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Abstract  

 
This research aims to identify the axes of developing human resources policies based on cultural values and social 

responsibility in the Iranian banking industry using a qualitative method. The qualitative part of this research was carried 

out in two stages: systematic review and interviews with experts. The method of analyzing the research findings is based 

on a content analysis approach. The data collection tool is a questionnaire and interview. The statistical population is 

initially selected relevant scientific sources and documents, and in the second stage, elites of the Iranian banking industry 

and university professors specializing in management who were selected using a purposeful criteria-based method. In this 

research, in the first step, after studying the text of 80 selected sources, a summary and extraction of concepts related to 

the research topic were carried out from the text of quantitative and qualitative sources and research in the research 

literature. In the second stage of the research, meaningful concepts were identified and extracted from the text of semi-

structured interviews. In the third stage of the research, the primary themes identified from the concepts related to the 

research literature and semi-structured interviews were merged, and a total of 463 primary themes were identified. Due to 

the number of repetitions of some of the identified primary themes, overlap based on conceptual affinity or semantic 

similarity with themes from the research literature or previous interviews, 61 primary themes were eliminated from the 

total of 463 identified primary themes, and finally 402 primary themes were identified. In the fourth stage of the research, 

the primary themes were categorized into 96 basic themes, and 29 constituent themes (main components) were identified 

based on the semantic relationship of the basic themes and the opinions of the experts. In the fifth stage of the research, 

the 29 identified components were counted, categorized, and named in the form of 4 dimensions. Finally, considering the 

developmental, processual, or executive nature of each dimension, the aforementioned dimensions were identified, 

categorized, and extracted in the form of 2 comprehensive themes. According to the results of the research, the dimensions: 

1- Leadership and governance based on values and social responsibility, 2- Evolutionary and forward-looking approaches 

in the field of HRM and CSR, 3- Strengthening social interaction and participation in the field of CSR, 4- Attracting, hiring 

and training employees based on values and CSR; in the form of 2 overarching themes of strategic axes and operational 

axes, should be considered in the formulation of developmental HR policies of the Iranian banking system.  
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بر  یتوسعه گرا مبتن یمنابع انسان یها یخط مش نیتدو یمحورها یشناسائ
 لیتحل کردیبا رو رانیا یدر صنعت بانکدار یاجتماع تیو مسئول یفرهنگ یارزشها

 مضمون

 فرد یمیاحمد رضا کر
واحد اصفهان)خوراسگان(، دانشگاه  ،یدولت تیریگروه مد

 .رانیان، ااصفه ،یآزاد اسلام

  

  یخوراسگان انیاکبر اعتبار
واحد اصفهان)خوراسگان(، دانشگاه  ،یدولت تیریگروه مد

 .رانیاصفهان، ا ،یآزاد اسلام

 

 یتانیالبرز ق
واحد اصفهان)خوراسگان(، دانشگاه  ،یدولت تیریگروه مد

 .رانیاصفهان، ا ،یآزاد اسلام

 

 زاده میرضا ابراه
د اصفهان)خوراسگان(، دانشگاه واح ،یدولت تیریگروه مد

 .رانیاصفهان، ا ،یآزاد اسلام

 

 چکیده 
 یفیبه روش ک رانیا یاردر صنعت بانکد یاجتماع تیو مسئول یفرهنگ یبر ارزش ها یمبتن یتوسعه منابع انسان یخط مش نیتدو یمحورها یپژوهش با هدف شناسائ نیا

 یپژوهش مبتن یها افتهی لیو تحل هیاست روش تجز رفتهیو مصاحبه با خبرگان صورت پذ کیستماتیحله مرور سپژوهش در دو مر نیا یفیبخش ک یانجام شده است. اجرا
مرتبط و منتخب و در مرحله  یعلم در ابتدا منابع و مستندات یو مصاحبه است. جامعه آمار یبردار شیداده ها از نوع ف یباشد. ابزار گردآور یمضمون م لیتحل کردیبر رو

پژوهش در گام اول  نیر ا. ددندیانتخاب گرد ارمحوریکه به روش هدفمند مع ستنده یتیریمد نهیمتخصص در زم یدانشگاه دیو اسات رانیا ین صنعت بانکداردوم نخبگا
. دیاقدام گرد قیتحق اتیر ادبد یفیو ک یکم یمرتبط با موضوع پژوهش از متن منابع و پژوهش ها میو استخراج مفاه صیمنبع منتخب، نسبت به تلخ 80،پس از مطالعه متن 

شده از  یشناسائ هیاول نیهش، مضامانجام شده است. در مرحله سوم پژو افتهیساختار  مهین یمعنادار از متن مصاحبه ها میمفاه خراجو است یدر مرحله دوم پژوهش ، شناسائ
 نیاز مضام یبرخ رتعداد تکرا لیلد. به دیگرد یشناسائ هیمضمون اول 463در مجموع تعداد ادغام ،  گریکدیبا  افتهیساختار مهیپژوهش و مصاحبه ن اتیمربوط به ادب میمفاه

از  هیمضمون اول 61نجام شده ، تعدادا یقبل یمصاحبه ها ایو  قیتحق اتیحاصل از ادب نیبا مضام یمشابهت معنائ ایو  یقرابت مفهوم هیبر پا یشده ، همپوشان یشناسائ هیاول
 هیمضمون پا 96الب  قدر  هیاول نی. در مرحله چهارم پژوهش مضامدیگرد یشناسائ هیمضمون اول402تعداد  تیشده حذف و در نها یشناسائ هیمضمون اول 463مجموع 
مولفه  29عداد جم پژوهش ، ت. در مرحله پن دیگرد ی( شناسائیمضمون سازنده)مولفه اصل 29و با لحاظ ارتباط معنایی مضامین پایه و نظرات خبرگان تعدا  یدسته بند

 2ربعد ، ابعاد مذکور در قالب ه یاجرائ ایو  یندی، فرآ یتوسعه ا تیبا توجه به ماه تیشدند. در نها قیدق یارو نام گذ یبعد احصاء ودسته بند 4شده درقالب  یشناسائ
-2،  یاجتماع تیبر ارزش ها و مسئول یمبتن یکمرانو ح یرهبر-1:  به دست آمده پژوهش ، ابعاد  جی. مطابق نتادندیو استخراج گرد ی، دسته بند یشناسائ ریمضمون فراگ

 یو آموزش کارکنان بر مبنا جذب، استخدام-CSR  ،4در حوزه  یتعامل و مشارکت اجتماع تیتقو-CSR  ،3و  HRMنگر در حوزه  ندهیو آ یتکامل یکردهایرو
 .ران لحاظ گردندیا یارنظام  بانکد یتوسعه گرا HRیها یخط مش نیدر تدو یستیبا یاتیعمل یو محورها یراهبرد یمحورها ریتم فراگ 2؛ در قالب  CSRارزش ها و 

 
 رانیا یصنعت بانکدار ،یاجتماع تی، مسئول یفرهنگ یارزش ها ،ی،توسعه منابع انسان یخط مش ها:کلیدواژه
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(. 1404رضا . ) ،زاده میاهالبرز و ابر ،یتانیق واکبر  ،یخوراسگان انیاعتبار و احمد رضا ،فرد یمیکراستناد به این مقاله: 
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 مقدمه  

اند و سازمان داشته ( HRD)1در سطح جهانی، سازمان ها توجه خاصی به توسعه منابع انسانی

های موفق دریافته اند چنانچه در زمینه منابع انسانی و توسعه آن پیشرفت کنند و نظام پرسنلی 

و آموزشی خود را بهبود بخشند، نتایج بسیار خوبی در زمینه کارآیی، اثربخشی و بهره وری 

لذا یکی (.   2017،  2سازمانی و نیروی انسانی به دست خواهند آورد،)سوادرات و سنتیدورن

از موثرترین راه های دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط حاضر، کارآمدتر کردن کارکنان 

سازمان ها و توسعه مهارت های آن ها می باشد. بر این اساس شناخت ابعاد دقیق توسعه منابع 

انسانی و ارایه راه حلهای اصولی و منطقی در جهت توانمند سازی و توسعه آن ها از اهم 

ف و مشغله های فکری مدیران سازمانها می باشد و از همین روست که محققان این وظای

حوزه تلاش نموده اند تا با ارائه مدلهای مفهومی و فرآیندی به کمک مدیران بشتابند تا به 

اهداف خود دست یابند . نکته مهم این است که در ارائه مدلهای جدید توسعه منابع انسانی 

سازی آنها با تکنولوژی و فن آوری ، شرایط محیطی و اجتماعی و ، علاوه بر متناسب 

فرهنگی نیز باید مورد توجه قرار گیرد ، چرا که در عصر حاضر سازمان موفق سازمانی است 

که اهداف خود را در کنار ارج نهادن به منافع عامه و توجه به خواسته های اجتماعی و 

ری کند. انتظارات جامعه در طول زمان فرق سیاست های کلی جامعه ارزیابی و ارزش گذا

می کند و مسئولیت اجتماعی سازمان ، باید واکنشی به انتظارات اقتصادی، اخلاقی و ارزشی 

امروزه به جای (.  2008،   3و اجتماعی جامعه در هر برهه از زمان باشد )اوکونور و میستر

رضایت مشتریان، عرض تاکید صرف بر حداکثر کردن سود، عوامل اجتماعی ای نظیر 

کنندگان، سهامداران، کارکنان، اتحادیه ها، دولت و به طور کلی جامعه و ارزشهای حاکم 

بر آن مد نظر سازمانهاست و سهامداران تنها یکی از افراد و گروه های ذینفع شمرده می 

مرتب  شوند. بنابراین سازمان ها باید نسبت به مسائل و اهداف اجتماعی خود حساس و به طور

 از جامعه در این زمینه بازخورد بگیرند.

 اهمیت و ضرورت پژوهش 

ازآنجا که در صنعت بانکداری در ایران در سالهای اخیر رقابت شدید برای دستیابی به سهم 

بازار بیشتر وجود دارد ، این رقابت می تواند در عرصه های مختلف از جمله فن آوری 

ف، کیفیت ارائه خدمات و غیره انجام پذیرد . رقابت اطلاعات، ارائه محصولات مالی مختل
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در این عرصه ها قابل تقلید و کپی برداری توسط بانکهای دیگر بوده و مزیت رقابتی طولانی 

مدتی را برای سازمان ایجاد نمی نماید، لذا بی تردید اگر سیستم مدیریت منابع انسانی کارآ 

مهای قدیمی پویا نشوند، به یقین در سالهای در سیستم بانکداری فعلی ایجاد نشود و سیست

آتی با بحران عملکردی نیروی انسانی در بخش منابع انسانی بانکها مواجه خواهیم شد 

(. صنعت بانکداری ایران به عنوان یکی از صنایع مهم و تأثیرگذار در اقتصاد 1385)اعتباریان ،

ه منابع انسانی است ، چرا که با کشور، نیازمند رویکردهای نوین و کارآمد در زمینه توسع

ها نیازمند جذب، ها، بانکتوجه به تحولات سریع در این صنعت و افزایش رقابت بین بانک

ها و دانش لازم، بلکه حفظ و توسعه کارکنان ماهر و متعهدی هستند که نه تنها دارای مهارت

ند باشند. از سویی، توسعه های اجتماعی بانک نیز پایبهای فرهنگی جامعه و مسئولیتبه ارزش

 1منابع انسانی، کلیدی برای بقاء سازمان در این اینمحیط در حال تغییر جهانی است )گاراوان

با توجه به اهمیت نیروی انسانی در سازمان ها و به ویژه سازمانهای (. 2012و همکاران  ،

ر ارتباط هستند، باید خدماتی نظیر بانکها که نیروی انسانی به طور مستقیم با ارباب رجوع د

گیرند دارای مهارتهای فنی و انسانی بالایی در مدیرانی که در واحد منابع انسانی قرار می

ارتباط با برخورد با منابع انسانی و بستر سازی تسهیل زمینه توسعه منابع انسانی در سازمان 

به توسعه راهبردی  توان انتظار داشت  بدون در نظر گرفتن  توجهباشند ، چرا که دیگر نمی

منابع انسانی سازمان و صرفا با توجه به تعداد نیروی انسانی مشخص در سازمان ، خدمات 

کافی و کیفی لازم به کلیه ذینفعان درون و برون سازمانی ارائه و به هدفهای بانک ها دست 

ی سرمایه پیداکرد. تکیه بر شناسایی توانایی های فکری و شناختی منابع انسانی ، توسعه فکر

های انسانی سازمان ، نگرش توجه به روح و روان نیروی انسانی به ویژه کارکنان مستقر در 

