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Abstract 

Objective 

The present research aims to develop a conceptual model of the heritage of human resources 

in the banking industry, as the components representing this heritage have not been clearly 

identified. 

Methods 

The research follows a fundamental-applied approach based on the purpose and adopts a 

mixed method for data collection. In the qualitative phase, 20 senior managers from the 

National Bank of Iran headquarters participated, selected through purposiove sampling and 

theoretical saturation principles. The quantitative phase involved a sample of 207 employees 

and managers working in the National Bank of Iran. Data were collected through semi-

structured interviews and questionnaires. The validity of the qualitative instrument was 

ensured through experts' opinions, test-retest reliability, and intra-subject agreement. Face, 

content, and construct validity techniques were employed to confirm the validity of the 

quantitative questionnaire. Content analysis was used for data analysis in the qualitative part, 

while one-sample t-test was used in the quantitative part. The qualitative aspect addressed 

and identified the components and indicators of the heritage of human resources, while the 

quantitative aspect assessed and determined the status of these components in the National 

Bank of Iran. 
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Results 

The heritage of human resources in the banking industry comprises various components, 

including management and organizational structure, knowledge management, behavioral and 

attitudinal characteristics of employees, communication patterns, recruitment, employee 

retention, teamwork and participation, compensation and benefits system, voluntary 

behaviors, organizational culture, organizational characteristics, performance development, 

and employee motivation and job satisfaction.  

Conclusion 

This research demonstrates that the heritage of human resources in organizations 

encompasses diverse structures that managers can rely on to establish such frameworks 

within their organizations. 
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  چكيده
ارائـه مـدل   ، پژوهش حاضر با هدف استهايي بيانگر ميراث منابع انساني  لفهؤبانكداري چه ماز آنجا كه مشخص نيست در صنعت  :هدف
  .شده است اجراي منابع انسان راثيم يمفهوم
 يراننفـر از مـد   20 يفـي، كنندگان بخـش ك  مشاركت. است يختهو برحسب نوع داده، آم كاربردي ـ ياديپژوهش برحسب هدف، بن :روش

 يبخـش كم ـ  ينمونه آمار. انتخاب شدند ياصل اشباع نظر يتهدفمند و با رعا يريگ نمونه يكبودند كه با تكن يرانا يارشد ستاد بانك مل
 ـيرنفر از كاركنان و مد 207 يز،ن و  سـاختاريافته  يمـه مصـاحبه ن  يهـا از ابزارهـا   داده يگـردآور  يبـرا . بودنـد  يـران ا يان شاغل در بانك مل

بـازآزمون و توافـق    يـايي محاسـبه پا  ين،متخصصـان و همچن ـ  يبا استفاده از نظرها يفيابزار بخش ك ييروا تأييد. استفاده شد نامه پرسش
هـا در   داده يـل تحل يـك تكن. شد تأييدو سازه  ييمحتوا ي،ظاهر ييروا يكبا استفاده از تكن يزن يكم نامه پرسش ييروا. انجام شد يموضوع درون

 يهـا  شاخص ها و سؤال پرداخته شد كه مؤلفه ينبه ا يفي،در بخش ك. بود يا نمونه تك يآزمون ت ي،محتوا و در بخش كم يلتحل يفي،بخش ك
  .پرداخته شد يرانا يها در بانك مل مؤلفه ينا يتوضع يينو تع زيابيبه ار يدر بخش كم ين،اند؟ همچن كدام يمنابع انسان يراثم

كاركنـان،   يو نگرش ـ يهـاي رفتـار   يژگ ـيدانـش، و  تيريمـد ، يو سـاختار سـازمان   تيريمد :عبارت است از ميراث منابع انساني: ها يافته
داوطلبانـه، فرهنـگ    ي، رفتارهـا اي ـحقـوق و مزا  سـتم يو مشاركت، س يميكاركنان، كار ت يحفظ و نگهدارم، ارتباطات، استخدا يريگ شكل
  .كاركنان يشغل تيو رضا زشيانگ وعملكرد  يابيهاي سازمان، توسعه و ارز يژگيو، يسازمان
توانند بـا   ساختارهاي مختلفي است كه مديران مي دارندهدربر ،ميراث منابع انساني در سازمان كه دهد اين پژوهش نشان مي: گيري نتيجه

  .ها، اين سازه را در سازمان ايجاد كنند تكيه بر آن

  .رمنابع انساني، ميراث شركتي، ميراث منابع سازماني، مديريت و ساختا: ها كليدواژه
  
در  اي آميختـه  مطالعـه : يمنابع انسان راثيمدل مارائه ). 1402( اله حمزه؛ جعفري نيا، سعيد و نوري، روحسلطاني، افشين؛ خواستار،  :استناد
  .391 -364، )2(15، مديريت دولتي .ي ايرانبانك مل

  
  12/12/1401 :افتيدرتاريخ   391 -364. صص ،2، شماره 15، دوره 1402مديريت دولتي،  

 25/02/1402 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر
  27/02/1402 :رشيپذتاريخ   علمي پژوهشي: نوع مقاله

  14/04/1402 :تاريخ انتشار  نويسندگان ©
doi: https://doi.org/10.22059/JIPA.2023.358680.3325
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  مقدمه
 يـك  اي كـه اگـر   گونـه  بـه  ؛اهميـت دارد  سازمان هر رقابتي مزيت ارزشمند در كسبعاملي  عنوان به انساني امروزه منابع

آنجـا كـه شـرايط     از. باشـد  برخـوردار  توانمند و متخصص، آگاه انساني منابع از نماند، بايد رقابت عقب از بخواهد سازمان
شوند متفـاوت اسـت،    ها مواجه مي و رويدادهايي كه هر شخص در طول حيات سازماني و اجتماعي با آن ها كاري و اتفاق

تبـع آن،   و بـه  دارددهنـد بـا يكـديگر تفـاوت      نشان مي ها هايي كه به اين رويدادها و اتفاق ها و واكنش احساسات، نگرش
هـاي مـديران و رفتارهـاي     ها و دسـتورالعمل  مشي طخ. وضعيت منابع انساني در هر سازمان با سازمان ديگر متفاوت است

رفتـه جزئـي از    گـذارد و رفتـه   مي تأثيرها و صفات كاركنان در سازمان  هاي حيات سازمان بر ويژگي كاركنان نيز طي سال
شركت به نفـع   كي ةتوان از گذشت چگونه ميال كه ؤپاسخ به اين س .شود خصوصيات بارز سازمان و شعار كاركنان آن مي

 .)2021، 1ريندل و استراندويك( است راهبردي در مديريت منابع انساني كنوني ياستفاده كرد، موضوع ندهين در حال و آآ
 ،كننـد  ي دارند و چه تصـويري از سـازمان در ذهـن همگـان ايجـاد مـي      هايتأثيراينكه رويدادهاي رخ داده در سازمان چه 

سـازمان آن را   يشـود كـه اعضـا    مـي  في ـتعر يزي ـچ 2يسازمان تيهو. شود منجر تواند به ايجاد هويت براي سازمان مي
 در اين ميان هويت سـازماني نمـادي از   ).2018، 3ليونگ كويستبايرز و (دانند  سازمان ميي برا زيو متما داريپااي  ويژگي

  . چيزي است كه از گذشتگان براي سازمان باقي مانده است
بـه   يزمـان  ـ  يخيتـار  ريو در مس ـ يصورت تجمع به ،فرهنگ سازماناز  ياند كه بخش بزرگ پژوهشگران نشان داده

توان در تمـامي عناصـر    ميراث را مي. ابدي مي شيها افزا و ارزش آن در طول سال تيشود و اهم مي ليسازمان تبد راثيم
مشـاهده كـرد    سـازمان  رهي ـو غ ي، فنـاور هـا  شي، دانش، اخلاق، اصـول، گـرا  ها ، مدلها ارزشتجربه،  سازماني همچون

و  انـد  هپرداخت ـ) راثي ـو م خيفرهنگ، تـار (سه مفهوم  نيب زيبه تما پژوهشگراناز  ي، برخبا وجود اين ).2012، 4رييالاش(
بـا   زيتمـا  نيا .سازمان است يبرا »خيتار«از  تر معتر و جا مفهوم، گسترده كيعنوان  به يسازمان راثيكه م كنند مي تأكيد

 هـا  آناز  يتعـداد محـدود   فقـط  امـا  ؛دارند تاريخ و پيشينه ينوع ها به سازمان ةهمداده شده است كه  حيتوض تيواقع نيا
عنـوان هويـت يـك سـازمان، در      رغم اهميـت ميـراث بـه    علي .هستند ها ارزشمعنادار و آغشته به  يسازمان راثيم يدارا

 يكردهـا يرودر ايـن بـين    .)2015، 5، گليـزر و بـالمر  ردهاُُ(كافي به اين امر پرداخته نشده است اندازة تحقيقات پيشين به 
 قـات يدر تحق ني، همچن)2020، 6سادابي و جاسكلويز( اهميت زيادي برخوردارند از وكار كسب قاتيدر تحق خيبر تار يمبتن

  . شركتي عنوان شده است ميراث با عنوان مطالعات يسازمان
آن  ندهيسازمان است كه گذشته، حال و آ كي يها و جنبه ها يژگيتمام و«شامل  يشركت راثيم، يبرندساز ةحوزدر 

سـازمان   ةاز گذشـت  يا هر جنبه مفهوم شامل نيا). 2014، 7بارگاسنبالمر و ( »دهد يم ونديمعنادار و مرتبط پ يا وهيش را به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Rindell & Strandvik 
2. Organizational identity 
3. Boers & Ljungkvist 
4. Al-Ashiri 
5. Urde, Greyser and Balmer  
6. Suddaby & Jasklewicz  
7. Balmer & Burghausen 
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 موضـوعي  بـه  ميـراث ، اخيـر  ةده ـطـي دو  . شـود  شامل مـي  ندهيو آ را در زمان حال يداخل اي يخارج نفعان ياست كه ذ

كاركنان چارچوب منسجمي وجود  ةزميناما در رابطه با ميراث در  ؛است كرده استقبال آن از بازاريابي دنياي شده كه تبديل
دارد كه با استفاده از رفتارهـاي كاركنـان سـازمان شـكل      تأكيديي از ميراث شركتي ها ميراث منابع انساني بر جنبه .ندارد
 هـا  آنهويت سازمان هستند و رفتـار   ةدهند كاركنان تا حد زيادي نشان. ايجاد آن هستند گيرد و كاركنان عنصر اصلي مي
  ). 2013، 1موگايديش( را نشان دهدسازمان  تواند فرهنگ دروني و جو مي

پژوهشگران سازماني با تمركز بيشتري به شناسايي عوامل مؤثر بر ادراك و رفتار كاركنان براي ير، هاي اخ طي سال
سـازماني بـا بسـياري از      هويت. ها، بررسي هويت در سازمان است اند كه ازجمله آن ها پرداخته تر اهداف سازمانتحقق به

نقـش   ،كاري در ارتباط است و در تنظـيم هنجارهـاي رفتـاري اعضـاي سـازمان      اي ها و متغيرهاي زمينه رفتارها، نگرش
به خط مقدم مطالعات سـازماني   1980 ةاست كه پس از دههاي كاركنان  جمله نگرش اين مفهوم از. كند ايفا ميمحوري 
   ).1393، ، ملكي و بروكي ميلانزاده قاسم(ت يافته و درك مديران را از رفتار كاركنان و سازمان افزايش داده اس انتقال
و  گردشـگري و  بازاريـابي  هـاي  زمينه مديريت بربيشتر و  شده سازماني كمتر توجه هاي زمينه ميراثبه ، امروز به تا

 ـ   سـازماني  هـاي ميـراث   هويـت . اسـت  بـوده  در مركز توجهسازماني  هاي بخش در حال ظهور برند  آن هوابسـته اسـت ب
تعريـف   سـازماني را   هويـت  معنـاداري  طور به و ناپذيرندتغيير ظاهري لحاظ از كه هايي و ويژگي سازماني هاي خصوصيت

 عنـوان  بـه  سـازمان  ياعضـا  كـه  اسـت  هـايي  ويژگي از دسته آن شامل سازماني  همچنين هويت .)2011بالمر، (د نكن مي
 و نيـا  رحـيم ( كننـد  مـي  جذب هاي خود عنوان ويژگي يابي، به هويت طريق و ازگيرند  مينظر  در سازمان هاي اصلي ويژگي
ن است كـه در  اي ،دهد را نشان مي پژوهشكه در اين ميان حائز اهميت است و ضرورت اين اي  هاما نكت). 1390، نيكخواه

در اين زمينـه تكامـل    پژوهشي صورت نگرفته و ادبيات پژوهشتاكنون  ،ي ايرانيها ميراث منابع انساني در سازمان ةزمين
 .در اين زمينه كمك شايان تـوجهي كنـد   پژوهشتواند به گسترش ادبيات  اين پژوهش مي ،بر همين اساس. نداشته است
نيـاز  كاركنـاني   بـه  دارنـد، نقش مهمي  آن خدماتي كه كاركنان در كيفيت خدمات يهاعنوان نهاد ها به بانك ،در اين بين

كاركنان بانـك ملـي نيـز    . هويت مثبت در سازمان بينجامد خلق كنند كه به اي گونه بهكه بتوانند ميراث سازماني را  دارند
ها طي حدود يك قرن اخير و  ي دولتعنوان بازوي اجرايي و اقتصاد ررنگ اين بانك بهخاطر نقش پ دلايل تاريخي و به به

