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 چکیده 

های توسعه شایستگی مدیران بانکی انجام شده است. شاخصها و دف شناسایی و تبیین ابعاد، مولفهپژوهش حاضر با ه
نیمه ساختار یافته استفاده شده است. برای تدوین برای نیل به مقصود مذکور، از رویکرد پژوهش کیفی و روش مصاحبه 

مدیریتی مطالعه و چارچوب و پرسش  هایچارچوب پژوهش، نخست ادبیات و پیشینه توسعه مدیران با تاکید بر شایستگی

تعاون و با روش نمونه گیری عه ها در جامعه آماری مدیران ستادی بانک توسهای مصاحبه تدوین شد. سپس مصاحبه

 بود. ابزار گردآوری اطلاعات فرم نفر از آنان 21اجرایی شد. جامعه مورد مطالعه، مدیران خبره بانک و نمونه آماری هدفمند 
 اد برای توسعه شایستگی مدیران میهای مصاحبه و روش تجزیه و تحلیل، تحلیل محتوا بود. یافته های پژوهش نشان د

: گیرد. ابعاد پنجگانه عبارتند از مورد توجه برنامه ریزان آموزشی قراربایست پنج بعد، بیست مولفه و صد و سی و دو شاخص 

گانه های بیست(بعد توانایی. مولفه5مدیریتی و  (بعد4تخصصی،  ˚(بعد فنی 3(بعد ارتباطی، 2ارزشی،  ˚(بعد فکری 1

رتباط بین فردی، ارتباط های سازمانی، بینش و نگرش، ویژگی شخصی، ارتباط فردی، اهای عمومی، ارزشعبارتند از ارزش
پژوهشی، مدیریت خود، مدیریت  ˚بانکی، دانش فناوری، مهارت آموزشی  ˚بانکی، رهبری، اعتبارحرفه ای، دانش مالی 

های فیزیکی. شاخص دیگران، مدیریت کسب و کار، توانایی عاطفی، توانایی ذهنی، توانایی تجربی، توانایی تحصیلی و توانایی

مدل نهایی آورده شده است. نتایج پژوهش حاکی از آن است برای توسعه شایستگی مدیران در حوزه  صدو سی و دوگانه در

های مدیریتی و یرنده عناصر تشکیل دهنده شایستگیپولی و بانکی، می بایست مدلی مشتمل بر یک هسته مرکزی، دربرگ
های بیستگانه و یران است و ابعاد پنجگانه، مولفهمدهای توسعه برنامهدوم تاثیرگذار بر  هجامعه حامی توسعه مدیران که لای

 های صد و سی و دوگانه مورد توجه قرار گیرد. شاخص

 های شایستگی و بانکداریمدیران، توسعه، مولفههای کلیدی: واژه
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 مقدمه  -1

شود و فتاری توسعه با انسان شروع میاز اندیشمندان و دانشمندان حوزه علوم ربه باور بسیاری 

های سیاسی، اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی مرتبط با توسعه، زندگی بهتر انسان است. به دف فعالیته

 های مختلف دانش، دستیابی به توسعه استلوم بشری و آرزوی دانشمندان حوزهعبارتی آرمان ع

ف توسعه چنین تعری 2016و  2015های سالهای اخیر؛ یعنی (. در سال2014 )گزارش توسعه انسانی،

زا برای نیل به ی انسانی در محیط اجتماعی قابلیتهاتوسعه، فرایند بسط انتخاب"شود یو تبیین م

ه توسعه بر (. واکاوی تعریف اخیر توسعه، بیانگر این است ک1394 )تقی پورظهیر، "زندگی بهتر است

)عاشقی،  دارد های وی و در نهایت زندگی بهتر او تکیهها و گسترش انتخابانسان، افزایش قابلیت

1395.) 

ای نقش مدیران در توسعه، ضرورت حرفهکشیدن حاضر، برخی از صاحبنظران با پیش در عصر

ای کنند که مدیریت حرفهو تبیین می کردن مدیریت برای نیل به توسعه را مطرح و در این حوزه بحث

ضلع، توسعه اقتصادی و  به عنوان یک ضلع اساسی برای نیل به توسعه پایدار و انسانی در کنار دو

فرهنگی و ( و توسعه اقتصادی، سیاسی، 1394 )میرسپاسی، عدالت اجتماعی حائز اهمیت است

 گرددی مدیران و رهبران شایسته باز میهاها در بلندمدت به شایستگیاجتماعی جوامع و سازمان

ست و یکم ذکر کرده، ه بیترین چالش سدیت را بنیادی(. همچنین برخی، چالش مدیر1387 )غفاریان،

ها و تغییرات است. گونییشتازی مدیران در رهبریِ دگرکنند چالش مدیریت، چالش پ  اشاره می

عاد تحولاتی که صرفاً اقتصادی نیستند، فنی محض هم نیستند، بلکه دگرگونی در منابع انسانی، اب

ها (. مدلFlorido, 2014) تتر از همه، دگرگونی در نگاه به جهان اساجتماعی، فلسفه فکری و کلیدی

رو، نه نیروی کار، نه دارایی ها در آیندهِ پیشنگر این است که منبع قدرت سازمانهای نوین بیاو پارادایم

و غنجی و  1385)فتحی،  و منابع فیزیکی، نه تکنولوژی، بلکه مدیران و رهبران شایسته خواهند بود

ها، ها و سازمانها، دولتمنبع و معیار ارزش و قدرت ملت(. بنابراین، با چنین نگرشی، 1394 همکاران،

و مهارت ( و دانش، بینش 1395)بیگی و قلی پور،  دانش، مهارت و شایستگی منابع انسانی خواهد بود

(. Beausaert, 2011) های آموزشی در یک فرایند پیچیده و زمان بر استمنابع انسانی محصول نظام

هایی زمامدار امور خواهند بود که نظام آموزشی شایسته ، جوامع و سازماندر آینده پیشرو از این رو،

و  1385 )فتحی، پرور را با رویکرد فراکنشی و با تفکری استراتژیک طراحی و مدیریت کرده باشند

ریزی و مدیریت برنامه(. محصول چنین فرایندی، شایستگانی خواهند بود که آینده را 1388کرمی، 

های پیشرو و های بارز سازماننابراین، تربیت مدیران و رهبران شایسته از استراتژیخواهند نمود. ب

نظر علم مدیریت  صاحب "دراکر"گردد. با باور به چنین فضای فکری است که موفق آینده محسوب می

 (. 1390و کرمی، 1385)فتحی، "شما مدیر تربیت کنید همه چیز خودش می آید"کندبیان می
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، پرسش اصلی پژوهش این است که در طراحی برنامه آموزشی با هدف تربیت مدیران با این مقدمه

ها پرداخت؟ به عبارتی ها و شاخصبایست به کدام ابعاد، مولفهربخش و با عملکردی شغلی مطلوب میاث

ایستگی های توسعه ششاخصها و ال شناسایی و تبیین ابعاد، مولفهبدنب در این مطالعه، پژوهشگر

 گرایی است.این با رویکرد حرفهمدیرا

اغلب هدف بیانگر این است که  "ای مدیرانآموزش و توسعه حرفه"یشینه موضوع مرور ادبیات و پ

 است شغلی مدیراناثربخشی  با هدف افزایشها شایستگی بهبود و ارتقای مدیران،آموزش های برنامه

لی، ی مدیران به منظور بهبود اثربخشی شغها. پرورش و توسعه شایستگی(1393)خراسانی و همکاران، 

اند تو است که از سازمانی به سازمان دیگر می های متنوعیها و شاخصمستلزم توجه به ابعاد، مولفه

(. در مطالعات مختلف، برای آموزش و بهسازی مدیران 1388زاده، )میرسپاسی و غلام متفاوت باشد

 ای، مهارتدانش و معلومات حرفههای فردی، ویژگیشود که ای متعددی مطرح میهابعاد و مولفه

های اجتماعی و ، مهارتای و عمومینگرشی، اعتبار حرفه و های شخصیتیها)فکری و رفتاری(، ویژگی

(. برای 1395)عاشقی،  گیردو عوامل سازمانی را در برمیهای مدیریتی تا ماهیت سازمان سیاسی، نقش

دانایی، توانایی، انگیزه، ارزش و  ارایه شد، ابعادی چون 1989سال  در �شرودرمثال در مدلی که توسط 

)غفاریان،  برای افزایش شایستگی و در نهایت اثربخشی مدیران مطرح شده است سبک مدیریت

1387 .) 

