختار مهیمصاحبه ن زین یگردآور

به تعداد  لانیاستان گ یدانشگاه آزاد اسلام یدولت تیریرشته مد یعلم أتیه یبانک سپه و اعضا

در  ریمد 15نفر شامل  22هدفمند،  یریگ با روش نمونه ق،یکنندگان تحق ارکت. مشباشد ینفر م 543

ها  داده یآورردگ که  یهنگام تی. در نهادندیاستاد دانشگاه انتخاب گرد 7سطوح مختلف بانک سپه و 

ها،  داده یآور جمع وهی. شدیها متوقف گرد داده یمصاحبه و گردآور ندیفرا د،یبه حالت اشباع رس

 ی کیفیمحتوا لیها از روش تحل داده لیو تحل هیتجز یبود. برا افتهیساختار مهیاز نوع ن ،ها مصاحبه

  2020 یودایافزار مکس کها با نرم  مصاحبه ینشیو گز یباز، محور یو کدگذار دیاستفاده گرد

آموزش و توسعه  یاستراتژ یفیک یساز مدل یآن بود که برا انگریب قیتحق یها افتهی. رفتیصورت پذ

 یآموزش یبخش ،اثریآموزش یازهایبه ن یستیبا ،یساختار سازمان رییبر تغ دیبا تاک رانیسپه ا کدر بان

 نمود. یا ژهیتوجه و ،یشغل شرفتیپ ریو مس
 

 یساختار سازمان رییو توسعه، بانک سپه، تغ ،آموزشیاستراتژ :واژگان کلیدی
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دارد که نه تنها مااهر  یانسان یرویبه ن ازین شود، یمشخص م یتکنولوژ عیسر یها شرفتیو پ ایپو تیکه با ماه یصنعت بانکدار

 یانطباق با تقاضاها ییتوانا کنند، یکار م دیشد یبترقا طیمح کیها در  که بانک ییباشد بلکه دائما در حال تکامل باشد. از آنجا

و توساعه مهاارت در  یآموزشا یها نقش برناماه نه،یزم پس نیمهم است. در مقابل ا اریها بس آن داریپا تیموفق یبازار برا ریمتغ

رشد، تاداوم و  یبرا یندر هر سازما رییتغ( 2024: 1،2)دِیوی و همکاران ردیگ یعملکرد کارکنان در مرکز توجه قرار م یده شکل

 جاادیباعا  ا تواند یم یسازمان رییدشوار است. تغ رییبا تغ یسازگار ااست، ام ریناپذ اجتناب یکنون یایدن یرقابت طیسود در مح

ساازمان هساتند. در  کیادر  رییاتغ یمقاومت بارا هیدر کارکنان شود که از علل اول نییپا هیو روح یزگیانگ یاضطراب، ترس، ب

 طیمحا کیامانادن در  یبرا ینوجود ندارد. هر سازما رییاجتناب از تغ یبرا یراه چیمطلوب ه تیبه وضع یفعل تیوضع لیتبد

هاا از  ساازمان، آن کیادر محال کاار  یساازمان رییاتغ ی. براکند یم رییو به سرعت تغ دارد یبرم یگام زیو چالش برانگ یرقابت

 یو ارتقاا دیاجد یهاا یفنااور یمعرفا ت،یاانداز، مأمور بهباود چشام یبرا یمنابع انسان تیریمد رییتغ یها وهیو ش ها یاستراتژ

به اتمام ابار پاروژه ادغاام  تیبا عنا (.2،2021:277شر و همکاران نیثقل)کنند یاستفاده م دیجد یمش خط کی یمعرف ایعملکرد 

 یکاه در راساتا یباه دولتا یهاا از خصوصا بانک نیاا یحقاوق تیشخصا رییامسلح در بدنه بانک سپه و تغ یروهاین یها بانک

باع  شد باناک ساپه باه عناوان  رفت،یصورت پذ یکلان اقتصاد یها استیو براساس س یو بانک یو اصلاح نظام پول یسامانده

 شیحدود با شیباره شاهد افزا کیکه به  یخود شود به طور یدر شاکله و ساختار سازمان یادیز راتییدچار تغ ریپذ بانک ادغام

 یبود که ساختار قبل ینیب شیشد. قابل پ یمال یها از منابع و داده یهزار شعبه، حجم انبوه 4و  دیجد یانسان یرویهزار ن35از 

راه  نیتر در نگاه اول کوتااه دینباشد. شا یانسان هیسرما تیریدر حوزه مد الخصوص یعل راتییحجم از تغ نیا یسازمان، پاسخگو

کااملا   یانساان یرویان لیادغاام، تعاد یدر اساناد باددسات یباشد، ول یانسان یروین لیموضوع، بح  تعد نیسامان دادن ا یبرا

 نیانااهمگون ا بیاچالش ترک نیا گری. ب عد دشدند یاز کارکنان به اجبار از سازمان کنار گذاشته م یاحد یستیبود و نبا یتفمن

 یاصاطکا  ناشا ،یادغام یها ر بانکه دشد نهینهاد یفرهنگ و رفتار شغل ،یسازمان یها پست ،یچه به لحاظ سن خدمت روهاین