در مقابـل،  . اين سازمان طي دوران حيات آن، از نوعي هويت و غرور سازماني برخوردارنـد  ةشايستعملكرد برخي مديران 
 ،طي سـاليان متمـادي در ايـن بانـك     زيادخدمت به مشتريان و بوروكراسي  ةدر ارائ كنُد  نظير سرعت مشكلات بعضي از

رسـاني   كـه خـدمات   ي جـذب شـوند  هاي ديگر سمت بانك به ،از مشتريان اين بانك اي عده ،اخير ةطي ده شد كه باعث
بعضـي  ، رفتـار مـديران و   شديدشدن اين بوروكراسي  ترين دلايل نهادينه يكي از مهم. ي دارندو بوروكراسي كمتر تر سريع

 ـاست كه با درك اهميت  بوده بازرسان در طول زمان با كاركناني خـدمات جديـد بـه مشـتريان، فراتـر از ضـوابط و        ةارائ
طي  ،در همين راستا. اند هشدسرزنش و توبيخ  و در مقابل اند كرده رساني تاخدم به مشتريان بانكهاي موجود  دستورالعمل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Mogadish 
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افـزايش   بـراي هـا   ها و دسـتورالعمل  مشي هاي اخير، مديران اين بانك با درك اهميت موضوع، به اصلاح برخي خط سال

 ،ايـن بانـك   ةمـدير  هيئـت توان به تصميم  براي مثال مي ؛اند دهكرخدمات بانكي به مشتريان اقدام  ةارائو كيفيت  سرعت
نظام خدمات كشـوري نـام بـرد كـه       بانكي و پيوستن به) جبران خدمات( يمبني بر خروج از نظام پرداخت حقوق و مزايا

  .استها گذاشته  عميقي بر كاركنان و رفتار آن تأثير
و ميراثي از منابع است دستخوش تغييرات و تحولات زيادي شده  ،ها در طول زمان عيت منابع انساني در سازمانوض
كـه وضـعيت كنـوني منـابع       طـوري  بـه  ؛گيرد از طيف مثبت تا منفي را در برمي ،وسيعي از رفتار و عملكرد ةدامنانساني با 

تجربـه و عملكـرد، نـوع     ةنحوث و مجموعه بازخوردهايي است كه از ماحصل اين ميرا ،ها ها در سازمان انساني و رفتار آن
از اين . گرفته است  حال شكل نگرش و چگونگي احساسات كاركنان سازمان در طول زمان و حيات سازمان از گذشته تابه

مداوم  صورت بهبين اقدامات و رويدادهاي سازماني با عملكرد، انگيزش و ادراك كاركنان وجود دارد و اي  هرو تعامل پيوست
هـاي فـردي و    در طي زمان ايجاد باورها، تجربيات و نگـرش  ،حاصل اين تعامل. افتد ها اتفاق مي بازآفريني بين اين سويه

تـاكنون پژوهشـگران   . ث منابع انسـاني اطـلاق كـرد   يرامتوان به آن  هاي سازماني است كه مي پديده خصوصجمعي در 
تصـوير سـازماني و مفـاهيم    ، هويت سـازماني ، از طريق عناوين مختلفي نظير فرهنگ سازمانيكه اند  تلاش كردهزيادي 
 .هاي نيروي انساني در سازمان بپردازنـد  به توضيح علل رفتارها و نگرش ،سازماني و يادگيري سازماني ةحافظنظير  ،ديگر
پرداختـه  هاي ايجـاد وضـعيت كنـوني     و به زمينه بودهزمان حال شركت و كاركنان ملاك تحليل  ،اين رويكردها ةعمد در

 بارةتواند به دانش ما در مي ،هاي سازماني اين در حالي است كه مطالعه و شناخت تاريخچه و تبارشناسي پديده ؛شده است
ايـن رفتارهـا، رويـدادها و بازخوردهـا و      ةمجموع ـ. سـازمان كمـك كنـد   ها و  خلق و بازآفريني رفتارهاي افراد گروه ةنحو

هـا بررسـي    توان تحت عنوان ميراث منابع انساني در سازمان عملكردهاي ناشي از احساسات كاركنان در محيط كار را مي
همچنـين،  . است پرداخته شده در بانك ملي هاي خلق ميراث منابع انسانيفرايندپژوهش حاضر به بررسي ابعاد و در  .كرد

در ايـن  . شـده اسـت   گيري اين ميراث نقش دارند، شناسـايي   ي كه بر شكلو عوامل منابع انساني ميراث گيري نحوة شكل
و وقـايع و   هـا  يگـذار  سياست، ها پذيري كاركنان بانك ملي از تصميمتأثير، احساسات و ها با احصا و ثبت واكنش پژوهش

گذار تأثيرفعاليت  ةحوزدر  كاركنانغيرمستقيم بر عملكرد  گاهصف و ستاد كه مستقيم و  ةحوزدر  ،رخدادهاي اين سازمان
و در نهايـت مـدلي مفهـومي از    شناسايي شـده  ميراث منابع انساني در بانك ملي  ةدهند هاي تشكيل است، ابعاد و شاخص

  .شده است ميراث منابع انساني ارائه

  ادبيات، پيشينه و نقد پژوهش 
سـازماني، هويـت سـازماني، هويـت شـركتي،       ةبا مفاهيمي نظير يادگيري سازماني، حافظ ـ» منابع انساني ميراث«مفهوم 

عد فرهنگي جامعه مرتبط است شدت با ب در معناي اصلي خود، ميراث به. ارتباط معنايي و مفهومي دارد ...ميراث سازماني و
آداب و  شـود؛ ماننـد   شده تعريف ميسلي به نسل ديگر منتقل جامعه توسعه يافته و از ن درهاي زندگي كه  شيوه عنوان بهو 

: شوند مي مفاهيمي اساسي شناخته عنوان بهنوستالژي و ميراث هر دو . ها ارزشها، اشيا، بيان هنري و  رسوم، اعمال، مكان
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سـازمان بـه    كـه  دهد را نشان مياي  هدهنده احساس اشتياق براي گذشته است، در حالي كه نوستالژي گذشت ميراث نشان

توان بر اساس نوسـتالژي بنـا    مي ي ميراث شركتي راها از آنجايي كه استراتژي). 2019بالمر و بورگاوزن، (ارث برده است 
 ميراث ةحوز بنياديهاي  سازه دو هر ،سازماني ميراث و شركتي ميراث .كرد، مرزهاي بين اين دو مفهوم اغلب مبهم است

 مفـاهيم  از ،همچنـين  و سـازماني   هويـت  و شـركتي  هويت مفاهيم ازتوان  مي را فهومم دو هر. هستند نهادي هاي زمينه
 حـال  و گذشـته  بـه  تنهـا  نه دو هر كه آن است امر اين دليل. كرد تفكيك حافظه و نظير تاريخ ،گذشته به مربوط مختلف

 اين در ميراث كننده تعيين هايدستور از يكي بودن زمانه همه .كنند نيز تمركز مي آينده بر زمان هم طور به بلكهتوجه دارند، 
 بندي دسته نظر از، هستند مرتبطهاي  حوزه نمايانگر كه حالي در، سازماني و بازاريابي هاي زمينه ميراث و تاريخ. است زمينه

 كـه  گفـت تـوان   ، ميتجربي و مفهومي نظر از. متمايزند علمي پژوهشهاي  زمينه و تجربيهاي  پديده عنوان به، مفهومي
 ايـن  .نـد برخوردار ارزشـمند  و دار امعن شركتي ميراث از ويژگي ها آن از كمي تعداد فقط اما دارند؛» سابقه« ها سازمان ةهم
 قلمـداد  خـارجي  و داخلي نفعان ذي برابر در آينده براي و حاضر حال در ارزشمند و اختصاصي اي گذشته عنوان بهتواند  مي
 يـا (شـود   مـي  بيـان  ميـراث  يا تاريخ عنوان به حاضر كه حال در گذشته بين ماهوي و مفهومي تفاوت، ترتيب  اين  به. شود
بارگاسـن و بـالمر،   (وجـود دارد  ) شـركتي /  سازماني حافظه مانند شركتي/  سازماني گذشته به روشي براي ارجاع عنوان به

 نـه يدر زم يكه زمـان  يشركت راثيم يژگيو كيكند،  رييتواند در طول زمان تغ مي يكه ادراكات فرهنگ يياز آنجا ).2014
 .)دي ـدر تول يدار مثال استفاده از برده براي(شود  ليتبد فعاليت منفي كيتواند امروز به  مي بود، ليمبدأ قابل قبو يفرهنگ

  .مواجهندبا چالش حفظ برند  در اين تغييرات رانيمد ن،يعلاوه بر ا
به شناسايي عوامل مؤثر بر ادراك و رفتار كاركنان براي پژوهشگران سازماني با تمركز بيشتري ير، هاي اخ طي سال

هويت سازماني بـا بسـياري از   . ، بررسي هويت در سازمان استها اند كه از جمله آن ها پرداخته تحقق بهتر اهداف سازمان
ضـاي  كاري در ارتباط است و نقشـي محـوري در تنظـيم هنجارهـاي رفتـاري اع     اي  هها و متغيرهاي زمين رفتارها، نگرش
به خط مقدم مطالعات سـازماني   1980 ةهاي كاركنان است كه پس از ده اين مفهوم از جمله نگرش. كند سازمان ايفا مي

به ، امروز به تا). 1393زاده و همكاران،  قاسم(انتقال يافته و درك مديران را از رفتار كاركنان و سازمان افزايش داده است 
و بخش در حـال ظهـور    و گردشگري بازاريابي هاي زمينه مديريت بربيشتر و  شده هسازماني كمتر توج هاي زمينه ميراث
 ـ سازماني هاي ميراث هويت. است بوده در مركز توجهسازماني  هاي برند و  سـازماني  هـاي  خصوصـيت  آن هوابسته است ب

 .)2011بـالمر،  (د ن ـكن مـي تعريـف   سـازماني را   هويـت  معنـاداري  طور به و ناپذيرندتغيير ظاهري لحاظ از كه هايي ويژگي
 در سـازمان  هاي اصـلي  ويژگي عنوان به سازمان ياعضا كه است هايي ويژگي از دسته آن شامل سازماني  همچنين هويت

و  زعم بـالمر  به ).1390، نيكخواه و نيا رحيم( كنند مي جذب هاي خود عنوان ويژگي يابي، به هويت طريق و ازگيرند  مينظر 
 هـاي  هويت دليل همين به دارد و قرار تجاري هويت وسيع ةدامن در طبيعي طور شركتي به ميراث هويت) 2014(بارگاسن 
 حال ، درعين)شود مي اعمال نيز شركتي ميراثهاي  برند براي كه منطق همان با( هستند تجاريهاي  برند زيربناي شركتي
 پيونـد  سـازماني  شناسـايي  مباحث به را شركت هويت ،است شركتي بازاريابي زيربناي كه شركتي هويت بر مبتني ديدگاه

 شـود  مي ترسيم شركتي ميراث از كه است شركتي حافظه مفهوم شامل شركت گذشته ديدگاه فهرست، درنهايت. دهد مي
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 كي ـتوانـد   برنـد مـي   راثيم ،در اين ميان). است سازماني حافظه ادبيات براي مفهومي پل يك كه( دارد پيوند و با آن نيز

از گذشـته اشـاره دارد كـه     يبرنـد  ييبرند بـه بازنمـا   راثيم .شود كار گرفته مي باشد كه توسط مشاغل به يبصر گناليس
 كه يياز آنجا). 2019، 1بارنير ، والت فلورانس و ديپكوت(كند  مي ادغام مه بارا  ندهيگذشته، حال و آ يهاي زمان چارچوب

بـه برنـد در    يخيبـر ارجاعـات تـار    تأكيدبرند را با  راثيم حيطور صر ها اغلب بهوكار كسباست،  يشركت ييدارا كي نيا
 وكارها برند، كسب راثيهنگام انتشار م). 2020، 2، چن و بالمرسامور(كنند  مي جيترو تيريو مد يابيارتباطات مختلف بازار

نـام   دي ـخر يكننـدگان بـرا   متقاعد كـردن مصـرف   يخود برا يابيبازار يها تيبرند در فعال ةخچيتار يها اغلب از داستان
  .كنند يخود استفاده م يتجار

 را رقـابتي  مزايـاي  تواننـد  ها مـي  آن چگونه كه اين است رقابتي محيط در ها شركت ترين علل موفقيت يكي از مهم
 ريدر مس ـ هـا  شركتنمايد  برداري قرار دهند، لذا ايجاب مي مورد بهره و ، توسعه دهندكنندصورت مستمر و دائمي ايجاد  به

 بتوانـد  سازمان كه يدرصورت) 1995(زعم بارني  به .جايگزين و باارزش تلاش نمايند بدون، ناپذيرتقليد منابع ايجاد و جذب
 رقبـا  از برتـر  همـواره  و بـوده  ارزشمند مشتريان براي كه نمايد پايداري خلق رقابتي خود، مزيتهاي  شايستگيواسطه  به

، مـديريتي  و رفتـاري  هاي ديدگاه .است آورده ارمغان به را يريپذ رقابت و گذاشته جاي بر خود از شايسته باشد، عملكردي
 رفتـار  هـاي  هزمين در متمايز مفهوم عنوان به هنوز ميراث، امروز به تا. دهد مي نشان را ميراث ةپديد از شده فراموش ابعادي

