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Abstract  

The most important feature of today's work environment is measuring the extent 

of competition in the labor market. Therefore, organizations today are aware that 

the costs of managing their human resources must be accompanied by managing 

the effectiveness of human resources. That is if they can manage their manpower 

in such a way that they can use their power to serve the goals of the organization, 

then the rate of accidents, absences, error rates, and waste will be reduced and 

manpower will be provided with a proper spirit Will provide quality services and 

as a result, the productivity and profitability of organizations will increase. 

Therefore, organizational productivity is directly related to organizational 

behavior, and therefore, with analysis, a step around the dimensions of related 

issues and affecting the improvement of organizational behavior training, which 

at the same time has been neglected and often neglected by organizations. Values 

will be removed to improve employee performance and increase the productivity 

of organizations. In the definition of organizational behavior, in simple terms, it 

should be said that in fact, organizational behavior examines how people interact 

within an organization. The simple definition of organizational behavior does not 

have the interpretation that it seems a simple matter and we can look at it with 

simplification. The fact is, since organizational behavior is supposed to examine 

human interaction, it happens to be very complex and sometimes impossible to 

analyze some behaviors. Because people exhibit different behaviors in different 

places and different cultures, and accordingly, the organizational work 
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environment in which a person is placed affects his organizational behavior. 

Therefore, managers should pay special attention to people's work environment. 

In another definition, organizational behavior is the study of human behavior in 

the field of organization, the confrontation of individual and organizational 

behavior, and finally the study of the organization itself, which includes factors 

that are studied in three general dimensions: individual, group, and organizational. 

Organizational behavior is generally rooted in a behavioral approach to 

management, which includes the belief that special attention to employee needs 

will lead to greater satisfaction and productivity. Contrary to the high emphasis 

on scientific management, the content of the behavioral approach emphasizes 

focus on It is on people. Scientific management did not ignore individuals at all 

and was somehow effective in shaping organizational behavior. In general, 5 

factors are effective in the development of organizational behavior: the traditional 

approach to management, Hawthorne studies, the human relations movement, the 

contingency approach to management and leadership, and positive organizational 

behavior. Organizations today are very competitive in the global environment, and 

managers use various mechanisms to improve the productivity and success of their 

organizations in such an environment, including downsizing organizations and 

mechanization of affairs, while these methods can be effective.  But the main issue 

that has been considered in recent years as an effective factor in improving the 

productivity of organizations,  Having committed and capable employees to the 

organization to work beyond their official duties. Improving and modifying 

organizational behavior in government departments and institutions can be a 

function of numerous components, and undoubtedly one of these components 

goes back to the issue of organizational behavior training, because in an 

organization, both in the traditional definition and according to pyramidal 

relationships, training in Ross is located and others are defined in his neck, and in 

the modern definition, the focus is still on the issue of education, and this 

education is the organizational behavior that gives the organization a specific 

shape and purpose. 

In the present era, the intensity of the dynamic capabilities of competitors in the 

banking industry has led to how to maintain and develop a superior competitive 

position in relation to strategic capabilities in this industry as a major challenge 

for bank managers and foresight as the latest In order to meet this challenge, the 

tool has rushed to the aid of managers of today's organizations. The banking 

industry plays a vital role in shaping the world economy, and the change in key 

environmental factors in the long-run has forced the industry to embrace a shift in 

competition. Therefore, by studying and predicting future changes and 

developments, banks can align their competitive position with these developments 

with foresight knowledge. Foresight knowledge should be planned as a learning 
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process in the strategic activities and decisions of managers in situations of 

uncertainty to empower them in turbulent situations and react in a timely manner 

to environmental threats. One of the factors that make it difficult to improve 

organizational behavior in the banking system should be sought in the field of 

rapid change in this field. In recent years, the presence and expansion of virtual 

and Internet banking, in general, has changed the service system in the field of 

banking and human resource management has undergone extensive changes. 

Accordingly, explaining possible banking scenarios in the coming years is one of 

the requirements of any training program to further empower organizational 

forces. Organizational behavior as one of the organizational values is actually 

rooted in the culture in which the organization is built. This behavior is intensified 

and slowed down according to the internal programs and standards of the 

organization and goes in a certain direction. Among these components, we can 

mention meritocracy within the organization. Competency models that have been 

examined many times in the organizational literature in recent years are in fact 

related to a situation that affects human resource management. A value that, like 

an umbrella, affects the process of employment, recruitment, training, growth, and 

reward in the organization and causes a justice-oriented atmosphere to rule the 

organization. Another pillar through which organizations such as banks strive to 

achieve their goals is value creation. Value creation in the bank is concerned with 

both the internal components of banking, such as attracting capital and financial 

resources, as well as the growth of organizational forces and customer satisfaction. 

What this research tries to answer is the development of an organizational 

behavior training model with an emphasis on competency and value creation 

models in the banking system.  

 

Keywords: Human Resources Attraction, Competency Models, Organizational 

Behavior, Banking System, Thematic Analysis 
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و  یستگیشا هایمدلبر  تأکیدبا  ی در نظام بانکداریمدل رفتار سازمان نیتدو

 آفرینیارزش

  1انیپور یمحمد جواد تق، 1یاکجوریداود ک، 5یضا عمادانر ،2*فروغ رودگر نژاد

 

 چکیده

 أثیریتکاری شده است.  هایحوزه ترینمهماخیر تبدیل به یکی از  هایسالرفتار سازمانی در نظام بانکداری در 

 از فرهنگ و شرایط درونی هر  مؤلفهکه این  تأثیراتیکه رفتار سازمانی در دستیابی به اهداف سازمانی دارد و 

ود. رئوس مدیریت منابع انسانی ش ترینمهمتبدیل به یکی از  مسئلهباعث شده است تا این  پذیردمیسازمانی 

ست. ابزار ا آفرینیارزشبر شایستگی و  تأکیدهدف این پژوهش تدوین مدل رفتار سازمانی در نظام بانکداری با 

حاصل از مصاحبه از طریق  هاییافته. باشدمیاصلی گردآوری داده در این پژوهش مصاحبه عمیق با خبرگان 

و  سالاریشایستهکه  دهندمیما نشان  هاییافته. اندقرار گرفته وتحلیلتجزیهتکنیک تحلیل تم مورد 

ریشه در فرهنگ سازمانی دارند.  عمدتاًست که مواجه ا هاییچالشدر مسئله رفتار سازمانی با  آفرینیارزش

نیازمند اتخاذ راهبردهایی است که بیشتر بر بهسازی  آفرینیارزش منظوربههمچنین اصلاح نظام رفتار سازمانی 

انتظار پیامدهایی در سطح فردی  توانمیآموزش رفتار سازمانی متمرکز است و در صورت اتخاذ این راهبردها 

 و سازمانی بود. 

 ی، رفتار سازمانی، نظام بانکداری، تحلیل تمستگیشا یهامدل ی،جذب منابع انسان :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 هاسازمان رانیرخ داده است باعث شده است تا مد وکارهاکسبکه امروز در عرصه  ایگسترده راتییتغ

 Rahman) رندیبا اهداف خود در نظر بگ یابیسنجش عملکرد و دست یرا برا یدیجد هایارزش

Seresht et al., 2019) ود خ یکیزیف یمفهوم کار تا سر حد ممکن از معنا گریامروز د یرقابت یایدر دن

 Ghobadi et)اضافه شده است یتیریلغات مد رهیبه دا ییو کارا وریبهره رینظ یشده و مسائل یته

al., 2019). ایهسالهاست که در  هاییمؤلفهمسائل و  تریناصلیاز  یسازمان وریبهرهمنوال  نیبر هم 

 یاهداف نیبه چن یابیدست.(Mirahmadi et al., 2021)  بوده است رانیو مد نیمورد توجه محقق ریاخ

ممکن است. آنچه سازمان  ریمحال و غ یدر واقع بدون در نظر گرفتن نقش کارمندان در سازمان امر

 کارمندان است انیدر م یدر رفتار سازمان یاساس رییتغ ازمندیدر واقع ن دهدمیرا شکل 

(Yarmohammadzadeh et al., 2020). کیکه به فرهنگ  ستا یزیچ آندر واقع  یرفتار سازمان 

اشاره بر برونداد  یسازمان اتیاست که در ادب یدر واقع مفهوم ی. رفتار سازماندهدمیسازمان شکل 

