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Phenomenological study of strategic plans and policy makers of managers in organizations 

(Case study of Isfahan banks) 

Abstract  

The roles of the manager can be in the areas of creating morale among employees, staff 

growth, problem solving, conflict resolution, appropriate allocation of resources, access to 

necessary information, communication with subordinates, transparency, understanding of 

responsibilities and .... The purpose of this study is a phenomenological study of the roles 

of managers in banks in Isfahan. This study is a qualitative research in terms of the nature 

of the data. Data analysis has been done qualitatively and phenomenologically. The 

statistical population of this study is managers working in banks in Isfahan. The sample 

size was 13 people who were selected by snowball sampling method. Data were analyzed 

from interviews and theoretical studies and research literature through primary and 

secondary coding. This led to conceptualization and categorization. The results showed that 

a total of 201 initial codes were extracted from 13 interviews for different banks and based 

on that, 100 initial concepts were obtained. Presenting exploratory innovation, paying 

attention to external factors, paying attention to internal factors, strengthening managerial 

competencies, strengthening human resources, developing structural factors, developing 

cultural factors, optimizing staff characteristics, paying attention to intervention conditions, 

alliance, strengthening balancing strategy, presenting Complex structures, attention to the 

market, profitability and attention to constant growth).  

Keywords: phenomenological, role, manager, bank, Isfahan city. 
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 چکیده

  تخصیص   تعارضات،  حل  مشکلات،  حل  کارکنان،  رشد  کارکنان،  بین  در  روحیه  ایجاد  های زمینه  در  تواندمی   مدیر  هاینقش

هدف از پژوهش  .  باشد...   و  ها   مسئولیت   درک   سازی،  شفاف  زیردستان،  با  ارتباط  لازم،  اطلاعات  به  دستیابی   منابع،  متناسب 

این پژوهش   های شهر اصفهان می باشد.بانک در مدیران گذارانهراهبردی و سیاست های نقش  پدیدارشناسانه مطالعهحاضر 

صورت گرفته    پدیدارشناسیها به شیوه کیفی و  تحلیل دادهگیرند.  ها در زمره تحقیقات کیفی قرار میماهیت داده  لحاظ  از

نفر انتخاب    13باشند. حجم نمونه به تعداد  های شهر اصفهان میجامعه آماری این پژوهش، مدیران شاغل در بانک  است.

ها و مطالعات نظری و های حاصل از مصاحبهوتحلیل دادهیهتجزشدند که روش نمونه گیری به شیوه گلوله برفی می باشد.  

کدگذاری طریق  از  تحقیق  ثانویه  ادبیات  اولیه،  به    صورتهای  منجر  کار  این  است.  پردازی پردازمفهومگرفته  مقوله  و  ی 

 120شد و بر مبنای آن    استخراج  مختلف  های  بانک  برای  مصاحبه  13  از  اولیه  کد  201  مجموع   درگردید. نتایج نشان داد  

اولیه   بعدی  مفهوم  سازی  مفهوم  در  و  آمد  دست  شامل    48به  مدیران   نقش  مقولات  و  استخراج  بانک  برای    17مفهوم 

  یستگیشا  ت یتقو ی،  به عوامل درون  توجهی،  رونیبه عوامل ب  توجهی،  اکتشاف  ینوآور  ارائهبردارانه،    بهره  ینوآور  ارائهمقوله)

انسان   تیتقو ی،  تیریمد  یها ساختار  توسعهی،  منابع  فرهنگ  توسعهی،  عوامل  ،  کارکنان  ات یخصوص  ی ساز  نهیبهی،  عوامل 

بازار  توجه،  دهیچیپ  یساختارها  ارائه،  موازنه  یاستراتژ  ت یتقو ی،  ریپذ  ائتلافی،  امداخله  طیبه شرا  توجه ،  یسودآور،  به 

 ( می باشد. سیاستگذاری راهبردی  و یبه رشد دائم توجه

 . مدیر ،گذارانهراهبردی و سیاست  نقش،اصفهان شهر پدیدارشناسانه، بانک،: کلمات کلیدی
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 مقدمه 

هایی های مدیریت، اصولًا مستلزم شناخت عمیق نقش هرگونه ارزیابی عملکرد مدیران، تحلیل رفتاری آنان و تشخیص بیماری 

ها ها از درجه اهمیت بالایی برخوردار است، اما ضرورت بیشتر مطالعه نقش کنند. گرچه شناخت نقش می است که مدیران ایفا  

. گیرد ها قرار می های مدیریت و اصلاحات کارکردی سازمان از آن روست که مبنای اقدامات و مطالعات بعدی در بهبود سیستم 

های وی را تعیین کرد. ها یا نقش دهد، فعالیت آنچه مدیر انجام می های مدیریتی این است که باید با ملاحظه اساس نظریه نقش 

به اخلاق حرفه ای  کیفیت بخشی  نیز  ها و  بین بردن کاستی  از  و  به منظور خنثی سازی  مدیران،  کیفیت نقش  به  پی بردن 

در   مختلف با ساختار   یی هاوجود شرکت   مهم است،آنچه  . کارکنان، نیاز به انجام پژوهش در این موضوعات را آشکار می سازد 

که نقش مدیران در   رود تا بدنه اقتصاد آن را به حرکت درآورد   ی باشد، که انتظار م   ی م   به نام کشور   یی ا یمحدوده جغراف   ک ی 

که   باشد  کننده می  تعیین  مهم و  بسیار  زمینه  ب   ر، ی اخ   ی در سالها  این  دانش  اطلاعات و  به  مهم   ی ها   هی عنوان سرما ه  توجه 

به آن توجه   ز ی ن  ی سازمان ی تعال ی ر یاندازه گ   ی که در مدل ها   ی بوده است. به گونه ا   ی ار یپژوهشگران بس  ت یعنا مورد   ، ی سازمان 

، منابع ی رون ی ب  ی ، شراکتها ی منابع انسان   ، ی ، استراتژ ی رهبر   ی ها ار یمختلف سازمانها در مع   ی کردهای شده است در کنار رو   ژه ی و 

مهم در بخش   ی ها ار ی مع  از جمله   ز ی بر اطلاعات و دانش در سازمان، ن   ت یر ی مد   ی ؛ نحوه و چگونگی و فناور   زات ی ، تجهی مال 

 لی و تحل  ه ی سازمانها مورد توجه و تجز   ی ابیشود که در ارز   ی محسوب م   ی و نقش مدیران سازمان  ی مدل تعال   ی توانمند سازها 

م  دیگر    . رد یگ   ی قرار  فعالیت از سوی  پیچیدة  بسیار  امروز سازمان در عرصة  تعدد  های  تغییر و ها،  تأثیرگذار، سرعت  عوامل 

برنامه مندی سازمان تحولات، علاقه  بلندمدت،  بقای  موفقیت و  به کسب  را ضرورتی ها  راهبردی  راهبردی و مدیریت  ریزی 

گیری از تفکر راهبردی و سیستمی و ترسیم دورنمای آیندة سازمان خود قادر به ناپذیر کرده است، مدیران بدون بهرهاجتناب 

ریزی راهبردی، ابزاری هدایت صحیح در این عرصة پیچیده نیستند. در این عصر از پیشرفت علم و فناوری، برنامه رهبری و  

های منظور برخورداری اثربخشی با چالش   و به   های مرتبط است ها و رشته فعالیت سودمند برای مدیران و کارشناسان سازمان 

توانایی سازمان  بر  تأثیر می سود و توسعة فعالیت هایشان برای کسب  محیطی که  فرایند مدیریت راهبردی را مورد ها  گذارد، 

کند و این اند. آنها بر این باورند که فرایند مذکور به بهینه ساختن موفقیت سازمان در محیط رقابت کمک می توجه قرار داده 

ی سازمان را در مقابل رویدادها و رخدادهای بینی کند و آمادگ تر پیش ها را دقیق دهد که تغییرات و دگرگونی توانایی را می 

مدیریت راهبردی فرایند اتخاذ تصمیماتی است که به موفقیت و ادامة حیات .  غیرقابل انتظار داخلی و خارجی افزایش دهد 

-بینی انجام فعالیت گیری و پیش گذاری، تصمیمشده جریان هدف   شود. یک مدیریت راهبردی پویا و حساب سازمان منجر می

هدف ه  دستیابی  برای  اثربخش  راهبرد  تدوین  موجب  که  است  است ایی  سازمان  چالش .  های  ارشد از  مدیران  اصلی  های 

پیادهسازمان  و  راهبردها  درست  تدوین  آنهاست   ها،  به .سازی صحیح  راهبردی  مدیریت  و اثربخشی  اهداف  حصول  عنوان 

گران  ت یبه عنوان طراحان، هدا  رانیو نقش مد  گاهی جا  ت یامروزه اهم  .راهبردهای هر سازمان به هزینه بهینه تعریف شده است 

اصل کنندگان  اداره  بر کس   ی و  کارگ   ست ی ن  ده ی پوش  ی سازمان،  به  ارز نظام   ری یو  نگهداری،  انتخاب، جذب،  مؤثر  و   ی اب ی های 

 یاد یای برخوردار است. از آنجا که کارایی و اثر بخشی در سازمان ها تاحدود ز   ژه ی مهم و و  گاهی از جا   عتاً ی طب  ز یآنان ن   ة توسع 

عملکرد گرو  و   نقشی  در  مهارت  آنها  انجام  لذا  دارند،  متعددی  و  مختلف  عملکردهای  و  وظایف  مدیران  و  است  مدیران 
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شد که در سازمانهای   خواهد   وندگرگ   نیز  هاسازمان   چهره  مدیران   عملکرد  بهبود  با  چون .  طلبد صلاحیت های گوناگون را می 

بوده   مختلف متفاوت  امر  انتقال عناصر   ازمان س  فضای   و  این  با  و  گردید  مبدل خواهد  بالندگی  و  و رشد  محبت  فضای  به 

