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 چکيده

 نابعمرابطه بین تغییر الگوی نسل و شیوه های افزایش مهارت با کیفیت پژوهش حاضر با هدف بررسی 

انجام شد. روش تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر گردآوری داده توصیفی از نوع همبستگی  سانینا

نفر از کارکنان با  198بانک سپه شهر تهران بود. تعداد کارکنان بود. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه 

نمونه  استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای جهت مطالعه انتخاب شدند. روش برآورد حجم

آماری فرمول کوکران بود. برای گردآوری داده های پژوهش از سه پرسشنامه استاندارد تغییر الگوی نسل، 

داده های تحقیق پس از جمع آوری با شیوه های افزایش مهارت و کیفیت منابع انسانی استفاده شد. 

 SPSSو Lisrelماری نرم افزارهای آاز ضریب همبستگی پیرسون و مدل سازی ساختاری در استفاده 

نتایج نشان داد که رابطه بین تغییر الگوی نسل و شیوه های افزایش مهارت با کیفیت  تحلیل شدند. 

منابع انسانی مثبت و معنی دار می باشد. در نتیجه از عوامل اثر گذار بر بهبود کیفیت منابع انسانی توجه 

 اشد.به الگوی نسلی و افزایش مهارت کارکنان می تواند می ب

 .تغییر الگوی نسل، شیوه های، افزایش مهارت، کیفیت منابع انسانی :يديکل واژگان
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 علی محمدي
 بانکدار، بانک سپه، شعبه خدابنده.

 

 نام نویسنده مسئول:
 علی محمدي

رابطه بين تغيير الگوي نسل و شيوه هاي افزایش مهارت با کيفيت 
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 مقدمه

در دنیای رقابتی امروز، ارائه خدمات با کیفیت بالا به مشتریان یکی از چالش های اصلی برای نظام های بانکی می باشد. 

جلب رضایت آنها نمی تواند به موفقیت دست یابد. به بیان هیچ نظام بانکی بدون توجه به نیازها و خواسته های مشتریان و 

(. 2015، 1دیگر ارائه کیفیت خدمات مناسب یکی از استراتژی های اساسی برای بقا بانک ها در محیط رقابتی می باشد)ماسوچ

 فعالیت ها و برنامه هایدر کنار این مهم کیفیت منابع انسانی در چند سال گذشته نیز دغدغه اصلی سازمان ها و محور اصلی 

آنها بوده و در اکثر جوامع، رشد و توسعه همه جانبه کشور در سایه یک نظام پویا، کارا و اثربخش از منابع انسانی شکل گرفته 

 هایی مواجه چالش با را ها سازمان مدیریت ،منابع انسانی کیفیت موضوع کنونی، دنیای در(. 2015، 2است )ایزگو و اوگبا

 خود کار دستور در فراگیر و موثر راهبردی، موضوعیو  ماندگاری و موفقیت رشد، برای مهمی عاملکه به عنوان  تاس ساخته

(. بر این اساس همواره دغدغه مدیریت سازمان یافتن اثربخش ترین استراتژی ها و اقدامات مدیریت 2013، 3دهند)ایسوراد قرار

توسعه کارکنانی که با ایجاد مزیت رقابتی پایدار برای سازمان موفقیت خود را تضمین منابع انسانی می باشد تا بتواند از طریق 

 (.2014، 4کنند )بویس و ویلکوک

 حرفه رشد و ارتقا برای ریزی برنامه. دارد ای ویژه اهمیت کیفیت منابع انسانی موضوع انسانی منابع مدیریت ادبیات در

 و محیط تقاضای به پاسخگویی در سازمان افراد استعدادهای از منطقی هاستفاد برای منظم کوششی واقع در (شغلی) ای

 مدیریت در که است معتقد( 1394(. جزنی )1393)نورشاهی، است سازمان اهداف به دستیابی برای مناسب زمینۀ کردن فراهم