بادو و  یهاا آموزش رمساتمر،یغ یها یو برنامه پرداخت ایحقوق و مزا ،یا مهی، پوشش بیاز برخورد کارکنان، نوع رابطه استخدام

الازام باه  ،یباه دولتا ینوع سازمان از خصاولت رییکارکنان صف و ستاد، تغ دمانیچ ی نحوه ،یشغل یارتقا یضمن خدمت، نحو

چاالش  نیمرتفع نشدن مشکلات فوق، ا ورتدر ص نکهیسطح استاندارد بود. با توجه به ا کیبه  دنیها و رس هش تعداد شعبهکا

محقق را بر آن داشات تاا باا در  لازوم  لیدد نیهمه ا د،یگرد یم لیسازمان تبد هیبه اهداف عال لین یبرا دیتهد نیبه بزرگتر

ساولل  یبرا یبتواند پاسخ ،یساختار سازمان رییبر تغ دیبا تأک رانین در بانک سپه اآموزش و توسعه  کارکنا یفیمدل ک یطراح

بار  دیاباا تأک رانیآموزش و توسعه در بانک سپه ا یاستراتژ یفیمدل ک یمضمون که طراح نیپژوهش مشخص سازد بر ا یاصل

اسات  یقابل بررس یو کاربرد یبعد نظر در دو قیو ضرورت تحق تیاهم بیترت نیچگونه خواهد بود؟ بد یساختار سازمان رییتغ

 نیاا مطالعه مبانی نظری و مطالعات پیشین  نشاان داد کاه مطالعاه ای انجاام نگردیاده اسات. نکهیبا توجه به ا ،یدر بعد نظر

 زیان یمنجر شود. از نقطه نظر کاربرد یسازمان رساختارییآموزش و توسعه با توجه به تغ  یاستراتژ ییبه شناسا تواند یپژوهش م

 بخصاوصو  ریادغام پاذ یها ساختار، به سازمان رییبر تغ دیآموزش و توسعه با تاک  یمدل استراتژ یبا طراح تواند یم قیتحق نیا

جساتن از روش  دارد باا بهره یرو مطالعه حاضر ساع نیاز اکمک کند تا سازمان را برای مواجهه با تغییرات آماده سازد،  ها بانک

 .  دینما یراستا طراح نیدر ا یمدل ،یفیک یتحقیق محتوا

                                                           
.
1
 Dewi, et al 

2
. Saqlain Sher, et al 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 قیارفتاار از طر یمانظم و رسام رییا، آموزش را باه عناوان تغ2013در سال   1آرمسترانگ آموزش  و توسعه: یاسترتژ

موثر بر  یارهیبا هدف بهبود متغ یمداخله عمد کی. آموزش کند یم فیشده تعر یزیر توسعه و تجربه برنامه ،یریادگیآموزش، 

 قیابهباود عملکارد کارکناان از طر نادیفرآ یانسان هیتوسعه سرما. ( 2022: 235، 2و آکپان نوایبار) است یفرد فیعملکرد تکل

)جااوزف و  سااازمان اساات یور رشااد و بهااره یباارا یدیاامحاار  کل کیاا نیاااساات. ا یزشاایو انگ یا توسااعه یهااا وهیشاا

بهباود عملکارد و  یها بارا است که در سازمان یو مستمر یرسم یها لاشآموزش و توسعه، ت یاستراتژ(. 3،2024:763مِناکشی

 فیاهاا ط تلاش نیاکاار مادرن، ا طی. در محشود یمتنوع انجام م یآموزش یها ها و برنامه روش قیکارکنان از طر ییخودشکوفا

 اسات تصااص دادهبه خاود اخبلندمدت  یا توسعه حرفه تاخاص گرفته  اریبس یشغل یها از کاربردها را از آموزش مهارت یعیوس

است کاه داناش، مهاارت، نگارش و تخصاص  کیستماتیس ندیفرآ کی یآموزش و توسعه به معنا .(4،2016:154زی گیچ و لوستریس)

 (.5،2024:3ن و همکارانهوسِ)دهد یم شیافزا تیبا موفق یبه اهداف سازمان دنیرس یمنظم برا فیانجام وظا یکارکنان را برا

 

 پیشینه پژوهش

بار  دیاکارکنان باا تأک یور بر بهره یمنابع انسان یآموزش و بهساز ریتأثای به بررسی  ( در مقاله1402:182ری و چگین)جبا

نشاان  قیاتحق نیا یها افتهی ی در شرکت فودد امیرکبیر کاشان پرداختندو روانشناخت یزشیانگ یتوانمندساز یگریانجینقش م

 یبار توانمندسااز یمناابع انساان یاسات. آماوزش و بهسااز رگذاریکارکنان تأث یور بر بهره یمنابع انسان یداد آموزش و بهساز

 .است رگذاریکارکنان تأث یور بر بهره یو روانشناخت یزشیانگ یاست. توانمندساز رگذاریکارکنان تأث یو روانشناخت یزشیانگ

