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 جهت جذب و نگهداشت منابع انسانی اخلاقی برند مدل 
 

 3ی، دکتر ناصر عسگر*2ی، دکتر بهزاد مشعل1این  یفاطمه برج 

 . ران یرودهن، ا  ،یواحد رودهن، دانشگاه آزاد اسلام  ،یدولت ت یریگروه مد ، یمنابع انسان ت یری مد یدکتر یدانشجو .1

 . ران ی دانشگاه علم و فرهنگ، تهران، ا ت، ی ریمد گروه .2

 . رانیتهران، ا ،ی ستار دی شه یدانشگاه هوانورد ت، ی ریمد گروه .3
 ( 1401/ 20/9، تاریخ پذیرش: 7/1401/ 26تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

عیین شده خود، نیازمند منابع بی به اهداف از پیش تدستیا ها برایسازمان 
اند که مهمترین منبع هر اغلب محققین بر این عقیده    .(1)هستند  1انسانی

نی نظیری را رقم زند، منابع انساهای رقابتی بیتواند مزیتسازمان که می
یک اتژسهترلیه  مهدیریت دقیهی ایهن منبهع اسازمان است، بهه همهین د

بعنوان یکهی از مهمتهرین  منابع انسانی (.2)باشدیم م مه  یاربس انی،سازم 
ریزی راهبهردی مباحه  برنامهه ترینویژهجزء   ،بع تحت اختیار مدیرانامن

 منهابع انسهانی بها ارزشهترین عامه  تولیهد  .شرکتها به حساب مهی ییهد
 ود کههی شهب م رمایه هر سازمان محسوترین سو مهم  )محصول/خدمت(

بی بهه اههداف برنامهه م سازمان و دستیااعتلای نا  در  نقشین  تر  یاساس
یکهی از مهمتهرین برنامهه   ،شرکت را دارا می باشند. از این رو  2راهبردی

و شناسایی و  ،منابع انسانی سازماندهی وندهی  ساماریزی ها در سازمانها، 

  .(3)می باشدتراتژیک رفع چالش های این حوزه اس
 
 
 

 
روندها و چالشهایی کهه  برابر تحولات،موخته اند که در ی  3اپوی  ازمانهایس

کشهورها های گوناگون پدید می ییند بازتاب نشان دهنهد. د و زمینهدر ابعا
ههای های خها  خهود در عر ههبرای اجرای مأموریتها و مسئولیت  نیز،

د. نباشهد مجههز بهه سهازمانهایی پویها اقتصادی، اجتماعی، سیاسهی، بایه
نی سازمانها منابع انسا یید، مدیریتیه در محیط پدید م کی  اوم تغییرات مد
سازد تا های گوناگون مواجه می کند و این مدیریت را وادار میرا با چالش

هماهنه   هدفها، سیاستها، راهبردها و رویه های خود را با ایهن چالشهها
های شهیوهو    اعیدر بافهت جمعیتهی، ابعهاد اجتمهکند. روندها و تغییرات  

ا دشهواری انسانی سهازمانها را به  منابعه اداره  ای است کبه گونهی  تیریمد
تواننهد بها نشرشههای روبرو کرده است و واحهدهای مهدیریت منهابع نمی

پیشین، مأموریت خود را بهه انجهام برسهانند. سهاختارهای بوروکراتیهک، 
 ات اع، سانههرکنأکید بر نیروی جسمی کاگرایی، تمرکز گرایی، تتخصص

 
 

 هچکید

ریمد به چالشی جدی در کا د ومتخصص، مستعنی نساای، جذب و نشهداشت نیروهای نعت بانکداردر ی  رقابت بسیار شدیدبدل اکنونزمینه: 
ده رسهی مابهه انجه سانینا عابمن نشهداشت و جذب جهت در اخلاقی برند تقویتالشوی تحقیی حاضر با هدف ارائه است.   این بانک تبدی  شده

 است. 
)شام  رگان بخز گروهی اقیی تح اینیماری جامعهباشد. فی میااکتش-این تحقیی از لحاظ هدف کاربردی، و از لحاظ رویکرد پیمایشی  روش:

 کهه بهابودنهد  (ی و متخصصین علوم رفتاری و روانسنجی و مدیران ارشهد بانهک تجهارتاساتید دانششاه و مشاورین حوزه مدیریت منابع انسان
بنیهاد دادهدر این تحقیی، از ینجایی که از روش تئهوری به عنوان نمونه انتخاب شدند.نفر از خبرگان   9گیری گلوله برفی  از روش نمونه  دهااستف

نهه بهاز، های سه گااریسرانجام پس از طی کدگذ ا خبرگان بود.یافته بعمیی و غیرساختارها، مصاحبهیوری دادهاستفاده گردید، ابزار ا لی جمع
 تحقیی بر اساس مدل پارادایمی طراحی شد. پیشنهادی الشویخابی، حوری و انتم

دادن ینهها و حهذف مفهاهیم هم قهرارید که بعد از بررسی و کنار مفهوم اولیه استخراج گرد 123مصاحبه  ورت گرفته،  9در مجموع   ها:یافته
 .ار گرفت. در نهایت مدل تحقیی ترسیم شدرق  مقوله ا لی  12 و در هایی شناسایی شدمفهوم ن  36تکراری، 

