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Abstract 

The purpose of this study was to design a training system for levels of 

management of Parsian Bank Branches based on merit. The methodology 

of this research is descriptive-correlational and of applied type in which 

the combination (quantitative-qualitative approach) is used. The 

population studied at the qualitative stage included all the key informants 

and experts in the field of banking and university, and in the quantitative 

section of all the heads, deputies and senior users of Parsian Bank branches 

throughout the country, whose number was 1260 in 1397. In this regard, 

For example, in the qualitative part of 8 teachers, 8 experts in designing 

the educational system and 4 managers and heads of Parsian Bank were 

selected through targeted sampling method to theoretical saturation stage. 

In order to calculate the sample size in a small section, according to the 

Morgan table, 294 were obtained. In the qualitative section, semi-

structured interviews were used to collect the data. In a small section, a 

researcher-made questionnaire was used to measure the competency levels 

of managers. For data analysis, a confirmatory factor analysis was used. 

In order to present the final model, the least squares method and the 

software of SmartPlus 3 were used. The results showed that individual, 

interpersonal, organizational and environmental components are 99% 

confidence level as components of the educational system of the levels of 

management of the Parsian Bank Branches based on merit. 
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 نکبا شعب مدیریتی سطوح آموزشی نظام برای الگویی طراحی
 تگییسشا بر مبتنی (ارشد کاربران و ینمعاون، روسا) پارسیان

 
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 چکیده

هدف این پژوهش طراحی نظام آموزشی سطوح مدیریتی شعب بانک پارسیان مبتنی بر شایستگی بود. 

 –کمی )همبستگی و از نوع کاربردی بود و در آن از رهیافت ترکیبی  -روش پژوهش حاضر توصیفی

در مرحله کیفی شامل کلیه مطلعین کلیدی و خبرگان  ردمطالعهموکیفی( استفاده شده است. جامعه 

معاونین و کاربران ارشد شعب بانک ، حوزه آموزشی بانک و دانشگاه و در بخش کمی تمامی رؤسا

نفر خبره در  8نفر مدرس  8بود. برای نمونه در بخش کیفی  1397پارسیان سراسر کشور در سال 

گیری هدفمند تا ز مدیران و رؤسای بانک پارسیان با روش نمونهنفر ا 4زمینه طراحی نظام آموزشی و 

 294مرحله اشباع نظری انتخاب شدند. برای محاسبه حجم نمونه در بخش کمی طبق جدول مورگان 

مند استفاده شد و در ارها در بخش کیفی از مصاحبه نیمه ساختآمد. در گردآوری داده به دستنفر 

گیری سطوح شایستگی مدیران استفاده شد. برای خته برای اندازهبخش کمی از پرسشنامه محقق سا

استفاده شد. جهت ارائه مدل نهایی  تأییدیها در بخش کمی از روش آماری تحلیل عاملی تحلیل داده

استفاده شد. نتایج نشان  3اس نسخه  آلافزار اسمارت پی تحقیق از روش حداقل مربعات جزئی و نرم

ی هامؤلفه عنوانبهدرصد  99سازمانی و محیطی در سطح اطمینان ، بین فردی، ی فردیهامؤلفهداد 

 نظام آموزشی سطوح مدیریتی شعب بانک پارسیان مبتنی بر شایستگی هستند.

 :های کلیدیواژه
 شایستگی مدل، آموزشی نظام طراحی، شایستگی، شعب مدیریتی سطوح

 
 است رودهن واحداسلامی  آزاد دانشگاهت آموزشی مدیری رشته دکتری رساله از برگرفته حاضر مقاله.
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 مقدمه

کنند. ها ایفا میهمواره نقش مهم و حیاتی در سازمان، مدیران
سود و موفقیت سازمان ، اثر مدیران برجسته در کسب درآمد

. از سوی دیگر پاسخ سریع به تهدیدها و استبارز و آشکار 
ل حیاتی در حمنبعی  عنوانبهمدیر را ، های عصر حاضرفرصت

ها مطرح ساخته که بر این اساس نیاز مسائل در سازمان
 آشکار شده است ازپیشبیشها به مدیران شایسته سازمان

اقدامی برای مدیریت  هرگونهها قبل از . سازمان(1386، کرمی)
ا مشاغل مهم خود ر موردنیازهای باید شایستگی، منابع انسانی

 .کنندتعریف و تبیین 
سازی و پیاده کارگیریبهی مختلف در حال هاسازمان

های شایستگی هستند. این مطلب نشان چارچوب و مدل
ع مهمی در راستای بدهد که چارچوب و مدل شایستگی منمی

موفقیت اقدامات متعدد مدیریت منابع انسانی و آموزش 
پروری و آموزش جانشین، مدیریت استعدادها خصوصبه

یین شایستگی اولین گام برای مدیران است. به عبارتی تع
های توسعه مدیران تشخیص نیازهای آموزشی و اجرای برنامه

یی موفق هستند که بتوانند بهترین افراد را با هاسازماناست. 
ند و پرورش ده، جذب نمایند هایستگیشاو  هاتیقابلبهترین 

ی سازمانی استفاده نمایند هاپستدر بهترین  هاآناز خدمات 
 (.1383 ،)لطیفی

 چنانچه مدیرانی شایسته، هابا توجه به اهمیت شایستگی
در دستیابی به  هاآنموفقیت ، ها قرار گیرنددر رأس سازمان

شود. مدیران اثربخش منابع انسانی را به اهداف تضمین می
مطلوب رضایت خاطر  سطحهمطرقی که هم به عملکرد و 

توجه به نقش  . حال بارندیگیمبه کار ، کارکنان منجر شود
نهادهای مالی و اقتصادی در  ترینمهم عنوانبهها فزاینده بانک

آنان  ترتواند سریعمی، وجود مدیران توانمند، سازندگی کشور
و  کلانتری را به سمت اهدافشان رهنمون سازد )طاهرپور

 (.1389، همکاران
، هر سازمان بخشحیاتعضو اصلی و ، 1دراکر به اعتقاد
مدیران اثربخش منابع انسانی را به طرقی . سـتمدیریت آن ا

مطلـوب رضایت خاطر  سطحهمکه هم به عملکرد عالی و 
 به کسـی مدیر مؤثر. گیرندبه کار می، کارکنان منجر شود

                                                                                                                                                                                                            
1. Deraker, P. 

های افراد را درصد توانایی 90الی  80گوینـد کـه بتواند مـی
 ،بـرای موفـق و مـؤثر بودن مدیریت، نابراینب به کار گیرد؛

های ذاتـی و اکتسـابی ها و تواناییمندی از شایستگیبهره
 (.1388، )رضائیان ضـرورت دارد

تواند ها در یک نظام آموزشی میالگوی شایستگی
ی در نیازسنجی آموزش ازجمله، کاربردهای مختلفی داشته باشد

ارزشیابی کارایی و ، تهیه و ارزشیابی برنامه آموزشی، افراد
ریزی برای رشد و توسعه برنامه درنهایتو اثربخشی آموزشی 

نقش مدل شایستگی ارائه زبانی برای صحبت  ترینمهمافراد. 
مدیریتی است. این مدل  هایمهارتکردن دقیق درباره دانش و 

