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Abstract A R T I C L E I N F O 

Human capital is one of the most important factors for success in the new world 

of organizations and equipping it with tools for competency in the new world is 

one of the concerns of managers in the banking industry. Accordingly, in this 

study, the competency model of human resources in digital banking is 

presented.Exploratory mixed method was used in this study. The qualitative part 

was done with thematic analysis strategy and the quantitative part was done with 

descriptive survey method. In the qualitative part, a semi-structured interview 

was used, and in the quantitative part, a researcher-made questionnaire tool was 

used to collect data. Interviews with 20 banking experts were conducted in a 

snowball fashion until the theoretical saturation stage and data analysis was 

conducted in three stages of extracting basic, organizing and comprehensive 

concepts. Quantitative data analysis was also done by structural equation 

modeling method. The results of data analysis showed that the human resource 

competency model in digital banking includes two dimensions: general 

dimensions (executive skills and communication skills), professional dimension 

(perceptual skills, specialized knowledge, strategic knowledge).  The analysis of 

the data obtained from the questionnaire also indicated the fit and approval of all 

the components of the model. The model of human resource competence in 

digital banking resulting from the present study can be the basis for managers' 

actions in order to identify and select human capital and strategies for human 

capital development, raining and employment of employees. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

Today, digital banking is recognized as an 

undeniable necessity in the field of banking, 

and the implementation of digital banking is 

not a choice but a necessity, and all banks at 

any level and size are bound to follow and 

implement digital banking. The extraordinary 

and wonderful developments in the world of 

information technology have caused us to 

witness very rapid and extensive changes in 

all fields and businesses. In recent years, the 

banking industry has been strongly influenced 

by the growth and development of 

information technology, and the introduction 

and application of information technology in 

the banking industry has become the source of 

many changes. Digital banking is also one of 

these fields that its emergence, expansion and 

influence in the banking industry is through 

this way. If digital banking is considered as a 

mandatory change in the organization, like all 

change projects that are implemented in 

organizations, it requires foundation and 

requirements, which naturally the role and 

position of human resources in this field is 

very critical compared to other factors. 

However, it is possible to lead the change and 

implement the change in the organization by 

the human resources of the same organization, 

and the support and capability of the human 

resources plays an irreplaceable role in the 

successful implementation of the change. 

Therefore, in the field of digital banking as an 

inevitable change, it is very vital and 

necessary to have the necessary capabilities 

and competencies in the human resources of 

the organization, especially the managers of 

the organization. Undoubtedly, the human 

resources and managers of Iran Zameen Bank 

must have an acceptable level of skills, 

abilities and necessary competences in order 

to be able to associate themselves with digital 

banking and act in the direction of its proper 

realization, and it is clear that if Without the 

support and capability of human resources, 

digital banking will not be possible to realize 

and implement, despite all its importance and 

also having the most advanced technologies. 

Therefore, the main question of this research 

can be asked in this way, what dimensions and 

components are the most important 

competencies of Iran Zameen Bank's human 

resources in line with the implementation of 

digital banking? 

 

Methodology 

This research has used the exploratory mixed 

method. The qualitative part is exploratory in 

terms of purpose and practical in terms of the 

type of use, in which thematic analysis 

strategy is used. The quantitative part is 

descriptive in terms of purpose and practical 

in terms of the type of use, in which 

descriptive survey strategy is used. In this 

section, by carefully analyzing the interviews 

of elites and academic experts and managers 

of the banking industry, propositions and 

themes related to the ideal model of human 

resource competence in digital banking were 

counted and analyzed. The sample members 

included twenty digital banking experts at Iran 

Zamin Bank, who were selected using the 

snowball sampling method and theoretical 

saturation principle. The main method of data 

collection was semi-structured interview. 

 

Results and Discussion  

quantitative analysis; After designing the 

pattern of interviews and thematic analysis, 

the identified dimensions and components 

were examined and validated. In this section, 

each of the identified components was sent to 

the statistical sample in the form of a 

questionnaire designed by the researcher and 

they were asked to give their opinion on each 

of the questions. Then, the questionnaires 

were collected and their comments were 

analyzed using the confirmatory factor 

analysis technique so that the researcher can 

find out whether what he designed as a model 

is approved. In the following, the results of the 

confirmatory factor analysis technique were 

used to check the opinions of the statistical 

sample and the results obtained are presented. 
Factor loadings are calculated by calculating 

the correlation value of the indicators of a 

structure with that structure. If this value is 

equal to or greater than 4.0, it indicates that 

the variance between the construct and its 

indicators is greater than the variance of the 

measurement error of that construct and the 

reliability of the measurement model is 

acceptable (Holland, 1999, cited by Davari 

and Rezazadeh, 2012). The following figures 

show the model of human resource 

competency measurement in digital banking 



Lashgaripour et al: The role of efficient Management of Geographical Human Resource Digital… 193 

 

in standard estimation mode and significant 

coefficients. 

 

Conclusion 

Today, one of the most effective investments 

in the organizational field is in the human 

resource management sector. No organization 

can achieve its goals without suitable and 

competent professionals. Good human 

resources create a sustainable competitive 

advantage. The clear mission of the banking 

industry requires that not only to effectively 

and definitively deal with the current 

environmental threats, but also to avoid 

surprises in the future, all the hardware and 

software requirements needed to achieve the 

highest level of economic power should be 

predicted. Human capital and its effective 

management is one of the most important 

software requirements of any transformative 

strategy in this industry. Today, human capital 

development is one of the methods of strategic 

capacity building of human resources within 

organizations. Digital banking is one of the 

important current and future issues in the 

banking industry, and training people who 

meet the requirements of this issue is one of 

the important concerns of the managers of the 

banking industry. This research was carried 

out with the aim of developing a human 

resource competency model in digital 

banking. The results of data analysis showed 

that the competency model of human 

resources in digital banking includes 

executive skills and communication skills, 

cognitive skills, specialized and professional 

knowledge, and strategic knowledge. 
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  و اسکنی برا  خود دستگاه از

 خواندن

  استفاده نیآنلا صورت به مقاله
 دیکن

 
 

 : ید ی کل های واژه
منابع انسانی، الگوی  

بانکداری  شایستگی، 
 .دیجیتال

های تجهیز آن به ابزار شایستگی از دغدغه   ها است و موفقیت در دنیای جدید سازمان   عامل ترین  از مهم ی  انسان  هیسرما
به ارائه الگوی شایستگی منابع انسانی  پژوهش    مدیران صنعت بانکداری در دنیای نوین است. بر این اساس، در این

از روش آمیخته اکتشافی استفاده شد. بخش    مطالعهدر این    .شودرویکرد آمیخته پرداخته می در بانکداری دیجیتالی با  
انجام شد پیمایشی  به روش توصیفی  و بخش کمی  راهبرد تحلیل مضمون  به  از مصاحبه    در بخش کیفی  .کیفی 

  20با    هااستفاده شد. مصاحبه   هاداده وری  آجهت گردساخته  و در بخش کمی از ابزار پرسشنامه محقق ساختاریافته  نیمه
ها در سه مرحله استخراج  تا مرحله اشباع نظری انجام و تحلیل داده   برفیگلولهصورت  به   بانکینفر از خبرگان حوزه  
سازی معادلات ساختاری انجام  های کمی به روش مدلدهنده و فراگیر صورت گرفت. تحلیل داده مفاهیم پایه، سازمان 

  ی عمومها نشان داد که الگوی شایستگی منابع انسانی در بانکداری دیجیتال شامل دو بعد  وتحلیل داده شد. نتایچ تجزیه 
های ادراکی، دانش تخصصی، دانش راهبردی( است.  مهارت )  یاهای ارتباطی(، بعد حرفههای اجرایی و مهارت مهارت )

های مدل بود. الگوی شایستگی منابع  همه مولفه   های حاصل از پرسشنامه نیز حاکی از برازش و تاییدتحلیل داده 
تواند مبنای اقدامات مدیران در راستای شناسایی و انتخاب  انسانی در بانکداری دیجیتالی حاصل از پژوهش حاضر می 

 سرمایه انسانی و راهکارهای توسعه سرمایه انسانی، آموزش و به کارگیری کارکنان قرار گیرد.
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 مقدمه

ها را تضمین نماید. برای داشتن  تواند حیات بالنده و رو به رشد سازمان و کارآمد می در جهان متلاطم امروز، نظام مدیریتی اثربخش
نیازمند چارچوبی جامع و صلاح و شایسته تربیت نمود. تربیت و پرورش مدیران  نظام مدیریتی اثربخش و کارآمد باید مدیرانی ذی

ها  های سازمان جامه عمل بپوشاند. نتایج پژوهشکامل است تا با انتخاب و پرورش صحیح و اثربخش مدیران به اهداف و استراتژی
تر از مدیران امروزی دارد)شجاعی  ها به مدیران توانمندتر و شایستهصلاح مدیریتی و افزایش نیاز سازماننشان از کمبود نیروهای ذی

از اساسی1387و دری،  پرورش مدیران شایسته، یکی  و تربیت و  این است که شناسایی  های پیش روی ترین چالش(. حقیقت 
های های آینده نگر، به دنبال طراحی برنامه ها برای عبور از شرایط دشوار فردا است. به همین منظور، بسیاری از سازمانسازمان

 (.  1387های مدیریتی هستند )عیدی و دیانتی،های آینده خود در زمینهبرای برآورد و تأمین نیازمندی  1پروری جدی و منظم جانشین
آنها نهفته است. در    ی انسان  یروین  یستگیدانش خردمندانه و شا  ،ییهوش، دانا   زانی ها در مسازمان  یرقابت  ت یدر هزاره سوم مز

سازمان محسوب   یهاییدارا  نیترجز مهم یانسان یهاه یبه خصوص سرما ،ی فکر یهاییدارا ز ین یعصر کنون انیاقتصاد دانش بن
در هزاره    یمند باشد سهم موثرکه علاقه  یادارد. هر جامعه  شهیآنها ر  یفکر  یهاییها در توانانهفته سازمان   تیشود و موفقیم

احترام    و اساساً  د یخود بگشا  یهوش  تیو رشد ظرف  ییبسط دانامند به  افراد علاقه  ی راه را برا  دیکند، با  فایا  یجهان  یهاسوم و چالش
های  یکه اهداف و استراتژ  طیمح  نی(. در ا1389،  ی سادات)  قرار دهد  خودکلان    یهایزیررا در برنامه  یانسان  یو علاقه به تعال 

مشهود    متخصصان و مدیران کاملاً  دیهای جدیازمندیهستند، ن  رییهای سازمان در حال تغیمدیران همسو با اهداف و استراتژ
و توسعه   ییشناسا یو جهان یدر ابعاد محل دیهای مدیران بایستگ یشا ر،ییدر حال تغ دیجد طیهای محبا چالش ییارویاست. در رو

،  )فتحی  ها استیستگیو کسب شا  فیتعر  قیمدیران از طر  یی گراکنند که راه حرفه ( ادعا می1998داده شوند. الریچ و همکاران )
1391 ) . 
دانش و اطلاعات   تیر یها در مدسازمان   ییبه شکل توانا  ندهیآ  یرقابت  یهاتیمعتقدند مز  تیرینظران مداز صاحب  یاریبس