 .دارد ای ویژه اهمیت آنها شغلی فرسودگی از جلوگیری و کارکنان ای حرفه رشد موضوع خاص، طور به انسانی منابع

کیفیت منابع انسانی فرایند مداومی است که به بهبود عملکرد کارکنان در زمینه استانداردهای آموزشی و شهروندی  

(. 2004، 5منجر می شود و  ظرفیت تمامی کارکنان را در راستای یادگیری مادام العمر افزایش می دهد)ولاسکونو و گرنبرگ

(. برنامه ریزی 2014، 6وم وسیع به رشد افراد در نقش حرفه ای آنان کمک می کند)بلگا و جوزسفبه عبارت دیگر در یک مفه

 مهارت ارتقای و بهبود برای را لازم های فرصت صنایع و ها سازمان که پیوندد تحقق می به برای کیفیت منابع انسانی زمانی

 از یکی (. کیفیت منابع انسانی2018، 8؛ کانیتک2005، 7کوتنمایند)آکفیلت و  فراهم کارکنان برای کار مرتبط با دانش و ها

توانایی  و ها مهارت رشد برای شود و به همین دلیل تلاش سازمان ها می محسوب شغلی های نگرش برای مهم پیشایندهای

 ارتقا برای ار کارکنان فرصت این رشد، که چرا (.2011و همکاران،  9روز افزون شده است )ریچر کار محیط در کارکنان های

، 11؛ نیتولیکی2010، 10کند)بوکزیسکی و هانسن می را تقویت سازمان و کارکنان بین پیوند صورت این در و برد می بالا ترفیع و

2016.) 

میزان کسب موفقیت با یک نگرش استراتژیک در جهت هماهنگی استراتژی منابع انسانی با ماموریت، چشم انداز، اهداف 

سطح سازمان و کسب و کار از یک طرف و مدیریت عملیاتی منابع انسانی از طرف دیگر )هماهنگی عمودی و استراتژی های در 

و افقی( یکی از چالش های قرن بیست و یکم به شمار می رود. بنابراین ایجاد یک نظام مدیریت استراتژیک منابع انسانی که 

کیفیت منابع انسانی را به وجود آورد، دغدغه های مدیران، ذی  بتوان ارزش افزوده و مزیت رقابتی پایدار از طریق بالابردن

(. مطالعات نشان می دهد عواملی همچون مدیریت سرمایه فکری 2008، 12نفعانشان، مشاوران و کارکنان است)آرامسترانگ
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(، حلقه 1396ی، (، مدیریت استراتژیک منابع انسانی)توتونچ1393(، افزایش آگاهی و توانمندی سازی)مدنی، 1392)سلطانی، 

و همکاران،  13(، استراتژی های شرکت در خصوص مدیریت منابع انسانی )لاکشمن2014های کیفیت و نوآوری )بلگا و جوزسف، 

( بر بهبود کیفیت منابع انسانی تاثیر معنی دارد. از جمله متغیرهایی که می توانند بر کیفیت منابع انسانی اثر داشته 2017

 ل در سازمان و شیوه های افزایش مهارت در کارکنان می باشد.باشند تغییر الگوی نس

با ظهور نسل های جدید در یک سازمان، هر سازمانی قادر است تا تغییراتی را در محیطش، تجربه کند و انعطاف پذیری 

ها،  (. در نسل های بعدی سازمان2019و همکاران،  14اش را نسبت به انتخاب راهبردهای مناسب افزایش دهد)سیونن

و همکاران  15همانطورکه مدیریت به سمت پراکنده گی رشد می کند، مدیران حرفه ای جایگزین مدیران قدیمی می شوند )آکن

(. از تغییر نسل به عنوان عمل تجزیه و تحلیل گذشته منابع انسانی برای استخراج اقدامات فوری در توسعه منابع انسانی 2017

دارند که تغییر نسل در سازمان برای انطباق ( و بیان می2011و همکاران،  16کرده اند)بامنز که در آینده مورد نیاز است، یاد

