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 6/3/1402 پذیرش:تاریخ                                   3/1/1402تاریخ دریافت: 

 چکیده

ش حاضر پژوهانجام گرفته است.  این پژوهش با هدف اعتبارسنجی مدل انتخاب مدیران شعب بانک ملی ایران
یه کنُشگران پیمایشی بوده است. جامعه آماری این پژوهش، کل -از نظر هدف، کاربردی و از حیث روش، توصیفی

انک ملی بهای انتخاب و انتصاب مدیران شعب عضای کمیتهکلیدی در انتخاب مدیران شعب بانک ملی ایران )ا
رآورد و به روش نفر ب 275نفر بودند که حجم نمونه آماری با استفاده از فرمول کوکران  961ایران( به تعداد 

تغیرهای مآوری اطلاعات، پرسشنامه محقق ساخته بود. ای انتخاب شدند. ابزار جمعگیری تصادفی طبقهنمونه
رار قسازی معادلات ساختاری مورد آزمون با روش مدل SPSSو  3PLSافزارهای استفاده از نرم پژوهش با

ب بانک های مدل انتخاب مدیران شعها و شاخصبین مؤلفه %99در سطح اطمینان گرفت. نتایج نشان داد که 
ستند. به کنندگی خوبی هتبیینها دارای قدرت ملی ایران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و کلیه شاخص

ن از اعتبار شده برای انتخاب مدیران شعب بانک ملی ایرادهد که مدل ارائه طور کلی، نتایج پژوهش نشان می
یندهای انتخاب عنوان یک چارچوب معتبر و کارآمد در فرآتواند به علمی و کاربردی بالایی برخوردار است و می

های ها و شاخصلفهقرار گیرد. این مدل با تأیید روابط مثبت و معنادار میان مؤ و انتصاب مدیران مورد استفاده
آورد و بدین های مورد نیاز مدیران را فراهم میها و ویژگیمختلف، امکان سنجش دقیق و جامع شایستگی

 تواند به بهبود کیفیت مدیریت شعب و ارتقای اثربخشی تصمیمات در بانک کمک کند.ترتیب می
 

 انتخاب مدیران، مدیران شعب، بانک ملی ایران.هاي کلیدي: هواژ

 JEL C44,D81,G21,J44,M12:طبقه بندي 
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 مقدمه 

ها بیش از هر زمان دیگری به منابع انسانی توانمند، خلاق در جهان پیچیده و رقابتی امروز، سازمان

و بالندگی خود ادامه دهند و شایسته نیاز دارند تا بتوانند در محیط متحول و پویای کنونی به بقا 

کننده در موفقیت یا بدین ترتیب، عملکرد مدیران نقشی تعیین (.1263: 1401)پرگل و همکاران، 

ای های تخصصی و تعهد حرفهکند. مدیرانی که از بینش راهبردی، مهارتشکست سازمان ایفا می

که فقدان این کنند، در حالیتوانند سازمان را در مسیر تعالی و پیشرفت هدایت برخوردارند، می

 (.137۸،حسن  ،ییاسکوشود )ها منجر به ناکارآمدی و افول سازمان میویژگی

گیری از مدیران شایسته و کاردان، منجر به توسعه هر چه بیشتر منابع انسانی سازمان به بهره

در دستیابی به ها گردد و در دنیای رقابتی کنونی به سازمانترین سرمایه سازمان میمنزله مهم

بر این اساس،  (.123: 1402پور فراشاه و همکاران، رساند )دهقانهای محوری ویژه یاری میشایستگی

شود. این فرآیند انتخاب و انتصاب مدیران یکی از ارکان کلیدی در مدیریت منابع انسانی محسوب می

شود، بلکه تأثیر مستقیمی فرآیند صرفاً به گزینش فردی برای تصدی یک سمت مدیریتی محدود نمی

نفعان و کارآمدی کلی سازمان دارد. زمانی که سازی، انگیزش کارکنان، رضایت ذیبر کیفیت تصمیم

های عینی صورت گیرد، های شایستگی و ارزیابیانتخاب مدیران بر مبنای معیارهای علمی، شاخص

وری فراهم خواهد شد. در مقابل، همناسبی برای رشد سازمانی، ارتقای نوآوری و افزایش بهر زمینه

تواند منجر به کاهش کارایی، نارضایتی منابع انسانی و آسیب به اعتبار و گرفتن این اصول مینادیده

 (.9: 1402اعتماد عمومی نسبت به سازمان گردد )جعفرپور و همکاران، 

گی، عامل کلیدی بر این اساس، انتخاب و انتصاب مدیران براساس توانمندی، استعداد و شایست

مند صورت گیرد )خُمیده و همکاران، ها است و باید از طریق فرایندهای جامع و نظامموفقیت سازمان

های اقتصادی (. در شرایطی که تغییرات سریع فناوری، فشارهای اجتماعی و بحران194۸: 1401

ها ی و حساس در سازمانشوند، انتخاب مدیران به یکی از تصمیمات راهبردتر میروز گستردهروزبه

داند، طور که اندیشمندی چون پیتر دراکر مدیریت را قلب تپنده سازمان می تبدیل شده است. همان

روشن است که نقش مدیران در هدایت و پویایی نهادها حیاتی است. با این حال، در واقعیت اجرایی، 

هایی چون نبود شفافیت، غلب با چالشویژه در کشورهای در حال توسعه، فرآیند انتصاب مدیران ابه 

تواند اثربخشی و روست، که میای روبهمحور و تأثیر عوامل غیرحرفهضعف در معیارهای شایستگی

در بسیاری از کشورهای  (.1399،م.  ،یریم. و ام ،یلیاسماع)کارآمدی سازمان را تحت تأثیر قرار دهد 

عنوان های ارزیابی دقیق و چندبعدی، استفاده صرف از مدارک تحصیلی بهدر حال توسعه، نبود نظام

سالاری، باعث شده است که عدالت، محور بر اصول شایستهمعیار انتخاب، و سلطه فرهنگ رابطه

سبب ایی، افراد نه بهکارآمدی و اثربخشی در این فرآیند به حاشیه رانده شود. در چنین فض
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های خاص های مدیریتی و تخصصی، بلکه به دلیل برخورداری از نفوذ اجتماعی یا حمایتتوانمندی

های جدی به بدنه سازمان وارد تواند آسیبشوند، که این امر میهای کلیدی منصوب میبه سمت

 (.1397ح.  ،یم. و فتح ،یجانیعلسازد )

ای ها از اهمیت ویژهویژه در بانکها به یسته و کارآمد برای سازمانبه طور کلی، انتخاب مدیران شا

عنوان نهادهای اقتصادی کلیدی در هر کشور، نقشی حیاتی ها به برخوردار است. در این میان، بانک

عنوان یکی از بزرگترین و کنند. بانک ملی ایران، به در پیشبرد اهداف اقتصادی و اجتماعی ایفا می

ها و تحولات سریع های کشور، نیازمند مدیریتی توانمند است که بتواند در برابر چالشن بانکمعتبرتری

عنوان خط مقدم  و پیچیده محیطی واکنش مناسبی نشان دهد. انتخاب مدیران شعب این بانک، به

در های کلان بانک، تأثیر مستقیمی بر عملکرد کلی بانک دارد. ارتباط با مشتریان و اجرای سیاست

نتیجه، طراحی یک مدل انتخاب مدیران شعب بانک ملی ایران که مبتنی بر معیارهای علمی و 

در حال حاضر، فرآیند انتخاب مدیران در بسیاری  .های مشخص باشد، امری ضروری استشایستگی

ب ها از جمله بانک ملی ایران، با مشکلاتی مواجه است که ممکن است بر کارایی و عملکرد شعاز بانک

های مدیریتی های گذشته یا سلیقهتأثیر منفی بگذارد. در بسیاری از موارد، این فرآیند بر اساس تجربه

تواند منجر به انتخاب ها میشود و فاقد یک ساختار علمی و استاندارد است. این کاستیانجام می

انکی و مدیریتی هستند. های پیچیده بهای لازم برای مواجهه با چالشمدیرانی شود که فاقد توانمندی