اجلوه مباحث مهم در حوزه مد  یک ی  یستگیشا  تیریمد  ،هدف  ن یگر خواهد شد. در تحقق  آنجا  تیریاز  از  که   ییدانش است. 
و   یای در سطوح فردتحقق اهداف است، سهم عمده  یفرد و سازمان برا  ازیمورد ن  یدیکننده دانش کلنییتع  ،یستگیشا  تیریمد

ارز  ید یکل  میمدیران در قلب مفاه  تیریدر مد  یستگیشا   کردی. روخواهد داشت  یسازمان انتخاب و  مانند  عملکرد،    یابیمدیران 
 (. 1392رنجبر و همکاران، ) پاداش نهفته است ت یریآموزش، توسعه و مد ت،یریمد

های علمی متنوع مورد استفاده  تبدیل شده است که با معانی مختلف در  زمینه    امروزه شایستگی به اصطلاحی چند منظوره
دهد یک تعریف واحد در مورد شایستگی وجود ندارد.)سانچز،  ها نشان می( و نتایج بررسی2011گیرد)مجاب و دیگران،  قرار می

 تعریفی  به   رسیدن  یا  منسجم  نظریه  یک  تلقی  یا   تشخیص  که  دارد   وجود  بحثی  و  سردرگمی  چنان  شایستگی  مفهوم   مورد  ( در2010
(.  2021)سمجین و همکاران،    .است  غیرممکن  باشد  اصطلاح  این  از  استفاده  مختلف  هایراه  همه  تطبیق  و  انطباق  به  قادر  که

 تعیین   مشخص،  غیررسمی  یا  رسمی  معیارهای  اساس   بر  موفقیت  برای  فرد  یک  ظرفیت  عنوان  به  را  ( شایستگی2021الستروم )
ای در مطالعه  .کند  می  تعریف  معین   شغل  یا   کار  یک  تکمیل  یا   خاص  های  موقعیت  به  رسیدگی  دیگری،   شخص  یا   خود  توسط  شده

کند که تاثیر زیادی بر  های مرتبط به هم تعریف میها و مهارتها، خصوصیات، نگرش شایستگی را به عنوان یک دسته از دانش
تواند با استانداردهای قابل قبول ارزیابی شود و از طریق آموزش آنها در کار همبستگی دارد و میگذارد و با عملکرد شغل افراد می

و توسعه بهبود یابد. بدین ترتیب شایستگی، فرد را قادر می سازد تا کار را به صورت ماهرانه)نظیر تصمیمات درست و انجام کار 
، 2010ای، تعهدات اجتماعی و زندگی شخصی)سانچز،  های پیچیده و نامعین انجام دهد، همچون کار حرفهاثربخش( در موقعیت

 (. 1390به نقل از خورشیدی و اکرامی، 
  تیمز  شیکارکنان به منظور افزا  ینظام توانمندساز  جادیا  یسازمان برا  یهابا کوشش  یبه طور تنگاتنگ  یستگیشا  تیریمد

  تیتقو  یسازمان برا  یهاتیبا فعال  میبه طور مستق  یستگیشا   تیریخورده است. به علاوه مد  وندیپ  یو اثربخش  ینوآور   ،یرقابت
است. استفاده  یهر سازمان ییدارا نیتراز جمله مهم یانسان هی ارتباط دارد. سرما دانش تیریمستمر مد یر یو به کارگ یدانش درون

 
1. Succession Planning  
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های یژگیعبارت است از و  یستگ یشا.  سازدیسازمان و تحقق اهداف آن را فراهم م  تیموفق  نهیزم  یانسان  هیاثربخش از سرما
که فرد را قادر به عملکرد موفق در شغل    یزشیو انگ  یها و ارزش ها(، رفتار)مانند نگرش ی  )مانند دانش و مهارت(، احساس  یشناخت

 ی هامهارت  ایدانش    یحتواها، ارزش ها، مصفات، خودپنداره، نگرش   زش،یاز انگ  یبیترک  انگریب  ی ستگیشا.  سازدیخاص م  گاهیجا  ای
است که   ییهاتیفعال  انگریب  ،یستگیشا  یهانهیزم.  کند  جادی ا  زیکارکنان متوسط و برتر تما  انیتواند ماست که می  یرفتار شناخت 

که در   دهدی را م  ییتوانا  نی است که به فرد ا  یبر فرد، مجموعه صفات  یمبتن  یهایستگشای  که  یدارد، درحال  یستگیفرد در آنها شا
 داشته باشد.  یستگیشا یخاص نهیزم

ها ماهیت خیریه ندارند. در بلندمدت باید از نظر مالی بقا و موفقیت داشته باشند تا مشاغل برای کارکنان فراهم  اغلب سازمان
کنند و فراتر از امنیت شغل پایه، اغلب کارکنان فقط مایلند بخشی از یک موفقیت باشند. به همین دلیل مدیران و متولیان مدیران  

هایی باشند که بتوانند توازن بین کارکنان و سازمان را در شرایط تغییر و تهدیدات داخلی و خارجی برقرار کنند  باید دارای شایستگی
  (.2016و همکاران،  1)هانا

ها را به دلیل حضور شایستگان و برقراری و پذیرش شایستگی، به مثابه یک  سالاری در سازمان از سوی دیگر کارکنان، شایسته 
اثربخش باشد، مگر این که دهند. فرد شایسته به خودی خود نمیارزش استمرار می ایفا کند و  تواند برای سازمان نقشی موثر 

های مدیران و راهبردهای کسب و کار، نقشی محوری سازمان شرایط لازم را برایش فراهم کند. شایستگی کارکنان و ادغام سیاست
  (.2007، 2کند )برینکمندر دستیابی به مزیت رقابتی پایدار ایفا می

می  شناخته  بانکداری  عرصه  در  ناپذیر  انکار  ضرورت  یک  عنوان  به  دیجیتالی  بانکداری  پیاده امروزه  و  بانکداری  شود  سازی 
سازی بانکداری  ای ناگزیر از پیروی و پیاده ها در هر سطح و اندازهباشد و تمامی بانکدیجیتال نه یک انتخاب بلکه یک ضرورت می

پیشرفت و  های فوقدیجیتالی هستند.  بسیار سریع  تغییرات  است که شاهد  باعث شده  اطلاعات  فناوری  دنیای  العاده و شگرف 
ها و کسب و کارها باشیم. صنعت بانکداری در طی سالیان اخیر به شدت تحت تاثیر رشد و توسعه فن گسترده در تمامی عرصه 

نکداری منشاء تغییرات گسترده و زیادی شده است.  آوری اطلاعات بوده است و ورود و به کارگیری فناوری اطلاعات در صنعت با
ها است که پیدایش، گسترش و نفوذ آن در صنعت بانکداری از همین رهگذر است. اگر بانکداری دیجیتال نیز یکی از این زمینه

سازی ها پیادههای تغییر که در سازمانبانکداری دیجیتال به عنوان یک تغییر اجباری در سازمان تصور شود به مانند تمامی پروژه
شود نیازمند بسترسازی و الزاماتی است که طبیعتاً نقش و جایگاه نیروی انسانی در این زمینه نسبت به سایر عوامل بسیار حیاتی می

توسط نیروی انسانی همان سازمان میسر است و همراهی و توانمندی است. به هر حال، راهبری تغییر و اجرای تغییر در سازمان  
بدیلی دارد. لذا در زمیه بانکداری دیجیتالی به عنوان یک تغییر اجتناب ناپذیر، سازی موفق تغییر نقش بینیروی انسانی در پیاده

های لازم در نیروی انسانی سازمان به ویژه مدیران سازمان بسیار حیاتی و ضروری است. به طور قطع وجود توانمندی و شایستگی
های لازم و ضروری  ها و شایستگیها و توانمندینیروی انسانی و مدیران بانک ایران زمین باید از یک سطح قابل قبولی، از مهارت

واضح است در صورت    برخوردار باشند تا بتوانند خود را با بانکداری دیجیتالی همراه نمایند و در جهت تحقق درست آن اقدام کنند و
ترین  رغم تمامی اهمیتی که دارد و همچنین برخورداری از پیشرفتهعدم همراهی و توانمندی نیروی انسانی، بانکداری دیجیتالی علی

تواند به این شکل مطرح شود که مهمترین  سازی نخواهد داشت. لذا سوال اصلی این تحقیق میها، امکان تحقق و پیادهتکنولوژی
 های است؟ سازی بانکداری دیجیتالی شامل چه ابعاد و مولفههای نیروی انسانی بانک ایران زمین در راستای پیادهشایستگی

 

 پیشنه و مبانی نظری پژوهش

 ریاضی و نهایت تا معنی ازل از فراگیر است گامی است، بوده خود یابی شکل دوران تمدن و فرهنگ بیانگر ترین غنی معماری

 متصل در واقعیت تنها  نه (. معماری 206:  1388گوناگون )گلپرود فرد،   فنون  و علوم و هنر انسانی، مباحث از ور بهره  دو، این  بینابین

 (. 130: 1390است)یورگ کورت،  چنین نیز ما خاطرات دنیای در بلکه است محیط به

 
1. Hanna 
2. Brinckmann 



 1402، زمستان2، شماره نامهژهیو ،(یمنطقه ا یز ی)برنامه ر ایفصلنامه جغراف ۹۹۹

 

 مفهوم شایستگی 
  1378شود. سزاواری، لیاقت و استحقاق داشتن از دیگر معانی این واژه است )معین،  شایستگی، به حالت و کیفیت شایسته گفته می

پاداش   سالاری(. شایسته105، آن  نظامی است که در  دارای  در مفهوم مرسوم،  افراد  به  منابع کمیاب،  تخصیص    صلاحیتها و 
معنای قابل بودن، لایق بودن، استعداد ذاتی داشتن، برازندگی و شایستگی  داشتن به  یتقابل(.  1400زاده و همکاران،  )حسینیابدمی

  .(6:1389)شیخ،  داشتن معنا شده است
کلند،  (. بعد از مک2010:81،  2راثولبرد )مفهوم و معنای شایستگی را به کار    1973در سال    1برای اولین بار دیوید مک کلند 

ی جدید که بتواند عملکرد انسانی را  هاروش متحده مشاوری را برای توسعه  یالات  اگذار شرکت خدمات خارجی  یانبن،  3مک بر 
کلند برای مفهوم شایستگی،  های مکیتفعالی بعدی هاگام(. 105-90: 1999، 4بینی کند، درخواست کرد )راثول و لیندهولم یشپ

(. محبوبیت و رواج رویکرد شایستگی در اوایل دهه  2007:19،  5اصلی بود. )سانگهی  وکارکسبیافتن روش مناسب برای اعمال  
(.  59:1382داشته است )قرائی پور،  هاسازمانیاری از  بر بسیرات زیادی را  تأثبه اوج خود رسید و هم اکنون نیز ادامه دارد و    1990

 ل آورده شده است.یارائه شده است که در جدول ذ یستگیاز شا یف متعددیتعار ر،یهای اخدر سال
 تعاریف مفهوم شایستگی  .1جدول

 ( 2021الستروم )
 مشخص،  غیررسمی   یا  رسمی   معیارهای  اساس  بر   موفقیت  برای   فرد  یک  ظرفیت  عنوان  به  را  شایستگی

 شغل  یا  کار یک  تکمیل  یا  خاص  های موقعیت  به  رسیدگی دیگری،   شخص  یا  خود  توسط شده  تعیین
 . کند  می تعریف معین

 ( 2020پریفیتی)
  مؤثر   عملکرد  با  که  دارد  اشاره  شخصی  های  ویژگی  و  انگیزه   مهارت،   دانش،   از  ترکیبی  به  شایستگی

 است.  مرتبط

ژیانگ  و  چن 
(2019 ) 

شود که فرد را قادر  شایستگی به عنوان یک نوع توانایی برای شغل یا پست شغل در نظر گرفته می
 آمیز به نمایش بگذارد موفقیتسازد تا عملکرد می

کو  و  هوانگ 
(2018 ) 

از مهارت ها، دانش ها و نگرش های مورد نیاز برای اجرای یک نقش به گونه   شایستگی ترکیبی 
 اثربخش می باشد. 

