
1399و تابستان ، بهار 23شماره  ،همازددو حول، سالپژوهش نامه مدیریت ت

 پذیری سازمانی در نظام بانکی ایران توسعه الگوی جامعه 

 

 1سید رضا سیدجوادین 

 استاد دانشگاه تهران

 فرشته امین 

 استادیار دانشگاه تهران

 عباسعلی رستگار 

 دانشیار دانشگاه سمنان 

 سعید رئوفی

 دانشجوی دکتری پردیس البرز دانشگاه تهران

 
     :pmt.v12i1.85250DOI/10.22067                                                             یژوهشنوع مقاله: پ

 

 

 چکیده 

با  حهش  پژو به  اضر  دستیابی  حوزه    یاهی نظرهدف  روش    پذیریجامعهدر  از  استفاده  با  ایران  بانکی  نظام  در  سازمانی 

سازمانی از آن رو است که با ارتقاء    یپذیرجامعهداده بنیاد صورت گرفته است. اهمیت پرداختن به موضوع    پردازینظریه

سازمان، کارکنان رضایت  سب، ضمن کارآمدشدن رکردی مناو کافنی   های مهارتسازگاری کارکنان در سازمان و کسب 

مؤ دن ینمایمبیشتری را تجربه   استخراج  برای  نیمه ساختار    پذیریجامعهبر    تأثیرگذارهای اصلی و  لفه.  از مصاحبه  کارکنان 

با استفاده از روش  ان،  نفر از متخصصان حوزه منابع انسانی در نظام بانکی در سطح شهر تهر  19ه شده است و با  فاداست  یافته

  49آمد. در این پژوهش با استفاده از روش داده بنیاد، در مرحله کدگذاری باز،    به عملهدفمند، مصاحبه عمیق    یگیرنمونه

و   شد.    19مفهوم  استخراج  از    وهشپژ  یها افتهیمقوله  یافته  توسعه  مدل  یک  به  رسیدن  برای  که  داد    پذیریجامعهنشان 

با نظام  را  نکی  سازمانی در  باید آن  از رهگذر حمایت گری    به عنوانایران،  تا  فرایند مستمر و مداوم در نظر گرفت  یک 

مورد انتظار از فرد    یهاشنقو هنجارها و    هاارزشجامعه پذیر،    سازمانی فرهنگاجتماعی و    پذیریمسئولیت  ،مدیران ارشد

 شفاف و مشخص، منتقل گردد. طوربه
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 مقدمه 

  ی روینفرادی )ن به اآ  تبعبه و    جامعهآن    یها نهاد  و  هامانبه عملکرد ساز  یاهر جامعه  و توسعهرشد  

است که   یسازمان  یهایند فرا  نیتراز مهم  یکپذیری یجامعهدارد.    یبستگ  ،تندفعال هس  هاآن که در    ی( انسان

  حال درعین متنوع و    ظایفها و وتیمأموری  اکه دار  ییهادر سازمان  به ویژه آن،  حیحص یادر صورت اجر

 یشغل   یهاتیعقانتظارات کارکنان و وا  نیحاصل از تفاوت ب  یهاشتن  شوک و   دتوانمی  ،باشندمیاس  حس

و   رسانده  به حداقل  به    هایهزینه را  استجمربوط  و  تلفات جانخد ذب  زان  میو    ی مال  یهاو خسارت   یام، 

 ومی عم  یاز کارکردها  یکی.  (Soltanzadeh et al., 2017)کاهش دهد    را   خروج از سازمان  ی تقاضا برا

اجتنازمسا است  عی  ماها،  افراد  ش  . (Nikpour et al., 2011)کردن  به  سازمان  فرامحققان    یند ناخت 

را  جهی  ل توقاب  یسازمان  یاهامدیمؤثر، پپذیری  جامعه   ت کهبدان جه  به ویژه   ؛مندندهعلاق  یسازعیاجتما

تازه برای    (.Fang, Duff & Shaw, 2011)ود  شمیشامل   ابها  جدیدوارد، سازمان  کارکنان  از  و    م سرشار 

وظایف   ،دجدیبا کارکنان    ط ابارت  ه حون  و   یت خصش  خصوصدر    وجودم   هایم بهاا   د یبا  هاآن است.    تیفگش

ش داشته باشند  بخا بتوانند عملکرد اثرطرف کنند تیره را بر  غ  ط قدرت در سازمان وب ان، رواراکهم  و   دوخ

(Aref et al., 2019)  . حوزه میان  در  رقابت  آن  در  که  بانکداری  مانند  محور  آموزش  خدماتی  های 

ان با انتظارات سازمان در جهت کسب  و سازگاری کارکن، ضرورت انطباق باشدیمبانکی، شدید    مؤسسات

به   ی انسان هیت سرمااهمیبه  صنعت بانکداری نیز   (.Watusi, 2002) گرددکارآمدی، بیش از پیش نمایان می

است  ی پ  یورره بهعامل رشد و    ن یگذارترتأثیرن  اوعن به کارکنان    د خو  ه ادار  ی برا  هانکبابنابراین  ؛  برده 

 کی به عنوان  را  پذیری  جامعه  ی،رانیا   یهااز بانک   یاریبس  متعهد نیازمندند.آمد و  ارک   ،کاردان  ،متخصص

توسعل  عام صورتعملکرد،    هبرای  قرار  مور  جدی،   به  توجه   & Beheshtifar, Rashidi)  دهندنمید 

Moghadam, 2011  .)از جامعه  متأثرهای شغلی بیرون از بانک تا حدّ زیادی  ادراک کارکنان از فرصت-

سازمانی   علاوه مواردی مانند ترک سازمان، عدم ترغیب کارکنان به ماندن، پایداری برند ه  یری است، بذپ

  ای مسئله   کیدر نظام بانپذیری  جامعه  ی با آن موجه است.و سایر موارد، خطراتی است که صنعت بانکدار

اهم از  که  ا  ی ادیز  ت یاست  است.  م  ق یتحق  ن یبرخوردار  قلمرو،  نظر  بانکیظان  به   حدود از   زیرااست    م 

در  صنن  ایکارکنان   وظا  حین عت  م  یفانجام  در  ا  یرفتار    ک یکه    یرندگمیقرار    ییهات وقعیخود 

مشاغلی از   اساساً  به همراه داشته باشد،   کبان  ی برا  را   ناپذیریجبران   یهاد امیتواند پمیالعمل اشتباه  عکس

چه برای خود فرد و چه برای    هاآن   تأثیرگذاری  قبیل قضاوت، طبابت، تدریس و بانکداری، به دلیل گستره 

بسیاری   به  نسبت  بالاتری  از حساسیت  د جامعه،  این حساسیت  از  بخشی  البته  برخوردار است.  ر از مشاغل 

با   است که علاوه بر نظام جبران خدمات و روازاین شود ولی نه همه آن. قالب نظام جبران خدمت نمایان می
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و برای جلوگیری از اشتباهات )که با توجه به حساسیت کار(   ران بانک محور استعنایت به اینکه اقتصاد ای

باشد،  تواند یمدی  اثرگذاری زیا نهاد فرایناست که    ی ضرور  داشته  نظام    یهنجارها  و  هاارزششدن    نهید 

اف  کیبان همچن   داردر  به  ات حرفهیبتجرانتقال    نیو  و    نهایت با    هاآن ای  آثار   د شو  انجام  به خوبی دقت  تا 

برسدارزش  ات و یتجرب  انتقال   فقدان عدم از    ناشی بار  زیان به حداقل  اقتصاد  ر  طو. همانها  که در قبل آمد 