 دهیچیو پ چندبعدی ایمقوله یرفتار سازمان .(Rohollahi et al., 2020)پنهان سازمان دارد هایواقعیت

 ایمقوله آن راارائه شده است  یسازمانکه از رفتار  یفیاست. در تعر یابعاد مختلف یاست که دارا

نگاه  نیبر طبق ا .(Stiri et al., 2020) دارد یو سازمان یگروه ،یکه جنبه فرد انددانسته بعدیسه

مجموعه  تیکل یپازل بزرگ است که در صورت تکرار و تسر کیاز  ایتکهدر واقع بسان  یزمانرفتار سا

صورت گرفته  هایبررسی .(Rohollahi et al., 2020) بخشدمیو به سازمان معنا  دهدمیرا شکل 

 مسئلهبه  یسنت کردیاست که شامل رو یفکر انیجر 2 تأثیرتحت  یکه رفتار سازمان دهدمینشان 

ار رفتو  یو رهبر تیریبه مد ییاقتضا کردیرو ،یهاثورن، جنبش روابط انسان هایپژوهش ت،یریمد

 یعنصر یرفتار سازمان مسئلهکه  میریاکنون اگر بپذ .(Masoudi et al., 2021) مثبت است سازمانی

قرار است منجر به چه  یکه رفتار سازمان آیدمی شیپ مسئله نیمعنابخش به سازمان است آنگاه ا

 مسئلهاهداف  نیا تریناصلیاز  یکی .(Hosseini-Sano et al., 2020) شود یهدف و دست آورد

دست  هاسازمان نیکه ا طلبدمی هابانک یاقتصاد تیماه .(Masoudi et al., 2021) است آفرینیارزش

ق خل ایافزودهنموده و ارزش  آفرینیارزشبتوانند  هاآنبزنند که به واسطه  هاییبرنامهبه اقدامات و 

که در بازار  ینقش نیو همچن هابانک المللیبیننقش  هاایندر کنار  .(Masoudi et al., 2021) کنند

 یتیاز اهم آفرینیارزشو  یرفتار سازمان مسئلهکه  شودمیباعث  کنندمی فادیا ماکشور  یاقتصاد

 یایدر دن هابانککه امروز  ایوظیفه جهیدر نت .(Ghobadi et al., 2019) باشند مندبهره دوچندان

 دانارمنک هایپتانسیل رینظ یسازمان یدرون هایظرفیتبر عهده دارند استفاده از  یو اقتصاد یرقابت
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 Masoudi et) ابدیتا به اهداف خود دست  کندمیاست که به سازمان کمک  آفرینیارزش منظوربه

al., 2021). 
همه  نیدارد اما با ا یفرهنگ سازمان گیریشکلدر  یینقش بسزا یکه رفتار سازمان دانیممی اکنون

 تیریمد یدشوار .(Graham et al., 2019) روبروست یخاص هایدشواریبا  یرفتار سازمان تیریمد

 نیادیبن هایتفاوتو  یفرد انیم هایپیچیدگیعنصر به واسطه  نیاست که ا نیدر ا یرفتار سازمان

در مواجه با مفهوم  هاگروهکه نفرات و  یشکل نهایتاًو تعارضات درون هر مجموعه و  گریکدی افراد با

 یوندر یو استانداردها هابرنامهرفتار با توجه به  نیمتفاوت است. ا کنندمی دایسازمان پ کیکار در 

رفتار  .(Hughes et al., 2020) رودمی شیخاص پ ییو به سمت و سو شودمیو کند  دیسازمان تشد

در سازمان است اما خود  آفرینیارزش نیو همچن یآنکه خود مولد فرهنگ سازمان رغمعلیسازمان 

ت عدال زانیبه م توانمی هامؤلفه نی. از جمله اباشدمی زین هامؤلفهاز  یگرید فیمحصول و معلول ط

 یهاسازماندر  گرید یانیبه ب .(Lee et al., 2019)  در سازمان اشاره کرد سالاریشایستهو  یمحور

ز ا سالاریشایسته مؤلفهدر ارتباطند،  گذاریسرمایهپول و  مسئلهکه با  هابانک مشخصاًو  یامروز

 راههیبه ب ایاصلاح شود و  یرفتار سازمان شودمیبرخوردار است که باعث  ییبالا اریبس تیدرجه اهم

خود محصول  کسویاز  یگفت که رفتار سازمان توانمی جهیدر نت .(Oswald et al., 2020) برود

 ,.Hughes et al)  در بانک آفرینیارزشمولد  گرید یاست و از سو سالاریشایسته رینظ هاییمؤلفه

بر  تأکیدبا  یمدل آموزش رفتار سازمان نیپاسخ دهد تدو آنتا به  کوشدمیپژوهش  نیا .(2020

 .است یبانکدار مدر نظا آفرینیارزشو  یستگیشا هایمدل

 ینظر یمبان

 سازمان کیاصلاح و بهبود رفتار کارمندان در  ،یابیارز ،یدانش بررس توانمیرا   یسازمان رفتار

سازمان را بهبود  یعملکرد کل یفرد هایتواناییو  هایمهارت یضمن ارتقا کوشدمیکرد که  فیتعر

و  هاگروه فراد،ا انیاست که م یدر واقع برونداد روابط یسازمان رفتار .(Hughes et al., 2020)  بخشد

. بر دهدمیخودش را نشان  هاکنشو وا هاکنشسازمان وجود دارد و در قالب  کیمختلف  هایبخش

 دتوانمی آنسازمان دارد و اصلاح  تیبه موجود دهیشکلدر  یینقش بسزا یاساس رفتار سازمان نیا

 ازمندین یرفتار سازمان جهینت رد .(Faeni et al., 2020) برساند یاریبه اهدافش  یابیسازمان را در دست

 Rubenstein et) دیبهبود بخش هابانکرا در  یرفتار سازمان توانمیآموزش  قیآموزش است و از طر

al., 2020).   
 

 

 



 ۱۰۴۱ 288 بهار، اول، شمارة دهمل سا                                 فصلنامه تدریس پژوهی                                        

 :اند ازدارد که عبارت یژگیهفت و یرفتار سازمان یبهساز

 فرد از خود و سازمان شود فیمنجر به اصلاح تعر تواندمی: آموزش یانسان یهاارزش. 2

 یو کار گروه یهمکار هیروح تیمنجر به تقو یآموزش رفتار سازمان تی: تقویمدار ستمیس. 5

 شودمی

 نیو هم شودمی یدوچندان تیاهم یدر سازمان دارا یو تئور یعمل اتی: تجربیتجرب یریادگی. 1

  .شود یریجلوگ یسازمان یتا از فراموش شودمیسبب  مسئله

 تیتقو یدر سازمان به واسطه آموزش رفتار سازمان یو نوآور مسئلهحل  هایتکنیکحل مسئله: . 1

 .شودمی

در  هاخواستهداشته و  انیم یتا تناسب کندمیکمک  ی: آموزش رفتار سازمانییاقتضا شیگرا. 2

 .دیایسازمان به وجود ب

 ازیدر سازمان ن رییکه تغ آوردمیاحساس را به وجود  نیبه ا یآموزش رفتار سازمان: رییعامل تغ. 1

  .است

 موردبیاز مداخلات  هاجایگاهمرزها و  نییضمن تب یسطوح مداخلات: آموزش رفتار سازمان. 1

 .(Stewart et al., 2019)کندمی یریجلوگ

ار رفت مسئلهاست که  ریدشوار و خط یامر یرو نیاز ا آنو آموزش  یهمه بهبود رفتار سازمان نیا با

 ,.Karem et al)  هستند ریذات متغ یو کارمندان دارا هاانسان اساساً سازمان مربوط به انسان است و 

و  یارک تیشخص گیریشکلو  رییمقاومت در برابر تغ رینظ یهایدشواریشده  ادیبجز موارد  .(2019

ه مواج یاساس یهایدشواریرا با  یرفتار سازمان یو بهساز رییهمه و همه تغ رییو ترس از تغ ایحرفه

 .(Karamov and Tulung. 2020) سازدمی

موجود در خصوص  هایدشواری تریناصلیاز  یکیکه  دهدمیصورت گرفته نشان  هایبررسی

 Hughes et) است سالاریشایسته مسئله هابانکدر  یو آموزش رفتار سازمان یرفتار سازمان یبهساز

al., 2020). شودمیکه با جذب و استخدام شروع  یو سازمان یمنابع انسان تیریدر مد سالاریشایسته 