 هایمهارتای را برای تعمق کردن درباره دانش و شیوه
های ها و جایگاهدر سطوح شغلی متفاوت در نقش، مدیران

 (.Becker et al., 2001دهد )رائه میمختلف ا
ای وسیله عنوانبهها بیش از هر چیز ارائه مدل شایستگی 

ها در گیتر شایستبهینه کارگیریبه درنتیجهجهت فهم بهتر و 
. است پرداخت و پاداش و، ارزیابی عملکرد، آموزش، جذب

، ستاها از اهمیت بیشتری برخوردار آنچه در زمینه شایستگی
 ردنیازموهای به فهرستی دقیق و مناسب از شایستگی رسیدن

 طاهرپور) استمدیران در سطوح مختلف در سازمان خاص 
 (.1389، کلانتری و همکاران
در قلب مدیریت منابع انسانی است که ، مفهوم شایستگی

 کلیدی منابع انسانی هایفعالیتمبنایی را برای یکپارچگی 
 جامعی را نسبت به مدیریت یک رویکرد درنتیجهکند. فراهم می

های کنند که سازماندهد. بیان میها توسعه میافراد در سازمان
اثربخش باید افراد شایسته را شناسایی و حفظ نمایند تا 

 (.Dubois & Rothwell, 2004) شودرسالتشان محقق 
، . اولکندیمسه دیدگاه از شایستگی توصیف  2گلدر

 )رویکرد ورودی مطلوب شایستگی ویژگی اصولی فردی است
به استانداردها یا  شودیمشایستگی مربوط ، در آمریکا( دوم

در انگلیس( و در تعریف  شدهمشخصپیامدها )مدل خروجی 
هر دو ورودی و خروجی مرتبط با  وسیلهبهشایستگی ، نهایی

 شایستگی سازیمدل شود. برایها شناخته میرفتار یا نگرش

 هایواژه با مختلف محققان توسط که دارد وجود رویکرد سه

 مدل یک اقتباس، رویکرد است. اولین شده عنوان متفاوت

2. Golder, W. 
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 که است سازمان در آن کارگیریبه و دیگر سازمان از شایستگی

 (.1395، سیاح) است رویکرد ترینینههزکم و ترینآسان
 از قبل را ابتدائی یمرحله سه دوبیس، رویکرد این در

  نیازها از ارزیابی انجام .1کند. می عنوان مدل انتخاب
  کانــونی هایگروه طریق از اولیه مدل یک یتوسعــه .2
 رویکرد برتر. افراد از گروهی توسط مدل اصلاح یا تغییر .3

 مفید، شود داده وفق سازمان شرایط با خوبیبه اگر اقتباسی

 اندعبارت که دارد وجود رویکرد این با رابطه در . نکاتیاست

 دقیق طوربه هرگز، خارجی ییافتهتوسعه مدل : یکاز

 موردنیاز هایشایستگی و دیگر سازمان برتر های افرادویژگی

 با، شایستگی کند. مدلنمی توصیف را سازمان آن

 و دارد سازگاری کرده طراحی را مدل که سازمانیفرهنگ
 نباشد. مدل مفید چندان دیگر سازمان استفاده برای است ممکن

 بر در را سازمان فنی هایشایستگی است ممکن، باسیاقت

 به راجع باید، مدل اقتباس از قبل، باشد. بنابراین نداشته

 Bayarystanova) شود تأمل اصلی سازمان فنی هایشایستگی

et al., 2014.) 

 تحت که استطراحی( ) اقتباسی رویکرد، دوم رویکرد

 «شایستگی تفهرس روش» یا «ییریافتهتغ کلی»مدل  هاینام
 این، کلی حالت در شود.می نامیده و همکاران نیز دوبیس

 از استفاده یا خارجی خاص مدل یک پذیرش شامل رویکرد

 پیشینه بررسی طریق از که موجود شایستگی یهافهرست

بر  مبتنی، رویکرد . ایناست هاآن دوی هر یا و شدند تعریف
 ایجاد برای یتحقیق قبلاً دیگران گذشته است زیرا تحقیقات

 برای را مدلی دیگر سازمان یک یا اندداده انجام کلی مدل یک

 (.lolental, 2011) است داده توسعه سازمانش

 رویکرد با شایستگی مدل یک ایجاد برای روش پنج

 است. شده عنوان طراحی
 مبتنی نتایج به ( توجه2فراینـــد  بر فراینــد مبتنی به ( توجه1

 سریع ( ارزیابی5 هایشگرا به توجه (4ــی ( ابداعـ3نتایج  بر

 (.1393، عادل و غلامزاده) یکار هایمسئولیت بر نتایج مبتنی
با بررسی ادبیات موجود در زمینه پرورش مدیران و مطالعه 

ها و ابوالعالی و دیگران شرکت، موردی در آثار بابایی
اند کرده مورداجراهایی را در این هایی که برنامهسازمان

ای منظم و جامع برای رسد که تهیه برنامهبه نظر می طوراین
ارتقا و توسعه کارکنان در سطوح مختلف از الزامات 

الخصوص رود علیهای پیشرو به شمار میسازمان
 ها ارتباطهای مدیریتی. ضروری است تا سازمانشایستگی

خاص استراتژی خود را با موضوع پرورش مدیران مورد 
 مدل ارائه برای حاضر تحقیق ر دهند. رویکردبازبینی قرا

 برای را جدیدی روش چراکه است طراحی رویکرد، شایستگی

 دهد.می ارائه شایستگی مدل ارائه

که بین شایستگی مدیران و چابکی  ( دریافت1395سیاح )
وجود دارد و همچنین بین ابعاد  معنادارسازمانی رابطه 

، ترسفشار و اس، کنانشایستگی مدیران شامل برانگیختن کار
، گری مدیرانمیانجی، مشکلات روتین، تفویض اختیار

کار تیمی و مدیریت اطلاعات رابطه ، توانمندسازی کارکنان
 سطح دانش، و بین ابعاد واکنش نسبت به انتقادات معنادار

مدیران و خلاقیت و نوآوری مدیران و چابکی سازمان رابطه 
، د اصلاح کار کارکنانآمد و بین سه بع به دست معنادار

بازخورد منفی و چابکی سازمان رابطه ، مشکلات پیچیده
 د.نیام به دستی معنادار

( دریافتند مدیران دارای 1397) باسی و همکارانع
مهارت حل ، کار تیمی، بعد ارتباطی 8اصلی در  هایمهارت
، دهیسازمانو  ریزیبرنامه، ابتکاری و سازمانی، مسئله

ن برای . همچنیباشندیموژیکی و خودمدیریتی تکنول، یادگیری
 دهشییشناسا هایمهارتدستیابی به میزان اهمیت هر یک از 

مدیران در سطوح مختلف شرکت نفت و گاز زاگرس جنوبی 
ل و عملیاتی با مسائ ویژهبهبا توجه به اینکه سطوح میانی و 

همچنین مسئولیت اجرای ، مشکلات روزمره ارتباط دارند
به  ریشتبنیاز ، توسط مدیران عالی را دارند شدهیینعتاهداف 
ی خود مانند یادگیری مسائل فنی و هاحوزهدر  یادگیری