واحدهای صف بانکها که به طور مستقیم با ارباب رجوع ارتباط دارند و نیروهای کارشناسی 

ستادی باعث خواهد شد یک انقلاب درونی در بین نیروی انسانی بانکها ایجاد شود)رضائیان 

از این رو اهمیت  توجه به نقش و تاثیر دو رویکرد ارزشهای فرهنگی   (.1397مکاران ،و ه

و مسئولیت اجتماعی در حوزه توسعه منابع انسانی سازمان ، امری مهم برای ایجاد یک مزیتی 

رقابتی پایدار و سازمانی بالنده و بهره ور است که مدیران منابع انسانی سازمان بایستی آن را 

به همین لحاظ این پژوهش قصد دارد تا بر اساس نظریاتی همچون نظریه  .قرار دهندمد نظر 

نهادینگی ساختارسازمانی سلزنیک )که معتقد است سازمانها در صورتی که به نهاد تبدیل 

شوند می توانند به بقای خود ادامه دهند و این به معنای غوطه ور شدن در ارزش هایی فراتر 
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است( و با تکیه بر شاخص های دو رویکرد مسئولیت اجتماعی و از ملزومات فنی کار 

ارزشهای فرهنگی به شناسایی محورهای اصلی و استراتژیک موضوع پژوهش و احصاء ابعاد 

و مولفه های آن در تدوین خط مشی های توسعه منابع انسانی پرداخته و نهایتا بتواند با ارائه 

تا علاوه بر فائق آمدن بر مشکلات روزمره ، برای یک مدل کاربردی ، سازمان را قادر سازد 

گذاری در بخش خود مزیت رقابتی بلندمدت ایجاد و از این منظر بهره فراوانی با سرمایه

نیروی انسانی خود از طریق دستیابی به بهره وری بالاتر به دست آورد. بنابراین مساله حاضر 

ی توسعه منابع انسانی با رویکرد در این پژوهش، شناسائی محورهای تدوین خط مشی ها

با توجه به اهمیت نقش و ارزش ها و مسئولیت اجتماعی در صنعت بانکداری ایران بوده و 

جایگاه توسعه منابع انسانی در خلق ایده، نوآوری، توسعه محصول و بهبود عملکرد اجتماعی 

ژوهش حاضر و اخلاقی سازمان، به خصوص در سازمانهای خدماتی ای همچون بانک ها، پ

به شناسائی محورهای اصلی تدوین خط مشی های توسعه منابع انسانی مبتنی بر رویکرد 

 ارزشهای فرهنگی و مسئولیت اجتماعی در صنعت بانکداری ایران پرداخته است.

 مبانی نظری 

 توسعه منابع انسانی و خط مشی :

ؤثر در موفقیت و پایداری ترین عوامل م( ، به عنوان یکی از مهمHRDتوسعه منابع انسانی )

 ,Garavanها، همواره در کانون توجه مدیران و پژوهشگران قرار داشته است )سازمان

ای در کننده(. صنعت بانکداری، به عنوان قلب تپنده اقتصاد هر کشور، نقش تعیین1991

 (. در این میان، توسعه منابع2016کند )میشکین  ،توسعه اقتصادی و اجتماعی ایفا می

پذیری ( ، به عنوان یک عامل کلیدی در بهبود عملکرد و افزایش رقابتHRDانسانی)

(. موضوع پیشرفت در توسعه منابع 2019ها شناخته شده است)گاراوان و همکاران، سازمان

را در موضوعات مهم اجتماعی تعیین می کند. این موضوع به کاربردی HRDانسانی، نقش  

در اقتصاد و  HRDها و ذینفعان و نقش دولت و نمایندگی برای بدنه HRDبودن ابزار 

سیاست اجتماعی و  همچنین به جزئیات اینکه چگونه مسئولیت های سازمانی فراتر از حساب 

های سود و زیان ، به سمت یک دستور کار اجتماعی گسترده تر قرار دارد و بر ایجاد تفاوت 

ی تمرکز دارد ، می پردازد )گاراوان و مک ی محلدر زندگی کارمندان، مشتری ها و جامعه

در سطوح  HRD( تایید و تصدیق کرده اند که  2005) 2(. مِت کالف و ریز2010،  1گوییر

ی دولتی و  نهادهای سازمانی را به اجتماعی، بین المللی و جهانی وجود دارد و محدوده
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تعیین  HRDی های عنوان مهم ترین ایفاگران نقش در شکل گیری سیاست و استراتراتژِ 

(. با توجه به تغییرات سریع و گسترده در محیط 2010می کنند)گاراوان و مک گوییر ، 

روزرسانی رویکردهای خود در زمینه ها نیازمند بازنگری و بهوکار جهانی، سازمانکسب

( معتقد هستند توسعه منابع 2012مدیریت و توسعه منابع انسانی هستند. گاراوان و همکاران)

نسانی از این رو بسیار مهم تلقی می شود که دامنه آن بسیار وسیع تر از مدیریت منابع انسانی ا

می باشد. اهمیت توسعه منابع انسانی درسازمان های خدماتی، ریشه در نظریه سرمایه انسانی 

دارد. تأکید عمده نظریه این است که افراد دارای مهارت ها، تجربه ها و دانش هایی هستند 

برای سازمان ها ارزش اقتصادی به همراه می آورد. این نظریه درابتدا از ارزش اقتصادی که 

آموزش وپرورش که از طریق هزینه و بازگشت سرمایه سنجیده می شد، توسعه یافت. اسناد 

سازمان های جهانی مثل بانک جهانی در سال های اخیر مؤید این دیدگاهند. به علاوه نظریه 

یاری از نویسندگان را بر آن داشت تا درباره اهمیت توسعه منابع انسانی به سرمایه انسانی بس

،  1عنوان یک راهبرد جهت افزایش مزیت رقابتی سازمان به بحث و بررسی بپردازند )طیب

( ، معتقدند که توسعه منابع انسانی ارائه دانش، درک، 2016فریسر  )-(. باین  و زاندانس2014

فراد را قادر می سازد تا به طور موثر عمل کنند و یادگیری توسط مهارت و آموزش است که ا

افراد عضو گروه، می تواند یک عامل حیاتی در تضمین موثر بودن موجودیت سازمان و 

(، اشاره کردند که توسعه 2010)2ارزش فعالیت توسعه منابع انسانی باشد. مکوایر  و یورگنسن

یجاد راه حل های نوآورانه و ریشه ای برای مشکلات منابع انسانی نقش تغییر پذیر مهمی در ا

دنیای واقعی ایفا می کند. از طرفی، چالش هایی زیادی پیرامون خط مشی های توسعه منابع 

انسانی وجود دارد؛ چالش های حاضر مربوط به توسعه خط مشی و دیگر مسائل مربوط به 

، و همچنین مسائل مربوط آن، جهت گیری کار و سطح مهارت های نیروی کار در سازمان

به انگیزه عملکرد می باشد. رسیدگی به این چالش ها پیامدهای فراوانی برای توسعه خط 

(. با توجه 2016،  3مشی ها و همچنین تحقق بهترین شیوه های توسعه منابع انسانی دارد)استفن

شیوه های  (، اذعان داشتند که2012)  5(، تیواری و ساکسنا2010) 4به مطالعات استاپیت

مدیریت منابع انسانی و سرمایه گذاری مداوم در توسعه منابع انسانی، توان بالقوه ای برای 

رسیدن به رونق سازمانی و ملی ایجاد می کند. خط مشی و شیوه های توسعه منابع انسانی ، 
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اساسا شامل تجزیه و تحلیل تعداد زیادی از عوامل محیطی داخلی و خارجی است که به 

توانند نقش مهمی در ترویج و های توسعه منابع انسانی میمشین وابسته است. خطسازما

(. یکی از راههای شناخت بهتر 1999،  1داشته باشند)کارول CSRهای اجرای برنامه

بازیگران و الگوهای تدوین خط مشی های توسعه منابع انسانی ، شناخت آموزش و توسعه 

ای سایر کشورها ، مطالعه بازیگران مشابه دولتی و نحوه منابع انسانی دولتها در سازمان ه

،  2عملکرد و فعالیت آنان در داخل همان کشور است) سازمان همکاری و توسعه اقتصادی

(. توسعه پایدار به عنوان یک هدف جهانی، نیازمند توجه به ابعاد اقتصادی، اجتماعی 2017

توانند نقش مهمی در دستیابی به نی میهای توسعه منابع انسامشیمحیطی است. خطو زیست

محیطی و این هدف ایفا کنند. لذا با آموزش و توانمندسازی کارکنان در زمینه مسائل زیست

(   چرخه 1997، 3توانند به توسعه پایدار کمک کنند) الکینگتون ها میاجتماعی، سازمان

، که محتوای آن یادگیری به عنوان یک چرخه مداوم از چهار مرحله مشخص می شود 

شناسایی تدریجی نیازهای واقعی آموزش، برنامه ریزی، اجرای آن و نظارت و ارزیابی 

( . تدوین خط مشی های توسعۀ منابع 2019و همکاران ،   4اثربخشی آموزش است)استوچاوا

انسانی همواره یکی از چالش های اساسی سازمان ها محسوب می شود، زیرا در زمینۀ 

، رشد مستمر و سایر داده های مهم برای بقا در دنیای رقابتی و نوین کسب نوآوری، کیفیت

(. آخرین فن آوری 2002، 5و کار، این انسان ها هستند که خلق ایده می کنند)اوکولی و اوناه 

فرآیند تولید را می توان خرید و به کار گرفت اما دانش و مهارت های انسان پیچیده تر بوده 

مان و هزینۀ بسیاری دارد. از طرفی، برای ماندگاری در بازارهای رقابتی، و کسب آن نیاز به ز

با توجه به تغییر نیازها و خواسته های مشتریان، برای سازمان های پیشرو چاره ای جز خلق 

نوآوری و توسعۀ محصولات جدید نیست و از آنجا که در تمام فرآیندهای توسعۀ محصول، 

سانی، به عنوان رکن اصلی توسعه محسوب می شود، نقش و دانش تولید شده توسط منابع ان

جایگاه توسعۀ منابع انسانی و توسعۀ دانش کارکنان، در توسعۀ محصولات و خدمات جدید 

بسیار حائز اهمیت است. بنابراین، هر سازمانی باید با توجه به قابلیت ها و محدودیت های 

ی را برای توسعۀ منابع انسانی و توسعۀ محیط داخلی و بیرونی، راهبردها و راهکارهای خاص

دانش کارکنان، تدوین و اجرا نماید. در گذشته سازمان ها به عنوان موسسه ای اقتصادی در 
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نظر گرفته می شدند و هدف آنها حداکثر سازی سود بود ولی امروزه سازمان ها پی برده اند 

اید به محیط نیز توجه کنند و که بخشی از جامعه اند و در عین حال که به فکر خود هستند ب

(. این 1395بین منافع سازمان و جامعه تعادل برقرار سازند)قلی پور ، محمد اسماعیلی؛ 

موضوع اهمیت شناسائی محورهای کلیدی در تدوین خط مشی های توسعه منابع انسانی بر 

می  مبنای دو رویکرد مسئولیت اجتماعی و ارزشهای فرهنگی برای سازمان را دو چندان

 نماید.