همکاران   و  مولر 
(2017 ) 

گیری است  های قابل مشاهده و قابل اندازهها و ویژگیها، تواناییشایستگی، ترکیبی از دانش، مهار ت
 کند و درنهایت منجر به موفقیت سازمانی خواهد شدکه به بهبود عملکرد کارکنان کمک می

شارما  و  میسرا 
(2017 ) 

ها، ویژگی هایی هستند که می تواند کارکنان با کارآیی بالا را از دیگران که عملکرد پایین شایستگی
 تری دارند، متمایز سازد 

سالاس   و  لارا 
 والینا 

(2017 ) 

شایستگی های مدیریتی شامل مجموعه ای از مهارت ها، دانش ها، توانایی ها، نگرش ها وانگیزه  
 هایی است به منظور اینکه مدیر بتواند وظایف محوله را به نحو احسن انجام دهد. 

 ( 2010) 6سانچز

  شود ف میی هم تعرها مرتبط به  ها و مهارتات، نگرشیها به عنوان یک دسته دانش، خصوصشایستگی
 ی توان با استانداردهایم   دارد،   یبا عملکرد افراد درکار همبستگ  گذارد وبر شغل افراد می  یادیر زی که تاث

 ق آموزش و توسعه بهبود یابد.یطر از شود و یابیقابل قبول ارز

و  سینگلا 
 ( 2011همکاران )

گیرند که عبارتند  هایی از کلیت شخص در نظر میها را به عنوان جنبه ها شایستگی برخی از سازمان
ها)تفکر، رهبری(، دانش)عمومی، حرفه خاص،  ها و توانایی از: استعداد)کلامی، عددی، فضایی(، مهارت 
 شغل خاص، سطح خاص، سازمان خاص( 

ژوب  و    7روبوتام 
(2013 ) 

-کردند. شایستگیبندی های نرم طبقههای سخت و شایستگیها را به دو دسته شایستگیشایستگی
های نرم مبتنی  محور هستند. اما شایستگی های سخت عمدتاً مبتنی بر دانش و مهارت بوده و شغل

 بر الگوهای رفتاری و نگرش محور هستند. 

 ( 2013صالح )
که عملکرد بهتر در هر جنبه از یک    باشدیها، دانش و رفتارمای از مهارتعنوان مجموعهبه  یستگیشا

 کندفرد را توصیف می

 
1. David McClelland 
2. Rothwell 
3. McBer 
4. Rothwell and Lindholm 
5. Sanghi 
6. sanchez 
7. Robotham, D. and Jubb, R   
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سطح راهبردی    -3سطح سازمانی  -2سطح فردی    -1:  کردند  یزمتمایکدیگر  از  ( شایستگی را در سه سطح  1388عرفانی و دیانتی )
 (. 20- 16: 1388)عرفانی و دیانتی، 

اطلاق  ن  موردهای  یژگیوبه    عمدتاًها  یستگیشا  امروزه، برتر  یا عملکرد  در شغل  توفیق  برای  به   ها،یستگیشا  شود.یمیاز 
ها: معلومات یآگاهدانش و    -1(:  51:1390تواند ناشی از عناصر زیر باشد )بابایی و شیخ،  یممند دلالت دارد که  رفتارهای هدف

و   هانگرش  -3: توانایی انجام کارهای مرتبط با اهداف شغلی هامهارتها یا یتقابل -2شغلی، اطلاعات و تخصص مرتبط با شغل 
انگیزش:    -5ها: خصوصیات شخصیتی و نحوه واکنش به شرایط افراد  یژگیو  -4: ترجیحات و یا مفروضات ذهنی فرد  هاارزش 

(، 2008)  1ی توسط بویاتزیسبندجمعی اجتماعی: برداشت دیگران از افراد. در یک  هانقش  -6امیال درونی و اشتیاق برای اقدام  
 هامهارت   -2ی  احرفهدانش و معلومات    - 1گروه به شرح زیر جا گرفته است:    6های مدیریتی( در  یستگیشا  شایستگی )ازجملهابعاد  

توان ابعاد فردی  یمها را  یتقابلاعتبار عمومی. چهار طبقه اول    -6ی  احرفهاعتبار    -5  نگرش و بینش  -4های شخصیتی  یژگیو  -3
(. همچنین  58-  57:1386ها دانست )ابوالعلایی و غفاری،  یستگیشااخیر را ابعاد اجتماعی این   مؤلفه  2های مدیریتی و  یستگیشا
های یستگیشا  -3  یزکنندهمتماهای  یستگیشا  -2پایه  های  یستگی شا  -1توان به سطوح مختلف تقسیم کرد:  یمها را  یستگیشا

 (. 60-59: 1382پور، کلیدی )محوری( )قرایی
از   دسته  آن  به  دانش،  ها ارزش شایستگی  و  یژگی و،  به  یماطلاق    هامهارتهای شخصیتی  فرد  یک  در  آن  وجود  که  شود 

هستند.    مشاهدهقابلرفتار،    صورتبهها غالباً  یتقابلآورد.  یمشود که موجبات عملکرد برتر شغلی او را فراهم  ی مرفتارهایی منجر  
های یستگیشاخصوص    در  یز نها و توسعه مدل برای یک سازمان وجود دارد. اسپنسر  یستگیشایکردهای بسیاری برای شناسایی  رو

نموده است:  یمتقسیاز، دو  ن  مورد ارائه  به شرح ذیل  برای حداقل  هامهارتیاز که  ن  موردهای  یستگیشا  -1بندی  را  ی ضروری 
بالاتر از   آمدهدستبهنتایج    هاآن های برتر که بر اساس  یستگیشا  -2سازد.  یمعملکرد در یک کار و یا انجام یک وظیفه مشخص  

 (. 19: 2006اسپنسر،است )عملکرد بالاتر  دهندهنشان میانگین و 

راهبرد  -1بندی نمود:با توجه به تحقیقات گسترده، راهبردهای تعیین شایستگی را به پنج طبقه دسته 2006یوکل نیز در سال 
کدام  یژگیو فردی:  بنیادی  شخصیتی،  یژگیوهای  ذهنی،  ها،یزه انگهای  بروز    هاارزش و    هامهارت  مفاهیم  و   رفتارهاموجب 

های بنیادی فردی برای رسیدن به عملکرد برتر مدیریت  یژگیو  راهبرد رفتاری:  -2  شود.یمی برتر رهبران موفق جهان  عملکردها
یرات  تأثراهبرد    -4یر دارد.تأثبر موقعیت    مؤثربر اهمیت عوامل    راهبرد اقتضایی )فرایند محور(:  -3لازم است ولی کافی نیست.  

ی اخیر محققان هاسالراهبرد ترکیبی: در    -5گیرد.یمی قرار  موردبررس  مؤثریر قدرت و اختیار در مدیریت  تأث  قدرت: در این رویکرد،
  2006تواند مفید باشد )یوکل،  یمهای مدیریتی و رهبری  یستگیشارویکرد فوق برای تعیین    4اند که ترکیب یدهرسبه این نتیجه  

:417-386  .) 
د که بتواند این نقش را به  ن ای باشهای کلیدی و ویژهشایستگی  باید دارای  بر اساس ادبیات کنونی، افراد در عصر دیجیتال

  های رهبری در به مهارت   فنّاوری  ها و انتقالوکار سازمان  های دیجیتالی در کسب رواج زمینه  چراکه،  نحوی اثربخش ایفا کند 
به نوظهور،  پیشرفته بازارهای  چارچوب  شایستگیکارگیری  از  را  تری  رهبری  میهای  در    سازدضروری  رهبری  و  هدایت  امر  تا 

انتخاب یا استخدام، تعیین انتظارات، ارزیابی عملکرد و   ویژه که تدوین چنین چارچوبی برای  فضاهای دیجیتال را تسهیل کند  به
، به نقل از امامی میبدی، 2014،  2من رسد )سالتسنظر می  به  امری ضروری  مدیران در عصر دیجیتال  پروریریزی جانشینبرنامه 
1398  141  .) 
 ی لازم هایستگیتوان به طور موثر شایچگونه مموضوع پرداخت که    به بررسی این  یپژوهش  ( در2022)و همکاران    نیآس

مهندسان   یبرا  یستگیو چارچوب شا  کانو بر مدل    هیو مطابقت داد. با تک  ییمختلف را شناسا  یها پروژه   یمتخصصان نرم افزار برا
 ی مهندس  یهایستگیشا  تیریو مد  ییشناسا  یبرا  یافزار، چارچوب نرم  یهایاحرفه  یبرا  کپارچهی  یستگیدروازه شا  ک ینرم افزار،  

 
1. Boyatzis 
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پنرم از    یها یا حرفه  یبرا  کپارچهی  یستگیشد. دروازه شا  شنهادیافزار  افزار  و    یستگیشا  63سخت،    یستگ یشا  62نرم    25نرم 
 شده است.  لیافزار تشکنرم یمهندس یها یستگیشا یضرور  یستگیشا

در سازمان    یاتیمال  یگروه ها  یرؤسا  یهایستگیمدل شا  یبا عنوان طراح  یقی( در تحق1398نسب)  ییرو و طباطباسبک   ،بهراد
  ی ستگیمفهوم شا  49با    یانهیو زم  یرفتار   ،یا کارکرد حرفه  یها یستگیدر سه حوزه شا  یستگیمدل شا  یکشور به طراح  یاتیامور مال

 رانیکارشناسان و مد  ،یبخش ستاد سازمان، خبرگان موضوع   رانیشامل مد  قیتحق  یپرداختند. جامعه آمار  مقوله  11در قالب  
انتخاب شدند.   یجامعه آمار  انینفر از م  10  یهدفمند بوده وبا استفاده از روش گلوله برف  یریگاستانها بوده است. نمونه   یاتیعمل

دست آمده  فهرست به   سهی مقا  ها،یستگیشا  هیفهرست اول  نی ها و تدو، انجام مصاحبه یمقدمات  یزیربرنامه   ندیمدل، فرا  یدر طراح
فهرست   شیو پالا   یابیارز  ،یقیفهرست تلف  نیو تدو  یستگی شا  میاز مفاه  فیموجود، ارائه تعر  یستگیشا  یها و الگوهابا فهرست