که دارد تا جائی  یلیبدی بهای مختلف اقتصادی نقش  مالی بخش   ن یتأمدر    بانک محور است و نظام بانکی 

محوله وظایف  انجام  در  نارسایی  و  خلل  آثار  می  ،هرگونه  نامطتواند  و  بخشمخرب  سایر  بر  های  لوبی 

باشد.   داشته  ارزش  روازاین اقتصادی  هنجارها رعایت  و  رفتا  ها  بروز  توجهی و  قابل  تا حدّ  مطلوب،  رهای 

ای ارائه نشده است یهحوزه نظر  نیدر ا  اخلال و نارسایی در انجام وظایف محوله گردد.  زد مانع بروتوانمی

هدف غایی از انجام این پژوهش، خلق نظریه   .یدامن تبیینرا    نکیبا   منظا  رد  یسازمانپذیری  جامعه  بتواند که  

دربار بنیاد  جامعهداده  دره  است.  ایران  بانکی  نظام  در  سازمانی  پرسش  پذیری  راستا،  به  این  پژوهش  های 

 شرح زیر است:

 پذیری سازمانی در نظام بانکی چیست؟ الگوی توسعه جامعه –الف

 پژوهش( کدامند؟   هایلفه ؤمدهنده )عناصر تشکیل –ب

 چگونه است؟ با هم پژوهش  هایمؤلفه روابط  –ج
 

 پژوهش  ات یادب
 ی انزمساپذیری جامعه  هوممف 

 می به کارکنان تعل  یآن اطلاعات ضرور  قاست که از طری  ییهاندیرافاز    یکی ینازمساپذیری  جامعه        

ک عضو هماهنگ شده داشته  یشدن به    لیتبد  یراب  جدید  انمساز  ه ب  میزیآت ی فقموشود تا انتقال  میه  ددا

حاکم   جدید   هنگ ا فری  ش قنشغل،    ا انطباق ب  ی برا  ی رروض  ی ارهافترو    هامهارت  ،دانش  ،د. کارکناننباش

 ,Ozdemir & Eurgan)ت  وخآم  دخواهن   یانزمساپذیری  جامعه  فرایند  قید را از طرجدیال  شتغر محل اد

  ی ها شبکه  هنجارها،  ها، ارزشآن افراد  قیاست که از طر یریادگی ندیسو فرا کیپذیری از جامعه .(2015

  قی است که از طر  یتیریمد  ندیفرا  گری د  یآموزند و از سومیرا    یسازمان از ید نورم  هایمهارت و    یرسم ریغ

پ و  اطاعت  به  ملزم  را  کارکنان  سازمان  قوانارزشاز    ی رویآن  رفتارها  نی ها،  کند.  میانتظار    مورد  ی و 

سازگار   نقش خاص خود در سازمان،با  آن فرد    قیاشاره دارد که از طر  ییبه محتوا  یپذیری سازمانامعهج

و توسعه آن    یپذیری سازمانجامعه  ده ی به پد  یتوجه ناکاف  .(Soltanzadeh & ghalavandi, 2013)شود  می

شود  می سازمان  ترک  به  منتج  اختلال    درنهایتو    ( Fisher, 1986)تواند  دسباعث  از  و  رفتن  کارها  ت 
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-سازمان  یبرا نهیهز جادیث ااعب مسئله  نیا نیهمچن ،(Shaw, Gupta & Delery, 2005)شود  می یوربهره 

از تلاش  ی جدا. (Kammeyer & Wanberg, 2003)آموزش کارکنان خواهد بود  انتخاب و  ها در جذب،  

هز  لیتحم  یبرا سازمیمال  یهانه ینشدن  فرا  نفسیتازه   کارکنان  ازمندین  هاان،  بتوانند  که    ند یهستند 

منتج    یسازمان  یبه کاهش وفادار  تواندمیشود،    شتریب  هرقدر  یفشار کار  رایپذیری را بهبود دهند، زجامعه

که جامعه  روازاینردد،  گ سازماناست  کاهش خروج  تواندمی  یپذیری  منابع ی  هایضمن  نظر  از    سازمان 

مزی،  یانسان آهب    مانازس  یبرا  ی  رقابت    تیک  باعث    د یشمار     ی هانه یزم    در    خصوصاً    بهبود عملکرد  و 

 .(Carr, Pearson, Vest & Boyar, 2008)شود  ر  محو  بازار    و ی خدمات

مورد قبول دو    سویه دو    ی امدهایسازمان و مستخدم با پ  رنده یاست که دربرگ  یندیفراپذیری  جامعه        

ا به  است،  هر    ییهات یفعال  بی ترت  نیطرف  در   یپذیری سازمانکامل شدن جامعه  ی برا  نیاز طرف  کیکه 

خود    یشوند، تصورهامیسازمان    کی افراد وارد    یهستند. وقت ده یم تنبه در هدو جان  طوربه ،  رندیگمی  شیپ

ارز نموده و درصدد    ی ابیرا  نمودن    یکاهش سردرگم  ی برا  یاطلاعات  افتنیمجدد  و اضطراب و کمرنگ 

منف  نیا سازمانجامعه  نیبنابرا؛  ندیآیبرم  یاحساسات  افتادن    یپذیری  تسه   واردهاتازه جا  را  سازمان   لی در 

کند  میکمک  هاآن پذیری به جامعه ند یدارند و فرا یمک  عاتاطلا ، عمدتاًواردتازه کارکنان  رای، زدیمانیم

حالت  رفتارهاتا  و  گ  واردها تازه   یها  ا  ردیشکل  راستا  یریگشکل  نیو  گ  یریمس  یدر  قرار   رد یمطلوب 

(Aguilera & Dencker, 2006)  .د ینمامی  ن یتضم  یری سازمانپذیاست که جامعه  ن ینکته مهم و برجسته ا  

 شوند. میمنتقل  یو بدون گسستگ وسته یطور پ هب  یسازمان یاهها و قاعده ارزشکه 

 (Cooper-Thomas & Anderson, 2006)  یپذیری سازمانجامعه  ند یراف  یاجرا ی باورند که در اثنا  ن یبر ا ،

منزله   به  سازمانخبریب  جاهمه از    یواردهاتازه افراد  وارد  و  میها  ،  محشوند  از  تا  هستند    د ی جد  طیناچار 

به سازمان است، کسب    که همراه با ورودی،  مقطع زمان  نیادر    بیترت  نیبسازند. به ا  ید، مفهومخو  یکار

وس به  مو  واردتازه شخص    له یاطلاعات  چند در  مسئول  رد  به  مربوط  کارگروه یشغل  ی هات یحوزه  و  ،  ها 

  ه ی ، تعهد اولقتد، با  یریادگی  ندیفرا  ن یاز ا  یبه عنوان بخش  اردهاوه تازگردد.  می  صورت    سازمانیفرهنگ

را    یشناختروان  سازمان  مورد  در  مسمیخود  در  به سازمان  بدو ورود  در  و  موجود    یهاتیواقع  ریسازند 

  .رندیگمیرار درون سازمان ق

 ی سازمانپذیری ثر بر جامعه زیربنایی مؤ اتینظر

باب    کلی  نظریه ار  چه  ،و عمل  نظریه در    یسازمانپذیری  وم جامعهبهتر مفه  ک در  یبرا           یهاز انیدر 

باشند  می یسازمانپذیری جامعهمطالعات مربوط به  یرنظ یانمب که مطرح هستند  دیفر بیناملات عتو ان سنا

(Chao, 2012). ها عبارتند از: نظریه   نیا 
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 ه نیاز به تعلقکاهش عدم اطمینان و نظریه ینظر مل:شااز نی یهاهینظر

، سطوح بالایی از عدم اطمینان را در طول فرایند  واردهاتازه ن نظریه،  بر اساس ای  نظریه کاهش عدم اطمینان:

به   تواندیم  واردتازه عدم اطمینان  سازمان،    از دیدگاه   .(Morrison, 1993) کنند  ورود به سازمان تجربه می

  ردواتازه نی با اهداف شفاف و دریافت باز خورد عملکرد  وسیله ایجاد ارتباط، به یک هویت منسجم سازما

 منجر گردد. 