 تي ـاهم .دارد اين پديده وجـود  ماهيت و توضيح شناسايي بهنياز  ،دليل همين به. است نشده برجسته مديريت  و سازماني
 ـ   يشـركت  يابي ـ، دانـش بازار يشـركت  راثي ـم ةگسـترد از مفهـوم   يسازمان ياعضا يبرا راثيم  رايموجـود در قلمـرو را ب

 توانـد در  مـي  يسـازمان  ييشناسا وسازماني   موجود هويت ميمفاه بيترت نيبد. كند باز مي يرفتار سازمان ةدانشمندان حوز
بالمر (بسط و تطبيق داده شود  يسازمان راثيم ييو شناسا )يسازمان راثيم تيهو/  يانسازم راثيم(ي شركت راثيم ةزمين

 مـورد بحـث قـرار    ينسـب  ريي ـعـدم تغ  عنوان بهرا  ها دهيپد) 2011(بالمر  ،يشركت راثيم قاتيدر تحق .)2015، بارگوسنو 
 يو نوپا، بسته به گستردگ سيسأت تازه يها مكان نيب يها و به تفاوت استها مرتبط  با مكان ينسب يريناپذرييتغ .دهد مي
 داري ـپا يتيهـو  يهـا  يژگ ـيو يرا دارا يشـركت  راثيم يها سازمان )2015(بالمر و بارگوسن  .كند يتوجه م ها آن ةخچيتار
در  ها آنمنتسب به  ياگر معان يحت مانند، يم يباق كسانيظاهراً  يشركت راثيم يها تيكه هو دهند يم حيو توض دانند يم

وجـود   ينسـب  يريناپـذ  رييتغ عنوان به ،يشركت راثيم يها تيو تداوم در هو رييهر دو تغ ن،يبنابرا .كنند رييطول زمان تغ
انـد   كـرده  يمعرف ـ يشركت راثيم تيهو تيريمد يبرا يچارچوب نظر كي) 2015(بالمر و بارگوسن  ).2011بالمر، (دارند 

بـه   ازيارشد ن رانيكنند كه مد مي استدلال ها آن. محور است راثيم يها شركتمشترك در  تيريدرك مد دهندة نشانكه 
 يشـركت  راثي ـمفـردي از   يآگـاه  .دارنـد  راثي ـنهاد م عنوان به ،درك سازمان خود يبرا ژهيو يتيريمد تيذهن كياتخاذ 

بالمر و بارگوسن . شود يم معرفي» سازمان ياعضا توسطسازمان  ةشد يادآوريشده و  درك يها يژگيو« عنوان به ،رانيمد
 ـ يشـركت  راثياز م يند كه آگاهنك مي انيب )2015( و  يشـركت  راثي ـم تي ـهو تيريمـد  يِدي ـعامـل كل  ،رانيمـد  نيدر ب

بـه روشـن شـدن     يشـركت  راثي ـم تي ـهو تيريمد يشنهاديچارچوب پ .است يشركت راثيم يها در سازمان گيري جهت
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Pecot, Valette-Florence & De Barnier  
2. Sammour, Chen & Balmer  
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) 2015(بـالمر و بارگوسـن    .كند يكمك م محور راثيم يها شركتدر  يشركت راثيم تيهو تيريمرتبط با مد يها تيفعال
و  يمكـان  ،ياز نظـر زمـان   هـا  شـركت  يريقرارگ ةنحو اي تياز موقع يآگاه :اند گذاشتهبحث  بهرا  يتيريمد يعد آگاهسه ب

 تيريمـد  بـه اقـدام   يبـرا  را رانيمد ييو توانا تياحساس مسئول، ياز سرپرست يآگاه .رانيدر ذهن مد يفرهنگ ياجتماع
 ةهم ـحـال،   ني ـبا ا .شود مي مربوط رانيمد راثيبه حس م ،راثياز م يآگاه. كند يجلب م شان يها شركت يتيهو راثيم
 يفـرد  رانيمد تيساخت ذهن يدرك چگونگ ازمندينباشد، ن و چهمحور باشد  يشركت راثيچه م ،يتيريمد يابعاد آگاه نيا

در رابطـه   ).2015 ،و همكاران ندلير( است شان يها شركت خصوص در رانيمد ريتصو ،راثيم يعني ؛در طول زمان است
 كـه  خـود بيـان كردنـد    پـژوهش در ) 1399(كلوردوست و كوچكي چناني عزتيان  ،ميراث شركتي نيز هبا مفاهيم مرتبط ب

شده توسط  جاديمجدد از دانش ا ةاستفادانتشار و  ،يده سازمان ،يبا فراهم ساختن امكان تصرف، گردآور يسازمان ةحافظ
  . كند مي تيو تقو دهد ميدانش را توسعه  نيكاركنان، ا
در  ادراك و رفتـار كاركنـان  نگـرش،  عوامـل مـؤثر بـر     و بررسي ييبا شناسا يپژوهشگران سازمان ر،ياخ يانسال يط
دانش در  ةو توسعران از رفتار كاركنان و سازمان يدرك مدبه افزايش  ...، ميراث شركتي ويت سازمانيه هواز جمل سازمان

اسـت   شركتي هويت در كننده تعيين عاملي و اساسي يها جنبه از يكي ،كاركنان رفتار كه آنجا اند تا اين حوزه كمك كرده
بـا  توانـد   مـي  يمنـابع انسـان   تيريمـد ، از سوي ديگر. دارد يمنابع انسان تيريبر مد يمثبت تأثير يشركت تيهو تيريمدو 

را در كانون توجه قـرار   يشركت تيهو يها كاركنان در طرح يها ارزش ،يشركت تيشفاف و روشن هو تيرياز مداستفاده 
؛ امـا  سـت ها شـركت  هويـت  اصلي ةهست در ها ارزش اين و تعيين هويتشان با و شناسايي كاركنان يها ارزشاگرچه  .دهد

 توانـد نقـش   مـي  هـا  شـركت  تاريخچه گيرد نمي نظر در را ها ارزش اين ،هويتي ةبرنام يك اجراي هنگام مديريت معمولاً
يك دارايي و ميراث  عنوان بهميراث شركت . )2014، بالمر و بارگوسن(كند  بازاريابي ايفا و سازماني هويت ايجاد در مهمي

. انـد  كه در طول تاريخ خود از اين برند پيـروي كـرده  شود  ساخته ميي اصلي و نمادهايي ها ارزشبرند شركت با توجه به 
تبـديل   ارزشمند دارايي بهميراث خود را  ها آن از كمي تعداد و دارند ميراثيها  برند از برخي دارند،اي  هتاريخچها  برند ةهم

دسـت   بـراي بـه   يراه خـوب  ،كند ميراث شركتي را پشتيباني ميميراث سازمان و ايجاد يك استراتژي تجاري كه . اند كرده
  .)2018 ،1آلفان(آوردن تمايز از رقباست 

وقايع، رويدادها و رخـدادهاي حاصـل از   نياز است كه  ابتدا ،هاي ميراث منابع انساني شناخت ابعاد و ويژگي منظور به
همـه   هاي مترتب بر آن از سوي كاركنان احصا و واكنش در محيط كار و ها يگذار سياستو  ها مشي ، رفتارها، خطها اقدام

و  يشناس ـ نـه يريد هاي هيو نظر تيوضع واقع يتئورموجود نظير تئوري ثبت وقايع،  هاي هبرداري از نظري با بهره. ثبت شود
از آن  يارائـه مـدل مفهـوم    تي ـو در نها يمنابع انسان راثيمفهوم متوان به نحو بهتري به درك و شناخت  مي يتبارشناس

انساني كه عامل  ةسرمايشخصيت  ةمطالع، ستها آنها ادراك و نگرش  مبناي عملكرد انسانهمواره، از آنجايي كه  .رسيد
سبك هويتي فرد يكـي از متغيرهـايي اسـت كـه بـر معنـاي       . بسيار اهميت دارد ست،ها آنگيري نوع نگرش  شكل اصليِ

نگـري بـر ايجـاد و     مثبـت  ؛ زيـرا نگري فرد بـه زنـدگي داشـته باشـد     بتتواند نقش مهمي را در مث دارد و مي تأثيرزندگي 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Alfthan 
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رغـم   علـي . گذار اسـت تأثيرميراث منابع انساني  گيري سبك هويت بر شكل. گذار استتأثيراجتماعي  ةسرماي گيري شكل

نظـري در ارائـه    وري منـابع انسـاني، خـلأ    اهميت اين موضـوع در مباحـث رفتـار سـازماني و عملكـرد سـازمان و بهـره       
توان گفت اين پژوهش، از جمله نخستين تحقيقاتي  هاي سنجش اين ميراث ارزشمند در سازمان وجود دارد و مي چارچوب

  .است كه به ارائه اين چارچوب پرداخته است

  پژوهش شناسي روش
هاي مرتبط با ايـن   اد و شاخصشود و ابع با توجه به اينكه در اين پژوهش به طراحي مدل ميراث منابع انساني پرداخته مي

از طرفي با توجه به اينكه پس . رود شمار مي به در بخش كيفي يك پژوهش اكتشافي پژوهششود، اين  الگو استخراج مي
پژوهش از نوع توصـيفي   ،شود هاي اين الگو پرداخته مي از استخراج الگوي ميراث منابع انساني، به تشريح ابعاد و شاخص

 ـعلت اينكه پس از سنجش وضع موجود ميراث منـابع انسـاني در بانـك ملـي، بـه       به ،نهايت و در شود محسوب مي  ةارائ
  .توان پژوهش را كاربردي دانست شود، مي هايي جهت بهبود وضعيت ميراث منابع انساني پرداخته ميكار راه

ي گـردآوري داده شـامل   يعني طراحي الگوي ميراث منابع انساني در بانك ملي، از فنون كيف پژوهش، اول بخشدر 
 ـدر  آيـد؛ زيـرا   پژوهش نيز جزء تحقيقات كمي بـه حسـاب مـي    دوم بخش .است مصاحبه و فن دلفي استفاده شده  ةمرحل

  .اقدام شده استها  آوري داده به جمع نامه، از طريق پرسش نظرسنجي از كاركنان با ،اعتباريابي الگو
 افـراد  بـا هـا   مصـاحبه  مفاد وتحليل تجزيه خلال در كه هستند ييها مقايسه و ها نظري، پرسش گيري نمونه راهنماي

 زمان هم نيزها  داده كدگذاري .شوند كشفها  آن ابعاد و مناسب، خصوصياتهاي  مقوله كه شوند مي موجب و يابند مي بروز
 اوليـه  مفاهيم و انجام )محوري و آزاد( هر مصاحبه، كدگذاري از به اين صورت كه پس ؛صورت پذيرفت ها آن گردآوري با

 رانيمـد  ،يف ـيدر بخـش ك  كنندگان اين پـژوهش  مشاركت. كرد پيدا ادامه نظري اشباع زمان تا فرايند شد و اين مشخص
شـونده   مصـاحبه  عنـوان  بـه  ،نفر با استفاده از اصل اشـباع  20 راستا نيدر ا. بودند رانيا يبانك مل يمركز هاي هارشد ادار

و شـعب بانـك    ها هشاغل ادار رانيكاركنان و مد يتمام ،يپژوهش در بخش كم يآمار ةجامعهمچنين . درنظر گرفته شد
اطلاعـات از دو روش   يآور جمـع  يبـرا . نمونه انتخـاب شـد   رايبنفر  207 ،با تكيه بر فرمول كوكرانكه  بود رانيا يمل

. و ضـبط صـوت اسـتفاده شـد    بـرداري   از فـيش  ،هاي ميـداني  در بخش مصاحبه. ه استاستفاده شد و ميدانياي  هكتابخان
در بخـش  . بـود گويه  330كه شامل  برده شدساخته بهره  محقق نامه پرسشاز  ،آوري اطلاعات آماري همچنين براي جمع

 پژوهشگر، از دگاهياز دها  افتهيبودن  قيخاطر از دق ناناطمي منظور بهابزار پژوهش و  يياز روا نانيحصول اطم يبرا ،كيفي
همچنـين بـراي بررسـي    . استفاده شد ،خبره و مطلع بودندزمينه  نيكه در ا يحوزه و متخصصان دانشگاه نيا دينظر اسات

تـوان گفـت    مـي  دسـت آمـد و   بـه درصـد   79از پايايي بين دو كدگذار استفاده شد كه ايـن ضـريب    ،پايايي در اين بخش
. استفاده شـد  سازه و يي، محتوايظاهر ييز روااي نيز، براي بررسي روايي در بخش كم .داشتندها پايايي مطلوبي  مصاحبه

پـژوهش   ابزار ييايو پا ييروا. قرار گرفت تأييدپايايي نيز با كمك ضريب آلفاي كرونباخ و پايايي اشتراكي مورد بررسي و 
  . زير است صورت بهدر بخش كمي 
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 يبـالا  يب ـيترك ييايپا بيكرونباخ و ضر يآلفا رايز شود؛ تأييد ميابعاد  ييايپا كه گفت توان مي 1با توجه به جدول 

ܧܸܣ نياست و همچن 7/0 ܴܥ 7/0 راي ـز هـم بـه تأييـد رسـيده اسـت؛     گرا  هم ييروا. است 0/5< CR؛ < >   ؛ܧܸܣ
ܧܸܣ 5/0   . است <

تمـامي  كـه  ي، آزمون كلمـوگروف اسـميرنوف نشـان داد    هاي بخش كم در بررسي نرمال بودن داده از سوي ديگر،
و  مصـاحبه از  ،يف ـيهـا در بخـش ك   داده ليوتحل هيدر خصوص روش تجز. كنند هاي مدل از توزيع نرمال پيروي مي مؤلفه