وری، به کاهش رضایت مشتریان و حتی انتخاب نادرست مدیران ممکن است علاوه بر کاهش بهره

تضعیف اعتبار بانک منجر شود. به همین دلیل، تدوین یک مدل علمی برای انتخاب مدیران شعب 

 بیشتری بدهد.تواند این مشکلات را برطرف کرده و به فرآیند انتصاب شفافیت و کارآیی می

در این راستا، پژوهش حاضر در پی آن است که با تبیین مدل انتخاب مدیران شعب بانک ملی 

تواند ایران، گامی مؤثر در جهت بهبود فرآیندهای مدیریتی و ارتقاء کارایی شعب بردارد. این مدل می

راستای انتخاب مدیران شایسته عنوان یک ابزار کاربردی برای واحد منابع انسانی بانک ملی ایران در به 

و کارآمد به کار آید و در نهایت به بهبود عملکرد بانک و افزایش رضایت مشتریان کمک کند. بر همین 

اساس، پژوهش حاضر با هدف پاسخ به این پرسش اساسی شکل گرفته است که: آیا مدل طراحی 

 ا دارد؟هشده انتخاب مدیران شعب بانک ملی ایران برازش خوبی با داده

 

 مباني نظري

 

 انتخاب و انتصاب مدیران
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ترین کارکردهای سیستم مدیریت منابع انسانی است. امروزه انتخاب و انتصاب کارکنان یکی از مهم

کنند؛ از آمیز ارزیابی میتنها تعداد کمی از کارفرمایان، فرایند استخدامی خود را مثبت و موفقیت

ناپذیر است )اخوان خرازیان و و گزینش نیروی انسانی اجتنابهمین رو بازنگری اساسی در انتخاب 

ها جهت کشف  مدیران و کارکنان (. انتخاب و گزینش، ابزار مؤثری برای سازمان66: 139۸همکاران، 

(. فرایند انتخاب و انتصاب 1155: 2021، 1های مختلف است )مشتاق و همکارانبالقوه برای پست

آید که کیفیت اجرای ارترین ارکان مدیریتی در هر سازمان به شمار میترین و اثرگذمدیران از مهم

عنوان رهبران اصلی سازمان، وظیفه های سازمانی دارد. مدیران به آن، نقش حیاتی در تحقق موفقیت

های راهبردی، هدایت نیروهای انسانی و ایجاد انگیزه در میان کارکنان را بر عهده دارند. اتخاذ تصمیم

 ،یلیاسماعلکرد آنان مستقیماً بر میزان تحقق اهداف و اثربخشی کلی سازمان تأثیرگذار است )نحوه عم

 (.1399م.  ،یریم. و ام

انتخاب و انتصاب به معنای قرار دادن افراد در جایگاه و مسئولیت مناسب با آگاهی، توانایی، 

تعریف دستورالعمل اجرایی براساس (. 3: 1401های آنان است )زارعی و همکاران، تجارب و قابلیت

توان شامل ای را می( مدیران حرفه1395ای شورای عالی اداری )نحوه انتخاب و انتصاب مدیران حرفه

های اجرایی مشمول قانون مدیریت خدمات کشوری، به های مدیریتی دستگاهتمامی عناوین سمت

 اند:ار گروه زیر تقسیم شدههای مدیریت سیاسی و همترازان آنان دانست که به چهاستثنای سمت

های اجرایی . مدیران عملیاتی: شامل مدیران آن دسته از واحدهای عملیاتی یا اجرایی دستگاه1

معلولین  ای و مراکز نگهداریها، مراکز فنی و حرفهها، موزهها، ورزشگاهنظیر مدارس، بیمارستان

ی و درویشی، گاه را بر عهده دارند )حراقهستند که تولید، تأمین و ارائه خدمات اصلی و نهایی دست

139۸ :54.) 

ها مشیها، خطشود که وظیفه اجرای سیاست. مدیران پایه: به آن دسته از مدیرانی اطلاق می2

ها و ای گروههای سازمانی را در واحدهای ستادی بر عهده دارند، مانند رؤسای ادارات، رؤسو برنامه

 (.124: 1402)رشیدی و همکاران،  هاهای مدیریتی و همسطح آنسمت

باط بین سطوح شود که وظیفه هماهنگی، ایجاد ارت. مدیران میانی: به آن دسته از مدیرانی اطلاق می3

و معاونین  عالی )مقامات( و مدیران ارشد را در واحدهای ستادی بر عهده دارند. مانند مدیران کل

ها. این های مدیریتی همسطح آنز مستقل و سمتها، مؤسسات دولتی و مراکآنان، معاونین سازمان

ی و ارتباطی با گروه از مدیران بر فرایندهای کاری تمرکز دارند و با ایفای نقش کارآفرینی، اطلاعات

فراهم  محیط درونی و بیرونی سازمان، منشأ تغییرات و اصلاحات را در فرایندهای کاری سازمان

 (.2۸0: 1400آورند )چکانی آذران و همکاران، می

                                                                                                                   
1. Mushtaque et al  
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گذاری، مشیگذاری، خطباشند که وظیفه سیاست. مدیران ارشد: آن دسته از مدیرانی می4

هده دارند ریزی کلان، هدایت و نظارت عالیه بر عملکرد دستگاه را در واحدهای ستادی بر عبرنامه

 (.106: 1399)اصفهانی و همکاران، 

ک فرایند اداری یا تشریفاتی نیست، بلکه یکی از تنها ی به طور کلی، انتخاب و انتصاب مدیران نه

وری، کارآمدی رود که مستقیماً بر بهرههای مدیریت منابع انسانی به شمار میترین فعالیتراهبردی

سالارانه برای انتصاب مدیران، مستلزم گذارد. طراحی یک نظام شایستهو مشروعیت سازمان تأثیر می

ای برای کارگیری ابزارهای حرفههای ارزیابی دقیق و بهمکانیزمهای علمی، استقرار تدوین شاخص

توانند با اتکای به سرمایه ها میهای واقعی افراد است. در چنین شرایطی، سازمانشناسایی توانمندی

های پیچیده محیطی مقاومت کرده و مسیر توسعه پایدار را با اطمینان انسانی کارآمد، در برابر چالش

 (.99: 2021، 1)کاستیو آریاسنند. بیشتری طی ک

 

 پیشینه پژوهش

نی در های انتصاب مدیران بازرگاشناسی شیوه( در پژوهشی به آسیب1402جعفرپور و همکاران )

انتصاب  های ساختاری در فرایندهای دولتی کشور پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که آسیبشرکت

دهد و از سوی دیگر های محیطی را افزایش میسازمان از آسیبسو میزان تأثیرپذیری مدیران از یک

 کند.های رفتاری را در این حوزه تسهیل و تسریع میوقوع آسیب

( در پژوهشی به طراحی مدل عوامل مؤثر بر انتخاب، پرورش و ارتقاء مدیران ورزشی 1402ساکی ) 

های ای، اسناد بالادستی و مصاحبهعات کتابخانهآمده از مطالدست های به ایران پرداخت. بر اساس داده

مقوله اصلی که شامل  25مقوله فرعی و  57مفهوم کلیدی در قالب  264ها، بندی آنعمیق و مقوله

های گیری، شایستگیای، الگوی تصمیمشرایط علّی پاسخگویی به تحولات ورزشی، رشد و توسعه حرفه

 -ای شامل عوامل قانونیشوند. شرایط زمینهندی میبشخصی، عوامل سازمانی و مدیریتی دسته

گر شخصی و عوامل مداخله -خلاقیت، دانشی-اقتصادی، تکنولوژی -سیاست گذاری، سازمانی

شده شامل قوانین و مقررات بالادستی، عوامل خارجی عوامل مدیریتی است. راهبردها شامل شناسایی 

مدیریتی،  -پروری، پویایی سیستمیموزش، شایستهعوامل درون فردی، شایستگی دانشی، بهسازی و آ

وری سازمانی، بهبود نگرش سازمانی، بهبود تعاملات راهبرد استراتژیک سازمانی و پیامدها شامل بهره