گوید اگر ما در دنیای مدیریت امروز فقط در یک دراکر درباره اهمیت موضوع پرورش مدیر می رپیت

این است که رهبران ساخته  ،ته باشیم و به صورت قطعی در مورد آن حرف بزنیماتفاق نظر داشچیز 

بهبود و استعدادها و برای مدیریت  یستماتیکها باید یک روش سسازمان. آیندمینشوند و به دنیا می

 ،)گودرزی و امانی طراحی و عملیاتی نمایندآینده را مدیران و رهبران عصر های مورد نیاز مهارتارتقای 

 یهایسازمان و مدیریت برای پرورش مدیران مولفهدر این خصوص بسیاری از صاحبنظران (. 1394

های های مدیریتی، مهارتشامل توسعه نقش هامولفهترین این کنند که عمدهمیمتعددی را تبیین 

 مدیریتی، انگیزه،دانش  ،ذهنیت فلسفی ،های شخصیتیویژگی ،های مدیریتیتوانایی مدیریتی،

که با بررسی این ابعاد و ارائه برنامه  (1390)حاج کریمی و همکاران،  باشدمی شایستگی شغلی و غیره

یران و پرورش آنها در سازمان مدتوان گامی بزرگ در جهت توسعه پرورش مدیر میکارآمد جهت 

های رهبری و ویکردهای جدیدتر بر شایستگیها و رالبته چنانکه بدان پرداخته شد پارادایم برداشت.

شایستگی روشی رایج  های آموزشی مبتنی برید و گرایش دارند و طراحی برنامهمدیریت در سازمان تاک

 (. 1395)فتحی واجارگاه و نوری،  شودتر محسوب میو مورد پذیرش

                                                             
1-MD. Schroder 
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است که  2هاای از دانش، مهارت و نگرشمورد استفاده برای توصیف مجموعه ، اصطلاح1شایستگی

 گرددهای سازمانی میهایت موجب نیل به اهداف و اولویتلکرد شغلی موفق و در نمنجر به عم

(Puteh, 2015)کار قابل  شوند که در رفتارهای حین انجامها نوعاً با عباراتی بیان می. شایستگی

بیگری فردی، های آموزشی، بکارگیری مرها اغلب با شرکت در برنامهمشاهده هستند. شایستگی

 میهای تیمی توسعه ها و فعالیتهای شغلی مانند درگیری در پروژهتطریق فرصهمچنین از 

 پژوهشی هایزمینه تریناز راهبردی یکی شایستگی مطالعات(. به عبارتی، 1395 یابند)بیگی و قلی پور،

 تشخیص آن اصلی هدف است که حرفه یک شغلی، هایتشخیص صلاحیت هایراه ترینبنیادی و

فرهنگ آکسفورد شایستگی را به عنوان ( Chen , 2004) است یک شغل نیاز وردم مهارت و دانش

قدرت، توانایی و ظرفیت انجام یک وظیفه تعریف کرده است. به عبارتی شایستگی به یک نوع برتری، 

خاص و متمایز بودن اشاره دارد که ریشه در دانش، مهارت، بینش، نگرش، ویژگی، توانایی، اعتبار و 

 گیزه ناب و مناسب دارد. لکن توافق و اجماع جمعی و همگانی در این خصوص وجود نداردتجربه و ان

( شایستگی به رفتارهای قابل بروزی اشاره 2010)3(. از نگاه مینگ و مونیکا1388)کرمی و صالحی، 

ی و نش، مهارت، توانایدارد که یک فرد برای انجام موفقیت آمیز نقش خود باید دارا باشد و بر پایه دا

ن عقیده هستند که ( بر ای2011) و همکارانش 4شکل می گیرد. دیمر های فردیسایر ویژگی

از نظر دانش، مهارت و رفتار گذاری کارکنان بر مشتریان در سایه فرهیختگی و تبحر شایستگی، تاثیر

دانش، ها مانند ها و شاخصولفای از مای است. به باور نویسندگان شایستگی داشتن مجموعهحرفه

تر و مطلوب یک مهارت، بینش، انگیزه، ظرفیت، اعتبار، تجربه، ارزش و غیره است که موجب عملکرد بر

د، یک عامل شوکردن یک مدیر میبه عبارتی آنچه موجب شایسته جلوهگردد؛ مدیر در سازمان می

های رکیبهای مختلف تط و موقعیتهای متنوعی مطرح هستند که در شرایخاص نیست، بلکه مولفه

 تر، برخی ازشود. با نگرشی متفاوتته مدیر میمتفاوتی از آن عوامل و عناصر موجب عملکرد برجس

حبان آن هستند، ها صاا را که شایستگان جوامع و سازمانهصاحبنظران ترکیب برخی از سرمایه

مایه فکری، کنند. الف( سرمایه فکری: سرمایه اصلی مدیران در این نگرش، سرشایستگی تعریف می

عبارتی آنها دارای دانش تخصصی و مهارت ه ای است. بیعنی؛ داشتن دانش، تخصص و مهارت حرفه

گیرند. ب( سرمایه عاطفی: در کنار سرمایه فکری، شایستگان ند و در عمل دانش خود را بکار میهست

یسته از رد. افراد شامالک سرمایه عاطفی نیز هستند. سرمایه عاطفی به تعلق ملی و سازمانی اشاره دا

سازمان دارند. ج(سرمایه  گیری از دانش و تخصص خود در راستای توسعهانگیزه بالایی برای بهره

های پیچیده و تو در توی جهــانی، ملی و عصر مدیریت شبکه ای و عصر تعامل : عصر حاضر،اجتماعی

                                                             
1-Competencies 
2-knowledge, skills and attributes 
3-Meng & Monica 
4-Deemer  
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ران، توانایی کار با تیم، مهارت تیم ســازمانی است. بنابراین مدیران شایسته باید توانایی کار با دیگ

های مجازی وجود دارد را داشته های پرتنوعی که در شبکهی و شبکه سازی و استفاده از فرصتساز

ها باید از سرمایه اخلاقی برخوردار باشند. اگر : شایستگان فراتر از همه سرمایهباشد و د( سرمایه اخلاقی

توان عنوان ه اخلاقی نداشته باشد باز هم نمیا باشد اما سرمایهای پیش گفته را دارسرمایهفردی همه 

 (. 1384 )خوارزمی، مدیر شایسته به او داد

ها و نیز ابعاد، مولفه "ای مدیرانحرفهآموزش و توسعه "های حاصل از مرور پیشینه موضوع یافته

امه به مرور برخی از این اددهد که در ن بدست میای مدیراهای متنوعی را برای توسعه حرفهشایستگی

ای نشان ر خصوص عوامل موثر بر توسعه حرفه( د2005) پردازیم. نتایج تحقیقات شاینها میپژوهش

کننده مشارکت است، بهتر است. هایی که فرهنگ آنها تقویتعملکرد و مهارت مدیران در سازمانداد 

ای مدیران یک مدل توسعه حرفه( در پژوهشی به این نتیجه دست یافت که طراحی 2005)1هنبریچ

های ان ظرفیتی برای رویارویی با چالشتواند به عنوان موتور یک سازمان عمل کند و در سازممی