اشتیاق به یادگیری مداوم را دارند. در مقابل مدیران عالی 
حل مشکلات  دارعهدهشرکت زاگرس جنوبی هستند که 

در این سطح داشتن روحیه کار تیمی به ، اندسازماناساسی 
 یی که نقش اساسیهامذاکرهل اقدام به تشکیل جلسات و دلی

 وفصلحلدر پیشرفت و کار سازمان دارد و مهارت در 
 مهم است.، و ارائه و دریافت بازخورد نظرهااختلاف
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( دریافتند که برای توسعه و 1395عاشقی و قهرمانی )
ی مدیران و کارکنان شعب در حوزه پولی و احرفهبهسازی 

بر  تأکیدها با برنامه آموزشی مبتنی بر شایستگی بانکی بایستی
هر شغل تدوین کرد. برای مثال در پودمان  موردنیاز هایمهارت

های مدیریتی و آموزش رئیس و معاون شعبه شایستگی
، ادراکی و در پودمان آموزشی متصدیان شعب هایمهارت

 فنی مدنظر قرار گرفته است. هایمهارتهای شغلی و شایستگی
تخصصی  هایمهارت( دریافتند 1393مدی و نیکپور )مح

تخصصی مدیریت  هایمهارت، متناسب با تکنولوژی جدید
مهارت برقراری ، رهبری و کنترل(، دهیسازمان، ریزی)برنامه

آشنایی با مبانی رفتار افراد در سازمان )درک رفتار ، ارتباط مؤثر
، ترل رفتار(کنتغییر و ، رفتار آینده و هدایت بینیپیش، گذشته

فکر ت، آشنایی با فرهنگ سازمان، آشنایی با فرایند انگیزش
تعمق  ،مجهز شدن به ذهنیت فلسفی )بعد جامعیت، سیستمی

 زیادی بر بهبود عملکرد مدیریت دارد. ریتأث( پذیریانعطافو 
Hoffman ( در مرور گستردة معانی 2014) و همکاران

وش ها به سه ریها دریافتند که شایستگمختلف شایستگی
، عملکرد مشاهده شدنی )بازده( -1شوند:متعارف تعریف می

اساسی فرد  هایویژگی -3 معیار نتیجه یا عملکرد فردی و -2
 های او.مهارت و توانایی، همچون دانش

Oni  ( دریافتند که آموزش و توسعه 2013) همکارانو
زیادی در توسعه مدیران و کارکنان صنعت  ریتأثمدیریت 

( 2013) همکاران و Bayarystanovaانکداری نیجریه دارد. ب
: دانندمی حوزه چهار بر مشتمل را مدیران ایحرفه توسعه ابعاد

  یتیریخودمد و خلاقیت، هوش مثل فردی هایویژگی -1
 مانیساز و رقابتی، تعاملی رهبری مثل ایحرفه هایتوانایی -2
 -4، ریسک یتمدیر، ایحرفه دانش مثل خاص هایویژگی -3

 باتث و بودن فعال و اجتماعی سازگاری مثل شخصیتی تیپ
های شایستگی را (. ابعاد و مؤلفهFang et al., 2010) یعاطف

توانایی ، مدیریت، ریزیبرنامه، های شخصیتشایستگی
 (.Fang et al., 2010) توانایی میان فردی معرفی کردند، ایحرفه

Jeffrey & Brunton (2010ابعاد )  مؤثر بر شایستگی را
 ،متقاعدکننده ارتباطات، روابط مدیریت، مشتری مدیریت
 پاسخگویی مدیریت، محیطی کنترل، ارزیابی مدیریت

بلندهمتی بیان ، خلاقیت، رهبری، پذیریانطباق، اجتماعی
 ایجاد، تغییر های شایستگی را مدیریتکردند. وی مؤلفه

، مندهدف ارتباطات، کارکنان سریع توسعه، وکارکسب هایتیم
لکرد عم مدیریت، ریسک مدیریت، استراتژیک یابیموقعیت

 عنوان کرد.

Cochran (2009در مطالعه ) اهدانشگ در شایستگی توسعه 
 را محوری هایشایستگی از مورد اوهایو چهارده ایالت

، رمستم یادگیری، ارتباطات: از اندعبارت کرد که شناسایی
 روابط ،تغییر و پذیریانعطاف، تنوع، مشتری به خدمات عرضه

 کار، عمناب مدیریت، گرایی تخصص، توسعه دانش، فردی بین
 و تفکر، آن با سازگاری و فناوری کاربرد، رهبری و گروهی

 .خودفرمانی جوامع و دیگران فهم و درک، مسئله حل
Yang مورداستفاده( دوازده شایستگی 2006) و همکاران 

، رشنود مؤث، وکارکسبشم ، دازانچشمدر صنعت بانکداری را 
، یرمدیریت تغی، نفوذ بر افراد، اعتمادسازی، اقدام استراتژیک

 و گراییمشتریجذب و ، گیریتصمیم، مدیریت عملکرد
 داند.می پذیریانعطاف

Rappe & Zwick (2007) بالاتر سطوح که دریافتند 
 یک عنوانبه فرد بهتر پذیرش موجب رهبری شایستگی
 و زیردستان با بهتر تعامل، مافوق مقامات سطتو مدیریت

 دآنان همچنین دریافتن. شودمی بالاتر شغلی رضایت و مافوق
 یمرب از استفاده با آموزش و شغلی رهبری شغلی آموزش که
 هایشایستگی تواندمی اما گذاردنمی تأثیر نقش هویت بر

 (.1398، بیدختی نیامکند )سلیمانی و  تقویت را رهبری
را  ایمدیریت حرفه آنچه، وجه به اهمیت شایستگیبا ت

 بخشد آموزش و توسعه مبتنی بر شایستگیتوسعه و بهبود می
ضلعی  عنوانبه، ای کردن مدیراناست. به عبارتی حرفه

نیازمند طراحی و مدیریت برنامه ، در توسعه ناپذیراجتناب
مدیران و رؤسای ، بنابراین؛ آموزش و توسعه مدیران است

مدل مفهومی ارائه شده مقاله حاضر در  کارگیریبهها با کبان
قیت توانند سهم موفمی تریفیتباکدنیای واقعی و ارائه خدمات 

خود را افزایش دهند. بر این اساس و با توجه به اهمیت 
« تگیشایس»بر مؤلفه کلیدی  تأکیدپژوهش حاضر با  موضوع

 یتی شعببه دنبال طراحی الگوی نظام آموزشی سطوح مدیر
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ام توان الگویی برای نظبانک پارسیان است و اینکه چگونه می
آموزش و بهسازی سطوح مختلف مدیریتی شعب بانک 

 پارسیان بر اساس شایستگی را طراحی نمود؟

 روش

 -روش پژوهش حاضر ترکیبی است و در آن از رهیافت )کمی
کیفی( استفاده شده است که از میان سه روش انجام پژوهش 

 یابیینهمز منظوربهته روش اکتشافی برگزیده شده است و آمیخ
د ی کیفی پرداخته شهادادهدرباره موقعیت نامعین به گردآوری 