 شد.  یط هایستگیمدل شا یطراح تینها توسط گروه خبرگان و در هایستگیشا
 شامل   شده  بودند. الگوی ارائه  بانکی  سیستم  در  مدیران  شایستگی   جامع  الگوی  نیا و هوشیار در پژوهشی به دنبال ارائهرحیم

  شامل   سطح دوم  فردی،  حوزه  و  مدیریتی  حوزه  محیطی،  حوزه  فنی،  حوزه  کلی  حوزه  چهار  از  متشکل  اول  سطح.  باشدمی  سطح  سه
  درون فردی  انسانی،  منابع  مدیریت  شعبه،  صحیح  کردن  اداره  محیط،  از  آگاهی  تخصصی، بازاریابی،  دانش  عمومی،  دانش  بعد  هشت

  شده   تشکیل  بانکی  سیستم  در   مدیران  شایستگی  و عملیاتی  تخصصی   مولفه  دو  و  چهل   از  سوم  سطح  نهایت،  فردی و در  میان  و
 . (1391نیا و هوشیار، است)رحیم

 
 ( 1391نیا و هوشیار، . الگوی شایستگی مدیران بانکی)رحیم1شکل

و ارائه   نیبا عنوان طراحی الگوی شایستگی مدیران پروژه در صنعت نفت و گاز به تدو  یقی( در تحق 1397)نیدجوادیو س  انتید
اند. جامعه آماری پژوهش را کلیه مدیران پروژه صنعت  پرداخته  یرفتار   یستگیشا  11و    یتخصص  یستگیشا  13جامع از    ییالگو

ها به روش تصادفی ساده نفر از آن  170اند که تعداد باشند، تشکیل داده در بخش مدیریت پروژه می  ینفت که دارای سوابق مناسب
باشد که نتایج تحلیل  می  قیها پرسشنامه محقق ساخته و مصاحبه عمبه عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردیدند و ابزار گردآوری داده 

اصلی حاصل شد. نهایتا    مقوله  15خرده مقوله و مقوله فرعی و  152ها  آن  یبندمفهوم کلیدی شد که با طبقه   394منجر به تولید  
راهبردها   -5پدیده محوری،    -4عوامل علی،    -3عوامل محیطی،    -2عوامل زمینه ای،    -1های اصلی در شش مقوله کلیدی   مقوله

درصد محاسبه شد که نشان   60با    رابردستاوردها و پیامدها دسته بندی شدند. مقدار شاخص نیکویی برازش برای کل مدل ب  -6و  
رسد مدل و نتایج حاصل از تحقیق می تواند در انتخاب مناسب می دهد برازش کلی مدل در حد قابل قبول   می باشد. به نظر می 

 مدیران پروژه و رشد و توسعه آنها موثر باشد..
بر    یمناسب مبتن  یو ارائه الگو  یانسان  یرویعوامل موثر بر جذب ن  یبند  تیبه اولو  ی( در پژوهش1397و همکاران )  یموریت

شا شناسا  یستگینظام  حاضر  پژوهش  هدف  الگو  ییپرداختند.  بر  اثرگذار  انسان   یعوامل  منابع  شا  یمبتن  یجذب  در    یستگیبر 
آن    یبندمحتوا و مصاحبه با پنل خبرگان و طبقه  لیتحل  قیاز طر  یاساس  نونقا  44تحت پوشش بند ج اصل   یمی پتروش  یشرکتها



 
 ۲۲۲ ...دیجیتالی   بانکداری   در   انسانی   جغرافیایی   منابع   کارآمد   مدیریت   نقش : لشگری پور و همکاران

 

  ی منابع انسان  یزیربرنامه   ،یانسان  یروین  نیجذب و تام  انیمتول   ها، یاستراتژ  نییموثر بر تع  یطیشامل عوامل مح  یبعُد اصل  8در  
تع  یشغل  یهایستگیبر شا  یمبتن ن  با  هایستگیشا  قیتطب  ،یستگ یشا  یارهایمع  نییصنعت،  اقدامات جذب    ، یانسان  یرویمشاغل، 

  یمنابع انسان  ران یو مد  نیعوامل توسط مسئول  نیا  یبند  تیبه اولو  ،یو خارج  یداخل  یامدهایو پ  یانسان  یروین  نیاقدامات تام
 انشتعداد مناسب افراد، د  نیینشان داد که تع  یبند   تیاولو  ج یاست . نتا  یفاز   سیفارس از روش تاپس  جیخل  نگیهولد  یشرکتها

کارکنان و عدالت   یاستخدام، توانمندساز  ندیفرا  یساز  ادهیپ  ، یحقوق   یخواسته ها  ،یحرفه ا  یهایستگیشا  یاب یارز  ،ییگرا  میت  ،یفن
 بوده است . تیاولو نیبالاتر یاز ابعاد موثر بر الگو دارا کیو عامل رقابت در هر یانسان یرویدر جذب ن یمحور

کارکنان    یستگیشا  ینیبشیدر پ  یو سازمان   یشناختروان  ،یسهم عوامل فرد  نییبه تع  ی(در پژوهش1397و همکاران )  یبابائ
  ی نیبشیدر پ  یو سازمان  یشناختروان  ،یاز عوامل فرد  کیوسهم هر    ریپژوهش تاث  نیا  یشهر کرج پرداختند. هدف اصل  یشهردار

است. جامعه مورد پژوهش عبارت از از تمام    یو از نوع همبستگ  یفیتوص  پژوهشکرج است. روش    یکارکنان شهردار  یستگیشا
نفر از کارکنان است که با استفاده از روش   300شامل  یشهر کرج است. نمونه آمار یها یکارکنان )زن و مرد( شاغل در شهردار

و    یبا جو سازمان  یستگیو شا  ،یستگیبا شا  یتشناخروان  یتوانمندساز  ن ینشان داد که ب  ج یانتخاب شدند. نتا  یتصادف  یریگنمونه
پژوهش نشان    جینشد. نتا  افتی  یداریرابطه معن  تی با خلاق  یستگیشا  نیب  یوجود دارد، ول   یداریرابطه مثبت و معن  یجان یهوش ه

 ی رها یمتغ  نیبکند . از    نیی را تب  یستگیشا  راتییتغ  ینتوانست به صورت معنادار  یفرد   یرهایشده براساس متغ  یداد که مدل طراح
  ی شناخت روان  یتوانمندساز   یرهای( تنها متغیشناختروان  یو توانمندساز  یشغل  زش یانگ  ت،ی خلاق  ،یجانیوارد شده به مدل )هوش ه

 یتوانستند به صورت معنادار  ز ین  یکنند و عوامل سازمان  نییرا تب  یستگیشا  راتییوارد مدل شده و توانستند تغ  یجان یو هوش ه
   .ندینما نییتب را یستگیشا راتییتغ

و استخراج ابعاد   ییبه شناسا  یمال  رانیمد  یستگیشا  یالگو   یبا عنوان طراح   یقیتحق  ( در1396)رآبادیش  یو معزز  یعسگر
و   رانیمد  نیا  یهایستگی توسعه شا  یهاستمیس  لیتحل  هیتجز  ،یمال  رانیمد  ازیمورد ن  یدیکل  ی ها یستگیشا  یها و مولفه  یدیکل

 یها یستگیشا  یهاکشف ابعاد و مولفه  یبرا  یدلف  قیاند. از روش تحق پرداخته  یمال  رانیمد  یستگیشا  یفهومارائه مدل م  تیدر نها
و    ویو استخراج پورتفول  یگردآور  ،ییبه شناسا  توانیم  قیتحق  نیا  یهاافته ی  نیتراستفاده شد. از مهم   قیتحق  ن یدر ا  یمال رانیمد

 اشاره نمود..  ،یو آت یفعل یمال ران یاز مدیمورد ن یهایستگیمنسجم از شا ییارائه الگو
با عنوان الگوی شایستگی مدیران ادارات کل ورزش و جوانان ایران با رویکرد    ی( پژوهش1396و همکاران )  یپور مرند  فتاح

نظریة داده بنیاد انجام دادند. روش تحقیق کاربردی بوده و به صورت کیفی انجام گرفته است. جامعة آماری تحقیق شامل افراد 
اجرایی کشور بود. نمونه گیری به صورت ترکیبی از روش نمونه گیری نظری و   مدیرانصاحب نظر در امور انتخاب و انتصاب  

با خبرگان،   ای و مصاحبه  کتابخانه  مطالعات  مدارك درطى  و  اسناد  بررسى  اطلاعات،  گردآوری  انتخاب شد. شیوة  برفی  گلوله 
های باز،  دسته بندی و کدگذاری  یبرا  تیمسئولان، متخصصان و مدیران حوزة ورزش بود. در این تحقیق از نرم افزار اطلس  

  3مقوله و    11مفهوم،    91محوری و مفهومی استفاده شد. پس از کدگذاری اطلاعات به دست آمده الگوی شایستگی مدیران در  
. مفاهیم و  دیطبقه تبیین شد. در نهایت پس از تجزیه وتحلیل نهایی قالب الگوی شایستگی مدیران کل ورزش و جوانان ارائه گرد

هایی همچون استخدام، آموزش، توسعة نیروی انسانی، تربیت مدیران،  های شایستگی به دست آمده برای مدیران در زمینه مؤلفه
 افزایش بهره وری، توسعة عملکرد سازمانی کاربرد دارد. 

تی  آی   و دانشکده ام  سازمان دیلویت  های پژوهشی خود که طی پنج سال و با همکاریبراساس یافته  (2019)  ن و همکارانکی
را مدیران در عصر  های  انجام شد، مهمترین شایستگی  اسلون اجرایی  بر   دیجیتال  با مدیران    28  اساس نظرسنجی جهانی خود 

جلو  درك فنّاوری دیجیتال  تغییرمحوری  رهبری    اندازسازی روبهبرخورداری ازدیدگاه تحولی  چشم  کشور شامل  120صنعت در
هایی که شایستگی  (2018)  1اساس مطالعات بونجیورنو، ریزو و وئا  دانند. همچنین برمی  سازیعملگرا  و همکاری و تیم  قاطع و

تعادلتعیین برقراری  از:  با  کننده موفقیت رهبران دیجیتال است، عبارتند  نوآوری  میان کنترل و  نوآوری    تأکید  مناسب  ارتقا    بر 
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 1402، زمستان2، شماره نامهژهیو ،(یمنطقه ا یز ی)برنامه ر ایفصلنامه جغراف ۳۳۳

 

ترتیب   جهت ایجاد انرژی مثبت و بدین  ها به روشی جذاب درها و چالشنمایش فرصت  یابی افزایی و کنارگذاشتن عیبارزش 
  الهام   اجزای دیجیتال  و  وکار اصلی و  تأکید بر افزایش همگرایی بین کسب  ها افراد و عدم تمرکز بر محدودیت  مقاومت  کاهش

مدیران در های  رهبری و ضرورت آن در تحول دیجیتال، شایستگی  ای پیراموندر مطالعه(  2018)  1مفرت و سوآمیناثن  ی.بخش
بیانعصر   را شامل موارد زیر  از استدلال   دارندمی  دیجیتال  با چشمبرخورداری  آن    انداز کارآفرینی در های قوی ضمن ترکیب 