 توسعه منابع انسانی و مسئولیت اجتماعی : 

مسئولیت پذیری اجتماعی آن بخش از  "مسئولیت اجتماعی را این گونه تعریف کرد: 1هیلد

مدیریت را شامل می شود که به ارائه خدمات بر اساس سیاستهای اجتماعی ، انسانی و فرا 

(،  مسئولیت پذیری اجتماعی را این 1970)3(. فریدمن2011،  2)رحمان"اقتصادی می پردازد

هدایت سازمان در جهتی که مورد نظر سهامداران است ، به طوری  "چنین تعریف می کند:

که به حداکثر سازی سود کمک کرده و در عین حال با قوانین مکتوب و غیرمکتوب جامعه 

برای جامعه سازگار باشد. وی بقای سازمان را در گرو توجیه اقتصادی و اجتماعی سازمان 

می داند. در توجیه اقتصادی ، شهروندان باید از بازخور سرمایه گذاریهای خود در سازمان 

مطمعن باشند؛ در توجیه اجتماعی ، کسب رضایت اجتماعی و بهبود وضعیت زندگی کاری 

( ، سه سطح را برای 1997گریگسبی )(. 2008،  4و فردی افراد مد نظر قرار می گیرد)بارون

پذیری اجتماعی در سازمانها مطرح می کند: سطح اول: تدوین قانون حداقلی: در  مسئولیت

این سطح مدیران با حداقل الزامات به پیگیری مسئولیت های اجتماعی می پردازند. سطح 

دوم: خودمنفعتی روشنفکرانه: در اینجا نیز صاحبان شرکت ، برنامه های مسئولیتهای اجتماعی 

ی برای ارتباط با بازار و کسب مزیت رقابتی به کار می برند. سطح را همچون ابزاری راهبرد

سوم : تغییر موثر: به این معنا که مدیران امکانات سازمان را برای ارتقای جامعه به کار می 

برند ، به طوری که بتوان رفاه اجتماعی و منفعت اجتماعی را از طریق مشارکت متعهدانه و 

( نیز در 2005)5عبدالرشید(. 1392 )شافعی ؛ احمدی ده رشید ،فعالانه سازمانی فراهم آورد 

مطالعه خود سطوح مسئولیت پذیری اجتماعی را در ابعاد خرد و کلان تعریف می کند: در 

سطح خرد، سازمانها باید نسبت به جامعه پاسخ گو تر باشند و به گفته آکرمن لازم است 
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جتماعی در سه محور سامان یابد: سطح هدف این پاسخ گویی در جهت دستیابی به اهداف ا

مدیریت عالی ، سطح متخصصان ستادی و سطح مدیران بخشی . و اما سطح کلان مختص 

دولتهاست . در این سطح دولتها ملزم می شوند با استفاده از امکاناتی که دارند ، در جهت 

(. 2005، تدوین اهداف و برنامه های اجتماعی در سطح کشوری تلاش کنند) عبدالرشید 

بعد جریان دارد:  4( ، معتقدند که مسئولیت پذیری اجتماعی حول 2006)1پورتر و کرامر

( ثبات . منظور از عنصر 4(استمرار؛ 3(دستورالعمل اجرا؛ 2(اجبار به استاندارد سازی؛ 1

استاندارد این است که شرکتها باید شهروندان خوبی باشند. دستورالعمل اجرا به این اشاره 

که شرکتها باید پاسخگوی سهامداران شرکت باشند. بعد استمرار بر این موضوع تاکید دارد 

دارد که بهبود تصویر شرکت و تقویت نام تجاری آن جزء دستاوردهای مسئولیت پذیری 

اجتماعی به شمار می آیند و در نهایت ثبات حول مفهوم نظارت اجتماعی و محیطی بر 

هایی که به مسئولیت (. سازمان2009،  2همکارانفعالیتهای شرکت می چرخد)جونز و 

کنند، کنند، نه تنها به بهبود شرایط اجتماعی و محیطی کمک میاجتماعی خود عمل می

مند شوند. تدوین خط مشی های مسئولیت اجتماعی توانند از مزایای رقابتی نیز بهرهبلکه می

ان، انسانی و کاری کارمندان، منابع انسانی باعث بهبود شرایط اخلاقی و اجتماعی سازم

ارتقای رضایت و توسعه مناسب آن ها در شرکت می گردد و این امر باعث به دست آوردن 

ارزش افزوده تفاضلی برای شرکت ها به عنوان یک نتیجه از این روند و ارتقاء بهره وری و 

 (.2011،  3عملکرد کارکنان جهانی می گردد)کمیسیون اروپا

 صنعت بانکداری با 4(CSRارتباط )

نقش بانکها به عنوان تسهیل گر و محرک چرخ های اقتصاد و تجارت، نهادهای مولد ثروت 

و همچنین به عنوان فراهم آورندگان خدمات برای اجتماعات محلی، ملی و بین المللی بیانگر 

اهمیت این موسسات در به جریان اندازی حرکت فکری مسئولیت اجتماعی در کل جامعه 

ذا در مقایسه با سایر بنگاهها، بانکها نقشی کلیدی در نهادینه سازی مسئولیت اجتماعی است. ل

در جوامع ایفا می کنند. موسسات مالی علاوه بر نقشی که از طریق مدیریت ارزیابی اثرات 

عملکرد خود بر جامعه دارند، نقشی حیاتی در تشویق و انگیزش مشتریان )حقیقی و شرکتی( 

مسئولانه و کاهش اثرات سوء اجتماعی و زیست محیطی فعالیتهای خود خود به اقدامات 
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دارند . امروزه صنعت بانکداری ایران به عنوان بزرگترین تسهیل کننده امور اجرایی کشور 

و خط مشی های تدوین شده کلان کشوری،  بایستی علاوه بر پایبندی کامل به اصول اولیه 

المللی ، از طریق ضمن همسویی با بانکداری بین خود و اجرای دقیق بانکداری اسلامی و

رعایت اصول مشتری مداری ، ارایه خدمات مطلوب و نوین بانکی، انجام رسالت اجتماعی 

و اقتصادی و فرهنگی خود در سطح جامعه ، سرآمدی خود را در بازار پر رقابت بانکی 

جلب و نقش مؤثری را  داخلی حفظ و ارتقاء بخشند و افزون بر این رضایت مندی مردم را

در آبادانی، پیشرفت و توسعه میهن اسلامی ایفا نماید. همچنین این سازمان ها از جمله سازمان 

های فنی و تخصصی مهم و تأثیرگذار بر اقتصاد و توسعه کشور هستند و تخصص و مهارت 

وسعه و توسعه نیروی انسانی در بخش خدمات مالی و بانکداری برای دستیابی به اهداف ت

محیط اجتماعی سازمانها در قرن اخیر غیر (. 1394ملی ضروری است)صفر لکی و امیداوار،

قابل پیش بینی، پویا و پیچیده شده است. این موضوع نه تنها برآوردن احتیاجات اقتصادی 

بلکه احتیاجات اخلاقی، زیست محیطی و اجتماعی ذینفعان را تحت تاثیر قرار داده و سبب 

ازمانها به بهره مندی از استانداردهای اجتماعی و علاقه مندی به مفهوم مسئولیت توجه بیشتر س

(. صنعت بانکداری به سبب دسترسی به منابع 2008،  1پذیری اجتماعی شده است)ملاینایت

مالی و بازار بالقوه سرمایه ، با طیف وسیعی از مسائل مرتبط با مسئولیت پذیری اجتماعی رو 

و در ارائه خدمات هر چه بهتر به مشتریان به رقابت می پردازند. نوانک از همین ر به روست.

(، مسئولیت پذیری اجتماعی بانک ها را پاسخ گویی به انتظارات محیطی سهام 1991) 2وو

( می نویسد که صنعت بانکداری هند، اقدامات مربوط 2007)  3داران مختلف می داند. نارول

بر آموزش، رشد و توسعه متوازن، تندرستی، جلب  به مسئولیت پذیری اجتماعی خود را

رضایت مشتریان از طریق مسئولیت پذیری اجتماعی و بازاریابی محیطی متمرکز کرده است. 

لبنان، استراتژی های  4این واقعیت برای سایر بانک ها نیز وجود دارد. برای مثال بانک ببلوس

کردن امکانات آموزشی برای سهام مربوط به مسئولیت پذیری اجتماعی خود را در فراهم 

نیز با برگزاری فستیوال های آموزشی، سطح دانش سهام  5داران تنظیم کرده و بانک اودیو

(. هشت موسسه مالی در کشور تایوان نیز 2007، 6داران را ارتقا داده است )جمیلی و میرشال
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رائه ی صورت به منظور جلب رضایت مشتریان و ارتقای پاسخ گویی اجتماعی خود، به ا

(. مسئولیت 2011، 1حساب های الکترونیک مبادرت ورزیده اند )مک دونالد و هونگ لای

پذیری اجتماعی بانک ها معرف پاسخ گویی به انتظارات محیطی سهام داران مختلف است. 

میلادی، استفاده مناسب  2009در سال  2بر اساس بررسی های صورت گرفته توسط اسکولنت

ر اجتماعی و محیطی، به عنوان شاخص های چندگانه مسئولیت پذیری از مدیریت رفتا

بانک  32اجتماعی، موجب بهبود عملکردهای مربوط به مسئولیت پذیری اجتماعی در 

(. مسئولیت 2011، 3برجسته ی اروپایی و آمریکای شمالی شده اند )مک دونالد و هونگ لای

 4از اهمیت بالایی برخوردار است. آچواپذیری اجتماعی در سیستم بانکی کشور نیجریه نیز 

( در مطالعات خود به این نتیجه رسید که فساد شخصی، نبود پیگیری های لازم، محیط 2008)

کلان اقتصادی بیمار و انحرافات اجتماعی، جزو موانع مسئولیت پذیری اجتماعی در سیستم 

محیطی این کشور، بانکی این کشور است. وی برای بهبود وضعیت اقتصادی، اجتماعی و 

اجرای سیاست های مدیریتی، نظارت بر اجرای قوانین مالیاتی وضع شده، ایجاد فضای رقابتی 

از طریق خصوصی سازی بانک ها، حذف نظارت مستقیم دولت بر سیستم بانکی و توسعه 

تکنولوژی اطلاعات را ضروری می داند. او همچنین معتقد است الزام بانک های نیجریه به 

گزارش های مربوط به اجرای مسئولیت پذیری اجتماعی در شعبات خود، زمینه نهادینه  ارائه

سازی این مفهوم را در سیستم بانکی نیجریه فراهم ساخت. نادیده گرفتن مسئولیت اجتماعی 

های اجتماعی و کاهش تواند به تخریب محیط زیست، افزایش نابرابریدر این صنعت می

منجر شود. لذا با توجه به اهمیت موضوع یکی از خطوط اصلی  هااعتماد عمومی به بانک

فعالیتهای بانک مرکزی جمهوری اسلامی ایران می تواند وضع مقررات و استانداردهای 

عملکردی مناسب جهت نظارت بر فعالیت بانکها از جنبۀ توجه به مسئولیت های اجتماعی و 

نوان مثال، می توان به برگزاری کنفرانسها نظارت و ارزیابی بانکها  در این خصوص باشد. به ع

و سمینارهای مربوط به مسئولیت اجتماعی در صنعت بانکداری، ایجاد کمیته های مبارزه با 

رشوه ، فساد مالی و پولشویی، الزام بانکها به ارائۀ گزارشهای سالانۀ مسئولیت اجتماعی، الزام 

همچنین ایجاد استانداردهای مناسب  شفافیت و آشکار سازی اطلاعات بانکی به ذینفعان و
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در حوزه مسئولیت اجتماعی برای بانکها به عنوان مهمترین نهادهای سرمایه گذاری فعال در 

 (.1394جامعه اشاره نمود )صفرلکی و امیدوار، 

 توسعه منابع انسانی و ارزشهای فرهنگی :

مچون : تعهد سازمانی ارزشها نفوذ گسترده ای بر فرآیندها و ویژگی های کلیدی سازمان ه

، رفتار شهروندی ، رضایت شغلی ، عجین شدن با کار ، اعتماد ، آمادگی برای تغییر عملکرد 

سازمان ، یادگیری سازمانی و یکپارچگی سازمانی -، ، عملکرد تیمی ، تناسب فرد

(. ارزشهای اجتماعی به نوعی همان باورها هستند که دارای ساختار 2014،  1دارند)جیمز

گیزشی بوده و فراتر از اعمال و موقعیت های خاص عمل نموده و افراد را در انتخاب و ان

ارزیابی اقدامات ، سیاست ها و تصمیمات هدایت می کنند. ارزشها باورهای با ثبات و بلند 

مدتی هستند که نشان می دهند در موقعیت های مختلف چه چیزی مهم است. به چیزهایی 

عیت برای هر یک از ما موضوعیت دارند ، یعنی ایده هایی که برای ما اشاره دارند که در واق

خاص هستند. آن ها استانداردهای ارزیابی هستند که به ما کمک می کنند خوب یا بد و 

درست یا غلط را تعریف کنیم. بنابراین ارزشها تمایلات و ترجیحات ما را الویت بندی می 

هداف سازمان کمک می کند را می توان ارزش کنند. به عبارت دیگر هر چیزی که به ا

(. شوارتز ضمن اشاره به انواع ارزشهای مختلف ، 2014،  2سازمانی دانست)اماه و اهیااوزو

مطرح کرد که هر یک از ارزشها منجر به نوع خاصی از رفتارها و فعالیت ها می شوند و 

کن است با انواع ارزشهای نتایج روان شناختی ، کاربردی و اجتماعی متفاوتی دارند که مم