انگیزش، شامل نیاز به تعلقّ یا نگهداری مثبت و ارتباطات مهم    یهایاکثر تئورنیاز در     :نظریه نیاز به تعلّق

 ,Alderfer)  رشد  -ارتباط    -نظریه وجودو    (Maslow, 1943)نیاز    مراتبسلسله این نیاز در    فردی است.بین  

وابسته باشند    هاگروه . افراد نیاز دارند به  (Hornsey & Jetten, 2004)مورد توجه قرار گرفته است    (1963

 سهیم شود.    هاآن تا بتوانند در منابع، کار و دانش 
 اجتماعی  هویت  ه ی و نظر اجتماعیشامل: نظر به تبادل  اجتماعی ناسیشروان یهاه ی نظر

تباد               اجتماعینظریه  عنوان یک :  ل  به  را  اجتماعی  رفتار  نظریه،  دو    این  بین  و خدمت  کالا  تبادل 

است  آفریننقش  داده  قرار  توجه  مورد   ،(Homans, 1985) ( ارزش  با  تبادلات  به  کننده اقناع .  منجر   )

مثبت میارتباط و  ات  امیدی می  برعکس شود  نا  به  را  آینده  تعاملات   ,Homans)کشاند  تبادلات دشوار، 

1974  .)(Cropanzano & Mitchell, 2004)  می میک   دهندشرح  متقابل،  رابطه  قواعد  چگونه  به  ه  تواند 

احساس اجبار مانند: حمایت سازمانی ادراک شده و   ها کمک نماید،ایجاد تبادلات مثبت افراد و سازمان

 در سازمان. 

اجتماعی            هویت  اجتماعی،    :نظریه  خصوص  یامجموعه هویت  مشاز  و  اجتماعی، یات  خصات 

میفلسفی همسانی   روانی، فرهنگی، دلالت  آن  اعضای  همانندی  یا  یگانگی  بر  که  از است  را  آن  و  کند 

 . (Jenkins, 2000)کند ها متمایز می سایر گروه 

  یپذیره جامع یهانظریه

تبط به هم، قابل  در دو شاخه متفاوت اما مر پذیری سازمانی، نوعاًهای مرتبط با موضوع جامعهپژوهش

باید  بحث مطرح شد که تحقیقات در حوزه جامعهاین    1980ت. در اواخر دهه  مطالعه اس پذیری سازمانی 

بر هر دو    جهیدرنته شد،  ینر این زمگرا داشته باشد، که این نگرش موجب انجام تحقیقاتی دانداز تعاملچشم

 ,Girifin)زمانی از بعُد نظری تأکید گردید  ی ساپذیریا »محتوایی« بودن نظریات جامعه  جنبه »فرایندی« و 

Collela & Goparaju, 2000). مطرح  نظریه و  قالب دو   درهای عمده  در  را  محتوایی  و  فرایندی    شاخه 

 . (Louise, 1990) جدول نشان داد که در ادامه آمده است
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به یک   یسازمانبرون فرد    مطالعات مربوط به نظریات فرایندی، بر مراحلی که افراد حین تبدیل شدن از یک 

های  . جدول شماره یک،  نظریه(Ozdemir & Ergun, 2015)شود  طلاق میفرد هماهنگ شده با سازمان ا

های  است  که  نظریه   تاکتیک  به یادآوریدهد. لازم  پذیری سازمانی را ارائه میفرایندی مطرح در جامعه

زیربنای اغلب نظریات فرایندی مطرح شده   باًیتقر،  1970پذیری سازمانی  ون مانن  و  شاین در دهه  جامعه

 . باشدیمهای بعد در دهه 

 پذیری سازمانی  های مطرح در زمینه جامعه(: نظریه1) جدول

 عنوان نظریه  ردیف 
نوع نظریه  

 فرایندی  
 محقق/محققان  ر نظریهمطرح دعناصر 

1 
های  تاکتیک

 شش گانه 
 فرایندی 

 پذیری فردی عهپذیری جمعی در مقابل جامجامعه

 پذیری رسمی در مقابل غیر رسمیجامعه

 پذیری مستمر در مقابل غیر مستمر جامعه

 متغیر پذیری ثابت در مقابل جامعه

 پذیری پیوسته در مقابل گسسته جامعه

 جدید  در مقابل ایجاد هویتحفظ هویت گذشته فرد 

  ون مانن و شاین

1979 

2 

مراحل سه گانه  

در 

پذیری  جامعه

 سازمانی 

 فرایندی 
 رانه حله پیش نگمر

 مرحله انطباق 

 یت نقشمرحله مدیر

 فلدمن 

1981 

3 
  هاییک تکن

 نهادی و فردی 
 فرایندی 

 هاآنو شاین،  ونمانهای شش گانه با تقسیم تاکتیک

پذیری نهادی و جامعه هایرا در دو طیف تاکتیک 

 ی به شرح زیر اقدام شود: فرد

بت،  های نهادی شمال: جمعی، رسمی، ثاتاکتیک 

 پیوسته، حمایتی، 

غیر رسمی، غیر    های فردی شامل: فردیتاکتیک

 غیر حمایتی گسسته ،یتصادف متغیر، 

 1986 جونز 

4 

مراحل  

پذیری  جامعه

 سازمانی 

 فرایندی 

 چهر مرحله را مطرح نمودند: 

 خورد/ رویارویی بر پیش

 برخورد/ رویارویی 

 برخورد میانی/ نهایی

 نتیجه

 1991 نلسون

5 

عناصر  

گانه  چهار 

د  فراین

 پذیری  جامعه

 فرایندی 

 تسلط بر کار

 وضوح نقش 

 پذیرش فرهنگ بخصوص

  ادغام اجتماعی

 1993موریسون
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محتوایی   چ  پذیریجامعهنظریات  فرد  یک  که  دارد  دلالت  مفهوم  این  به  باید  سازمانی  را  چیزی  ه 

، سازگاری کسب دانش با  ثالمعنوان به   اهر و مطلوب سازمانی تبدیل شود.بیاموزد تا بتواند به یک عضو م

 AshforthTSlussT)شودبین فردی و گروهی و آگاهی از ماهیت سازمان را شامل میش، ارتباط  قشغل و ن

& Saks, 2007 ) . 