 ها و فرآیندها، بهبود فرهنگمحور، بهبود نظامسازمانی، پاسخگویی محیطی، ایجاد سازمان دانش

نشان داد که انتخاب، پرورش و ارتقاء مدیران ورزشی اهمیت بسیار ها سازمانی است. بنابراین، یافته

                                                                                                                   

1. Castillo Arias 
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رو، باید با دقت و با توجه به تجربه، شایستگی، دانش، گزینش و زیادی در توسعه ورزش دارد. از این

گیری انجام گیرد. این امر رشد صنعت ورزش و بهبود کلی فضای ورزش در جامعه را قدرت تصمیم

 کنند. تضمین می

ها نههای انتصاب مدیران کتابخا( در پژوهشی به شناسایی مؤلفه1401عیلی و همکاران )اسما

ها شامل نههای اثرگذار جهت انتصاب مدیران کتابخاهای پژوهش نشان داد که مؤلفهپرداختند. یافته

یتی، های شخصهای مدیریتی، ویژگیای،  مهارتهای شغلی/فردی مانند دانش و معلومات حرفهمؤلفه

ی و محیط ای، عوامل سازمانی/ داخلی و بُعد محتوایی و عوامل محیطی/ خارجاعتبار عمومی و حرفه

 تخصصی است.

( پژوهشی با عنوان مدلی برای انتخاب و انتصاب مدیران در مشاغل 2023) 1فانگ و همکاران

تولیدی سنتی متعلق به خانواده: رویکردهای دو فازی مجموعه نوتروسوفیک فازی مثلثی و تک ارزشی 

های ها و ویژگیانجام دادند. نتایج پژوهش نشان داد که در مشاغل تولیدی سنتی خانوادگی، شایستگی

تواند به عنوان شود، میاثر مدیران شایسته مینیاز یک مدیر موفق که منجر به کسب بی پیچیده مورد

یکی از دلایل اصلی مخمصه انتصاب مدیران ناکارآمد در نظر گرفته شود. مسائل انتخاب و انتصاب 

 پذیری صنایع مرتبط باشد.مدیران شایسته باید با پایداری شرکت و رقابت

( در پژوهشی به بررسی معیارهای انتخاب و انتصاب مدیر آموزشی در 2022) 2آکی و همکاران 

های اداری برای مؤسسات آموزشی پرداختند. نتایج نشان داد که ضوابط انتخاب در چارچوب صلاحیت

مدیر شدن در جایی که جزو شرایط اولیه تحصیلات تکمیلی، فارغ التحصیل، لیسانس به عنوان معلم 

هایی شود. در چارچوب مفهومی مشابهی مشخص شده است که نقشتلقی مینباشد به عنوان وظیفه 

تواند فراتر از مدیریت آموزشی کنند، نمیکه مدیران آموزش و پرورش در مؤسسات آموزشی ایفا می

 باشد و این کیفیت مدیریت به منصه ظهور رسیده است. 

ه بسیاری از مطالعات پیشین، در تکمیل مباحث پیشینه، باید به این نکته کلیدی اشاره کرد ک

هایی بومی ها، کمتر به طراحی مدلهای مدیران در سازمانها و شایستگیرغم پرداختن به ویژگیعلی

اند. این های عملیاتی خاص پرداختهو معتبر برای انتخاب مدیران در نهادهای مالی بزرگ با پیچیدگی

است؛ جایی که ساختارهای گسترده، تعاملات  ویژه در حوزه بانکداری دولتی ایران محسوسخلأ به

های سازمانی، الزامات مقرراتی و نیاز به پاسخگویی عمومی، فرآیند انتخاب مدیران را از چارچوببین

هایی های انتخاب و انتصاب مدیران در بانکبرد. در همین راستا، ضرورت دارد که مدلمتعارف فراتر می

از پشتوانه علمی برخوردار باشند، بلکه از طریق اعتبارسنجی دقیق،  تنهامانند بانک ملی ایران، نه

                                                                                                                   
1. Fang et al 

2. Akay et al 
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تواند تضمین کند که ها در عمل نیز تأیید شود. اعتبارسنجی چنین مدلی میکارایی و اثربخشی آن

گزینی در عمل نیز منطبق بر واقعیات محیط بانکی، فرهنگ سازمانی، ها و معیارهای شایستهشاخص

انک ملی ایران هستند. از این رو، پژوهش حاضر با تمرکز بر اعتبارسنجی مدل و الزامات اجرایی ب

گو در انتخاب مدیران شعب شده، گامی اساسی در جهت استقرار نظامی علمی، شفاف و پاسخطراحی

تواند الگویی اثربخش برای سایر نهادهای بانکی و مالی کشور نیز دارد که میبانک ملی ایران برمی

 .فراهم سازد

با توجه به آنچه ذکر شد و در راستای هدف و سؤال اصلی پژوهش، نمای کلی مدل مفهومی به 

 است. 1شرح شکل 

 

 
 . مدل مفهومي پژوهش 1شکل 

 ساختهمحققمنبع: 

 

 شناسي پژوهشروش

باشد. جامعه پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی از نوع همبستگی می

آماری این پژوهش، کلیه کُنشگران کلیدی در انتخاب مدیران شعب بانک ملی ایران )اعضای 

باشد. حجم نمونة نفر می 961های انتخاب و انتصاب مدیران شعب بانک ملی ایران( به تعداد کمیته

نفر برآورد شد.  275ای و با توجه به فرمول کوکران، تعداد گیری تصادفی طبقهی براساس نمونهآمار

 آورده شده است.  1جامعه و نمونه آماری در جدول 
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 . توزیع جامعه و نمونه بخش کمي پژوهش1جدول 
رد

ي

 ف

 ادارات امور شعب
تعداد 

 شعب

تعداد 

 حوزه

تعداد اعضاي 

 کمیته حوزه

کمیته تعداد اعضاي 

 اداره امور شعب

جا

مع

 ه

نم

و

 نه

 2 ۸ 5 3 1 67 ادارات مرکزی 1

2 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 استان آذربایجان شرقی
133 12 36 5 41 12 

3 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 استان اصفهان
1۸6 15 45 5 50 14 

4 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 استان خراسان رضوی
17۸ 14 42 5 47 13 

5 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 استان خوزستان
154 12 36 5 41 12 

6 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 استان فارس
191 16 4۸ 5 53 15 

7 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 استان مازندران
142 10 30 5 35 10 

۸ 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 استان یزد
74 6 1۸ 5 23 7 

9 
الف  1 اداره امور شعب درجه

 جنوب تهران
93 5 15 5 20 6 

10 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 شرق تهران
90 5 15 5 20 6 

11 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 شمال تهران
93 4 12 5 17 5 

12 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 غرب تهران
121 6 12 5 17 5 

13 
الف  1اداره امور شعب درجه 

 مرکزی تهران
101 4 12 5 17 5 

14 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان آذربایجان غربی
۸6 7 21 5 26 7 

15 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان البرز
75 6 1۸ 5 23 7 

16 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان بوشهر
57 6 1۸ 5 23 7 
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رد

ي

 ف

 ادارات امور شعب
تعداد 

 شعب

تعداد 

 حوزه

تعداد اعضاي 

 کمیته حوزه

کمیته تعداد اعضاي 

 اداره امور شعب

جا

مع

 ه

نم

و

 نه

17 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان سیستان و بلوچستان
۸2 9 27 5 32 9 

1۸ 
ب  1امور شعب درجه اداره 

 استان قم
44 3 9 5 14 4 

19 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان کردستان
46 6 1۸ 5 23 7 

20 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان کرمان
115 10 30 5 35 10 

21 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان کرمانشاه
79 9 27 5 32 9 

22 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان گلستان
52 5 15 5 20 6 

23 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان گیلان
117 11 33 5 3۸ 10 