(. ارزش های فرهنگی یکی از 1992،  3دیگر سازگار و یا در تعارض باشند)شوارتز

موضوعات مهم مدیریت علوم رفتاری است و توجه بسیاری از دانشمندان را، در دهه گذشته 

به خود جلب نموده است . پرورش و توسعه ارزشهای فرهنگی، با توجه به تعریف عمیق آن، 

مکتب اسلام اهمیتی دو چندان دارد؛ زیرا، با حاکم شدن ارزش های اسلامی، نه تنها  در

اهداف متعالی سازمان تحقق می یابد، بلکه جنبه های تولیدی و سودآوری سازمان نیز رشد 

(. با توجه به مفهوم ارزشهای فرهنگی جامعه ، الگوی 1392می یابد)بردبار و همکاران ، 

بر این ارزش ها تدوین و تبیین می گردد. سیاست گذاری فرهنگی  فرهنگ سازمانی مبتنی

در یک جامعه دینی ، به آن دسته از اقدامات و تصمیمات حاکمیت اطلاق می شود که به 

دنبال فرهنگ جامعه ، یعنی تعالی باورها ، ارزش ها و رفتارهای افراد جامعه از طریق پیاده 
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(. براساس 1395بر جامعه است )باقری فرد ، سازی آموزه های دینی و ارزش های حاکم 

نظریه همگرایی فرهنگی، گسترش ارتباطات در سطح بین المللی به تدریج زمینه را برای 

افزایش شباهت بین کشورهایی از فرهنگ های مختلف در ارزش های فرهنگی )که فاقد بار 

در ( 2010همکاران ) و 1قومیتی یا ملی خاص باشند( فراهم نموده است. برای نمونه تاراس

مطالعه و بالغ بر دویست هزار نفر از سرتاسر دنیا انجام دادند، به  598فراتحلیلی که بر روی 

دارای ( 2001) 2این نتیجه دست یافتند که ارزش های فرهنگی مطرح در نظریه هافستد

ردی اعتباری جهانی است و در فرهنگ های مختلف با طیف متنوعی از رفتارها و اقدامات ف

و گروهی در ارتباط است. در کل اخذ یک خط مشی برای ارزش ها و سیاست های اخلاقی 

آشکار این پیام را ارسال می کند که شرکت درباره ارزش ها ، اخلاق و روابطش با ذینفعان 

داخلی و خارجی نگرانی دارد. شرکت هایی که ارزش های جامعه و استانداردهای اخلاقی 

کارکنان توزیع می کنند و در فرآیند جامعه پذیری یا برنامه های آموزش را تدوین و به همه 

افراد این موارد را وارد می کنند و کارکنان را ملزم و ترغیب می نمایند که سیاست های 

ارزشی و اخلاقی شرکت را بدانند ، این پیام را منتقل می کنند که این کدها صرفا کار نمایشی 

استراتژی های تعیین شده به وسیله آنها دارای مبنای ارزشی و نیستند و همه تصمیمات و 

 (.1993،  3اخلاقی می باشد )رابرتسون و شلگلمیلچ

 پیشینه تجربی

(، پژوهشی را با عنوان: بررسی ارتباط مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی 1402پریوش)

ت های خصوصی استان با رفتار شهروندی سازمانی کارمندان و رهبری مسئولیت پذیر شرک

فارس  انجام داده است. هدف این پژوهش بررسی ارتباط مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع 

انسانی با رفتار شهروندی سازمانی کارمندان شرکت های خصوصی استان فارس با نقش 

تعدیل گری رهبری مسئولیت پذیر بوده است. نتایج این پژوهش نشان داده است که رهبری 

پذیر یکی از نوظهورترین و جبران شده ترین سبک های رهبری برای ارتقای اعتبار مسئولیت 

یک سازمان و حفظ توسعه پایدار سازمان و جامعه است و به طور مثبت و قابل توجهی بر 

رفتار شهروندی سازمانی تاثیر می گذارد.این پژوهش همچنین بر تاثیر رهبری مسئولیت پذیر 

از طریق احساس مالکیت روانی کارکنان نسبت به موسسات و  بر رفتار و نگرش کارکنان

تعهد محیطی کارکنان برای حفاظت از محیط زیست تاکید کرده است. مالکیت روانی نقش 
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میانجی را در رابطه با رهبری مسئولیت پذیر و رفتار شهروندی سازمانی ایفا می کند و تعهد 

ول و مالکیت روانی و رفتار شهروندی محیطی کارکنان نقش تعدیل کننده بین رهبری مسئ

 سازمانی ایفا می کند. 

( ، پژوهشی را با عنوان : فرا تحلیل پیآمدهای مسئولیت اجتماعی 1400حاتمی و همکاران)

مدیریت منابع انسانی روی کارکنان انجام داده اند. هدف این پژوهش، با توجه به نگرانی 

یت های اجتماعی، منافع درخور توجهی برای کسب وکارهای مدرن از این واقعیت که مسئول

شرکت ندارد ، فراتحلیل نتایج پژوهش های قبلی بود که در حوزه پیامدهای مسئولیت های 

بر اساس نتایج فراتحلیل : رضایت شغلی، قصد  اجتماعی مدیریت منابع انسانی انجام شده بود.

نی، حمایت از مسئولیت جابه جایی، عملکرد فرانقشی، عملکرد رقابتی، پرستیژ سازما

اجتماعی بیرونی، حمایت سازمانی درک شده، رفتار حمایتی، مشارکت، تحلیل رفتگی، 

انگیزش ، تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، تعهد سازمانی به صورت کلی، هویت یابی سازمانی، 

رفتار شهروندی، عملکرد شغلی، افتخار سازمانی، حفظ کارکنان، نگرش شغلی و کیفیت 

اری ، پیامدهای مهم مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی بودند که شدت اثر زندگی ک

متوسط یا بالایی داشتند. تعهد عاطفی مهمترین پیامد مسئولیت های اجتماعی مدیریت منابع 

شناسایی شده  است . یعنی کارکنان در سازمان  1/73انسانی در این پژوهش با اندازه اثر 

عی بالا احتمالا شاد تر بوده و از اینکه عضوی از سازمان مشهورند هایی با مسئولیت اجتما

افتخار می کنند ، بنابراین خود را با اهداف سازمان شناسایی می کنند و به لحاظ عاطفی به 

سازمان متعهد می شوند. حفظ کارکنان دومین پیامد مهم مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع 

پیآمد مهم مسئولیت اجتماعی مدیریت منابع انسانی در این انسانی و تعهد سازمانی  ، سومین 

 پژوهش شناسایی شده است. 

ارائه مدلی برای ارتقاء سطح مسئولیت »( ، پژوهشی  را با عنوان 1398نجف زاده و همکاران) 

پذیری اجتماعی اعضای هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی )استان تهران( بر اساس اخلاق 

پژوهش انجام شده ازنظر هدف در گروه تحقیق های انجام دادند. « شغلیحرفه ای و عملکرد 

توسعه ای و ازنظر نوع تحقیق، ترکیبی )آمیخته اکتشافی(بود. یافته های پژوهش در بخش 

شاخص برای ارتقای مسؤولیت پذیری اجتماعی است و  نتایج  21کیفی شامل پنج مؤلفه و 

اخلاق حرفه ای و عملکرد شغلی با مسئولیت  در بخش کمی حاکی از رابطه معنی دار بین

اجتماعی اعضای هیأت علمی بود. نتیجه این پژوهش ارائه مدلی برای ارتقای سطح مسؤولیت 

پذیری اجتماعی اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی استان و میزان تأثیر دو متغیر 
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ه روابط مدلسازی شده اخلاق حرفه ای و عملکرد شغلی به عنوان متغیرهای مستقل است ک

و میزان تأثیر هر یک عوامل در آن مشخص گردیده و نشان می دهد اخلاق حرفه ای تأثیر 

 .و نقش پررنگ تری نسبت به عملکرد شغلی در مدل دارد

ولیت ( ، پژوهشی را با عنوان: ضرورت سرمایه گذاری در مسئ1397عسگری و همکاران )

پژوهش  ه بانک های دولتی(انجام داده اند. هدفاجتماعی با الگوی فرهنگی)مورد مطالع

ی ، مذکور شناسائی حوزه های مسئولیت اجتماعی بانک ها و احصاء مولفه های فرهنگ

الگوی  ، بر اساس معیار بدست آمده و ارائهCSRسنجش وضعیت کنونی بانک ها در اجرای 

ا تبوده است بعدی مسئولیت اجتماعی بانک ها در دو قالب مفهومی و کمی  4فرهنگی 

ده است ضرورت سرمایه گذاری در این حوزه به خوبی تبیین گردد. نتایج پژوهش نشان دا

ملکرد عبه دلیل فقدان الگوئی فرهنگی در تمامی حوزه ها ،  CSRکه بانک ها در حوزه 

ارکنان غیر از کغیرقابل قبولی داشته اند و در این حوزه سرمایه گذاری نکرده اند. در حوزه 

ون گرایی های تعامل دوستانه مدیران و مرئوسان، خدامحوری در اجرای وظایف، قان مولفه

یر : آراستگی و وعدم عدول از قانون که در ناحیه تداوم قرار گرفته اند، مابقی مولفه ها نظ

انسانی ،  بهداشت فردی و محیطی ، امر به معروف و نهی از منکر ، توجه به شان و کرامت

یت مندی خانواده های کارکنان ، ایرانی ، رضا-ریت فرهنگ اسلامیفرهنگ سازی با محو

... وشایسته محوری و نظام کارای تشویق ، وجدان کاری و صداقت و رازداری و گذشت 

ن حوزه را در ناحیه توجه حیاتی قرار گرفته اند که این امر ضرورت سرمایه گذاری در ای

 بیشتر نشان می دهد. 

(،پژوهشی را با عنوان : تأثیر عملکرد کارکنان مسئولیت 2023)و همکاران 1دکولوس

آوری سازمانی در صنعت بانکداری: نقش میانجیگری ها بر تاباجتماعی شرکت

هدف این پژوهش بررسی این موضوع  بوده  انجام داده بودند. توانمندسازی روانشناختی

انمندسازی از طریق احساس تو CSRهای است که چگونه درک کارکنان از فعالیت

 CSR دهد کههای پژوهش نشان میگذارد . یافتهها تأثیر میروانشناختی بر عملکرد آن

گذاری پویا در اثربخشی، باید نه تنها به عنوان یک الزام فوری بلکه به عنوان یک سرمایه

 CSR آوری سازمانی در نظر گرفته شود، زیرا درک مثبت کارکنان ازپایداری و تاب

این  .ه توانمندسازی کارکنان و به طور غیرمستقیم به عملکرد شغلی کمک کندتواند بمی

کند، زیرا نقش میانجیگری توانمندسازی کمک می CSR مطالعه به تکامل نظری ادبیات

                                                             

1. Dekoulou  
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دهند ها نشان میکند. یافتهشده و عملکرد شغلی ثابت میدرک CSR روانشناختی را بین

بانکی مهم و امیدوارکننده است، زیرا زمانی که  توسط موسسات CSR که اتخاذ ابتکارات

کند، های مسئولیت اجتماعی شرکت میکنند سازمانشان در فعالیتکارکنان احساس می

تری برای نشان دادن عملکرد برتر در کار احساس توانمندسازی بیشتری داشته و انگیزه قوی

 .ها ضروری استای سازمانشده بردارند. بنابراین برجسته کردن ارزش اجتماعی افزوده

( و اثربخشی HRDفعالیت های توسعه منابع انسانی )"(، پژوهشی با عنوان 2019) 1اوتو

انجام دادند. .  هدف این پژوهش  "صنعت بانکی: نقش میانجی صلاحیت های کارکنان

( و  HRDبررسی نقش شایستگی های کارکنان در رابطه با شیوه های توسعه منابع انسانی )

نظیر  HRDبخشی سازمانی است.  نتایج پژوهش نشان می دهد که برخی از شیوه های اثر

توسعه شغلی ،مشارکت کارکنان، آموزش و توسعه از طریق تاثیر گذاری بر شایستگی های 

وصلاحیت و شایستگی های کارکنان، واسطه  کارکنان بر اثربخشی سازمانی تاثیر می گذارند

و اثربخشی سازمانی است. یافته های این پژوهش همچنین   HRDبین رابطه میان شیوه های 

مناسب برای  HRDاز شیوه های به سیاست گذاران و مدیران بانک ها کمک می کند تا 

 . ارتقاء شایستگی کارکنان و افزایش اثر بخشی سازمانی استفاده کنند

یت اجتماعی، (، پژوهشی را با عنوان : درک کارکنان از مسئول2018)2سرفراز و همکاران

 مشارکت در کار و رفتار شهروندی سازمانی از طریق نقش میانجی گری عدالت سازمانی

انجام داده بودند. این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین درک کارکنان از مسئولیت اجتماعی 

شرکت و خروجی عملکرد کارکنان در شرکت های کوچک و متوسط در پاکستان صورت 

هرچه کارکنان بیشتر به رفتارهای های پژوهش حاکی از آن است که گرفته است . یافته 

تعاونی و مشارکت در محل کار تشویق شوند، تأثیر مثبتی بر مسئولیت اجتماعی دارد و بین 

تعامل شغلی و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت وجود دارد. علاوه براین، عدالت سازمانی 

عی، رفتار شهروندی سازمانی و تعامل کاری نقش اساسی در تعیین رابطه بین مسئولیت اجتما

تأثیر مثبت بر رفتار اجتماعی و تعامل کارکنان  CSR دارد. همچنین ادراکات کارکنان از 

 دارد.