سازمان با محیطش در مواردی از قبیل، رقابت فزاینده، جهانی شدن، مقررات حکومتی یا معرفی تکنولوژی جدیدی حیاتی 

سازمان در الگوی تغییر نسل، عامل مهمی در موفقیت ها و رفتار اعضای (. در این بین نگرش2013و همکاران،  17است)کانتیرینو

(. نگرش اعضاء در طول فرایند تغییر 2018، 18تغییر سازمانی برای مدیریت و عاملان تغییر به حساب آید)دی ماسیس و فوزز

(. تغییر 1520، 20؛ ربکا و ایندرادوی2015و همکاران،  19های جدید در سازمان دارد )اخترنسل نقش حیاتی را در اجرای ایده

هایی (. مطالعات نشان می دهد سازمان2014، 21کند )هارمزها ایجاد مینسل چالشی مهمی است که مسائلی را در همه سازمان

د باشنکه برنامه مستمر و مدون برای تغییر الگوی نسل سازمانی دارند، از نظر عملکرد سازمانی دارای بازده مناسبی می

 (. 2014 ،22)هتتیارارچچی و جایاراثتا

و همکاران،  23در مقابل تلاش برای افزایش مهارت های کارکنان یک عامل مهم برای موفقیت سازمانی است)آواندو

موضوعی است که از ابعاد مختلف به آن نگریسته شده و هر روز کاربرد و اهمیت آن بیش (.  مهارت های افزایی کارکنان 2014

 منابع از کارآمد و مؤثر استفاده و بهبود برای باید عنوان کرد که تلاش. (2013 و همکاران، 24)بوساردشوداز پیش روشن می

 تولیدی واحدهای و اقتصادی هایمدیران سازمان تمامی هدف اطلاعات، و انرژی مواد، کار، سرمایه، نیروی چون گوناگون

(. 2010، 25میسر می شود )جکسونباشد که در سایه تلاش برای افزایش مهارت های آنان می خدماتی مؤسسات و صنعتی

متعادل، کارراهه شغلی، جامعه  کار فضای سالم، کار ابزار و کارآمد، تجهیزات اجرائی هایروش مناسب، سازمانی ساختار وجود

باشند که در راستای می ضروریاتی از بهره گیری از آموزش های مدون و مرتبط با نیازهای اعضای سازمان و پذیری سازمانی

(. 2016، 26گیرد)جانگ و تاکیوچی قرار مدیران توجه مورد باید مطلوب وریبه بهره نیل برای افزایی کارکنان و در نهایت مهارت

 تشکیل را مرکزی هسته انسانی نیروی میان آن در که شود دمیده سازمان کالبد در مهارت افزایی باید بهبود فرهنگ روح

 وریبهره ایجاد در انسان اینکه به توجه با و است آن وریبهره سطح ارتقاء سازمان هر در اهداف ترینمهم از یکی .دهدمی

(. آموزش، شرکت در کنفرانس ها و 1394گذارد)بدری، می بجا کلیدی اثری سازمان در او هایدارد درخواست محوری نقشی

سازمانی است که به سازمان ها کمک سمینارها، چرخش شغلی، کارتیمی، و... متداول ترین شیوه های افزایش مهارت های 
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می کند تا اثربخشی و بهره وری نیروی کار را بوسیله ی یادگیری خاص به سمت بهبود عملکرد ارتقا دهند)اردلان و همکاران، 

1396.) 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی هم در عرصه نظری و هم در عرصه کاربردی خصوصا در سازمان های ایرانی دانشی 

است که پیدایش اولین تئوری و الگوهای مربوط به تدوین آن به کمتر از دو دهه پیش باز می گردد. با این حال این جوان 

الگوها در کشورمان هنوز به وضوح تدوین نشده و در پهنه کاربردی نیز تاکنون در سازمان ها به درستی و بصورت جامع به کار 