است که در صورت عدم  ایچرخه رسدمی انیعملکرد به پا یابیو ارز یو با آموزش و بررس

  .بردمی نیرا در افراد از ب یو دگرگون رییبه تغ لیخواهد بود و م دارمشکلو  وبیمع سالاریشایسته

 دهیو آموزش د ایحرفه یروهایکه ضمن استخدام ن کندمیکمک را  نیا هابانکبه  سالاریشایسته

نند ک شرفتیخود هستند در صورت امکان و عملکرد درست پ یشغل تیحضور در موقع ستهیکه شا

(Faeni et al., 2020ترق .)ختارسا کیکارمندان است و نبود  هایانگیزهدر سازمان در واقع از جمله  ی 

داند در ب یترق یبرا یزانیببخشد و عملکرد را م کسانیو افراد ارزش  هاگروهکه به همه  سالارشایسته
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بعد  دو یدارا سالاریشایسته. سازمانیدرون شرفتیو پ یاست بر هر گونه بهساز یخط بطلان یواقع

 کهرحالید کارهاستانجام  یکیو تکن یناظر بر ابعاد فن شتریب یفن یستگیاست. شا یو رفتار یفن

است  میاست که ناظر بر درک فرد از مفاه ییهاکنشو وا هاکنشناظر بر  شتریب یرفتار یستگیشا

Yukongdi and Shreshta, 2020.))ی هایتواناییو  هاکیفیتمجموعه  اساساً  2یفن وضوع شایستگیم

را از  نآدست یابد و  هاشایستگیاست که یک فرد باید داشته باشد و در مجموع سازمان باید به این 

بیشتر ناظر بر ابعاد  5یرفتار اما شایستگی .(Esubalew and Raghurama. 2020)خود بروز دهد 

 آنوط به تر مربمیان کارمند با سایر کارمندان است. در واقع شایستگی رفتاری بیش ایرابطهرفتاری و 

است که در رابطه میان کارمند و مدیر و کارمند با سایر کارمندان تعریف  هاییمشخصهدسته از 

 (Supriyanto et al., 2020) شودمی

در نتیجه بهبود و اصلاح رفتار سازمانی در وهله نخست نیازمند بهبود مدیریت منابع انسانی و 

 هایرویه (.(Yukongdi and Shreshta, 2020 است سالارشایسته هایرویه کارگیریبههمچنین 

و  تا با برقراری تعادلی میان شایستگی فنی کوشدمیدر مدیریت منابع انسانی در واقع  سالارشایسته

، آفرینیارزشنتیجه میان  ر. د )(Supriyanto et al., 2020ارتباطی به ارتقای رفتار سازمانی بپردازد 

 Yukongdi and و همچنین بهسازی رفتار سازمانی ارتباطی علیّ برقرار است سالارستهشای هایرویه

Shreshta, 2020)) در سازمان انگیزه برای بهبود رفتار سازمانی را  سالاریشایسته هایبنیه. تقویت

 آفرینیارزشو بهبود رفتار سازمانی منجر به  (Esubalew and Raghurama. 2020) کندمیتقویت 

 .(Ghobadi et al., 2019) شودمی

 روش تحقیق

تحقیق است. هدف  آناصلی مطرح شده در  سؤالاتهر پژوهشی ملهم از اهداف و  شناسیروش

از این پژوهش طراحی و ارائه مدلی در خصوص رفتار سازمانی است که تعیین موقعیتی نامعین است. 

، پژوهش باشدمیکه مسبوق به سابقه ن در واقع از آنجایی که هدف پژوهش حاضر ارائه مدلی است

 آوریجمع. این پژوهش همچنین به لحاظ روش گیردمیقرار  ایتوسعهحاضر در رده تحقیقات 

. ابزار اصلی گردآوری اطلاعات مصاحبه عمیق با خبرگان گیردمیاطلاعات در رده تحقیقات کیفی قرار 

سازمان و  حوزهیان خبرگان و اساتید در دسترس از م گیرینمونهاست. نمونه پژوهش بر اساس 

حاصل  هایدادهگرفته است و  صورتبهمصاح 21. بر اساس حد اشباع تعداد اندشدهانتخاب بانکداری 

یز روایی و پایایی این پژوهش ن. اندقرار گرفته وتحلیلتجزیهاز مصاحبه با استفاده از تحلیل تم مورد 

                                                      
1. Technical Competency 

2. Behavioral Competency 
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مختلفی حاصل شده است. از جمله بازگرداندن متن کدگذاری شده هر مصاحبه به  هایروشبا 

 صورتهبمشابه، ارائه متن مصاحبه  هایپژوهشبا سایر  هایافتهمصاحبه شونده و اخذ تاییدیه، مقایسه 

دقیق و عینی در مقاله و همچنین واگذاری فرآیند کدگذاری به سه پژوهشگر دیگر که سابقه انجام 

که این پژوهش دارای روایی و پایایی  دهدمی. بازخوردهای حاصله نشان اندداشتهکیفی را  هایپژوهش

 هاداده وتحلیلتجزیه منظوربهچنانچه گفته شد، در این پژوهش از روش تحلیل تم  . باشدمیبالایی 

 صورتبه اصلی از پژوهشگران پرسیده شده است که سؤال 2، هامصاحبهاستفاده شده است. در طول 

 :باشدمیزیر 

شامل کدام  کشور مای رفتار سازمانی در نظام بانکداری هامؤلفه تریناصلیبه نظر شما  .2

 ؟ باشدمی هامؤلفه

در نظام بانکداری کشور ما شامل کدام  سالاریشایسته هایچالش تریناصلیبه نظر شما  .5

 موارد است؟

یر باید تغی هاییمؤلفهچه  آفرینارزشیی هابانکی ما به هابانکبه نظر شما برای تبدیل  .1

 کنند؟

در رفتار سازمانی ما در نظام  آفرینیارزشو  سالاریشایسته سازینهادینهبه نظر شما  .1

 بانکداری نیازمند چه راهبردهایی است؟

در رفتار سازمانی شامل چه مواردی  سالاریشایستهو  آفرینیارزشپیامدهای  تریناصلی .2

 است؟

کلمه به کلمه نوشته شده، هر  هامصاحبهبه این صورت بود که ابتدا متن  هادادهشیوه کدگذاری 

جمله و یا عبارت که مشتمل بر معنایی خاص بود کدگذاری شود و سپس کلیه کدهای استحصا شده 

 . اندشدهبندی دسته هامقولهبر اساس شباهت معنایی به مفاهیم و سپس به 

 هاهداد وتحلیلتجزیه

ی که در حال هامؤلفه تریناصلیشود، در ارتباط با سؤال مشاهده می 2که در جدول  طورهمان

ای شناسایی شد. بنابراین در ادامه عوامل گسترده ،کنندمی آفرینینقشحاضر در رفتار سازمانی 

ادبیات  با الهام از نیمه ساختاریافتههای پاسخگویی به سؤال اول پژوهش و با استفاده از نتایج مصاحبه

 بندی خواهند شد.نظری و تجربی موضوع، مقولات شناسایی شده دسته
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 حاصل از پرسش اول هاییافته -2جدول 

 مقولات مفاهیم بخشی از مصاحبه

اصلی که در آموزش رفتار سازمانی باید در نظر گرفت مسئله توضیح  ترینمهمبه نظر من 

 درونی سازمان است. هایرویهفرایندها و 

 و فرآیندها هارویه

ی
مان

ساز
گ 

هن
فر

 

ما را در  هایفعالیتی روزانه و غیر استراتژی سازمانی همیشه بخش مهم ای از هابرنامه

 . دهدمیو بخش مهمی از رفتار سازمانی در این حوزه رخ  دهدمیبانک شکل 

 ی روزانه هابرنامه

وجوه رفتار سازمانی است. چه ارتباط کارمندان  ترینمهماز  سازمانیدرونتقویت ارتباطات 

 با هم چه ارتباط با مدیران و چه ارتباط با مشتری. 

ارتباطات درون 

 سازمان

اصلی است که در نظام بانکداری باید به  تریناصلیجلب مشتری و مشتری مداری 

 کارمندان آموزش داد.

 جایگاه مشتریان

رئوس آموزش رفتار  ترینمهمهمسویی رفتارهای روزمره کارمندان با اهداف سازمانی از 

 سازمانی به کارمندان بانک است. 