 

                                                             

1. Otoo  

2. Sarfraz  
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سیاست ها و خط مشی های مسئولانه "(، پژوهشی با عنوان 2017و همکاران ) 1مارتنز-بارنا

هدف از این پژوهش انجام دادند.  "حرفه ای اجتماعی منابع انسانی: اعتبارسنجی علمی و

طراحی مجموعه ای از خط مشی های منابع انسانی دارای مسئولیت اجتماعی ، نشان دادن 

اعتبار محتوای آن ها از طریق چندین روش و بررسی تجزیه و تحلیل مقادیر نسبی آن ها به 

ست که در شرکت لطف کمک هیاتی از متخصصان دانشگاهی و یک پیش آزمون حرفه ای ا

پژوهش شش سیاست منابع انسانی مسئولیت های بزرگ اسپانیائی اجراء شده است. نتایج 

اجتماعی مشترک را شناسایی کرده است : اشتغال، مدیریت روابط کارگری، بهداشت و 

های برابر و دستمزد برابر برای ایمنی شغلی در محل کار، آموزش و پرورش، تنوع و فرصت

. نتایج  آزمون دلفی پژوهش پژوهش نشان داده است که اجماع در مورد زنان و مردان

آموزش و  –جذب و نگهداری کارکنان -سیاست های مسئولانه منابع انسانی شامل موارد: 

تنوع و  –ارتباطات،شفافیت و گفتگوی اجتماعی  –مدیریت روابط کار  –توسعه مستمر 

پیشگیری ، بهداشت و ایمنی شغلی -تماعی حقوق منصفانه و مزایای اج –فرصت های برابر 

  در محل کار وتعادل بین کار و خانواده است.

 روش شناسی تحقیق

پژوهش   پژوهش حاضر از لحاظ فلسفه پژوهش، در بخش کیفی تفسیری است. رویکرد

استقرایی و راهبرد آن در بخش کیفی تحلیل مضمون میباشد. روش یا طرح پژوهش از نوع 

ش اکتشافی و ابزار گردآوری داده ها از نوع فیش برداری، مصاحبه است. کیفی، هدف پژوه

جامعه آماری بخش کیفی در مرحله اول شامل منابع و مستندات علمی مرتبط و منتخب و در 

مرحله دوم شامل مطلعان کلیدی نظیر : متخصصان، مدیران و نخبگان تجربی نظام بانکی در 

تید دانشگاهی متخصص در زمینه مدیریتی هستند که صنعت بانکداری ایران و همچنین اسا

به روش هدفمند معیارمحور انتخاب گردیدند و دارای ویژگی هایی نظیر در دسترس بودن، 

تجربه شغلی، سمت شغلی، سابقه مدیریت، تناسب رشته تحصیلی و ترجیحا سوابق اشتغال به 

ر هردو بخش پژوهش کیفی از تدریس در دانشگاه و یا سابقه پژوهشی و تألیفی بودند که د

نظرات آنها استفاده شد. رعایت پروتکل انتخاب نمونه هدفمند تا رسیدن به اشباع نظری داده 

ها ادامه یافت . با توجه به اینکه گستره پژوهش ، صنعت بانکداری ایران را شامل می گردید 

ن و نخبگان صنعت به منظور دستیابی به اطلاعات جامع تر سعی گردید تا از نظرات مدیرا

بانکداری در بانکهای خصوصی ، نیمه خصوصی و دولتی کشور استفاده و بسط پژوهش و 

                                                             

1 Barrena-Martínez 
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ارائه مدل بر مبنای دیدگاه و نظرات هر سه بخش موثر در نظام بانکی کشور صورت پذیرد. 

بدین منظور در نهایت از بین جامعه اساتید دانشگاهی و مدیران در صنعت بانکداری که 

( ، تعداد و درصد 1نفر انتخاب گردیدند. جدول) 18یارهای لازم بودند تعداد دارای مع

 نخبگان شرکت کننده در پژوهش در هر بخش را نشان می دهد.
 

 تعداد و درصد نخبگان شرکت کننده در پژوهش : 1 جدول

تعداد اعضاء  نام سازمان ردیف

جامعه در بخش 

 کیفی پژوهش

تعداد اعضای 

 حاضر در نمونه

درصد  میزان

 حضور در نمونه

  دانشگاه 1

18 

3 16,67% 

 %11,12 2 موسسه پژوهشی 2

 %22,22 4 بانک دولتی 3

 %22,22 4 بانک نیمه دولتی 4

 %27,77 5 بانک خصوصی 5

 %100 18 کل

 

  ابزار گردآوری داده ها
،  ابزار گردآوری داده ها در بخش اول کیفی پژوهش ، فیش و یادداشت و در بخش دوم

مصاحبه نیمه ساختاریافته است. سوالات مصاحبه نیز با استفاده از نظرات خبرگان و 

متخصصین موضوع و با تمرکز بر شناسائی محورهای تدوین خط مشی های توسعه منابع 

سوال  8انسانی مبتنی بر ارزش ها و مسئولیت اجتماعی در صنعت بانکداری ایران در قالب 

ایر نظرات و دیدگاه های مصاحبه شونده در طول انجام مصاحبه تهیه شد، تا ضمن استماع س

نیمه ساختاریافته ، به منظور هدایت موضوع مصاحبه در مسیر اصلی و کنترل بازه زمانی مورد 

نیاز مصاحبه و همچنین دریافت بهتر نظر مصاحبه شوندگان و دستیابی به پاسخ های مناسب 

 تر ، در طول مصاحبه ارائه گردد. 

 وایی داده ها در بخش کیفی ر

به منظور اعتبار بخشی نتایج تحقیق، بیشتر روش شناسان کیفی بجای استفاده از واژگان روایی 

و پایایی که اصولا در تحقیقات کمی استفاده می شوند، از معیار اعتمادپذیری یا قابلیت 

هش ، به منظور روائی (. در این پژو1398اعتماد استفاده می کنند)سررشته داری و همکاران ، 

هر چه بیشتر یافته ها در بخش کیفی ، یافته های پژوهش در اختیار خبرگان قرار گرفت و از 
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آنها درخواست گردید تا نظرات نهائی خود را خصوص مضامین شناسایی شده، مرتبط بودن 

آنها با اهداف و سوالات پژوهش و همچنین صحت دسته بندی و نام گذاری آنها براساس 

دانش و تجربیات خود اعلام نمایند که پس از گردآوری نظرات و بازخورد خبرگان تغییراتی 

-2برخی از مضامین اولیه به دلیل مشابه بودن حذف گردید. -1به شرح ذیل  انجام گرفت: 

برخی از کدها به دلیل داشتن قرابت معنایی و یا وجه اشتراک زیاد با یکدیگر ادغام گردید. 

مون پایه اصلاح و تعدادی از مضامین به دلیل نامرتبط بودن با موضوع حذف نام چند مض-3

تعدادی از مضامین سازمان دهنده و فراگیر نیز حذف، یا در هم ادغام، جابجا و یا -4گردید. 

کد  402کد به  463تغییر عنوان داشتند. به این ترتیب  تعداد کدهای اولیه پژوهش از حدود 

، مضامین سازمان دهنده)مولفه  96اد نهایی مضامین پایه پژوهش به کاهش یافت. همچنین تعد

( ، روش های تامین اعتماد پذیری کیفیت 2عدد رسید. جدول ) 4و ابعاد پژوهش به 29ها( 

 پژوهش مذکور را نشان می دهد.
 روش های تامین اعتمادپذیری پژوهش: 2جدول

 هاقدامات صورت گرفت استراتژی تامین زیرمعیارها معیار

 

 

 

 

 

 

اعتماد 

 پذیری

استفاده از 

کدگذاران 

مستقل و 

گروه 

 خبرگان

روائی داده های 

 ورودی پژوهش

نمونه گیری بر مبنای 

اعتبار)اسنو و همکاران ، 

2000) 

انتخاب مصاحبه 

شوندگان)خبرگان( به 

روش  هدفمند معیار 

 محور

روائی تحلیل 

های انجام 

شده در 

 پژوهش

روائی 

توصیفی)مکسول 

 ،1992) 

بازخورد مضامین استخرا ج 

شده از تعدادی از مصاحبه ها 

به مصاحبه شونده )بازخورد 

 مشارکت کننده(

ارائه کدهای توصیفی 

به مصاحبه شونده و 

دریافت نظرات 

 اصلاحی

 

 

 

 

بکارگیری 

تطابق 

 همگونی

تطابق همگونی 

 در داده ها

استفاده از منابع مختلف و 

متنوع داده در یک مطالعه 

 واحد

تنوع منابع گردآوری 

داده ها )منابع کتابخانه 

 ای، مصاحبه (

تطابق همگونی 

 در روش شناسی

به کارگیری ترکیبی از روش 

های کیفی و یا ترکیبی از 

 روشهای کیفی و کمی

تنوع روش )مرور 

سیستماتیک ادبیات، 

مصاحبه با خبرگان و 

 روش کمی(
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تطابق همگونی 

 در تئوری

استفاده از مدل های نظری 

مختلف جهت کسب درک 

مشترک از  مجموعه داد ه 

 ها.

بررسی و تحلیل مدل 

های نظری ادبیات و 

 پیشینه پژوهش

عرضه 

توصیفی 

غنی و ثبت 

سوابق 

 ممیزی

درک صحیح 

نحوه دستیابی 

پژوهشگر از داده 

ها به نتایج 

 توسط خواننده

ارائه جزئیات و روش ها و 

 داده های پژوهش

ارائه گزیده مصاحبه ها 

 و نیز

توضیح روند تحلیل 

 داده ها

تا دستیابی به نتایج 

 تحقیق

 

در این روش دو یا چند تحلیل گر به طور مستقل داده ها را کد  پایائی کد گذاری ها:

گذاری و سپس نتایج انها با یکدیگر مقایسه می شود تا درجه توافق بین کد گذاری ها 

متون در دو مرحله کدگذاری می شوند و سپس از طریق فرمول در این روش  مشخص شود.

ضریب پایایی هولستی، پایایی کدگذاری ها بر حسب درصد توافق مشاهده شده محاسبه می 

گردد. به این منظور از یک همکار پژوهشگر )کدگذار( و یک نفر خبره دانشگاهی ) خارج 

تصادفی، انتخاب و به صورت از نمونه کیفی (کمک گرفته شد و پنج مصاحبه به شکل 

جداگانه کدگذاری گردید. سپس تعداد توافق ها و تعداد عدم توافق ها در کدگذاری به 

( و فرمول زیر، پایایی کدهای 3تفکیک برای هر پنج مصاحبه محاسبه و مطابق جدول )

ش به دست آمد. با توجه به اینکه ضریب پایایی به دست آمده بی0,88استخرا ج شده برابر  

 می باشد پایایی یافته ها در سطح مطلوب برآورد گردید . 0/  7از 

 تعداد توافقات=درصد پایائی بین دو کدگذار×2 /تعداد کل کدها×100
 محاسبه پایایی بین سه کدگذار : 3جدول 

تعداد کل  مصاحبه

 کدها

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

پایائی بین سه 

 کدگذار)درصد(

1 29 14 15 0,96 

2 37 17 20 0,91 

3 43 19 24 0,88 

4 21 9 12 0,85 

5 19 8 11 0,84 

 0,88 82 67 149 کل
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 روش تجزیه و تحلیل داده های کیفی

در این پژوهش ، روش گردآوری داده ها در قسمت مرور سیستماتیک ادبیات ، کتابخانه ای 

یستماتیک مطالعه منابع و است. روش مرور نظام مند مطالعات ، یکی از انواع روش های س

اسناد است . در این روش پژوهشگر، به جستجوی سیستماتیک منابع نوشتاری یا متون مرتبط 

پژوهش ، منتشر شده در کتابها، پایگاه های معتبر داخلی وخارجی و نیزمنابع عمومی وسایت 

زمانی مناسب  های معتبر خارجی و داخلی با هدف تعیین اسناد معتبر، موثق و مرتبط در بازه

می پردازد. در مرحله دوم ، با استفاده از روش پژوهش کیفی مبتنی بر رویکرد تحلیل مضمون 

به  شناسایی کدها، مضامین اولیه، مضامین سازنده و تم ها اقدام و در نهایت به طراحی الگوی 

چرا مضامین پرداخته شده است . در این پژوهش از روش شبکه مضامین استفاده شده است ،

 که از تحلیل مضمون می توان به خوبی برای تدوین و تحلیل شبکه مضامین استفاده نمود.