ا کیفیت ب تغییر الگوی نسل و شیوه های افزایش مهارتبرآنیم تا با تعیین رابطه بین گرفته نشده است.  بنابراین در این پژوهش 

در بانک سپه شهر تهران به عنوان یک جامعه آماری کوچک در کشور برای اولین بار رابطه این متغیرها را مطالعه  منابع انسانی

جهت شکوفایی، روان سازی، کارآیی، اثر بخشی و نهایتا  نموده و نتایج مربوط به آن را ارائه نماییم، باشد که سهم کوچکی در

بهره وری نیروی انسانی در نظام بانکی ایفا نماییم. جامعه آماری پژوهش حاضر کارکنان بانک سپه شهر تهران می باشد، مساله 

ابع انسانی است، ریشه مهمی که بانک با آن روبرو بود، دغدغه مدیران و کارشناسان در خصوص فعالیت ها و اقدامات نیروی من

این مساله در این سوال نهفته است که آیا کارکنان آمادگی کافی را برای پذیرش تغییر در برنامه های توانمندی و ظرفیت لازم 

برای بازخورد نتایج حاصل از کار خود را دارند. در واقع بانک بدنبال این موضوع می باشد که آیا کارکنان نتیجه هایی را که از 

ر خود بدست می آورند می پذیرند یا به عوامل دیگر نسبت می دهند و به صورت فعال در برنامه های توانمندسازی شرکت کا

خواهند کرد، در این راستا بانک سپه سعی دارد تا با تمرکز بر کیفیت منابع انسانی این مسائل را برطرف نموده و به نوعی 

با توجه به مسائل مطرح شده این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این سوال می باشد میزان توانایی کارکنانش را افزایش دهد. 

 که آیا بین تغییر الگوی نسل و شیوه های افزایش مهارت با کیفیت نیروی منابع انسانی رابطه معنی داری وجود دارد؟

 

 مدل مفهومی پژوهش
( 28،2016؛ کلینتون27،2012سازمان رخ می دهد)شارما مطالعات نشان داده است که الگوی نسلی و تغییراتی که در آن در

( بر 2017به همراه اقدامات استراتژیک مدیریت منابع انسانی در راستای افزایش مهارت های کارکنان)لاکشمن و همکارانش،

منظور  هکیفیت و توانمندی منابع انسانی تاثیر مثیت و معنی داری دارد. بر این اساس برای نیل به هدف اصلی پژوهش و ب

بینی احتمالی وجود رابطۀ بین متغیرهای پژوهش با توجه به پیشینۀ پژوهش، الگویی طراحی شد و اثر مستقیم متغیرهای پیش

یادشده بر کیفیت منابع انسانی، با ارزیابی روابط میان متغیرها و معناداربودن روابط هر یک، و برآورد ضریب برازش الگو، بررسی 

 نمایش داده شده است. 1ی پژوهش حاضر در شکل شود. الگوی مفهوممی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 
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شيوه هاي افزایش 
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 روش پژوهش
روش تحقیق پژوهش توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری مورد نظر شامل کلیه ی کارکنان بانک سپه شهر 

نفر  به طور تصادفی به عنوان نمونه  198است. با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای متناسب با حجم، تهران 

انتخاب شدند. برای تعیین حجم نمونه مورد نظر با توجه به حجم جامعه آماری از فرمول کوکران استفاده شده است. به منظور 

و محرمانه ماندن اطلاعات و اصل راز داری رعایت شد. برای گردآوری داده رعایت ملاحظات اخلاقی آزمودنی ها کد داشتند 

 های پژوهش از پرسشنامه استاندارد به شرح زیر استفاده شد:

( طراحی و اعتباریابی 2013کانتیرینو و همکاران، ) تغییر الگوی نسل توسط پرسشنامۀ  پرسشنامه تغییر الگوی نسل:

ای لیکرت طراحی شده است. پرسشنامه درجهکارگیری مقیاس پنجطور تفکیکی و با بهال بهسؤ 7در قالب شده است، پرسشنامه 

به دست  85/0را مورد سنجش قرار می دهد، پایایی پرسشنامه بر اساس ضریب آلفای کرونباخ ساختاری و فرایندی بعد  دو

سشنامه روش تحلیل عاملی تأییدی انجام گرفت، دهندة پایایی مناسب این ابزار است. برای بررسی روایی این پرآمد که نشان

؛ =95/0CFI ؛=06/0RMSEA؛ =94/0GFIهای برازش به دست آمد. همچنین، شاخص 5/0ها بیش از بارهای عاملی گویه

84/0AGFI=است تغیر الگوی نسلگیری دهندة برازش مناسب این پرسشنامه برای اندازه، که نشان. 

( طراحی 2013کانتیرینو و همکاران ) شیوه های افزایش مهارت توسط پرسشنامۀ  مهارت:پرسشنامه شیوه های افزایش 

ای لیکرت طراحی شده درجهکارگیری مقیاس پنجطور تفکیکی و با بهسؤال به 12در قالب و اعتباریابی شده است، پرسشنامه 

را مورد سنجش قرار می دهد، پایایی اری آموزش های سازمانی، رقابت های سازمانی، تیم های ک بعد سهاست. پرسشنامه 

دهندة پایایی مناسب این ابزار است. برای بررسی روایی به دست آمد که نشان 92/0پرسشنامه بر اساس ضریب آلفای کرونباخ 

 هایبه دست آمد. همچنین، شاخص 5/0ها بیش از این پرسشنامه روش تحلیل عاملی تأییدی انجام گرفت، بارهای عاملی گویه

دهندة برازش مناسب این پرسشنامه برای ، که نشان=82/0AGFI؛ =92/0CFI ؛=07/0RMSEA؛ =91/0GFIبرازش 

 .است شیوه های افزایش مهارتگیری اندازه

( طراحی و اعتباریابی شده 2011ریچر و همکاران) کیفیت منابع انسانی توسطپرسشنامۀ  پرسشنامه کیفیت منابع انسانی:

 هسای لیکرت طراحی شده است. پرسشنامه درجهکارگیری مقیاس پنجطور تفکیکی و با بهسؤال به 9قالب در است، پرسشنامه 

را مورد سنجش قرار می دهد، پایایی پرسشنامه بر اساس مهارت های ادراکی، مهارت های شناختی و مهارت های فنی بعد 

اسب این ابزار است. برای بررسی روایی این پرسشنامه روش دهندة پایایی منبه دست آمد که نشان 88/0ضریب آلفای کرونباخ 

؛ =93/0GFIهای برازش به دست آمد. همچنین، شاخص 5/0ها بیش از تحلیل عاملی تأییدی انجام گرفت، بارهای عاملی گویه

07/0RMSEA=94/0 ؛CFI= 87/0؛AGFI=ابع منکیفیت گیری دهندة برازش مناسب این پرسشنامه برای اندازه، که نشان

 .است انسانی

در دو سطح توصیفی و استنباطی    LISRELو  SSPS22تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزارهای آماری 

انجام شد. در سطح توصیفی از آماره های میانگین، انحراف استاندارد، کجی و کشیدگی و در سطح استنباطی از آزمون های 

ه شده است، همچنین برای تعیین رابطه بین متغیرهای پژوهش از مدل سازی ساختاری ضریب همبستگی پیرسون بهره گرفت

 استفاده شده است.  LISRELبر اساس نرم افزار آماری 

 

 یافته هاي پژوهش
. کلاین اندشده ارائههای توصیفی متغیرها شامل میانگین، انحراف استاندارد، چولگی و کشیدگی شاخص 1در جدول 

د می کند که در مدل یابی علی، توزیع متغیرها باید نرمال باشد. او پیشنهاد می کند که قدر مطلق چولگی و ( پیشنها2011)