. قرار گرفتند موردبررسیها و سپس با رویکرد کمی پدیده
در مرحله کیفی شامل کلیه مطلعین کلیدی و  موردمطالعه

می خبرگان حوزه آموزشی بانک و دانشگاه و در بخش ک
معاونین و کاربران ارشد شعب بانک پارسیان ، تمامی رؤسا

بود.  1397نفر در سال  1260 هاآنسراسر کشور که تعداد 
نفر خبره )تا رسیدن به اشباع  8نفر مدرس  8بخش کیفی 

نفر از مدیران و  4نظری( در زمینه طراحی نظام آموزشی و 
و  تخابگیری هدفمند انرؤسای بانک پارسیان با روش نمونه

مورد مصاحبه قرار گرفتند. برای محاسبه حجم نمونه در بخش 
آمد. در گردآوری  به دستنفر  294 کمی طبق جدول مورگان

د مند استفاده شارها در بخش کیفی از مصاحبه نیمه ساختداده
ری گیو در بخش کمی از پرسشنامه محقق ساخته برای اندازه

ها و نمونه ادهد آوریجمعسطوح شایستگی مدیران برای 
آماری استفاده شد. برای بررسی روایی پرسشنامه از ضریب 
لاوشه استفاده شد که نتایج بیانگر روایی محتوای ابزار بود. 
برای سنجش پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ 
استفاده شد که مقدار ضریب مذکور برای هر یک از 

زارها بود. جهت های بکار رفته بیانگر پایا بودن ابمقیاس
ی زیربنایی شایستگی مدیران از روش تحلیل هامؤلفهشناسایی 

  1اسمارت پی ال اس افزارنرمبا استفاده از  تأییدیعاملی 

ر بخش ها دداده وتحلیلتجزیهاستفاده شد. در این تحقیق برای 

ها کیفی از روش تحلیل متن استفاده شد و جهت تحلیل داده
ایستگی مدیران کدگذاری در دو و دسترسی به مضامین ش

های سطح باز و محوری به کار گرفته شد و بر این اساس مؤلفه
نظام آموزشی مبتنی بر شایستگی شناسایی شدند. در بخش 

شامل  2های آمار توصیفیهای کمی از شاخصتحلیل داده
جداول توافقی و ، درصدها، 3محاسبه جداول توزیع فراوانی

( و 5و میانگین 4مرکزی )فراوانی های گرایشمحاسبه شاخص
با  دیتأییهای آمار استنباطی مانند تحلیل عامل سپس شاخص

، آزمون تی، 6تحلیل ساختارهای گشتاوری افزارنرماستفاده از 
 ها وفرضیه وسقمصحتبررسی  استفاده شده است. جهت

و تعیین الگوی روابط نیز از  های تحقیقروابط بین متغیر
 استفاده شده است. Smart-PLS افزارنرم

 هایافته

حاکی  اندهندگپاسخهای توصیفی مربوط به تحصیلات یافته
 2/37، لیسانس دهندگانپاسخدرصد  5/62از این است که 

درصد دکتری بوده و در رابطه با  3/0و  لیسانسفوقدرصد 
را  دهندگانپاسخدرصد  1/56جنسیت نشان داده شد که 

ان تشکیل دادند و در رابطه با سن درصد را زن 9/43، مردان
 دهندگانپاسخدرصد  7/0نیز نشان داده شد که  دهندگانپاسخ

 50تا  41درصد  3/16، سال 40تا  31درصد  4/81، سال 30 تا
سن دارند. در رابطه با سابقه  سال 50بالای درصد  7/1و  سال

، سال 10تا  دهندگانپاسخدرصد  3/16کار نشان داده شد که 
 7/0سال و  20تا  16درصد  7/3، سال 15تا  11درصد  4/79

 2/28سابقه خدمت دارند و همچنین  سال 20بالای درصد 
 2/39درصد معاون و  6/32، ریس شعبه دهندگانپاسخدرصد 
های کیفی یافته در خصوص .باشندیم عضو ارشددرصد 

، بین فردی، فردی مؤلفههای حاصل از مصاحبه شاخص
 در جدول زیر آورده شده است.سازمانی و محیطی 

  

                                                                                                                                                                                                            
1. SmartPls (partial least squares) 
2. descriptive statistics 
3. frequency distribution 

4. frequency 
5. mean 
6. Analysis of moment structure (AMOS) 
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 .1جدول 

 سازمانی و محیطی، بین فردی، ی فردیهاشاخص
 (شدهییشناساهای کد بر اساس )شاخص ها )کد محوری(مؤلفه

 ها و افکار نوتوانایی رشد اندیشه خلاقیت مؤلفه فردی
 های موجودنگاه کنجکاو و کاوشگر به پدیده

 نوآوری در ارتقاء سازمان

 هایی یکپارچهمجموعه صورتبهها توانایی دیدن پدیده، جامع بینی نگرش سیستمی
 ی وسیعاندازچشم

 قانون و منطقی برای شناخت مسائل، روش، چارچوب

 توانایی سازگاری با تغییرات پذیریانعطاف
 هاآنتوجه به ابعاد مثبت نظرات و پاسخگویی مؤثر به 

 و پذیرش انتقادات پذیرش اشتباهات خود

 مسائل وتحلیلتجزیه، توانایی تشخیص و حل مسئله گیریتصمیم
 راهکارهای حل مسئله ارائهداشتن تفکر خلاقانه و نوآورانه در 

 تشخیص درست پیامدهای تصمیمات

 توانایی درک هیجان و عواطف هوش هیجانی مؤلفه بین فردی
 مدیریت عواطف و احساسات در روابط

 همدلی با کارکنان و درک احساسات ایشان
 توانایی حل مسائل گروهی تیمی تیم سازی و کار

 به دیگران هادانستهتمایل به انتقال تجربه و 
 داشتن روحیه کار تیمی

 با دیگران مؤثرتوانایی برقراری ارتباطات و مراودات  مؤثرتعامل و ارتباط 
 دوجانبهتعامل توانایی برقراری ارتباط و 

 ایجاد ارتباط با دیگران و درک موقعیت

 توانایی واگذار کردن بخشی از وظایف و تکالیف سازمانی به افراد تفویض اختیار
 افراد هایتوانمندیتفویض اختیارات و وظایف با توجه به 

 های کارکنان؛ها و قابلیتدرست و مناسب از توانایی کارگیریبه
 توانایی اداره صحیح و سازنده تعارضات تعارضمدیریت 

 تلاش در جهت تبدیل تعارضات مخرب به تعارضات سازنده
 به حداقل رساندن قدرت تخریبی تعارض و تبدیل آن به یک پدیده اثربخش

 های سازمانتلاش برای رسیدن به اهداف و ارزش تعهد سازمانی مؤلفه سازمانی
 نارجحیت به منافع سازما

 پای بندی به قوانین و ضوابط حاکم بر سازمان
 اندازچشمتدوین ، نگریآینده رهبری استراتژیک