 پذیری  در زمینه جامعههای  محتوایی مطرح (: خلاصه نظریه2جدول )

 عنوان نظریه  ردیف 
نوع نظریه  

 محتوایی 
 ققان محقق/مح عناصر مطرح در نظریه

 

1 

ابعاد  

پذیری  جامعه

 سازمانی 

 محتوایی 

شاین چهار بعد  براساس مطالعات فلدمن و ونمانن و

 پذیری پیشنهاد شد: جامعه

 ؛سازمانیفرهنگ ها، اهداف و ارزش 

 ها و روابط؛ ها کارگروهی، هنجارارزش 

 لازم هایمهارتایف شغل، دانش و وظ

،  تغییرات شخصی مربوط به شناسایی، خودشناسی

 هاانگیزه 

 1986 فیشر

 

2 

ابعاد  

گانه  شش

پذیری  امعهج

 سازمانی 

 محتوایی 

 برگرفته از مطالعات ون مانن و شاین، فلدمن و فیشر: 

 مهارت عملکرد

 هاافراد، زبان، سیاست

 هازش اراهداف سازمانی و 

 تاریخ 

چائو و همکاران  

1996 

 

3 

های  حوزه

چهارگانه  

پذیری  جامعه

 سازمانی 

 محتوایی 

  گانه از سوی چائو ود  مطرح شدن ابعاد ششامپی

 همکاران مطرح گردید:

 آموزش

 شناخت(درک )

 حمایت از همکاران 

 انداز چشم

 

 1997 تائورمینا

 

 

4 

 

مراحل  

پذیری  جامعه

 سازمانی 

 محتوایی 

ی شامل سازمان، گروه و عوامل  ری سازمانپذیجامعه

 فردی؛

و عوامل گروهی و سازمانی نسبت به عوامل شخصی 

 ددارن –تأثیر و فردی دارای  

 عوامل شخصی/ فردی 

 پذیری جامعههای فرایند

 

 اشفورت و  

 1997 ساکس

5 
مدل بانور و  

 اردوغان 
 محتوایی /

 فاز یک: 

  / ان: شخصیت پیش فعالواردتازه  یهامشخصه -

 کارمند قدیمی  / برونگرایی/ صراحت 

ردوغان  بانور و ا

2011 
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ان: جستجوی اطلاعات/ جستجوی واردتازه رفتار  -

 ایجاد روابط  / بازخورد

پذیری/     جامعه  هاییک تاکتسازمان:  یاهتلاش -

 گرایانهآشناسازی/ استخدام/ پیش نمایش واقع

 فاز دو:

 نتایج: رضایت/ تعهد/ گردش شغلی/ عملکرد -

 فاز سه:

نقش/خودکارآمدی/ پذیرش  (: وضوحسازگاری) یقتطب-

 سازمانیفرهنگاز سوی افراد درون سازمان/ دانش 

 

 هشروش پژو 

پیاز مدل  حیث   از  حاضر  کیفی  از    (Saunders, Lewise & Thornhill, 2000)پژوهش    پژوهش 

گرایانه؛ از نظر رویکرد گیری اثباتهای پژوهش، کاربردی؛ از نظر فلسفی، دارای جهتگیریجنبه جهت

به  ،  باشد. گردآوری اطلاعاتتوصیفی می –پژوهش، استقرایی؛ و به لحاظ هدف، یک پژوهش اکتشافی  

میدانی و از طریق مصاحبه نیمه ساختار یافته و در روش یا استراتژی اجراء از داده بنیاد استفاده شده   صورت

به  هایی است که در طی فرایند پژوهش، ، برگرفته از داده است. به زعم اشتراوس و کوربین، نظریه داده بنیاد

تحلیل  نظام  صورت و  آوری  راهبراندشده مند گرد  این  در  تحلیل  .  و  که   یاهینظرو    هاداده د، گردآوری 

 & Danaeefard, Alvani)با یکدیگر قرار دارند   در ارتباط نزدیک ،شود یماستنتاج    هاداده نهایت از  در

Azar, 2014) . 

این پژوهش شامل  اد  افر بانکی در سطح   19مورد مطالعه در  نظام  انسانی در  از متخصصان منابع    نفر 

انتخاب گردیده و با انجام مصاحبه نیمه ساختار   هدفمند،  گیرینمونه استفاده از روش    شهر تهران بوده که با

 آمده است.  3اره شوندگان در ادامه در جدول شمیافته، اطلاعات گردآوری شد. مشخصات کلی مصاحبه

 پژوهش و نمونه   جامعه

باشد که  می  یو دولت  یخصوص یها در بانک یانکاز خبرگان نظام ب  ی شامل تعداد  قیتحق جامعه        

 :باشند ریمشخصات ز ی دارا ستیبامی

 کارشناس ارشد و بالاتر در حوزه مورد مطالعه  یسمت سازمان   -

 مناسب  یتجربه کار  -

 .و بالاتر یسکارشنا لات یتحص  -

   به موضوع.  یعلاقمند  -



      9                                             ران یا یدر نظام بانک یسازمان یریپذجامعه  یتوسعه الگو

انجام شد که    19پژوهش حاضر    در مصاحبه    یهااز داده   یدیام مفهوم جد  1۶مصاحبه    ازمصاحبه 

ن ا  امد،یبدست  به  توجه  با  جد  چیه   نکه یو  طبقه  و  داده   ی دیمفهوم  نمصاحبه   یهااز  بدست  اشباع    امد،یها 

نمونه می  د هدفمن  به صورت   ی بردارنمونه  .دیحاصل گرد  ینظر تعداد  اباشد.  نفر بوده   19  ق یتحق  ن یها در 

 . ستانجام شده ا هدفمند  است که با استفاده از روش

 

 (: مشخصات کلی مصاحبه شوندگان3) جدول

 سابقه فعالیت )سال( حوزه تحصیلی/ حوزه تخصصی بانک مربوطه  ردیف 

 30 مدیریت امور بانکی  بانک تجارت  1

 29 مدیریت  بانک مسکن  2

 31 مدیریت دولتی بانک مسکن  3

 28 مدیریت بازرگانی  بانک اقتصاد نوین  4

 30 کی امور بان  ریت مدی بانک تجارت  5

 30 مدیریت بازرگانی  بانک ملت  6

 29 مدیریت منابع انسانی  بانک ملت  7

 30 مدیریت امور بانکی  بانک ملی  8

 28 مدیریت سیستم بانک کشاورزی  9

 2۶ صنعتی  مدیریت  بانک کشاورزی  10

 24 مدیریت امور بانکی  بانک کشاورزی  11

 30 مدیریت بازرگانی  بانک ملت  12

 27 یریت مد بانک مسکن  13

 25 اقتصاد بانک مسکن  14

 2۶ مدیریت منابع انسانی  بانک مسکن  15

 31 مدیریت بازرگانی  بانک ملی  16

 22 مدیریت امور بانکی  بانک اقتصاد نوین  17

 20 یت صنعتی یر مد بانک تجارت  18

 18 های اجتماعی سیستم بانک اقتصاد نوین  19
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 اده بنیاد د  ه ینظر یاب یدر ارز 1تیمقبول اریمع

-یخود را از دست م  تیارزش بوده و مطلوب ی( بیفیبا ک  یپژوهش )کم ،یوجود دقت علم بدون        

بن  یپردازهینظربر    یمبتن  یهاپژوهش   ی ابیارزش  ی برا.  ( Corbin & Strause, 1990)  دهد    ی به جا   ان، یداده 

  ق ی تحق  یهاافتهیاست که    یمعن  نیبد  تی ولاند. مقبده دا  شنهادیپرا    تیمقبول  اریمع  یی،ایو پا  ییروا  یارهایمع

مورد مطالعه موثق و    ده یکنندگان، محقق و خواننده در رابطه با پدتا چه حد در انعکاس تجارب مشارکت

باور است تواند فقط یکی از تفاسیر معتبر و  مورد مطالعه، می  رت گرفته از پدیده ، اگر چه تبیین صو قابل 

 . ده باشدپذیرفتنی از آن پدی

   :هستند  ریشده که به شرح ز یمعرف تی مقبول اریمع ی شاخص برا 10 

کاربردتناسب         زم  د یمف  ا یبودن    ی؛  مفاهیم؛  بداعت؛    نه یبودن؛  انحراف؛  عمق؛  منطق؛  مفاهیم؛ 