قدر مطلق چولگی و کشیدگی تمامی  1بیشتر باشد. با توجه به جدول شماره  ±96/1کشیدگی متغیرها به ترتیب نباید از 

یابی علی یعنی نرمال بودن تک متغیری برقرار است. در جدول متغیرها کمتر از یک می باشد. بنابراین این پیش فرض مدل 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش ارایه شده اند. 2شماره 
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 : شاخص هاي توصيفی متغيرهاي پژوهش1جدول 
 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 85/1 01/1 51/0 91/2 الگوی تغییر نسل

 28/0 27/0 63/0 88/2 شیوه های افزایش مهارت

 58/1 65/0 71/0 58/2 کیفیت منابع انسانی

 : ماتریس همبستگی متغيرهاي پژوهش2جدول 
 

 3 2 1 متغیر شماره

   1 الگوی تغییر نسل 1

  1 62/0** شیوه های افزایش مهارت 2

 1 62/0** 67/0** کیفیت منابع انسانی 3
*p<0.05, **p<0.01 

معنی دار می باشد. از روش بیشینه  01/0، رابطه بین متغیرهای پژوهش مثبت و در سطح 2با توجه به جدول شماره 

 شده استفاده شد.یگردآورهای احتمال برای آزمون الگوی نظری پژوهش و برازش آن با داده

 
 

 : مدل مفهومی پژوهش2شکل 
 

مثبت و  01/0در سطح  06/6( با آماره  تی 52/0)، رابطه تغییر الگوی نسل با کیفیت منابغ انسانی 2با توجه به شکل 

مثبت و معنی  01/0در سطح  89/3( با آماره  تی 30/0معنی دار است. رابطه شیوه های افزایش مهارت با کیفیت منابغ انسانی)

 دار است.
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 مشخصه هاي برازندگی انطباق -3جدول 
 

AGFI GFI CFI RMSEA /df2X 
83/0 92/0 93/0 07/0 74/2 

( استفاده شد. این شاخص 2011برای بررسی میزان برازش مدل آزمون شده از شاخص های معرفی شده توسط کلاین )

 30(، شاخص برازش تطبیقیGFI) 29قابل پذیرش هستند، شاخص نیکویی برازش 3که مقادیر کمتر از  X2/d.fها شامل 

(CFI که مقادیر بیشتر از )31شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته نشانگر برازش مناسب الگوی هستند، 9/0 (AGFI که )

 08/0( که مقادیر کمتر از RMSEA) 32قابل قبول هستند و مجذور میانگین مربعات خطای تقریب 8/0مقادیر بیشتر از 

 نشانگر برازش مناسب الگوی هستند.

 

 بحث و نتيجه گيري
کی باید کند، لذا  نظام بانی نقش اساسی را ایفا مینظام بانکی در جریان و فراگرد تدریجی تغییرات اقتصادی و توسعه مل

های تهای تغییر به خاطر سیاسها ابزار تعادلی باشد، امروزه نیاز سازمان به استراتژی، ثبات و ایستاییدر میان تغییرات، نوآوری

مهم نظام های بانکی که در های فناوری افزایش یافته است، با توجه به این شدن تجارت، افزایش رقابت و پیشرفتجهانی

کنند، برای بقاء و رشد و پیشرفت خود نیاز به تغییر دارند، از طرف دیگر های متنوع و مدام در حال تغییری فعالیت میمحیط

ن یباشد، لذا در فرایند تغییر باید کیفیت منابع انسانی را در نظر گرفت، زیرا انیروی انسانی مهم ترین عامل در اجرای تغییر می

باشد. بنابراین در جریان ایجاد تغییر در نظام مهم، تعیین کننده آمادگی ذهنی و روانی افراد برای مشارکت در جریان تغییر می

بانکی باید به این عامل توجه بسیاری شود، با درک این مهم پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه تغییر الگوی نسل و شیوه 