 یانجیاباا نقاش م داریاپا یرقاابت تیامز بار یتوسعه منابع انسان ریثأت یبررسای به  ( در مقاله1402:67ظریف و همکاران )

 تیابار مز یکه توسعه منابع انساان بود از آن یحاک قیتحق یهاافتهی پرداختند، انیگاز پارس شیشرکت پاد ی درسازمان ینوآور

، دارد یمعناادار ریتااث داریاپا یرقاابت تیابار مز یتوسعه منابع انساان ،دارد ریتاث یسازمان ینوآور یانجیبا نقش م داریپا یرقابت

 دارد. یمعنادار ریتاث داریپا یرقابت تیمزبر  یسازمان یدارد. نوآور یمعنادار ریتاث یسازمان یبر نوآور یتوسعه منابع انسان

در  یایبارهم افزا یآماوزش و توساعه مناابع انساان ریثأت یچگونگ( در مقاله ای به بررسی 1398:58شفق جهرمی و ایرانی)

در  یایمثبات بارهم افزا ریتااث یآماوزش و توساعه مناابع انساان از آن باود کاه یحااک قیتحق یها افتهی، ها پرداختندنگیهلد

 گذارد. یها م نگیهلد

                                                           
1 .Armstrong 
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3 . Joseph & Meenakshi 

4 . Sylvester, Chig zie 

5 . Hosen, et al 
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از آن  یحااک قیاتحق یها افتهی پرداخت، یراهبرد کردیبا رو یتوسعه منابع انسان یبه بررس یا در مقاله (1395:137ی)صائب

 شود. یزیر سازمان برنامه یها یاستراتژ یستاموفق است که در را یزمان یمنابع انسان ی وسعهت بود

 انیدانشاگاه یو مانادگار یوفادار ،یشغل تیآموزش و توسعه بر رضا ریثأتبه  یا در مطالعه (2024: 1) 1مامپورو و همکاران

رکناان و حفا  کا یوفاادار ،یشاغل تیو توسعه و رضا یآموزش یها برنامه نیبهای تحقیق حاکی از آن بود که  ، یافتهپرداختند

 تیامثبات را تقو یکاار طیمح کیتواند  می یمداخلات آموزش وجود دارد و مثبت و معنادار کننده ینیب شیروابط پ ی،دانشگاه

 را بهبود بخشد. سازمان  یو شهرت کل تیفیک تیادهد و در نه شیمدت را افزا یکند و تعهد کارکنان و تعامل طودن

2ظفر و همکاران
با در نظار   یسازمان یبر اثربخش یاستعداد و توسعه شغل تیریمد ریتأث یبررس هب یا در مطالعه (2023:2) 

اساتعداد باه طاور  تیریکه مد دادها نشان افتهی. ندپرداخت ی پاکستاندر بخش بانک یانجیگرفتن مشارکت کارکنان به عنوان م

بار مشاارکت  یقابل توجه ریتأث یه، توسعه شغلگذارد. به طور مشاب یم ریتأث یسازمان یبر تعامل کارکنان و اثربخش یقابل توجه

توساعه  یهااوهیشا نیدر رابطاه با یمهما ای مشارکت کارکنان نقاش واساطه ن،یدارد. علاوه بر ا یسازمان یکارکنان و اثربخش

 یدبنا تیااولو تیاو اهم کناد یبانک ارائاه ما تیریمد یرا برا یعمل میمفاه جینتا نیکند. ا می فایسازمان ا یکارکنان و اثربخش

 تیتوانند مز یها  م کار، سازمان نی. با انجام اکند یرا برجسته م کنانتوسعه به کار یها توسعه کارکنان و ارائه فرصت یها وهیش

 .خود را ارتقا دهند یسازمان یکنند و عملکرد کل جادیا یرقابت

 یهاا بانک در بر عملکرد کارکناان ،توسعه مهارت یها آموزش و طرح ریتأثبه  ای همطالعدر  (2023:75)3 یحسن و چاودور

در   خاود یرشاد حرفاه ا یبارا را گزارش شد که ارزش آموزش ی. تجارب مثبت توسط کارکنانپرداختندبنگلادش  یخصوص

ی عملکارد شاغل شیو افازا یا رشد حرفاه یبرا یارزشمند یها توسعه مهارت را فرصت یها ها  آموزش و طرح و آن کرده بودند،

 شرفتیپ یرهایو مداوم، مس یتخصص یزشآمو یها فرصت تیبر اهم دیبهبود، با تأک یرا برا ییها نهیزم قیتحق نی. ادانستند یم

 .کند یم شنهادیپ یبر عملکرد شغل داریمثبت پا راتیتأث یبرا یو کاربرد عمل واضح تر یشغل

 ی افتاهیکارکنان و سازمان پرداخات،  یآن برا یایبه برنامه آموزش و توسعه و مزا یمفهوم یا ( در مطالعه2020:27)  4جها

رقبا هستند در حال  نیدر ب تیکه به دنبال کسب مز ییها سازمان یبرنامه توسعه کارکنان برا تیبود که اهم نیا انگریب قیتحق