توسط بخش بانکی گروه  2005ای در سال یست و یکم فراهم سازد. در مطالعهمحیطی در قرن ب

 یستگی به شرح نمودار زیرهای مدیران بانکی در شش گروه شاشایستگی 2"(BSبانک ست)"آموزشی 

 بندی شده است : طبقه( 1)

 
 (BANKSETA, 2005) های مدیران بانکیندی شایستگیب: گروه1دار شماره نمو

                                                             
1-Haneberg 
2-BANKSETA˚ COMPETENCE FRAMEWORK 
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فرایند مصاحبه برای انتصاب  ( دوازده شایستگی مورد استفاده در صنعت بانکداری در2008) یانگ

آفرینی، شنود انداز، شم کسب و کار و کارشمق چیا ارتقا داوطلبان به مشاغل مدیریت را عبارت از خل

سازی، نفوذ بر افراد، مدیریت تغییر، توسعه دیگران، تسهیم دانش، تفکر یا اقدام استراتژیک، اعتمادمؤثر، 

در ( 2010)1داند. وزیرانیپذیری و سازگاری میایی و انعطافگرگیری، جذب و مشتریقضاوت و تصمیم

های مدیریتی همانند کوه یخی هستند که بخش کنند که شایستگیمی خصوص شایستگی مدیران بیان

اعظم آن در زیر آب قرار دارد و بخش کوچکی از آن به مثابه مهارت و دانش در قله آن قرار گرفته و سر 

ها کمتر قابل مشاهده هستند اما به طور گسترده ه اند. عناصر دربرگیرنده شایستگیاز آب بیرون برآورد

شناسی در سطحی از آگاهی فرد کنند. نقش اجتماعی و خویشتنهری را کنترل و هدایت میرفتار ظا

ها در سطح زیرین کوه یخ هستند که در آب قرار دارد و در دارد؛ لکن صفات اختصاصی و انگیزهوجود 

لی تگی را در سه طبقه کهای شایسای مولفه( در مطالعه2011فته است. ایوانز)اعماق وجود فرد جا گر

( شایستگی مدیران 2013)5. ریف4فکریمولفه -3و  3نگرشیمولفه -2، 2رفتاریمولفه -1است:  قرار داده

نقش  داند که برای موفقیت شغلی یا ایفایخاص، دانش، مهارت و رفتارهایی میرا کیفیات ویژه و 

برای گیری یمسیاست، مدیریت زمان، تصم هایی چون فنون مذاکره،مدیریتی ضروری است. شایستگی

که ریزی، سازماندهی، کارتیمی، توان متقاعدسازی، مدیریت استرس و غیره حل مساله، ارتباطات، برنامه

( در پژوهشی با 2013)6شود. بیری استنوا و همکارانشویژگی اساسی یک مدیر محسوب می

ن را مشتمل بر چهار مدیراای عاد توسعه حرفهاب "ای مدیرانمدیریت نظام آموزش و توسعه حرفه"عنوان

ای های حرفهتوانایی-2خلاقیت و خودمدیریتی ، های شخصی مثل هوش، ویژگی  -1دانند : حوزه می

ای، مدیریت ریسک، های خاص مثل دانش حرفهویژگی -3ملی، رقابتی و سازمانی، مثل رهبری تعا

ثبات عاطفی. نواز و  تیپ شخصیتی مثل سازگاری اجتماعی، اجتماعی و فعال بودن،-4کارآفرینی و 

تان : مطالعه مقایسه های پاکسای کارکنان بانکتوسعه حرفه"در پژوهشی با عنوان  (2013همکارانش )

ها پرداخته ای در بانکبه مطالعه توسعه حرفه "ب پاکستانهای دولتی و خصوصی در پنجاای بین بانک

ای در ابعاد دانشی، مهارتی و تجربی هاثیر آموزش بر توسعه حرفاند. هدف اصلی این پژوهش تعیین ت

کار دانشگاه فدرال تکنولوژی گروه مطالعات کارآفرینی و کسب و ( از2013و همکارانش) بوده است. اونی

به بررسی  "ارزیابی تاثیر آموزش و توسعه مدیریت در صنعت بانکداری نیجریه" در پژوهشی با عنوان

ین کشور پرداختند. این پژوهش یک مطالعه توصیفی وضعیت آموزش و توسعه در صنعت بانکداری ا

مورد  350بانک به طور تصادفی انتخاب و  7بانک بودند که از بین آنها  24بوده که جامعه آماری آن 

                                                             
1-Vazirani 
2-Behavioral component 
3-Attitudinal component 
4-Intellectual component 
5-Ref 
6-Bayarystanova 
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های حاصل از پژوهش نشان داده و اطلاعات توزیع شده بود. یافته هاپرسشنامه برای گردآوری داده

( در 2014)1عت بانکداری تاثیر مطلوبی دارد. برایتز و ویلدسمناست که آموزش در توسعه مدیران صن

ی برای بانکداران را با مرور مدل شایستگ "هایک مدل جهانی شایستگی برای بانک"مطالعه با عنوان 

و  (WHO) ، مدل شایستگی سازمان بهداشت جهانیSHLهای جهانی هایی چون مدل شایستگیمدل

وین و معرفی نموده است. این مدل شایستگی، مشتمل بر صلاحیت مدل دانشگاه مرکزی میشیگان تد

، 4های مدیریتی و رهبری، شایستگی3های توانمندساز، شایستگی2های تخصصی شغلی و عملکردی

بوده است که در جدول زیر نمای  6های محیطیو شایستگی درک پیچیدگی5های اخلاقیشایستگی

های مرتبط با هر بعد تشریح شده است. الف: شایستگی ه و در ادامه شایستگیکلی مدل ترسیم شد

هایی مانند شناخت و تحلیل اقتصاد ملی، مالی و مالیه ی مرتبط با دانش تخصصی: شایستگیها

های بازار، مدیریت ریسک، قات اقتصادی، تحلیل بازار و فرصتعمومی، نوشتن گزارش و تحقی

ز و مالیه بین الملل. تحلیل صنعت بانکی، مدیریت ارحسابداری، مدیریت منابع و مصارف، حقوق بانکی، 

تیمی، ج: فردی و کارها: مدیریت برخود و تعاملات بینهای مرتبط با توانمندسازب: شایستگی

های مرتبط با رهبری و مدیریت: ها و د: شایستگیلاقی: مشتمل بر اخلاقیات و ارزشهای اخشایستگی

 گران. های مدیریت بر دیشایستگی مشتمل بر

ران با اصطلاحاتی چون ای مدی( توسعه حرفه2015) سازمان توسعه همکاری اقتصادیدر گزارش 

هارت، نگرش، )تاکید بر دانش، م 8ایرفه)تاکید بریادگیری مستمر(، یادگیری ح 7ای مداومتوسعه حرفه

و تعامل تجربه(، )تاکید بر حمایت متقابل 9ایای(، جوامع/شبکه یادگیری حرفهباور و اقدامات حرفه

)متمرکز بر مهارت 11ای با یک همکار مشخص دارای تجربه بیشتر( و مربیگری)تعامل حرفه10منتورینگ

 12گیری از پژوهش برای بهبود عمل( مرتبط است. گرینهام)بهره وری و تغییر( و اقدام پژوهیخاص، نوآ

زش و توسعه مدیران بانکی را ای چارچوب برنامه آمو( در مطالعه2017انکداری ایرلند )در موسسه ب

های اصلی)راهبری نظام اخلاقی و امور شعب و صر و عواملی به شرح الف( شایستگیمشتمل بر عنا

ها و مدیریت امور مالی، مدیریت داراییهای فرعی)ایستگیمدیریت ریسک در موسسات مالی( و ب( ش

بعد نظام اخلاقی و اداره امور  استراتژی و نوآوری برای خدمات مالی خرد( تبیین کرده است. در