کننده تمام افراد  تنظیم  بخشی و ایجاد انگیزهمنظور تحول دیجیتال در سازمان  الهام متقاعدکردن افراد بهرسانی و  اطلاع  راستای
با (  2018)2ك تامبس، برنتی و برو  .راستای اهداف تحول دیجیتال  در  متقاعدکننده  اهداف بلندپروازانه و چالشی  برقراری ارتباطات

  توانند یک تحول موفق دیجیتال قراردادن منابع انسانی و منابع فنّاوری می هم دیجیتال با کنار  مدیران  نظرگرفتن این نکته که در
پذیری و پذیرش ریسک  عبارتند از:  کنند کهبر موارد حائز اهمیتی تأکید می  رهبران دیجیتالهای  توسعه شایستگی  را رقم بزنند، در

فراهم  شکست  صریح   و  روشن  اهداف  بازخورد  تنظیم  شفاف  کردن  افراد   درونی  انگیزش  برانگیختن  و  دوسویه   تغییر  سازی 
زمینه    در(  2013)  3برادوج، الساوی، پاولو و ونکاترامن.  عنوان یک مشاور  کردن به   تعاملات  عمل  پیامدهای آن  مدیریت اثربخش

  های مهارت  از  ترکیبی  کارگیری  دیجیتال باید مستلزم به  مدیریتسازند که  نشان می   دیجیتال خاطر  مدیران در عصر های  شایستگی
کارگیری ابزارهایی برای    به  راهبردی،  دیدگاه   منسجم یک  روان و  بیان  توانایی  سخت  های. در این رابطه، مهارتباشدنرم    و  سخت

  که برای حل آنها ضروری است   را  های فکریو اتخاذ تصمیم  سراسر توابع  اساسی در  علل  شناسایی  با  مشکلات  کردن   طرف  بر
افراد، برخورداری از صبر و    ای ازتوانایی برقراری ارتباط و همکاری با گروه گسترده   شود. مهارتهای نرم نیز عبارتند ازمی  شامل

پیچیده ساختارهای  هدایت  برای  کس  به  شکیبایی  در  بهب  خصوص  توانایی  بزرگ،  موجود،    چالشوکارهای  وضعیت  کشیدن 
 .  بخش افراد باشد و سازمان را تحریک کند تا تغییرات را پیش ببردالهام برخورداری از ویژگی کاریزمایی که 

برخورداری از   دانددیجیتال را شامل موارد زیر می  مدیران در عصرتوجه در پرورش    های موردشایستگی(  2014)  4آلکوئیست
 اجتماعی ی  سه بعد فنی، شناختی و عاطف   ظهور در  های جدید و درحالمعنای قابلیت انطباق سریع با فنّاوری  به،  سواد دیجیتال

  سازی آنها بر تحلیل محتوای دیجیتال و مرتب  و  توانایی تجزیه  ظهور   درحال  های فنّاوریآگاهی از ابزارهای دیجیتال و پلتفرم
ایجاد یک   راستای تحقق چابکی  توانایی داشتن و تمایل به خودآگاهی  مدیریت زمان در  در ارائه اطلاعات  اساس دقت و کیفیت

ای  توانایی ایجاد اهداف راهبردی و حرفه  به  پذیری  تعهد نسبتایل دیجیتال و حفظ حریم شخصی در دنیای دیجیتال  انعطافپروف
های رهبری جهت تحقق اهداف تحولی سازمان   های دیجیتال با مهارت فنّاوری  شبکه یادگیری جهت تسهیم دانش  قابلیت انطباق

  .داشتن اقتصد اعتمادبودن و قابل
  بر کارکنان    توسعه  نیاز دارند و  گذشته  هاینسل   به  نسبت  متفاوتی  هایتخصص  و  هامهارت  بالا، به  عملکرد  با  رهبران  امروزه

چنین نگرشی، لازم است متولیان  بنابراین، با  .است جهان  سراسر هایشرکت برای  مهم چالش  مبنای الزامات عصر دیجیتال، یک 
های لازم و متناسب، ضمن تدارك یک پروفایل شناسایی شایستگی  با  متخصصین حوزه بهسازی و بالندگی رهبری،ها و  سازمان

  و ایجاد درك مشترکی از آن، به شکاف مهارتی موجود و چالش دانستن اینکه چه  دیجیتال  کارکنان متناسب با عصربرای تعریف  
گذاشتن اصول بنیادین و    اشتراك  به  سازی، باهای آموزش و به هایی برای آینده نیاز است، خاتمه دهند و با تدارك دورهمهارت

را توسعه بخشند. این در حالی است که    کارکناناین نسل جدید از    هایکارگیری آنها، تواناییبه  های متعدد برایتدارك فرصت
دیجیتال   مدیران و کارشناسان در دورههای  دهد، تعداد مطالعاتی که به موضوع شایستگیمی  های پژوهش حاضر نشانبررسی

واقع، شکاف پژوهشی حاکی از آن است   کنند. درهایی از آن اشاره میتنهایی به جنبه یک به و هر  است اند، بسیار محدودپرداخته
های مدیران فنّاوری  دیجیتال، فعالیتکارکنان در عصر  های  جای شایستگی  اند که به که برخی مطالعات به ساختاری اشاره کرده 

علاوه، در مطالعاتی که مبنای پژوهش حاضر    اند  بهاجرایی ادغام کرده  اطلاعات را جایگزین کرده و یا آن را با وظایف مدیران
نیاز   مورد  هایبندی جامعی از مجموعه شایستگیکلی پرداخته شده و شناسایی و طبقههای  شایستگی  به برخی  اند، صرفاً  بوده

 گرفته است. از آن کمتر مورد توجه محققین قرار مندنظام دیجیتال ارائه نشده و ارائه تصویری کارکنان در عصر
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 روش پژوهش

این پژوهش از روش آمیخته اکتشافی استفاده شده است. بخش کیفی از نظر هدف، اکتشافی و از نظر نوع استفاده، کاربردی است 
بخش کمی از نظر هدف، توصیفی و از نظر نوع استفاده، کاربردی است که .  شده استتحلیل مضمون استفاده  که در آن از راهبرد  

 رانیو مد  یمصاحبه نخبگان و خبرگان دانشگاه  قیدق  لیبا تحل  بخش  نی. در اشده استاستفاده    در آن از راهبرد توصیفی پیمایشی
.  شدند   لیاحصاء و تحل  شایستگی منابع انسانی در بانکداری دیجیتالیمربوط به الگوی مطلوب    نیها و مضامگزاره  ،یصنعت بانکدار
و اصل   برفیگلوله  یریگکه با روش نمونه نک ایران زمین بودندخبرگان بانکداری دیجیتال در بانفر از   بیستشامل  اعضای نمونه

 بود.  یافته مصاحبه نیمه ساختار اطلاعات یآوراشباع نظری انتخاب شدند. روش اصلی جمع
و   بررسیبا    2010در سال    کینگ و هاروکزاستفاده شد.    1کینگ و هاروکزتحلیل مضمون از رویکرد    در پژوهش حاضر برای

  سه مرحله   مشتمل بر  چارچوباین  ارائه نمودند.  ای  مرحله   سه  فرایندیتحلیل مضمون،    اندیشمندانهای دیگر  فعالیتبندی  دسته
در کدگذاری توصیفی هدف،  است.    مضامین فراگیر  مسیر سازی از  و یکپارچه  سازمان دهنده()  یریکدگذاری توصیفی، کدگذاری تفس

 ه در کدگذاری توصیفی ب  هستند.   مناسبسؤال تحقیق    برای بررسیآوری شده است که  گردهای  هایی از داده قسمتشناسایی  
برای کدگذاری توصیفی،  در  .  گرددها تأکید میآن   مفهومو نه »تفسیر«    مهم استکننده  شرکتهای  بحثکه در    مواردی  بررسی

گام بعدی،  به دقت خوانده شود.برای کدگذاری آن    تلاش بدون    وجود داردتحلیل آن    قصدمتنی که    بایدمتن    یکل   یفضاآشنایی با  
  عنوانکننده در ذیل  مشارکت  ادراکاتو    یاتتجربها،  فهم دیدگاه به ما برای    امکان دارددر متن است که  چیزی  هر    کردن  تعیین

  شودنوشته  مشخص شده مهم است، در کنار آن    هایقسمتآنچه در    مورددر    کوتاه  یک توضیحباید  . همچنین  نمایدتحقیق کمک  
 . است تعریف کدهای توصیفی ی برا هیاول اتحیگیری از توضاین مرحله بهره  آخرگام  و

ها آن  معانی  تفسیرو بر    نمودههای متن عمل  د تا فراتر از »توصیف« گزارهگردتلاش میسازمان دهنده(  )  یریکدگذاری تفس  در
  گردد  را در خود دارند، انجام می  واحدرسد یک معنای  ای که به نظر میکدهای توصیفی  ادغامبا    اغلب  تلاش این    و  تمرکز شود

مستقیم به    گونه که به   شود   بیانای  ، کد تفسیریمبحثقرار گرفتن در فضای    برایدر جریان برگشت به متن    امکان دارد اگرچه  
  گسترده تعدادی مضامین    سازی مفاهیم و تعریف مضامین فراگیریکپارچهدر نهایت در گام    نباشد.  مرتبط  معینیهیچ کد توصیفی  

ولی در    شوندبیان    تفسیریمضامین    اصلبر    داین مضامین بای  نمایند ومی  ازگوتحقیق را ب  اصلی  هایمفهوم شوند که  شناسایی می
 .  داشته باشدها قرار از آن یبالاتر  2تجرید  قسمت

ها دو بار در یک فاصله زمانی  تعداد سه مصاحبه گزینش شده و هر یک از آن   هامصاحبهجهت بررسی پایایی باز آزمون، از بین  
 :ها در جدول زیر آمده استیکُدگذارهای به دست آمده از این روزه از سوی محقق کُدگذاری شدند و نتیجه 15

 . محاسبه پایایی باز آزمون 2جدول
 پایایی باز آزمون  عدم توافقات  توافقات  کل کُدها  ردیف 

1 15 11 3 78/0 

2 12 9 6 69/0 

3 17 10 7 73/0 

 68/0 16 30 36 کل

 
ها بین تموافق، تعداد کل 36روزه برابر  15گردد تعداد کل کُدها در دو فاصله زمانی گونه که در جدول فوق مشاهده میهمان

ی صورت هامصاحبهو پایایی باز آزمون    است  16ها در این دو زمان برابر  و تعداد کل عدم تناسب  30کُدها در این دو زمان برابر  
درصد است    60. بر این اساس این میزان پایایی بیشتر از  استدرصد    68یری از فرمول ذکرشده، برابر  گبهره گرفته در این تحقیق با  

 
1. King and horrocks 
2. Obstraction 
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، قابلیت اعتباریید است. برای تایید روایی پژوهش از معیارهای چهارگانه  تأها خوب و  یکدگذار( قابلیت اطمینان  1996،  1)کاوله 
های استفاده شد. در بعد اعتبار تلاش شد از افراد مطلع و متخصص مصاحبه شود و داده  پذیریاطمینانو    قابلیت تأیید،  قابلیت انتقال