 نیدارد بناابرا یشکست سازمان به عملکرد کارکنان بساتگ ای تیسازمان هستند و موفق زشبا ار ییاست و کارکنان دارا شیافزا

 یها در برناماه ن،یاعالاوه بار ا رناد،یو توساعه کارکناان درنظار بگ یآموزش یها برنامه یرا برا یادیبودجه ز یستیها با سازمان

 .کارکنان است ییها بر دانش، تخصص و توانا شرکت تیحما ،یآموزش

5صدیقی
ی کراچای بخاش بانکادار رد نآموزش و توسعه و ارتباطات بار مشاارکت کارکناا ریتأث به یا در مطالعه( 2019:1) 

 یمطالعاه دارا نیاا یها افتاهی و بر تعامل باود یمثبت آموزش و توسعه و ارتباطات داخل ریاز تأث یحاک جینتا پاکستان پرداخت،

                                                           
1 . Mampuru, et al 

2 . Zafar, et al 

3 . Hasan & Chowdhury 

4 . Jha 

5 . Siddiqui 
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کاردن  و برآورده یکیو تاکت کیاستراتژ یارتباط یندهایفرآ قیاز طر توانند یاست که م یو کارکنان رانیمد یبرا یعمل یامدهایپ

 دهند. شیرا افزا یسطوح مشارکت در بخش بانک ،کارکنان یآموزش یازهاین

ر د کارکناان یبر توسعه شغل یشغل یزیو برنامه ر یشغل یرهایمس ریأثی به تا در مطالعه( 2015:427) 1یانیآنگر ،یاندانیتر

به طور همزماان و تاا  یشغل یزیرو برنامه  یشغل ریسهای تحقیق بیانگر این بودند که م ی پرداختند، یافتهحکومت راتیاره تعزاد

 جیاست. بر اساس نتا یشغل یزیر برنامه ،عامل نیتر غالب یتا حد و گذارد یم ریتأث یشغل شرفتیبر پ یبه طور قابل توجه یحد

توجاه  یشاغل شارفتیشده مؤثر بار پ عنوان عوامل اثبات به یشغل ریو مس یشغل یزیر به برنامه کنند سازمان یم هیتوص ق،یتحق

 کند.

 قیاتحق یها افتهی ی در شرکت عمانی پرداختند،سازمان یتوسعه شغل یهاوهیشبه  یا در مطالعه (2015:1) 2خان و همکاران

 ساتمیس یو انصاف در اجرا تیمشارکت داشته باشند و شفاف یتوسعه شغل یریگ میتصم ندیکه کارکنان در فرآ بودند نیا انگریب

دو طارف  نیاعتماد با جادیتواند به ا موثر می یتوسعه شغل ندیفرآو  کند. جادیبرد ا-ردب تیموقع کی تواند یتنها م یتوسعه شغل

 کمک کند یمطلوب سازمان جیبه نتا دنیرس یبرا

 شناسی پژوهش روش

در باناک ساپه  یانساان هیسرما یاستراتژها یفیها و مدل ک پژوهش با توجه به نوع مسئله و لزوم در  ابعاد و مولفه نیدر ا

 یقایروش تحق کیمحتوا  لیاستفاده شده است. تحل یقرارداد یمحتوا لیاز روش تحل ،یساختار سازمان رییبر تغ دیا تاکب رانیا

 .(2023:274) 3کراناو و همکااراناست  کیستماتیو س ینیضبط شده به صورت ع رتباطاتو مطالعه ا یابیارز ،یبند طبقه یبرا

و  میاسات کاه باه طاور مساتق ییهاا داده یبند و دساته یذارشاامل کدگااست که  یندیفرآ ،یقرارداد یفیک یمحتوا لیتحل

 فیشود که هادف آن توصا می ادهاستف ی  ا طرح مطالعه یبرا یقرارداد یمحتوا لیاند. تحل خام مشتق شده یها از داده ییاستقرا

ور  هاا غوطاه را در داده . محققاان خاودنیمعا سیروش تدر کیدر مورد  رانیفراگ یها است، به عنوان مثال، واکنش دهیپد کی

با ثبت مکرر هماه   یقرارداد یفیک یمحتوا لیها در تحل داده لیو تحل هیاجازه ظهور دهند. تجز دیجد یها نشیتا به ب کنند یم

 .دیاخوان یرماان ما کیا نکاهیشاود  باه مانناد ا از کال آغااز می یو به دست آوردن حسا یبه غوطه ور یابیدست یها برا داده

شاوند و  یما لیامعناا تحل یتاداع قیاو از طر همصااحب قیاشاده از طر یاطلاعات جمع آور .(2021:554) 4نشاوا و همکارا 

 یتاا درکا شاود یها بصورت مکرر آغاز ما ها با خواندن آن داده لیحالت، تحل نیندارند. در ا یگاهیموجود جا شیاز پ یها هینظر

 نیاکناد  وا یرا آغاز م هیاول لیخود از متن مصاحبه، نوشتن تحل . محقق براساس ادرا  و فهمدیها به دست آ آن ی کامل درباره