24 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان لرستان
67 7 21 5 26 7 

25 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان مرکزی
70 7 21 5 26 7 

26 
ب  1اداره امور شعب درجه 

 استان هرمزگان
75 9 27 5 32 9 

27 
ب  1شعب درجه اداره امور 

 استان همدان
56 5 15 5 20 6 

2۸ 
الف  2اداره امور شعب درجه 

 استان اردبیل
51 5 15 5 20 6 

29 
الف  2اداره امور شعب درجه 

 استان خراسان جنوبی
40 5 15 5 20 6 

30 
الف  2اداره امور شعب درجه 

 استان زنجان
45 5 15 5 20 6 

31 
الف  2اداره امور شعب درجه 

 سمناناستان 
43 4 12 5 17 5 

32 
الف  2اداره امور شعب درجه 

 استان قزوین
46 5 15 5 20 6 

33 
ب  2اداره امور شعب درجه 

 استان ایلام
46 4 12 5 17 5 
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رد

ي

 ف

 ادارات امور شعب
تعداد 

 شعب

تعداد 

 حوزه

تعداد اعضاي 

 کمیته حوزه

کمیته تعداد اعضاي 

 اداره امور شعب

جا

مع

 ه

نم

و

 نه

34 
ب  2اداره امور شعب درجه 

 استان خراسان شمالی
31 3 9 5 14 4 

 2 ۸ 5 3 1 2 اداره امور شعب عراق 35

36 
الف  2اداره امورشعب درجه 

 استان چهارمحال بختیاری
3۸ 4 12 5 17 5 

37 
ب  2اداره امورشعب درجه 

 استان کهکیلویه و بویراحمد
2۸ 4 12 5 17 5 

 2 ۸ 5 3 1 3 بانک کارگشائی 3۸

 2 ۸ 5 3 1 11 شعب مستقل تهران 39

40 
صندوق قرض الحسنه پس 

 انداز ملی ایران
2 1 3 5 ۸ 2 

41 
مدیریت امورشعب آسیا و 

 خاورمیانه
5 1 3 5 ۸ 2 

 205 756 254 3035 جمع کل
96

1 

27

5 

 منبع: نتایج تحقیق

 

ابزار گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر، پرسنامه محقق ساخته با احتساب روایی و پایایی آن 

استفاده شد که مورد تأئید اساتید و برای محاسبه روایی ابزار پژوهش، از روایی صوری  است.

کارشناسان قرار گرفت. به منظور تحلیل پایایی ابزار پژوهش، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده 

 باشد.  می 2است که نتایج آن به شرح جدول 

 

 . نتایج آزمون ضریب آلفاي کرونباخ2جدول 

 مقوله فرعي مقوله اصلي

ضریب آلفاي کرونباخ 

(Cronbach's Alpha> 

0.7) 

های داشتن شایستگی

 ایحرفه

 ۸75/0 های بانکیتخصص و مهارت

 ۸93/0 بهبود انگیزش و اعتماد به نفس

 76۸/0 مدیریت تعارض و تنوع تیمی
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 مقوله فرعي مقوله اصلي

ضریب آلفاي کرونباخ 

(Cronbach's Alpha> 

0.7) 

 926/0 ایهای حرفهآماره کلی داشتن شایستگی

 داشتن هوش اجتماعی

 ۸43/0 های ارتباطیمهارت

 ۸44/0 هوش هیجانی

 754/0 های رهبری تیمیمهارت

 929/0 آماره کلی داشتن هوش اجتماعی

توجه به اصول اخلاقی و 

 های شخصیتیارزش

 771/0 صداقت و تعهد

 ۸40/0 های رفتاری و اخلاقیتقویت ارزش

 732/0 های ارتباطی مؤثرایجاد و توسعه شبکه

آماره کلی توجه به اصول اخلاقی و 

 های شخصیتیارزش
759/0 

های مدیریتی و توانمندی

 استراتژیک

 ۸43/0 مدیریت منابع انسانی

 ۸76/0 محافظت از ارزش سهام

 ۸7۸/0 آفرینی ارزشمدیریت هم

های مدیریتی و آماره کلی توانمندی

 استراتژیک
951/0 

توانایی نوآوری و قابلیت 

 تطبیق با تغییرات

 767/0 تفکر خلاق و نوآورانه

 ۸56/0 پذیریپذیری و تطبیقانعطاف

 ۸73/0 یادگیری و توسعه فردی

آماره کلی توانایی نوآوری و قابلیت تطبیق با 

 تغییرات
۸۸4/0 

توانایی تحلیل و استفاده از 

 اطلاعات

 740/0 تحلیل داده و اطلاعات

 ۸27/0 مدیریت دانش و اطلاعات

آماره کلی توانایی تحلیل و استفاده از 

 اطلاعات
713/0 

 منبع: نتایج تحقیق
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افزار سازی معادلات ساختاری مبتنی بر نرمهای پژوهش حاضر با استفاده از روش مدلتحلیل داده

3PLS های پژوهش ارائه شده است.انجام شد که نتایج آن در بخش یافته 

 

 هاي پژوهشیافته

علّی میان متغیرهای پژوهش و بررسی تناسب به منظور اطمینان یافتن از وجود و یا عدم وجود رابطه 

یابی معادلات ساختاری و روش حداقل مربعات جزئی های مشاهده شده با مدل پژوهش، از مدلداده

(3PLSاستفاده شده است. خروجی نرم )نشان  4و  3های افزار، بعد از آزمون مدل پژوهش در شکل

گیری و آزمون مدل ساختاری به ون مدل اندازهداده شده است. در ادامه نتایج بررسی دو بخش آزم

 تفضیل ارائه شده است.

 

 
 مدل ساختاري در حالت تخمین ضرایب استاندارد. 3شکل 
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 مدل ساختاري در حالت معناداري ضرایب. 4شکل 

 

 گیري پژوهشمدل اندازه هاي پایایيآزمون

نظران برسند. نتایج مورد قبول صاحبآزمون باید به حد مجاز و  4برای سنجش پایایی مدل حداقل 

 آورده شده است. 3های پایایی در جدول نتایج آزمون

 

 هاي پایایي متغیرهاي پژوهش. نتایج آزمون3جدول 

مقوله 

 اصلي

مقوله 

 فرعي

ضریب آلفاي 

کرونباخ 

(Cronbach'

s Alpha> 

0.7) 

ضریب 

پایایي 

 ترکیبي

(CR>0.

7) 

ضریب 

همبستگي 

 اسپیرمن

(Rho>0.

7) 

 ضریب پایایي

 اشتراکي

(COMUNALITY>0

.5) 

هاشایستگی

 ایی حرفه

تخصص و 

های مهارت

 بانکی

۸75/0 915/0 ۸77/0 72۸/0 

بهبود 

انگیزش و 

اعتماد به 

 نفس

۸93/0 926/0 ۸93/0 757/0 
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مقوله 

 اصلي

مقوله 

 فرعي

ضریب آلفاي 

کرونباخ 

(Cronbach'

s Alpha> 

0.7) 

ضریب 

پایایي 

 ترکیبي

(CR>0.

7) 

ضریب 

همبستگي 

 اسپیرمن

(Rho>0.

7) 

 ضریب پایایي

 اشتراکي

(COMUNALITY>0

.5) 

مدیریت 

تعارض و 

 تنوع تیمی

76۸/0 ۸16/0 ۸۸9/0 617/0 

آماره کلی 

هاشایستگی

 ایی حرفه

926/0 943/0 949/0 606/0 

هوش 

 اجتماعی

های مهارت

 ارتباطی
۸43/0 ۸۸9/0 ۸44/0 615/0 

هوش 

 هیجانی
۸44/0 ۸90/0 ۸46/0 616/0 

های مهارت

رهبری 

 تیمی

754/0 ۸36/0 7۸7/0 514/0 

آماره کلی 

هوش 

 اجتماعی

929/0 939/0 934/0 510/0 

توجه به 

اصول 

اخلاقی و 

های ارزش

 شخصیتی

صداقت و 

 تعهد
771/0 ۸42/0 791/0 51۸/0 

تقویت 

های ارزش

رفتاری و 

 اخلاقی

۸40/0 ۸۸7/0 ۸43/0 612/0 

ایجاد و 

توسعه 

های شبکه

ارتباطی 

 مؤثر

732/0 ۸41/0 7۸4/0 54۸/0 
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مقوله 

 اصلي

مقوله 

 فرعي

ضریب آلفاي 

کرونباخ 

(Cronbach'

s Alpha> 

0.7) 

ضریب 

پایایي 

 ترکیبي

(CR>0.