روش  اعمال  و  نوخواسته  نسل  به  گونه فرهنگی  هر  شد،  خواهد  فراهم  افراد  رشد شخصیت  موجبات  تربیتی  مناسب  های 

. معه را در بر خواهد داشت جا  ن کوتاهی و اشتباه در این مورد تاثیرات جبران ناپذیری در رشد افراد در تمامی ابعاد و به تبع آ 

ویژه   جهت تحقق اهداف به   هادر بانک ویژه    با نگاهی دقیق به مفهوم اثربخشی مدیریت راهبردی و نقش مهمی که میتواند به 

نگر نگر، جامع   مدیریت راهبردی با تکیه بر ذهنیتی پویا، آینده   .جامعه داشته باشد، میتوان به ضرورت استفاده از آن پی برد در  

 .باشد  های دولتی و خصوصی بانک حل مناسبی برای بسیاری از مسائل    راه  اقتضایی میتواند و  

مدیران در هر سطحى که باشند و در هر نوع سازمانى که فعالیت کنند باید به مهارتهاى ادارکی، انسانى و فنى مجهز شوند تا 

با وجود این که همه مدیران، امر رهبری و هدایت گروهی را   تعیین شده سازمان را یارى رسانند. بتوانند در نیل به اهداف  

ه دارند این روند را با شیوه های مختلفی ممکن است پیش ببرند که هر یک از این شیوه برای رسیدن به اهدافی معین بر عهد 

ها به عنوان یک نقش مدیریتی خاص طبقه بندی میشوند. مدیر باید از توانایی در اعمال نفوذ بر گروه و سوق دادن آن به 

ها با اشتیاق و جدیّت در دستیابى به اهداف های مورد نظر و فرآیند نفوذ در دیگران را داشته، به طورى که آن سوی هدف 

مدیر   گدارانه و راهبردیسیاست   هایبدون شک متفاوت است. نقش   مختلفهای  سازمانى تلاش کنند که این امر در بخش 

تعارضات، تخصیص متناسب منابع، تواند در زمینه می  کارکنان، حل مشکلات، حل  بین کارکنان، رشد  ایجاد روحیه در  های 

و هم بر   .. باشد. مدیر باید هم بر وظیفه بی به اطلاعات لازم، ارتباط با زیردستان، شفاف سازی، درک مسئولیت ها و. دستیا 

مدیر و رهبر راهبردی، با تکیه بر چشم انداز راهبردی به تغییرات محیط پاسخ می دهد و   تأکید داشته باشد.   بین سازمان   رابطة 

مجموعه  راهبردی،  رهبری  کند.  می  هدایت  را  سازمان  دهد،  می  رخ  تغییراتی  چه  آینده  در  که  موضوع  این  بینی  پیش  با 

ند. رهبری راهبردی، رسالت و هدف های باورهایی را پایه گذاری می کند که اعضا بر پایه و در جهت آن ها فعالیت می کن 

در واقع، مدیران راهبردی مسئول   . را شکل می دهد و گام های نهایی را در جهت اجرا و ارزیابی راهبردها برمی دارد   سازمان 

بر های شخصیتی که مدیران را های مختلفی دربارة مدیر ارائه شده است. از نظریه نظریه  . موفقیت یا شکست سازمان ها هستند 

های رفتاری که مدیران را بر اساس نوع رفتارشان به طور کنند؛ تا نظریههای شخصیتی از غیر مدیران متمایز میاساس ویژگی 

استبدادی عمل کرده و تمام تصمیمات را به تنهایی مدار،  کنند. مدیر وظیفه مدار تقسیم می مدار و وظیفه کلی به دو طبقه رابطه 

کند. اینکه مدیر از چه شیوة مدیریتی در رفتار با نشیند و مشارکتی عمل میمدار با دیگران به مشورت می رابطه گیرد و مدیر می 

گروه  یا  کند،  افراد  استفاده  می ها  مدیر  که  دارد  بستگی  کسانی  آمادگی  سطح  آن به  در  کند کوشد  نفوذ  هر   .ها  تردید،  بدون 

موفق است که علاوه بر استقرار سیستم مدیریتی کارآ و هدفمند، بهترین افراد سازمانی در ایفای وظایف و تحقق اهداف خود  

. از طرفی نگرشهای افراد برای مدیریت سازمانی اندازی راهبردی و سیاست گذارانه داشته باشد و چشم را در اختیار داشته باشد

رار میدهند، به ویژه نگرشهایی که به عملکرد و اهمیت زیادی دارد، زیرا این نگرشها هستند که رفتار سازمانی را تحت تأثیر ق 

به  . تعهد حرفه ای سازمانی مربوط میشوند و از سودمندترین موضوعات رشته رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی می باشند 

هد و مالکیت، ایجاد ، مدیران راهبردی سه مسئولیت اصلی به عهده دارند: ایجاد زمینه تغییر، ایجاد تع   4فرای، سری و استوا باور
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پایدار  تغییرات را به شکل  که فرآیند یادگیری سازمانی و  این است  مدیر راهبردی  اصلی  نوآوری. نقش  ثبات و  توازن بین 

مدیران راهبردی افرادی پویا   . کنند   و برجنبه های کلیدی نظیر تعیین هدف ها، ارتباطات و نظارت برعملکرد تکیه   تسهیل کنند 

منعطف هستند و شرایط مبهم را تحمل کرده و خود را با آن تطبیق می دهند. لذا، مدیر راهبردی باید برنامه ریزی و کنترل و  

را در نظر بگیرد و با توجه به آن راهبرد   بانک شرایط درونی و بیرونی    مدیر راهبردی باید   . کند و دارای تفکر راهبردی باشد 

در   بانک   و کارکنان را پیش بینی کند. لذا، ضروری است مدیران   مشتریانبردی می تواند رفتار  بر این پایه، مدیر راه   تعیین کند 

را گذرانده باشد تا این مهارت ها را برای رسیدن به وضعیت   لازم های آموزشی  یا دوره   راهبردی تخصص داشته باشند   زمینه 

 .مطلوب به کار گیرند 

است تا    هابانک  مدیران  گذارانهو سیاست   راهبردی  هاینقشبا توجه به اهمیت این موضوع، این پژوهش درصدد شناسایی  

به توسعه مبانی نظری مدیریت راهبردی در  بهبود یابد و    هابانکبا به کارگیری این مهارت ها، فرایند مدیریت راهبردی در  

را روشن کند،   شرکتها در     رانیمد   گذرانهراهبردی و سیاست   که بتواند نقش  یمطالعه جامع. بنابراین  کمک شود  هابانک

 . است  یضرور اریبس

  و  شناسایی   به  پژوهشی  در (  1390)همکاران  و  کریمی   است،   ها صورت گرفته ی نقش مدیران و سازمانتحقیقاتی در زمینه

  که داده    نشان  نتایج،  و  اند  نموده  اقدام  محورپروژه  هایسازمان  در   انسانی  منابع   مدیریت   انتظار  مورد   های ویژگی  مقایسه

 توانایی :  از  عبارتند  هاتفاوت  این  از  برخی.  هستند  هابخش  این   از  یک  هر  در  هاییتفاوت  دارای  شدهشناسایی  هایویژگی

  مبنای   بر  عملکرد  ارزیابی  مازاد،  نیروهای  وجود  روابط،  اساس   بر  تخصیص  و  انتصاب  شایسته،  کارکنان  و  مدیران  از  استفاده

 انجام  با  دستمزد  میزان  مستقیم  ارتباط  و  تربیش  کاری  فشار.  دولتی  بخش  هایپروژه  در  تروسیع  آموزش  و  رسمی  هایرویه

  از   خصوصی  بخش  هایپروژه  کارکنان  نگرانی  پروری،جانشین  به  توجهیبی  خصوصی،  بخش  هایپروژه  در  هافعالیت 

  و  سازمان  بین  مدتطولانی  یرابطه  و  سازمان  در  دانش  کردننهادینه  موضوع  به  توجهیبی  درنهایت،  و  آینده  وضعیت 

بررسی و مقایسه ابعاد مدیریت دانش بین  به    پژوهشی( در  1389عزیزی و همکاران)  .دولتی  بخش  هایپروژه  در  کارکنان

و خصوصی  دولتی  های  نشان  و    پرداخته  سازمان  ها  فناوری    ه دادمطالعه  بعد  دو  در  تنها  شده،  شناسایی  بعد  پنج  از  که 

(  1388زارعی متین)  اطلاعات و فرآیندهای مدیریت دانش تفاوت معناداری بین بانک های دولتی و خصوصی وجود دارد.

 مشخص   و  پرداخته  دانشگاه تهران  در  یردولتیبا بخش غ  سهیدر مقا  یکارکنان بخش دولت  ییکارادر مطالعه ای به بررسی  

به    یامور دولت  یکه واگذار  نیوجود ندارد و با توجه به ا  یتفاوت  یردولتیو غ  یکارکنان دولت  نیب   ییکه از جهت کارا  شد

جهت به نفع جامعه است و    نیاز ا  یسازیگرفته شده که خصوص   جهینت  گردد،یم  هانهیهز  هشباعث کا  ،یبخش خصوص

به 2008)5کالینز   .ابدیادامه    است یس  نیا  یاجرا  دیبا مدیریت  زمینه  در  دولتی  و  خصوصی  بخش  عملکرد  مقایسه  به   )

های خصوصی و غیرانتفاعی، بخش عمومی با این که در  خصوص اخلاق کاری پرداخته و دریافت که در مقایسه با بخش

با مهارت نسبت    زمینه جذب کارکنان اخلاق کاری نسبت به دو بخش دیگر مزیت دارد. ولی این بخش در جذب کارکنان

  عوامل  شناسایی  به  پژوهشی  در(  2007)همکاران  و   هوا  لی به بخش های خصوصی و غیرانتفاعی مشکلات جدی تر دارد.