 اهداف سازمانی

اگر مسئله آموزش رفتار سازمانی را یک امر استراتژیک بدانیم آنگاه مسئله مهم همسویی 

 سازمان است.  اندازهایچشماین رفتارها با 

 اندازهاچشم

ش
رز

ا
ی

ها
 

ی
مان

ساز
 

برای آموزش بهینه رفتار سازمانی به کارمندان در بانک باید فکری به حال نظام پاداش و 

 تنبیه کرد. 

نظام پاداش و 

 تنبیه

دقیقی مشخص شده باشد. باید مشخص باشد که چه  صورتبهخطوط قرمز سازمان باید 

 کاری از نظر ما اشتباه و چه کاری درست است.

خطوط قرمز 

 سازمان

که  شودمیباعث  هابانکشناسایی رقبای استراتژیک سازمان در محیطی رقابتی 

در چیدمان رفتار  ایکنندهانتظاراتمان از کارمندها مشخص شود و همین نقش تعیین 

 دارد.  سازمانی

 رقبای استراتژیک 

چشم دارد ارتقای سودآوری است، پس جمله  آناصلی که سازمانی نظیر بانک به  ترینمهم

 رفتارهای کارکنان باید همسو با این هدف باشد. 

 سودآوری

یکی از مشکلاتی که ما در حوزه رفتار سازمانی داریم، فقدان آموزش این مسئله به 

 کاری هایفعالیتتبدیل  آناز  ترمهمضمن خدمت و  هایکلاسکارمندان است، برگزاری 

 برای آموزش راهبردی قدرتمند است.  ایعرصهبه 

 آموزش سازمانی

مه
رنا

ب
ها

ی
مان

ساز
ی 

 

شود. این  تریایحرفهمنجر به بروز رفتارهای  تواندمیا توانمندسازی نیروهای کاری م

 فناوری اطلاعات و بانکداری نوین باشد. حیطهدر  تواندمیتوانمندسازی 

 توانمندسازی

در بحث رفتار سازمانی باید به اهمیت جانشین پروری توجه ویژه شود. جانشین پروری 

 نیروی انسانی ما تضعیف نشود.  گاههیچ شودمیدر حوزه مدیران باعث  ویژهبه

 جانشین پروری

طی مرحله کدگذاری و نیز با الهام از ادبیات  نیمه ساختاریافتههای با استفاده از نتایج مصاحبه

فردی و سازمانی و  هایویژگینظری و تجربی موضوع، کدهای شناسایی شده در سه مقوله اصلی 

 رو به رو است: صورتبهاین پژوهش  سؤالعمومی قابل تقسیم است. دومین 

کشور ما شامل کدام موارد  یدر نظام بانکدار سالاریشایسته هایچالش تریناصلیبه نظر شما 

 ی مرتبط ارائه شده است.هامقولهمصاحبه شوندگان به همراه مفاهیم و  هایپاسخدر ادامه است؟
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 حاصل از پرسش دوم هاییافته -5جدول 

 مقولات مفاهیم بخشی از مصاحبه

فضای  قدراینست، یعنی هاسازمانمشکلات ما مسئله سیاست زدگی در  تریناصلییکی از 

 تأثیری ما سیاست زده است که حتی در نظام انتصابات یک سازمان نظیر بانک نیز هاسازمان

 .گذاردمی

 سیاست زدگی

ی 
ها

شار
ف

ون
بر

ی
مان

ساز
 

 هاارشسفبسیار زیادند، بسیاری از افراد با همین  سازمانیبروندر سازمانی نظیر بانک سفارشات 

 . کندمیخیلی سخت  سالاریشایستهو این کار را برای  شوندمیوارد کار 

ی هاسفارش

 سازمانیبرون

 بازیپارتی ت. ی ماسهاسازمانیک واقعیت غیر قابل انکار در خصوص استخدام و جذب نیروی کار در  بازیپارتی

ه زمانی که یک فرد ب شودمیی ما سیاسی است. این سیاسی بودن فضای کار باعث هاسازمانفضای 

 شخصی در سطوح پایینی را داشته باشد.  نظرهای اعمال رسدمیحوزه  مثلاًریاست 

فضای سیاسی 

 هاسازمان

 هایمداخلهو  هادخالتکه شاهد  شودمیگاهی باعث  هابانکو  هاسازمانانفعالات میان  فعل و

زش دست به ار سالاریشایستهکه  شودمیباشیم. این مسئله باعث  هابانکمقامات غیر بانکی در امور 

 چندم تبدیل شود. 

فعل و انفعالات میان 

 سازمانی

رایند ند بر فتوانمیی بالادستی و حتی نفرات قدرتمندی نظیر نماینده مجلس به خوبی هاسازمان

 جذب و استخدام اعمال نظر کنند. 

ی هاسازمان

 بالادستی

ضعف در نظام پایش و سنجش عملکرد  هابانک ویژهبهو  هاسازمانیکی از مشکلات اصلی ما در 

 است. 

 ضعف در نظام پایش

ی
سای

نار
ی

ها
 

ون
در

ی
مان

ساز
 

و  دشومیکلی سنجیده  صورتبهعملکرد یک بانک  عموماً ما در سنجش عملکرد افراد ناتوانیم و 

 .شودمیتفاوت فعالیت افراد در این شیوه مشخص ن

نارسایی در سنجش 

 عملکرد

که نفرات جذب شده ارزش کاری بالایی  شوندمیگاهی باعث  هابانکقانونی در خود  هایضعف

 نداشته باشند. 

 قانونی هایضعف

ردآوری را گ هانخبهنیست که بتواند  ایگونه بهکلی سیستم جذب و استخدام در کشور ما  صورتبه

 شاهد ناشایستگی بعضی افراد باشیم که  شودمینظام جذب و استخدام باعث  معمولاًکند و 

نظام استخدام و 

 جذب

مه ه معمولاًکلی فرهنگ سازمانی و کاری در ایران یکسان است و  صورتبهالبته یادمان باشد که 

همه جا جاری و  تقریباًو رانت خاری  بازیپارتینظیر  هاییمؤلفههمین هستند و  تقریباً هاسازمان

 ساری است. 

فرهنگ کاری در 

 ایران

ی
سای

نار
ی

ها
 

ی
مان

ساز
فرا

 

است. یعنی افراد و  تأکیددر کشور ما بسیار مورد  گراییقومیتیک مسئله دیگر این است که 

 تا خویشاوندان و نزدیکان خودشان را سر کار بیاورند.  کنندمیمختلف به شدت تلاش  هایقومیت

 گراییقومیتتسلط 

است که فرض بفرمایید یک فرد از یک شهرستان و یا جبهه  ایگونه بهنظام اشتغال در کشور ما 

، این فرصت مغتنمی برای اوست تا کلیه آشنایان و نزدیکان خود رسدمیسیاسی به سمت مدیریت 

 د. را سر کار بیاور

 نظام اشتغال

ه اینکه ک شودمیرقابتی نیستند. این رقابتی نبودن باعث  هاسازمان متأسفانهی دولتی ما هاسازمان

در درجه اهمیت بالایی  سالاریشایستهچه فردی بر سر کار باشد خیلی مهم نباشد و در نتیجه 

 . ایستدنمی

 پذیریرقابتنبود 

 هاسازمان

کلیه نیروهای سازمانی تغییر  هادولتبر مشاغل هم مسئله مهمی است. با تغییر  هادولتتمرکز 

 . شوندمیو همه نفرات عوض  کنندمی

 تمرکز دولتی

تا زمانی که در کشور ما رانت و فساد وجود داشته باشد وضعیت نظام کاری ما به همین شکل است 

 ایجاد کرد.  آنتغییری در  توانمیو ن

 رانت و فساد
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 آفرینیارزشی هامؤلفهسوم پژوهش یعنی  سؤالدر ادامه مفاهیم و مقولات شناسایی شده در خصوص 

 .شودمیبر رفتار سازمانی مورد نظر پژوهش طرح  تأکیددر نظام بانکداری کشور با 

 سومحاصل از پرسش  هاییافته -1جدول 

 مقولات مفاهیم بخشی از مصاحبه

ی ما تغییر کند به نظر من تغییر هاسازمانکه باید در حوزه  هایینقشیکی از 

 نقش مدیران است. یک مدیر کارآفرین بیش از رتق و فتق کننده امور است.