های فعال در عرصه تواند در سایر بانکتوان گفت که نتایج پژوهش میمناسب گردآوری گردد. بر اساس بعد قابلیت انتقال می
داده  نیز  تایید  قابلیت  بعد  در  استفاده شود.  به مصاحبهدیجیتال  به دفعات  پژوهش  بازتاب های  نتایج  تا  گردید  بازخورد  شوندگان 

 پذیری پژوهش خواهد بود. ذهنیات جامعه آماری باشد. همبستگی بالای کدگذاری مجدد در مباحث قبلی نیز مبین اطمینان
ابزار پرسشنامه محقق   ی اعتبارسنج  یها براداده  یآوربه منظور جمعساخته استفاده شد.  در  بخش کمی از روش میدانی و 

تعداد بر اساس استعلام صورت گرفته  . این  استفاده شد  تالیجید  یشده از کارشناسان و متخصصان در حوزه بانکدار  یطراح  یالگو
  به کمک  پرسشنامه  ییایو پا ییرواپرسشنامه دریافت و تحلیل گردید.  56ها بین تمامی انها توزیع و تعداد بود و پرسشنامه نفر  65

به منظور تایید شدند. همچنین    یب یترک  ییایکرونباخ و پا  یآلفا  بیاز روش ضر  زین  یی آنایو پا  ییو محتوا  یصور   ییروا  یها روش 
 .استفاده گردید یدییتا یعامل لیتحل کیشده از تکن یطراح  یاعتبار الگو دییتا

و رضازاده،    ی)داورشوندیبه کار برده م   یبیترک  ییایکرونباخ و پا  یآلفا  یارهایدر روش هر دو مع  ییایسنجش بهتر پا  یبرا
 یبرا   ارهایمع  نیمقدار ا  3قابل قبول است. مطابق با جدول شماره    ییایبالاتر باشد، نشانگر پا  7,0از    اریدو مع  نی(. اگر مقدار ا1395

 مناسب الگو دارد. ییایاز پا یاست که حاک  7,0الگو بالاتر از  یا هسازه یتمام
(  1981)3خود است.  فورنل و لارکر   یها هر سازه با شاخص  ن یب  2میانگین واریانس استخراج شده همگرا نشان دهنده    ییروا

 مقدار  دهد،یجدول نشان م  جیاند. همانگونه که نتاکرده  یبه بالا معرف  0.5را    میانگین واریانس استخراج شده  یمقدار مناسب برا
 است.  یریگاندازه قابل قبول الگو  یهمگرا ییاز روا یاست که که حاک شتر یب 0.5از  رهایهمه متغ میانگین واریانس استخراج شده

 همگرا مدل ییو روا  ییایپا های شاخص ریمقاد. 3جدول 

 واریانس متوسط استخرج شده   پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق 

 0.621 0.827 0.769 دانش راهبردی 

 0.556 0.853 0.798 دانش تخصصی و حرفه ای 

 0.539 0.828 0.749 مهارتهای ارتباطی 

 0.608 0.902 0.871 مهارتهای ادراکی

 0.553 0.859 0.795 مهارتهای اجرایی 

 0.5 0.7 0.7 حداقل مقدار قابل قبول 

از روش فورنل و لارکر   اریمع  نیا  یبررس   یاست. برا  اِس اِلپیدر    یریگاندازه  یهاسنجش مدل  یبرا  اریمع  نیواگرا سوم  ییروا
استخراج   انسیوار نیانگیدر سطح قابل قبول است که جذر م یواگرا وقت   ییکنند: روا یم انی( ب1981استفاده شد. فورنل و لارکر)

  ر زی گانه  جداول سه یهادر الگو باشد. مطابق با داده گرید هایآن سازه و سازه نیب یاشتراک انسیوار ز ا شتریهر سازه ب یشده برا
از   یاست که حاک  گریپنهان د  یرهامتغی  با  ها   آن  نیب  یاز حداکثر همبستگ  شتر ی( بیمرتبه اول)قطر اصل  یرهایمتغ  یتمام   جذر
 .دهدی را نشان م یریگاندازه مناسب و برازش خوب مدل  یواگرا  ییروا

 واگرا با روش  فورنل و لارکر  ییسنجش روا.   4جدول 

 دانش راهبردی  
و   تخصصی  دانش 

 حرفه ای 
 های اجرایی مهارت های ادراکیمهارت های ارتباطی مهارت

     0.702 دانش راهبردی 

و   تخصصی  دانش 

 ای حرفه
0.658 0.929    

   0.685 0.698 0.673 مهارتهای ارتباطی 

  0.739 0.627 0.598 0.603 مهارتهای ادراکی

 0.650 0.644 0.601 0.634 0.595 مهارتهای اجرایی 

 
1. Kvale 

2 . Average Variance Extracted(AVE) 

3 The Fornell- Larcker Criterion 
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 قیتحق هایافتهی

مرحله کدگذاری در  ، در مرحله کدگذاری توصیفی، مضامین پایهاستفاده شد.    کینگ و هاروکزتحلیل مضمون از رویکرد    در فرایند
در جدول زیر نمونه تحلیل   .گردیدندساز، مضامین فراگیر ارائه  دهنده و با اجرای مرحله کدگذاری یکپارچهتفسیری، مضامین سازمان

 مصاحبه، کدگذاری اولیه و استخراج مفاهیم پایه برای سه مصاحبه ارائه شده است 
 دهنده( )منبع محقق(. نمونه تحلیل مصاحبه و کدگذاری باز)مفاهیم پایه و سازمان5جدول

 مفهوم کد اولیه  ردیف 

 آینده نگری گیری دانش آیندهدانش راهبردی، دانش ادراکی، جهت 1

س فناوری، تسط بر فناوری، شناخت فناوری، کاربرد فناوری 2 ارتباطات  ی اطلاعات  یها  ستمیدانش    ی و 
 تالیجید یبانکدار

 دانش زنجیره تامین خدمات بانکی  خدمات مالی تامین، توزیع، برآورد در  3

 سواد دیجیتالی  کنندههای متمایزگرایی، آگاهی، دانشایحرفه 4

 ی تالیجید یسواد مال های مالی دیجیتالی شناخت مالی دیجیتالی، آگاهی 5

س تی سی تی، ایتی، شناخت فناوری آیبسترسازی آی 6 ارتباطات  ی اطلاعات  یها  ستمیدانش    ی و 
 تالیجید یبانکدار

  ی ورافن  یابیو بازار  یبازارساز  تیریدانش مد مدیریت بازار، بازارگرایی، ...  7
 یبانک نیها و خدمات نو

 تال یجید  یاتیعمل  یساخت ها  ریز یدانش فن دانش عملی، دانش اجرایی، ...  8

 
 منظور از کدگذاری تفسیری در روش تحلیل مضمون شود.  انجام میپس از اجرای فرآیند کدگذاری توصیفی، کدگذاری تفسیری  

تا یک   شدتلاش    بخششوند. در این    خارج  ابتداییکدهای    ی بندی و ساختاربند دستهاز    است تادهنده    شکل مضامین    خارج نمودن
دسته کد اصلی ارائه شده است. مضامین اصلی   5کد است که در    28مجموع کدهای استخراج شده    .شود  کارتوصیف    ورای  قدم

دهنده(   مهارت)سازمان  دانش تخصصی،  راهبردی،  دانش  است   زیر  موارد  شامل  مهارتپژوهش  ارتباطی،  و  های  ادراکی  های 
   های اجرایی.مهارت

 دهنده . مضامین سازمان6جدول

 مفاهیم مقوله فرعی 

 راهبردی دانش  
 همسویی استراتژیک دیجیتال 

 آینده نگری

 دانش زنجیره تامین خدمات بانکی 

دانش تخصصی و 

 حرفه ای 

 سواد دیجیتالی 

 ی تالیجید یسواد مال

 تالیجید یبانکدار یو ارتباطات یاطلاعات یهاستمیدانش س

 ی بانک نیها و خدمات نویورافن یابیو بازار یبازارساز تیریدانش مد

 تال یجید یات یعمل  یهاساخت ریز یدانش فن

 دانش اصول و مفاهیم بانکداری سنتی 

 دانش اصول و مفاهیم بانکداری دیجیتالی 

های مهارت

 ارتباطی 

 نفعانیارتباط و روابط با ذ یمهارت برقرار

 کنترل احساسات 

 پذیری و سازگاری انعطاف

 کنندگی اقناعت مذاکره و مهار

 مدیریت تعارض 

 حل مساله

 سازی شبکه

 تفکر سیستمی 
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 مفاهیم مقوله فرعی 

های مهارت

 ادراکی 

 تفکر تحلیلی 

 تفکر فرآیندی

 نینو یدر ارائه راهکارهاو نوآوری  تیخلاق

 فرهنگ دیجیتال 

 گیری مهارت تصمیم

های مهارت

 اجرایی

 تخصیص بهینه منابع

 ریزی و سازماندهی برنامه

 مدیریت زمان

 تالیجید  یهارساختیز دیتول یبرا  یسنجامکان

 مدیریت سرویس خدمات/محصولات 

 
از مصاحبه  یاز طراح   پستحلیل بخش کمی    تحلالگو  و  بررس  لیها  به  گرفته،  اعتبار سنج  یمضمون صورت  و   یو  ابعاد 

شده توسط   یشده در قالب پرسشنامه طراح  ییشناسا  یهااز مولفه  کیبخش هر    نیا  درشده پرداخته شد.    ییشناسا  یهامولفه
ها از سؤالات ارائه دهند. سپس پرسشنامه   کیارسال شد و از آنها درخواست شد تا نظر خود را در مورد هر    ینمونه آمار  یمحقق برا

آنچه به    ایکه آ  ابدیشد تا محقق در  لیتحل  یدییتا  یعامل  لی تحل  کیبا استفاده از تکن  عی شده و نظرات آنها پس از تجم  یآور جمع
نظرات نمونه    یبررس  یبرا  یدییتا  یعامل  لیتحل  کیتکن  جیدر ادامه نتا   می گیرد.قرار    دییکرده است، مورد تا  یعنوان الگو طراح

 به دست آمده ارائه شده است. جیاستفاده نمود و نتا یآمار
  ایمقدار برابر و   نی. اگر اشوندیسازه با آن سازه محاسبه م کی یها شاخص یمحاسبه مقدار همبستگ  قیاز طر یعامل یبارها

  شتر یآن سازه ب یریگاندازه یخطا  انسیآن از وار یهاسازه و شاخص نیب انسیاز آن است که وار یباشد، حاک 4,0از مقدار  شتریب
مدل اندازه    اشکال زیر  (.1392و رضازاده،    ی، به نقل از داور1999قابل قبول است)هولاند،    یریگاندازه در مورد مدل    ییایبوده و پا
 نشان می دهد. یمعنادار بیرا در حالت تخمین استاندارد و ضرا یتال یجید یدر بانکدار یمنابع انسان یستگیگیری شا

  

 
 استاندارد  نیدر حالت تخم  یتالیجید  یدر بانکدار یمنابع انسان یستگیشا  یالگو یدییتا یعامل لی تحل. 2شکل 
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 ی در حالت اعداد معنادار  یتالیجید ی در بانکدار  یمنابع انسان یستگیشا ی الگو یدییتا یعامل  لیتحل. 3نمودار 