  های روش  کارگیری  به  هداد  نشان  نتایج  کهپرداخته    چین  دولتی  بخش  در   مدیران  نقش   و  دانش  مدیریت   سازی  پیاده  موفقیت 

 
5 Collins 
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  فرهنگ،  یجنبه  از  خصوصی  و  دولتی  هایسازمان  در  دانش   مدیریت   بودن  متفاوت  به  دولتی  بخش  در  خصوصی  بخش

  پرداخته   مدیران  نقش  بررسی  به   پژوهشی  در(  1387)فرخی  رشید  .شودمی  مربوط  انگیزش  و   شایستگی  سازمان،  مأموریت 

  مشکلات   حلال  باید  کند،  فراهم  را  کارکنان  رشد  و  روحیه  موجبات  و  باشد  رهبر  باید،  مدیر  که  هداد  نشان  نتایج  که  است 

 نقش   باشد،  منابع   دهنده  تخصیص  و   ریز   برنامه  باید  کند،   مدیریت   احسن  نحو   به   را  سازمانی  تعارضات  بتواند  و   باشد

  در  را  مجموعه  سازمانها  سایر  و  زیردستان  با  ارتباط  برقراری  با  باید  باشد،  اطلاعات  کننده  توزیع  و  گیرنده  یعنی  اطلاعاتی

 صحیحی   درک   یک  اهداف،  و  هانقش  کردن  شفاف  با  بتواند  باید  نهایت   در  و  دهد  یاری  شده  تعیین ازپیش  اهداف  به  رسیدن

( در 1397و همکاران)  سلیمانی  .کند  ایجاد  کارکنان  برای  را  عملکردی  انتظارات  و  ها  مهلت   کاری،  اهداف  ها،  مسئولیت   از

مدیران راهبردی دانشگاه ها افزون بر مهارت  نشان دادند که    مهارت های راهبردی در مدیریت دانشگاهی  تحقیقی با عنوان

راهبردی، سیاست  تفکر و شم  مهارت  راهبردی شامل:  مهارت های  به  مدیریت،  اداره  های عمومی  هنر  راهبردی،  گذاری 

و   ارتباطات  راهبردی،  برنامه  لااخ سرمایه  اثربخش  اجرای  و  تدوین  در جهت  است  هستند. ضروری  نیازمند  راهبردی  ق 

  در (  1385)لطیفی    .راهبردی دانشگاه، دوره های مهارت آموزی راهبردی برای مدیران آموزش عالی طراحی و برگزار شود

نتیجه  است   هنمود  اقدام  کشورها  سایر  با   مقایسه  در  ایران  در  مدیران  کار   ماهیت  بررسی  به  پژوهشی   مورد   در  تحقیق  و 

  مدیریت :  از  عبارتند  نقش  دوازده  این.  ه است شد  منتهی  ایرانی  مدیران  برای  نقش  دوازده  مدل  ارایه  به  مدیران  کار  محتوای

 گیرنده   منابع،  مدیریت   کارآفرینی،   سیستم،  کننده  محافظت   سیستم،  دهنده  توسعه  رهبری،  یا  کارکنان  مدیریت   برخود،

  در  اینکه  توجه  قابل  نکته.  اجتماعی  نقش  بالاخره  و  تشریفاتی  نقش  سخنگو،  سازی،  شبکه  اطلاعات،  کننده  توزیع  اطلاعات،

  بسیار   ایشان  اجتماعی  نقش  ایفای  و  کارکنان  آموزش  وظیفه  دو  سهم  پردازند،   می  آنها  به   ایرانی  مدیران  که  اموری  میان

 . آمریکاست  مانند ای یافته توسعه کشور در مدیران وظایف  از متمایز و چشمگیر

 

 روش

کیفی و  تحلیل دادهگیرند.  ها در زمره تحقیقات کیفی قرار میماهیت داده   لحاظ  ازاین پژوهش     پدیدارشناسی ها به شیوه 

 13باشند. حجم نمونه به تعداد های شهر اصفهان میجامعه آماری این پژوهش، مدیران شاغل در بانک  صورت گرفته است.

افراد   نفر )انتخاب شدند که روش نمونه گیری به شیوه گلوله برفی بوده و از این افراد متخصص خواسته خواهد شد تا 

دارند پژوهش  به موضوع  آشنایی  که  را  نمایند  دیگر  معرفی  انتخاب شدرا  و مشاهده و  (  لیست  ابزار چک  با  داده های   .

 از قسم  هر  که است  گونهها بدین  تحلیل روش مشاهده و مصاحبه،پیمایشی مبتنی بر   تئوری مصاحبه گردآوری شد و در 

از مصاحبهوتحلیل دادهیهتجزگرفت.   قرار تحلیل مورد آنها آوریاز جمع بعد بلافاصله ها،داده ها و مطالعات های حاصل 

از طریق کدگذاری ادبیات تحقیق  ثانویه و مقایسه ای  نظری و  اولیه،  اولیه که  ذیرد در مرحلپیم  صورتهای  ه کدگذاری 

ها خرد و بندی شدند؛ یعنی داده ها به صورت سطر به سطر و یا پاراگرافی کدبندی و مفهوماولین مرحله کدبندی بوده، داده

  بر اساسگردد و در طی مرحله کدگذاری ثانوی مفاهیم  یمی و مقوله پردازی  پردازمفهومشود. این کار منجر به  یممقایسه  

بندی شدند و مفاهیم را تشکیل خواهد اشتراکات یا هم معنایی در کنار هم قرار گرفتند و مفاهیم یکسان در یک مقوله طبقه
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از    شدهخراجاستموضوعات    ترینمهمشود. سرانجام، با تحلیل نظری )کدگذاری اصلی(  یممقولات منتهی    ارائهداد که به  

 بانکها اقدام شد. در مدیران های نقش پدیدارشناسانه ها و مبانی نظری، به مطالعهمصاحبه

 

 یافته ها 

پاراگراف   13از هر یک مدیران در مورد نقش آن سوال شد و نظرات و گفته های آنها به صورت پاراگراف که منتبج به  

 استخراج  به  نسبت   ادامه  در   و  شد   اقدام  هاآن  یادداشت   به  نسبت   شده،  انجام  هایمصاحبه  بررسی   از  پس  اساس  این   بر   شد.

  کد 201 مجموع در راستا، این در. است  شده اقدام پیمایشی نظریه بر حاکم منطق اساس بر  مصاحبه هر متن  از اولیه کدهای

 .( 1)جدولشد استخراج مختلف های بانک  برای مصاحبه 13 از اولیه

 

 ها کدهای باز)مفاهیم( استخراجی از مصاحبه -1جدول

تعداد   کد کد اولیه

 کد

منبع  

 کد

 L1 تخصص گرایی

25 L 

 L2 پراکنده نمودن جغرافیایی شعبات 

 L3 ارشدحمایت از مدیران 

 L4 ی مشارکتی ریگ م یتصم

 L5 توسعه دانش و مهارت و توانایی 

 L6 آموزش ضمن خدمت و بازآموزی 

 L7 بروز رسانی اطلاعات 

 L8 سیستم پاداش مناسب

 L9 های باز ارتباطی کانال

 L10 جذب دانش جدید 

 L11(1) جذب فناوریهای نوین 

 L11(2) اشتراک دانش 

 L11(3) ادغام واحدهای سازمانی 

 L11 توسعه فرهنگ کار تیمی 

 L12 )تقویت فرهنگ مشارکتی( گیری مشارکت کارکنان در تصمیم

 L12(1) توسعه فناوری 

 L13 یپردازهیو نظر یددانش جد و داشتن مهارت در کشف

 L14 تقویت خودکارآمدی
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 L15 طرفداری از ویژگی های مثبت شخصیتی

 L16(1) ویژه نمودن صنعت بانکداری 

 L16(2) های اقتصادی کشور همراستایی با سیاست 

 L17 توسعه منابع مالی،انسانی، اطلاعاتی 

 L17(1) توسعه منابع مالی

 L18 توجه به رسانه ها( ها )ت ی فعالی کردن ارسانه

 L19 انداز و استراتژی ارائه چشم

 L20 خلاقیت  و نبوغ

 L21 مدیریتی  بلوغ

 O1(1) توجه همزمان به حال و آینده/ نوآوری اکتشافی و بهره بردارانه 

18 O 

 O1(2) تفکیک واحدها

 O1(3) ارائه راهبرد موازنه و ساختار ... 

 O2 ارائه تصمیمات متمرکز به مدیران ارشد در درون سازمان

 O3 ی سازمانامور برون یبرا  یمشارکت ارائه تصمیمات

 O4 رسمیت بخشی به کار 

 O5 رسمیت بخشی به برنامه ها 

 O6 ریپذانعطافایجاد ساختار 

 O7 همزمانآزادی عمل  -شرح شغل روشن

 O8 اهمیت کلی دانی در عمل  -تخصص در استخدام تأکید

 O9 یل واحد بازاریابی تشک

 O10 شناسایی نیازهای مشتری 

 O11 شعبه جدید تأسیس

 O12 ها پرداخت طراحی کارت شهروندی برای 

 O13 هدفمند سیر

 O14 هدف  پیاده سازی

 O15 ابزارشناسی 

 O16 نویسی برنامه 

 P1(1) تدوین فرهنگ یادگیری 

23 P  آموزش کارکنان P1(2) 

 P2 تقویت فرهنگ مشارکتی 
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 P3(1) توجه به شایستگی فنی 