 راهبری استراتژیک 

ی 
گون

گر
د

ش
نق

ها
 

برای  هابانک دهیجهتراهبران مالی هستند و  آفرینارزشمدیران 

 . کنندمیرا تعیین  گذاریسرمایه

 یمال یراهبردها

نیازمند مدیرانی هستند که  آفرینیارزشی ما برای هابانکدر حال حاضر 

 را مشخص کنند.  وکارکسبراهبردهای 

 وکارکسب یراهبردها

امکانات در سطوح مختلف بانکی از جمله ضروریاتی است که یک  سازیمتوازن

 نیاز دارد.  آنبه  آفرینارزشبانک 

 امکانات یسازمتوازن

تا حد زیادی منجر به  تواندمی هابانکمشارکتی در  صورتبهچشم اندازسازی 

شود. این چشم اندازسازی مشارکتی به معنای همسویی هر چه  آفرینیارزش

 و راهبردهاست.  هابرنامهبیشتر 

چشم اندازسازی 

 مشارکتی

ی
رد

هب
 را

ت
ری

دی
م

 

ه تا حد زیادی ب تواندمی هابانکدر  گذاریسرمایه هایاستراتژیپایش مستمر 

 ی ما کمک کند. هابانک آفرینیارزش

پایش مستمر 

 هااستراتژی

ی ما صحیح و کارآمد نیست و هابانکدر حال حاضر نظام سنجش عملکرد در 

 بر رضایت مشتریان است.  تأکید آنکارایی  هایراهیکی از 

 مبحث مشتری

رد
لک

عم
ش 

نج
س

 

می . مشکل سیسترودمیگاها با کندی بسیار پیش  هابانکفرآیندهای درونی 

 نیروی انسانی را در این زمینه متهم کرد. توانمیاست و ن

 فرآیندهای درونی

ما نیازمند ارتقای رشد و یادگیری کارمندان  هابانکدر نظام  آفرینیارزشبرای 

یاد  بل خودخود هستیم. باید کارمندان ما هر روز چیز بیشتری نسبت به روز ق

 بگیرند. 

 یریادگیرشد و 

بسیار مهم است که  ایمسئله اساساًنوآوری و خلاقیت در نظام بانکداری ما 

 . شودمی آفرینیارزشباعث 

 نوآوری و خلاقیت

ی
ساز

ند
نم

توا
 

 و با حساسیت بیشتری اجرا تردقیقبه نظر من فرآیند انتصاب مدیران باید 

 شود. 

ارتقای سطح کیفی 

 مدیران

ه بخش اسنادی و بخش مربوط به مصاحب هاییافتهاکنون بر مبنای آنچه که گفته شد و با تلفیق 

این پژوهش در خصوص راهبردهای  سؤالچهارمین .  شودمیبا خبرگان مدل مفهومی زیر استحصا 

 :باشدمیزیر  صورتبهدر نظام بانکداری است که  آفرینیارزشو  سالاریشایسته
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 حاصل از پرسش چهارم هاییافته-1جدول 

 مقولات مفاهیم بخشی از مصاحبه

که شاهد دخالت نفرات هستیم. هر چه میزان دخالت افراد کمتر شود و سیستم  شودمیمشکل از جایی شروع 

 . شودمیسازمانی بیشتر  سالاریشایستهبه سمت اتوماتیک شدن بیشتر پیش برود خود به خود 

 اتوماسیون

ی
ساز

ی 
تم

یس
س

 
ان

زم
سا

 

بر اجرای درست  تأکید . شودمیدر سازمان نهادینه  سالاریشایستهدرستی اجرا شود  صورتبهقوانین  کهدرصورتی

 قوانین

جه هر در نتی کنندمیاین نیروی انسانی و منابع انسانی هستند که هر قانونی را اجرا  نهایتاًیادمان نرود که 

 . شودمی تردرستباشد اجرای قوانین  ترسالمو  ترشایستهچه نیروی انسانی ما 

تربیت نیروی انسانی 

 سالم

 ارتقای پایش و نظارت  باشد که امکان بروز فساد و بی عدالتی به حداقل خود برسد.  ایگونه بهپایش و نظارت باید 

 توانمی راهبردی است که تریناصلیکه امکان بروز رانت به حداقل برسد به نظر من  ایگونه بهتدوین سیستم 

 به کار بست. 

 جلوگیری از رانت

باید آموزش کارمندان باشد. آموزش منجر به ارتقای  سالاریشایستهو  آفرینیارزشبرنامه ما برای  ترینمهم

 . شودمیسطح کارمندان 

ضمن  هایآموزش

 خدمت

ی
مان

ساز
ار 

رفت
ش 

وز
آم

 

 هایفعالیتتبدیل عرصه  تواندمیضمن خدمت نیست بلکه آموزش  هایآموزش صرفاًمنظور ما از آموزش 

 روزمره به یادگیری باشد.

 هایفعالیتتبدیل 

 ایعرصهروزانه به 

 برای آموزش

 هایپژوهشما باید  هایگیریتصمیمبسزایی در اصلاح روندها دارد. معیار  تأثیرمدیریت بر اساس پژوهش 

 متخصصین باشد. 

مدیریت بر اساس 

 پژوهش

اصلاح نظام جذب و  و این نیازمند اصلاح نظام جذب و استخدام است. دهدمیتوسط کارکنان ارزشی رخ  آفرینیارزش

 استخدام 

ی
سان

ع ان
ناب

ه م
ین

 به
ت

ری
دی

م
 

. ما باید پاداش و تنبیه را کندمیپیروی ن الگوهای مناسبیی ما در حال حاضر از هاسازمانپاداش و تنبیه در 

 بر اساس عملکرد افراد تبیین کنیم. 

اصلاح نظام پاداش و 

 تنبیه

ی ما جا برای سیاسی هابانکی ما باید اصلاح شود. در حال حاضر فضای سیاست زده هاسازماننظام ترفیع در 

 نظام ترفیع باید بر اساس عملکرد افراد باشد. کهدرحالیبازی را خیلی باز کرده 

اصلاح نظام ترفیع 

 درجه

بر اساس  ریزیبرنامه ی بانکی باید بر اساس نیازهای سازمان باشد. وکارهاکسبما برای  هایریزیبرنامه

 نیاز

مختلف  هایبخشبه معنای پخش مساوی بودجه برای  مطلقاً. عدالت هابرنامهنیز بر اساس  ریزیبودجه

 سازمان نیست بلکه به معنی توزیع بر اساس برنامه و هدف است 

بر اساس  ریزیبودجه

 برنامه 

ستقل ی ما مهابانکبه نظر من گسترش استقلال سازمانی است. اگر  سالاریشایستهبزرگ  هایچالشیکی از 

 .رسدمیعمل کنند فشارهای بیرونی به حداقل 

گسترش استقلال 

 سازمانی

و با تحمیل نیروهای ناشایسته به وضع موجود دامن  بنددمی سالاریشایستهی فرادست راه را بر هادخالت

 . زندمی

جلوگیری از 

 ی فرادستهادخالت

ک فرایند ی عنوانبه آفرینیارزشبیشتری داشته باشند مطمئن باشید  گوییپاسخاگر مدیران ما شفافیت و 

 . دهدمیخود به خودی رخ 

 یگویپاسخشفافیت و 

 گسترش بانکی پذیری ست. ا گذاریسرمایهی ما باید افزایش یابد و این نیازمند امنیت هابانکدر  گذاریسرمایهبانکی پذیری و 

بیاورند  را بر سر کار هابهترینرقابتی خود  هایمزیتمجبورند برای حفظ  هابانککه افزایش یابد  پذیریرقابت

 است.  سالاریشایستهبر  ایمقدمهو این 

 پذیریرقابتارتقای 

رقابتی و انحصاری، یعنی هر بانک در  هایمزیتحفظ  گذارممیکه من نامش را  رسیممی اینقطهاینجا به 

 یک حوزه باید انحصاری باشد تا بهترین عملکرد خود را داشته باشد. 