ي بـا توجـه بـه      . استفاده شد )يو انتخاب يباز، محور يكدگذار(كدگذاري نظري  از  ،پـژوهش  هـاي  الؤس ـدر بخـش كمـ
 نامه پرسشهاي آن از  شناختي كه داده اي جمعيته براي توصيف ويژگي. هاي آمار توصيفي و استنباطي استفاده شد روش

از  ،منظـور توصـيف متغيرهـاي پـژوهش     همچنين به .از درصد، فراواني، جداول، اشكال و نمودار استفاده شد ،دست آمد به
  . ميانگين، انحراف معيار، چولگي و كشيدگي بهره گرفته شد

در . انجـام شـد   اس اس پـي  اس افـزار  نرم 21نسخة ذكر است كه عمليات مربوط به آمار توصيفي با استفاده از  شايان
و ايـن آزمـون    به اجرا درآمد اي تك نمونه هايي نظير آزمون تي آزمون ،پژوهش هاي براي پاسخ به سؤال بخش استنباطي

  .انجام شد اس اس پي اس 21v افزار نرم نيز در

  خش كيفيي بها يافته
 يكدگـذار  فرايندپس از هر مصاحبه و انجام  نكهيبا توجه به ا. استخراج شد هيكد اول 330، ها ي مصاحبهكدگذار فراينددر 

 ؛نشـدند وارد  يكدگـذار  فراينـد  بهحذف شدند و  يتكرار يكدها ،يبعد يكدگذار فراينداستخراج شدند، در  هياول يكدها
 ها آن ليو تبد هياول يكدها شيپالا ،اساس نيبر هم. وجود داشت ها آن يرو ياديز تأكيد تيكه از نظر اهم ييمگر كدها
كـدهاي  م، يمفـاه  يبراي احصـا در ادامه . ها صورت گرفت و استخراج شاخص يمراحل كدگذار يدر ط هيثانو يبه كدها

و به خلق  ندهم قرار داده شد، كنار شتنددا يو مفهوم ييكه قرابت معنااي  هيقرار گرفت و كدهاي ثانو يمورد بررس هيثانو
  . شدپرداخته  ديجد ميمفاه

بنـدي كـدها بـا توجـه بـه       پژوهش، دسـته  هاي پاسخ به سؤال ةارائ منظور بهمضمون و  ليتحل فرايندمرحله از  نيدر آخر
 ـكـدها در قالـب    ييچارچوب، شماي نها نيدر ا. شدانجام  2به شرح جدول  هياستخراج شده از كدهاي ثانو ميمفاه  ةمقول
 راثي ـم ختـه يمـدل آم  يو در گام بعدي، الگوي طراح شد ميترس هيو نشانگر كد اول هيمفهوم، كد ثانو، يفرع ةمقول، ياصل

كدها  ييبندي نها دسته جينتا. شد ميتنظ پژوهش يفيها در بخش ك داده ليتحل جيبر نتا يمبتن ،يدر بانك مل يمنابع انسان
 2در جدول  پژوهش يها استخراج شده از مصاحبه يمنابع انسان راثيم يها و شاخص ها ، مقولهها مؤلفه ،عبارت ديگره و ب

  .شود مشاهده مي
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  در بخش كيفي پژوهش كدها ييبندي نها دسته .2جدول 

 مؤلفه مقوله شاخص

مراتـب، انتخـاب افـراد     سنجش عملكرد همكاران، سرانه اسنادي، اهميت به سلسـله 
  اقدامات مديران عالي  هانظرمناسب، آزادي بيان در اظهار 

اني
سازم

تار 
ساخ

ت و 
ديري

م
  

هاي مديران، افزايش حقوق افراد، بهـا   ها و حمايت ثبات در استفاده از ابزارها، تشويق
  ها ابزارها و حمايت  دادن به رفتارهاي داوطلبانه، محدوديت ابزارهاي عملكردي

 ـبرخورداري از قدرت و نفوذ، تحصيلات آكادميـك مـديران،    مـديران، ايجـاد    ةتجرب
  آگاهي مديران  قوانين و ساختارهاي منعطف و بهينه، سطح آگاهي و توانمندي مدير

ي، مـديريت اسـتعداد، تغييـرات مـديران، اصـلاح سيسـتم و تغييـر        يمديريت اقتضـا 
  ثبات مديريت  چارچوب و ساختار

، سـد  هـا  دهي و مهندسي مجدد، روش نوين در غلبه بر چـالش  سازي، سازمان چابك
ريـزي و سيسـتمي كـردن امـور      هاي موجود، برنامـه  عدم اطمينان حمايتي در مقابل 
  جهت عملكرد بهتر

  ايجاد تغيير و تحول

توزيع منابع انساني و نيرو، داشتن آينده واضح و آشـكار، بـروز ماهيـت توانمنـدي و     
اسـاس  ايجاد مطلوبيت شخصي، انگيزش و ارتباط آن بـا رضـايت شـغلي، ارتقـا بـر      

  تخصص و توانايي
  سرماية انسانيمديريت استراتژيك 

حاكم شدن روابط بر ضوابط، نقص قوانين و مقررات، بخش ارزيابي تخصصي فردي 
 آميز حاكم بر ارتباطات و گروهي، نظم و انضباط منسجم، فضاي احترام

  هاي سازمان ها و رويه سياست

شغلي مناسب، نبود بسـتر مناسـب شـغلي و    جايي فراخور، ايجاد شرايط  انتقال و جابه
  ترغيب همكاري و يادگيري گروهي  گرفتن نيرو، بررسي شرايط استخدام قبل از فراخوان

هـاي   ستمديران هدايتگر به سوي مشاغل سازگار با توانمندي، تطبيق توانمندي با پ
سـت دادن بـر اسـاس    كـاري و تخصصـي، پ   ةسـابق سازماني، مطابقت انتظـارات بـا   

  تجربيات و سابقه خدمت
  وكار استراتژي كسب

هاي ثبـت  فرايندايجاد خلاقيت سازماني، انتقال دانش در اداره مسير شغلي كاركنان، 
  دانش تجربي  دانش تجربي

ش
 دان

يت
دير

م
  

ترغيب همكاري و يادگيري گروهي، دادن فرصت مشاركت، ايجـاد طوفـان فكـري،    
  خلق و تسهيم دانش  يادگيري گروهي و فردي

 تأثيردانش راهبردي و خلق و تسهيم دانش، كسب، توزيع، تفسير و ذخيره اطلاعات، 
  تفسير اطلاعات  ها بر تفسير اطلاعات مثبت شفافيت داده

هاي همكاري و شغلي، درك مديريت مشـترك اطلاعـات، نگهـداري و     ثبات مراوده
  اطلاعات ةذخير  داري ها، رازدازي و امانت داري در داده امانت

هـاي متفـاوت، تمركـز بـر      ايجاد روابط عاطفي منعطف، ارتباط آگاهانه با شخصـيت 
ناپذيري  باز نگهداشتن ذهن، پذيرش اجتناب ،بين به آينده اي، خوش ي هستهها ارزش

  تغييرات
گي  پذيري انعطاف

ويژ
 

ي و 
فتار

ي ر
ها

نان
كارك

شي 
نگر

  

 شـتن درست، دا حفظ مشتري بدون هراس از رقبا، جذب و حفظ مشتري با ارتباطات
  مداري مشتري  مداري مشتري ةنحوداري، آموزش مستمر  ظرفيت انتقادپذيري و مردم
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متقابل شخصيت و شغل، ارزش و بها دادن به زمان در حين انجام كار، داشـتن   تأثير
سـت در  استعداد و توانايي انجام شغل، ارتباط قلبي و تجربي با پ داشتندرآمد مكفي، 

  پيمودن مسير پيشرفت شغلينظر گرفته شده، 
  علاقه به شغل

، پـذيرش كمتـرين   هابندي خطر ، اولويتهااحتمالي، تحليل خطر هايتشخيص خطر
  خطرپذيري  خطر

پذيري و عدم هراس از تجربيات جديد، تغييـر موقعيـت شـغلي در صـورت      مسئوليت
  شجاعت  و باور خود نفس به عدم برقراري ارتباط، نداشتن بيماري ترس از تغيير، داشتن اعتماد

پـذيري و   بـا در نظـر گـرفتن آينـده شـغلي، مهـارت انعطـاف       اي  هريزي حرف ـ برنامه
پذيري در جهت آينده، عملكرد بهينه در جهت پيشـرفت بـا اصـول توجـه بـه       تطبيق

  انداز توجه به آينده آينده، مديريت نگرش با چشم
 گرايي آينده

، سـازگاري و تمايـل بـه    بسـتگي  هـم احساس همكاري و دوسـتي، تقويـت روحيـه    
  تعهد و تعلق سازماني  فردي يا گروهي ة، ارتباطات بهينبستگي هم

اي و فكري افراد، ارتقـا در سـطح    كاري و حرفه يارتقاي سازمان و رده شغلي، ارتقا
  نيت شخصي و تمايل به ارتقا  افقي، ارتقا و خواست شخصي فرد

كل
ش

 
ري

گي
 

ات
باط

ارت
 

قوانين منعطفانه بر رشد و پيشرفت،  تأثيرنهادهاي محلي و ضوابط و مقررات رسمي، 
  ها الگوسازي و الگوبرداري جامعه، نهادها و مديران محلي استان

  هاي رسمي سازمان
 ها در جهت شناخت برگزاري نشست

 ، تمايل به بهبـود و ارتقـا،  ها علاقه و تخصص كاركنان، هدايت و تطبيق با توانمندي
  شرايط بهينه و پيشرفت

  هافرايندها و  دستورالعمل
 هاي زندگي اجتماعي تغيير در روش

رسـمي،  غير بهبود روابط غيررسمي و دوستانه، طرح مطالبـات كارمنـدان در فضـاي   
  ها و نقايص احساس رضايت كاركنان، برطرف كردن كاستي

اراده و خواست شخصي كارمند در 
  ايجاد ارتباطات با كاركنان

ها بر اتاق فكر،  نقطه نظر رسانه تأثيرعمومي و تشكيل اتاق فكر،  هايآوري نظر جمع
  تشكيل اتاق فكر  شرايط جاري در حكومت بر اتاق فكر تأثيرنقطه نظر نخبگان بر اتاق فكر،  تأثير

هاي اجتمـاعي در   هاي اجتماعي در ارتباطات كارمندان، نقش شبكه مثبت شبكه تأثير
ي اجتمـاعي بـر كارمـدي، اتـلاف وقـت در       هـا  ارتباطات سريع، نقش مثبـت شـبكه  

  هاي اجتماعي در كارگروهي و تيم ورك شبكه تأثيرهاي اجتماعي،  شبكه
هاي اجتماعي مجازي در  نقش شبكه

  ارتباطات كاركنان

هـاي   هـاي تخصصـي، گذرانـدن دوره    خصصي خاص، تجارب و تواناييتحصيلات ت
  قابليت تخصصي  بازآموزي نوين، بازآموزي و تمديد تجارب تخصصي

نان
كارك

ي 
هدار

و نگ
فظ 

و ح
دام 

ستخ
ا

  

هاي ملي، درخواست مديريت جهت نيـروي جديـد،    اي، فراخوان هاي روزنامه گزينش
  گزينشهاي  شيوه  كمبود نيرو و نياز به متخصص خاص

، اعتماد سازماني، اختصاص بودجـه   بازخورد مثبت سازماني، بازخورد سازماني شايسته
  جداگانه

ضوابط و مقررات در حفظ و 
  نگهداري كاركنان

 تـأثير هاي مرتبط،  حفظ دانش شخصي و انتقال تجربيات شخصي، تحصيل در رشته
  يادگيري سازماني و انتقال تجربه  هاي مختلف تحصيلات در انگيزش افراد سازمان، توانايي و تحصيلات افراد در لايه

ي رفتاري مديران، مديريت قوي افـراد  پذير انعطاف تأثيرحفظ و نگهداري همكاران، 
 سوزي و رضايت شغلي نيروها بستگي، دل و توجه مديران به كاركنان، دل

منعطف و مهارت مديران در رفتار 
  حفظ و نگهداري كاركنان

خصوصيت اخلاقي مشتركي بين افراد، ارتباطات گروهي افراد و با توجـه بـه حيطـه    
  تراز چرخش كار بين افراد هم  وظايف، كار مشترك در يك راستا، ميزان تلاش و كيفيت انجام كارها
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تمايز عملكرد خوب و عملكرد بد، ارتقاي شغلي برحسـب توانمنـدي، بسـتر مناسـب     
  در سطح افقي ارتقا  همكاران يشغلي، نياز به تخصص و ارتقا ارتقايبراي 

كوشـي و پيگيـري كارمنـدان،     ها، سختي كار، بها دادن به سـخت  نشان دادن قابليت
  هتنوع در شرح وظايف محول  هاي فردي نشان دادن قابليت

انگيزه روحي مرتبط با پاداش مالي، بالا رفتن انگيزه كاركنان به جهت ديـده شـدن،   
وابستگي معنوي كاركنان به سازمان به جهت پاداش، احساس تعلـق و هـم خـانواده    

  بودن

مسائل مادي در حفظ و نگهداري 
  كاركنان

بخشـي در  افزايي بين واحدها، اطاعت فـردي، گروهـي و بـين     انجام كار تيمي و هم
هـا و   ها در جهت شناخت دسـتورالعمل  ها، برگزاري نشست سازمان از طريق كارگروه