 ابع انساانی انجام شد.های افزایش مهارت با کیفیت من

تجزیه و تحلیل فرضیه های پژوهش نشان داد که تغییر الگوی نسل با کیفیت منابع انسانی رابطه مثبت و معنی داری 

( صورت داد مشخص شد که کیفیت منابع انسانی تحت تاثیر الگوهای نسلی مدیریت در 2012دارد. در مطالعه ای که شارما )

( مشخص شد که تغییر الگوی نسلی در شرکت به منظور به 2016شد. در مطالعه کلینتون )تمامی سطوح سازمانی می با

حداکثر رساندن توان بهره وری از نیروی منابع انسانی راهبردی موثر در دست مدیران شرکت می باشد. این نتایج می تواند 

ن بیان کرد که تغییر الگوی نسل در مدیریت همسو با یافته های پژوهش حاضر باشد، در راستای نتایج به دست آمده می توا

نظام بانکی زمینه آماده سازی و حمایت از افراد و تیم های کاری را فراهم می آورد، این مهم می تواند از جمله تدابیر و برنامه 

دهای و فراین های مدیریتی در سطوح مختلف بانک در حوزه مدیریت منابع انسانی باشد، که موضوع آن با تغییر در ساختارها

مدیریتی  سازمان با انگیزه های مختلف به طور مشروط و اقتضایی انجام می پذیرد، این راهبرد چنانکه با مدیریت صحیح 

صورت پذیرد، می تواند خون تازه در سطوح سازمانی بانک ها جاری کند و تحول و پویایی را برای آن به ارمغان آورد که در 

 برای مدیریت سازمان و رسیدن به حداکثر کارایی و اثربخشی افزایش می دهد.نهایت توانمندی افراد را 

همچنین تجزیه و تحلیل فرضیه های پژوهش نشان داد که شیوه های افزایش مهارت با کیفیت منابع انسانی رابطه مثبت 

بع انسانی و کیفیت منابع ( در زمینه استراتژی های مدیریت منا2017و معنی داری دارد. در پژوهش لاکشمن و همکارانش)

انسانی گزارش شد که یکی از عوامل موثر در راستای کیفیت منابع انسانی اجرایی استراتژی های مدیریت منابع انسانی می 

باشد که در نهایی منجر به افزایش کیفیت خدمات می شود، این نتایج می تواند همسو با یافته های پژوهش حاضر باشد، بر 

بین تجزیه و بررسی تعادل  از شیوه های افزایش مهارت کارکنانهدف دست آمده می توان بیان کرد که اساس نتایج به 

با یک روش ساختاریافته است، این امر با یک تصویر روشن و با حرکت سریع باتوجه به  توانمندی کارکنان و نیازهای شغلی

                                                           
29. Goodness of Fit Index 
30. Comparative Fit Index 
31. Adjusted Goodness of Fit Index 
32. Root Mean Square Error of Approximation 
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 ریزی. در برنامهکندبه عنوان یک نتیجه، تجزیه وتحلیل آینــده آغاز می گردد و مقصود آن است که زمینه های عملی را 

نیاز برای انجام وظایف روزمره و تغییراتی که ممکن  های مورد و مهارت ءبه شناخت اعضا نظام بانکی ،منابع انسانی استراتژیک

نی ئله کیفیت منابع انساپرداختن به مس. می پردازدهای تعهد شده را تغییر دهد  است ظرفیت کار را در آینده و حجم فعالیت

 و درخواست مشتریانخدمات به  در قبال ارائهبانک مسئولین و مدیران  در پرتو مهارت افزایی زمینه ای را فراهم می آورد که

چرا که انعطاف پذیری و پاسخگویی مثبت دهند.  پاسخآنان احساس مسئولیت نموده و به مطالبات منطقی  ها و تقاضاهای آنان