 .(Danaeefard, Alvani & Azar, 2014)  هانوشت  اد ید به ؛ استناتیحساس

 .شودیممونه معرفی بدلیل اختصار، سه شاخص به عنوان ن

بانکی سازگاری دارد؟یافته   آیا  تناسب: نظام  با تجارب متخصصان مربوط در  این راستا،   های پژوهش  در 

و یافته ارزیابی  مطالعه  حوزه  در  تجربه  با  افراد  از  تن  چند  با  ب   ها  گردید.  اصلاح  و  در  هحک  مثال  طور 

 یک نتیجه رسید. سرانجام به خصوص کدگذاری محوری، طی جلساتی به بحث گذاشته شد تا 

های پژوهش، بینش جدیدی را فراهم ساخته است؟ و قابل بکاربردن است؟  کاربردی یا مفید بودن: آیا یافته 

به یافته توجه  زمینه  در  عملی،  بعُد  در  حاضر  پژوهش  اتخاذ  های  و  بانکی  نظام  حوزه  در  خاص   عناصر 

 تواند مفید و کاربردی باشد. ی میسازمانپذیری های مناسب در موضوع جامعهها و روشسیاست

مفاهیم: مفاهیم برای درک مناسب از پدیده مورد نظر و دستیابی به زبان مشترک، ضروری هستند، بنابراین  

مفهومیافته بتواند  باید  پژوهش  مناپردازهای  نظیر طراحی ی  مفاهیمی  باشد.  داشته  به همراه  با خود  را  سبی 

جامعه باوساختارهای  منابپذیر،  به  جامعهع  ر  رشد  انسانی،  بر  مبتنی  مدیریت  انسانی،  منابع  سیستم  ناپذیری 

 دائمی نیروهای جامعه پذیر، از این نوع است. 
 

________________________________________________________________ 

1 Credebility 
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 های پژوهش یافته

مبتنی بر سه مرحله کدگذاری باز )خلق مفاهیم و  ده بنیاد  پردازی دافرایند تحلیل اطلاعات در نظریه

محوریمقوله کدگذاری  مقوله)شناسای  ها(،  محی  راهبردها، ء  گر،  مداخله  شرایط  علیّ،  شرایط  وری، 

 باشد. پیامدها( و کدگذاری انتخابی )خلق نظریه( می
 نتایج حاصل ازکدگذاری باز: 

شود.  شوندگان شروع میهای هریک از مصاحبهات داده پردازی داده بنیاد با تحلیل قطعتحلیل نظریه

ها به  های مصاحبه برای تحلیل است. تفکیک داده ده ندات دامست  بندی از این فرایند، شامل بخشغمرحله آ

فراهم می را  امکان  این  ویژه قطعات،  موقعیت  از  داده آورد که  ایجاد  ای که  فراتر روند  اندشده ها در آن   ،

(Corbin & Strause, 1998)  ،به دقت مورد مطالعه، بررسی و    ها مصاحبهحاصل از    یهاداده . در این فرایند

 . به این فرایند کدگذاری باز گویند. ل قرار گرفتتحلی
 

 مستخرج از کد گذاری باز  یهامقوله: نمونه مفاهیم و (4) جدول

 کدهای مستخرج از مصاحبه  مفاهیم مقوله 

 

 

 

 
 ساختار سازمانی 

 

 

 

 
 

 

 

 

گری یتحما

 ارشد  مدیران

 ساختاری   ی هاگونه 

 

 

 

 و مقررات  سیالی قوانین 

 

 

 

 امعه پذیر طراحی ساختارهای ج 

 

 باور به منابع انسانی 

 

 

 

 حمایت و پشتیبانی منابع انسانی 

 ساختار تخت 

 ساختار غیر رسمی 

 ساختارهای ترکیبی 

 

 وارد تازهالتزام به قوانین سازمانی توسط کارکنان 

 وارد تازهکرد به کارکنان ن مبتنی بر رویتسهیل گری قانو 

 پذیری جامعهین در خصوص  شفافیت قوان 

 

 وزه منابع انسانیمناسب در حساختاردهی 

 مدون و شفاف  های یتمأمور وجود 

 فرایندهای مدون و شفاف 

 

 واردتازهبرای کارکنان   یاحرفهایجاد هویت  

 وارد تازهمدیریت استعداد کارکنان 

 کسب اعتماد کارکنان 

 سازمانی  پذیری جامعهبینش مدیران نسبت به 

 وری در تناسب شغل عدالت مح

 سازمانی  ذیریپجامعهینگ رمانیتو

 ها نقشبا   هایتمأمورتناسب 
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 جانشین پروری 

خط   جامعه    هاییمشتعیین 

 پذیرانه 

 

 

 

 

 ارزیابی کاندیدهای جانشینی

 

 

 

 

 

 توسعه کاندیدهای جانشینی

 کلیدی  ی هاپستنیاز مورد   های مهارتشناسایی 

 کلیدی  یهاپسترای لازم ب  هاییستگیشا شناسایی  

مشا برای  افراد  معیارهایانتخاب  چارچوب  در    غل 

 پذیری جامعه

 

 ارزیابی عملکرد فردی 

 ارزیابی خصوصیات شخصیتی 

 ارزیابی تجربیات شغلی در بانک 

 ارزیابی پیشرفت شغلی در بانک 

 پس از آموزش  یاحرفهتغییرات رفتاری و  هاییابیارز

 

 ه کاندیدها استفاده از روش سخنرانی برای توسع

 رای توسعه کاندیدها یتی بمدیر  هاییباز روشاستفاده از 

 استفاده از روش گردش شغلی برای توسعه کاندیدها 

 استفاده از روش مربیگری 

 استفاده از روش جانشینی
 

 نتایج حاصل ازکدگذاری محوری

داده  بفرایند کد گذاری محوری،  از کد گذاری  آمده  بدست  ترکیب میهای  را  داده از  را  کند.  ها 

که از   هاستده یاای از  بندی کند. یک مقوله، دسته ها ارتباط ایجاد میو زیر مقوله  اهبندی و بین مقوله طبقه

ه  های کمتر، نسبت به آنچ را به مقوله  هاده یاشود. کد گذاری محوری،  نمایان می   راه تحلیل تطبیقی مستمر

 ,Corbin & Strause) کندتر ارائه میبندی کرده و چارچوبی چکیده ، گروه د دارددر کد گذاری باز وجو

دسته شامل مقوله محوری،    ۶های مستخرج از کدگذاری باز تحت  طی کدگذاری محوری، مقوله    .(1998

از اند.  ار گرفتهامدها قرها( و پیها یا واکنشگر، شرایط بستر، راهبردها )کنششرایط علی، شرایط مداخله

له محوری در نظر گرفته شده و در ه منزله مقوسازمانی« ب  پذیریجامعههای استخراج شده، مقوله » ن مقولهبی

پاسخ اغلب  که  است  این  مقوله محوری  منزله  به  مقوله  این  انتخاب  دلیل  است.  گرفته  قرار  مدل  -مرکز 

داشته اشاره  بانجامعهاند  دهندگان  نظام  است    کیپذیری  متفاوت  و  خاص  سازوکارهایی  با    که نیازمند 

رویه روش و  نمیها  فعلی  به  های  به  توان  موفق  پرداخت  پذیریجامعهطور  ایران  فعلی  بانکی  نظام  ؛  در 

ها را به آن مرتبط نمود. برچسب انتخاب شده توان این مقوله را در مرکز قرارداد و دیگر مقولهبنابراین می

ها، چهار مقوله  از جامعیت برخوردار است. از میان دیگر مقوله  حالدرعینانتزاعی و  برای مقوله محوری نیز