  هافرايند
  سازگاري

نان
كارك

ت 
شارك

و م
مي 

ر تي
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عضويت گروهي، كار تيمي و مشاركت با توجـه بـه هـدف مطلـوب، كـار تيمـي در       
 هاي در دست اقدام كارگروه پروژه

 انطباق پذيري

و كار  بستگي همپذيري و  ارتباط خوب كارمندان ستادي، انطباقشباهت، سازگاري و 
 مشاركت  تيمي، تغيير جايگاه به واسطه ارتباطات

هاي كاري  هاي صفي و توجه به اعضاي سازمان، گروه كارايي و اثربخشي، مسئوليت
  مشخص، برگزاري جلسات بين سازماني در واحدهاي مختلف

هدف مشترك در انجام وظيفه 
 سازماني

انداز واحد سازماني و كاركنان، هـدف   همكاري با تيم مقابل در راستاي اهداف، چشم
  هدف مشترك كاركنان  مشترك در انجام وظيفه سازماني

هـاي اجتمـاعي، ارتباطـات     شـبكه  تـأثير خواست شخصي كارمند در ايجاد ارتباطات، 
  ارتباط مطلوب بين كاركنان  مطلوب و هدفمند، ارتباط با نقاط ضعف و وقايع مهم در درون و برون سازمان

افزايي با اشـتراك اطلاعـات جديـد و قـديم، تسـهيم و       كاهش انتقال اطلاعات، هم
  تجربه اشتراك اطلاعات قديمي با نسل نو، استفاده از تجارب گذشته جهت كسب

سازماني از  بستگي همكاهش 
  هاي قبل به نسل كنوني نسل

ها، نبودن تناسب درسـت بـين    عدم رعايت ضوابط و مقررات اداري بين افراد و گروه
ق يهاي مختلف، عدم تطابق جايگاه و تخصص افراد، ناديده گرفتن علا افراد و بخش

  و تخصص افراد

كارگيري نامناسب  هچيدمان و ب
  كاركنان

مين مالي و غيرمالي دولتي جهت تشـويق كاركنـان، مـورد قـدرداني قـرار گـرفتن       أت
ي مادي و معنوي توسط مراجـع بالادسـتي،   ها پاداشتوسط مديران ارشد، اختصاص 

  هاي كشوري جهت قدرداني از كارمندان برگزاري همايش

نقش مراجع بالادستي خارج از بانك 
 در كاهش حقوق كاركنان

 مزا
ق و

حقو
تم 

سيس
ش

پادا
ا و 

ي
 

سيستم ارزيابي عملكرد افراد، ارزيابي اخلاقي و ارزيابي تخصصي، سيسـتم پـاداش و   
  با نوع فعاليت كاركنان ها پاداشتنبيه كارا، تناسب حقوق و 

تناسب سيستم ارزيابي عملكرد با 
 ي تخصيصيها پاداش

 بندي مناسب، بررسي ريسك كار و تخصـيص مناسـب   با زماناي  ههاي دور سنجش
حقوق، بررسي ريسك و سختي كار با تخصيص پاداش، افزايش انگيزه كاركنـان بـا   

  پذير با پاداش مالي مشاغل ريسك

تناسب حقوق و اي  ههاي دور سنجش
 با نوع فعاليت كاركنان ها پاداش

هاي شايسته سالاري، ارزيابي عملكرد برحسب شايسـته سـالاري،    ها و رويه سياست
انگيزه در شايسته سالاري، كاهش سلسله مراتـب سـنتي ديـوان    ايجاد انگيزه و ضد 

  سالاري
  شايسته سالاري
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ديكتاتور نبودن در محل كار، تخصيص حقوق به موقع، عدم داشتن چارچوب سخت، 
  گويي جاي گزافه ايجاد فرصت رشد، شنونده خوب بودن به

رفتار تشويقي و حمايتي مديران در 
 بروز رفتارهاي داوطلبانه

بانه
وطل

ي دا
رها

رفتا
 

هاي زندگي اجتمـاعي، اراده و خواسـت    ، تغيير در روشارتقانيت شخصي و تمايل به 
هاي اجتماعي مجـازي در   شخصي كارمند در ايجاد ارتباطات با كاركنان، نقش شبكه

 رفتار داوطلبانه

روحيات فردي و اخلاق شخصي در 
  رفتارهاي داوطلبانه

  ايجاد مسير شغلي مناسب براي افراد داوطلبتشويق رفتار داوطلبانه، 
  غير رسمي بودن سازمان، انعطاف سازماني و ايجاد موقعيت فعاليت داوطلبانه

توقع سازمان از رفتارهاي داوطلبانه 
 كاركنان

ــجاعت،      ــردي و ش ــاوش ف ــغل، ك ــه ش ــه ب ــي در علاق ــت اخلاق ــيات مثب خصوص
  به شغل مداري، قابليت عاطفي و علاقه ي، مشتريپذير انعطاف

خصوصيات مثبت همكاران در 
 ترغيب فرد به رفتار داوطلبانه

هاي فكر  ها و ااق ها، پنلفرايندها و  ها در جهت شناخت دستورالعمل برگزاري نشست
هاي آماري خاص رفتار داوطلبانه، گـرفتن   نحوه ايجاد رفتار داوطلبانه، انجام پژوهش

  جهت ارزيابياي  هبازخورد دور
 بخشياي  هدورهاي  بررسي

رفتار تشويقي و حمايتي مديران در بروز رفتارهاي داوطلبانه، ايجاد سـازمان منعطـف   
ي مـالي جهـت رفتـار داوطلبانـه مثبـت،      هـا  پاداشبه رفتارهاي داوطلبانه، تخصيص 

  قدرداني و تخصيص شغل مناسب به افراد داوطلب
  سيستم پاداش و تنبيه كارا

شـغلي كاركنـان در جهـت     ارتقـاي كاريزماي فردي، فرهنگ تبـادل نظـر، فرهنـگ    
رضايت شغلي، اثر ساختار و فرهنگ فـردي و شخصـي هـر عضـو در سـازمان، اثـر       
فرهنگ سازماني بر مشاركت و همكاري، فرهنگ ايجاد انگيزه و نيـرو در كاركنـان،   

  فرهنگ و روابط شخصي

  اختيار عمل
 

اني
سازم

گ 
رهن

ف
  

  

مديران از فرهنگ حاكم، نوع فرهنگ و احساس امنيـت، شـرايط حـاكم بـر     حمايت 
  جامعه، ارتباطات بيرون از اداره، نوع فرهنگ محيط

سنتي  مراتب كاهش سلسله
 سالاري ديوان

فرهنگ روابط در سطح همكاري در سازمان، نوع و فرهنگ پـاداش دهـي، فرهنـگ    
  توزيع قدرت  گروهي گيري تصميمدستوردهي يا همكاري، نوع فرهنگ و اشتراك و 

فرهنگ بر ارتباطات روزمره، رابطه با فرهنگ  تأثيرفرهنگ و ساختار درون سازماني، 
  كميابي  فرهنگ سازماني بر كار گروهي تأثيرها،  حاكم بر اداره با توجه به ساختار

 قديم يا جديد بودن، بانك خصوصي نظام بانكي بعد انقلاب، اتوماسيون پشت باجـه، 
  تاريخچه سازمان  اتوماسيون جلو باجه اتصال مشتري به حساب بانكي

گي
ويژ

 
مان

ساز
ي 

ها
 

و  پـذيري  ريسـك شتاب افزاينده و تغيير اساسي در ساختار، تحول سازماني بر اساس 
پـذيران   اطمينان، درصد بازده صاحبان سهام، نگرش افراد نسبت به ريسك، ريسـك 

هـاي ريسـكي، مشخصـات فـردي و      هـا و موقعيـت   مديران عامل، مجمـوع دارايـي  
  پذيري ريسك

  پذيري ريسك

تشكيل ستاد اشتغال، استخدام با مشاركت، مصاحبه استخدامي، آزمـون اسـتخدامي،   
  معرفي نخبگان، استخدام بر اساس صلاحيت

گذار  مدل استخدام مؤسس و بنيان
 شركت

هـا، دسترسـي بـه سيسـتم آنـاليز       هاي مجازي يا نئو بانـك  بانك بانكداري ديجيتال،
 هاي به روز سيستم  پيشرفته، دسترسي به تكنولوژي امنيتي مدرن، خدمات مالي و فناوري بلاكچين

هاي گـزينش بـر    قابليت استخدام بر اساس تخصص، تجربه عملكرد شخصي، شيوه
 ينيروز، عدم تغيير نسبي كارمند گز هاي به اساس سيستم

 عدم تغيير نسبي
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هاي مكانيزه و تدوين دستورالعمل، تدوين دستورالعمل و دادن امكانات لازم،  سيستم
  هويت پايدار  هاي درك شده از سازمان تجديد نظر در ساختار سازماني، ويژگي

، روابط رواني و عاطفي حـاكم، فـراهم كـردن امكانـات     سرماية انسانيعملكرد قوي 
  هاي درك شده از سازمان ويژگي  سازماني متناسب با توانمندي، راهبردهارفاهي، تشويق 

 ارتقا، آموزش جهت بستگي همآموزش رفتارهاي داوطلبانه، آموزش نحوه مشاركت و 
هـاي آموزشـي دسترسـي بـه محتـواي       و شرح وظايف مطلوب شغلي، گذراندن دوره

  هاي آموزشي بازپروري الكترونيكي، دوره
  آموزش

ه و 
وسع

ت
كرد

عمل
بي 

رزيا
ا

  
 

هـاي جديـد، ايجـاد     نوآوري و خلاقيت كاركنان، انتقال تجارب و انتقال دانـش ايـده  
 بهبود و بالندگي خلاقيت و نوآوري  انرژي فراتر از توانمندي، شخصيت متعالي و پرورش يافته خلاق

سالاري، ارزيابي  وجود سيستم اثربخش ارزيابي عملكرد، ارزيابي جهت تحقق شايسته
  اجراييـ  ، ارزيابي انجام امور اداريارتقاتم سبراي سي

ارزيابي عملكرد با دو رويكرد مادي و 
  غيرمادي

بندي ترسيمي، روش مديريت بر مبناي هـدف، روش ثبـت وقـايع     روش مقياس رتبه
  درجه 360حساس، روش ارزيابي 

  

وجود سيستم دقيق و كارا براي 
  ارزيابي مطلوب عملكرد كاركنان

ارزيابي براي انتصاب نيروي انساني، ارزيابي توسعه فردي، ارزيابي نقاط قوت و قابـل  
بهبود كاركنان، ارزيابي جهت تدوين برنامه آموزشـي، ارزيـابي جهـت ارائـه بـازخورد      

  انگيزشي، ارزيابي جهت شناسايي براي جانشين پروري

ارزيابي عملكرد در صف براساس 
  عوامل تخصصي و اخلاقي

 

رسـمي بـر   غير مثبـت روابـط   تـأثير هـا،   ها و نيـاز  رسمي بر اساس خواستغير روابط
رسـمي، افـزايش تـلاش بـه     غير تحريك دروني، افزايش همكاري و تعامل در روابط

  رسميغير طبعلت حس مالكيت در روا
خارج از (رسمي غير روابط تأثير

  شغلي ارتقايدر ) سازمان

هـاي اجرايـي مـديران     شغلي، سياسـت  يها براي ارتقا قوانين مصوب در استان تأثير
كاركنـان، اجـراي عوامـل     ارتقـاي ودي و بهبجديد براي  هايمحلي، تصويب دستور

  شغلي ارتقايانگيزشي مديران محلي جه 

نهادها و مديران محلي استانها در 
  شغلي كاركنان ارتقاي

بـر   ارتقـا  ةفزايش تعهد سازماني، اثر فزاينداو  تقاارو رضايت كارمندان،  ستارتقاي پ
  سازماني ارتقاي پست  اثربخشيپيشرفت شغلي بر بهبود عملكرد  تأثيروري،  رشد و بهره

نان
كارك

لي 
 شغ

يت
رضا

ش و 
گيز

ان
  

ي بـالا و سـهولت اعمـال    پذير انعطافي، فرايندتغيير امتياز و هماهنگي كاركردي و 
پيچيـدگي نظـام جبـران خـدمات، كـاهش زمـان اعمـال        دهي تنوع و  تغيير، پوشش

  ها تغييرات قوانين و رويه

ايجاد تغييرات در امتياز مشاغل 
  مختلف

متخصص در امور اداري، آگاهي تجاري و حساسـيت فرهنگـي، تسـلط بـر فنـاوري،      
  توانايي و تخصص  تحليلي و داده محور بودن

اجراي اسـتراتژي منـابع انسـاني،    دانش و تخصص مديريت منابع انساني، طراحي و 
  هاي مديران در ارتباطات مهارت  ها، كنترل موقعيت ارتباطي مديريت اولويت

ي مـالي  هـا  پـاداش ي مالي حاصل از كار و تجربه، ها پاداشي مالي مكمل، ها پاداش
  ي ماليها پاداش  خود اداره شونده، تخصيص پاداش مالي بر حسب افزايش تخصص

تخصيص آزادي مشروع جهت حفظ كرامت انساني، تخصيص بهره مندي از امنيـت  
نسـبي سـطح درآمـد سـالانه،      ارتقـاي اجتماعي و قضـايي، تصـويب قـوانين بـراي     

كارمندسالاري و توسعه كارآمدي، تعامل سـازنده و مـؤثر در جهـت افـزايش عـزت      
  نظام انتخاب، ارزشيابي ارتقايكاركنان، 