رمزهاا از ماتن  یزیاشود که طرح ر عمل اغلب موجب می نیظهور رمزها آغاز شود. ا یبرا ییها نهیزم شیتا پ ابدی یکار ادامه م

کاردن  یبناد و گاروه یهدماناز سااز یبناد مقوله نیشوند. ا یمقوله بند شانیها ها و تفاوت و سپس براساس شباهت ابدیظهور 

و  بیاباا ترک تواناد یمحقاق ما ها، رمقولهیز نیارتباط ب تیفیبسته به ک شود یم یدسته بند عنادارم یها صورت خوشه رمزها به

                                                           
1
 . Triandani, Anggriani 

2 . Khan, et al 

3 . Crano, et al 

4 . shava, et al 
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هار  یبارا یفیتعاار یبعاد ی کند. در مرحلاه لی)مقوله( تبد یبند از دسته یها را به شمار کمتر آن ها، رمقولهیز نیا دهیسازمان

 یها رمقولاهیها و ز مقوله نیب یارتباط رندیگ یم میق، محققان تصمی. بسته به هدف تحقردیگ یو رمز صورت م رمقولهیز مقوله و

 (.1398:124)قادیانی، حساین، ها مشخص کنناد داده نیسلسله مراتب ب ایموضوع  ی نهیشیخود، پ نیبراساس موافقت ب شتربی

 شیاز پا یها مقوله لیکنندگان بدون تحم از شرکت میکسب اطلاعات مستق ،یقرارداد یمحتوا لیمرسوم به تحل کردیرو تیمز

باناک میانی و عاالی  رانیپژوهش حاضر مد یجامعه آمار(.  2021:554)است شاوا و همکاران  ینظر یها دگاهید ایشده  نییتع

. مشاارکت باشاد یمانفار  543( باه تعاداد لانیاستان گا یدانشگاه آزاد اسلام یدولت تیریرشته مد یعلم اتیه یسپه و اعضا

در  ریماد 15نفار شاامل  22،  در دسترس و تا رسیدن به اشباع نظری هدفمند یریگ ها( با روش نمونه )نمونه قیکنندگان تحق

 یعنی دیها به حالت اشباع رس داده یگردآور که  یهنگام تی. در نهادندیدانشگاه انتخاب گرد استاد 7و  سطوح مختلف بانک سپه

شان و  ی)محماود .دیاهاا متوقاف گرد داده یو گاردآور صااحبهم نادیباود، فرا یهماان تکارار اطلاعاات قبلا دیااطلاعات جد

نشاود و  داریاهاا پد داده یآور از جمع یاضاف نشیب ایموضوع  چیکه ه دیآ یبه دست م یزمانی (. اشباع نظر1388:65همکاران،

 تیباا رضاا قیکنندگان تحق مشارکت ابانجام مصاحبه  (،1،2024:2رحیمی و خاتونیشده باشند) یبررس یمفهوم یها همه مقوله

در زماان دلخاواه، لخاذ مجاوز از  یریگ گمنام بودن، محرمانه بودن اطلاعات، حق کناره یاخلاق نی. موازرفتیصورت پذ یشفاه

از ناوع  به وبصاورت مصااحهاا،  داده یآور جمع وهیشدند. ش تیبودند که رعا یحراست کل و آموزش و توسعه بانک سپه موارد

های  ها، متغیرها و مولفاه بدلیل اینکه متغیرهای تحقیق کاملاً مشخص نبود و قرار بود از دل این مصاحبهبود .  هافتیساختارمهین

هاا باا اساتهاده ا   داده یآور به جمع افتهیساختارمهین یها مصاحبه. دیانتخاب گرد افتهیساختار مهینپنهان استخراج شود، مصاحبه 

 یراهنمااو  کنناد یرا فاراه  ما یریپا  ا  انعحاف یحال ساح  نیو در ع کنند یاند کمک م که ا  قبل ساخته شده ییها پروتکل

ناد نسؤادت را از قبل آماده ک وداشته باشند  یقیکند تا اکتشافات عم یاست و به محققان کمک م یموضوع اصل کیبر  یمبتن

 (2،2024،2)شاوزان و محمادد.نکن یرا بررسا قیاساؤادت تحق ایااص د و موضاوعات خاناتا بر موضوعات خاص متمرکاز بمان

و تخصاص( شاروع و  یسن، سابقه کار و سمت شغل لات،یتحص زانی)مانند م یفرد یها یژگیدرباره و ییها ها به پرسش مصاحبه

و  شد یضبط م لیموبا لهیشد. مصاحبه بوس یآموزش و توسعه سوق داده م یها در حوزه قیتحق یاصل یها سپس به سمت سؤال

. دیاانجام گرد 2020 ودایکدها در نرم افزار مکس ک یو طبقه بند هیاولکدگذاری . دیگرد یم پینرم افزار ورود تا لهیسپس بوس

توقاف  اریامع بودن در دانشاگاه باود. یعلم أتیه ای در بانک سپه یتیریمد ی شرط ورود به انجام مصاحبه، داشتن هرنوع سابقه