 سازمان هاییتقابلها و شناسایی و پایش فرصت
 هنر نفوذ در دیگران

 اتفاقات بینیپیش مدیریت بحران
 پراسترستوان کار در شرایط 

 رانتوان هدایت افراد در حین بروز بح
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 (شدهییشناساهای کد بر اساس )شاخص ها )کد محوری(مؤلفه
 هاتیفعالتوانایی نظارت و کنترل  مدیریت عملکرد شعب

 قاطعیت در امور اجرایی
 و ایجاد همسویی بین اهداف کارکنان و اهداف سازمان یجوسازمانبهبود 

 های با فرهنگ متفاوتها در محیطتوانایی برای رویارویی با چالش هوش فرهنگی مؤلفه محیطی
 های مختلفها و قومیتزنده با فرهنگو سا مؤثرتوان تعامل 

 و کارآمد مؤثرتوانایی و قابلیت برقراری ارتباط 
 توانایی جذب و حفظ مشتری بازاریابی

 مداریمشتری
 یابی در بازارموقعیت

 بر تحقق اهداف بانک پارسیان مؤثرشناخت صنعت بانکداری و عوامل  وکارکسبشم 
 هاسازیتصمیمداری در استفاده از دانش بانک

 های جدید در صنعت بانکداریآگاهی از روندها و توسعه

، توسط متخصصان شدهییشناساهای مؤلفه دییتأپس از 
گیری الگوی شایستگی طراحی شد ای جهت اندازهپرسشنامه

معاونین و کاربران ارشد شعب بانک ، نفر از رؤسا 291و روی 
ستفاده از روش تحلیل عاملی پارسیان اجرا شد. سپس با ا

 های حاصل از پرسشنامه تحلیل شدند.داده تأییدی
در جدول زیر ضرایب مسیر حاصل از تحلیل عاملی 

 گزارش شده است. هاآنی رو معنادا تأییدی

 .2جدول 

 تأییدیشاخص ضرایب مسیر حاصل از تحلیل عاملی 
 tآماره  (βضریب مسیر ) شایستگی

 921/3** 234/0 فردی مؤلفه

 877/8** 436/0 بین فردی مؤلفه

 045/6** 241/0 سازمانی مؤلفه

 340/4** 263/0 محیطی مؤلفه

∗∗ p < 0.01 ∗  p < 0.05 

به مقدار  tو همچنین آماره  234/0با توجه به ضریب مسیر 
 57/2بیشتر از  tتوان گفت: با توجه به اینکه آماره می 921/3

کی از درصد خلاقیت ی 99در سطح اطمینان ، است
و با توجه به ضریب مسیر  استفردی  مؤلفههای شایستگی

توان گفت: با می 877/8به مقدار  tو همچنین آماره  436/0
در سطح اطمینان ، است 57/2بیشتر از  tتوجه به اینکه آماره 

فردی  مؤلفههای درصد نگرش سیستمی یکی از شایستگی 99
 .است

به مقدار  tآماره  و همچنین 241/0با توجه به ضریب مسیر 
 57/2بیشتر از  tتوان گفت: با توجه به اینکه آماره می 045/6
یکی از  پذیریانعطافدرصد  99در سطح اطمینان ، است

و با توجه به ضریب مسیر  استفردی  مؤلفههای شایستگی
گفت: با  توانیم 340/4به مقدار  tو همچنین آماره  263/0

در سطح اطمینان ، است 57/2از بیشتر  tتوجه به اینکه آماره 
های یکی از شایستگی مسئلهگیری و حل درصد تصمیم 99

 فردی است. مؤلفه

.
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 .1شکل 

 گیری در حالت تخمین ضرایب مسیرمدل معادلات اندازه
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 .2شکل 

 (t-valueگیری در حالت معناداری ضرایب )مدل معادلات اندازه

 
 
 

  



 

 

   27ص     ...طراحی الگویی برای نظام آموزشی  | نهمکارا و افشار

  1400 بهار  | 52شماره  | 15دوره  | نشریه علمی پژوهش در نظام های آموزشی   

 .3جدول 

 فردی( مؤلفه)متغیر:  tی مارهضرایب مسیر و آ شاخص
 tآماره  (βضریب مسیر ) شایستگی

 323/19** 819/0 خلاقیت

 382/10** 729/0 نگرش سیستمی

 496/7** 601/0 پذیریانعطاف

 401/10** 729/0 مسئلهو حل  گیریتصمیم

∗∗ p < 0.01 ∗  p < 0.05 

به مقدار  tو همچنین آماره  819/0با توجه به ضریب مسیر 
 57/2بیشتر از  tتوان گفت: با توجه به اینکه آماره یم 323/19
درصد خلاقیت یکی از  99در سطح اطمینان ، است

و با توجه به ضریب مسیر  استفردی  مؤلفهی هایستگیشا
توان گفت: با می 382/10به مقدار  tو همچنین آماره  729/0

در سطح اطمینان ، است 57/2بیشتر از  tتوجه به اینکه آماره 
فردی  مؤلفههای درصد نگرش سیستمی یکی از شایستگی 99

 .است
به مقدار  tو همچنین آماره  601/0با توجه به ضریب مسیر 

 57/2بیشتر از  tتوان گفت: با توجه به اینکه آماره می 496/7
یکی از  پذیریانعطافدرصد  99در سطح اطمینان ، است

سیر م و با توجه به ضریب استفردی  مؤلفههای شایستگی
توان گفت: با می 401/10به مقدار  tو همچنین آماره  729/0

در سطح اطمینان ، است 57/2بیشتر از  tتوجه به اینکه آماره 
های یکی از شایستگی مسئلهو حل  گیریتصمیمدرصد  99

 .استفردی  مؤلفه

 .4جدول 

 بین فردی( مؤلفه)متغیر:  tی ضرایب مسیر و آماره
 tآماره  (βضریب مسیر ) شایستگی

 994/6** 696/0 هوش هیجانی

 313/9** 699/0 تیم سازی و کار تیمی

 007/12** 697/0 مؤثرتعامل و ارتباط 

 628/5** 542/0 تفویض اختیار

 848/19** 828/0 مدیریت تعارض

∗∗ p < 0.01 ∗  p < 0.05 

به مقدار  tو همچنین آماره  696/0با توجه به ضریب مسیر 
 57/2بیشتر از  tبا توجه به اینکه آماره توان گفت: می 994/6

درصد هوش هیجانی یکی از  99در سطح اطمینان ، است
مسیر  و با توجه به ضریب استبین فردی  مؤلفههای شایستگی

گفت: با  توانیم 313/9به مقدار  tو همچنین آماره  699/0
در سطح اطمینان ، است 57/2بیشتر از  tتوجه به اینکه آماره 

 ؤلفهمهای تیم سازی و کار تیمی یکی از شایستگی درصد 99
 .استبین فردی 

و همچنین آماره  697/0همچنین با توجه به ضریب مسیر 
t  توان گفت: با توجه به اینکه آماره می 007/12به مقدارt 

درصد تعامل و  99در سطح اطمینان ، است 57/2بیشتر از 
و با  ستافردی بین  مؤلفههای ارتباط مؤثر یکی از شایستگی