  از بانكمراجع بالادستي خارج 
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مورد بررسي قرار گرفت ، تعريف ميراث منابع انسـاني   پژوهشي باز، محوري و انتخابي در اين ها آنچه از كدگذاري

  :هاي ذيل بوده است و شاخص ها مؤلفهبا 
، تيريمـد  ثبـات ، رانيمـد ي، آگـاه ، ها تيو حما ابزارهاي، عال رانياقدامات مدي شامل ساختار سازمان و تيريمد .1

و  يهمكـار  بي ـترغ، سـازمان  يهـا  هيو رو ها استيس، سرماية انساني كياستراتژ تيريمد، و تحول رييتغ جاديا
  .ر استوكا كسب ياستراتژي و گروه يريادگي

ي پـذير  انعطـاف و  اطلاعـات  رهيذخ، اطلاعات ريتفس، دانش ميو تسه خلقي، تجرب دانششامل  دانش تيريمد .2
  .است

يي، گرا ندهيآت، شجاعي، ريخطرپذ، به شغل علاقه، مداري مشتريشامل  كاركنان يو نگرش يرفتار يها يژگيو .3
  .است ارتقابه  ليو تما يشخص تيني و و تعلق سازمان تعهد

، هافرايندو  ها دستورالعمل، ها در جهت شناخت نشست يبرگزاري، رسمي ها سازمانطات شامل ارتبا گيري شكل .4
اتاق  ليتشك، ارتباطات با كاركنان جاديكارمند در ا يو خواست شخص ارادهي، اجتماع يزندگ يها در روش رييتغ

  .ي استتخصص تيقابلو  در ارتباطات كاركنان يمجاز ياجتماع يها شبكه نقش، فكر
، كاركنان يو مقررات در حفظ و نگهدار ضوابط، نشيگز يها وهيششامل  كاركنان ياستخدام و حفظ و نگهدار .5

كـار   چـرخش ، كاركنـان  يدر حفظ و نگهدار رانيمنعطف و مهارت مد رفتار، بهو انتقال تجر يسازمان يريادگي
در حفظ و  يمال يها پاداشو  يماد مسائل، محوله فيدر شرح وظا تنوعي، در سطح افق ارتقا، افراد هم تراز نيب

  .ي استسازگارو  كاركنان ينگهدار
 هـدف ي، سـازمان  فـه يمشترك در انجام وظ هدف، مشاركتي، ريپذ انطباقشامل  و مشاركت كاركنان يميكار ت .6

ي، قبل بـه نسـل كنـون    يها از نسل يسازمان بستگي هم كاهش، كاركنان نيمطلوب ب ارتباط، مشترك كاركنان
و حقـوق   هـا  پـاداش خارج از بانك در كاهش  يمراجع بالادست نقشو  نامناسب كاركنان يريكارگ هو ب دمانيچ

  .است كاركنان
 يهـا  سـنجش ي، ص ـيتخص يهـا  پاداشعملكرد با  يابيارز ستميس تناسبشامل  و پاداش ايحقوق و مزا ستميس .7

 يقيتشـو  رفتاري و سالار ستهيشا، كار سكيكاركنان از لحاظ ر تيبا نوع فعال ها پاداشحقوق و  تناسبي، ا دوره
  .است داوطلبانه يدر بروز رفتارها رانيمد يتيو حما

 يسـازمان از رفتارهـا   توقـع ه، داوطلبان يدر رفتارها ياخلاق شخص و يفرد اتيروحشامل  داوطلبانه يرفتارها .8
اي  هدور يهـا  يبررس ـ، فرد به رفتار داوطلبانه بيهمكاران در ترغ يمثبت اخلاق اتيخصوص، داوطلبانه كاركنان

  .است عمل ارياختو  كارا هيپاداش و تنب ستميسي، بخش
 سـازمان  خچـه يتاري و ابي ـكم، قـدرت  عيتوزي، سالار وانيد يسنتب مرات سلسله كاهشي شامل فرهنگ سازمان .9

 .است

 عـدم ، روز بـه  يها ستميس، شركت گذار انياستخدام مؤسس و بن مدل، پذيري ريسكشامل  سازمان يها يژگيو .10
  .ن و آموزش استدرك شده از سازما يها يژگيو، داريپا تيهوي، نسب رييتغ
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و  يمـاد  كـرد يعملكـرد بـا دو رو   يابي ـارزي، و بالندگ بهبودي، و نوآور تيخلاقشامل  عملكرد يابيتوسعه و ارز .11

عملكرد در صـف براسـاس    يابيارز، مطلوب عملكرد كاركنان يابيارز يو كارا برا قيدق ستميس وجودي، رماديغ
 ـ رانيو مـد  نهادهاي، شغل ارتقايدر ) خارج از سازمان( يرسمغير روابط تأثيري، و اخلاق يعوامل تخصص  يمحل

  .ي استسازمان ستارتقاي پو  كاركنان يشغل ارتقاياستانها در 
، و تخصـص  ييتوانـا ، مشـاغل مختلـف   ازي ـدر امت راتيي ـتغ جـاد ياشـامل   كاركنـان  يشـغل  تيو رضا زشيانگ .12

  .است خارج از بانك يبالادست مراجعي و مال يها پاداش، در ارتباطات رانيمد يها مهارت

  هاي بخش كمي يافته
توصيف در ابتداي بخش كمي، متغيرهاي مدل . ه استهاي كمي پرداخته شد وتحليل تجزيه در ادامه و در بخش بعدي به

همچنـين بررسـي آزمـون    . بودنـد  3 يبـالا  نيانگي ـم يدارا ،مـدل  يرهايمتغ يتمام، اين بخش جيبر اساس نتا .شود مي
هـا   مؤلفـه وضـعيت  نتايج بررسي ، 3جدول  در. كنند ها از توزيع نرمالي پيروي مي دادهكه كلموگروف اسميرنوف نشان داد 

  .ارائه شده است

  موجود تيوضع يبررس منظور به يا تك نمونه يآزمون ت .3جدول 
  3= ارزش آزمون 

از %  95 نانيفاصله اطم  مؤلفه
  .Sig  نيانگيم  اختلاف

مقدار 
  يت

  حد بالا  حد پايين
3/372 3/182 3/277 000/0   يو ساختار سازمان تيريمد 69/955 
2/959 2/730 2/844 000/0   اقدامات مديران عالي 48/814 
3/312 3/080 3/196 000/0   ها ابزارها و حمايت 54/194 
3/617 3/434 3/526 000/0   آگاهي مديران 76/296 
3/606 3/418 3/512 000/0   ثبات مديريت 73/601 
3/373 3/143 3/258 000/0   ايجاد تغيير و تحول 55/827 
3/267 3/007 3/137 000/0   سرماية انسانيمديريت استراتژيك  47/549 
3/522 3/332 3/427 000/0   هاي سازمان ها و رويه سياست 70/850 
3/719 3/539 3/629 000/0   ترغيب همكاري و يادگيري گروهي 79/729 
3/475 3/252 3/364 000/0   وكار استراتژي كسب 59/404 
3/394 3/192 3/293 000/0   دانش تيريمد 59/404 
3/227 2/969 3/098 000/0   دانش تجربي 47/322 
3/222 2/949 3/086 000/0   خلق و تسهيم دانش 44/595 
3/440 3/230 3/335 000/0   تفسير اطلاعات 62/779 
3/710 3/522 3/616 000/0   ذخيره اطلاعات 75/681 
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  3= ارزش آزمون 

از %  95 نانيفاصله اطم  مؤلفه
  .Sig  نيانگيم  اختلاف

مقدار 
  يت

  حد بالا  حد پايين
3/402 3/203 3/302 000/0   كاركنان يو نگرش يهاي رفتار يژگيو 65/493 
3/521 3/321 3/421 000/0   يپذير انعطاف 67/562 
3/329 3/084 3/207 000/0   مداري مشتري 51/590 
3/261 3/026 3/143 000/0   علاقه به شغل 52/760 
3/701 3/514 3/607 000/0   خطرپذيري 76/161 
3/564 3/373 3/469 000/0   شجاعت 71/745 
3/481 3/256 3/368 000/0  گرايي آينده 58/844 

3/080 2/826 2/953 000/0   تعهد و تعلق سازماني 45/804 
3/484 3/297 3/391 000/0   ارتباطات گيري شكل 71/633 
3/701 3/514 3/607 000/0   ارتقانيت شخصي و تمايل به  76/161 
3/564 3/373 3/469 000/0  ها در جهت شناخت هاي رسمي، برگزاري نشست سازمان 71/745 

3/481 3/256 3/368 000/0  هاي زندگي اجتماعي ها، تغيير در روشفرايندها و  دستورالعمل 58/844 

3/172 2/908 3/040 000/0   اراده و خواست شخصي كارمند در ايجاد ارتباطات با كاركنان 45/363 
3/303 3/081 3/192 000/0   تشكيل اتاق فكر 56/459 
3/701 3/528 3/614 000/0   اجتماعي مجازي در ارتباطات كاركنانهاي  نقش شبكه 82/067 
3/481 3/296 3/388 000/0   كاركنان ياستخدام و حفظ و نگهدار 72/278 
3/475 3/252 3/364 000/0   قابليت تخصصي 59/404 
3/134 2/868 3/001 000/0   هاي گزينش شيوه 44/474 
3/261 3/029 3/145 000/0   كاركنانضوابط و مقررات در حفظ و نگهداري  53/400 
3/714 3/526 3/620 000/0   يادگيري سازماني و انتقال تجربه 75/899 
3/442 3/242 3/342 000/0   رفتار منعطف و مهارت مديران در حفظ و نگهداري كاركنان 65/982 
3/701 3/514 3/607 000/0   تراز چرخش كار بين افراد هم 76/161 
3/758 3/585 3/671 000/0   در سطح افقي ارتقا 84/156 
3/326 3/102 3/214 000/0   تنوع در شرح وظايف محوله 56/703 
3/628 3/445 3/536 000/0   ي مالي در حفظ و نگهداري كاركنانها پاداشمسائل مادي و  76/037 
3/568 3/391 3/480 000/0   و مشاركت كاركنان يميكار ت 77/432 
3/336 3/112 3/224 000/0   سازگاري 56/815 
3/746 3/565 3/655 000/0  پذيري انطباق 79/628 

3/774 3/598 3/686 000/0  مشاركت 82/977 

3/500 3/278 3/389 000/0  هدف مشترك در انجام وظيفه سازماني 60/214 

3/455 3/250 3/353 000/0   هدف مشترك كاركنان 64/488 
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  3= ارزش آزمون 

از %  95 نانيفاصله اطم  مؤلفه
  .Sig  نيانگيم  اختلاف

مقدار 
  يت

  حد بالا  حد پايين
3/628 3/445 3/536 000/0   ارتباط مطلوب بين كاركنان 76/037 
3/804 3/630 3/717 000/0   هاي قبل به نسل كنوني سازماني از نسل بستگي همكاهش  84/212 
3/396 3/167 3/281 000/0   كارگيري نامناسب كاركنان هچيدمان و ب 56/532 
3/281 3/095 3/188 000/0   و پاداش ايحقوق و مزا ستميس 67/697 

3/020 2/779 2/900 000/0 و حقـوق   هـا  پـاداش نقش مراجـع بالادسـتي خـارج از بانـك در كـاهش       47/528 
 كاركنان

3/204 2/980 3/092 000/0  ي تخصيصيها پاداشتناسب سيستم ارزيابي عملكرد با  54/323 

3/334 3/110 3/222 000/0 با نوع فعاليـت كاركنـان از    ها پاداشتناسب حقوق و اي  ههاي دور سنجش 56/661 
 لحاظ ريسك كار

3/633 3/449 3/541 000/0   سالاري شايسته 76/019 
3/414 3/236 3/325 000/0   داوطلبانه يرفتارها 73/425 
3/777 3/605 3/691 000/0  رفتار تشويقي و حمايتي مديران در بروز رفتارهاي داوطلبانه 84/845 

3/325 3/121 3/223 000/0   داوطلبانهروحيات فردي و اخلاق شخصي در رفتارهاي  62/191 
3/249 3/019 3/134 000/0  توقع سازمان از رفتارهاي داوطلبانه كاركنان 53/821 

2/957 2/721 2/839 000/0  خصوصيات مثبت اخلاقي همكاران در ترغيب فرد به رفتار داوطلبانه 47/444 

3/499 3/291 3/395 000/0  بخشياي  ههاي دور بررسي 64/292 

3/628 3/445 3/536 000/0   سيستم پاداش و تنبيه كارا 76/037 
3/559 3/381 3/470 000/0   يفرهنگ سازمان 76/700 
3/542 3/358 3/450 000/0  اختيار عمل 73/766 

3/671 3/484 3/578 000/0  سالاري مراتب سنتي ديوان كاهش سلسله 75/555 

3/410 3/203 3/307 000/0   توزيع قدرت 62/855 
3/550 3/365 3/458 000/0   كميابي 73/968 
3/555 3/377 3/466 000/0   هاي سازمان يژگيو 76/923 
3/804 3/630 3/717 000/0   تاريخچه سازمان 84/212 
3/463 3/250 3/357 000/0   پذيري ريسك 62/199 
3/482 3/294 3/388 000/0  گذار شركت مدل استخدام مؤسس و بنيان 71/204 

3/690 3/504 3/597 000/0  روز هاي به سيستم 76/146 

3/758 3/585 3/671 000/0  عدم تغيير نسبي 84/156 

3/255 3/013 3/134 000/0   هويت پايدار 51/169 
3/575 3/395 3/485 000/0   هاي درك شده از سازمان ويژگي 75/950 
3/563 3/383 3/473 000/0   عملكرد يابيتوسعه و ارز 76/160 
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  3= ارزش آزمون 