  چیه نیاست، بنابرا 1.96تر از بزرگ  زیآنها ن یبوده و اعداد معنادار 0.4از  شتریهمه شاخص ها ب یبار عامل اشکال فوق توجه به  با
 . دیاز الگو حذف نگرد یشاخص 

 ی دانش راهبرد یدییتا یعامل  لیتحل. 5جدول 

 عدد معناداری  بار عاملی شاخص ها متغیر )مقوله( 

(0.123 ) 

 دانش راهبردی 

(5.308 ) 

 4.056 0.605 همسویی استراتژیک دیجیتال 

 18.571 0.844 آینده نگری

 33.497 0.887 بانکی دانش زنجیره تامین خدمات 

 
 ی بار عامل  ،یدییتا  یعامل  ل یدهد. در مرتبه دوم تحل  یرا نشان م  یدانش راهبرد  یرا برا  ید ییتا  یعامل  لیتحل  جینتا  5  جدول

  1.96تر از  بزرگ  یعدد معنادار  نکهیاست. با توجه به ا  5.308مشاهده شده برابر با    یو عدد معنادار  0.123به دست آمده برابر با  
 جینتا  نیشود. همچنیم  دیی تا  یتالیجید  یدر بانکدار  یمنابع انسان  یستگیشا  یاز عناصر الگو  یکی  وان به عن  ریمتغ  نیاست لذا ا

شاخص ها بزرگتر از حداقل مقدار  یتمام یبه دست آمده برا بیدهد ضرینشان م زیمرتبه اول)سطح شاخص ها( ن یعامل لیتحل
 یدانش راهبرد  یشده برا  ییشاخص شناسا  3هر    نیاست. بنابرا  1.96  زتر ابزرگ  زی آنها ن  ی( بوده و عدد معنادار0.4قابل قبول آن)

 . هستندمربوطه  ریکننده متغ نییتب یشاخص به خوب 3 نیگردد که ا یشده و مشخص م دییتا
 ی او حرفه یدانش تخصص یدییتا یعامل  لیتحل. 6جدول 

 عدد معناداری  بار عاملی شاخص ها متغیر )مقوله( 

(0.293 ) 

تخصصی   دانش 

 و 

 حرفه ای 

(8.767 ) 

 6.634 0.591 سواد دیجیتال 

 9.195 0.681 سواد مالی دیجیتالی 

س ارتباطات  یاطلاعات  یها  ستمیدانش   یبانکدار  یو 
 تالیجید

0.532 4.348 

مد بازار  یبازارساز  تیریدانش  و   یفنآور   یابیو  ها 
  یبانک نیخدمات نو

0.670 8.797 

 13.117 0.727 تالیجید یات یعمل یساخت ها ریز یدانش فن

 21.443 0.797 دانش اصول و مفاهیم بانکداری سنتی 

 11.406 0.699 دانش اصول و مفاهیم بانکداری دیجیتال 
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بار    ،یدییتا  یعامل  لیدهد. در مرتبه دوم تحلی نشان م  یاو حرفه  یدانش تخصص  یرا برا  یدییتا  یعامل  لیتحل  جینتا  6  جدول
تر از بزرگ  یعدد معنادار  نکه یاست. با توجه به ا  8.767مشاهده شده برابر با    یو عدد معنادار  0.293به دست آمده برابر با    یعامل

 نیشود. همچنیم  دییتا  یتالیجید  یدر بانکدار  یمنابع انسان  یستگیشا  یاز عناصر الگو  یکیعنوان    ه ب  ر یمتغ  نیاست لذا ا  1.96
تر از حداقل ها بزرگشاخص یتمام یبه دست آمده برا بیدهد ضرینشان م زیمرتبه اول)سطح شاخص ها( ن یعامل لیتحل جینتا

دانش   یشده برا  ییشاخص شناسا  7هر    نیاست. بنابرا  1.96از    تربزرگ  زیآنها ن  ی( بوده و عدد معنادار0.4مقدار قابل قبول آن)
 .هستندمربوطه   ریکننده متغ نییتب یشاخص به خوب 7 نیگردد که ایشده و مشخص م دییتا یا و حرفه یتخصص 

 ی ارتباط یمهارتها یدییتا یعامل  لیتحل. 7جدول 

متغیر  

 )مقوله(
 عدد معناداری  بار عاملی شاخص ها

(0.291 ) 

های مهارت

ارتباطی  

(8.602 ) 

 10.608 0.585 نفعانیارتباط و روابط با ذ یمهارت برقرار

 10.849 0.722 کنترل احساسات 

 12.633 0.769 انعطاف پذیری و سازگاری 

 35.356 0.857 مهارت مذاکره و اقناع کنندگی 

 4.934 0.603 مدیریت تعارض 

 8.997 0.650 حل مساله

 9.794 0.664 شبکه سازی 

 
  یبار عامل  ،یدییتا  یعامل  لیدهد. در مرتبه دوم تحلی نشان م  یارتباط  یهامهارت   یرا برا  ید ییتا  یعامل  لیتحل  جینتا  7  جدول

  1.96تر از  بزرگ  یعدد معنادار  نکهیاست. با توجه به ا  8.602مشاهده شده برابر با    یو عدد معنادار  0.291به دست آمده برابر با  
 جینتا  نیشود. همچنیم  دیی تا  تالیجید  یدر بانکدار  یمنابع انسان  یستگیشا  یاز عناصر الگو  یکی  وانبه عن   ریمتغ  نیاست لذا ا

ها بزرگتر از حداقل مقدار  شاخص  یتمام  یبه دست آمده برا  بیدهد ضرینشان م  زیها( ن)سطح شاخص  مرتبه اول   یعامل  لیتحل
 ی هامهارت  یشده برا  ییشاخص شناسا   7هر    نیاست. بنابرا  1.96تر از  بزرگ   زیآنها ن  ی( بوده و عدد معنادار0.4قابل قبول آن)

 .هستندمربوطه  ریکننده متغ نییتب یشاخص به خوب 7 ن یگردد که ایشده و مشخص م دییتا یارتباط 
 ی ادراک  یمهارتها یدییتا یعامل  لیتحل. 8جدول 

 عدد معناداری  بار عاملی شاخص ها متغیر )مقوله( 

(0.325 ) 

های مهارت

 ( 6.846ادراکی )

 13.428 0.744 تفکر سیستمی 

 11.754 0.719 تفکر تحلیلی 

 11.480 0.807 تفکر فرآیندی

 31.959 0.852 نینو یدر ارائه راهکارهاو نوآوری  تیخلاق

 11.989 0.758 فرهنگ دیجیتال 

 12.885 0.792 گیری مهارت تصمیم

 
 یبار عامل  ،یدییتا  یعامل  لیدهد. در مرتبه دوم تحل  ینشان م  یادراک   یهامهارت   یرا برا  یدییتا  یعامل  لیتحل  جینتا  8  جدول

  1.96تر از  بزرگ  یعدد معنادار  نکهیاست. با توجه به ا  6.846مشاهده شده برابر با    یو عدد معنادار  0.325به دست آمده برابر با  
 جینتا  نیشود. همچنیم  دیی تا  تالیجید  یدر بانکدار  یمنابع انسان  یستگیشا  یاز عناصر الگو  یکی  انبه عنو  ریمتغ  نیاست لذا ا

تر از حداقل مقدار  ها بزرگشاخص  یتمام  یبه دست آمده برا  بیدهد ضرینشان م  زیها( نمرتبه اول)سطح شاخص  یعامل  لیتحل
 ی هامهارت  یشده برا  ییشاخص شناسا   6هر    نیاست. بنابرا  1.96تر از  بزرگ   زیآنها ن  ی( بوده و عدد معنادار0.4قابل قبول آن)

 .هستندمربوطه  ریکننده متغ نییتب یشاخص به خوب 6 ن یگردد که ایشده و مشخص م دییتا یادراک
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 ییاجرا یهامهارت یدییتا یعامل  لیتحل. 9جدول 

 عدد معناداری  بار عاملی شاخص ها متغیر )مقوله( 

(0.272 ) 

های مهارت

اجرایی 

(10.843 ) 

 8.684 0.675 تخصیص بهینه منابع

 26.043 0.830 ریزی و سازماندهی برنامه

 6.980 0.628 مدیریت زمان

 13.599 0.764 تالیجید  یهارساختیز دیتول یبرا  یسنجامکان

 17.586 0.803 مدیریت سرویس خدمات/محصولات 

 
 یبار عامل  ،یدییتا  یعامل  لیدهد. در مرتبه دوم تحلینشان م  ییاجرا  یها  مهارت  یرا برا  ید ییتا  یعامل  لیتحل  جینتا  9  جدول

  1.96تر از بزرگ یعدد معنادار نکهیاست. با توجه به ا 10.843مشاهده شده برابر با  یو عدد معنادار 0.272به دست آمده برابر با 
 جینتا  نیشود. همچنیم  دیی تا  تالیجید  یدر بانکدار  یمنابع انسان  یستگیشا  یاز عناصر الگو  یکی  وانبه عن   ریمتغ  نیاست لذا ا

تر از حداقل مقدار  ها بزرگشاخص یتمام  یبه دست آمده برا  بی دهد ضرینشان م  زیمرتبه اول)سطح شاخص ها( ن  یعامل  لیتحل
 ی هامهارت  یشده برا  ییشاخص شناسا   5هر    نیاست. بنابرا  1.96تر از  بزرگ   زیآنها ن  ی( بوده و عدد معنادار0.4قابل قبول آن)

 .هستندمربوطه  ریکننده متغ نییتب یشاخص به خوب 5 ن یگردد که ایشده و مشخص م دییتا ییاجرا
 

 یریگجهینت

است. هیچ سازمانی بدون متخصصان  انسانی منابع ها در حوزه سازمانی در بخش مدیریتگذارییه سرما مؤثرترین از امروزه یکی
تبار،  یسعادتی و  رکمالیمشود )یمتواند به اهداف خود برسد. منابع انسانی خوب باعث ایجاد مزیت رقابتی پایدار  ینم مناسب و شایسته  

بلکه    ،یفعل  یطیمح  یدهایبا تهد  یمقابله مؤثر و قطع  یتا نه تنها برا  دینمایم  جابیا  یمصرح صنعت بانکدار  تیمأمور(.  1394
سطح    نیحصول به بالاتر  یبرا  ازین  مورد  یافزارو نرم  یافزارسخت  یهاسته یهمه ملزومات و با  نده،یدر آ   یریعدم غافلگ  یبرا

زا در هر گونه راهبرد تحول   یافزارنرم   الزاماتترین  مؤثر بر آن از مهم  تیریو مد  یانسان  هی. سرماشود  ینیبشیپ  یقدرت اقتصاد
. استها  در داخل سازمان   ی منابع انسان  یراهبرد  یساز تیظرف  یهااز روش   یکی  یانسان  ه یا. امروزه توسعه سرماستصنعت    نیا