                                                             
1-David W. Brits & Theo H. Veldsman 
2-Functional and professional specialisation competency   
3-Enabling competencies 
4-Leadership or management competencies 
5-Ethical competencies 
6-Contextual complexity competencies 
7-Continuing professional development (CPD) 
8-Professional learning 
9-Professional learning community/ network 
10-Mentoring 
11-Coaching 
12-Grenham, Gerry 
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ها، مبانی نظری و کاربردی دانش نظارتی، اصول عملیاتی اداره شرکتهای قانونی و ، چارچوب1شرکت

توانایی های اخلاقی پیش روی مدیران و توسعه ومی سازمان، چالشتخصصی خدمات مالی، مدیریت عم

تی مدیریت ، اصول عملیا2موسسات مالی گیرد. در بعد مدیریت ریسک دربانکداران مدنظر قرار می

شود. همچنین شناخت انواع مختلف ریسک از ها در خدمات مالی مطرح میریسک و نحوه کاربرد آن

های جمله ریسک بازار، ریسک نرخ بهره، ریسک اعتبار، ریسک رفتار و ریسک عملیاتی از شایستگی

جنبه های ضروری مالی شعب مثل تأمین مالی و ، 3باشد. در بعد اداره امور مالیمطرح در این بعد می

اصول سرمایه گذاری، امنیت کار، مدیریت سرمایه، ترکیب، ادغام و سیاست تقسیم سود مدنظر قرار می 

ریزی مالی و هایی چون درک صحیح از برنامه، شایستگی4)سرمایه( گیرد. در بعد مدیریت دارایی

خت ابزارها و مدیریت اوراق بهادار از موضوعات مهم می مشتریان و شنا سرمایه در تعامل بامدیریت

باشد. در این بعد طیف وسیعی از شواهد تجربی و نظری با هدف ارایه بهترین راه حل برای مشاوره 

شود. در بعد استراتژی و نوآوری و مدیریت سرمایه با هم تلفیق می دادن به مشتریان، سرمایه گذاری

ها به دل کسب و کار بانکاره به مباحثی چون تاثیر فناوری اطلاعات بر مبا اش 5برای خدمات مالی خرد

های اجتماعی نوین، شناخت بانکداری دیجیتال یی چون مدیریت آینده، شناخت شبکههاشایستگی

 پرداخته شده است. 

 20آوری و فهرستی حاوی های رایج در بخش خدمات مالی را جمعپژوهشی در امریکا، مدل

اسانی )خر ها در بخش بانکی رایج و یا متداول استمعرفی نمود که بیش از سایر شایستگی شایستگی را

پذیری، شنود گویی، قضاوت و انعطافهایی چون ارتباط و نوشتار، پاسخ(. شایستگی1393و همکاران، 

گیری، ریزی، تصمیمگری، مدیریت استرس، انرژی/پشتکار، برنامهمؤثر، مذاکره، مدیریت تعارض، مربی

 تفکر تحلیلی، سازماندهی، تصویرسازی، رهبری، ابتکارعمل، نظم و انضباط و کنترل یا نظارت. 

رد برای توسعه مدیران در یک نگرش کلی با توجه به ادبیات و پیشینه مرور شده می توان بیان ک

ان آینده های مورد نیاز مدیران در عصر حاضر و جههای مرتبط با شایستگیها و شاخصباید مولفه

و تبیین ابعاد،  شناسایی و تبیین گردد. بنابراین، با عنایت به مساله اصلی این پژوهش که شناسایی

باشد، اهداف زیر ای گرایی میرویکرد حرفه های توسعه شایستگی مدیران بانکی بامولفه ها و شاخص

 این پژوهش را هدایت نموده است :

 دیران بانکیهای شایستگی مشناسایی و تبیین مولفه -1

 های مدیران بانکی های شایستگیطبقه بندی مولفه -2

                                                             
1-Ethics and Corporate Governance 
2-Risk Management in Financial Institutions 
3-Corporate Finance 
4-Asset Management 
5-Strategy & Inovation for Retail Finace Service 



 

 

 

 محمد قهرمانی و نادرقلی قورچیانن عاشقی، حس /: ... های توسعهها و شاخصشناسایی و تبیین ابعاد، مولفه                              65

 .ها و ابعاد شایستگی مدیران بانکیهای مرتبط با مولفهتعیین شاخص -3

  

 روش تحقیق  -2

های توسعه شایستگی مدیران، ها و شاخصپژوهش، با هدف کشف ابعاد، مولفه برای انجام این

نه، اسناد و ه قرار گرفت. هم زمان با مطالعه ادبیات و پیشینخست ادبیات و پیشینه پژوهش مورد مطالع

های موردی توسعه مدیران نیز مورد بررسی قرار گرفت. به منظور تدوین یک مدارک و برخی برنامه

چارچوب منطقی، در قالب جلسات تک نفری یا چند نفری موضوع به بحث گذاشته شد و تجربه زیسته 

سه مشاهده یا مورد مصاحبه اولیه قرار گرفت. پس از طی این مراحل، مدیران یا از نزدیک طی چند جل

بانکی نهایی شد.  -نفر خبره دانشگاهی 7اندیشی تار یافته تهیه و با مشاوره و همفرم مصاحبه ساخ

ها و باشد، گردآوری دادهکیفی مبتنی نظریه داده بنیاد می بنابراین، با عنایت به رویکرد پژوهش که

استفاده از فرم مصاحبه ساختار یافته و همچنین مشاهده تداوم یافت. رویکرد نظریه داده اطلاعات با 

های سیستماتیک را برای بنیاد یک نوع روش پژوهش کیفی است که به طور استقرایی یک سلسله رویه

(. به عبارتی، پژوهش 1392)محب زادگان،  گیردر خصوص پدیده مورد بررسی بکار میتدوین نظریه د

یفی فرایندی پیچیده است که انجام آن مستلزم صرف وقت نسبتاً طولانی است. از این رو، پس از ک

ها تنظیم و پروتکل مصاحبه که بیانگر شرایط مصاحبه، زمان فرم مصاحبه، برنامه زمانی مصاحبهتهیه 

اعلام مصاحبه، مدت مصاحبه، سوالات مصاحبه بود، طی نامه ای به جامعه هدف ارسال شد. پس از 

 وصول برنامه مصاحبه از سوی جامعه آماری، برنامه با تماس تلفنی هماهنگ شد. 

نفر  21برای گردآوری اطلاعات، بعد از مطالعه ادبیات، پیشینه، اسناد بالا دستی و درون سازمانی، با 

انکی از مدیران خبره ستادی بانک توسعه تعاون که شناخت، تجربه کافی و متنوعی در حوزه مدیریت ب

ها و اطلاعات گردآوری شد. جامعه آماری پژوهش مصاحبه انجام و داده1داشتند، با رویکرد خط شکسته

 مدیران خبره بانکی بودند که با روش نمونه گیری هدفمند انتخاب شدند. 