. مادت هار دیاگرد یجااد نمایا یدیابود که اطلاعات تازه و طبقه جد یاشباع اطلاعات یعنیشدن داده ها  یتکرار ،یرینمونه گ

. مصاحبه باا لخاذ وقات دیگرد یجلسه انجام م کیلخذ هر مصاحبه در  ندیبود و فرا ریو روند آن متغ تیمصاحبه بسته به موقع

پژوهش به صاورت نظاری و  نیا رییگ نمونه نیشد. همچن یم مآرام و مناسب انجا ییبانک و دانشگاه، در فضا طیو در مح یقبل

نظاری اگار باه ساارا   ارییگ . در نموناهافاتیتاا اشاباع نظاری اطلاعاات اداماه  هاا افتهیآوری  و جماع دیدهدفمند انجام گر

پژوهش  یمورد بررس دهیط با پدهاای گونااگون مرتب کاه نشاانگر مقولاه ییدادهایرو دادهاست،یبا هدف کاوش رو میرو یافراد م

تحلیال محتاوای کدگذاری  ندیاطلاعات از فرا لیو تحل هیدر پژوهش حاضر برای تجز .(1400:212زمانی و همکاران،  هستند )

                                                           
1
. Sara Rahimi & Marzieh Khatooni 

.2 Aishath Shoozan & Maslawati Mohamad 



 بازاریابی خدمات عمومی                                                                                          لنامه فص                 

    163-147فحات، مقاله پژوهشی، ص1402 زمستان، 4، شماره 1دوره                    

154 

 

 یاز کدگاذار یا نمونه نیچن هم شد صیو نظری دسته بندی و تلخ یبر اساس کدگذاری باز، انتخاب ها افتهیاستفاده شد و  کیفی

 است.   دهیارائه گرد  1شماره در جدول 

 

 ی . نمونه کدگذار1شماره  جدول

کد گذاری  کد گذاری باز عبارت مهم مصاحبه

 محوری

کد گذاری 

 انتخابی

براساس تخصص،تعهد ،داناش و مهاارت سابب  یشدن نربان شغل دهید

طارح توساعه  یو اجارا نیتدو یبرا یکنون طیدر شرا ،شود یم زهیانگ جادیا

 استفاده کرد. یاز نردبان شغل یستیبا شرفتیپ ریمس

شدن نردبان  دهید

 یشغل

مسیر  یتوسعه شغل

 پیشرفت شغلی

 یاساتاندارد اسات، در باناک ساپه و تماام نادیفرا کیاآموزش  ندیفرا

 براساس استاندارد یادغام یها بانک

 10015 ISO  و  شاد یما یطراحا ،میو تقاو یزیر ،برنامهی،طراحیازسنجین

 .رفتیپذ یها  صورت م دوره یاثربخش یابیدوره و ارز یاجرا

 یبر مبنا

 استاندارد 

 10015 ISO   

 

 

 

 

 یمقررات دولت

 

 

 

 

 

 

 نیتع

 یازهاین

 یموزشآ

 شیدوره هاا را  قانونگاذار پا ،یخدمات کشاور تیریقانون مد یبرمبنا

مختلف طرح طبقاه  یرسته ها یشغل یها رشته فیکرده در شرح وظا ینیب

 است(مشاغل کارکنان دولت ) دوره ها استاندارد  یبند

قانون  یبر مبنا

 یخدمات کشور

 هیادر مرحله تجز دیبا میبش قیمقدار عم هیاگر  یآموزش یازسنجیدر ن

احاراز شاغل مشاخص  طیشارا و ادیاشاغل کاه شارح شاغل در م لیو تحل

شاغل و  نیاانجاام  ا یکه بارا کند یاحراز شغل مشخص م طیشرا ،شود یم

 دزم است   ییچه تخصص ها فیم وظاانجا

وضع  ییشناسا

 یموجود مهارت

 

 

 

 

 

 

خلأ  ییشناسا

 یموجود مهارت

 

 

 

 

 

 نیتع

 یازهاین

 یموزشآ

هساتش و مطاابق  یچ فشونیکه هرکدوم از همکاران شرح وظا مینیبب

ها را بعناوان  نآو  میکن ءاحصا ،مییای، توقعات و انتظارات را ب فیبا شرح وظا

 میکن ریصونقطه مطلوب ت

وضع  ییشناسا

 یمطلوب مهارت

 

 دیابا شاود یانجاام ما انهیکاه ساال یابیعملکارد و ارزشا یابیبعد از ارز

و  یمهاارت یازهایچه ن دهد یکار را دارد انجام م نیکه ا یمشخص شود فرد

 .دزم دارد یموزشآ

شکاف  ییشناسا

 یمهارت

ظور از فرصات من ،ادگرفتهیچکه طرف آنکردن  ادهیپ یدادن فرصت برا

 میاافرصاات داد یو هاام وقتاا میهاام بااه کارمنااد فرصاات بااده یعناای

 یزماان ،ماا ارزش باشاد یتوسعه برا یعنی ،میارتقا بد، ازیامت،بیترغ،قیتشو

توساعه دادن را باه کارکناان   یسازمان ارزش اسات کاه فضاا یتوسعه برا

 .کند دایارتقا پ دهد یرا توسعه م ودشفرد دارد خ یزمان ،بدهد

 