7) 

ضریب 

همبستگي 

 اسپیرمن

(Rho>0.

7) 

 ضریب پایایي

 اشتراکي

(COMUNALITY>0

.5) 

آماره کلی 

توجه به 

اصول 

اخلاقی و 

های ارزش

 شخصیتی

759/0 791/0 775/0 519/0 

هاتوانمندی

ی مدیریتی 

 و استراتژیک

مدیریت 

 منابع انسانی
۸43/0 ۸95/0 ۸45/0 6۸0/0 

محافظت از 

 ارزش سهام
۸76/0 910/0 ۸77/0 66۸/0 

مدیریت 

آفرینی هم

 ارزش

۸7۸/0 911/0 ۸79/0 673/0 

آماره کلی 

هاتوانمندی

ی مدیریتی 

 و استراتژیک

951/0 956/0 952/0 610/0 

توانایی 

نوآوری و 

قابلیت 

تطبیق با 

 تغییرات

تفکر خلاق 

 نوآورانهو 
767/0 ۸67/0 710/0 516/0 

پذیانعطاف

ری و 

پذیتطبیق

 ری

۸56/0 ۸97/0 ۸5۸/0 635/0 

یادگیری و 

 توسعه فردی
۸73/0 90۸/0 ۸74/0 663/0 

آماره کلی 

توانایی 

نوآوری و 

۸۸4/0 905/0 931/0 556/0 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
6-

07
-1

2 
] 

                            15 / 30

https://mieaoi.ir/article-1-1891-en.html


 محمدعلي مجلل چوبقلو، جعفر بیک زاد، احد نجدقاسم بناب .../اعتبارسنجي مدل انتخاب مدیران                  458

 

مقوله 

 اصلي

مقوله 

 فرعي

ضریب آلفاي 

کرونباخ 

(Cronbach'

s Alpha> 

0.7) 

ضریب 

پایایي 

 ترکیبي

(CR>0.

7) 

ضریب 

همبستگي 

 اسپیرمن

(Rho>0.

7) 

 ضریب پایایي

 اشتراکي

(COMUNALITY>0

.5) 

قابلیت 

تطبیق با 

 تغییرات

توانایی 

تحلیل و 

استفاده از 

 اطلاعات

 تحلیل داده

 و اطلاعات
740/0 ۸40/0 795/0 57۸/0 

مدیریت 

دانش و 

 اطلاعات

۸27/0 ۸۸5/0 ۸2۸/0 65۸/0 

آماره کلی 

توانایی 

تحلیل و 

استفاده از 

 اطلاعات

713/0 797/0 741/0 543/0 

 منبع: نتایج تحقیق
 

 این معیارها در مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ 3های جدول مطابق با یافته

 توان مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش را تأیید نمود.اند، بر این اساس مینموده

 

 گیري پژوهشهاي روایي مدل اندازهآزمون

 در این بخش روایی سازه از دو بُعد روایی همگرا و روایی واگرا باید مورد آزمون قرار گیرد.

 الف( روایي همگرا: 

1 .AVE>0.5 

 

 میانگین واریانس استخراجي. نتایج آزمون 4جدول 
 AVE مقوله فرعي مقوله اصلي

 72۸/0 های بانکیتخصص و مهارت ایهای حرفهشایستگی
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 AVE مقوله فرعي مقوله اصلي

 757/0 بهبود انگیزش و اعتماد به نفس

 617/0 مدیریت تعارض و تنوع تیمی

 606/0 ایهای حرفهآماره کلی شایستگی

 هوش اجتماعی

 615/0 های ارتباطیمهارت

 616/0 هیجانیهوش 

 514/0 های رهبری تیمیمهارت

 510/0 آماره کلی هوش اجتماعی

های توجه به اصول اخلاقی و ارزش

 شخصیتی

 51۸/0 صداقت و تعهد

 612/0 های رفتاری و اخلاقیتقویت ارزش

 54۸/0 های ارتباطی مؤثرایجاد و توسعه شبکه

های آماره کلی توجه به اصول اخلاقی و ارزش

 شخصیتی
519/0 

های مدیریتی و توانمندی

 استراتژیک

 6۸0/0 مدیریت منابع انسانی

 66۸/0 محافظت از ارزش سهام

 673/0 آفرینی ارزشمدیریت هم

های مدیریتی و آماره کلی توانمندی

 استراتژیک
610/0 

توانایی نوآوری و قابلیت تطبیق با 

 تغییرات

 516/0 تفکر خلاق و نوآورانه

 635/0 پذیریپذیری و تطبیقانعطاف

 663/0 یادگیری و توسعه فردی

آماره کلی توانایی نوآوری و قابلیت تطبیق با 

 تغییرات
556/0 

 توانایی تحلیل و استفاده از اطلاعات

 57۸/0 تحلیل داده و اطلاعات

 65۸/0 مدیریت دانش و اطلاعات

 543/0 اطلاعاتآماره کلی توانایی تحلیل و استفاده از 

 منبع: نتایج تحقیق
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بالاتر است  5/0کلیه ضرایب میانگین واریانس استخراجی متغیرها از عدد  4مطابق با جدول 

 بنابراین شرط اول روایی همگرا وجود دارد. 

2 .CR>AVE 

 

 

 . آزمون مقایسه ضریب پایایي ترکیبي و ضریب میانگین واریانس استخراجي5جدول 

 AVE CR مقوله فرعي مقوله اصلي

 ایهای حرفهشایستگی

 915/0 72۸/0 های بانکیتخصص و مهارت

 926/0 757/0 بهبود انگیزش و اعتماد به نفس

 ۸16/0 617/0 مدیریت تعارض و تنوع تیمی

 943/0 606/0 ایهای حرفهآماره کلی شایستگی

 هوش اجتماعی

 ۸۸9/0 615/0 های ارتباطیمهارت

 ۸90/0 616/0 هوش هیجانی

 ۸36/0 514/0 های رهبری تیمیمهارت

 939/0 510/0 آماره کلی هوش اجتماعی

توجه به اصول اخلاقی و 

 های شخصیتیارزش

 ۸42/0 51۸/0 صداقت و تعهد

 ۸۸7/0 612/0 های رفتاری و اخلاقیتقویت ارزش

های ارتباطی ایجاد و توسعه شبکه

 مؤثر
54۸/0 ۸41/0 

توجه به اصول اخلاقی و آماره کلی 

 های شخصیتیارزش
519/0 791/0 

های مدیریتی و توانمندی

 استراتژیک

 ۸95/0 6۸0/0 مدیریت منابع انسانی

 910/0 66۸/0 محافظت از ارزش سهام

 911/0 673/0 آفرینی ارزشمدیریت هم

های مدیریتی و آماره کلی توانمندی

 استراتژیک
610/0 956/0 

نوآوری و قابلیت توانایی 

 تطبیق با تغییرات

 ۸67/0 516/0 تفکر خلاق و نوآورانه

 ۸97/0 635/0 پذیریپذیری و تطبیقانعطاف
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 AVE CR مقوله فرعي مقوله اصلي

 90۸/0 663/0 یادگیری و توسعه فردی

آماره کلی توانایی نوآوری و قابلیت 

 تطبیق با تغییرات
556/0 905/0 

توانایی تحلیل و استفاده از 

 اطلاعات

 ۸40/0 57۸/0 اطلاعاتتحلیل داده و 

 ۸۸5/0 65۸/0 مدیریت دانش و اطلاعات

ز آماره کلی توانایی تحلیل و استفاده ا

 اطلاعات
543/0 797/0 

 منبع: نتایج تحقیق

 

است  CR>AVEشود که برای تمامی متغیر مکنون پژوهش ، مشاهده می5با توجه به جدول 

 را دارد.توان ادعا نمود که الگوی پژوهش روایی همگو شرط دوم روایی همگرا نیز دارا است و می