 ها: نمونه آماری در بخش مصاحبه1جدول شماره 

 درصد فراوانی مقطع تحصیلی ردیف

 58 12 دکترا 1

 42 9 ناسی ارشدکارش 2

 100 21 مجموع 3

 نگارندگان( منبع: )محاسبات

 

                                                             
1-Zigzag 
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گیری هدفمند، هدف پژوهشگر انتخاب نمونه هایی است که در خصوص موضوع پژوهش در نمونه

ش کیفی، ها در پژوهراحل مهم در فرایند گردآوری دادهاطلاعات جامع و مناسبی دارند. یکی از م

های تباط با آنان است، تا بتوان دادهد مطالعه و دستیابی و برقراری ارهای مورشناسایی افراد یا موقعیت

ترین ها است تا مناسبگیری هدفمند از افراد و موقعیتدست آورد. مرحله مهم دیگر، نمونهمناسبی ب

گیری هدفمند، (. پس از نمونه1392)بازرگان، گرددها برای مصاحبه یا مشاهده انتخاب افراد و موقعیت

ها و اسایی و توصیف کامل ابعاد، مولفهد مصاحبه با مدیران خبره و مطلع کلیدی تا هنگام شنفراین

  ها و حصول اشباع نظری استمرار یافت.شاخص
 ها با روش تحلیل محتوا، فرایند کدگذاری باز و محوری مورد استفاده قرار گرفتبرای تحلیل داده

های توسعه شایستگی ها و شاخصها، ابعاد، مولفهحبه(. از طریق تحلیل محتوای مصا1387)بازرگان، 

ها و اطلاعات بندی، دادهبندی مفاهیم تعیین شد. برای طبقهبرداری و طبقهمدیران با شناسایی، یاداشت

گرفت و در قالب کدهای باز طبقه بندی و کدهای داشت، متون مورد بررسی مجدد قرارگردآوری، یا

ها بازبینی و موارد تکراری بندی شد. در نهایت دستهتر دستههای عمدهتخراج شده به صورت دستهاس

شدند.  بندیها در چارچوب ابعاد طبقهها مشخص و مقولهرد مشابه و کوچکتر ادغام و مقولهحذف، موا

-خص برای توسعه شایستگی مدیران میشا 132مولفه و  20بعد،  5بارتی مدل استخراجی دارای عبه
 7ها و استخراج مدل مفهومی، به منظور سنجش اعتبار مدل با ایی شدن تحلیل دادهاشد. پس از نهب

خصوص  ساعت در 12نفر چهره دانشگاهی در قالب یک گروه کانونی طی  3نفر از مدیران بانکی و 

 اندیشی و توافق صورت پذیرفت.  های مدل همها و شاخصابعاد، مولفه
 ای مدیرانی در بررسی نهایی مدل توسعه حرفهنون: مشخصات اعضای گروه کا1جدول شماره 

 درصد فراوانی مقطع تحصیلی ردیف

 70 7 دکترا 1

 30 3 کارشناسی ارشد 2

 100 10 مجموع 3

 نگارندگان( منبع: )محاسبات

 

های پژوهشگران بود. در ژوهش، اخلاق پژوهش نیز از اولویتبعد اخلاقی پژوهش : در فرایند انجام پ

شوندگان توافق و ها با مصاحبهخلاق پژوهشی، قبل از شروع مصاحبهای رعایت ااین خصوص بر

ابطه، طی نامه هماهنگی لازم انجام شد و مصاحبه در قالب یک پروتکل توافقی صورت پذیرفت. در این ر

های مصاحبه به مصاحبه شوندگان ارسال و در آن تعهد اخلاقی پژوهشگران برای ای موضوع و پرسش

ط کامل مصاحبه، انت اعلام شد. فرایند مصاحبه با هماهنگی و توافق قبلی به سه شیوه ضبرعایت ام

 های مصاحبه و یادداشت برداری مستندسازی شد. ضبط برخی از قسمت



 

 

 

 محمد قهرمانی و نادرقلی قورچیانن عاشقی، حس /: ... های توسعهها و شاخصشناسایی و تبیین ابعاد، مولفه                              67

  پژوهش هاییافته -3

گردآوری، طبقه بندی و های حاصل از فرایند مبنای هدف و سوالات تحقیق، یافتهدر این بخش بر 

 ها آورده شده است. برای پاسخ به پرسش تحقیق چنانکه اشاره شد، پژوهشگران ادبیات وتحلیل داده

های مرتبط با توسعه شایستگی مدیران را شناسایی و متن و مفاد پیشینه را بررسی و عوامل و شاخص

های های از مفاهیم و مقولها پرداختند. در جدول زیر نمونهاحبه را تنظیم و به اجرای مصاحبهفرم مص

های مهم برای توسعه شایستگی مدیران ها و شاخصها به عنوان ابعاد، مولفهاستخراج شده از مصاحبه

 آورده شده است. 

 ها)مفاهیم اصلی( و مقوله بندی آن ازها و شناسایی کدهای ب: تحلیل محتوای مصاحبه1ل شماره جدو

 خبرگان مقوله اصلی کدهای باز یا مفاهیم استخراج شده

پذیری، تعهد به بانک، زبان بدن، پوشش و آراستگی ظاهری، هماهنگی کفش، پذیری، انصاف، ریسکعطافان

لباس، کمربند و ساعت و انگشتر، نوآور و خلاق، منتقد بودن، پاسخگو بودن، فرصت شناس، مساله شناس، 
یگر منافع، جذب مشتری و مسولیت پذیری، نظم و انضباط، آینده نگری، تعادل، قاطع، ترجیح منافع بانک بر د

 مشتری مداری، امانت دار و امین، الگو بودن برای دیگرکارکنان. 

 بعد

 ارزشی ˚فکری  

، 7، م5، م2، م 1م

، م 14، م12،م4م

 21و م  18، م 17

های مدیران هم حوزه و همکار، فعالیت سازمانی، تعامل باسازمان و برونارتباط کلامی و غیرکلامی درون
تاری، ارزش حضور در جلسات، سواد ارتباط موثر، ارتباطات فردی، گروهی و سازمانی، ارتباطات نوشای، رسانه

های خود، قدرت بیان گفتاری، تعامل توآم با احترام با رقبا، حمایت دیگر مدیران به پنداشتن خود و اندیشه
های ها و انجمنعضویت در شبکه جمعی و اینترنتی، ویژه مدیران تازه کار، بازخورد دادن و گرفتن، ارتباطات

 ای و تخصصی. حرفه

تعاملات و 

توانمندی های 

 ارتباطی

، 6، م 4، م1م

، م 9، م8، م 7م

 20، م 16

های بانکی، ین نامهتوسعه دانش شغلی برای انجام وظایف، حضور در برنامه های آموزشی، تسلط به قوانین و آی
یی با بانکداری، آشنایی با اصول مدیریت، شناخت رواشناسی اگاهی کامل بر شرح وظایف مدیر بانکی، آشنا

 مدیریت، ابعاد اجتماعی مدیریت، آینده پژوهشی بانکی، شناخت اقتصاد جهانی و ملی. 

دانش فنی و 

 تخصصی

، م  3، م2، م1م

و  16، م 10، م 15

 19م 

-آموزشی)دوره، سمینار و..(، آموزشهای کنترلی، مدیریت هیجان، مدیریت خشم و شادی، تحمل نقد، حضور در برنامه خود
ن های مدیریتی، مطالعه مقالات و کتاب های مدیریتی)کاغذی و الکترونیکی(، مطالعه و بررسی تحلیل ها و نظرات کارشناسا

پیشرفت فناوری و های تخصصی، مدیریت دانش مرتبط با کسب و کار با توجه به صنعت، حضور در جلسات و کارگروه

بیگری دیگران، ریزی و هدایت کسب و کار، مریی، مدیریت عملکرد، مهارت برنامهگرایی و فرایند گرایجه تکنولوژی، نت

 های مشترک، نظارت و کنترل دیگران. و مدیریت تیم، خلق و هدایت ارزش سازیرهبری دیگران، تیم

توسعه 

های مهارت

 مدیریتی

 

، 7،م3، م2، م1م

، 13، م10، م4م

و م  20، م 15م

21 

یلات تخصصی بانکی، توانایی فعالیت به عنوان مدیر، تجربه آموزش مدیریت، تحص داشتن هوش عاطفی،

 گیری در شرایط بحرانی، قدرت جسمانی و چالاکی، توانایی یادگیری و توسعهتصمیم

توسعه و بهبود 

 هاتوانایی

، 5، م3، م 2، م1م

،م 8، م 7، م6م

 19،م 18،م 13

های سازمانی، توانایی رعایت و ترویج اصول اخلاقی، نقش آفرینی بهنگام با زشتوانایی تصریح و تثبیت ار

 رویکرد اقتضایی، توانایی ایجاد تعهد در افراد، مدیریت تغییر. 