شبکه مضامین بر اساس روندی مشخص، پایین ترین سطح قضایای پدیده را از متن بیرون 

می کشد)مضامین پایه(؛ سپس با دسته بندی این مضامین پایه ای و تلخیص آنها به اصول 

دست پیدا می کند )مضامین سازمان دهنده(؛ در قدم سوم این مضامین  مجردتر و انتزاعی تر

عالی در قالب استعاره های اساسی گنجانده شده و به صورت مضامین حاکم بر کل متن در 

می آیند) مضامین فراگیر(.  شبکه های مضامین، نگاره هایی شبکه ای هستند که به طور 

 (.2001،  1نشان می دهند) آتراید استیرلینگخلاصه مضامین اصلی مرتبط با داده ها را 

 مراحل تجزیه و تحلیل داده ها : 

تابخانه ای منبع منتخب ، شامل منابع ک 80در مرحله اول پژوهش ، پس از مطالعه متن -1

ر از ،مقالات و پژوهش های کمی و کیفی ، نسبت به تلخیص و استخراج مفاهیم معنادا

ق اقدام بع و پژوهش های کمی و کیفی در ادبیات تحقیجملات و عبارات مهم و مرتبط منا

 ن می دهد.( ، خلاصه ای ازاطلاعات مربوط به این مرحله از پزوهش را نشا4گردید. جدول)
 

  

                                                             

1. Attride-Stirling 
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تلخیص واستخراج مفاهیم معنادار جملات و عبارات مهم منابع و پژوهش : 4جدول

 های کمی و کیفی ادبیات تحقیق

 ردیف

جملات و عبارات مهم 

)مهم ترین یافته مرتبط

 های مرتبط(

 سال نویسندگان مفهوم معنادار

عنوان  مقاله یا 

 منبع

عنوان 

 مجله)ماخذ(

*مسئولیت اجتماعی  (1

شرکت به دو بعد اشاره 

دارد:  الف(بعد بیرونی 

که در آن سازمانها می 

توانند ذینفعان را به عنوان 

شرکای تجاری یا تأمین 

کنندگان تحت تأثیر قرار 

در هزینه های دهند و 

اجتماعی هر چیزی که بر 

می گذارد  جامعه تأثیر

 مشارکت داشته باشند.

ب(بعد درونی : که در 

آن شرکت ها مسئول 

اگر کارکنان خود هستند. 

سازمانی در قبال ذینفعان 

بیرونی مسئولیت 

اجتماعی داشته باشد، این 

منطقی است که کارکنان 

این سازمان نیز انتظار 

تماعی مسئولیت های اج

در قبال خود را از سازمان 

 .داشته باشند

*اگر نیازهای کارکنان 

برآورده شود، آنها از این 

وضعیت خرسند می 

شوند و رضایت خود را 

به ذینفعان بیرونی منتقل 

 خواهند کرد.

*توجه به ذینفعان 

در مسئولیت 

 اجتماعی

*مسئولیت 

اجتماعی درقبال 

 کارکنان داشتن

*برآورده ساختن 

 نیازهای کارکنان

*توجه به رضایت 

 کارکنان

*ایجاد فرصت 

های شغلی برابر 

 برای کارکنان

دل *کمک به تعا

-زندگی کاری

خانوادگی 

 کارکنان

 

حاتمی،سکی

نه ؛ سید 

نقوی،میرعلی 

؛ الوانی،سید 

مهدی ؛ 

حسین 

 پور،داوود

 

 

 
 

 

 
1398 

 

 

مسئولیت های 

اجتماعی 

مدیریت منابع 

انسانی: 

رهیافت 

 فراترکیب.

 

 

فصلنامه علمی 

چشم انداز 

مدیریت 

 دولتی
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 ردیف

جملات و عبارات مهم 

)مهم ترین یافته مرتبط

 های مرتبط(

 سال نویسندگان مفهوم معنادار

عنوان  مقاله یا 

 منبع

عنوان 

 مجله)ماخذ(

*کمک به کارکنان در 

رسیدن به انتظارات 

شخصی و اجتماعی و 

برآوردن نیازهای خود 

نظیر : فرصت های شغلی 

برابر و کمک به تعادل 

خانوادگی -زندگی کاری

مسئولیت اجتماعی 

 درونی شرکت می باشد.

2) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3) 

 

*مسئولیت اجتماعی 

هویت  منجر به افزایش

یابی سازمانی ، مشارکت 

کارکنان ، حفظ ، رفتار 

شهروندی سازمانی ، 

تعهد کارکنان ، عملکرد 

درون نقشی ، مشارکت 

خلاقانه کارکنان  و بهبود 

 روابط کارکنان می شود.

* رشد اخلاقی و 

شخصیت رهبران سازمان 

، نگرش های مدیریتی  ، 

ادراک و تصورات 

کارکنان از عدالت 

شناخت سازمانی ،  

نیازهای رشدی و 

روانشناختی کارکنان  و 

تعهد سرپرست از جمله 

پیش نیازهای اجرای 

CSR  در سازمان هستند 

* بهبود رفتار 

دی شهرون

کارکنان در قالب 

 CSRبرنامه های

*مشارکت 

خلاقانه کارکنان 

بر اساس سیاست 

 CSRهای 

*تقویت تعهد 

کارکنان در قالب 

 CSRبرنامه های 

*توجه به نیازهای 

 رشدی

*توجه به نیازهای 

روان شناختی 

 کارکنان

*توسعه سیاست 

های تقویت 

 عدالت سازمانی

 

 
Aguinis 

& Glavas 

 
 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 
 

 

 
 

Rishi , 

Parul . 
Moghe , 

Swati 
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 ردیف

جملات و عبارات مهم 

)مهم ترین یافته مرتبط

 های مرتبط(

 سال نویسندگان مفهوم معنادار

عنوان  مقاله یا 

 منبع

عنوان 

 مجله)ماخذ(

*مسئولیت اجتماعی 

بخشی از فرهنگ 

 سازمانی است.

*امروزه مسئولیت 

اجتماعی شرکت به جای 

یک فعالیت بشردوستانه 

دیگر تبدیل به یک بخش 

جدایی ناپذیر عملکرد در 

جاری تصمیمات ت

شرکت تبدیل شده 

است.)لحاظ نمودن 

مسئولیت اجتماعی به 

عنوان یک جزءلاینفک 

در برنامه های راهبردی 

 سازمان(.

*مسئولیت اجتماعی یک 

ارزش در محیط فرهنگ 

 سازمانی است.

با  CSR*اگر خط مشی 

فرهنگ سازمانی )مبتنی 

بر ریشه های ارزشهای 

فرهنگی جامعه و سیاست 

د، های محلی(ادغام نشو

ممکن است کمک مثبتی 

به ایجاد تصویر سازمانی 

نکند. بنابراین، برای به 

دست آوردن مزیت 

رقابتی کامل از ابتکارات 

CSR  ضروری است ،

* رشد اخلاقی 

شخصیت رهبران 

 سازمان

ه ارزش *توسع

های اخلاقی در 

 فرهنگ سازمان

*لحاظ  شاخص 

های مسئولیت 

اجتماعی در 

 عملکرد

*لحاظ عناصر 

مسئولیت اجتماعی 

در برنامه های 

 راهبردی

*ادغام ارزش 

 -های اجتماعی 

فرهنگی اصلی با 

 CSRخط مشی

*الگو گیری 

CSR سازمان از

ارزشهای فرهنگی 

 جامعه

*طراحی مولفه 

در  CSRهای 

رات راستای مقر

 زدایی اقتصادی

*طراحی یک 

مدل لیبرالیسم 
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 ردیف

جملات و عبارات مهم 

)مهم ترین یافته مرتبط

 های مرتبط(

 سال نویسندگان مفهوم معنادار

عنوان  مقاله یا 

 منبع

عنوان 

 مجله)ماخذ(

که ارزش های اجتماعی 

و فرهنگی اصلی با خط 

سازمان  CSRمشی 

ادغام شده و در کارکنان 

 توسعه یابد.

*ارزشهای فرهنگی 

جامعه ، سازمان ها را در 

وین یک الگوی تد

کمک  CSRاخلاقی از 

می نماید .)الگوگیری  

CSR از ارزشهای

 فرهنگی جامعه(

*فرهنگ سازمان و 

ارزشهای زیربنایی آن 

نیروی محرکه موفقیت 

CSR  در هر سازمانی

است و فرهنگ هر 

شرکت نقش مهمی در 

پذیرش و توسه احساس 

مسئولیت اجتماعی در بین 

 اعضای آن دارد.

*CSR بط بین امروزه را

رویکردهای بشردوستانه 

 و تجاری است.

* مسئولیت اجتماعی به 

عنوان بخشی از فرهنگ 

سازمانی و به عنوان یک 

ارزش در محیط فرهنگ 

اقتصادی در 

 سازمان

*باور 

ایدئولوژیک به 

تصمیمات 

اقتصادی افراد و 

 رقابت باز

*همسویی اهداف 

 HRاستراتژیک 

با برنامه 

 CSRهای

*نگرش و درک 

رهبران سازمانی از 

 CSRموضوع

*تدوین برنامه 

توسط  CSRهای 

رهبران عالی 

 سازمان
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 ردیف

جملات و عبارات مهم 

)مهم ترین یافته مرتبط

 های مرتبط(

 سال نویسندگان مفهوم معنادار

عنوان  مقاله یا 

 منبع

عنوان 

 مجله)ماخذ(

سازمانی توصیف می 

 شود

*CSR  می تواند به

عنوان یک مدل لیبرال در 

راستای روند خصوصی 

سازی و مقررات زدایی 

ظاهر شود به این معنا که 

اقتصادی به تصمیم های 

بیشترین اندازه ممکن 

توسط افراد و نه نهادها یا 

سازمان های جمعی 

گرفته شود)باور 

ایدئولوژیک به سازمان 

دهی اقتصاد به طور فرد 

گرایانه )توسعه منابع 

انسانی ((.) انجام اقدامات 

برای ازاد سازی و 

مقررات زدایی در اقتصاد 

و ایجاد یک مدل 

 لیبرالیسم اقتصادی(.

سویی اهداف *هم

استراتژیک با برنامه های 

CSR   سازمان به منظور

تحقق برنامه های سازمان 

 امری ضروری است.

* نگرش و درک رهبران 

سازمانی نسبت به موضوع 

CSR و پیاده سازی آن

در سازمان موضوع مهمی 
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 ردیف

جملات و عبارات مهم 

)مهم ترین یافته مرتبط

 های مرتبط(

 سال نویسندگان مفهوم معنادار

عنوان  مقاله یا 

 منبع

عنوان 

 مجله)ماخذ(

است.)تغییر در بینش 

رهبری سطح بالا در 

سطح سازمان به منظور 

  CSRپیاده سازی تفکر 

 ستراتژیک(ا

*تدوین برنامه های 

مسئولیت اجتماعی از 

سوی رهبری عالی در 

سطح سازمان به منظور 

استفاده بهینه از ساختار 

شامل  CSRچند بعدی 

استفاده بهینه از ظرفیت و 

منابع ، رویکرد انسانی 

نسبت به مدیریت 

کارکنان و اعتماد سازی 

استراتژِ های شرکتی 

 سازمان

 

در مرحله دوم، پژوهش به شناسائی و استخراج مفاهیم معنادار از متن مصاحبه های نیمه  -2

صه ای از اطلاعات مربوط به ( ، خلا5ساختار یافته انجام شده پرداخته است. جدول شماره )

 این مرحله از پژوهش را نشان می دهد.
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نمونه ای از مفاهیم معنادار شناسائی شده ، مستخرج از متن مصاحبه های نیمه  : 5جدول

 ساختار یافته انجام شده

 شواهد گفتاری مصاحبه شوندگان

 )متن مصاحبه های انجام شده تحقیق(:

 

 مفهوم معنادار

جا که در توسعه منابع انسانی آثار بلند مدت آن بر منابع *خوب از آن

انسانی مد نظر است ، پس یکی از موارد مهم دستیابی به این هدف 

اصلی در توسعه منابع انسانی از طریق کسب مهارت های شغلی و 

شایستگی است. خوب چالش پیش روی این قضیه در کنار خط مشی 

دی هستند که افراد و مدیران های عمومی سازمان که قوانین و قواع

-بایستی در سازمان رعایت کنند  یک سری سیاست های ارزشی 

اخلاقی هست  که شاید از لحاظ قانونی حتی نوشته نشده ولی سیاست 

هایی هستند که الزام آور و به نوعی تکلیفی در نوع رفتار سازمان و 

ظر گرفته افراد به عنوان یک نهاد اجتماعی و از منظر شهروندی در ن

می شود .اینکه مسئولیت اجتماعی چگونه اثربر عملکرد و شهرت 

سازمان در دیدگاه عموم جامعه دارد عوامل متعددی اثر گذار است . 