 ب( روایي واگرا:

روایی واگرای  HTMTدر این بخش دو آزمون فورنل و لارکر و روش چند خصیصه و چند روش 

 سنجند. ها را میشاخص

 

 . آزمون فورنل و لاکر1

 فورنل و لارکر. نتایج آزمون 6جدول 
 

1C 2F 3E 4D 5A 6B 

C 720/0      

F 659/0 736/0     

E 653/0 6۸5/0 745/0    

D 570/0 593/0 675/0 7۸1/0   

A 405/0 433/0 639/0 631/0 77۸/0  

                                                                                                                   
 های شخصیتی. توجه به اصول اخلاقی و ارزش1

 . توانایی تحلیل و استفاده از اطلاعات2

 . توانایی نوآوری و قابلیت تطبیق با تغییرات3

 های مدیریتی و استراتژیک. توانمندی4

 ایهای حرفهشایستگی .5

 . هوش اجتماعی6
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B 351/0 41۸/0 534/0 513/0 63۸/0 714/0 

 منبع: نتایج تحقیق
 

ر با تمامی متغیرها از همبستگی آن متغی AVE، مشاهده می شود که جذر 6با توجه به جدول 

 شود.متغیرهای دیگر بیشتر است. بنابراین روایی واگرای متغیرها نیز تأیید می

3 .HTMT 

 HTMT. نتایج آزمون 7جدول 
 C F E D A B 

C       

F 525/0      

E 5۸0/0 4۸۸/0     

D 561/0 459/0 429/0    

A 443/0 454/0 309/0 730/0   

B 400/0 452/0 327/0 524/0 526/0  

 منبع: نتایج تحقیق
 

شود که علاوه بر پایایی، الگو از اعتبار یا روایی سازه که شامل ، مشاهده می7با توجه به جدول 

 باشد برخوردار است. همگرا و واگرا می

 

 هاي مدل ساختاريآزمون

گیری و همچنین اطمینان پذیری نتایج الگو در بخش اندازهها پس از ارزیابی اعتبار و تعمیماین آزمون

 پذیرد. بینی نتایج روی رابطه علّی متغیرهای مکنون انجام میاز کیفیت مناسب الگو در پیش

 هاالف( آزمون معناداري و شدت و جهت روابط بین شاخص

الگویی که در طرح تحقیق خود براساس نتایج بخش کیفی استخراج  در این آزمون محقق بر اساس

نتایج آزمون معناداری قابل مشاهده  ۸کرده در بوته سنجش حداقل مربعات جزیی قرار دهد. در جدول 

 است.
 

 هاروابط بین شاخص . نتایج آزمون معناداري و شدت و جهت8جدول 
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 مسیر ردیف
ضریب 

 (βمسیر)

ضریب 

 معناداري

(T-

Value) 

ضریب 

 معناداري

)P- 

Value( 

نتیجه 

 آزمون

 تأیید 000/0 096/13 414/0 انتخاب مدیران ←ای های حرفهشایستگی 1

 تأیید 000/0 699/2 47۸/0 انتخاب مدیران ←هوش اجتماعی  2

3 
های شخصیتی توجه به اصول اخلاقی و ارزش

 انتخاب مدیران ←
 تأیید 000/0 761/2 725/0

4 
 ←های مدیریتی و استراتژیک توانمندی

 انتخاب مدیران
 تأیید 000/0 72۸/17 620/0

5 
 ←توانایی نوآوری و قابلیت تطبیق با تغییرات

 انتخاب مدیران
 تأیید 000/0 37۸/3 513/0

6 
 ←توانایی تحلیل و استفاده از اطلاعات

 انتخاب مدیران
 تأیید 000/0 6۸7/5 505/0

 منبع: نتایج تحقیق
 

و ضرایب  5/0های اصلی، فرعی و مفاهیم بزرگتر از مقدار ضرایب مسیر مقوله ۸مطابق با جدول 

 %99دهد در سطح اطمینان باشد که نشان میمی >05/0P- Valueو  <96/1T-Valueمعناداری 

های مدل انتخاب مدیران شعب بانک ملی ایران رابطه مثبت و معناداری وجود ها و شاخصبین مؤلفه

 کنندگی خوبی هستند.ها دارای قدرت تبییند و کلیه شاخصدار

شود که سه مقدار استفاده می  GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیارGOF: ب( معیار 

 معرفی شده است.  GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 36/0و  25/0،  01/0

 گردد:این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می

2RiescommunalitGOF   
𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ آید.که در از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پژوهش به دست می ̅

 مشخص شده است.  9جدول 
 

 . نتایج برازش مدل کلي9جدول 
COMUNALITY 2R GOF SRMR 

557/0 744/0 643/0 004/0 

 منبع: نتایج تحقیق
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توان نتیجه گرفت که مدل کلی پژوهش می 9طبق جدول  SRMRو  GOFبا توجه به مقادیر 

محورها کوواریانس %97بینی مدل پژوهش به از برازش بسیار مناسبی برخوردار است. لذا کیفیت پیش

 رسد.می

 گیري بحث و نتیجه

این پژوهش با هدف اعتبارسنجی مدل انتخاب مدیران شعب بانک ملی ایران انجام گرفت. تحلیل 

افزارهای های پژوهش حاضر در دو سطح توصیفی و استنباطی و با نرمری و تجریه و تحلیل دادهآما

ها و جداول مرتبط، تحلیل های دقیق براساس شکلصورت گرفت؛ و خروجی 3PLS و SPSS آماری

های آن ای و مقولههای حرفهشایستگی نتایج آزمون مدل پژوهش نشان داد کهو مستندسازی گشت. 

کنندگی خوبی برخوردار هستند. نتایج این پژوهش با بخشی از دل پژوهش از قدرت تبییندر م

و آکی و همکاران ( 2025(، استفانیکا و همکاران )1401های پژوهش اسماعیلی و همکاران )یافته

مدیران کارآمد در نظام بانکی،  توان گفتها میبراساس نتایج این پژوهش ( همخوانی دارد.2022)

های فنی در حوزه بانکداری، های ترکیبی هستند که تسلط بر دانش و مهارتافرادی برخوردار از قابلیت

رود. اشراف این مدیران بر مفاهیم کلیدی نظیر امور مالی، ها به شمار میهای بنیادی آناز ویژگی

ساختار و ساز درک عمیق از قوانین و مقررات بانکی، مدیریت ریسک و آگاهی حقوقی، زمینه

آورد. گرایانه فراهم میهای آگاهانه و واقعگیریای مستحکم برای تصمیمفرآیندهای بانکی شده و پایه

ویژه در مدیریت شعب و های عملی در سطوح مختلف بانکداری، به همچنین، برخورداری از تجربه

ؤثر در شرایط پیچیده ها برای مدیریت متعامل با مشتریان بزرگ، نقش مهمی در ارتقای ظرفیت آن

های تحلیلی و قدرت حل مسئله، در کند. این مدیران با اتکا بر توانمندیو چندوجهی ایفا می

هایی خلاقانه، مبتنی بر پایداری و منطق ارائه حلبینی، قادرند راهپیشهای بحرانی یا غیرقابلموقعیت

تنها منجر به ارتقاء عملکرد هایی نهبلیتها به بحران جلوگیری کنند. چنین قادهند و از تبدیل چالش

شود، بلکه باعث بهبود کیفیت خدمات بانکی، کاهش خطاهای وری در سطح شعب میعملیاتی و بهره

گردد. در مجموع، اجرایی، افزایش رضایت مشتریان و تقویت اعتماد عمومی نسبت به نظام بانکی می

شوند که ئولانه، به الگویی از رهبری اثربخش بدل میگیری مسای و تصمیماین مدیران با رفتار حرفه

 المللی ایفا کنند.توانند نقش مهمی در تثبیت جایگاه رقابتی بانک در عرصه داخلی و بینمی

های آن در مدل پژوهش از قدرت نتایج آزمون مدل پژوهش نشان داد که هوش اجتماعی و مقوله

های پژوهش جعفرپور و این پژوهش با بخشی از یافتهکنندگی خوبی برخوردار هستند. نتایج تبیین