 هایمزیتبر  تأکید

 رقابتی و انحصار
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 صورتبه از آناین پژوهش در خصوص پیامدهای اتخاذ راهبردها است که نتایج حاصل  سؤالپنجمین 

 :باشدمیزیر 

 حاصل از پرسش پنجم هاییافته -2جدول 

 مقولات مفاهیم بخشی از مصاحبه

ی ما سرعت اجرای فرایندها را به شکل قابل هابانکدر  سالاریشایستهگسترش 

 .دهدمیافزایش  ایملاحظه

 سازمانیچابکی 

ی
مان

ساز
ی 

ها
مد

پیا
 

کی ی عنوانبه آفرینیارزشدر حال حاضر توان نوآوری ما بسیار کم است و تبدیل 

 . شودمیی ما باعث ارتقای نوآوری هاسازمانهدف در 

 ارتقای نوآوری

که شاهد گسترش  شودمیی ما باعث هاسازمانرقابتی در  هایمزیتگسترش 

 ی ما شود. هابانکرقابتی در  هایمزیت

گسترش مزیت 

 رقابتی سازمانی

خواب  گیریشکلی ما در حال حاضر هاسازمانمشکلات  تریناصلییکی از 

 ی ماست. هاسازماننبودن  آفرینارزشبه خاطر  آناست که بخشی از  ایگهواره

جلوگیری از خواب 

 ایگهواره

 رضایت شغلی .دهدمیرضایت شغلی در میان کارمندان را افزایش  سالاریشایستهرعایت 

ی
رد

ی ف
ها

مد
پیا

 

 ریسالاشایستهکاهش میل ترک کار در میان کارمندان از اثرات اصلی گسترش 

 ست.هاسازماندر

کاهش میل به 

 ترک کار

ی امروز ما بیش از هر زمان دیگری نیازمند احساس تعلق هاسازمانو  هابانک

گسترش احساس تعلق در میان کارمندان  هایراهکارمندان هستند و یکی از 

 است.  سالاریشایستهگسترش عدالت و 

تعلق کاری بیشتر 

 به سازمانی

درگیرند. از  آنی ما با هاسازماناست که بسیاری از  ایعارضهبیگانگی شغلی 

 آفرینرزشااست که در ربط مستقیم با  ایمسئلهو به نظرم بیگانگی  هابانکجمله 

 . دهدمیدر نظام ترقی رخ  سالاریشایستهو نبودن  هابانکنبودن 

جلوگیری از 

 بیگانگی شغلی

ی نقش سازمان یهابرنامهی و سازمان هایارزشی، فرهنگ سازمانچنانچه در این پژوهش دیدیم 

در  در گروی تغییر رفتارهاو اصلاح این  سازیبهینهسازمانی دارد و  رفتارهایبه  دهیشکلبسزایی در 

ی درونی سازمان ندهایو فرآ هارویهی سازمانی و همچنین فرهنگ سازمانی است. هابرنامهو  هاارزش

طح س به عادات رفتاری کارمندان یک سازمان دارند. اتوماسیون و دهیشکلدر  ایکنندهنقش تعیین 

ازمان هر چه یک س کهدرحالیکه چابکی سازمانی افزایش یابد  شوندمیبالاتری منابع فیزیکی باعث 

د ی نیازهای سازمان خود باشگوپاسخخود نتواند  ترضعیفبه واسطه منابع فیزیکی و غیر فیزیکی 

 وزانه ر یهانامهبر.  دهدمیشاهد سنگینی و فربهی سازمانی خواهیم بود که رضایت مشتریان را کاهش 

در تعیین سطح عملکرد سازمانی دارد. معین سازی  مؤثرینقش  سازمانیدرون ارتباطاتدر کنار 

هنگ به فر دهندهشکل مؤلفه تریناصلیی و اهمیت رضایت مشتری سازمان اهدافدر  انیمشتر گاهیجا

 که رفتار سازمانی تابعی دهدمیدست یافتیم نشان  آنسازمانی است. در واقع آنچه در این پژوهش به 
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سازمانی رفتار سازمانی  هایارزشاز وضعیتی است که بر سازمان حکم فرماست و بر مبنای فرهنگ و 

 ودشمیباعث  تربلندمدت اندازهایچشماستراتژیک و  هایرویه. حرکت به سمت شودمیدچار تغییر 

لاتری از عملکرد فردی و سازمانی که رفتار سازمانی کارمندان دچار استحاله شده و شاهد سطح با

باشیم.  در اینجا اگر بپذیریم که رفتار سازمانی عنصری تعیین کننده است که در دستیابی به اهداف 

این است که برای دستیابی به رفتار سازمانی ایده آل  سؤالآنگاه  کندمیسازمانی نقش کلیدی ایفا 

که سه دسته  دهندمیما نشان  هاییافتهن زمینه ی ما وجود دارد. در ایهابانکدر  هاییچالشچه 

در این بین وجود دارد که  سازمانیدرونو  سازمانیبرونفراسازمانی،  هایچالشچالش اصلی یعنی 

 نوانعبه آفرینیارزشو  سالاریشایستهبه  دهیشکلو از  دهندمیقرار  الشعاعتحترفتار سازمانی را 

سته د آن. مقصود از مشکلات فراسازمانی آورندمیجلوگیری به عمل  دو رکن اساسی در رفتار سازمانی

ی است که منحصر به نظام بانکداری ایران نیست و در سراسر شئون اداری و سازمانی هاینارساییاز 

، گراییتقومی، بازیپارتیبه اولویت روابط بر ضوابط،  توانمی هامؤلفهکشور ما برقرار است. از جمله این 

ی اداری و دولتی کشور ماست. هاسازمانزدگی اشاره کرد که بخشی از فرهنگ سیاست 

فردی را به نمایش  هایمهارتنیازمند انتخاب کارکنانی است که سطح بالاتری از  سالاریشایسته

ی ما این است که حضور در یک سازمان دولتی فرصتی هاسازمانواقعیت امروز  کهدرحالی گذارندمی

باید گفت که  سازمانیبرونروت اندوزی و فعالیت سیاسی است. در خصوص فشار مغتنمم برای ث

و  علف، هاسازمان یاسیس یفضا، بازیپارتی، سازمانیبرون یهاسفارشی، زدگ استیسمواردی نظیر 

 نیآفریارزشی ما در مسیر هابانککه  شوندمیی باعث بالادست یهاسازمانی و سازمان انیانفعالات م

عف ضنظیر  هاییچالش هابانکدر درون  کهدرحالیبا مشکلات جدی مواجه باشند.  سالاریشایستهو 

باعث  استخدام و جذب نظامی و قانون هایضعف، در سنجش عملکرد یینارسا، شیدر نظام پا

 یرنظچنانچه گفته شد در سطح فراسازمانی مواردی  کهدرحالی. شوندمیاین وضعیت  گیریشکل

ی و لتدو تمرکز، هاسازمان پذیریرقابت نبود، اشتغال نظام، گراییقومیت تسلطغالب،  یکارفرهنگ 

کداری در نظام بان آفرینیارزشو  سالاریشایسته گیریشکلموانع پیشروی  تریناصلی و فساد رانت

این است که برای تغییر در وضعیت موجود چه  شودمیکشور ماست.  اکنون پرسشی که مطرح 

که سه دسته اصلی تغییرات برای تغییر  دهندمیما نشان  هاییافتهنیازمند تغییر است.  هاییهمؤلف

علی الخصوص در حوزه مدیریت  هانقش یدگرگوندر وضع موجود لازم است در گام نخست باید شاهد  

 اناهبرربه معنای تغییر نقش مدیران از رتق و فتق کنندگان امور به  هانقشبانکی باشیم. دگرگونی 

 اروککسب یراهبردهای هستند که مال یراهبردهاجدید مدیران  پارادایم.  در این باشدمی کیاستراتژ

. دومین راهبرد در این ورزندمیدر میان سازمان مبادرت  امکانات یسازمتوازنو به   کنندمیرا ارائه 
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استراتژیک مدیریت است. حرکت از مدیریت بخشنامه به سمت مدیریت  هایالگوریتمزمینه استفاده از 

 یمشارکت یچشم اندازسازی ما باید به هابانکراهبردی در نظام بانکداری. در حوزه مدیریت راهبردی 

اقدام به سنجش فاصله وضع موجود تا مطلوب را بنمایند.  هااستراتژیمستمر  شیپاروی آورده و با 

و  رشدی، درون یندهایفرآی، مبحث مشترستمر عملکرد است که شامل گام سنجش م آخرین

است که هر کدام به نوبه خود چنانچه  رانیمد یفیسطح ک یارتقاو  تیو خلاق ینوآور، یادگیری

 اصلی هایحوزه.  اکنون با شناسایی شودمی هابانک آفرینیارزشتوضیح داده شده باعث افزایش 

به اصلاح وضعیت موجود  توانمیباید دانست که از طریق چه راهبردهایی  گریمداخلهاثرگذار و 

 تریناصلیی منابع انسان نهیبه تیریمدی و رفتار سازمان آموزش، سازمان یساز یستمیسپرداخت. 