 را در برابر نیازی های مشتریان افزایش می دهد. در کارکنان

تر الگوهای نسلی و برنامه ریزی دقیق برای آن و با اهمیت تر قرار دادن فرایند مهارت افزایی کارکنان ی دقیقبا مطالعه

این نیز  و شوددر نظام بانکی باعث افزایش تعهد کارکنان و افزایش کیفیت کاری آنها در حوزه شغلی و تخصصی خودشان می

برد و رفاه و توسعه همگانی را نیز در پی خواهد داشت. بر این اساس به پژوهشگران در نهایت توان تولیدی جامعه را بالا می

بعدی پیشنهاد می شود برای افزایش تعمیم پذیری یافته ها، این تحقیق را در سازمان های دیگر و با نمونه های دیگر مورد 

نین پیشنهاد می شود که به شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر کیفیت منابع انسانی با استفاده از بررسی قرار دهند، همچ

بپردازنند و در نهایت فرهنگ  و جو سازمانی ممکن است بر متغیرهای مورد مطالعه تأثیر داشته باشد. پیشنهاد  AHPرویکرد 

پژوهش مورد تحقیق قرار دهند. در راستای نتایج به دست آمده ی فرهنگ و جو سازمانی را با متغیرهای گردد که رابطهمی

 پیشنهادهای زیر ارائه می گردد:

به مدیران ارشد پیشنهاد می شود که بانک با غنی سازی شغلی از طریق تنوع بخشیدن به فعالیت های کارکنان و  .1

 برای پست های مدیریتی فراهم آورند. گردش کارکنان در میان مشاغل مختلف هم خانواده زمینه افزایش آمادگی آنان را

پیشنهاد می شود که مدیران بانک با توسعه مهارت های شغلی در کارکنان از طریق برگزاری کارگاه های آموزش  .2

 ضمن خدمت در مورد مسائل و امور مختلف زمینه احساس توانمندی را در کارکنان فراهم کنند.

کارکنان احساس استقلال و عدم وابستگی نمایند، امکان دسترسی به پیشنهاد می شود که زمینه فراهم گردد که  .3

اطلاعات، زمینه طراحی و برنامه ریزی برای انجام فعالیت ها و اختیار تصمیم گیری در حوزه عملیاتی مربوط به فعالیت 

 های کاری را فراهم سازند تا آنها بتوانند قابلیتهای خود را توسعه دهند.

بانک پیشنهاد می شود که در برنامه ها و هدف گذاری تا حد امکان نظرات کارکنان را در بخش  به مدیران و مسئولان .4

مختلف مطلع کنند و آنها را در این برنامه ها مشارکت دهند و زمینه فراهم گردد که مهارتهای کار تیمی و مشارکت 

 گروهی در آنها افزایش یابد.

کنان القا کند قابلیت شخصی لازم را برای انجام موفقیت آمیز وظایف پیشنهاد می شود با ایجاد شرایطی که به کار .5

دارند و با برنامه ریزی برای آموزش کارکنان برای ایجاد مهارت های بیشتر در آنان ایجاد زمینه هایی برای بروز خلاقیت 

 و نوآوری را فراهم آورند. 

متناسب با اهداف و ماموریت های انتخاب و اجرا پیشنهاد با مطالعه دقیق و سیستماتیک سعی شود استراتژی های  .6

 شود و دانش و آگاهی لازم در راستای اجرای آن فراهم و در سطوح مختلف سازمان انتشار یابد.
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 منابع و مراجع
(، طراحی الگوی ساختاری بهره وری منابع انسانی 1396اردلان، محمدرضا، بهشتی راد، رقیه و سلطانزاده، وحید) [1]

توجه به آموزش ضمن خدمت و برنامه ریزی مسیر شغلی، گزارش نهایی طرح استانی بنیاد ملی نخبگان استان با 

 همدان.

وری منابع انسانی شعب بانک ملی مشهد، شناختی و بهره(. رابطه بین توانمندسازی روان1394بدری، مرتضی) [2]
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