 P3(2) تقویت شایستگی کارآفرینانه

 P4 های چندگانهتقویت مهارت

 P5 تقویت خودکارآمدی

 P6 طرفداری از ویژگی های مثبت شخصیتی

 P7 رقابت در صنعت بانکی 

 P8 ی سازمانامور برون یبرا  یمشارکت ارائه تصمیمات

 P9 سپاری برون

 P10(1) تدوین استراتژی 

 P10(2) سودآوری 

 P11 بهبود عملکرد 

 P12 ارتباط با مشتری 

 P12(1) آوری و علوم جدیدیابی به فندست 

 P13 استفاده از خدمات فعلی 

 P14 توجه به پروژه کنونی

 P15 تقویت شایستگی فردی 

 P16 انعطاف پذیری 

 P17 دوراندیش

 P18 مدار سیاست 

 P19 آینده نگار

 Q 1 کارآفرینانه گرایش 

23 Q 

 Q 2 ی ریپذسکیرارائه فرهنگ 

 Q 3 انعطاف کردن منابع انسانی 

 Q 4 خود کارآمد کردن کارکنان 

 Q 5 توجه به ویژگی شخصیتی 

 Q  6(1) پویایی و تغییرات محیط 

 Q 6(2) آوریفن تغییر در

 Q 6(3) های اجتماعی تغییر در سامانه

 Q 6(4) پیروی از تغییرات قانون

 Q 7 رقابت پذیر نمودن 

216 

يـ
ي )مقاله علم

صلنامه علم
ف

چهارم، شماره 
ل  

ن، سا
ي ایرا

ي سياس
جامعهشناس

ي( 
پژوهش

چهارم
ي

)پياپ
16

ن
(زمستا

1400
 



 Q 8 غنی کردن بانک 

 Q 9 نردیک سازی صنعت و بانک 

 Q 9(1) ها ت ی کردن فعال یارسانه

 Q 10 یبرداربهره یو  نوآور یاکتشاف ینوآور

 Q 11 های دیگر اتحاد با بانک

 Q 12 جداسازی زمانی 

 Q 13 ایجاد موازنه هارمونیک 

 Q 14 تمایزبندی ساختاری 

 Q 15 ی فضایی جداساز

 Q 16 ساختارسازی موازی 

 Q 17 برند سازی بانک 

 Q 18 حذف فناوری مخرب 

 Q 19 های همطراز دیگر اتحاد با نهاد

 R 1 طرفداری از ویژگی های مثبت شخصیتی

20 R 

 R 2 کارمندیابی انتخابی 

 R 3 سازی شغل یغنچرخش شغلی و  

 R4 ارائه رفتارهای یکنواخت و نوآورانه

 R5 ارائه ارتباطات باز  

 R6 جذب دانش جدید 

 R7 ی مشترکسازمانفرهنگارائه 

 R8(1) ی جدیدهامهارتیادگیری 

 R8(2) ها مهارتبرای تغییر و تحول در  ارزش قائل شدن سازمان 

 R9(3) اهمیت دادن به انطباق و سازگاری 

 R10 تقویت فرهنگ مشارکتی 

 R11 یریپذسکیر

 R12 تخصص گرایی

 R13 غنی کردن محیط بانک 

 R14 ایجاد گزینش متناسب

 R15 ی ساختاری جداساز

 R16 های دیگر اتحاد با بانک
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 R17 ساختارسازی موازی 

 R18 بهینه سازی اقدامات فعلی 

 R19 پویاسازی محیط 

 S1 همگام شدن با تغییرات سیاسی 

17 s 

 S2 شاخصه های فرهنگی در کار توجه به 

 S3 ینامه و قانون نظام بانک نییآ ات رییتوجه به تغ

 S4 ی ریپذرقابت 

 S5 ها ت ی فعالی کردن ارسانه

 S6 های دیگر اتحاد با بانک

 S7 تمایزبندی ساختاری 

 S7(1) تفکیک واحدها

 S8 ی مجزا هایکلنتکامل 

 S9 بهینه سازی اقدامات فعلی 

 S10 جداسازی فضایی 

 S11 نوآوری

 S12 برند سازی بانک 

 S13 کشف فناوری جدید 

 S14 سیاست گذار 

 S15 سیاست زدگی  از دوری

 S16 گری  مجری

 T1 ییافزادانشی گوناگون هاکارگاهارائه 

15 T 

 T1(1) توسعه استعداد

 T2 ی کارکنان آموزمهارت

 T3 جمعی، احساس تعلق  صورتبهگیری  یمتصمایجاد شرایط 

 T4 تقویت خودکارآمدی

 T5 گرارهبری تحول

 T6 ی فضایی جداساز

 T7 گزینش متناسب

 T8 گراییتخصص 

 T9 ی پایدار سودآور
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 T10 کاهش هزینه 

 T11 ی درمشتریانمندت ی رضاایجاد 

 T12 واگرا  تفکر

 T13 علمی  سیاستگذار

 T14 گذشته نگر 

 U1 و متناسب با عملکرد نوآورانه اثربخشسیستم پاداش 

20 U 

 U2 های باز ارتباطی ایجاد کانال

 U3 مشترکارائه فرهنگ 

 U3(1) اشتراک در ایده و دانش موجود 

 U4 تمرکز بر یادگیری دانش موجود 

 U4(1) کسب دانش جدید 

 U5 شناختی روانایجاد امنیت 

 U6 جو و گرایش کارآفرینانه 

 U7 ی و پیشگامی ریپذسکیر

 U8 های چندگانهتقویت مهارت

 U9 تقویت خودکارآمدی

پیروی از سیاست دولت در تغییر نرخ سود و تسهیلات و تسهیلات تکلیفی 

 از سوی دولت

U10 

 U11 ارائه خدمات جدید

 U11(1) ایجاد رقابت در خدمات 

 U12 محیط پویا ایجاد 

 U13 کاهش هزینه 

 U14 ی جدید و تسهیلات ویژه و خدمات خاص هابستهارائه 

 U 15 سپاری برونگزینش و 

 U 16 جداسازی زمانی 

 U17 ارائه سازمان فرامتن 

 V1 تدوین فرهنگ یادگیری 

15 V 
 V1(1) اشتراک دانش 

 V1(2) روحیه همکاری و اعتماد

 V2 کردن کارکنان  کارآمدخود 
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 V3 کردن بانک  ریپذسکیر

 V4 انطباق و سازگاری با تغییرات دانش

 V5 ها ت ی فعالی کردن ارسانه

 V6 سپاری گزینش و برون

 V7 های دیگر اتحاد با بانک

 V8 بهینه سازی اقدامات فعلی 

 V9 ی مجزا هایکلنتکامل 

 V10 ی موازی ساختارهااستفاده از 

 V11 آزمایشگر 

 V12 ناظر

 V13 گر  تحلیل

 W  1 توجه به شایستگی فنی و عملیاتی 

15 W 

 W  2 تقویت خودکارآمدی

 W  2(1) افزایش دانش و مهارت 

 W   3 پویاسازی محیط 

 W  4 ی و مقرراتنامه و قانون نظام بانک نییآ ات رییتوجه به تغ

 W  5 شاخصه های فرهنگی در کار توجه به 

 W    6 ایجاد تغییرات تکنولوژی 

 W    7 تنوع خدمات در بازار 

 W    8 های دیگر اتحاد با بانک

 W    9 گزینش متناسب

 W  10 ی مجزا هایکلنتکامل 

 W  11 ساختارسازی موازی 

 W  12 رشد بانک

 W  13 تقویت شایستگی فردی 

 W  14 آسیب شناس 

 X1 شرح شغل منعطف و روشن 

8 X استخدام افراد مناسب X2 

 X3 اقتدارگر و   گراتحولاستفاده از رهبری 
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 X4 یکپارچگی سازی استراتژیک 

 X5 حمایت از رفتارهای نوآورانه 

 X6 ایجاد رفتارهای اصلاحی 

 X7 گیریایجاد فضای مشارکت در تصمیم

 X7(1) فضای مبنی بر اعتماد ایجاد 

 Y1 ارائه فرهنگ مشترک

13 Y 

 Y1(1) پذیری در سطح بانک توسعه فرهنگ ریسک

 Y2 تخصص گرایی

 Y3 طرفداری از ویژگی های مثبت شخصیتی

 Y4 پیروی از قوانین حاکم بر نظام بانکی

 Y4(1) پیروی از سیاست های بانک مرکزی

 Y5 فعالیتتوسعه دامنه 

 Y6 ی فضایی جداساز

 Y7 ک یهارمونموازنه 

 Y8 ی مجزا هایکلنتکامل 

 Y9 ی روانهیم

 Y10 جداسازی وظایف 

 Y11 فرا متن طراحی سازمان  

 Z1 یکپارچگی سازی استراتژیک 

7 Z 

 Z2 سیستم پاداش بر مبنای عملکرد 

 Z3 اهمیت دادن به انطباق و سازگاری 

 Z4 جداسازی فضایی 

 Z5 ی و ایجاد سود بردارو بهره منابع جدید اکتشاف

 Z6 گیری مشارکتی تصمیم 

 Z7 تقویت خودکارآمدی

 

 اولیهکدگذاری 

شده پرداخت و بعد از ادغام های انجامبه کدگذاری بر اساس پاراگراف از تمام مصاحبه اولیهپژوهشگر در مرحله کدگذاری 

 کرد.  مفهوم اولیه را استخراج  200 بیش ازو ترکیب کدهای مشابه و حذف موارد تکراری یا مبهم، 
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 ثانونی  یکدگذار

 ی است که در مرحله کدگذار  ییهاتلفیق داده،  یذارکدگ این  هدف    اختصاص دارد.  ثانوی  یکدگذارکه به  مرحله دوم  در  

شده و  اصلی انتخاب  یادهیعنوان مقوله با پدبه  ی اولیهکدگذار  یها، یکی از مقولهثانوی  یاند، در کدگذارآمده  دست به  اولیه

 . شودیداده م بطسایر مقوله به آن رسپس و  ردیگ یفرآیند قرار م مرکزدر 

 

 ی ثانوی )مفاهیم و مقولات( در بانک ها کدگذار -1جدول 

 مفاهیم  کد کد باز)ثانویه( 

ت 
ولا

مق
لی  

ص
ه ا

قول
م

 