باعث اصلاح وضعیت موجود شود. چنانچه دیدم سیستمی سازی  تواندمیراهبردهایی است که 

 تیترب، نیدرست قوان یبر اجرا تأکید، ونیاتوماسی فردی نیازمند هاالتدخو جلوگیری از  هاسازمان

نی آموزش رفتار سازما کهدرحالیاست  از رانت یریجلوگو  و نظارت  شیپا یارتقا، سالم یانسان یروین

بر اساس  تیریمدو  آموزش یبرا ایعرصهروزانه به  هایفعالیت لیتبد، ضمن خدمت هایآموزش

 توانیمراهبردی که  آخرین نهایتاًکه شاهد توانمندی بیشتر کارکنان باشیم.  شوندمیباعث  پژوهش

، هدرج عینظام ترف اصلاح، هیاصلاح نظام پاداش و تنب، اصلاح نظام جذب و استخدام به کار بست 

از  یریجلوگی، استقلال سازمان گسترش، بر اساس برنامه  ریزیبودجه، ازیبر اساس ن ریزیبرنامه

بر  أکیدتو  پذیریرقابت یارتقای، ریپذ یبانک گسترش، گوییپاسخو  تیشفافت، فرادس یهادخالت

مدیریت منابع انسانی قابل  سازیبهینهکه در قالب  هامؤلفهاست. این  و انحصار یرقابت هایمزیت

کرد خود لکه منابع سازمانی اعم از فیزیکی و غیر فیزیکی به حداکثر عم شوندمیتوضیح است باعث 

ه پاسخ دادیم این است ک آنپرسشی که در این پژوهش به  آخرینبرسند و رفتار سازمانی بهینه شود. 

 هاییافتهانتظار داشت که  هابانکدر  توانمیدر صورت کاربست راهبردهای موجود چه پیامدهایی را 

ی ازمانبه س شتریب یکار تعلق، به ترک کار لیم کاهشی، شغل تیرضادر بعد فردی  دهدمیما نشان 

 گسترشی، ورنوآ یارتقای، سازمان یچابکی و در بعد سازمانی مسائلی نظیر شغل یگانگیاز ب یریجلوگو 

 .  دهدمیرخ  ایگهوارهاز خواب  یریجلوگی و سازمان یرقابت تیمز
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 :باشدمیزیر  صورتبهبه آنچه گفته شد مدل مفهومی این پژوهش  نظر
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 هایافته

و  یستگیشا هایمدلبر  تأکیدبا  یدر نظام بانکدار یمدل رفتار سازمان نیتدودر این پژوهش هدف 

 برداریبهرهبیش از هر زمان دیگری نیازمند  هابانکبود. چنانچه نشان داده شد امروزه  آفرینیارزش

با توجه به ماهیت مالی خود در صورت عدم  هابانکهستند.  آفرینیارزششایستگی و  هایمدلاز 

 ندشومیاز چرخه رقابت خارج و یا  شوندمیمالی و عدم تولید ارزش به مرور با شکست مواجه  وریبهره

. رسیدن به چنین موقعیتی نیازمند این است که سازمان بتواند از شوندمیو یا به تدریج ورشکست 

 نیازمند این واقعیت است برداریبهرهاستفاده کند. چنین  احسنتدرونی خود به نحو  هایظرفیتهمه 

ییراتی شود و فرایند مدیریت انسانی از که فرایند مدیریت منابع انسانی در سطح سازمان دچار تغ

کارمندان و کلیه مراحل فرایند نظیر نظام پاداش و  هایمهارتاستخدام و جذب تا آموزش و ارتقای 

 شایستگی است.  هایمدلجریمه و همچنین ترقی و جانشین پروری نیازمند استفاده بیشتر از 

تا بتوانند از حداکثر توان خود برای رقابت  کنندمیاین کمک را  هاسازمانشایستگی به  هایمدل

در واقع تلاشی است در جهت ارتقای وضعیت  ایمسئلهکنند. چنین  برداریبهرهدر فضای تجاری 

سازمان و نزدیک شدن به وضعیت مطلوب در مقایسه با وضعیت موجود. با این حال تصور اینکه 

در راستای رسیدن به این هدف  هاازمانسشایستگی به همین سادگی است و  هایمدلدستیابی به 

ین شایستگی یکی از معضل آفر هایمدلپیچیده است.  ایمسئله انگاریسادهمشکلی ندارند تا حدودی 

اصلی تعارضات ناشی از شایستگی است  مسئلهترین مسائل در حوزه مدیریت سازمان است. در واقع 

 فرات در درون سازمان شود. مختلف سازمان و همچنین ن هایبخش شودمیکه باعث 

ی است که رفتار سازمانی بر مبنای هایحوزهدر این بین اصلاح رفتار سازمانی نیازمند شناسایی 

ی و سازمان هایارزشی، فرهنگ سازمانکه  دهدمیاین تحقیق نشان  هاییافته. گیردمیشکل  آن

اثرگذار هستند و هر  مسئلهبر این ی هستند که هایحوزه تریناصلیی از سازمان یهابرنامههمچنین 

به نوبه خود باعث بروز مشکلاتی در مسیر رفتار سازمانی هستند. فرهنگ سازمانی در  هاآنکدام از 

که رفتارهای سازمانی شکل بگیرد. فرهنگ  شودمیواقع روحی است که در سازمان جاری است و باعث 

رفتاری است که در قالب کدهای رفتاری بروز  هاینرماستاندارد و  هاارزشاز  ایمجموعهدرواقع 

. پیشرو بودن و نوآور بودن این فرهنگ شودمیو بدل به رویه جاری و وضع موجود سازمان  کندمی

و  وجود فضای چشم کهدرحالیشایستگی است  هایمدلدر واقع حرکتی رو به جلو برای دستیابی به 

سدی محکم در برابر  گیریشکلجز  اینتیجه طبعاًهم چشی و عدم مشارکت و همکاری در سازمان 

در مسیر رفتار سازمانی وجود دارد  هاییچالشنخواهد داشت. در این بین همچنین  سالاریشایسته
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 ،سازمانیبرون یفشارهابه  توانمی هانارساییمربوط به درون سازمان نیست. از جمله این  لزوماًکه 

 فشارهای برون سازمان تأثیر مسئلهی اشاره کرد.  فراسازمان هایایینارسو  سازمانیدرون هاینارسایی

 است. اینکته سالاریشایستهدر 

و حرکت به سوی  آفرینیارزشارتقای  منظوربهسازمانی  رفتارهایبرای اصلاح  هاسازماناکنون 

که  ایمداخله هایحوزه تریناصلیمداخله هستند.  هایحوزهنیازمند شناسایی  سالاریشایسته

، مدیریت راهبردی، توانمندسازی کارکنان و سنجش عملکرد هانقشدگرگونی  یاد کرد هاآناز  توانمی

ه ب هانقشافراد است. چنین دگرگونی در واقع نیازمند درک درستی از وضع موجود است. دگرگونی 

وبی خود را با نیازهای به خ تواندمیسازمان  آنمعنای بازسازی مهندسی سازمان است که به موجب 

جدیدش وفق دهد. راهبردهای مدیریت راهبردی بیش از هر چه ارتقای انعطاف سازمان است که به 

 اصلاح وضع موجود و طبعاًجدید خود را تطبیق دهد.  نشدهبینی پیشتا با مسائل  کندمیکمک  آن

از  ایگستردهست طیف منفی داخلی و خارجی نیازمند کاربگرمداخله هایحوزهفائل آمدن بر 

رفتار  ازیسبهینهمدیریت منابع انسانی، سیستمی سازی فرآیند و  سازیبهینهراهبردهاست که شامل 

خود دارای پیامدهای مثبت در سطح فردی و سازمانی است. این  هاآنسازمانی است که کاربست 

که از  شودمیل را شامل از عوام ایگستردهطیف  شودمیپیامدها چنانچه در سایر تحقیقات دیده 

سازمانی اشاره کرد.  وریبهرهو همچنین افزایش به بهبود عملکرد فردی  توانمی هاآن ترینمهم

سازمانی و بهبود عملکرد فردی نشده است  وریبهرهاینکه در پژوهش ما اشاره مستقیمی به  رغمعلی

یده پد گیریشکلاما مفاهیمی نظیر رضایت شغلی و عدم میل به ترک کار و همچنین جلوگیری از 

 بیگانگی شغلی همه و همه نظارت بر همین امر دارند. 