پذیر به منزله  اعی و تعهد سازمانی جامعهپذیری اجتمگری مدیران ارشد، مسئولیتساختار سازمانی، حمایت
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کی ایران وابسته  سازمانی در نظام بان  پذیریجامعهیعنی ایجاد توسعه  ؛  شرایط علیّ در نظر گرفته شده است

ای باشند و مدیریت  ین است که ساختار سازمانی چگونه است، مدیران ارشد حامی ایجاد چنین معماریبه ا

بانکی   نظام  در  رهبری  انسانی جامعه  پذیرجامعهو  منابع  مدیریت  به  بتواند  سازمانی نیز  تعهد  بپردازد،  پذیر 

مسئولیتجامعه و  عنوا پذیر  به  نیز  اجتماعی  دپذیری  دیگر  مهم  عنصر  دو  شکلن  جامعهر  پذیری گیری 

، یع انسان موجود مناب  یستمس  مانایی،  یرپذجامعه  یمنابع انسان  یالیسروند،  سازمانی در نظام بانکی به شمار می

جامعه  میل مداخله سازمان  ی تفاوتبیو    یریناپذبه  شرایط  عنوان  به  میی  شمار  به  و    ی کار  ینهزمروند،  گر 

-جامعه  یمنابع انسان  یندهایفرآ  یطراح،  روندیمشرایط بستر به شمار  یر به عنوان  پذجامعه  سازمانیفرهنگ

ارزش  طراحی،  یرپذ تخص  طراحی،  یرپذجامعه  یابینظام  به  پذجامعه  ی پرورجانشینو  منابع    ص ینظام  یرانه 

جامعه توسعه  راهبردهای  و  عنوان  ایران  بانکی  نظام  در  آفرپذیری  جامعه    ی انسان  منابع  توسعه،  ینیارزش 

ذیری در پپذیرانه به عنوان پیامدهای توسعه جامعهبنیادی جامعه  مدیریتو    یرپذجامعهیری  پذ  رقابت ،  یرپذ

 به صورت زیر ارائه گردیده است.   ، با توجه به این توضیحات مدل پارادایمباشدیمنظام بانکی ایران 

 نتایج حاصل از کدگذاری انتخابی

پردازی داده بنیاد است که به توسعه یک  نظریه نهایی نظریه  کدگذاری انتخابی آخرین مرحله از فرایند      

می و  ختم  شده  انتخاب  واحد  محوری  مقوله  یک  مرحله،  این  در  مقولهشود.  مقوله  سایر  این  حول  ها، 

بر مبنای   .(Bazargan, 2015)گیرند که به آن تلفیق یا پالودن  نظریه گویند  قرار میمحوری مورد ملاحظه  

ا  های بدست آمده پرداز از روابط بین مقولهشود، نظریهطلاعات پیرامون آن ساماندهی میمقوله محوری، 

کند  ی تشریح میانتزاع  ای بگونهکند که پدیده مورد مطالعه را  میای را ارائه  در کدگذاری محوری، نظریه

(Straus & Corbin, 1998)مرحله تلاش می این  در  نگارش  .  مانند  فنونی  با کمک  تا  داستان،  شود  خط 

این   اثر می  مسئلهپژوهشگر  بر پدیده مورد مطالعه  نتایج ویژه   گذارندرا که چگونه عوامل خاصی  به  ای  و 

 نقطه آغاز این شرح است. تشریح مقوله محوری،   .(Khaki, 2013)را تشریح کند انجامد می
 مقوله محوری  

جامعه  در پژوهش،  دراین  محوری  مقوله  منزله  به  سازمانی  سایر   پذیری  که  زیرا  است،  شده  گرفته  نظر 

ارتباط هستند و نقش محوری دارد و میمقوله با آن در  را حول خود  ها  تواند سایر مقوله های کلی دیگر 

کند.   مفاهیمی  جمع  از  متشکل  مقوله  »مدیریت جامعهاین  »مدیریت جامعهنظیر  و  )سطح خرد(«  -پذیرانه 

پذیرانه در سطح عناصر فردی مفهوم بیانگر مدیریت جامعه  در سطح خرد این.  پذیرانه )سطح کلان(« است

-بندی قرار می در این دسته شغل کدهایی هستند که  -است، عدالت محوری در تناسب شغلی و تناسب فرد

 گیرند:  
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 ر نظام بانکی ایران پذیری سازمانی د: مدل پارادایمی جامعه1شکل 

 

بینی ؛ منابع انسانی مورد نیاز را برای رسیدن به اهدافمان پیش ع موجود منابع انسانی را بشناسیم»ما باید وض 
انسانی جامعه یم و آنهایی که شناسایی شده است را جذب بینی شده را شناسایی کنپذیر پیش کنیم، منابع 

انسانی   افرادی که نمی  مؤثرکنیم، منابع  با  و  اهداف کمک کنند؛ توانند ما را در  را حفظ کنیم  به  رسیدن 
-پذیری هستند که در سطح عناصر خرد در مدیریت قرار میاز مفاهیم جامعه  هانیاظی کنیم؛ ....  خداحاف

 گرشرایط مداخله 
 

 سیالی منابع انسانی جامعه پذیر  ❖

 میل به جامعه ناپذیری  ❖

 بی تفاوتی سازمانی  ❖

 مانایی سیستم موجود منابع انسانی  ❖

 راهبردها 
 

نظام ارزشیابی    طراحی  ❖

 پذیر جامعه 

  طراحی نظام تخصیص  ❖

 منابع 

جانشین پروری جامعه   ❖

 یرانه پذ 

 بستر
 

 زمینه کاری  ❖

 فرهنگ سازمانی جامعه پذیر ❖

 پیامدها 
 

 رینی ارزش اف ❖

-توسعه منابع انسانی ❖

 پذیرامعه ج

 پذیررقابت پذیری جامعه  ❖

مدیریت بنیادی جامعه   ❖

 پذیرانه 

 مقوله محوری 
 

پذیرری  ❖ جامعه 

 ی:سازمان

جامعه  ❖ مدیریت 

 پذیرانه )سطح کلان( 

ج ❖ امعه مدیریت 

 پذیرانه )سطح خرد(

 ط علی شرای
 

جامعه  ❖ سازمانی  -ساختار 

 پذیر

 حمایتگری مدیران ارشد  ❖

سازمانی ❖ -جامعه   تعهد 

 رپذی

 جتماعی اذیریپمسئولیت ❖
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فرد تناسب  سطحی  -گیرند،  در  جامعهشغل  را  انسانی  منابع  این  شود،  همسو  اهداف  با  میکه  کند« پذیر 
 )مصاحبه نوزدهم(  

دارد، مدیریت در چنین سطحی نه بر مدیریت در سطح ارشد اشاره  پذیرادر سطح کلان مدیریت جامعه"
و حمایت آموزش  بر  کارکنان  مبتنی  ارتباطات  همینطور سازگارسازی  و  یکسو  از  شغلی  و  آموزشی  های 

و اهداف سازمانی طرح ریزی    هاارزش، طرح ریزی این ارتباطات از سوی مدیریت ارشد در راستای  است
 )مصاحبه دوم(. "شودیم

 ایط علّی شر

علیّ، مج         اثر میموعهشرایط  مقولهء محوری  بر  که  است  شرایط  و  وقایع  از  مقوله    4گذارند.  ای 

» ران ارشدگری مدیحمایت»،  «پذیرجامعهساختار سازمانی  »  تعهد سازمانی » و    «اجتماعی  پذیریمسئولیت«، 

ایرانجامعه» بر    «پذیرجامعه بانکی  نظر گرفته  اثرگذار دبه عنوان مقولات علیّ    «پذیری سازمانی در نظام  ر 