های متناسب با الزامات این بانکداری دیجیتال یکی از موضوعات کنونی و آتی مهم در صنعت بانکداری است و پرورش انسان
این پژوهش با هدف تدوین الگوی شایستگی منابع انسانی در .  های مهم مدیران صنعت بانکداری استموضوع، یکی از دغدغه 

ها نشان داد که الگوی شایستگی منابع انسانی در بانکداری دیجیتال شامل  وتحلیل داده بانکداری دیجیتالی انجام شد. نتایچ تجزیه
 ای و دانش راهبردی است. های ادراکی، دانش تخصصی و حرفههای ارتباطی، مهارتهای اجرایی و مهارتمهارت

اندرکاران صنعت بانکداری باید ورود به حوزه بانکداری دیجیتال و رشد و ترقی در آن را همانند نوعی پروژه  مدیران و دست 
این اساس، مهارت بر  الزامات ضرورت و شایستگیبنگرند.  از  اجرایی یکی  بانکداری دیجیتال است. های  انسانی در  منابع  های 

  ی سنجامکان ریزی و سازماندهی، مدیریت زمان،های انسانی در این شایستگی باید تخصیص بهینه منابع، برنامه مدیران و سرمایه 
های پژوهش و مدیریت سرویس خدمات/محصولات را در خود پرورش دهند. این نتیجه با یافته   تالیجید   یها رساختیز  دیتول  یبرا

 ( همراستا است. 2014) آلکوئیست(، 2018) مطالعات بونجیورنو، ریزو و وئا

مولفهمهارت از  دیگر  یکی  ارتباطی  انجام همه  های  بستر  ارتباط  است.  اشاره شده  آن  به  پژوهش حاضر  در  است که  هایی 
سازی این پروژه متصور نخواهد بود. بر  های سازمانی و کلید موفقیت آنها است. بدون برقراری ارتباط اثربخش امکان پیاده فعالیت

اندرکاران و عوامل مرتبط زمینه ورود دانش تخصصی را به سازمان فراهم نموده  ای از دستاین اساس، مدیران باید با ایجاد شبکه
های انسانی در این های ارتباطی اثربخش غالب گردند. مدیران و سرمایه نالو بر مقاومت ناشی از عدم آگاهی کارکنان از طریق کا

باید   برقرارشایستگی  ذ  یمهارت  با  روابط  و  انعطافنفعانیارتباط  احساسات،  کنترل  سازگاری،،  و  و  مهار  پذیری  مذاکره  ت 
کین و  مطالعات های پژوهش  سازی را در خود پرورش دهند. این نتیجه با یافته، مدیریت تعارض ، حل مساله و شبکهکنندگیاقناع
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( همراستا  2018)  مفرت و سوآمیناثن( و  2013)برادوج، الساوی، پاولو و ونکاترامن(،  1391نیا و هوشیار )(، رحیم2019همکاران ) 
 است. 

هایی است که در پژوهش حاضر به آن اشاره شده است. انجام هیچ فعالیتی بدون داشتن  های ادراکی یکی دیگر از مولفهمهارت
های سازمانی باشد. باید آینده را  پذیر نیست. پیشرفت در حوزه بانکداری دیجیتال باید همگام با سایر حوزه توانمندی ذهنی امکان

دید و برای آن خود را آماده نمود. باید فرآیندهای مورد نیاز را طراحی نمود و نگاه تحلیلی و ترکیبی را به موازات یکدیگر به کار  
در و نوآوری    تیخلاق  های انسانی در این شایستگی باید تفکر سیستمی، تفکر تحلیلی، تفکر فرآیندی،گرفت. مدیران و سرمایه 

مطالعات  های پژوهش  گیری را در خود پرورش دهند. این نتیجه با یافتهم، فرهنگ دیجیتال و مهارت تصمینینو  یارائه راهکارها
( 2018) مفرت و سوآمیناثن( و 2013)ونکاترامنبرادوج، الساوی، پاولو و (، 1391نیا و هوشیار )(، رحیم2018) بونجیورنو، ریزو و وئا

 همراستا است. 

هایی است که در پژوهش حاضر به آن اشاره شده است. امروزه همه موضوعات در دو سطح  دانش راهبردی یکی دیگر از مولفه 
نماید. از دیدگاه اندیشمندان  شود. سطح ذهنیت زمینه مناسبی را برای اجرا فراهم می راهبرد و اجرا یا ذهنیت و عینیت دیده می 

باید در عدم مفهوم ریشه بسیاری از شکست انسانی در این شایستگی سازی شایسته جستجو نمود. مدیران و سرمایه ها را  های 
های  بایدهمسویی استراتژیک دیجیتال، آینده نگری و دانش زنجیره تامین خدمات بانکی را در خود پرورش دهند.  این نتیجه با یافته 

 ( همراستا است. 2018) مفرت و سوآمیناثن( و 1391ار )نیا و هوشی(، رحیم2018) مطالعات بونجیورنو، ریزو و وئاپژوهش 

هایی است که در پژوهش حاضر به آن اشاره شده است. بدون فهم عمیق ماهیت بانکداری دانش تخصصی یکی دیگر از مولفه 
 ی هاستمیدانش س  ی،تال یجی د  یسواد مالرسد. سواد دیجیتالی،  معنی به نظر میها بیدیجیتال و الزامات آن، بحث در مورد سایر مولفه 

 ریز  یدانش فن  ی،بانک  نیها و خدمات نویورافن  یاب یو بازار  یبازارساز   تیریدانش مد  ،تالیجی د  یبانکدار  یو ارتباطات  یاطلاعات 
دانش اصول و مفاهیم بانکداری دیجیتالی از مهمترین ، دانش اصول و مفاهیم بانکداری سنتی و  تالیجید  یاتیعمل  یهاساخت

نیا و هوشیار (، رحیم2018)  مطالعات بونجیورنو، ریزو و وئاهای پژوهش  شوند. این نتیجه با یافتهاجزای دانش تخصصی محسوب می
باتوجه  ( همراستا است.  2013)برادوج، الساوی، پاولو و ونکاترامن(،  2019(، کین و همکاران ) 2018)  مفرت و سوآمیناثن(،  1391)

   شودی ارائه م ل یشرح ذ یشنهادهایی بهپادامه پژوهش در  جیبه نتا

گیری از  توانند به منظور ارائه خدمات با کیفیت مطلوب، ارتقا عملکرد در برابر سایر رقبا و تبلیغات مناسب با بهره ها میبانک •
های جدید و مد نظر مشتریان و در نهایت به وجود آوردن برند متناسب و انتخابی از طرف مشتریان تلاش کنند. این رسانه

 تواند زمینه ایجاد برند مطلوبی را برای بانک ایجاد کند.  مهم می 

گذاری بیشتری شود تا کاربران  فردی و سازمانی سرمایهدر کنار آموزش آکادمیک، روی آموزش مجازی در زمینه ارتباطات بین •
 های یکدیگر پذیرای بانکداری دیجیتال شوند.بتوانند با اتکا به مهارت 

گیری استفاده و به کارگیری نظرات مشتریان از سوی پرسنل و نیروی انسانی با موضوع کیفیت خدمات، قیمت و در نهایت بهره  •
 در بلندمدت به وفاداری مشتریان و فروش بیشتر و سود بالاتر منجر شود.  تواندی ماز خلاقیت مشتریان 

انسانی از راه آموزش  • ارائه شده کارکنان بانک، میارتقاء کیفیت سرمایه  اقناع و بالابردن کیفیت خدمات  تواند های نفوذ و 
 توانند از رقبای خویش پیشی بگیرند.ها با جذب بیشتر مشتریان می به موقع به مشتری شده و سازمان پاسخگوئیموجب 

 های اجرایی نظیر مدیریت بهینه پروژه، تخصیص منابع و مدیریت زمان و ... . تدوین برنامه عملیاتی آموزش مهارت •

های سازمان به طور عام و در حوزه بانکداری دیجیتال به طور خاص آشنا شده و در فرایند  منابع انسانی در رابطه با استراتژی •
 ها را دارا باشند. سازی استراتژیها مشارکت داده شوند تا تعهد لازم جهت پیادهتدوین استراتژی

کارهایی است های آموزشی در رابطه با یادگیری این اصول از جمله راهآشنایی با اصول مدیریت استراتژیک و برگزاری دوره •
 که مدیران ارشد و آموزش سازمان باید به آنها توجه کافی داشته باشند.

 دوره آموزشی مناسب با محتوی غنی و به روز در حوزه بانکداری دیجیتال برای کلیه کارکنان برگزار شود. •



 
 ۲۲۲ ...دیجیتالی   بانکداری   در   انسانی   جغرافیایی   منابع   کارآمد   مدیریت   نقش : لشگری پور و همکاران

 

کارهای توسعه آگاهی المللی و آشنایی با تحولات جدید در عرصه بانکداری دیجیتال از جمله راههای بینشرکت در نمایشگاه •
 فناورانه است. 

های بین  سازی مکانیزم مناسب به منظور انتقال دانش روز )به عنوان مثال دستاوردهای حضور در نمایشگاهطراحی و پیاده •
 المللی( به داخل سازمان در جهت ارتقا دانش سازمانی. 

 گیری سازمان یادگیرنده تقویت روحیه یادگیری در درون سازمان و حرکت به سمت شکل •

 ایجاد مکانیزم مدیریت دانش در سازمان به منظور حفظ و چرخش دانش سازمانی در داخل سازمان •

های فروش خدمات و ... برای کلیه های آموزشی منسجمی در زمینه بازاریابی، فناوری اطلاعات، اصول بانکداری، مهارتدوره •
 کارکنان طراحی و پیاده شود.

ارزیابی مستمر میزان دانش و آگاهی کارکنان در رابطه با دانش تخصصی و نظارت بر به کارگیری دانش تخصصی در انجام   •
 وظایف محوله. 

ناپذیر تبدیل شده است. نفعان داخلی و بیرونی سازمانی امروز به یک ضرورت اجتنابموثر با ذیسازی و برقراری شبکه  شبکه •
های لازم به سازی آشنا شوند و برای تحقیق این منظور باید آموزش های شبکهلذا کارکنان سازمان باید با اصول و روش 

 کارکنان ارائه شود.

ها باید حاکم گردد. ایجاد زمینه  سیستمی از جمله مواردی است که در سازمانآشنایی با رویکرد سیستمی و داشتن نگرش   •
 گیری تفکر سیستمی در داخل سازمان باید به طور جدی مد نظر قرار گیرد. شکل

 ریزی های لازم را به عمل آورند. گیری و نهادینه شدن تفکر فرایندی اقدامات و برنامهمدیران سازمان باید در رابطه با شکل •

در این پژوهش به بررسی از نظرات خبرگان بانک ایران زمین استفاده شد، بر این اساس، نتایج این پژوهش دامنه تعمیم بالایی  
ی مختلف صنعت هابخشی بین  ها تفاوتو    هاشباهتها انجام داد تا  توان این پژوهش را در سایر بانکیمندارد. به همین خاطر  

ی  تالیجید یدر بانکدار یمنابع انسان تیریمد یندهایفرآ یطراحهای آتی به شود در پژوهشوکار مشخص شود. پیشنهاد میکسب
 پرداخته شود.   یتال یجید یمناسب با بانکدار یساختار سازمان یطراحو 
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