اصلاح و بهبود  Q18 های مخرب حذف فناوری

فرآیندها و 

 کاری های رویه

ره 
 به

ی
ور

وآ
ه ن

رائ
ا

انه 
دار

بر
 

دیر 
ش م

نق
 

 L16(1) ویژه نمودن صنعت بانکداری  

ی  رسانخدمت  P13 پذیرش محصولات و خدمات کنونی

به مشتریان  

 کنونی 

 P14 های فعلی بانک تاکید بر تکمیل کردن پروژه

استفاده از   L7 به روز رسانی اطلاعات کنونی  

دانش و فناوری  

 موجود 

فی 
شا

اکت
ی 

ور
وآ

ه ن
رائ

ا
 

شناسایی نیاز   O10 شناسایی نیازهای جدید مشتریان 

مشتری و ارائه  

خدمات بر  

اساس نیاز  

 مشتری 

O1(1),S نوآوری اساسی در محصولات و خدمات کنونی

11, Q10  معرفی و

توسعه 

محصولات و 

 خدمات جدید

 ,O11 شعبه جدید در نقاط حساس تأسیس

L2 
 ,Y5 خدمات و محصولات و  توسعه دامنه فعالیتتنوع در 

U11 
 ,Q17 برند سازی بانک 

S12 

  ,S13 و استفاده فناوری جدید کشف

L12(1),  

P12(1), 

کشف و به کار  

گیری دانش و   
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Q6(2) فنّاوری جدید 
 L10 R6 کسب و به کارگیری دانش جدید 

L11(1) 
لزوم توجه به  O12 ها پرداخت طراحی کارت شهروندی برای 

نیازهای  

مشتریان و  

پاسخگویی  

 سریع به آنها 

نی 
رو

 بی
مل

عوا
ه 

ه ب
وج

ت
 

 P12 ارتباط با مشتری 

 پویایی و تغییر در متغیرهای اجتماعی

R19, 

Q6(1), 

Q6(3), 

U12, 

W3  

  یاسازیپو 

 یطیمح

 W6 تغییرات سریع علم و تکنولوژی  
 Q9 نردیک سازی صنعت و بانک 

  ت یکسب مز  T7 کارگیری نوآوری کسب مزیت رقابتی در صورت به 

رقبا ی رقابت سایر  با  رقابت  به  ارائه   نیاز  مشتری،  جذب  )برای 

 خدمات نوین(  
Q7,  

U11(1) 

 P7, S4 رقابت در صنعت بانکی 

 های بانک و ایمنی آناهمیت توجه به کاهش هزینه
T10,U1

3 

W11 

 مدیریت هزینه 

ه  
ه ب

وج
ت

نی 
رو

ل د
وام

ع
 

 ,L19 چشم انداز و استراتژی 

P10(1), 

X4, Z1 

  یکپارچگی

  یساز

 ک یاستراتژ

ت 
وی

تق
تی 

یری
مد

ی 
ها

ی 
تگ

یس
شا

 

از   ت ی حما L3 تعهد مدیران نسبت به تعقیب دوسوتوانی 

گذاشتن   ارشد رانیمد اختیار  مالدر  اطلاعاتیانسان ،ی منابع  و   ی، 

 یکی تکنولوژ

L17 

 امور  یرهبر T5, X3 اقتدارگر و  گراتحولرهبران تحول گرا، استفاده از رهبری 

  ,O1(2) واحدها تفکیک

S7(1) 
  یگچکپاری

 میت یرفتار

 ارشد ت یریمد

روشن   یریپذانعطاف  شغل  شرح  )ارگانیک(/  شغل   O6شغلی  قو طراحی 
ت

ت  
ی

ناب 
م

ع  نس
ا

نی
ا
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  -روشن )مکانیکی( 

 O7 آزادی عمل همزمان -شرح شغل روشن منعطف 

 X1 شرح شغل روشن و در عین حال منعطف 
استخدام افراد  R2, X2 کارمندیابی انتخابی 

 مناسب

 ,U1, L8 و متناسب با عملکرد نوآورانه اثربخشسیستم پاداش 

Z2 
سیستم پاداش  

اقتضایی  

 )مناسب( 

آموزش و   T1 یی افزا دانشی گوناگون هاکارگاه

 توسعه کارکنان 

 تقویت خودکارآمدی

L14, 

P5, Q4, 

T4, U9, 

V2, 

W2, Z7 
 P1(2) آموزش کارکنان 

 L6 بازآموزی   و خدمت  ضمن آموزش

 R3 سازی شغل یغنچرخش شغلی و  

 ,T1(1) های کارکنانو مهارت استعدادتوسعه 

T2 
 ,T3, L4 جمعی و مشارکتی  صورتبهگیری  یمتصمایجاد شرایط 

Z6 

 سرمایه گذاری  

ی 
تار

اخ
 س

مل
عوا

ه 
سع

تو
 

 O3, P8 ی سازمانامور برون یبرا  یمشارکت تصمیمات

 O2 ارائه تصمیمات متمرکز به مدیران ارشد در درون سازمان

 L11(3) واحدهای سازمانی ادغام 

  ,W4 و مقررات ینامه و قانون نظام بانک نییآ  راتییتوجه به تغ

Q6(4), 

S1, S3 

رسمیت بخشی  

 به کار 

 O4 رسمیت بخشی به کار 

 O5 رسمیت بخشی به برنامه ها 

 ,Y1(1) ی و پیشگامی ریپذسکیرتوسعه فرهنگ 

Q2, 

R11, 

V3, U7 

سوق دادن  

بانک به  

 کارآفرینی 

گی 
رهن

ل ف
وام

ه ع
سع

تو
 

  ,U6, Q1 جو و گرایش کارآفرینانه 

P3(2) 
فرهنگ   نیتدو R8(1) ی جدیدهامهارتیادگیری 
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U4(1) تمرکز بر یادگیری دانش جدید 

 , U4 
و    یریادگ ی

 دانش میتسه
 S2, W5 توجه به شاخصه های فرهنگی در کار 

 ,P1(1) یادگیری تدوین فرهنگ 

V1 

 ,L11(2) اشتراک ایده و دانش موجود بین کارکنان 

U3(1), 

V1(1),  
 R7, U3 ی مشترکسازمانفرهنگارائه 

توسعه فرهنگ   U5 برای رفتارهای نوآورانه  شناختیروانایجاد امنیت 

 ,V1(2) روحیه همکاری و اعتماد مشارکت

X7(1)  
 X7 گیریایجاد فضای مشارکت در تصمیم

 ,L9, U2 ی باز ارتباط یهاکانال جادیا

R5 
 L11, P2 توسعه فرهنگ کار تیمی 

تصمیم در  کارکنان  فرهنگ  تقویت  (  گیریمشارکت 

 )مشارکتی 
L12, 

R10 

 L1 داشتن تخصص در حوزه های خاص

,R12, 

T8, Y2, 

O8 

  یکلتوجه به 

تخصص   -یدان

تجربه   ،ییگرا

 یی گرا

ی 
ساز

ه 
هین

ب
وص 

ص
خ

ی
ت

ا
 

کنا
کار

 ن 

  ,L5 داشتن دانش و مهارت کلی  

W2(1) 
مهارت  توسعه  R8(2) ها مهارتبرای تغییر و تحول در  ارزش قائل شدن سازمان 

 L13 یپردازهیو نظر یددانش جد مهارت در خلق چندگانه 

 P4, U8 ت در حوزه های رفتاری و ارتباطیمهار

توسعه ظرفیت   X6 توانایی رفتارهای اصلاحی 

 X5 توانایی انجام رفتارهای نوآورانه رفتاری کارکنان

 R4 قابلیت انجام همزمان رفتارهای یکنواخت و نوآورانه  

 O6, Q3 ی منابع انسانی ریپذانعطاف 

 ,Q5, R1 داشتن شایستگی شخصیتی 

P6, Y3, 

L15, 

W13 

تقویت  

شایستگی  

 فردی
 ,P3(1) داشتن توجه به شایستگی فنی 

W1  
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 P15 داشتن تقویت شایستگی کارآفرینانه

 ,R9(3) اهمیت دادن به انطباق و سازگاری 

V4, Z3 

  ,U10 سیاست دولت در تغییر نرخ سود و و تسهیلات تکلیفی

Y4(1) 
پیروی از  

  یهااست یس

 دولت یاقتصاد

ی 
ه ا

خل
دا

ط م
رای

 ش
 به

جه
تو

 

 L16(2) های اقتصادی کشورهمراستایی با سیاست 

از   یرویپ Y4 بانکی نظام  بر  حاکم قوانین از  پیروی

  یها است یس

 ی بانک مرکز

 L18,V5 ها و رفتارهای نوآورانه توجه به رسانه ها به فعالیت 

Q9(1) 
توجه به رسانه  

 S5 هاای شدن خدمات و فناوری بانکرسانه ها 

توسعه فرهنگ   Y1 مشترک   فرهنگ ارائه

 ملی

 ,Q11 های دیگراتحاد با بانک

Q19   همکاری با

 ها دیگر بانک

ف 
ائتلا

ی
پذیر

 

های دیگر یا فعالیت مشترک با سایر بانک  مشارکت با بانک

 ها

S6, V7, 

W8 

فعالیت  بهرهگزینش  یا  اکتشاف  برونسپاری  های  برداری/ 

 فعالیت دیگری به بانک دیگر 

U15, 

V6, P9, 

R14, 

W9 

گزینش و  

 ی سپاربرون

در یک دوره زمانی به دنبال اکتشاف و دوره زمانی بعدی 

 بهره برداری  

Y10, 

Q12, 

T6, 

U16 

جداسازی  

 فضایی و زمانی 

ت 
وی

تق
اتژ

ستر
ا

  ی
زنه 

موا
 

های اکتشاف و بهره  ایجاد واحدهایی جداگانه برای فعالیت 

 برداری

Q15 

S10 Y6 

Z4 

 R15, S7 ی ساختاری جداساز

تصویب   و  با  طراحی  و  خبره  فردی  هدایت  با  ای  پروژه 

 های متضاد دانش برای انجام ترکیبی از فعالیت 

S8, 

W10, 

V9, Y8 

-تکامل کلنی

 های مجزا

ای حمامی طرح عده  که  رهبری  تیم  و  وجود  جدید  های 

 های فعلیعده ای حامی بهینه سازی بسته

R18, 

U14 
بهینه سازی  

 اقدامات فعلی 

 S9 متضاد برای تیم رهبری خود انتخاب دو شخصیت  

V8 
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فعالیت  بهرهانجام  و  اکتشاف  واحد های  یک  در  برداری 