از جمله مکانیزم هایی که در سطح مدیریت ارشد سازمان برای پیاده 

سازی  توسعه منابع انسانی با لحاظ نمودن رویکرد ارزش های فرهنگی 

در فرهنگ سازمانی می توان در نظر گرفت ، تدوین یک جامعه  

برنامه رسمی از ارزش ها و ضوابط اخلاقی  که ارزش ها و انتظارات 

اخلاقی شرکت را بیان کند می باشد.در سازمان های ایرانی نهادینه 

سازی مسئولیت اجتماعی از طریق ارزش های سازمانی مستلزم نگاه 

ه ارزش های سازمانی متشکل از سه سیستمی به آن است و از آنجا ک

جنبه ارزش های فردی ، سازمانی و اجتماعی است لذا سازمان برای 

موفقیت در این موضوع بایستی سه جنبه را  لحاظ نماید. از جنبه فردی 

فردی از بدو گزینش می بایست بر اساس تست های شخصیت و رفتار 

ود و افرادی در شناسی بایستی  و... این موضوع در سازمان شروع ش

سازمان از بدو کار استخدام گردند که با ساختار و فرهنگ حاکم بر 

ساختار سازمان مطابقت داشته باشند. هلدینگ ها و شرکت های 

به شفافیت  Xمختلف به یک موضوع مشهورند مثلا  وقتی هلدینگ 

مشهور است به منظور اینکه بتواند توسعه منابع انسانی خود را خصوصا 

اظ نمودن این دو رویکرد)مسئولیت اجتماعی و ارزش های با لح

فرهنگی (به نحو مطلوب در سازمان خود نهادینه کند  توجه به 

* کسب مهارت های شغلی و 

 شایستگی

 

-حاظ  سیاست های ارزشی*ل

 اخلاقی به عنوان تکلیف

 

* تدوین برنامه رسمی ارزش 

 ها و ضوابط اخلاقی

 

* نگرش سیستمی بر نهادینه 

 در سازمان CSRسازی 

 

*لحاظ نمودن ارزش های 

 فردی، سازمانی و اجتماعی

 

*گزینش منطبق با ساختار، 

 منش و فرهنگ سازمان

*تدوین پروتکل و 

 دستورالعمل چهارچوب

 استخدامی

 

*تدوین منشور اخلاقی مورد 

 قبول و حمایت کارکنان

 

*اخلاق مداری و اعتقاد 

 راسخ رهبران سازمان
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شاخص هایی همچون  نوع نگرش مستخدم ، سابقه کاری ، رزومه و 

 تحقیق میدانی در گزینش  وی از بدو استخدام بسیار با اهمیت است

 

در مرحله سوم پژوهش با ادغام مضامین اولیه مستخرج از مفاهیم معنادارمربوط به ادبیات -3

مضامین مصاحبه نیمه ساختاریافته استخراج گردید. به دلیل تکرار برخی از  18پژوهش و 

اولیه شناسائی شده ، همپوشانی بر پایه قرابت مفهومی و یا مشابهت معنائی با مضامین حاصل 

 463مضمون اولیه از مجموع  61از ادبیات تحقیق و یا مصاحبه های قبلی انجام شده ، تعداد

مضمون اولیه شناسائی گردید.  402مضمون اولیه شناسائی شده حذف و در نهایت تعداد 

( ، نمونه ای از مضامین اولیه مستخرج از متن مصاحبه ها و ادبیات تحقیق را نشان 6جدول )

  می دهد.

 نمونه ای از مضامین اولیه مستخرج ازمتن مصاحبه ها و ادبیات تحقیق :6دولج

مفاهیم  اولیه شناسایی شده مستخرج از مصاحبه های انجام 

 شده تحقیق

 مضامین اولیه

یستگی* کسب مهارت های شغلی و شا  

اخلاقی به عنوان تکلیف-*لحاظ  سیاست های ارزشی  

 * تدوین برنامه رسمی ارزش ها و ضوابط اخلاقی

CSR* نگرش سیستمی بر نهادینه سازی  در سازمان   

 *لحاظ نمودن ارزش های فردی، سازمانی و اجتماعی

 *گزینش منطبق با ساختار، منش و فرهنگ سازمان

رچوب استخدامی*تدوین پروتکل و دستورالعمل چها  

 *تدوین منشور اخلاقی مورد قبول و حمایت کارکنان

 *اخلاق مداری و اعتقاد راسخ رهبران سازمان

 *التزام و اقدام عملی رهبران سازمان

 *شخصیت رهبران سازمان

 *نگاه راهبردی تیم مدیریتی سازمان

 

کسب مهارت های شغلی و 

 شایستگی

 سیاست های ارزشی تکلیفی

 قی تکلیفیسیاست های اخلا

 تدوین برنامه رسمی از ارزش ها

تدوین برنامه رسمی از ضوابط 

 اخلاقی

 CSRنگرش سیستمی به 

 سازمان -برابری ارزش های فرد

همسوئی ارزشهای سازمانی 

 واجتماعی

 گزینش منطبق با ساختار

 گزینش منطبق با منش و فرهنگ

 تدوین پروتکل استخدامی
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 دستورالعمل چهارچوب استخدامی

 ن منشور اخلاقی مورد قبولتدوی

 اخلاق مداری رهبران سازمان

 اعتقاد راسخ رهبران سازمان

به ارزشها و   التزام رهبران سازمان
CSR 

 عملی رهبران سازمان اتاقدام

 شخصیت رهبران سازمان

نگاه راهبردی تیم مدیریتی سازمان 

 CSR به

 مضامین اولیه مفاهیم شناسایی شده مستخرج از ادبیات تحقیق

 *توجه به ذینفعان در مسئولیت اجتماعی

 *مسئولیت اجتماعی درقبال کارکنان داشتن

 *برآورده ساختن نیازهای کارکنان

 *توجه به رضایت کارکنان

 *ایجاد فرصت های شغلی برابر برای کارکنان

خانوادگی کارکنان-*کمک به تعادل زندگی کاری  

CSR*توسعه  نگرش کارکنان از  لیو بهبود رضایت شغ   

CSRتوسعه ادراک کارکنان از  و بهبود تعهد سازمانی   

CSRتوسعه ابتکارات مرتبط با  از طریق دانشگاه ها   

 CSRپیوند سازمان ، دولت و دانشگاه در توسعه ابتکارات 

 بررسی مداوم مسائل اصلی مرتبط با کارکنان

 سیاست های عدم تبعیض جنسیتی در استخدام

ندگی خصوصیز-توسعه برنامه های تعادل کار  

 توجه به تمامی ذینفعان

 به کارکنان CSRتوجه ویژه 

 برآوردن نیازهای کارکنان

 توجه به رضایت کارکنان

 ایجاد فرصت های شغلی برابر

 خانواده-کمک به تعادل کار

 توسعه  نگرش کارکنان

 توسعه ادراک کارکنان

 دانشگاهتوسعه ابتکارات از طریق 

 دانشگاه-توسعه همکاری سازمان

 پیوند سازمان ،دولت ، دانشگاه

 بررسی مداوم مسائل کارکنان

 سیاست عدم تبعیض در استخدام
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 زندگی-برنامه های تعادل کار سیاست های منابع انسانی غیر تبعیض آمیز

 غیر تبعیض آمیز HRبرنامه های 

 

مضمون اولیه شناسائی شده مستخرج از مرور  402درمرحله چهارم پژوهش ، مجموع -4

یک ادبیات تحقیق و مصاحبه های نیمه ساختار یافته انجام شده ، با لحاظ مواردی سیستمات

همچون قرابت مفهومی و عملکردی ، تجانس و همسوئی و ارتباط آنها  با حوزه های مختلف 

همچون: آموزش، فرهنگ ، مشارکت، خلاقیت ، تعهد ، ارزش ها ، قوانین و مقررات ، 

مضمون 96یع نظرات خبرگان دانشگاهی و صنعت بانکداری بهتدوین ، ارزیابی و...و نیز تجم

مضمون 29پایه طبقه بندی و نهایتا ارتباط معنایی مضامین پایه منجر به  دسته بندی و شناسایی 

( ، نمونه ای از دسته بندی مضامین اولیه ، شناسائی و 7سازنده)مولفه اصلی( گردید. جدول)

 یا مولفه های اصلی را نشان می دهد.استخراج مضامین پایه ومضامین سازنده 

 

 نمونه ای از دسته بندی مضامین اولیه ،شناسائی مضامین پایه  و مولفه های اصلی : 7جدول

 مولفه اصلی)مضمون سازنده( پایه-مضامین اصلی مضامین اولیه

 اخلاق مداری رهبران سازمان

رشد اخلاقی شخصیت رهبران 

 سازمان

شخصیت اخلاقی رهبران 

 سازمان

 

ویژگی ها و گرایشات 

 اخلاقی رهبران

 

 

سیاست ها و نگرش های ارزشی 

 رهبران

اعتقاد راسخ رهبران به 

 CSRحوزه

های اخلاقی رهبران در سیاست

 سازمان

سیاست ها و باورهای 

 اخلاقی رهبران سازمان

یجاد بستر عملکرد خلاقانه در ا

 CSRحوزه

ایجاد بستر رشد و توسعه 

 نوآوری اجتماعی

 

بستر سازی و ایجاد محیط 

 خلاق
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د بستر تحقق خلاقیت ایجا

 گروهی

 ایجاد فضای باز بروز خلاقیت

 

 

 توسعه رویکردها و سیاست های

توانمند سازی ابتکارات  HRDنوآورانه

 کارکنان

تقویت خلاقیت اجتماعی 

 کارکنان

پرورش روحیه خلاقیت و 

 نوآوری

توسعه برنامه های نوآوری 

 کارکنان

مه های خلاقیت توسعه برنا

 کارکنان

 

 

پرورش قابلیت های خلاقانه 

 کارکنان

نوآوری در سیاست های 
HRD 

حمایت از ابتکارات 

 HRDتجاری

ایجاد فرصت های برابر برای 

 همه

ایجاد بسترخودشکوفایی 

 کارکنان

 

حمایت از خلاقیت و 

 نوآوری سازمانی

 ترویج نظام تفکر و اندیشیدن

تشویق فعالیت های 

CSRانیسازم 

تشویق رفتارهای حفظ محیط 

 زیست

تشویق استعدادهای فردی 

 CSRحوزه

 

تشویق و قدردانی از 

 خلاقیت و نوآوری

 

مولفه  81در مرحله پنجم پژوهش ، با کنار هم قرار دادن مضامین سازنده مرتبط ، تعداد -5

ندی بر ببعد دسته بندی و نام گذاری دقیق شدند. ساختار دسته 10شناسائی شده درقالب 

اساس هدف و رسالت پژوهش ، نظرات خبرگان دانشگاهی و صنعت بانکداری و همچنین 

های فرهنگی در نظام (، و ارزشCSRادبیات روز منابع انسانی، مسئولیت اجتماعی سازمانی )
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( اطلاعات مربوطه به  دسته بندی مولفه ها و ابعاد احصاء 8بانکی تنظیم شده است. جدول)

 .ته بندی مذکور را نشان می دهدشده حاصل از دس

 نمونه ای از دسته بندی مضامین سازنده و شناسائی ابعاد پژوهش : 8جدول

 بعد)مضمون فراگیر( کد مولفه دسته بندی مولفه های اصلی گویه

 (A1 A سیاست ها و نگرش های ارزشی رهبران 1

 

 

رهبری و حکمرانی 

ها و مبتنی بر ارزش
SR 

 

 A2 قی و تحول گراسبک های رهبری اخلا 13

رهبری اخلاقی و رفتار الکوئی مدیران در  64

 CSRحوزه

A3 

 CSR A4مدیریت راهبردی حاکمیت، ارزش ها و  40

 CSR A5نگرش مدیران و رهبران به ارزش ها و  56

 CSR A6حاکمیت شفافیت و نوآوری در حوزه  78

 A7 با رویکرد استراتژیک CSRتوسعه راهبردی  55

 CSR A8هماهنگی و همسوئی استراتژیک اهداف و  69

 A9 سیاست گذاری کلان و توسعه اجتماعی پایدار 36

 

بعد ، با در نظر گرفتن تعاریف 4پس از شناسائی و دسته بندی ابعاد پژوهش در  قالب 

مختصری از محورهای خط مشی و بهره گیری از محتوای مفهومی هر یک از ابعاد پژوهش 

د و همچنین لحاظ فاکتورهائی همچون زمینه ساز و پیش نیاز بودن ، زیر ساخت ، ماهیت بع

محور بودن ، شکل دهنده فضای اجرائی و یا زمینه ساز تکامل و تحول  contextساز و 

تدوین خط مشی ها بودن بعد ، و نیز همچنین با توجه به ماهیت توسعه ای ، فرآیندی و یا 

ت مجدد نظرات خبرگان و اساتید دانشگاهی ،خبرگان و اجرائی هربعد ، و همچنین دریاف

مضمون فراگیر شناسائی ، دسته  2متخصصین نظام بانکداری ایران ابعاد مذکور در قالب 

رهبری و حکمرانی -1بندی و استخراج گردید. مطابق نتایج  به دست آمده پژوهش ، ابعاد : 

تکاملی و آینده نگر در حوزه رویکردهای -2مبتنی بر ارزش ها و مسئولیت اجتماعی ، 

HRM وCSR  ،3-تقویت تعامل و مشارکت اجتماعی در حوزهCSR  ،4- ،جذب

تم فراگیر محورهای  2؛ در قالب  CSRاستخدام و آموزش کارکنان بر مبنای ارزش ها و 

توسعه گرای نظام   HRراهبردی و محورهای عملیاتی بایستی در تدوین خط مشی های

( ، نمونه ای از دسته بندی ابعاد مربوط به 9ظ گردند . جدول شماره )بانکداری ایران لحا

را به همراه محتوای مفهومی هر بعد نشان داده   HRDمحورهای تدوین خط مشی های 
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مدل کاربردی احصاء شده پژوهش با توجه به هدف اصلی تحقیق که  در نهایتاست. 