به مقدار  tو همچنین آماره  542/0توجه به ضریب مسیر 
 57/2بیشتر از  tگفت: با توجه به اینکه آماره  توانیم 628/5
درصد تفویض اختیار یکی از  99در سطح اطمینان ، است

 .استبین فردی  مؤلفههای شایستگی
به مقدار  tو همچنین آماره  828/0با توجه به ضریب مسیر 

بیشتر از  tتوان بیان کرد: با توجه به اینکه آماره می 848/19
درصد مدیریت تعارض یکی  99در سطح اطمینان ، است 57/2

 .استبین فردی  مؤلفههای از شایستگی

 .5جدول 

 سازمانی( مؤلفه)متغیر:  tی ضرایب مسیر و آماره
 tآماره  (βضریب مسیر ) شایستگی

 982/7** 749/0 تعهد سازمانی

 874/6** 747/0 رهبری استراتژیک

 723/11** 734/0 مدیریت بحران

 570/9** 604/0 مدیریت عملکرد شعب

∗∗ p < 0.01 ∗  p < 0.05 

به مقدار  tو همچنین آماره  749/0با توجه به ضریب مسیر 
 57/2بیشتر از  tگفت: با توجه به اینکه آماره  توانیم 982/7
ازمانی یکی از درصد تعهد س 99در سطح اطمینان ، است

یر و با توجه به ضریب مس استسازمانی  مؤلفههای شایستگی
توان گفت: با می 874/6به مقدار  tو همچنین آماره  747/0

در سطح اطمینان ، است 57/2بیشتر از  tتوجه به اینکه آماره 
 همؤلفهای درصد رهبری استراتژیک یکی از شایستگی 99

 .استسازمانی 
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به مقدار  tو همچنین آماره  734/0سیر با توجه به ضریب م
 57/2بیشتر از  tتوان گفت: با توجه به اینکه آماره می 723/11
درصد مدیریت بحران یکی از  99در سطح اطمینان ، است

یر و با توجه به ضریب مس استسازمانی  مؤلفههای شایستگی
توان گفت: با می 570/9به مقدار  tو همچنین آماره  604/0

در سطح اطمینان ، است 57/2بیشتر از  tه اینکه آماره توجه ب
 ؤلفهمهای درصد مدیریت عملکرد شعب یکی از شایستگی 99

 .استسازمانی 

 .6جدول 

 محیطی( مؤلفه)متغیر:  tی ضرایب مسیر و آماره

 tآماره  (βضریب مسیر ) شایستگی

 679/7** 749/0 هوش فرهنگی

 771/10** 747/0 بازاریابی

 557/4** 534/0 وکارکسبشم 
∗∗ p < 0.01 ∗  p < 0.05 

به مقدار  tو همچنین آماره  749/0با توجه به ضریب مسیر 
 57/2بیشتر از  tتوان گفت: با توجه به اینکه آماره می 679/7
درصد هوش فرهنگی یکی از  99در سطح اطمینان ، است

ر و با توجه به ضریب مسی استمحیطی  مؤلفههای شایستگی
توان گفت: با می 771/10به مقدار  tچنین آماره و هم 747/0

در سطح اطمینان ، است 57/2بیشتر از  tتوجه به اینکه آماره 
. است محیطی مؤلفههای درصد بازاریابی یکی از شایستگی 99

به مقدار  tو همچنین آماره  534/0با توجه به ضریب مسیر 
 57/2ر از بیشت tتوان گفت: با توجه به اینکه آماره می 557/4
یکی از  وکارکسب درصدشم 99در سطح اطمینان ، است

 .استمحیطی  مؤلفههای شایستگی
برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک  R2معیار 
مربوط به متغیرهای پنهان  R2ضرایب ، استپژوهش 

معیاری است که نشان از  R2)وابسته( مدل است.  یزادرون
مقدار  3دارد و  زادرونیر و یک متغ زابرونیک متغیر  ریتأث
، ملاک برای مقادیر ضعیف عنوانبه 67/0و  32/0و  19/0

 شود.متوسط و قوی برای آن در نظر گرفته می
𝑄2  سازدمدل را مشخص می بینیپیشقدرت،  

سه مقدار  زادروندر مورد یک سازه  𝑄2مقدار کهرصورتی

                                                                                                                                                                                                            
1. communality 

نشان از  ترتیباینبهرا کسب نماید.  35/0و  15/0 و 02/0
 هایمتوسط و قوی سازه یا سازه، ضعیف بینپیشقدرت 

زای مربوط به آن را دارد. نتایج جدول فوق نشان از برون
زای های درونبین مناسب مدل در خصوص سازهقدرت پیش

 د.سازمی دییتأپژوهش دارد و براش مناسب مدل ساختاری را 

 .7جدول 

 زادرونی هاسازه R2،𝑸𝟐نتایج معیار 

 R2 𝑸𝟐 

 197/0 361/0 پذیریانعطاف

 137/0 294/0 تفویض اختیار

 178/0 534/0 وکارکسبشم 

 512/0 686/0 مدیریت تعارض

 481/0 686/0 بازاریابی

 318/0 532/0 و حل مسئله گیریتصمیم

 315/0 486/0 مؤثرتعامل و ارتباط 

 285/0 562/0 تعهد سازمانی

 235/0 489/0 تیمی رتیم سازی و کا

 377/0 671/0 خلاقیت

 311/0 558/0 رهبری استراتژیک

 336/0 734/0 مدیریت بحران

 223/0 365/0 مدیریت عملکرد شعب

 211/0 991/0 نظام آموزشی سطوح مدیریتی

 429/0 774/0 هوش فرهنگی

 290/0 484/0 هوش هیجانی

 298/0 729/0 نگرش سیستمی

معیار سنجش کیفیت مدل  شاخص، معیار افزونگی
ی گیربا توجه به مدل اندازه زادرونساختاری برای هر متغیر 

ها در سازه 1مقادیر اشتراکی ضربحاصلآن است این معیار از 
آید و نشانگر مقدار به دست می هاآنمربوط به  𝑅2مقادیر

است که از یک یا  زادرونهای یک سازه تغییرپذیری شاخص
افزونگی  پذیرد. هر چه مقدارمی ریتأث زارونبی چند سازه
در  تر بخش ساختاری مدلنشان از برازش مناسب، بیشتر باشد

 شود:زیر تعریف می صورتبهیک پژوهش دارد. این معیار 

Redundancy = COMMUNALITY ∗ 𝑅2 
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 .8 جدول

 زادروننتایج افزونگی متغیرهای 
 𝑹𝟐 افزونگی اشتراک 

 228/0 632/0 361/0 پذیریانعطاف

 156/0 532/0 294/0 تفویض اختیار

 355/0 665/0 534/0 وکارکسبشم 

 527/0 769/0 686/0 مدیریت تعارض

 528/0 771/0 686/0 بازاریابی

 333/0 627/0 532/0 و حل مسئله گیریتصمیم

 323/0 665/0 486/0 مؤثرتعامل و ارتباط 

 304/0 541/0 562/0 تعهد سازمانی

 255/0 523/0 489/0 تیمی م سازی و کارتی

 391/0 584/0 671/0 خلاقیت

 335/0 602/0 558/0 رهبری استراتژیک

 503/0 686/0 734/0 مدیریت بحران

 249/0 684/0 365/0 مدیریت عملکرد شعب

 640/0 646/0 991/0 نظام آموزشی سطوح مدیریتی

 567/0 733/0 774/0 هوش فرهنگی

 302/0 625/0 484/0 هوش هیجانی

 436/0 599/0 729/0 نگرش سیستمی

 Redundancy   378/0 مقدار کل

منوط به بخش  GOF اریمع. GOFمعیار نیکویی برازش 
های معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط کلی مدل