های علیّ بر مقوله محوری باید با طراحی ساختار سازمانی منعطف و  اند که برای اثرگذاری مثبت مقوله شده 

پذیری کارکنان از سوی مدیران ارشد در رشد  و مقررات جامعه پذیر محور، توجه به ویژگی جامعهقوانین  

فزوده و مشتری گرایی )درونی و بیرونی(، آثار  نده نگری، تمرکز بر ایجاد ارزش او ارتقاء آنان، تقویت آی

 سوء این مقولات را از بین برد.
 گر شرایط مداخله 

ای از وقایع و شرایط هستند که پس از شروع مطالعه و در حین انجام  وعهگر مجمشرایط مداخله        

-طراحی و پیاده   گر، عواملی هستند که در فرایندهدهند. در پژوهش حاضر شرایط مداخلپژوهش رخ می

انسانی   منابع  مدیریت  سیستم  مقوله  میی  آفریننقش سازی  چهار  انسانی  کنند.  منابع  پذیر«، جامعه»سیالی 

-تفاوتی سازمانی« به منزله شرایط مداخله ناپذیری« و »بینایی سیستم موجود منابع انسانی«، »میل به جامعه»ما

بانکی ایره جامعه گر در توسع نتایج نشان میپذیری در نظام  دهد برای داشتن  ان در نظر گرفته شده است. 

-اید: توانایی شناسایی رفتارها و کنشپذیر قوی و مستمر در سازمان، سیستم منابع انسانی بیک نظام جامعه

ایجاد قا قابلیت بالای عملکردی و حفظ و نگهداشت آنان در سازمان؛  با  افراد  تغییر در سیستم های  بلیت 

-اساس مقتضیات و شرایط؛ توانایی در کنترل بی تفاوتی افراد نسبت به سازمان بوسیله مشوقی برمنابع انسان

خروج این افراد از سازمان؛ توانایی سیستم منابع انسانی در ایجاد انطباق بین    تاًینهاهای مادی و معنوی و یا  

 باشد. را داشته    ناپذیریپدیده جامعه سازمانی به منظور جلوگیری از یهانسل
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 شرایط بستر 

سازند و بر رفتارها و  شرایط بستر مجموعه شرایطی هستند که زمینه پدیده مورد نظر را فراهم می        

دهد. در این  تأثیر قرار میگذارند. شرایط بستر، مقوله محوری و نتایج منتج از آن را تحت تأثیر میها کنش

پذیر به منزله شرایط بستر در نظر گرفته شده است  جامعه  یسازمانفرهنگهای زمینه کاری و  ه پژوهش مقول

می نشان  ویژگیو  به  توجه  با  کاری  زمینه  مناسب  و  درست  انتخاب  آینده های  دهد  بودن،  در بکر  نگری 
مبتنی بر   زمانیسافرهنگ یک سو و همچنین توجه به    ازمحور بودن    مسئلهانتخاب زمینه، کاربردی بودن و  

برای توسعه جامعه  به عنوان انی  پذیری سازمجامعه تقویت  یک ارزش در سازمان، شرایط  پذیری سازمانی 

 گردد. می
 راهبردها

اقدامات هدفمندی هستند که راه راهبردها یا کنش         نظر فراهم میحلها  برای پدیده مورد  -هایی 

نتایج م به ایجاد پیامدها و  پذیر«، »طراحی جامعهرزشیابی  شوند. راهبردهای »طراحی نظام ایسازند و منجر 

مانی در پذیری سازپذیرانه« راهبردهایی جهت توسعه جامعهجامعهنظام تخصیص منابع« و »جانشین پروری  

هستند ایران  بانکی  جامعه؛  نظام  دیگر  عبارت  نهادینهبه  طریق  از  سازمانی  محقق  پذیری  عوامل  این  سازی 

 شد.  خواهد 
 پیامدها       

کنش پیام         و  راهبردها  از  که  هستند  نتایجی  میدها  حاصل  نظر  مورد  پدیده  به  مربوط  شوند.  های 

از طراحی مدل توسعه جامع ناشی  مولفه هپیامدهای  ایران شامل  بانکی  نظام  هایی چون  پذیری سازمانی در 

انفجاری جامعه  مدیپذیر« و » جامعهقابت پذیری  پذیر«، »رجامعه»ارزش آفرینی«، »توسعه منابع انسانی   ریت 

 پذیرانه« است  
 باز  یمستخرج از کدگذار  ی هاو مقوله میمفاه (:4) جدول

 مفاهیم مقوله  نقش در مدل پارادایم 

 پذیری سازمانی جامعه مقوله محوری 
 پذیرانه )سطح کلان( جامعهمدیریت 

 پذیرانه )سطح خرد( جامعهمدیریت 

 پذیر جامعهساختار سازمانی  علیّ شرایط 

 پذیرانه جامعههای ساختاری گونه

 پذیر جامعهسیالی قوانین و مقررات 

 پذیر جامعهطراحی ساختارهای 

 مدیران ارشد  یحمایتگر شرایط علیّ 
 پذیر جامعهباور به منابع انسانی 

 پذیر جامعهحمایت و پشتیبانی منابع انسانی 

 پذیر جامعهسازمانی  تعهد شرایط علیّ 
 ژیک متعهدانه تفکر استرات

 تمرکز بر ارزش افزوده
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 مفاهیم مقوله  نقش در مدل پارادایم 

 مدیریت تضادهای چند بخشی 

 اجتماعی پذیری مسئولیت شرایط علیّ 
 ی مسؤلیت پذیری مشتریان درون 

 مسؤلیت پذیری مشتریان بیرونی 

 گرشرایط مداخله 
سیالی منابع انسانی  

 پذیر جامعه

 پذیر جامعهسانی فرار و گریزپا بودن منابع ان 

 پذیر جامعهمدیریت ناپذیری 

 گرشرایط مداخله 
مانایی سیستم موجود منابع  

 انسانی 

 تطبیق ناپذیری 

 تلنباری منابع انسانی جامعه ناپذیر 

 میل به جامعه ناپذیری  گرمداخله شرایط 
 جامعه ناپذیری سیستم منابع انسانی 

 جامعه ناپذیری سیستم ارزیابی عملکرد

 بی تفاوتی سازمانی  گرمداخله شرایط 

 پذیر جامعهها و وضایف اوتی نقشبی تف

پذیرانه نظام  جامعهبیتفاوتی نسبت به اهداف 

 بانکی

 ضعف ثبات سازمانی

 کاری  زمینه شرایط بستر

 پذیر( جامعهوظیفه مداری نظام بانکی )

 پذیری در راستای رقابت پذیریالزام جامعه

 بالادستی   های ساختار اسنادسیاست

 پذیر جامعه نیسازما فرهنگ شرایط بستر

 سازگاری ارتباطات کارکنان 

 انطباق ناپذیری منابع انسانی جامعه ناپذیر

 پذیری جامعهفرهنگ مبتنی بر اصول 

 راهبردها 
طراحی فرایندهای منابع  

 پذیر جامعهانسانی 

 پذیر/ دوسوتوانجامعهجذب منابع انسانی 

پذیر و غیر جامعهابع انسانی حفظ توازن در من

 پذیر امعهج

 راهبردها 
طراحی نظام ارزشیابی  

 پذیر جامعه

 پذیر جامعهارزیابی منابع انسانی 

 کاری های ها و زمینهارزیابی برنامه

 پذیر جامعهارزیابی ساختار 

 پذیری جامعههای ارزیابی خروجی

 طراحی نظام تخصیص منابع  راهبردها 
 ع مالی جذب مناب 

 تخصیص اقتضایی منابع 

 پذیرانه جامعهجانشین پروری  دها راهبر

 پذیرانه جامعهتعیین خط مشی 

 پذیرانه جامعهارزیابی کاندیداهای 

 پذیرانه جامعههای توسعه کاندیدا

 پذیرانه جامعهارزیابی سیستم مدیریت 

 ارزش آفرینی  پیامدها
 تکمیل زنجیره ارزش نظام بانکی 

 های سازمانی قابلیت  توسعه
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 مفاهیم مقوله  نقش در مدل پارادایم 