بهسازی و 

توسعه مهارت 

 رهبری

، 5، م 4، م 3، م1م

، 11، م9، م7م 

و م  18، م  14م

20 

 نگارندگان(های منبع: )یافته
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توسعه  قابل استنباط است برای تدوین مدل 3ها و اطلاعات جدول شماره ههمانگونه که از داد

فکری، بعد ارتباطی، بعد فنی و تخصصی، بعد  -بایست ابعادی چون بعد ارزشیشایستگی مدیران می

سی های پژوهشگران از مطالعه و برریرد. بنابراین، با توجه به یافتهگدیریتی و بعد توانایی مدنظر قرارم

بندی و ش در سه بخش طبقههای پژوهاندیشی، یافتهها و جلسات هم، پیشینه، تحلیل مصاحبهادبیات

 در ادامه آورده شده است: 

تحلیل محتوای مصاحبه  های حاصل از ادبیات، پیشینه واد توسعه شایستگی مدیران : یافتهالف: ابع

بعد مدنظر قرار گیرد که در نمودار  5بایست در های شایستگی مدیران بانکی میدهد مولفهها نشان می

تعریف شده و متون برخی از نمای شماتیک آن ترسیم شده است. در ادامه ابعاد پنجگانه  1شماره 

 های مرتبط با ابعاد به عنوان نمونه آورده شده است. مصاحبه

 
 : ابعاد توسعه شایستگی مدیران2نمودار شماره   

 (نگارندگانهای منبع: )یافته

              

هایی چون های احصاء شده در حوزهمولفهها و فکری : این بعد مشتمل بر شاخص -یبعد اول: ارزش

 های فردی و شخصیتی و نگرش و باور است. ها، ویژگیارزش

سانی در صنعت بانکداری یکی از مصاحبه شوندگان دارای مدرک دکترا و سابقه مدیریت منابع ان

برای  "های شخصیتیعدالت محوری و عدم تبعیض و ویژگیکرامت انسانی،  باور به" اندبیان کرده

توسعه مدیران الزامی است. در مصاحبه دیگری اشاره شده است عدالت، عدم تبعیض، احترام به 

های موازین اخلاقی و اجتماعی و ارزش گیری و ... ازدرونی و بیرونی، قاطعیت در تصمیممشتریان 

 ست.حاکم در نظام بانکی ا
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یی چون هاهای احصاء شده در حوزهها و مولفهرتباطات : این بعد مشتمل بر شاخص: ابعد دوم

 ای است. طات بانکی، رهبری و اعتباری حرفهفردی، ارتباارتباط فردی، تعاملات بین

......همچنین در گفتن مدیرحامل پیام است.رفتن، سخناست.... نوع پوشش، نوع لباس، راه ها آمدهدر یکی از مصاحبه
ها و افکار از برداری و مدیریت اندیشهت به قلم بودن و توانایی یادداشترویی، دسصاحبه دیگری اشاره شده است گشادهم

 های مورد نیاز مدیران بانکی است.....مهارت

نایی هایی چون تواهای احصاء شده در حوزهها و مولفهگیرنده شاخص: توانایی: این بعد دربربعد سوم

 عاطفی، توانایی ذهنی، توانایی تحصیلی، توانایی تجربی و توانایی فیزیکی است. 

هایی چون ... مدیر باید تمایل و علاقه به مدیریت داشته باشد....در نظام بانکی متون مصاحبه در این بعد به مثال در
هایی چون مدرک کارشناسی در رشتهاشتن مردان و افراد میانسال برای مدیریت مناسبترند......برای مدیران بانکی د

لاتر باشد، حسابداری، مدیریت مناسب است و مدرک کارشناسی کفایت می کند.....عقیده دارم هر چه مقطع تحصیلی با

 تواند در توسعه و پیشبرد اهداف بانک موثر باشد....حتی تا سطوح دکترا می

هایی چون های احصاء شده در حوزهمولفه ها و دیریت: این بعد دربرگیرنده شاخصبعد چهارم: م

هایی مانند ب و کار است. در این بعد شایستگیمدیریت خود، مدیریت دیگران و مدیریت کس

پروری، مدیریت امور مالی و موارد فردی، جانشینری تعادل بین کار و زندگی، توسعهخودتنظیمی، برقرا

 مشابه مطرح است. 

-های فعالیتمدیران بانکی متناسب با پیچیدگی های مورد انتظار ازه است......قابلیتشدهای اشاره در یکی از مصاحبه
ها برای توسعه مدیران اساسی است. در مصاحبه دیگری اشاره شده است مدیران به بانکی و به روزرسانی این شایستگیهای 

های ، آینده پژوهی نظام بانکی، تحلیلکیتناسب وظایف و سطوح مدیریتی خود نیاز است توانایی تحلیل وضع موجود بان

 مالی و اقتصادی در سطح ملی و بین المللی را داشته باشند. 

های مرتبط با حوزه دانش فنی و ها و مولفهتخصصی: در این بعد شاخص ˚بعد پنجم: دانش فنی 

اعتباری، های مالی، تخصصی در حوزه-شده است. دانش فنیتخصصی مورد نیاز مدیران احصاء و طبقه 

های تخصصی بانکی پژوهش محور، دانش مدیریت پژوهش، نوشتن گزارش دانش و مهارت مربیگری،

های مطرح در نش فنی فناوری و غیره از شایستگیاقتصادی، دا ˚شناخت اصول بانکداری، تحلیل مالی 

 این بعد است. 

به دانش  در خصوص اهمیت و ضرورت تسلطسال سابقه بانکی،  31برای نمونه یکی از مصاحبه شوندگان با بیش از 

خلاف مدیران سایر صنایع مدیران بانکی به دلیل ماهیت شغل بانکی؛ حتی مدیران ارشد بر "اندتخصصی و فنی اشاره کرده

 . "دهای انسانی و ادراکی نیاز دارنمور اعتباری و غیره بیش از مهارتفناوری، امالی، امورهای فنی چون مدیریت اموربه مهارت

مولفه  20در کنار ابعاد پنجگانه ارایه شده در نمودار بالا،  های توسعه شایستگی مدیران:ب: مولفه

. استارایه شده 4شد که در جدول شماره نیز برای توسعه شایستگی مدیران شناسایی و تعیین 

مولفه،  5ی دارای مولفه ، بعد ارتباط 4ارزشی دارای  -است بعد فکریهمانگونه که در جدول آورده شده
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ولفه است که م 5مولفه و بعد توانایی دارای  3مولفه، بعد مدیریتی دارای  3تخصصی دارای  -بعد فنی

 ها به تفکیک ابعاد ارایه شده است. در جدول پایین مولفه

 : مولفه هایِ ابعاد توسعه شایستگی مدیران4جدول شماره 

 ارزشی -بعد فکری 

 ارزش عمومی

 ارزش سازمانی

 بینش و نگرش

 شخصیتی/شخصی

 بعد ارتباطی

 فردی

 بین فردی

 بانکی

 رهبری

 ایاعتبار حرفه

 تخصصی -بعد دانش فنی 

 بانکی ˚دانش مالی 

 دانش فناوری

 پژوهشی -آموزشی 

 بعد مدیریتی

 مدیریت خود

 مدیریت دیگران

 مدیریت کسب و کار

 بعد توانایی

 عاطفی

 ذهنی

 تجربی

 تحصیلی

 فیزیکی

 (نگارندگانهای یافته)منبع: 

 

مولفه که  20بعد و  5: در چارچوب ی شده برای توسعه شایستگی مدیرانهای شناسایج: شاخص

شاخص برای توسعه شایستگی مدیران بانکی از فرایند پژوهش کیفی شناسایی و  132شرح آنها گذشت 