از %  95 نانيفاصله اطم  مؤلفه
  .Sig  نيانگيم  اختلاف

مقدار 
  يت

  حد بالا  حد پايين
3/629 3/443 3/536 000/0   آموزش 74/952 
3/308 3/062 3/185 000/0  خلاقيت و نوآوري، بهبود و بالندگي 51/066 

3/590 3/391 3/490 000/0   ارزيابي عملكرد با دو رويكرد مادي و غيرمادي 69/042 
3/618 3/428 3/523 000/0   وجود سيستم دقيق و كارا براي ارزيابي مطلوب عملكرد كاركنان 73/052 
3/637 3/454 3/546 000/0  ارزيابي عملكرد در صف براساس عوامل تخصصي و اخلاقي 76/325 

3/661 3/476 3/568 000/0   شغلي ارتقايدر ) خارج از سازمان(رسمي غير تأثير روابط 75/779 
3/246 3/017 3/132 000/0   شغلي كاركنان ارتقايها در  نهادها و مديران محلي استان 53/895 
3/270 3/083 3/177 000/0   كاركنان يشغل تيو رضا زشيانگ 67/099 
2/948 2/714 2/831 000/0   سازماني ارتقاي پست 47/838 
3/433 3/210 3/321 000/0   ايجاد تغييرات در امتياز مشاغل مختلف 58/862 
3/614 3/422 3/518 000/0   توانايي و تخصص 72/068 
3/484 3/281 3/383 000/0   ارتباطاتهاي مديران در  مهارت 65/723 
3/023 2/793 2/908 000/0   ي ماليها پاداش 49/764 
3/226 3/028 3/127 000/0   مراجع بالادستي خارج از بانك 62/224 

  
نقش ي، تعهد و تعلق سازماني، عال رانياقدامات مدهاي  مؤلفهبر اساس نتايج آزمون تي تك نمونه، با توجه به اينكه 

فـرد   بي ـهمكاران در ترغ يمثبت اخلاق اتيخصوص، و حقوق كاركنان ها پاداشخارج از بانك در كاهش  يمراجع بالادست
تـوان گفـت در وضـعيت     كسب كردند، مي 3ي ميانگين كمتر از مال يها پاداشي و سازمان ستارتقاي پ، به رفتار داوطلبانه

   . دارند و بايد تقويت شوندنمطلوبي قرار 

   گيري بحث و نتيجه
 ،در اين راستا در ابتدا با تكيه بر مرور ادبيات. ي صورت گرفتمنابع انسان راثيم يمدل مفهوم ةارائپژوهش حاضر با هدف 

هاي مدل استخراج  مؤلفهها و  شاخص ،ها آناز خبرگان و نظرسنجي از  مندي بهرهسپس با . مدل اوليه پرداخته شد ةارائبه 
به بررسي برازش مدل و همچنين روايي و پايايي  ،يهاي كم ا استفاده از روشدر ادامه ب. شد و مدل پژوهش شكل گرفت

منابع  راثيم، ها اساس يافته بر. نظر بررسي شددهاي مدل در سازمان م مؤلفههمچنين وضعيت . پرداخته شد پژوهشابزار 
  :شود را شامل مي عد به شرح زيرب 12 ،رانيا يدر بانك مل يانسان
، هـا  تيو مسئول اري، قدرت، اختها كند كه در آن نقش مي نييرا تع يا وهيش يساختار سازمان :يو ساختار سازمان تيريمد
سـاختار  . دهـد  سازمان را نشان مي آنمراتب  سلسله ،سطوح مختلف نيانتقال اطلاعات ب ةشود و نحو مي تيريو مد نييتع
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 يسـاختار سـازمان   جاديا. دارد ياهداف بستگ نيبه ا يابيآن در دست يبه اهداف و استراتژ يتوجه شايان زانيم به يسازمان

انتخاب نوع ساختار بايـد بـر اسـاس عوامـل     . هااست سازمان تيريو مد يده سازمان ةدهند ليتشكاز عناصر  يكيمناسب، 
يك واجـد   مختلف سازماني هر يساختارها. سازمان صورت پذيرد يكل يها مشي مختلفي مانند نوع فعاليت، محيط و خط

از  .رنـد يتوجـه قـرار گ   در كـانون  ديساختار سازماني مناسب با يهستند كه در طراح يهاي خصوصيات و مزايا و محدوديت
. نقـش بسـزايي دارد   هـا  آنهاي سازماني هستند، ساختار سـازمان بـر فعاليـت    فرايند هاي كه منابع انساني مجري آنجايي

 بـالمر و ، )1397( ژاد، صفاريان همداني و ضـامني خانيك، )1400( زراعتي و صادقي، يآباد ، قاسم)1400( ونديحكاك و كول
و  بـالمر ، )1399( يعفـر همچنـين  . كردنـد  تأكيدخود بر مديريت سازماني  پژوهشدر  )2013( ندلي، ر)2015(بارگوسن 

ــاران  خــانزادهيك، )2015(بارگوســن  ــوآ، )1397(و همك ــديكولحكــاك و ، )2011( 2دســونها  ،)2014( 1لاك ، )1400( ون
 . كردند تأكيدخود بر ساختار سازماني  پژوهشدر  )1400(و همكاران  يآباد قاسم

سـازمان در اسـتفاده از    ييتوانـا  اي ـاز دانـش   نهيبه ةبه اهداف سازمان با استفاد دنيدانش، رس تيريمد :دانش تيريمد
 يفرايند قيبه اهداف خود از طر يابيمنظور دست به يجمع و دانش دسته) نزد هر فرد يتجربه و دانش فرد( يمعنو ةيسرما

، »ارزش پـورتر  ةري ـزنج« كـرد يبـر اسـاس رو   .اسـت  ينـاور دانش و استفاده از آن به كمك ف ميدانش، تسه ديشامل تول
بـه سـازمان،    »يفراينـد نگـرش  «بـا  . شود يواحدهاي مولد ارزش در سازمان شناخته م بانيعنوان پشت دانش به تيريمد
 يبـه ارتقـا   تي ـدر نها كـرد كـه  سـازمان محسـوب    ياصـل  فرايند توان را مي سازمان تيمورأدانش متناسب با م تيريمد

انتقال دانش در  فراينددر واقع مديريت دانش، . افتد اين ارتقا از طريق كاركنان اتفاق مي .شود منجر مي يازمانوري س بهره
 پـور  ، تيموري و نيـك يئ تكه، )1400(و همكاران  يآباد قاسم، )1400( ونديحكاك و كول در اين راستا. ميان كاركنان است

 . كردند تأكيدخود بر مديريت دانش  پژوهشدر  )2014( آلاكو، )1400(

شناخت نگرش كاركنان  ،رفتار آن ينبي شيدرك رفتار فرد در سازمان و پ يبرا :كاركنان يو نگرش يهاي رفتار يژگيو
. گـذارد  نگـرش بـر رفتـار فـرد اثـر مـي       كـه  كننـد  ياز آن جهت به نوع نگرش كاركنان توجه م رانيمد. مهم است اريبس

و حفـظ روابـط    جاديا. گذارند مي تأثير يرفتار كار يرو ميمستقريغ اي ميمستق رايز زيادي دارند؛ تياهم يهاي شغل نگرش
تر از ش ـيب زي ـچ چيه ،فرايند نيدر ا. است يدر هر سازمان شرفتيو پ تيموفق ديكلران، يهمكاران و مد نيسالم و دوستانه ب
، )1400(و همكـاران   يآبـاد  قاسم، )1400( پناه حسيني، اميري و يزدان ، شاهاتيبدر اين راستا  .ستين لينگرش مثبت، دخ

خود بر ويژگي رفتـاري كاركنـان    هاي پژوهشدر  )2007( 3و بكمن برتون، )1397(و همكاران  خانزادهيك، )1399( يعفر
 . كردند تأكيد

هـاي متفـاوت مطـرح بـوده و در حـال حاضـر        باز و در قالب رياز د يسازمان نيارتباطات ب ةمقول :ارتباطات گيري شكل
، يابي ـبازار و دي ـهـاي تول  نـه يدر زم نيهاي نو فناوري ريو گسترش چشمگ شرفتيسو و پ كيرقابت روزافزون از  ةواسط به

 ونديپ گريكديبا  يا گونه ها به سازمان مختلف يامروزه كاركردها. است دهشبرجسته  شياز پ شيب گريد يياطلاعات از سو

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Alakoç  
2. Hudson 
3. Burton & Beckman 
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 يهـا در برقـرار   كـه سـازمان   طـوري  بـه  ؛اسـت  گرفتـه قرار  تأثيرتحت  يصورت جد را به ها آن اتيكه تداوم ح اند خورده

 ةريمـد  تئ ـيو ه يبازرگـان  ةي ـاتحاد، اتحـاد،  وميمشترك، شبكه، كنسرس يگذار هيسرما ريارتباطات از اشكال گوناگون نظ
 گيـري  هاي فـراوان و شـكل   تيمز ،يسازمان نيارتباطات ب حيصح گيري خصوص شكل نيدر ا. كنند مي ادهمشترك استف

 ةد و نحـو خـو  فيكه از وظا كند يبه كارمندان كمك م يارتباطات سازمان .دنبال دارد بهچشمگيري  بي، معاها آننادرست 
امـر باعـث    نيهم ـ. خود را به سـرانجام برسـاند   يها تيكامل، آگاه شوند و بدون وجود ابهام مسئول صورت بهها  انجام آن
 .شود يدر رفتار كارمندان م زهيانگ افزايش

فقـرات  سـتون    ةمنزل هستند و به يوكار هر كسب ييدارا نيتر كاركنان با ارزش :كاركنان يو حفظ و نگهدار استخدام
از  يكيكاركنان  ييجا جابه زانيم تيريمد. مهم است اريبس يميحفظ كاركنان باتجربه و قد نيبنابراشوند،  يآن شناخته م

 يهـا  نـه يهز ،آن ينيگزيا جـا ي ـ دي ـكارمند جد كيشدن  اضافه رايز ؛شود يمحسوب م يمنابع انسان تيريمد ياصل فيوظا
هـا   تلاش. كاركنانش اشاره دارد يشركت در نگهدار كي ييكاركنان به تواناحفظ . كند يم جاديسازمان ا يرا برا ياريبس
شناخت كاركنـان و  ) در درجه اول( يبرا ييدر ابزارها يگذار هيو سرما كياستراتژ يزير حفظ كاركنان مستلزم برنامه يبرا
 .ماندن در سازمان داشته باشند يبرا يمناسب يها زهيانگ ها آنهاست تا  دوم رشد آن ةدرجها و در  آن تياهم

 يآبـاد  قاسم، )1398(محب و همكاران  ي، موسو)1400(و همكاران  اتيبدر اين راستا  :و مشاركت كاركنان يميت كار
ديگـر از اقـدامات    يمشـاركت يك ـ . نـد ا هكـرد  تأكيـد خود بر كـار تيمـي    پژوهشدر  )1399( يعفر، )1400(و همكاران 

مثبت و مشـاركت در مـديريت دانـش و     يدرگير ياست كه ممكن است كاركنان را برا ياناستراتژيك مديريت منابع انس
بايـد اسـتقلال و    ،دارنـد  يتـر  هاي گسترده و مسئوليت ها ، تخصصها كه مهارت يافراد. جذب كند، يهاي يادگير فعاليت

توانـد   هـا مـي   گيـري  عمل و مشاركت بيشتر در تصميم يدادن آزاد. كارشان داشته باشند امانج يبرا يعمل بيشتر يآزاد
متقابل براي دستيابي به عملكرد مؤثر كاركناني كـه بـه شـغل     يهمكار. و تعهد كاركنان را افزايش دهد يآگاه، يدرگير
درگيـري ذهنـي و عـاطفي اشـخاص در     . كننـد  شكلي مثبـت بـا سـازمان همكـاري مـي      و به علاقه و تعهد دارند شيخو

 كيدر مسئوليت كار شـر  ودهند  ارييهاي گروهي  انگيزد تا براي دستيابي به هدف گروهي كه آنان را برميهاي  موقعيت
  .با آن همكاري داشتن تاًيدر گروهي شركت جستن و نها ايو از آن سودبردن  افتنيشوند؛ سهمي در چيزي 

 يابيارزش ـ ـحقـوق و دسـتمزد     همچـون خود عواملي  ،و پاداش ايحقوق و مزا ستميس :و پاداش ايحقوق و مزا ستميس
 يروي ـهـا بـه حفـظ ن    سازمان ازيامروز، ن يرقابت اريخلاصه در بازار بس صورت به. شود را شامل مي ايمزا ـپاداش   ـ  مشاغل
. مهم اسـت  اريمسئله بس نيدر جهت وصول به ا يپاداش راهبرد ةارائآشكار شده است و  شياز پ شيب ،متخصص يانسان

مطـرح   يرقـابت  تي ـمز عنـوان  بهارزش در سازمان و  جاديا يمنبع اصل عنوان به يانسان يرويباورند كه ن نيبر ا ها سازمان
در كـار بـا اسـتفاده از     يور روزافـزون بهـره   شيدر جهت افزا زهيانگ جاديو ا يانسان يرويحفظ ن موقعيتي، نيچن در. است