انی با رویکرد ارزش های فرهنگی شناسائی محورهای تدوین خط مشی های توسعه منابع انس

 ( ارائه گردیده است.1و مسئولیت اجتماعی است ، در شکل شماره )
 HRDدسته بندی ابعاد مربوط به محورهای تدوین خط مشی  : 9دولج

تم  محتوای مفهومی بعد عنوان بعد

 فراگیر

رهبری و 

حکمرانی مبتنی 

ها و بر ارزش

مسئولیت 

 اجتماعی

محور است. پایبندی رهبران، مدیران و contextساز وزیرساخت

های کلان و ساختار حکمرانی سازمان به اصول اخلاقی، ارزش

مسئولیت اجتماعی ؛ یعنی ذهنیت و راهبری در بالاترین سطح 

(tone at the topباید ارزش ) مدار و مسئولانه باشد. این مورد

گ مسیر و فرهن« نیاز مدیریتی و راهبردییک پیش»عنوان به

 کند.غالب را در سراسر سازمان تعیین می

 

 

 

محورهای 

 راهبردی

رویکردهای 

تکاملی و 

نگر در آینده

و  HRMحوزه 
CSR 

شرط محور است. یک الزام و پیش contextساز و زیرساخت

است. این  HRM-CSRهای برای پایداری و اثربخشی سیاست

نه رویکرد نگرش سیستمی، یادگیرنده و تکاملی را به بد

کند. این بُعد به نگاه بلندمدت و گذاری تزریق میسیاست

استراتژیک سازمان به تحولات آینده در حوزه منابع انسانی و 

CSR ریزی برای آینده و اتخاذ رویکردهای اشاره دارد. برنامه

 نوآورانه و تکاملی، ماهیت راهبردی دارد.

جذب، استخدام 

وآموزش 

کارکنان بر 

ها مبنای ارزش

 CSR و

ها و فرآیندهای جذب، گزینش و رشد طراحی و اجرای سیاست

های فرهنگی و مسئولیت اجتماعی. کارکنان با محوریت ارزش

های اجرایی و عملیاتی مستقیم را در بر این اقدامات، جنبه

 گیرند.می

 

 

محورهای 

 عملیاتی

 

 

 

 

تقویت تعامل و 

مشارکت 

اجتماعی در 

 CSRحوزه 

شخص برای تقویت تعامل و مشارکت های مشامل فعالیت

های اجتماعی )مانند برگزاری رویدادهای مشترک، برنامه

نهاد و....( است که های مردمداوطلبانه، همکاری با سازمان

ماهیت عملیاتی و اجرایی دارند و باید به صورت مداوم در 

های ملموس و سازی شوند. این اقدامات، خروجیسازمان پیاده

 ر سطح عملیاتی هستند.قابل اجرا د

 

  



 155                زاده میابراهو  یتانیق  و یخوراسگان انیعتبارا و فرد یمیکر

 

 

  مدل مفهومی پژوهش:
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 نتیجه گیری

هدف کلی تحقیق شناسائی محورهای تدوین خط مشی توسعه منابع انسانی مبتنی بر ارزشها 

مشی به ابعاد محتوایی و مسئولیت اجتماعی در صنعت بانکداری ایران است. محورهای خط

کنند مشی را معین میهای خطاولویت مشی اشاره دارند که تمرکز، جهت وو ساختاری خط

دهی های اقدام را سازمانکنند تا موضوعات کلیدی و زمینهگیرندگان کمک میو به تصمیم

گذاری ها و ابعادی از موضوع سیاستمشی، شاخه(. محورهای خط 1995،  1کنند )پارسونز

های گیریازند و جهتسمشی را از منظر محتوایی و اجرایی، ساختاریافته میهستند که خط

(.در حال حاضر سازمانها و کسب و کارها 1391کنند) اعرابی، مشی را تعیین میاصلی خط

با چالش جدیدی روبه رو شده اند، به طوری که برای بقاء و موفقیتشان، باید بین نظامهای 

ند که اقتصادی و اجتماعی شان رابطه ایجاد کنند. سازمان ها باید این مسئولیت را حس کن

مشکلات جامعه، بخشی از مشکلات آنان به شمار می آید و باید نسبت به حل و فصل آنها 

توسعه منابع انسانی   همت گمارده، امکانات مالی و انسانی خود را در این راه به کار گیرند.

نقش مهمی در تغییر رفتار کارکنان و ارزش های سازمانی دارد و ارتباط معنی داری بین 

 نابع انسانی و مسئولیت اجتماعی شرکت و پایداری شرکت در زمینه رفتار و تغییرتوسعه م

در نگاه جدید مدیریت اداره انسانی، به انسان به عنوان کلیدی ترین عنصر و نه  .وجود دارد

به عنوان یکی از منابع نگریسته می شود که نه فقط باید به اداره او در درون سازمان پرداخت 

ط فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و سیاسی او را نیز لحاظ نمود تا بتوان به درستی بلکه باید محی

منابع انسانی به عنوان اصلی ترین دارایی و توان او را در خدمت اهداف سازمانی قرار داد. 

سرمایه  و عامل اصلی مزیت رقابتی هر سازمان عنوان می شود که قابل تقلید نبوده و از 

ار می باشد. این منبع از جمله دارایی های است که قابلیت رشد و ویژگی یکتایی برخورد

توسعه دارد و این توسعه تنها از راه یادگیری و دانش حاصل می گردد.  از مسائل و ضروریات 

بررسی و استفاده از تجارب مطالعات دیگر کشورها در این حوزه، این پژوهش می توان به : 

جلب توجه سیاست گذاران و مسئولین به تمامی ابعاد  اشاعه فرهنگ توسعه منابع انسانی،

توسعه منابع انسانی، توجه به نظام ارزشی و ارزش های فرهنگی جامعه در خط مشی های 

سازمانی، ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر مسئولیت اجتماعی، ارتقاء رفتار اخلاقی و عملکرد 

یت های فرهنگی جامعه در افزایش اجتماعی سازمان، بهره گیری مناسب و متناسب از ظرف

اعتماد عمومی به بانکها، شناسایی مولفه های فرهنگی موثر بر حوزه های اختصاصی مسئولیت 

                                                             

1.Parsons 
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اجتماعی بانک ها، تقویت سیستم بانکی درشناخت و پاسخگویی صحیح و متقن به نیازهای 

ستفاده کرد. با واقعی جامعه اشاره و از آنها در بسط وتعمیق ادبیات موضوع مورد پژوهش ا

توجه به بررسی تحقیقاتی که پیرامون موضوع تا کنون صورت گرفته است، هیچ یک از 

پژوهش های انجام شده نتوانسته است با لحاظ توامان دو رویکرد ارزش های فرهنگی و 

مسئولیت اجتماعی در کنار یکدیگر به شناسائی محورهای کلیدی در تدوین خط مشی 

نسانی  بپردازد، تا بتوان از  نتایج  بدست آمده آن بهره برداری مناسبی گذاری توسعه منابع ا

های توسعه منابع انسانی در صنعت متاسفانه، بسیاری از خط مشی را در این زمینه بدست آورد.

های فرهنگی بومی و الزامات مسئولیت اجتماعی را به بانکداری ایران، به طور کامل ارزش

تواند منجر به بروز مشکلات متعددی گیرند. این امر میر نظر نمیصورت توامان با یکدیگرد

از جمله: کاهش انگیزه و تعهد کارکنان، کاهش بهره وری، افزایش نرخ ترک خدمت و 

ها و رویکردهای ضمن اینکه بسیاری از مدلکاهش اعتماد عمومی و اعتبار بانک و...گردد. 

اند، ممکن است با شرایط فرهنگی و سعه یافتهتوسعه منابع انسانی که در کشورهای غربی تو

تواند به شناسایی محورهای بومی برای تدوین اجتماعی ایران سازگار نباشند.  این پژوهش می

های توسعه منابع انسانی در ایران کمک کند و با توجه به اینکه موضوع پژوهش بر مشیخط

ها کمک کند تا به بانک تواندصنعت بانکداری ایران متمرکز است، نتایج آن می

های توسعه منابع انسانی خود را بهبود بخشند و عملکرد سازمانی خود را ارتقا دهند. مشیخط

نکته جالب دیگر در بین پژوهش ها این است که اغلب پژوهش ها تا کنون بصورت مفهومی 

اقعی و تئوریک انجام شده اند و فاقد راستی آزمایی فاکتورهای مشخص شده در جهان و

هستند. این بدان معناست که مطالعات این حوزه هنوز به بلوغ کافی برای اجرایی سازی واقعی 

و اندازه گیری دقیق با عدد و رقم نرسیده اند. لذا واضح است که مسئله توسعه منابع انسانی 

ت همانند سایر مسائل حوزه علوم انسانی که نیازمند پایه تئوریک قوی برای ادامه راه در جه

اجرای عملی می باشند، هنوز در مراحل اولیه تکامل خود است و از آنجا که ماهیت توسعه 

منابع انسانی کاربردی و عملی می باشد، نیاز به پژوهش های کاربردی بیشتر برای دستیابی به 

اهداف اصلی سازمان ها که همان موفقیت در جهان امروزی است ضرورتی انکار ناپذیر می 

این در راستای بیانات مقام معظم رهبری که تولید علم را لازمه دستیابی به اهداف باشد. بنابر

اقتصاد مقاومتی و همچنین امنیت ملی پایدار می داند، پژوهش مذکور با هدف برداشتن گام 

با توجه به عدم  هایی به سوی خودکفایی کشور، برای اولین بار در کشور مطرح گردیده و

تواند به پر کردن این خلاء تحقیقاتی این حوزه، این پژوهش می وجود تحقیقات کافی در
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موجود کمک و انجام این پژوهش را از لحاظ مناسبت و به موقع بودن و جامعیت حائز 

اهمیت نموده و دانش جدیدی را در این زمینه ارائه دهد.لذا در خصوص اهمیت علمی و 

 اشاره نمود:توان به موارد زیر توسعه ای نتایج این پژوهش می

پژوهش حاضر یک مبانی نظری منسجم از تئوری ها، الگوها، مدل ها و... را در خصوص -1

نتایج بدست -2موضوع پژوهش احصاء و تبیین نموده و در اختیار مدیران ذینفع قرار می دهد. 

آمده از پروژه مذکور پاسخگوی نیاز توانمند سازی مدیران می تواند باشد)بحث توانمند 

از آنجا که موضوع پژوهش مذکور  -3کند(.مدیران نقش راهبردی در سازمان ایفا میسازی 

در خصوص شناسائی محورهای تدوین خط مشی های توسعه منابع انسانی با رویکرد ارزشها 

و مسئولیت اجتماعی در صنعت بانکداری ایران است، تمامی بانک ها و موسسات مالی دیگر 

در پژوهش پیش رو تلاش  -4نند از نتایج پروژه استفاده کنند.)دولتی و غیر دولتی( می توا

گردیده است نتایج تحقیق گامی عملی در جهت ارتقا عملکرد و دستیابی به اهداف سازمان 

 و تبدیل سازمان به سازمانی یادگیرنده و همراه با توسعه پایدار باشد. 
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