( و آکی و 2023(، فانگ و همکاران )1400(، خلیلی و همکاران )1402(، ساکی )1402همکاران )

در نظام بانکداری،  توان گفت کهها می( همخوانی دارد. براساس نتایج این پژوهش2022همکاران )

های نرم همچون ران شعب، برخورداری از توانمندیهای حیاتی برای موفقیت مدییکی از مؤلفه
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دهد که روابط ها به مدیران امکان میهای ارتباطی، هوش هیجانی و اجتماعی است. این قابلیتمهارت

نفعان برقرار کرده و در فضای پویای سازمانی، نقش رهبری انسانی مؤثری با کارکنان، مشتریان و ذی

های هیجانی در ک احساسات خود و دیگران، کنترل واکنشاثربخشی ایفا کنند. توانایی در

های پراسترس و ایجاد ارتباط همدلانه با اعضای تیم، منجر به تقویت انسجام درونی، کاهش موقعیت

مدیرانی که در  .شودتعارضات محیط کار و ارتقاء احساس تعلق و امنیت روانی در بین کارکنان می

های فردی ، قادرند با اعتمادسازی و ایجاد فضای تعامل مثبت، انگیزهاین ابعاد مهارتی برجسته هستند

دهی کرده و فرهنگ سازمانی مبتنی بر همکاری، و جمعی را به سمت اهداف سازمانی جهت

پذیری و رضایتمندی را تقویت کنند. این مدیران همچنین با تکیه بر توانمندی در هدایت مسئولیت

گیری های منابع انسانی، بستر مناسبی برای شکلگیری از قابلیتهتیم، تفویض مؤثر وظایف و بهر

ها در سازند. ترکیب این شایستگیوری و بهبود کیفیت خدمات فراهم میافزایی تیمی، ارتقاء بهرههم

کننده در ارتقاء عملکرد های هوش هیجانی، هوش اجتماعی و رهبری سازمانی، نقشی تعیینحوزه

توان کند. چنین مدیرانی را میو دستیابی به مزیت رقابتی برای بانک ایفا میشعب، رضایت مشتریان 

های توسعه سرمایه انسانی در صنعت بانکداری بازیگران کلیدی در تحقق تحول سازمانی و پیشران

 دانست. 

های های شخصیتی و مقولهنتایج آزمون مدل پژوهش نشان داد که توجه به اصول اخلاقی و ارزش

کنندگی خوبی برخوردار هستند. نتایج این پژوهش با بخشی از مدل پژوهش از قدرت تبیینآن در 

( 1400( و خلیلی و همکاران )1401)(، اسماعیلی و همکاران 1402های پژوهش ساکی )یافته

ای، صداقت، وفاداری به اصول اخلاق حرفه توان گفتها میهمخوانی دارد. براساس نتایج این پژوهش

بنای شایستگی مدیران موفق در نظام بانکی است. پذیری و پشتکار، سنگوظایف، مسئولیت تعهد به

ای او و مشروعیت دهند، بلکه اعتبار حرفههای فردی مدیر را شکل میتنها خصیصهها نه این ویژگی

مل های اخلاقی و انسانی عکنند. در فضایی که مدیران با تکیه بر ارزشسازمان را نیز تضمین می

کند. پایبندی کنند، سازمان به سمت شفافیت، عدالت، پاسخگویی و اعتماد متقابل حرکت میمی

های حساس، احتمال بروز خطاهای ناشی از گیریویژه هنگام تصمیم عملی به این اصول، به

شود. صداقت و گیری رفتارهای فسادزا میانضباطی یا سوءاستفاده را کاهش داده و مانع شکلبی

ها، تعهد به اهداف سازمان و پذیرش مسئولیت نتایج، سرمایه اخلاقی و اجتماعی داری در تصمیمانتام

چنین مدیرانی با پشتکار در تحقق اهداف، تحمل فشارهای محیطی و پیگیری  .کندبانک را تقویت می

مان پرورش شوند و روحیه رقابتی سالم را در سازمداوم بهبود عملکرد، الگوی رفتاری کارکنان می

یابند، مشتریان با اعتماد بالاتر به بانک دهند. در نتیجه، کارکنان امنیت روانی و انگیزه بیشتری میمی

تنها های اخلاقی و شخصیتی نهطور کلی، ارزش یابد. بهکنند و کیفیت خدمات ارتقا میمراجعه می
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وری در دستیابی پایدار معیارهای اصلی در گزینش و ارزیابی مدیران هستند، بلکه نقش مح

 کنند.های بانکی به موفقیت و اعتبار عمومی ایفا میسازمان

های آن در های مدیریتی و استراتژیک و مقولهنتایج آزمون مدل پژوهش نشان داد که توانمندی

های کنندگی خوبی برخوردار هستند. نتایج این پژوهش با بخشی از یافتهمدل پژوهش از قدرت تبیین

( همخوانی 2022( و آکی و همکاران )2023(، فانگ و همکاران )1401ش اسماعیلی و همکاران )پژوه

توان گفت که مدیریت مؤثر شعب بانکی تنها به اداره امور جاری ها میدارد. براساس نتایج این پژوهش

صلی های راهبردی در سه عرصه اای از توانمندیشود؛ بلکه مستلزم تسلط بر مجموعهمحدود نمی

ریزی کلان، مدیریت سرمایه انسانی و هدایت مالی. مدیر شعبه باید بتواند آینده شعبه را است: برنامه

پذیر طراحی و بینانه و انعطافای واقعدر پرتو اهداف بانک ترسیم کند و برای رسیدن به آن، نقشه

ها و دقیق توانمندی اجرا نماید. این امر نخست به توانایی تحلیل محیط بیرونی و نیز ارزیابی

شعبه وابسته است. خروجی چنین تحلیلی، راهبردهایی عملیاتی است که رشد های درونمحدودیت

 .کندانداز کلان بانک را تضمین میراستایی با چشمپایدار و هم

همچنین، نتایج آزمون مدل پژوهش نشان داد که توانایی نوآوری و قابلیت تطبیق با تغییرات و 

کنندگی خوبی برخوردار هستند. نتایج این پژوهش با ی آن در مدل پژوهش از قدرت تبیینهامقوله

( همخوانی دارد. براساس نتایج 2023و فانگ و همکاران )( 1402ساکی )های پژوهش بخشی از یافته

های اقتصادی، فناورانه و اجتماعی توان گفت در فضای پرتلاطم کنونی که دگرگونیها میاین پژوهش

اند. بنای مدیریت اثربخش بدل شدهپذیری به دو سنگدهد، نوآوری و انعطافسابقه رخ میبا شتابی کم

نشده، با بازطراحی بینی تواند ضمن حل مسائل پیچیده و پیشای که ذهنی خلاق دارد، میمدیر شعبه

های از چارچوب فرآیندهای ناکارآمد و عرضه خدمات متناسب با نیازهای متغیر مشتریان، بانک را

ای متمایز برای مخاطبان رقم بزند. چنین نگرشی مستلزم جسارت در آزمون سنتی فراتر ببرد و تجربه

های نوظهوری چون بانکداری دیجیتال، هوش گیری از فناوریهای نو و بهرهو خطا، استقبال از ایده

ا در برابر رقبای قدرتمند تثبیت داده است؛ ابزارهایی که مزیت رقابتی بانک رمصنوعی و تحلیل کلان

ای در کنندهپذیری ذهنی و رفتاری مدیران نقش تعییندر کنار این رویکرد نوآورانه، انعطاف .کنندمی

های کلان دارد. مدیر هایی مانند تغییر مقررات، نوسانات اقتصادی یا بحرانعبور موفق از چالش

ارکنان، توان انطباق شعبه را با شرایط جدید افزایش سازی کمنعطف با اصلاح سریع راهبردها و همراه

کند که در آن مدیر پذیری و یادگیری مستمر، بستری ایجاد میافزایی نوآوری، انعطافدهد. هممی

نگر، سازمان را به سوی رشد پایدار، تحول دیجیتال و حفظ جایگاه برتر در شعبه با دیدگاهی آینده