 ها آورده شده است.ها به تفکیک مولفهشاخصاین  5تعیین شده است که در جدول شماره 

 

 

 

 



 

 

 

 محمد قهرمانی و نادرقلی قورچیانن عاشقی، حس /: ... های توسعهها و شاخصشناسایی و تبیین ابعاد، مولفه                              71

 های توسعه شایستگی مدیران: شاخص5جدول شماره 
هامولفه  هاها/شایستگیشاخص 

 صداقت، انصاف و توکل ارزش عمومی

 ارزش سازمانی
شایسته ای، گرایی حرفهت، عدالت سازمانی، آرمان و اخلاقرازداری و امانتداری، وفاداری بانکی، عملگرایی و جدی

 گراییاری، نظم و انضباط بانکی و مشتریسالاری، مشارکت گرایی، قانون مد

 بینش و نگرش

ه تعاون، باور به بانکی، باور ب ˚گر، نگرش جهانی توحیدی، باور به یادگیری مداوم، بینش اقتصادینگرش توسعه

پذیری و سازمانی و فردی و  انعطاف رکای، باور به ارزش و کرامت انسانی، باور به منافع مشتبانکداری توسعه

 سازگاری

 ویژگی شخصیتی

جسارت و شجاعت، ریسک پذیری، خلاقیت و نوآوری، یکپارچگی و قاطعیت، هوشیاری محیطی، تناسب با شغل 

مسئولیت و بانکی، عزت و اعتماد به نفس، سعه صدر و صبوری، حساسیت نسبت به مشکلات، خودانگیختگی و 

 پاسخگویی

 مهارت کلامی فردی، خودکارآمدی و نوآوری فردی، مهارت نوشتاری فردی و مدیریت زمان ت فردیارتباطا

 ارتباطات بین فردی
ها، مهارت ارتباطات کتبی، تعاملات صنفی، هی و تیمی، مدیریت تعارض و تفاوتمدیریت شبکه ارتباطی، کارگرو

 مذاکره، مدیریت جلسه و مدیریت شایعه مهارت ارتباطات غیرکلامی، مهارت مشاوره و راهنمایی، مهارت

 مهارت تعامل با مشتریان و تامین کنندگان، مدیریت روابط بانکی و الگوگیری از مدیران بانکی ارتباطات بانکی

 رهبری سازمان، رهبری تغییر و تحول، رهبری روابط انسانی و رهبری امور و فرایندها رهبری

 اعتبار حرفه ای
ای و درک مسولیت در صنعت ، حضور در اجتماعات حرفهر اجتماعی، حسن شهرت حرفه ای اعتبار شخصی، اعتبا

 اجتماعی مدیران بانکی

 بانکی -دانش مالی

(، اعتباری -اقتصادی)مالی  ، شم و درکشناخت بازار سرمایه، ریسکاقتصادی، شناخت  -توانایی تحلیل مالی

آوری، شناخت اصول سودزایی و درآمداصول  ، شناخت حقوق کسب و کار، درکمدل کسب و کارشناخت 

بانکداری، شناخت اصول تجهز و تخصیص، دانش مالی و مالیه عمومی، شناخت اصول منابع و مصارف، مهارت 

 مشتریان و تجربهمدیریت ارتباط حسابداری مالی و خزانه داری، مدیریت سلامت و امنیت بانکی و 

 داری و کابرد فناوری در مدیریتبانکی)سامانه(سیستم ها، شناخت ری سواد فناو تسلط به رایانه و دانش فناوری

 آموزشی/پژوهشی
ای، مستندسازی و نگارش تجربیات و تدریس(، شناخت نشریات حرفه -مدیریت تحقیق، مهارت مربیگری) آموزش

 مهارت نوشتن گزارش و تحقیقات اقتصادی

 ای، تعادل کار و زندگی و خود تنظیمییر حرفهیادگیری مستمر و توسعه فردی، مدیریت مس مدیریت خود

 مدیریت دیگران
مدیریت و توسعه دیگران، مدیریت ارتباط با مشتریان داخلی، مدیریت خلاقیت و نوآوری، مدیریت استعداد و 

 جانشین پروری، مدیریت استرس دیگران و مدیریت تجربه کارکنان

 مدیریت کسب و کار

تژی های کسب و کار، مدیریت فرایندهای کسب و کار، مدیریت ریسک کسب و مدیریت عملکرد، مدیریت استرا

(، شناخت بازار و فرصت های بازار، مدیریت مالی و سرمایه گذاری، دارایی ها ونقدینگی کار، مدیریت منابع)

ریزی و هامهای استراتژیک ، مهارت کارآفرینی، برنها و سیاستمدیریت بازاریابی و فروش، مهارت تدوین برنامه

 -نگری، شناخت نهادها و ابزارهای مالی، درک روندهای بین المللی مالیها و آیندهنگری، تشخیص فرصتپیش

 بانکی، روان شناسی مدیریت، مدیریت بهره وری و مدیریت کیفیت

 توانایی عاطفی
عاطفی، تمایل به توان برانگیختن دیگران برای انجام کار،  داشتن هوش عاطفی، انعطاف پذیری هیجانی و 

 موفقیت و مدیریت کردن، یکپارچگی شخصیت و ثبات رفتار و تمایل به تنوع

 توانایی ذهنی
توانایی یادگیری، قابلیت تغییر و انعطاف پذیری ذهنی، توان تجزیه و تحلیل، استدلال و قضاوت، قدرت حافظه و 

 تمرکز فکر و بهره هوشی

 ایهای مشابه، مدیریت تجربیات و عضویت در مجامع حرفهسوابق و تجربه های مدیریتی،داشتن پست توانایی تجربی

 توانایی تحصیلی
تحصیلات دانشگاهی، گواهی نامه های تخصصی، رشته تحصیلی، مقطع تحصیلی، آشنایی با زبان انگلیسی)محاوره 

 های مدیریتی(بانکی( و آشنایی با ادبیات فارسی)نگارش خلاصه

 تر)تاکید روی میانسالی( و قدرت و سلامت جسمانی/چالاکی)مرد بودن(، سن/ جوانجنسیت توانایی فیزیکی

 (های نگارندگانیافته)منبع: 
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شاخص،  3های عمومی مشتمل بر بندی شده است مولفه ارزشهمانگونه که در جدول فوق طبقه

ولفه ویژگی شاخص، م 9شاخص، مولفه بینش و نگرش مشتمل بر  10مولفه ارزش سازمانی مشتمل بر 

شاخص، مولفه ارتباطات بین  4شاخص، مولفه ارتباطات فردی مشتمل بر  11شخصیتی مشتمل بر 

 4مل بر شاخص، مولفه رهبری مشت 3شاخص، مولفه ارتباطات بانکی مشتمل بر  10فردی مشتمل بر 

اخص، ش 14کی مشتمل بر بان -شاخص، مولفه دانش مالی 5ای مشتمل بر شاخص، مولفه اعتبار حرفه

شاخص، مولفه مدیریت  5شاخص، مولفه آموزشی/پژوهشی مشتمل بر  3فناوری مشتمل بر مولفه دانش

شاخص، مولفه مدیریت کسب و کار  6شاخص، مولفه مدیریت دیگران مشتمل بر  4خود مشتمل بر 

 5شاخص، مولفه توانایی ذهنی مشتمل بر  6شاخص، مولفه توانایی عاطفی مشتمل بر  17مشتمل بر 

شاخص، مولفه  6شاخص، مولفه توانایی تحصیلی مشتمل بر  4شاخص، مولفه توانایی تجربی مشتمل بر 

 باشد.شاخص می 3انایی فیزیکی مشتمل بر تو

 

 گیری بحث و نتیجه -4

صنعت  های توسعه شایستگی مدیرانها و شاخصله شناسایی و تبیین ابعاد، مولفههدف این مقا

ها و رویکردهای نوین علم مدیریت و توسعه، صاحبنظران و پژوهشگران، لبانکداری بوده است. در مد

ند. آنچه که حرفه شمارل توسعه در سطح ملی و سازمانی میتوسعه مبتنی بر شایستگی را از جمله عوام

ستگی مدیران است. بخشد آموزش و توسعه مبتنی بر شایای را توسعه و بهبود میحرفهگرایی و مدیریت

گرایی به عنوان ضلعی اجتناب ناپذیر در توسعه، ایی کردن مدیران و پرداختن به حرفهاحرفه به عبارتی

نیازمند طراحی و مدیریت برنامه آموزش و توسعه مدیران است. بنابراین، با چنین نگرشی، این پژوهش 

گی مدیران ها و شاخص شایستبه دنبال شناسایی ابعاد، مولفه "شایستگی"با تاکید بر مولفه کلیدی 

های شایستگی ها و شاخصاصلی پژوهش شناسایی ابعاد، مولفهبانکی بوده است. به عبارتی، مساله 

 مدیران بانکی بوده است. 