پس از بررسی برازش بخش  تواندیماین معیار محقق 
رازش بخش ب، گیری و بخش ساختاری پژوهش خوداندازه

و  Tenenhausتوسط  GOF اریمعکلی را نیز کنترل نماید. 
ابداع گردید و فرمول آن در زیر آمده  2004همکاران در سال 

 است:

GOF=√𝑅2̅̅̅̅ ∗ 𝐶𝑂𝑀𝑀𝑈𝑁𝐴𝐿𝐼𝑇𝑌̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    R2+COMMUNA

LITY  36/0و  25/0و  01/0برای این شاخص برازش مقدار 
 متوسط و قوی معرفی شده است.، مقادیر ضعیف عنوانبه

 .9 جدول

 و اشتراک 𝑅2نتایج
 𝑹𝟐 اشتراک 

 632/0 361/0 پذیریانعطاف

 532/0 294/0 تفویض اختیار

 665/0 534/0 وکارکسبشم 

 769/0 686/0 مدیریت تعارض

 771/0 686/0 بازاریابی

 627/0 532/0 گیری و حل مسئلهتصمیم

 665/0 486/0 مؤثرامل و ارتباط تع

 541/0 562/0 تعهد سازمانی

 523/0 489/0 و کار تیمی یساز یمت

 584/0 671/0 خلاقیت

 602/0 558/0 رهبری استراتژیک

 686/0 734/0 مدیریت بحران

 684/0 365/0 مدیریت عملکرد شعب

 622/0 - بین فردی

 610/0 - فردی

 629/0 - سازمانی

 723/0 - محیطی

 646/0 991/0 نظام آموزشی سطوح مدیریتی

 733/0 774/0 هوش فرهنگی

 625/0 484/0 هوش هیجانی

 599/0 729/0 نگرش سیستمی

)بیشتر  611/0آمده شاخص نیکویی برازش  به دستمقدار 
توان گفت مدل از برازش قوی برخوردار که می است( 36/0از 

 است.

سازمانی و ، ن فردیبی، ی فردیهامؤلفهنتایج نشان داد 
ی نظام هامؤلفه عنوانبهدرصد  99محیطی در سطح اطمینان 

آموزشی سطوح مدیریتی شعب بانک پارسیان مبتنی بر 
 باشند.شایستگی می

 گیریبحث و نتیجه

هدف تحقیق حاضر ارائه الگویی برای نظام  کهاینبا توجه به 
آموزشی سطوح مدیریتی شعبه بانک پارسیان مبتنی بر 

دقیق  ورطبهدر ابتدا پیشینه تحقیق ، ایستگی بوده استش
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قرار گرفت. سپس جهت شناسایی ابعاد و  موردبررسی
ا مند انجام شد و بارنیمه ساخت های شایستگی مصاحبهمؤلفه

تحلیل و مدل مفهومی استخراج  تأییدیروش تحلیل عاملی 
ی هاشد. نتایج نشان داد که مدل ارائه شده شامل شایستگی

 سازمانی و محیطی( است.، بین فردی، های )فردیزهحو
ها مؤلفه، های حاصل از مرور پیشینه موضوع نیز ابعادیافته

ه دهد کمی به دستهای متنوعی را برای مدیران و شایستگی
در ادامه به برخی از وجوه اشتراک نتایج مطالعات با مطالعه 

شینه با پیپردازیم. بررسی وجوه اشتراک این پژوهش حاضر می
 Fangدهد نتایج این پژوهش با نتایج مطالعاتی چون نشان می

 & Jeffrey، ( در ابعاد فردی و میان فردی2010و همکاران )

Brunton (2010در بعد سازمانی ) ،Zimba (2009 در ابعاد )
هایی با شاخص (2006) و همکاران Yang، محیطی و سازمانی

ریت مدی، نفوذ بر افراد، اقدام استراتژیک، وکارکسبچون شم 
ذب و ج، گیریتصمیم، تسهیم دانش، مدیریت عملکرد، تغییر

 Bayarystanova، و سازگاری پذیریانعطافو  گراییمشتری
، خلاقیت، هایی چون هوش( با شاخص2013و همکاران )

، (2007و همکاران ) Roz، مدیریت ریسک، رهبری تعاملی
Cochran (2009با ابعاد میان فرد )ی و سازمانی و محیطی ،

Rappe & Zwick (2007) ،( شاخص1395سیاح ) های
های ( با شاخص1390رضایت )، تفویض اختیار و کار تیمی

هایی ( با شاخص1382قرایی پور )، نگرش و اعتبار، شخصیتی
 انطباق دارد. دهیسازمان، چون کار تیمی

های پیش روی امروزه مدیران برای مواجهه با چالش
 هایویژگیو  هامهارت، ای از دانشبه مجموعه کاروکسب

فردی نیازمند هستند. در عصری که تغییرات سریع وجود دارد 
جدید  هایمهارت، هاهای در حال تغییر در سازمانبرای نقش

 در سازمان پیشتازی سبب مدیران است. آموزش موردنیاز
 هابانک نظیر خدماتی هایسازمان در و شودمی رقابت صحنه

ی هامدل .یافت خواهد بیشتری نمود امر این مالی مؤسسات و
 نیازموردحال و آینده  آنچهابزاری را برای تعیین ، شایستگی

ها در استفاده از که سازمان طورهمان. کندیمفراهم ، است
 های اصلیشایستگی، شوندمی پذیرترانعطافنیروی کار 

و  ریوبهرهبه  ها منجریابند. شایستگیاهمیت بیشتری می
 شوند.های سازمان میکاهش هزینه

 ایبر هابانک بین در شدیدی رقابت که کنونی دنیای در
 انمیز افزایش منظوربه مشتریان به بهتر هرچه خدمات ارائه

 رخ بازار سهم و سودآوری افزایش درنتیجه و آنان رضایت
 منبعی «دانش» که آگاه هستند خوبیبه هابانک، دهدمی
 ژیکاسترات رقابتی مزیت سازمان به دانش. است راتژیکاست
 هب بلندمدت و مدتکوتاه اهداف به دستیابی در و بخشدمی

 هابانک امر این به توجه با. کندمی توجهیقابل کمک سازمان
 شاثربخ و مندنظام و پویا ایشیوه به را دانش کنندمی سعی

 .کنند مدیریت و هدایت
اهمیت و جایگاه موضوع شایستگی در بنابراین با توجه به 

، ضروری است تا نقاط قوت و ضعف، های توسعهبرنامه
های وضعیت موجود کشور در هر یک از تهدیدها و فرصت