دین ترتیب، مدیر از سطح یک مجری صرف فراتر رفته و به رهبری کند. ببازار رقابتی هدایت می

 شود.آفرین در نظام بانکی تبدیل میتحول
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های همچنین، نتایج آزمون مدل پژوهش نشان داد که توانایی تحلیل و استفاده از اطلاعات و مقوله

هش با بخشی از کنندگی خوبی برخوردار هستند. نتایج این پژوآن در مدل پژوهش از قدرت تبیین

(، و آکی و همکاران 1400(، خلیلی و همکاران )1401های پژوهش اسماعیلی و همکاران )یافته

در عصر انفجار داده و شتاب  توان گفتها می( همخوانی دارد. براساس نتایج این پژوهش2022)

ها لیل عمیق دادههای خود را بر مبنای تحتحولات فناوری اطلاعات، مدیران کارآمد ناگزیرند تصمیم

گذارد. رهبران های مبهم و شهودی باقی نمیگیریاتخاذ کنند؛ عصری که دیگر جایی برای تصمیم

های راهبردی استخراج های پیچیده، الگوهای پنهان و بینششعب بانکی باید بتوانند از دل انبوه داده

ین تحلیلی امکان رصد دقیق رفتار سازی آگاهانه تبدیل کنند. چنها را به پشتوانه تصمیمکرده و آن

های خاموش در فرآیندهای مشتریان، پایش روندهای بازار، تشخیص نیازهای آتی و حتی کشف گلوگاه

کاوی و یادگیری ماشین، ای مانند دادهآورد. بکارگیری ابزارهای پیشرفتهداخلی را فراهم می

کند؛ روی بانک ترسیم میوه پیش  اندازی پیشگویانه از نیازهای مشتری و مخاطرات بالقچشم

کند. در های روزمره تا خلق راهبردهای کلان را هوشمندانه هدایت میریزیاندازی که از برنامهچشم

 گذاری سرمایه دانشی سازمان، نهاشتراک کنار آن، مدیریت دانش؛ یعنی گردآوری، سازماندهی و به

نفعان افزایی میان کارکنان و سایر ذیسازد، بلکه هممی ترتر و دقیقگیری را چابکتنها فرآیند تصمیم

سازی مستمر فرآیندها، محور با شناسایی دقیق نقاط ضعف و بهینهکند. این رویکرد دادهرا تقویت می

نماید. در نهایت، مدیرانی که ها را مهار کرده و منابع را در مسیر اثربخشی بهینه هدایت میهزینه

زنند، شعبه را به الگویی از کارآمدی، رضایت ا مهارت در مدیریت دانش پیوند میرویکرد تحلیلی را ب

دهد، تنها عملکرد داخلی بانک را ارتقا میای تبدیل خواهند کرد؛ الگویی که نهمشتری و اعتبار حرفه

 کند.طور محسوسی تقویت میبلکه اعتماد عمومی و جایگاه رقابتی آن را در بازار مالی به

  

 هادهاپیشن

شناختی مدیران شعب، در قالب یک چارچوب جامع های توانمندسازی روانشود برنامهپیشنهاد می -

های ذهنی، عاطفی و رفتاری آنان در مواجهه با سازی گردد تا ظرفیتو مستمر طراحی و پیاده

آوری در تاب هایی همچونها باید با محوریت آموزش مهارتهای بانکی ارتقاء یابد. این برنامهچالش

های سازمانی، تقویت خودآگاهی به منظور شناسایی دقیق نقاط قوت و قابل زا و بحرانشرایط استرس

سازمانی سازمانی و برونبهبود در سطوح فردی و سیستمی و ایجاد و تقویت اعتماد در روابط درون

 تدوین شوند.

های ارتباطی ایسته، ارزیابی صلاحیتشود برای انتخاب، انتصاب و ارتقای مدیران شپیشنهاد می -

های کاربردی و مند صورت گیرد. در این مسیر، ضروری است شاخصصورت دقیق، عینی و نظام به
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های ارتباطی مدیران با کارکنان، مشتریان، نهادهای نظارتی و سایر مشخصی برای سنجش توانمندی

توانند شامل ها مینان لحاظ شود. این شاخصنفعان تدوین و در نظام ارزیابی عملکرد و شایستگی آذی

هایی مانند وضوح و شفافیت در انتقال پیام، قابلیت همدلی و درک احساسات دیگران، مدیریت مهارت

ای و همچنین حساسیت مؤثر تعارضات در تعاملات، توانایی اقناع و تأثیرگذاری، پاسخگویی حرفه

 باشند. نفعانهای فرهنگی و تنوع ذینسبت به تفاوت

مدارانه و افزایش تعهد شود سازوکارهای موثری برای تقویت رفتارهای اخلاقپیشنهاد می -

منشور »کار گرفته شود. یکی از این سازوکارها تدوین سازمانی در میان مدیران شعب بانک طراحی و به

فیت در فرآیندهای است که در آن اصولی مانند صداقت در گفتار و رفتار، شفا« ای مدیراناخلاق حرفه

طور شفاف و قابل های سازمان بهگیری، پاسخگویی مسئولانه و پایبندی به اهداف و مأموریتتصمیم

های تشویقی سنجش مشخص شده باشد. اجرای این منشور باید با سازوکارهای نظارتی دقیق و نظام

و تعهدات اخلاقی از خود نشان  هاای که مدیرانی که بیشترین التزام را به ارزشگونههمراه باشد، به

 های برجسته معرفی شوند.دهند، مورد تقدیر قرار گرفته و به عنوان نمونهمی

محور برای فرآیندهای جذب، حفظ، ارزیابی، ارتقا و شود نظامی جامع و شایستهپیشنهاد می -

ن نظام باید مبتنی سازی شود. ایصورت عملیاتی پیادهپروری مدیران شعب بانک طراحی و به جانشین

های مدیریتی بانک بوده و فرآیندهای مدیریت منابع انسانی را به شکلی بر چارچوب شایستگی

هماهنگ، هدفمند و اثربخش هدایت نماید. در این چارچوب، باید معیارهای دقیق و مشخصی برای 

ی مدیران های رهبری و عملکرد کارهای رفتاری، مهارتهای تخصصی، ویژگیسنجش توانمندی

 تعریف شود. 

پردازی ای طراحی و مدیریت شود که خلاقیت، ایدهگونهشود محیط کاری شعب بهپیشنهاد می -

های بنیادی فرهنگ سازمانی نهادینه و تقویت شوند. برای رسیدن به این و نوآوری به عنوان ارزش

های منطقی در مسیر ریسکهدف، ایجاد فضایی امن و تشویقی که اجازه آزمون و خطا بدهد، پذیرش 

های نوظهور حتی در مراحل اولیه، ضروری است. به منظور تقویت نوآوری و حمایت مستمر از طرح

مسابقات »یا « پردازیهفته ایده»، «جایزه نوآوری شعب»تواند رویدادهایی مانند این رویکرد، بانک می

مدیران و کارکنان فرصتی برای ارائه  ای و کشوری برگزار کند تارا در سطوح منطقه« چالش نوآوری

 های خلاقانه خود داشته باشند.و پیگیری ایده

شود بانک به منظور بهبود مدیریت دانش و اطلاعات، ساختارهای سازمانی خود را به پیشنهاد می -

گذاری و استفاده بهینه از دانش و سازی، اشتراکآوری، ذخیرهای طراحی و توسعه دهد که جمعگونه

پذیر باشد. این ساختارها باید به مدیران شعب و کارکنان مند امکانصورت یکپارچه و نظام اطلاعات به

ها به طور مؤثر در راحتی به اطلاعات حیاتی دسترسی پیدا کنند و بتوانند از آن اجازه دهند تا به
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ه مدیریت دانش مند شوند. برای تحقق این هدف، ایجاد یک سامانگیری بهرهفرآیندهای تصمیم

شکل مرتب  ها و تجربیات مدیریتی بهها، منابع آموزشی، سیاستمرکزی ضروری است که تمامی داده

 روز در آن ثبت و قابل دسترس باشد.و به
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