 سازمانی در یک بازه زمانی 

Q13,  

موازنه سازی  

هایی برای قضاوت در خصوص  طراحی فرآیندها و سیستم هامونیک 

 تقسیم وقت بین دو فعالیت

O1(3), 

Y7 

ورود بازارهای جدید و در عین های جدید و  طراحی بسته

 های موجودسازی بستهحال بهینه 

Y9 
 ی روانهیم

-با صلاحیت   ایزیرمجموعه  چندین  از  متشکل  ساختاری

 متضاد  هایخواسته  به پاسخگویی برای مختلفی های

Q14, 

Q16, 

R17, 

V10 

ساختارسازی  

 موازی 

ه 
رائ

ا
ها

تار
اخ

س
یچیپ ی

 ده 

ارائه سازمان   ساختار  طراحی  قابلیت  با  )ساختاری  فرامتن 

 بروکراتیک و همزمان تخت( 

U17, 

Y11 
ساختارسازی  

 فرامتن 

بهبود    T11 ی مشتریان مندت یرضا افزایش 

رضایتمندی  

زار مشتریان 
 با

 به
جه

تو
 

 O9 یل واحد بازاریابی تشک

 W7 تنوع خدمات در بازار 

 ,P10(2) ی، بهره وری و سرمایه گذاری پایدارسودآور

T9, Z5 
ی  سودآور

ی  پایدار
ور

ودآ
س

 L17(1) توسعه منابع مالی 

  P11 بهبود عملکرد بانک 

رشد و عملکرد  

 مناسب  

می 
دائ

د 
رش

ه 
ه ب

وج
ت

 

 S11 ی نوآوربهبود 

 

 ,Q8 غنی کردن بانک 

R13 

 W12 بانک رشد

 نویسی هدف L20 خلاقیت  و نبوغ

 راهبردی

سیاست  

 گذاری

 راهبردی

 L21 مدیریتی  بلوغ

 O13 هدفمند سیر

 O14 هدف  سازی پیاده

 ابزارشناسی
 

O15 برنامه ریزی  

 O16 نویسی  برنامه راهبردی

 P16 پذیری  انعطاف

 آینده نگری P17  دوراندیش
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مدیران  شامل  1نتایج جدول) نقش  مقولات  که  داد  نشان  ی،  اکتشاف  ینوآور  ارائهبردارانه،    بهره  ینوآور  ارائهمقوله)  17( 

ب  توجه عوامل  درون  توجه ی،  رونیبه  عوامل  انسان  ت ی تقو ی،  تیریمد  یها  یستگ یشا   تیتقو ی،  به  عوامل    توسعهی،  منابع 

فرهنگ  توسعهی،  ساختار ا  طیبه شرا  توجه،  کارکنان  اتیخصوص  یساز  نهیبهی،  عوامل   ت یتقو ی،  ریپذ  ائتلافی،  مداخله 

بازار  توجه،  دهیچیپ  یساختارها   ارائه،  موازنه  یاستراتژ (  راهبردی  سیاست گذاری  و  یبه رشد دائم  توجه  ،ی  سودآور،  به 

 است. 

از    استفادهی،  کنون  انیبه مشتر  یرسانخدمت ی،  کار  های  هیو رو  ندهایاصلاح و بهبود فرآمفهوم شامل)   48همچنین دارای   

و توسعه محصولات و خدمات    یمعرفی، مشتر ازیو ارائه خدمات بر اساس ن ی مشتر ازین  یی شناسا، موجود یدانش و فناور

  ی اسازی پو ، به آنها عیسر  ییو پاسخگو  انی مشتر یازهایتوجه به ن لزوم، دیجد  یدانش و  فنّاور یریو به کار گ کشف، دیجد

ینهیهز  ت یریمدی،  رقابت  ت یمز  کسب ی،  طیمح مد  ت یحما،  کیاستراتژ  یساز   یکپارچگ،  ، امور  یرهبر،  ارشد  رانیاز 

  ییپاداش اقتضا  ستمیس، تدوین  افراد مناسب   استخدام،  منعطف  -شغل روشن  یطراح،  ارشد  ت یریمد  میت  یرفتار  یکپارچگی

فرهنگ    نیتدوی،  نیدادن بانک به کارآفر  سوق،  به کار  یبخش   ت یرسمی،  گذار  هیسرما،  و توسعه کارکنان  آموزش،  )مناسب(

تسه  یریادگ ی مشارکت   توسعه،  دانش  میو  کل  توجه،  فرهنگ  گرا  -یدان  ی به  گرا  ،ییتخصص  مهارت   توسعهیی،  تجربه 

س  یرویپی،  فرد   یستگیشا  ت یتقو ،  کارکنان  ی رفتار  ت یظرف  توسعه،  چندگانه از   یرویپ،  دولت   یاقتصاد  یها است یاز 

مرکز  یها  است یس ها  توجهی،  بانک  رسانه  مل  توسعه،  به  د  یهمکاری،  فرهنگ  برون  نشیگزها،    بانک  گریبا  ی،  سپارو 

زمان  ییفضا  یجداساز فعل  یساز   نهیبه ،  مجزا  های  یکلن  تکاملی،  و  ی،  روانهیم،  کیهامون  ی ساز  موازنهی،  اقدامات 

 راهبردی P18 مدار سیاست 

 P19  نگار آینده

گذار  سیاست    S14 عمل  در راهبرد 

 S15 زدگی  سیاست  از دوری

 S16  گری  مجری

واگرا  تفکر   T12 تصمیم گیری 

 T13 علمی  سیاستگذار راهبردی

 T14 نگر  گذشته

 V11 آزمایشگر 
 

 V12  ناظر

گر  تحلیل   V13 
 

 W14  شناس  آسیب 
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 ، هدف و عملکرد مناسب   رشد  ،  داریپا  یسودآور،  انیمشتر  یتمندیرضا  بهبود،  فرامتن  یساختارساز ی،  مواز  یساختارساز

 . (1)شکلاست. ( راهبردی و تصمیم گیری عمل در راهبردی، راهبرد آینده نگری راهبردی، برنامه ریزیراهبردی،  نویسی

 

 
 مدیران در بانک  گذارانهراهبردی و سیاست الگوی نقش-1شکل

 

 نتیجه گیری

  مختلف  هایبانک  برای  مصاحبه  13  از  اولیه   کد  201  مجموع  بر اساس آنچه مورد بررسی قرار گرفت مشاهده گردید که در

آن    استخراج مبنای  بر  اولیه    120شد و  آمد.مفهوم  گام بعدی  به دست    ارائه مقوله)  17مقولات نقش مدیران  شامل    در  

ب  توجهی،  اکتشاف  ینوآور  ارائهبردارانه،    بهره  ینوآور عوامل  درون  توجهی،  رونی به  عوامل    ی ها  یستگیشا   ت یتقو ی،  به 

به    توجه ،  کارکنان  اتی خصوص  یساز  نهیبه ی،  عوامل فرهنگ  توسعهی،  عوامل ساختار  توسعهی،  منابع انسان  تیتقو ی،  تیریمد

به    توجهی و  سودآور،  به بازار  توجه،  دهیچیپ  یساختارها   ارائه،  موازنه  یاستراتژ  ت یتقو ی،  ریپذ  ائتلافی،  مداخله ا  طیشرا

دائم گذاری  و  یرشد  دارای  است.(  راهبردی  سیاست  همچنین  شامل)  48.  فرآمفهوم  بهبود  و  رو  ندهایاصلاح    های   هیو 
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و ارائه خدمات بر اساس    ی مشتر  ازین  یی شناسا،  موجود  ی از دانش و فناور  استفاده ی،  کنون  انی به مشتر  ی رسانخدمت ی،  کار

توجه به   لزوم،  دیجد  یدانش و  فناّور  یریو به کار گ   کشف،  دیو توسعه محصولات و خدمات جد  یمعرفی،  مشتر  ازین

آنها  عیسر  یی و پاسخگو   انیمشتر  یازهاین ینهیهز  تیریمدی،  رقابت   ت یمز   کسب ی،  طیمح  یاسازیپو،  به    یساز  یکپارچگ، 

،  منعطف  -شغل روشن  یطراح،  ارشد  ت یریمد  میت  یرفتار  یکپارچگ ، یامور  یرهبر،  ارشد  رانیاز مد  ت ی حما،  کیاستراتژ

  یبخش  ت یرسمی،  گذار  هیسرما،  و توسعه کارکنان  آموزش،  )مناسب(  ییپاداش اقتضا  ستمیس، تدوین  افراد مناسب   استخدام

کار کارآفر  سوق،  به  به  بانک  تسه  یریادگیفرهنگ    نیتدوی،  نیدادن  مشارکت   توسعه،  دانش  میو  کل  توجه،  فرهنگ    یبه 

گرا  -یدان گرا  ،ییتخصص  ی،  فرد  یستگیشا  ت یتقو ،  کارکنان  یرفتار  ت یظرف  توسعه،  مهارت چندگانه  توسعهیی،  تجربه 

س  یرویپ س  یرویپ،  دولت   یاقتصاد  یها است یاز  مرکز  یها  است یاز  ها  توجهی،  بانک  رسانه  مل  توسعه،  به  ی، فرهنگ 

اقدامات    یساز  نهیبه،  مجزا  هاییکلن  تکاملی،  و زمان  ییفضا  یجداسازی،  سپارو برون  نشی گزها،    بانک  گریبا د  یهمکار

  ی سودآور،  انیمشتر  یتمندی رضا  بهبود،  فرامتن  یساختارسازی،  مواز  یساختارسازی،  روانهیم،  کی هامون  ی ساز  موازنهی،  فعل