 . است ازمانهر س فيم وظاهاز جمله پاداش از ا ،مختلف يها سازوكار

 يبرخ ـ. دارد يمهم امدهاييپ ،جامعه ها و است كه براي افراد، سازمان ييرفتارها ةكار عرص طيمح :داوطلبانه يرفتارها
اسـت كـه    ديرفتار ارزشمند و مف يرفتارها، نوع نيا. دارند ياجتماع تيهستند كه مطلوب يمدن ايرسان  ارييرفتارها  نياز ا
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 يانحراف ـ اي ـرفتارهاي نامناسب  عنوان به ،از رفتارها گريد يو برخ دهند از خود بروز ميخواه و داوطلبانه  دل صورت بهافراد 

 .گذارند مي تأثير يبر عملكرد سازمان و هم بر روابط شخص رفتارها هم نيا. استها مضر  كه براي سازمان شوند مطرح مي
. را در سـازمان توسـعه دهنـد    يخـرد جمع ـ  ياثربخشنيستند كه ادر افراد به همكاري، ق ةداوطلبان، بدون تمايل ها سازمان

راسـتاي مقـررات و    خـود را در  فيشخص وظا ،در حالت اجباري. اهميت زيادي داردداوطلبانه و اجباري  تفاوت همكاري
 ـ ؛دهد انجام مي الزامات تيدر حد رعا فقطسازمان و  كيو استانداردهاي قابل قبول  نيقوان  ،در همكـاري داوطلبانـه   يول

هـاي خـود بـه نفـع      ييتوانـا  ييخود را براي شكوفا رتيو بص ، انرژيها مطرح است و افراد كوشش فهيوراي وظ اي مقوله
در راسـتاي منـافع    رييپـذ  تيو مسـئول  گذرنـد  خود مي يمعمولاً از منافع شخص افراد ،حالت نيدر ا. كنند سازمان ابراز مي

 . دهند ر ميقرا تيلوورا در ا گرانيد

 بستگي آن تيريمد يبه ساختار و فرهنگ سازمان و راهبردها ،به اهداف يابيسازمان در دست تيموفق :يسازمان فرهنگ
فرهنـگ  . مشاغل سـازمان اسـت   نيارتباط ب يكارها و برقرار يو هماهنگ يبند گروهم، يشامل تقس يساختار سازمان. دارد

دهنـده رفتـار و نگـرش     شده و راهنمـا و شـكل   دهيدم) يساختار سازمان(است كه به كالبد سازمان  يهمانند روح يسازمان
 ةو موجـب توسـع   جريـان دارد است كه در كالبد سـازمان   ين همانند خون،راهبرد سازمات، يدر نها. كاركنان سازمان است

، هـا  ارزشمفروضات، اعتقـادات،   يفرهنگ سازمان. شود شده مي نييبه اهداف تع يابيدست يبرا يساختار و فرهنگ سازمان
 ة، رفتارهـا و نحـو  ها ، احساسات، عادتها شهي، باورها، اندها مشترك كاركنان سازمان است كه نگرش يهنجارها و نمادها

، هنـان  بارون، )2011( بالمر، )1400(و همكاران  يقاسم آباددر اين راستا . كند مي نييرا تع ها آن يپوشش و انجام كارها
 . ندا هكرد تأكيدخود بر فرهنگ سازماني  پژوهشدر  )2015(و بارگوسن  بالمر، و )1999( 1و برتون

، شـركت  گـذار  اني ـاسـتخدام مؤسـس و بن   مدلي، ريپذ سكير، سازمان ةخچيتارعواملي همچون  :هاي سازمان يژگيو
هـاي سـازمان    ويژگـي  عنـوان  بهكه  شده از سازمان درك يها يژگيوو  داريپا تيهوي، نسب رييتغ عدم، روز به يها ستميس

زيـرا ايـن عوامـل در واقـع      ؛دهنـد  بخش مهمـي از ميـراث منـابع انسـاني را در سـازمان تشـكيل مـي        ،شوند شناخته مي
دهند كه منابع انساني در اين بستر شـكل   رويكرد سازمان هستند و زيربنا و فرهنگ سازمان را تشكيل مي ةكنند مشخص

 گيري هويت شغلي كاركنان و در نهايت شكل گيري تواند بر شكل مي ،يي همچون هويت پايدار سازمانها ويژگي. گيرد مي
 . گذار باشدتأثيرها  ميراث آن

سـهم را در   نيشـتر يب توانـد  ياست كه م ـ ياز منابع انسان يا عملكرد، حوزه يابيه و ارزتوسع :عملكرد يابيو ارز توسعه
 يور بهـره  شيسازمان، افزا ياثربخش شيعملكرد، افزا تيريمد يها يژتهدف از استرا. بهبود عملكرد سازمان داشته باشد

 يهـا  ياستراتژ. كاركنان است رد زهيتعهد و انگ شيو افزا يستگياز مهارت، شا يها و كسب سطح بالاتر كاركنان و گروه
 تيريمـد . پـردازد  يشـده م ـ  نييبه اهداف تع دنيرس يسازمان برا تيريمد يهمچون چگونگ يبه مسائل ،عملكرد تيريمد

از راه بهبود عملكـرد   ،ها سازمان يبرا داريپا يتيفراهم آوردن موفق يبرا ،كپارچهيو  كياستراتژ يروش توان يعملكرد را م
 پـردازد؛  يسـازمان م ـ  يفـرارو  ةاست كه به مسائل گسترد كيجهت استراتژ نيعملكرد از ا تيريمد. كرد فيعركاركنان ت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Baron, Hannan & Burton 



 
 

  2، شماره 15، دوره 1402مديريت دولتي،   387

 
به اهـداف   يابيسمت دست حركت سازمان به يجهت كل نكهيو ا كند يم تياثربخش فعال يا گونه بهخود  طيدر مح ايآ نكهيا

 . كنند يرا دنبال م رياهداف عمده ز ،عملكرد تيريمد يها ياستراتژ ر؟يخ اياست  يسازمان

 ويـژه در   بـه  ،انگيزه و اشتياق بـراي انجـام كـار و دسـتيابي بـه اهـداف       :كاركنان يشغل تيو رضا زشيانگ
 ، چرايـي هـا  انگيـزه . وكيف عملكرد كاركنان است سطح كم ةكنند ترين عوامل تعيين هاي ايراني، از مهم سازمان
 فاقـد كـه   وقتـي  مشـابه  درسـت  هـا  آن باشد، عملكرد پايين كاري انجام براي كاركنان ةانگيز اگر. هستند رفتار

 ايـن  از برخـي . دارد متفاوتي و متنوع نيازهاي انسان. خورد خواهد باشند، لطمه كافي مهارت و دانش يا استعداد
كاركنان به حقوق و مزاياي كافي، ايمني و امنيت، عضويت در گـروه،  . اجتماعي هستند برخي و اقتصادي نيازها

نيـاز دارنـد و فـراهم كـردن     ... ، احساس مشاركت، احساس هويت، احساس انصـاف، و يياحترام، رشد و شكوفا
  .ها بيفزايد هكاركنان در مسير تحقق اهداف و اجراي برنام ةتواند بر انگيز تركيب متوازني از اين نيازها، مي

 

  
  ميراث منابع انسانيمفهومي مدل . 1شكل 
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  مدل ميراث منابع انساني
 رانياقدامات مد يها مؤلفهي ابعاد، ها مؤلفهاما از ميان  ؛نشان داد تمامي ابعاد مدل در وضعيت مطلوبي قرار دارند ها بررسي

مثبت  اتيو حقوق كاركنان، خصوص ها پاداشخارج از بانك در كاهش  ينقش مراجع بالادست ،يتعهد و تعلق سازمان ،يعال
كسـب   3كمتـر از   نيانگي ـم يمال يها پاداشو  يسازمان ارتقاي پستفرد به رفتار داوطلبانه،  بيهمكاران در ترغ ياخلاق

دليل اينكه اين عوامل در وضـعيت مطلـوبي قـرار     .نياز دارند تيتقو به قرار نداشته و يمطلوب تيدر وضع در نتيجهكردند، 
نقش مهمـي در   ،مديران عالي سازمان. استآشنايي سازمان و مديران با مفهوم، مزيت و اهميت ميراث سازماني نا ،ندارند

 دهنده اين است كـه  اين امر نشان. شاخص پاداش و حقوق نيز در وضعيت مطلوبي قرار ندارد. ايجاد ميراث سازماني دارند
  .اند نكردهاي  توجه ويژهحقوق و پاداش كاركنان  ةمقولمديران بانك ملي بر 
  :توان پيشنهادهاي كاربردي زير را ارائه داد مي پژوهشها و نتايج  با توجه به يافته

هـاي هـر    يكاركنان، براساس توانمنـد  يعملكرد تخصص يابيارز فرايند يكاركنان، ط يارتقا فراينددر ، يبانك مل 
  .را انجام دهد يشغل يارتقا ايندفرشخص 

را  يجلسـات طوفـان فكـر   اي  هدور صورت به رانيشود مد مي شنهاديدانش در سازمان، پو مديريت خلق در راستاي 
 فرايند نيا. هاي خود را ارائه دهند حل و راه هاشنهاديپ ،مسئله از كاركنان بخواهند كيكاركنان برگزار كنند و با طرح  يبرا

 .شود ميمنجر  زين يدانش تخصص تيو مشاركت در كاركنان، به تقو يهمكار جاديبر ا علاوه

 رانيشـود مـد   مي شنهاديپ. است دياهداف جد جاديدر كاركنان، ا يريپذ انعطاف جاديمهم جهت ا يهاكار راهاز  يكي
د، ي ـبه اهداف جد يابيرا وادار كنند تا جهت دست ها آن، يهر سمت سازمان يو شفاف برا دياهداف جد يبا طراح يبانك مل

 .ابداع كنند ديجد يهافرايندها و  حل راه

 رديدر نظر بگ ژهيو يي مالها پاداشدارند،  ييهاي مثبت و عملكرد بالا تيكه فعال يكاركنان يبراتواند  مي يبانك مل
 .شود يساز نهيفرهنگ در سازمان نهاد كي عنوان به ها آنتا رفتار مثبت 

منـابع و   نبود ،پژوهش حاضر تيمحدود نيتر مهم. يي مواجه بودها ها با محدوديت اين پژوهش همانند ساير پژوهش
همچنين اين پژوهش تنها با نظر خبرگان بانكي صورت گرفتـه و نتـايج    .است يمنابع انسان راثيم ةنيزمدر  يكاف اتيادب

  . توان به ساير صنايع و نهادها تعميم داد را نميآن 

  منابع
بـر نقـش    تأكيـد با  يسازمان تيمدل هو يطراح). 1400( يپناه، احمدعل زداني ؛ي، مجتبيريام ؛ي، محمد علينيحس شاه ؛، النازاتيب

  .76-55، )1(15، يور بهره تيريمد). پايموردمطالعه شركت سا( اديبن  داده هيبرند كارفرما با استفاده از نظر

 .)هـا  بانـك  :يمطالعـه مـورد  ( يسـازمان  يريادگيابعاد  ييشناسا). 1400( درضايپور، حم كين ؛محمد غلام، يموريت ؛عبدالقادر، يئ تكه
  . ، تهرانياقتصاد و حسابدارت، يريتحولات مد يالملل نيكنفرانس ب نيپنجم

مـورد  (آجا  يهاي افسر دانشگاه انيدانشجو يسازمان تيهو ميو تحك يريگ هاي شكل مؤلفه). 1400( حسنوند، يكول ؛حكاك، محمد
  .62 -45، )3(8، ييايفصلنامه آموزش علوم در .))ص(اءيخاتم الانب ييدانشگاه پدافند هوا: مطالعه
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 .به ترك خـدمت فروشـندگان   ليو تما يسازمان تيسازمان بر هو يجو اخلاق تأثير .)1390(زهرا  ،يفرخان كخواهين ؛برزيفر ا،ين ميرح

   .94 -84، )4(6 ،يفصلنامه اخلاق در علوم و فنّاور

  . تيريو مطالعات مد يعلوم انسان يكنفرانس مل نيششم ،يحافظه سازمان). 1399( عماد ،يچنان يكوچك ؛نيكلوردوست، ام انيعزت
 ياتي ـكاركنـان شـاغل در اداره كـل امـور مال     :مورد مطالعـه ( سونيبر اساس مدل دن يشناخت فرهنگ سازمان ).1399(ي علي، عفر

  . 111-93، )2و  1( 20). هاي اقتصادي دوماهنامه بررسي مسائل و سياست( مجله اقتصادي). خوزستان

كاركنان دانشگاه علـوم و فنـون    يسازمان يريادگيبهبود فرهنگ  يالگو). 1400( ريام، يصادق ؛محسن، يزراعت ؛مانيا، يبادآ قاسم
  .132 -105، )2(4، يهاي دفاع در سازمان ينوآور تيريفصلنامه مد، يستار ديشه ييهوا

با رفتار  يا اخلاق حرفه نيدر رابطه ب يسازمان تيهو يانجينقش م). 1393( شعبان لان،يم يبروك ؛وايش ،يملك ؛زاده، ابوالفضل قاسم
  . 68-67، )4(7 ،يپزشك خياخلاق و تار يرانيمجله اكار،  يو رفتار انحراف يسازمان يشهروند

اسـتان   اني ـدر دانشـگاه فرهنگ  يارائـه مـدل فرهنـگ سـازمان    ). 1397( دهيفرش ـ ،يضامن ؛ديسع ،يهمدان انيصفار ؛نيمه ،ادژخانيك
  .186-173 ،)2(12 ،يآموزش تيريو مد يفصلنامه رهبر. مازندران
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