های اصلی نظام مدیریت بر مبنای شایستگی در زیرساخت
مطالعات آتی بررسی شود. در راستای رشد و توسعه پایدار 

 هایسیاست ازجمله، هاانتوجه به بالندگی سازم، کشورها
ها هم از این موضوع مستثنا . بانکاستهمه مدیران  موردتوجه

نیستند. برخی تحولات در عصر جدید رخ داده که نقش و 
اهمیت منابع انسانی را زیادتر نموده است؛ این تحولات 

از: رشد و توسعه بخش خدمات نسبت به سایر  اندعبارت
های کاربر به سمت یحرکت از سمت تکنولوژ، هابخش

، تنوع، آغاز عصر اقتصاد دانایی، مغز برهای تکنولوژی
نی به های سازمافرایندها و سیستم، پیچیدگی فزاینده ساختار

افزایش توجه به مشتری و ، هاهمراه تخصصی شدن فعالیت
 (.1389، همکاران)درگاهی و  مشتری مداری

، ستگیهای جامع شایمدل ذکرشدهبا توجه به آمارهای 
بخش دولتی و  ازجملههای مختلف کشور تواند در بخشمی

موفقیت  درنهایتمنجر به اثربخشی مدیران و ، خصوصی
سرعت چرخه سازندگی در  کهاینها شود. با توجه به سازمان

ها را هر روز افزایش نیاز به حضور بانک، سراسر جهان
 شیازپبیشنیاز به سیستم بانکی کارآمد و پویا ، دهدمی

تواند وجود چنین مدل جامعی می درنتیجهشود. احساس می
ه اثربخشی هر چه بیشتر مدیران را ب، در سیستم بانکی کشور
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 مدیران، همراه داشته باشد. با توجه به نتایج به دست آمده
مدل مفهومی ارائه شده مقاله حاضر در  کارگیریبهها با بانک

قیت توانند سهم موفمی تریفیتباکدنیای واقعی و ارائه خدمات 
ان بانک پارسی ذکرشدهخود افزایش دهند. لذا با توجه به موارد 

 نیست. مستثنا قاعدهنیز از این 
 ها وحجم انبوه فعالیت واسطهبهشعب بانک پارسیان 

ای ساختار سازمانی پیچیده، گستردگی عمودی و افقی وظایف
ارد. ود دسطوح مختلف مسئولیتی وج، دارد که در این ساختار

معاون و کاربر ارشد( نیازمند جدی ، هر سطح )رئیس
ی بنابراین برا؛ استهای مدیریتی ها و شایستگیتوانمندی

 هایسازمانی همچون بانک پارسیان مهم است تا شایستگی
نموده  سازیمدیریتی برای تمام سطوح مدیریتی شعب را بومی

دارد. های جدی برها گامو در جهت توسعه این شایستگی
به های بومی و موفق در کشور شناسایی و استخراج روش

بسیار سخت بوده و برای رصد ، عدم تجربه آن یا نو بودن علت
زمان زیادی صرف شده است. از طرف دیگر در  هاآنکردن 

 ،شدها نهایی نمیمدل شایستگی زمانی کهتا این پژوهش 
 میدانی جهت استخراج هایفعالیتشناسایی و انجام 

شد و از این حیث به بعد موکول می، هاآنهای توسعه روش
 بودن پژوهش برزمانتری داشت. پژوهش نیاز به زمان طولانی

ها ذهنیت پژوهشگر در فرآیند تحلیل داده ریتأثکیفی و احتمال 
پژوهش کیفی است که ممکن است  هایمحدودیت ازجمله

مرحلة کمی در  علاوهبهساخته باشد.  متأثراین پژوهش را 
 هادادهپژوهش حاضر از روش خودگزارشی برای گردآوری 

استفاده شده است که با توجه به ماهیت پژوهش ممکن است 
سوگیری مطلوبیت اجتماعی  ریتأثتحت  کنندگانشرکت

 ی خود را آگاهانه یا ناآگاهانه تحریف کرده باشند.هاپاسخ
ی تهای مدیریپژوهش حاضر تنها به شناسایی شایستگی

مشکلات و مسائل استقرار و اجرای ، اقدام نموده و به پیامدها
بنابراین به پژوهشگران آتی پیشنهاد ؛ ها اشاره نکرده استروش

های توسعه گردد به مسائل و مشکلات اجرایی روشمی
 های مدیریتی توجه نمایند.شایستگی

 تعارض منافع

 تعارض منافع ندارم.

 منابع

(. 1389. )ه، بلاغقره حیدری، .حم. ، پسند حفلا علیپور، .ح، درگاهی
 وردیم مطالعه، انسانی منابع توسعه در شایستگی مدل ارائه

 ریشهردا فرهنگی سازمان فرهنگسراهای مدیران شایستگی
 .113-91، 23، راهبرد .تهران

 سمت. :. تهرانمبانی سازمان و مدیریت(. 1388ع. )، رضائیان
ایستگی مدیران بر چابک سازی بررسی اثر ش(. 1395. )م، سیاح

دانشگاه آزاد ، کارشناسی ارشد، سازمانی در بانک سپه
 اسلامی واحد تهران مرکزی.

 تدوین(. 1398) .م، کرمی، م.، نجفی، .ا ع.، ختیبید امین، ا.، سلیمانی
 در کار محیط به یادگیری انتقال گیریشکل الگوی
 در پژوهش فصلنامه .انسانی منابع توسعه هایبرنامه
 .43-38، (44)13، آموزشی هاینظام

(. 1389. )ح، ناروندید و .م.س، یزاهد، .ا .ح، یکلانتر طاهرپور
 بر وددر شهرستان مدارس رانیمد یستگیشا ریتأث یبررس

، (11)114، یآموزش یهانظام در پژوهش .آنان عملکرد
115-136. 

ای (. تدوین برنامه توسعه حرفه1395. )م، قهرمانی، .ح، عاشقی
فصلنامه آموزش و مدیران و کارکنان حوزه پولی و بانکی. 

 .20-1، (11)3، توسعه منابع انسانی
 برای مدلی طراحی(. 1397. )ز، کریمی، .م، محمدلو علی، .ع، باسیع

، سازمانی مختلف سطوح در مدیران مهارت میزان سنجش
 .73-45، (87)27، (و تحولمطالعات مدیریت )بهبود 

 طراحی جهت شایستگی الگوی (. کاربست1386م. )، کرمی
، خراسان خودرویرانا تجربه مدیران آموزش هایبرنامه

 هایسازمان آموزش مدیران همایش اولین مقالات مجموعه
 .1386 خرداد تهران:، خدماتی و تولیدی

دهی معیارهای انتخاب و شناسایی و وزن(. 1383. )م، لطیفی
 امهنپایان، ش دولتیانتصاب مدیران منابع انسانی در بخ

 .تهران: دانشگاه امام صادق، کارشناسی ارشد
های ضمن (. بررسی رابطه آموزش1393. )ا، م. نیک پور، محمدی

)مطالعه موردی: دانشگاه آزاد ، مدیران هایمهارتخدمت با 
، (3)11، فصلنامه مدیریتمناطق هشت و دوازده(. ، اسلامی

77-90. 
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