و    عمل  در  راهبردی، راهبرد  راهبردی، آینده نگری  برنامه ریزیراهبردی،    نویسی  و هدف  و عملکرد مناسب   رشد،  داریپا

 است. ( راهبردی تصمیم گیری

  بانکهای  در   امر  این  و  شود  می  ملاحظه  همیشه  مدیران  ایفایی   های  نقش  در  تنوعی  این اساس می توان گفت که یکبر  

  همچنین  و  وی  وظیفه  شرح  به  دارد   بستگی  مدیران  انتخابی(  هاینقش)  راهبردی  نقش.  است   متفاوت   یکدیگر   با   مختلف

 تر  مناسب   خدمات  ارائه  و  بیشتر  و  بهتر  تولید  کنونی،  متحول  دنیای  در  بالندگی  و  استقلال  اهداف  تحقق.   موجود  وضعیت 

  دریای   در  را  مختلف  بانک های   هدایت،  سکان  که  است   مدیرانی  کاردانی  و  تدبیر  هدایت،  گرو  در  بانک؛  اعتلای  راه  در

 شتابنده  جهان.  دهند  سوق  مطلوب  جهت   به  رشد   از  ای  مرحله  هر  در   را  آنها  تا  گرفته  دست   به  موجود  پرتلاطم   و  مواج

 بتواند   تا  باشد  نوین  ساختارهای  از  مملو   ابزاری  جعبه  به  مجهز   باید  آینده بانک  مدیر  و  است   جدید  الگوهای  نیازمند  امروز

  کارکنان   رشد و  انگیزه موجبات و باشد رهبر  بنابراین مدیر در بانکهای مختلف باید، .برگزیند را  مناسب   ابزار کاری   هر برای

  و  ریز  برنامه  باید  کند،  مدیریت  احسن   نحو   به   را  سازمانی  تعارضات   بتواند  و  باشد  مشکلات  حلال  باید  کند،  فراهم  را

  زیردستان   با  ارتباط  برقراری  با   باید  باشد،  اطلاعات  کننده  توزیع  و   گیرنده  یعنی  اطلاعاتی  نقش   باشد،  منابع  دهنده  تخصیص

  نقش   کردن  شفاف  با  بتواند  باید  نهایت   در  و  دهد  یاری  شده  تعیین  ازپیش  اهداف   به  رسیدن  در  را  مجموعه  سازمانها  سایر  و

  . کند  ایجاد  کارکنان   برای  را  عملکردی   انتظارات   و  ها  مهلت   کاری،   اهداف  ها،   مسئولیت   از  صحیحی  درک  یک   اهداف،  و  ها

بانکها    و  کرده   بررسی   اطلاعات  آوردن  دست   به  برای  را  خود  اطراف  محیط   دائماً  ناظر،  و  کنندهکنترل  عنوان   به  مدیران 

 سوی  از  همچنین.  دهندمی  قرار  مداقه  مورد  را  شان  زیردستان  با  سازمان  خارج  اعضای  و  رابطان  میان  تعاملات  و  ارتباطات

  شبکه  البته.  کنندمی  دریافت   را  لازم   حال  عین  در  و  نشده  درخواست   اطلاعات  اند،کرده  ایجاد  خود  سازمان  در  که  هاییشبکه

مدیران   اختیار  در  رسمی  غیر  مجاری  طریق  از  و  سریع  را  اطلاعات  که  است   شبکه  از  خاصی  نوع  مدیران،  اطلاعاتی  گسترده

 .دهدمی قرار  بانکها

 دانش   مدیریت   بررسی  به  پژوهشی  که در(  2020)  رولند  و   الدین  نتایج به دست آمده از سوال فعلی با نتایج تحقیق شریف

 که  که  اند  رسیده  نتیجه  این  به   و  اند، همسو بوده  پرداخته  دولتی  و  خصوصی  بخش  بین  در  آن  تمایز  و  مدیران  نقش  و
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  خصوصی  و  دولتی  های  سازمان  در  انگیزش  و  شایستگی  سازمان،  مأموریت   فرهنگ،   های  جنبه   به   توجه  با  دانش  مدیریت 

  عملکرد  خصوصی  های  شرکت   و  بوده  متفاوت  بسیار  ها   ماموریت   اساس   بر   امر  این  که.  دارد  تفاوت  مختلف  کشورهای 

با نتایج تحقیق آسبورگ   .اند  داشته  دولتی  شرکتهای   به  نسبت  بهتری   جذابیت   بررسی  که به(  2018)همکاران  و    همچنین 

  عامل  که  است   یافته  دست   نتیجه  این  است، همسو بوده و به  پرداخته  دولتی  و  خصوصی  شرکتهای  در  مدیران  بخش  در  برند

  جامعه   شهروندان  عمومی  منافع  به  خدمت   درونی  های  انگیزه  متقاضیان،  برای  کارفرما  عنوان  به  دولتی  بخش  جذابیت   اصلی

  بخش  بهتر  عملکرد  و  است   شده  بیان  شرکت   نفع  به  منافع   کسب   سوی  به  امر  این  خصوصی  بخش  در  و  است   بوده

(  1395)همچنین با نتایج تحقیق بهزادموزری   .باشد  می  چشمگیر   شرکت   منافع  قسمت   در  دولتی  بخش  به  نسبت   خصوصی

  نشان   نتایج  است، همسو بوده و  پرداخته  وخصوصی   دولتی  سازمانهای   در  سازمانی   ارتباط  تفاوت  بررسی   به   ای  مقاله  که در

  برقراری .  دارند  نیاز  ارتباطات  در  عقیدها  تلفیق  و  هماهنگی  به  خصوصی  های  سازمان  از  بیش  دولتی  های  سازمان  که  داد

  نفوذ  و خود همکاران نظر جلب   برای عمومی، های سازمان مدیران رو این  از است؛ تر مشکل کارکنان  میان مراوده  و ارتباط

  تلاطم   ی  عهده  از  و  باشند  داشته  بالایی  کارایی  بخواهند  ها  سازمان  اگر.دارند  نیاز  بیشتری  تجربه  و  مهارت  دانش،  به  آنها  در

 دولتی   های  سازمان  در.  است   ضروری  ها  گروه  و  افراد  بین  ارتباط  برآیند،  21  قرن  کار  و  کسب   المللی  بین  بازار  فزاینده  های

 و   سازنده  تعامل  موردنظر  سازمان  افراد  و  واحدها  میان  اینکه   ویژه  به  دارد،  خاص  اهمیتی  و  ارزش  سازمانی  ارتباط  موضوع

  سازمانی،  ارتباطات  بهبود  طریق  از  دارد   قصد  دولتی  سازمانهای  این.  نمیشود  حاصل  لازم  مفاهیم  و  ندارد  وجود  مطلوب

زاده و    همچنین پژوهش جواهری  دهد.  افزایش  را  سازمانی  عملکرد  بتواند  تا  دهد  کاهش  را   افراد  و  واحدها  میان  ناهماهنگی

دارد  (1388)  چرمیان تاکید  مدیران  راهبردی  تفکر  و  تجربه  و  الهام  تطابق،  تشخیص،  های  مهارت  ضرورت  فتح    . بر 

یز مهارت های آینده نگری و تفکر راهبردی را به عنوان مهارت های لازم برای مدیریت ن  (1393)و شعبانی(  1388)اللهی

کنند  راهبردی می  معرفی  راهبردی    .مدیران  برای    هابانکمدیران  زیرا،  باشند  داشته  راهبردی  سیاستگذاری  مهارت  باید 

فرادید و چشم به  کنند. سیاستگذاری    انداز سازمانرسیدن  تقویت  در خود  را  مهارت  این  کنند و  باید سیاستگذاری  خود 

و بررسی راه حل، تدوین، اجرا، ارزیابی و تغییر سیاست یا    بانکی  مسایل پیش رو  راهبردی مستلزم مهارت های شناسایی

باید ابزارشناس باشند و فنون پیاده سازی سیاست ها را در عمل بدانند. با    هابانک  خط مشی ها است. لذا، مدیران راهبردی

 . تدوین و اجرا کنندبا نگرش واقع گرایی و مشورت با استادان برنامه را  بانک در نظرگرفتن شرایط و وضع موجود

 با توجه به نتایج به دست آمده می توان پیشنهادات زیر را ارائه کرد: 

باید •   بایستیمی  مدیران  لذا.  باشد  پاسخگو   ذینفعان  یا  و  بالاتر  مدیران  به  خود  کارکنان  کارهای  قبال  در  مدیر 

 را  آنها  کنند،  استخدام  را  لازم  توانمندانسانی    نیروی  مدیران.  کنند  رهبری  صحیح،  جهتی  در  را  خود  نیروهای

  کارکنان  است که  مدیر  وظیفه  این.  کنند  ایجاد  آنها  در  را  لازم  انگیزه  سازمانی،  امور  انجام  برای  و  دهند  آموزش

 اهداف  و  کارکنان  شخصی  نیازهای   میان  را  لازم   تعادل  و   همسویی   و  کرده   تشویق   وظایف  انجام  در  را   خود

   .کند  ایجاد سازمانی

نقش ارزیابی و رصد کارکنان و کارمندان به ویژه در مبحث دانش و مهارت باید مدنظر مدیریت باشد و این امر  •

 دائما با رشد فناوریهای روز تطبیق داده شود. 