 

فرصت پیاده دادن 

آموزش          سازی 

 یادگرفته شده

 

 

 فرصت سازی 

 عملیاتی     

 

 

 یاثربخش

 یآموزش
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 های پژوهش یافته

باا   2بودناد کاه در جادول  شاماره  یمتعادد یطبقات فرعا یبود که هر کدام دارا یطبقه اصل 3شامل  یینها افتهی

باه  3تاا  1 یدر نمودارهاا آماوزش و توساعه ساتراتژیا یو فرعا یطبقات اصل  نیاست. همچن دهیذکر گرد اتییجز

 .اند شده دهیکش ریبه تصو کیتفک

 آموزش و توسعه با تاکید بر تغییر ساختار سازمانی  . استراتژی2شماره جدول 

 کد گذاری انتخابی: تعیین نیازهای آموزشی

 کد گذاری محوری کد گذاری باز ردیف

   10015ISOبر مبنای استاندارد  1

 بر مبنای قانون خدمات کشوری 2 ات دولتیمقرر

  بااستفاده از مدل شایستگی 3

 

 

 نیازسنجی سازمانی

 بر مبنای سلسله مراتب سازمانی 4

 گری مدیران مطالبه 5

 در راستای حاکمیت شرکتی 6

 بر مبنای تجزیه و تحلیل مشاغل 7

 بر مبنای تدوین شرح مشاغل سازمانی در ساختار جدید 8

 بر مبنای سطوح صف 9

 بر مبنای سطوح مدیریتی 10

 بر مبنای استعلام از واحدها 11

 های تکنولوژی شناسایی لبه 12

 نیازسنجی فردی توجه به نیازسنجی فردی 13

 چشم انداز بانک توجه به چشم انداز بانک 14

 اهداف بانک در نظر گرفتن اهداف بانک 15

  تیشناسایی وضع موجود مهار 16

 شناسایی وضع مطلوب مهارتی 17 شناسایی خلأ موجود مهارتی

 شناسایی شکاف مهارتی 18

 کد گذاری انتخابی: اثربخشی آموزشی

 کد گذاری محوری کد گذاری باز ردیف

 زمان برگزاری آموزش توجه به زمان برگزاری آموزشی 1
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 ای کارگاهی و عملیه برگزاری کلاس های کارگاهی و عملی نحوی برگزاری کلاس 2

 گروه بندی کارکنان طبقه بندی کارکنان 3

 ها اولویت بندی آموزش توجه به اولویت بندی آموزش ها 4

  انتخاب روش مناسب آموزش 5

 داشتن اهداف آموزشی 6 داشتن برنامه و روش اثربخش آموزشی

 پری شدهتخصیص پاداش به دوره های س دادن پاداش به دوره های گذارنده شده 7

 محتوای آموزشی محتوای آموزشی مناسب 8

 مدرسان دوره مدرسان آموزش دهنده 9

 محیط یادگیری محیط آموزش 10

 فرصت سازی عملیاتی دادن فرصت پیاده سازی آموزش یادگرفته شده 11

 کد گذاری انتخابی:  مسیر پیشرفت شغلی

 کد گذاری محوری کد گذاری باز ردیف

 مهیاسازی روند پیشرفت شغلی یشرفت برای تمامی کارکنانامکان رشد و پ 1

 رویکرد جامع و انعطاف پذیر داشتن رویکرد جامع و انعاطف پذیر 2

  ایجاد پست هایی ستاره دار 3

 ایجاد مشاغل تخصصی 4 تغییرات ساختاری

 تمرکز بر خدمات نوین بانکداری 5

 تعدادپیاده سازی مدیریت اس ایجاد مدیریت استعداد 6

 تغییر نگرش در کارکنان تغییر دیدگاه در کارکنان 7

 توسعه شغلی دیده شدن نردبان شغلی 8

 استراتژی جایابی برمبنای استراتژی جایابی 9

 ها انتقال کارکنان بلاتصدی به سایر سازمان های دیگر انتقال افراد بلاتصدی به سازمان 10

 یشایسته سادر برمبنای شایسته سادری 11
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 طبقات فرعی تعیین نیازهای آموزشی -1شماره  نمودار

 

  

 

 اثربخشی آموزشی طبقات فرعی -2شماره  نمودار
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 طبقات فرعی مسیرپیشرفت شغلی -3نمودار شماره 

 گیریبحث و نتیجه

د. از نظر استاد دانشگاه بودن 7در سطوح مختلف بانک سپه و  ریمد 15نفر شامل  22 قیکنندگان تحق مشارکت

سال، از نظر سابقه کار از  54تا  38 یسن ی در محدوده تیاکثر یسن عینفرد مرد، از نظر توز 17نفر زن و  5 تیجنس

پژوهش جدول  نیا یها افتهیبودند. براساس  بانک یسال بعنوان مشاورعال 32نفر هم با  کیسال و  29سال تا  12