برای انجام پژوهش با توجه به ماهیت و هدف پژوهش از رویکرد کیفی با رهیافت سیستماتیک 

ها و شاخص ابعاد، مولفه"مورد مطالعه محوری مبتنی بر نظریه داده بنیاد بهره گرفته شد و پدیده 

وسعه ها، از جامعه آماری مدیران ستادی بانک تی مدیران بود. برای انجام مصاحبهتوسعه شایستگ "های

ها و اطلاعات مورد ب و با روش مصاحبه و مشاهده دادهگیری هدفمند انتخانفر به شیوه نمونه 21تعاون 

بایست پنج بعد، ارد برای توسعه مدیران شایسته میاز این د نیاز گردآوری شد. یافته پژوهش حکایت

گیرد. ابعاد پنجگانه توسعه د توجه برنامه ریزان آموزشی قراربیست مولفه و صد و سی و دو شاخص مور

تخصصی،  ˚بعد دانش فنی  -3بعد ارتباطی، -2ارزشی،  ˚فکری بعد -1عبارتند از  شایستگی مدیران

های شایستگی مدیران عبارتند از ارزش های بیستگانه توسعهعد توانایی. مولفهب -5مدیریتی و بعد  -4

های سازمانی، بینش و نگرش، ویژگی شخصیتی/شخصی، مهارت ارتباط فردی، مهارت عمومی، ارزش
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بانکی، دانش  ˚ای، دانش مالی ار حرفهارتباط بین فردی، مهارت ارتباط بانکی، مهارت رهبری، اعتب

یی کار، تواناود، مدیریت دیگران، مدیریت کسب وپژوهشی، مدیریت خ ˚آموزشی تفناوری، مهار

سی و  های صد وتحصیلی و توانایی فیزیکی. شاخص تجربی، تواناییعاطفی، توانایی ذهنی، توانایی

 نیز آورده شده است. (3)نمودار  و در مدل نهاییارائه دوگانه توسعه شایستگی مدیران در جدول 

دهد نتایج این پژوهش با نتایج مطالعاتی راک این پژوهش با پیشینه نشان میجوه اشتبررسی و

، حاج کریمی و همکاران، 1389، فرهی بوزنجانی، 1388، میرسپاسی غلام زاده، 1384چون فتحی، 

، غنجی و 1394، گودرزی و امانی 1394، الهیاری و همکاران، 1393، خراسانی و همکاران، 1390

، 1396، عباس پور و همکاران، 1395و عاشقی و قهرمانی،  1394، میرسپاسی، 1394همکاران، 

، نواز و 2011، بیوسریت، 2008، یانگ، 2007، بولوچ، 2007، دیویس، 2005، ، هنبرگ، 2005آستین، 

همسو  2017و گرینهام،  2014، پوته و همکاران، 2014، فلوریدو، 2013، ای. اونی، 2013همکاران، 

ها و عات دیگر به تفکیک ابعاد و مولفهه در ادامه برخی وجوه اشتراک این پژوهش با مطالبوده است ک

ون های پژوهش با نتایج مطالعات افرادی چارزشی یافته -ه است. در بعد فکریها تبیین شدشاخص

وه هایی چون بینش و نگرش مدیریتی، ویژگی شخصیتی ؛ گربا شاخص 1389بوزنجانی در سال 

( با 2008و شخصیتی؛ یانگ ) های شناختیهایی چون ویژگی( با شاخص2005) نک ستبا"آموزشی

( با شاخص 2017ام )پذیری و سازگاری و مطالعه گرینهگرایی و انعطافهایی چون مشتریشاخص

های پژوهش با ر بعد ارتباطی یافتههای اخلاقی پیش روی بانکداران انطباق دارد. دهایی چون چالش

هایی چون بحث با همکاران) در گروه یا ( با شاخص2004افرادی چون کینگ ) اتنتایج مطالع

ای ارتباطی ؛ ههای تعاملی و مهارت( با شایستگی2005) آموزشی بانک ستواحدهای کاری( ؛ گروه 

( 2017مطالعات گرینهام ) سازی، نفوذ بر افراد وهایی چون شنود مؤثر، اعتماد( با شاخص2008) یانگ

در بعد دانش فنی  های اجتماعی همخوانی دارد.مشتریان و مدیریت شبکه هایی چون تعامل بابا شاخص

هایی با شاخص 1389ون بوزنجانی در سال های پژوهش با نتایج مطالعات افرادی چو تخصصی، یافته

هایی چون دانش تخصصی، آموزش با شاخص 2007چون دانش و مهارت مدیریتی ؛ دیویس در سال 

هایی چون مطالعه کتاب و مقالات مرتبط، مطالعه اطلاعات با شاخص (2004مت؛ کینگ )ضمن خد

ها و سمینارهای تخصصی و های آموزشی، حضور در کنفرانسرنتی و صفحات وب، شرکت در کارگاهاینت

هایی چون دانش ( با شاخص2005ت )کاربست نتایج تحقیقات پژوهشگران؛ گروه آموزشی بانک س

هایی چون شناخت ( با شاخص2017و مطالعه گرینهام )و عمومی خاص سازمان تخصصی، شغلی 

های پژوهش با نتایج مطالعات وانی دارد. در بعد مدیریتی یافتههای قانونی و نظارتی همخچارچوب

پروری، مدیریت استعداد، مدیریت هایی چون جانشینبا شاخص 1389ون بوزنجانی در سال افرادی چ

هایی چون پشتیبانی و حمایت کارکنان؛ گروه با شاخص (2004رد؛ کینگ )فرایندها و عملک

( با 2008) های ارتباطی؛ یانگهای تعاملی و مهارت( با شایستگی2005بانک ست)"آموزشی
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آفرینی، تفکر یا اقدام استراتژیک، مدیریت کار و کارانداز، شم کسب وایی چون خلق چشمهشاخص

هایی ( با شاخص2017و مطالعه گرینهام )گیری م دانش، قضاوت و تصمیمتغییر، توسعه دیگران، تسهی

های د. در بعد توانایی مدیریتی یافتهگذاری انطباق دارریسک، تأمین مالی و اصول سرمایه چون مدیریت

ذهنی و تجربی مدیران و  های عاطفی،ناییپژوهش با نتایج مطالعات افرادی چون غفاریان با شاخص توا

ای انطباق های مدیریتی در بعد حرفهبا تاکید بر توانایی 1389در سال های مطالعه بوزنجانی هبا یافت

های شناسایی شده برای ها و شاخصومی پژوهش مشتمل بر ابعاد، مولفهدارد. در شکل زیر مدل مفه

 توسعه شایستگی مدیران آورده شده است. 
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های تبیین شده برای داد در کنار ابعاد، مولفه و شاخصهای جانبی پژوهش نشان همچنین یافته
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