231 

ه 
الع

مط
ش

 نق
نه

سا
شنا

ار
د

دی
پ

ت
اس

سي
و 

ی 
رد

هب
را

ی 
ها

ن
ما

از
 س

در
ن 

را
دی

ه م
ران

ذا
گ

ک
بان

ی 
رد

مو
ه 

الع
مط

ا )
ه

ن(
ها

صف
ر ا

شه
ی 

ها
 

 



  بایستی می  رابط،  همچون  هایینقش   بودن  دارعهده  نیز  و  سازمان  در  خود  خاص  موقعیت   سبب   به  مدیران بانکها •

 پهنه   لذا.  باشند  داشته  آگاهی  باشند،می  تعامل  در  سازمان  با   که  سازمان  بیرون  افراد  متعدد  اطلاعات  از  شخصاً

 و  کنند  دریافت   و  جو وجست   محیط،  و  سازمان  درک   و  فهم  طریق  از  توسعه  برای  را  ویژه  اطلاعات  از  وسیعی

 شوند. پدیدار( نمایدمی پردازش و  دریافت  را سیستم درون و بیرون اطلاعات که )  سازمان  اعصاب مرکز عنوانبه

ایجاد • و  گیرد  قرار  مدنظر  خوبی  به  بانک  در  مدیر  سوی  از  باید  استراتژی  و  راهبرد  تدوین    گروه   یک  نقش 

 قرار  مدنظر نمایید استخراج راهبردی برنامه  یک  ضعف و  قوت ،نقاط ،تهدیدات  هافرصت  از بتواند  که استراتژیک 

 . گیرد

  و  کرده  بررسی  اطلاعات  آوردن  دست  به  برای  را  خود  اطراف  محیط  دائماً  ناظر،  و  کنندهکنترل  عنوان  به  مدیران •

 از  همچنین.  دهند  قرار  مداقه  مورد  را  شان  زیردستان  با   سازمان  خارج   اعضای   و  رابطان  میان  تعاملات  و   ارتباطات

 .  کنند دریافت  را لازم حال عین در و نشده درخواست  اطلاعات اند،کرده ایجاد خود  بانک در که هاییشبکه سوی
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 منابع

   (بررسی تأثیر سبک  1394باقی نصرآبادی، علی و جابر میرزا پوری ،)  بر انگیزش سازمانی )مورد مدیریت 

 پژوهش: مراکز پژوهشی دینی استان قم(.، مجله مدیریت فرهنگی، سال نهم/ شماره بیست و نهم/ پائیز.

 اثر   ،(1  جلد )   فرد:  کاربردها  و  هانظریه   مفاهیم،:  سازمانی  رفتار(  1390)اعرابی  سیدمحمد  ،  علی  پارساییان  

  .فرهنگی پژوهشهای  دفتر رابینز،. پیاستیون

 ،نشر :  تهران  اول،  چاپ(  استراتژیک،)  راهبردی  مدیریت   کاربرد  از  موفق  ای  تجربه(1385. )حسین  پهلوانیان 

 . روش نیکو 

 ،1 ص سمت، انتشارات: تهران ،«بلندمدت و استراتژیک برنامه ریزی(» 1388) محمدرضا حمیدیزاده. 

 ،فردی   هایویژگی  و  مدیران  هایمهارت  با  زمان  مدیریت   رابطه(  1388)احمد  چرمیان،  ناصر؛  جواهری زاده 

 . 43شماره. 16 سال بصیرت، فصلنامه اسلامی، آزاد دانشگاه در آنان

 ( 1387رشید فرخی، فلورا ،)27-1: 23، میثاق مدیران، شماره رانیمد ینقش ها . 

 با بخش   سهیدر مقا  یکارکنان بخش دولت  ییکارا(، 1388)جعفر  یفراهاننوده  د،یحسن، زارع حم  نیمت  یزارع

موردیردولتیغ مطالعه  نشر  ی:  تهران.  رفتار سابق-یبازرگان  ی راهبردها  یعلم  هیدانشگاه  ( 38)  7.  -دانشور 

:105-112 . 

 ،فصلنامه  دانشگاهی،  مدیریت   در  راهبردی  های  مهارت(  1397)   مهران  گلنار  و  فریبا  عدلی،  فاطمه،  سلیمانی  

 . 97 زمستان15 شماره دریایی، علوم آموزش پژوهشی - علمی

 ،دوفصلنامه .  سپاه  فرهنگ  بر  مبتنی  عالی  آموزش  مدیریت   مدل(  1391)احمد  فضائلی،  محسن؛  سلمانی  

  و  افسری  دانشگاه  نرم  وقدرت  انسانی  علوم   دانشکده  اسالمی،  انقالب   فرهنگی  پاسداری  پژوهشی   -علمی

 . 1شماره دوم، سال ،(ع) حسین امام پاسداری تربیت 

 ،کل  خزانهداری  و  مالی  نظارت  معاونت   مدیران  استراتژیک  تفکر  میزان  سنجش (  1393)  صادق  شعبانی  

 . اسلامی آزاد دانشگاه دولتی، مدیریت  رشته ارشد کارشناسی  نشده چاپ  پایاننامه. کشور

 عل  یشوق الهه,  شیثان  زادهیلرد,  محسن,  مییرخدای,  محبوبهثمی,  عرب,  مقا(1398  ),  برند   ت ی جذاب   سهی. 

 ت یری. مطالعات مدیو مهندس  یفن  یهادانشگاه  انی دانشجو   دگاهی: دیو خصوص  یدولت  یهابخش  ییکارفرما

 .  129-115(, 2)2, رانیا یدولت

 کبر  یصالح ت  یفرد،  مقا  ی ،بررس1394اسر،یاصل،    ی موریو  مد  سهی و  ب  تیریابعاد  ها  ن یدانش    یسازمان 

 . دانش،تهران ت یریمد یالملل نیکنفرانس ب نیو اول یکنفرانس مل نی،هفتمیو خصوص یدولت

 (1389عزیزی، شهریار، اسدنژاد، مهدی، زارع میرک آباد، علی، حسینی، سیدسجاد  ،)  بررسی و مقایسه ابعاد

تابستان،  مدیریت فناوری اطلاعات،  مدیریت دانش بین سازمان های دولتی و خصوصی ، 2دوره     ،بهار و 

 . 99-116صص  ،4شماره  
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 ابطه بین آموزشهای ضمن خدمت با عملکرد مدیران، از (. بررسی ر1387محمد)   ،یو الله  یمحمد عل  ا،یفرن

 .183-173. صص 6. سال دوم. شمارهت یریدیدگاه دبیران )مطالعه موردی(. علوم مد

 (مدیریت پویای سازمان، چاپ دوم، انتشارات فروزش، تبریز. 1390فقهی فرهمند، ناصر ،) 

 آجیل  پارادایم  براساس  ناجا  عالی  آموزش  مدیران  مدیریتی  مهارتهای  الگوی  طراحی(  1388)سعید  الهی،  فتح 

 .معلم تربیت  دانشگاه آموزشی، مدیریت  رشته دکتری دوره  نشده چاپ پایاننامه. پارسونز

 مریم عباسی،  میرعلی،  سیدنقوی،  رسول،  شناسا1390)  کریمی،  مقا  یی(.  انتظار   یهایژگ یو   سهیو  مورد 

 .172-155(, 2)3, یمنابع انسان ت یر یمد یهامحور. پژوهشپروژه یهادر سازمان یمنابع انسان ت یریمد

 ،بر  استراتژیک  مدیریت   هایمؤلفه  اجرای  تأثیر  »بررسی  (1390)  حسن  فرکوش،   دیندار  حسن؛  گیوریان  

 .125-142 ،ص 4 ش دوم، سال آموزشی، مدیریت  تحقیقات پژوهشی علمی  فصلنامة ،«آموزشگاه اثربخشی

 ( 1385لطیفی، فریبا  ،)با سایر کشورها ایران در مقایسه  انسانی ،  ماهیت کار مدیران در  بهار,  ،  مدرس علوم 

 .256-264صص  ;( ویژه نامه مدیریت 44)پیاپی  1, شماره    10دوره  

 ام یفرشباف  انیمدام و  خسرو  بررس(1395  ی)سراب  یلعل  ری,  ها  یتیریمد  یها  یژگ یو  ری تاث   ی،  با    یشرکت 

ک   ی و خصوص  یدولت  ت یمالک ارتقاء  داخل   طیمح  ت یفیبر  ها  یاطلاعات  بورس    رفته یپذ  یشرکت  در  شده 

تهران، سوم بهادار  مد  نینو  یها  افته ی   یپژوهش  یعلم  شی هما  نیاوراق  آموزش   و   ینی کارآفر  ت، یریعلوم 

 . نیادیعلوم و فنون بن جی تهران، انجمن توسعه و ترو ران،یا

 (سبک مدیریت در سازمان1394مرادی، مرتضی ،)  های مدیریتی با تأکید بر رابطة پست ها و حضور زنان در

 ، تابستان.2، شماره 13، دوره 6های ارتباطی، فصلنامه مطالعات زنان، مقاله هویّت زنانه و تاکتیک

 رمضان  نه؛ی, سکیواقف ک   ؛یعبداله  سم  یانیهاجر  مقا(1394  ی)نظر  را یو  ها  رانیمد  دگاهید  سهی،    یشرکت 

دولت  یخصوص تعال  یو  مدل  به  ب  ینسبت  کنفرانس  مد  نینو   یپژوهشها  یالملل  نیسازمان،  و    ت یر یدر 

 . ایلی ا تخت یپردازان پا دهیا رانیتهران، شرکت مد  ع،یصنا  یمهندس

 ،غلامرضا  شورینی،  خلیلی  سهراب  الوانی،  مهدی  سید  ترجمة  ،«نوین  دولتی  (»مدیریت 1392)  آون  هیوز  

 . 39 ص مروارید،  انتشارات: تهران. معمارزاده

 Asseburg J., Homberg F.,& Vogel R.(2018). Recruitment messaging, 

environmental fit and public service motivation: Experimental evidence on 

intentions to apply for public sector jobs. International Journal of Public Sector 

Management, 31(6), 689 – 709.  
 Collins, B. K. (2008).What's the problem in public sector workforce 

recruitment? A multi-sector comparative analysis of managerial perceptions, 

International Journal of Public Administration, 31(14), 1592-1608.  
 Flint, D. J., Signori, P., & Golicic, S. L. (2021). Corporate Identity Congruence: 

A meanings-based analysis. Journal of Business Research, 86, 68-82.  

 Fu, Q., Gong, J., & Png, I. P. (2020). Law, social responsibility, and 

outsourcing. International Journal of Industrial Organization, 57, 114-146.  
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