ما در خصوص افزایش چابکی سازمانی و ارتقای نوآوری نیز در راستای  هاییافتههمچنین 

 کنندمیاست. این پژوهشگران در تحقیق خود به خوبی اشاره  (5021)و همکاران وارتیاست هاییافته

را در پیش بگیرند  هاییسیاستضروری است که مدیران سازمان  هاسازماندر  آفرینیارزشکه برای 

چنانچه  اهسیاستدستیابی پیدا کنند. این  سالارشایسته هایارزشسازمان بتواند به  هاآنکه به مدد 

مدیریت منابع انسانی،  سازیبهینهدر این پژوهش نیز مورد بررسی قرار گرفت شامل مواردی نظیر 

نیز مورد بحث و  هاپژوهشرفتار سازمانی است که در سایر  سازیبهینهسیستمی سازی فرآیند و 

 سازیهینهب مسئله دهندمینشان  (5021) و همکاران قبادی چنانچهقرار گرفته است.   وگوگفت

 جذب نیروی انسانی هایرویهبا اصلاح  هاسازمانتا  شودمیمدیریت منابع انسانی امری است که باعث 

 ند فاصله موجود را نسبت به مطلوب کم کنند.توانمی پاداش و تنبیه هایرویهو تصحیح 
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در این بین دستیابی به این اهداف نیازمند تغییراتی است که در سطوح مختلف سازمانی باید رخ دهد. 

قرار گرفت در واقع همان دگردیسی که مدیر باید از  تأکیدکه در این پژوهش مورد  هانقشدگرگونی 

نیز به  (5050) و همکاران وزیهکه توسط  ایمسئلهبه یک انگیزه دهنده داشته باشد.  گرکنترلیک 

. چنین دگرگونی در تداوم خود به شودمییاد  هابانکخوبی تحت عنوان لزوم مدیریت راهبردی در 

و منجر به  دهدمیمرور رابطه مدیر و کارمند را از یک رابطه کنترلی به یک رابطه تعاملی تغییر 

 .شودمیتوانمندسازی کارکنان 

 گیرینتیجهبحث و 

و  سالاریشایستهرفتار سازمانی،  مؤلفهآنچه در این پژوهش نشان دادیم ارتباط میان سه 

کیفی و مصاحبه عمیق با خبرگان استفاده  شناسیروشاست. برای درک این رابطه از  آفرینیارزش

 اهارزشکه رفتار سازمانی تا حد زیادی فرهنگ سازمانی و  دهدمیاین پژوهش نشان  هاییافتهشد و 

 دیگرعبارتبهشود.  آفرینیارزشمنجر به  تواندمیی سازمانی است و از همین قرار هابرنامهو 

محصول رفتار سازمانی و این چرخه  آفرینیارزشبه رفتار سازمانی است و  دهندهشکل سالاریشایسته

 آیدمیبر  هااحبهمصد امکان تحقق بیابد. چنانچه از خلال توانمیبدون هر کدام از اجزا ناقص است و ن

ی سنتی و تعریفی جدید از مفهوم هانقشنیازمند دگرگونی  آفرینارزشکه یک سازمان  بینیممی

مدیریت و کارمندی است و این دگرگونی ربط مستقیم با فرهنگ سازمانی دارد. هر اندازه که الگوهای 

مروایی شایسته حرکت کرده باشد و معنای مدیریت به سمت حک تر گوپاسخو  ترشفافمدیریتی حاکم 

سازمان فرصت بیشتری برای  آنو  شودمیبیشتر  هانقشباشد، پتانسیل پذیرش دگرگونی 

ی درون، برون و فراسازمانی هامؤلفهدیدم که  سالاریشایسته هایچالشدر بررسی  دارد.  آفرینیارزش

ر نظی سازمانیدرون هایچالشدارند.  هابانکسازمانی در  سالاریشایستهنقش بسزایی در مسئله 

تا مدیران بر اساس دلخواه خود اقدام به  شوندمیکه باعث  هابانکو فرآیندهای درونی  فردگرایی

که احساس سرخوردگی و بیگانگی نسبت به شغل در  شودمیاستخدام و ترفیع نفرات کنند باعث 

و  نظام پاداش بینیممیکه  شودمیکارکنان دانشی و نوآور پدید بیاید. این احساس زمانی تشدید 

و چرخه  نیست سالاریشایستهبر مبنای  هابانکمدیریت منابع انسانی در  ترکلی صورتبهتنبیه و 

و با توانمندسازی اشتباه و نظام پاداش و  شودمیمعیوب حاکم با استخدام و جذب نادرست شروع 

 که شاهد شودمیی ما باعث هاسازمانزده  فضای سیاست هااینترفیع اشتباه تداوم میابد. در کنار 

ایجاد فشارهایی از بیرون سازمان برای پذیرش و ترفیع فرد و یا افراد خاصی باشیم که در حالت عادی 

ی هاکنشبرای  ایعرصهفضای کار را همواره  ایزدهامکان ترقی و رشد ندارند. چنین بستر سیاست 
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درونی خود بر  هایفعالیتی ما بیشتر از تمرکز بر هاسازمانکه  شودمیو باعث  سازدمیسیاسی 

از این حیث ضروری  در سازمان است.  آفرینیارزشفقدان  آناهداف فراسازمانی متمرکز شوند و نتیجه 

ی ما برای فائق آمدن بر این مشکلات تمرکزی بیشتری بر استقلال سازمانی و جانشین هابانکاست که 

برابر برای همه کارمندان حرکت کنند. در این  هاییموقعیتبا  سالارهشایستپروری و ایجاد فضایی 

رتق و فتق کننده امور که تسهیل گرانی هستند که با  صرفاً جدید، مدیران دیگر نه  پارادایم

و سمت و سوی بازاریابی  پردازندمیبا سطوح مختلف کاری به جهت راهبردی سازمان  جوییمشارکت

 . کنندمیرا معین 

رفتار در مدیریت  آفرینارزشکه دستیابی به الگوهای  دهدمیاین پژوهش نشان  هاییافته

فرهنگ سازمانی و شرایط موجود  تأثیربیش از هر چیزی تحت  یدر نظام بانکدار یسازمان

ن در سازما سالاریشایسته مسئلهاست. چنانچه در این پژوهش نشان داده شد پذیرش  سازمانیدرون

از جانب نیروهای مداوم گرا همراه خواهد بود که تغییر و دگرگونی نظام ارزشی سازمان  هاییمقاومتبا 

تا وظیفه مدیران در حرکت به سوی  شودمی. چنین وضعیتی باعث دانندمیرا خطری برای منافع خود 

تر، ین بسفراوان باشد. چنانچه دیدیم در ا هایدشواریامری خطیر و با  سالاریشایستهو  آفرینیارزش

از  ایپارهاز وضع موجود نیازمند گذر از  آنمطلوبی است که برای رسیدن به  سالاریشایسته

ی موازی و بالادستی است هاسازمانفشارهای خارجی از طرف  هاآنهستیم که بخشی از  اندازهادست

ه ناشی انی کاستقلال سازم مسئله. در چنین وضعیتی سازمانیدرونو مشکلات  فشارهاو بخشی دیگر 

مدیران  گیریجهتسازمانی است نقش بسزایی دارد که  هایارزشو استاندارها و  هابرنامهاز اهداف و 

بر روی موضوعات زیر تحقیق  شودمی. در پایان به سایر پژوهشگران توصیه کنندمیرا مشخص  هاآن

 نمایند:

 بر نقش تأکیدشایستگی در نظام بانکداری ایران با  هایمدلاجرای  هایچالششناسایی  .2

 فرهنگ سازمانی گرمداخله

ر در نظام بانکداری با د آفرینیارزششناسایی و تبیین راهبردهای عملی برای ارتقای سطح  .5

 نظر گرفتن نقش سبک مدیریت مشارکتی

بانکداری  در نظام بانکداری سنتی و آفرینارزشمفهومی در الگوهای  هایتفاوتواکاوی  .1

 سالاریشایستهمجازی با توجه به نقش 
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 ملاحظات اخلاقی

 ها تکمیل شد.نامه آگاهانه توسط تمامی آزمودنیهای رضایتدر مطالعه حاضر فرم

 حامی مالی

 شد. تأمینهای مطالعه حاضر توسط نویسندگان مقاله هزینه

 تعارض منافع

 تعارض منافع بوده است.بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه 
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