 ر بخشی منابع انسانی بهره وری و اث

 پیامدها
توسعه منابع انسانی  

 پذیر جامعه

 زایش منابع انسانی دوسوتوان 

 محوریت تفکر دو امدادی

 پذیر جامعهرقابت پذیری  اپیامده

های عملکردی نظام  ماکزیمم سازی خروجی

 بانکی

 یر پذ جامعهجلوگیری از ترک شغل کارکنان 

 پذیرانه جامعهتوسعه دانش 

 پذیرانه جامعهمدیریت بنیادی  امدهاپی

 پذیرانه جامعههای مدیریت مبتنی بر خط مشی

مدیریت مبتنی بر رشد دائمی نیروهای  

 پذیر معهجا

 گیری   نتیجهبحث و 

پ این  ایران    پذیری سازمانی درتوسعه جامعه   یهامؤلفه وهش، استخراج و شناسایی  ژهدف  بانکی  نظام 

از تحلیل مصاحبه نیمه ساختار یافته به روش داده بنیاد )کدگذاری باز، کدگذاری محوری،  است. با استفاده 

انتخابی(   و    49کدگذاری  مقولهمقول  19مفهوم  آمد.  بدست  جامعهه  شامل:  ساختار ها  سازمانی،  پذیری 

جامعه حمایتسازمانی  سازپذیر،  تعهد  ارشد،  مدیران  جامعهگری  مسئولیتمانی  اجپذیر،  تماعی، پذیری 

جامعه انسانی  منابع  جامعهسیالی  به  میل  انسانی،  منابع  موجود  سیستم  مانایی  بیپذیر،  تفاوتی ناپذیری، 

زمینه جامعهجامعه  سازمانیفرهنگکاری،    سازمانی،  انسانی  منابع  فرایندهای  طراحی  طراحی پذیر،  پذیر، 

پذیرانه، ارزش آفرینی، توسعه  پروری جامعهنیر، طراحی نظام تخصیص منابع، جانشیپذنظام ارزشیابی جامعه

 انه است.  پذیرپذیر و مدیریت انفجاری جامعهپذیری جامعهپذیر، رقابتمنابع انسانی جامعه

بانکی  در حال حاضر موضوع جامعه"      "باشدیمدر حدّ دوره آشناسازی    عمدتاًپذیری سازمانی در نظام 
هشتم()مص عواملاحبه  مهمترین  از  لیکن  سازمانی،  ،  بقاء  و  و    دوام  رفتارها  و  هنجارها  و  ارزشها  تعریف 

اینرو توجه به  باشدیماز سوی کارکنان    هاآن رعایت   انسانی در   ذیریپجامعه، از  سازمانی در حوزه منابع 

مقوله جامعقالب  که  است  دهه  دو  بر  افزون  است.  ضرورت  یک  بومی  مفاهیم  و  در هها  سازمانی  پذیری 

 ,Coldwell, Williamson, Talbot) های مدیریتی محوریت خاص یافته است  انی و بررسیحوزه منابع انس

دیگر، جامعه(2018 از سوی  ی،  سازمانی  سازمانپذیری  در  افراد  که  است  اصلی  ابزار  آن  ک  طریق  از  ها 

بخشی آمیز مسیر شغلی افراد و اثرموفقیتشوند و همچنین دارای پیامدهایی برای طی  تعدیل و هماهنگ می

پذیری کارکنان به یک موضوع کلیدی برای  ، بنابراین جامعه(Saks & Gruman, 2014)باشد  سازمانی می
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آنچه پژوهش حاضر را از    (. Bagues, 2012)ها )کارکنان(، تبدیل شده است  شده   سازمان و تازه استخدام

پژوهش موضوع سایر  در  گرفته  انجام  پژوهش جامعه  های  مانند  سازمانی                                        پذیری 

Azarmina & Nami, 2017))   ک ملیّ و یا  پذیری و تعهد سازمانی در باندنبال بررسی رابطه جامعهه  که ب

همکاران   و  روشنی  کشاور(  2015)پژوهش  بانک  در  موضوع  همان  پژوهش  زبا  و   ,Beheshtifar)ی 

Rashidi & Moghadam, 2011)  یری سازمانی و عملکرد کارکنان در سیستم بانکی پذدرباره رابطه جامعه

 خارج کشور از قبیل:  ی هاپژوهش استان کرمان و یا 

 Car et al., 2006))  ،Bauer et al., 1998))  ،Chnhai & Yan, 2015) )    تولیدی و    عمدتاً که در صنایع 

انجام شده   بانکداری(  از صنعت  )غیر  یا  خدماتی  اثرگذاری جا  به صورتاست که  بر معهکمیّ  را  پذیری 

 کند، اینست که هم ازاند، متمایز میپذیری را بررسی کرده سایر متغیرها و یا اثرات سایر متغیرها بر جامعه

پذیری سازمانی در نظام بانکی را مطرح کرده )نوزده مقوله و چهل و  مرتبط در جامعه یهامؤلفه نظر محتوا، 

ستفاده از روش داده بنیاد خلاء نظری موجود در این حوزه را  م( و هم از نظر روش سعی شده که با انه مفهو 

جامعه محوری،  مقوله  حاضر،  پژوهش  نتایج  در  دهد.  سازمپوشش  به  پذیری  نظری  مدل  و  استخراج  انی 

-ایط مداخلههای استخراج شده در شش عامل مقوله محوری، شرایط علّی، راهبرد، بستر، شرتفکیک مقوله 

  پذیری سازمانی در نظام بانکی ایران معرفی شد. مفاهیم جدید و اثرگذار در جامعه  به عنوان گر و پیامدها،  

آنجائی تعمیم  از  با  که  نظری  محدودیت  روازاین،  ردیگی مصورت    یأنتو    تأملپذیری  از  این  یکی  های 

غرافیایی شبکه بانکی در کل کشور،  پژوهش، تک مقطعی بودن آن است؛ همچنین با توجه به گستردگی ج

جاریپژ برای  است.  گرفته  انجام  تهران  شهر  سطح  بانکی  سیستم  در  حاضر  توسعه  وهش  الگوی  سازی 

بانکی  جامعه نظام  در  سازمانی  میپذیری  زیر  پیشنهادات  به  توجه  غنیایران،  هرچه  موجب  شدن  تواند  تر 

پی  پذیریجامعهنظریات بومی در خصوص   پذیری  امعهشنهاداتی از قبیل: مطالعه و بررسی جسازمانی شود. 

تقسیم نیمه دولتی نیمه خصوصی؛ سازمانی در قالب  به تفکیک دولتی/ خصوصی/  بانکی  نظام  بندی فعلی 

مقایسه جامعهلفه مؤ   ای مطالعه  بانکهای  بین  سازمانی  نیمهپذیری  خصوصی/  دولتی/  نیمههای  -دولتی 

تفاوت مطالعه  نسلیخصوصی؛  بین  در جامعه  های  باسازمانی  نظام  در  مقایسهپذیری  مطالعه  ایران؛  ای  نک 

  .های مشابه داخل و خارج کشورازمانپذیری سازمانی بین سجامعه یهامؤلفه 
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