ی سازمان رساختارییبر تغ دیبا تاک رانیوسعه در بانک سپه ات آموزش وطراحی مدل کیفی استراتژی (، 2شماره )

 دهیذکر گرد کیآموزش و توسعه به تفک یاستراتژ یخابو انت ی( عناصر محور3و در جدول شماره ) دیگرد یبررس

 به تصویر کشیده شده است. 4و مدل نهایی تحقیق در نمودار شماره  گردد یم حیاست و در ادامه تشر

 

 یسازمان رساختارییبر تغ دیبا تاک رانیآموزش و توسعه در بانک سپه ا ی.استراتژ3جدول شماره 

 آموزش و توسعه یاستراتژ

 مسیر پیشرفت شغلی اثربخشی آموزشی تعیین نیازهای آموزشی
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 مقررات دولتی .1

 نیازسنجی سازمانی .2

 نیازسنجی فردی .3

 چشم انداز  بانک .4

 اهداف بانک .5

 شناسایی خلأ موجود مهارتی .6

 

 

 ن برگزاری آموزش. زما1

 های کارگاهی و عملی . برگزاری کلاس2

 . گروه بندی کارکنان3

 ها بندی آموزش . اولویت4

 . داشتن برنامه و روش اثربخش آموزشی5

 . تخصیص پاداش به دوره های سپری شده6

 . محتوای آموزشی7

 . مدرسان دوره8

 . محیط یادگیری9

 . فرصت سازی عملیاتی10

 یشرفت شغلی. مهیاسازی روند پ1

 . رویکرد جامع و انعطاف پذیر2

 . تغییرات ساختاری3

 . پیاده سازی مدیریت استعداد4

 . تغییر نگرش در کارکنان5

 . توسعه شغلی6

 .استراتژی جایابی 7

انتقال کارکنان بلاتصدی به سایر  . 8

 ها سازمان

 . شایسته سادری9

بایستی باه نیازهاای آموزشای، اثربخشای  ،آموزش و توسعه استراتژیهای پژوهش حاکی از آن بود که برای  یافته

پرداخته شود. باتوجه به اینکه کارکنان بانک سپه در حال حاضار متشاکل از  پیشرفت شغلی مسیرو آموزش و توسعه 

 بانک و یک موسسه مالی اعتباری می باشد، در زیار سیساتم آماوزش و توساعه و بارای تعیاین نیازهاای آموزشای 5

انداز باناک و براسااس مقاررات دولتای و  را شناسایی کرد و بر اسااس اهاداف و چشام مهارتیلأ موجود بایست خ می 

های  بایست به زمان برگزاری آموزش، برگزاری کلاس نیازهای فردی و سازمانی اقدام نمود. برای اثربخشی آموزشی می

ناماه و روش اثاربخش آموزشای، تخصایص هاا، داشاتن بر بندی آموزش روه بندی کارکنان، اولویتگاهی و عملی،گرکا

 های سپری شده، محتوای آموزشی، مدرسان دوره، محایط یاادگیری و فرصات ساازی عملیااتی توجاه پاداش به دوره

 ؛آموزش و توسعه ریتأث به بررسی( 1398:58)یرانیو ا یشفق جهرم و (2019:1) یقیصد ،(2024: 1مامپورو و همکاران) کنیم،

برناماه  بررسای باه( 2020:27جهاا)؛ توسعه مهارت یها آموزش و طرح ریتأث به بررسی( 2023:75)یحسن و چاودور

مناابع  یآماوزش و بهسااز ریتأث ی( به بررس1402:182)نیو چگ یجبار ؛کارکنان یآن برا یایآموزش و توسعه و مزا

باشاد. بارای  مایهش حاضار پاژو های با نتایج یافته سوهمپرداختند از این منظر  کارکنان سازمان یور بر بهره یانسان

پاذیر، تغییارات  بایاد باه مهیاساازی روناد پیشارفت شاغلی، رویکارد جاامع و انعطاف ،مسیرپیشرفت شغلی کارکنان

ساختاری، پیاده سازی مدیریت استعداد، تغییر نگرش در کارکنان، توسعه شاغلی، اساتراتژی جایابی،انتقاال کارکناان 

در  (1395:137)یصاائبو   (1402:67و همکااران ) فیاظر، دری توجه کنیمسا ها و شایسته بلاتصدی به سایر سازمان

اساتعداد و توساعه  تیریماد ریتأث ی( به بررس2023:2ظفر و همکاران ) ؛یتوسعه منابع انسان ریتأث یبه بررس پژوهشی

 یه شاغلبار توساع یشاغل یزیاو برناماه ر یشاغل یرهایمسا ریتأث سیبرر ( به2015:427)یانیآنگر ،یاندانیتر ی؛شغل

 سازگارمنظر  نیای پرداختند، از سازمان یتوسعه شغل یها وهیبه ش یا ( در مطالعه2015:1خان و همکاران) ؛ وکارکنان

 .باشد یپژوهش حاضر م یها افتهی جیبا نتا
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 آموزش و توسعه یاستراتژ ییمدل نها -4نمودار شماره 
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