 یدرسهت و اخلاقه یاز نظهر اخلاقه توانندیکه م گذاردیرا به جا م  یو اقدامات  هایها، استراتژاز ارزش  یراثیم  یبرند اخلاق  کی  گیری:نتیجه
ذارد و با رعایهت گاحترام می به مشتریان ندکیکمک مامعه به ج داریمسئولانه، مثبت و پاطور هب یاخلاقبانکیبرند  کیدر حقیقت شوند.   یتلق

 .عم  کندموثر  خود به طور انسانینیروی نشهداشتتواند در می احترام و عدالت در برابر کارکنان خود ،انصاف
 

 ای مستعد و متخصص،  نعت بانکداریهییرونشهداشت ن ب وذج، اخلاقیبرند : کلیدواژگان
 
 
 
 

 Mashalibehzad8@gmail.comل: نشانی الکترونیکی:  ونویسندۀ مسئ 

 
 
 
 

mailto:Mashalibehzad8@gmail.com
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امروز کهم رنه  شهده و  دنیای پرشتاب یر و نظایر ین درذاپف نکار انعطا
های جدیدی را موجب شده اسهت کهه مهدیران منهابع انسهانی در چالش
د را بهه طهور باید با ینها برخورد کنند تا فعالیتها و وظهای  خهو  هاسازمان

مدیریت منابع انسانی عبارت است از جذب، (. 4)اثربخش به انجام برسانند
ینهان از کسهب اطم  و هدف ین  کنانیموزش، ارزیابی و جبران خدمت کار

جذب و نشهداری منابع انسانی شایسهته در سهازمان بهه منظهور افهزایش 
نی مدیران ارشهد شرا، نروند جهانی به وجهبا ت (. 5)ان استوری سازم بهره

منظور رسهیدن بهه به  نشهداشت نیروهای مستعدو    جذباجرایی در مورد  
رای جهذب و اهکارها باز ریکی . افزایش است نظرشان در حال  رشد مورد
ی برنهد هی انسانی در حوزه مدیریت منابع انسانی شک  دنیرو  نشهداشت

 اخلاقی است. 
را بهه جها  یو اقهدامات هایها، اسهتراتژزشاز ار  یراثیم   4یبرند اخلاق  کی
برنهد  کیه. (6)شهوند یتلقهدرست    یاز نظر اخلاق  توانندیکه م   گذاردیم 

رسهاند و بهه طهور  ینم بییس ستیز  طیمح  ای  تناوایحبه مردم،    یاخلاق
 یبدون شک، هر برند  کند.  یبه جامعه کمک م   داریمسئولانه، مثبت و پا

یک برند . (7)است یکار درست نیا رای، زبپردازد یاخلاق یها وهیبه ش  دیبا
 اخلاقی از سه مولفه تشکی  می شود :

  در سازمان 5اخلاقی فرهن 
 6اخلاقیبازاریابی 

  (8)7قیتولید اخلا
اثر گهذار بیشتر  ین ب و نشهداشت نیروی انسانیذینچه در ج  برند  در یک
ی این تأثیر از مرحلههفرهن  اخلاقی جاری در یک سازمان است.  است  

شود و سهپس بهه تمهامی رییندهای پذیرش کارکنان یغاز میاستخدام و ف
ای و رشههد هههای حرفههههای اشههتغال در سههازمان شههام  یموزشجنبههه
ها شتیبانی، پیشرفت مسیر شهغلی، مزایها و مشهو های پا، شبکههمهارت

از رد ج فهی پهس از خهروحته  ی ویابد و تا زمان قطع همکاریگسترش م 
های پهیش روی . از جمله چالشیافت     کارکنان سازمان ادامه خواهد

جهذب و نشهداشهت نیروههای انسهانی   کشور، چهالش  8 نعت بانکداری
اخیر بدلی  افزایش شهدید  اکه در سالهایباشد. چرد میمتخصص و مستع

ب جهذ رایو مؤسسات مالی و اعتبهاری به  هارقابت در این  نعت، بانک

از جملهه  .(9)ن  شوندمستعد باید وارد یک رقابت تنشاتنی  نسانیروهای ا
بانک تجهارت بهه باشد.  های فعال در این  نعت، بانک تجارت میبانک

تجهاری فعهال در  نهک ههایترین باثیرگهذارأعنوان یکی از بزرگترین و ت
اقتصاد ملهی ی عتلاقش انکارناپذیری در رشد و ابانکی کشور که نشبکه  
مجمع عمومی بانک ها   25/7/1358  است، به موجب مصوبه مورخته  داش

بانک ایران و انشلیس، بهین المللهی ایهران و ناپهن، تجهارتی  11از ادغام 
انی ایران، ایرانشهر، ایران، بازرگ انه، اعتباراتایران و هلند، ایران و خاورمی

میلیارد ریال  39ای بالغ بر یه  رماهریار، ایرانیان و کار با س نایع ایران، ش
خا  با مالکیت سیس و در قالب شرکت سهامی أت  1358یذرماه سال  در  

دولت جمهوری اسلامی ایران در اداره ثبت شرکت ها بهه ثبهت رسهید و 

در  .ملحهی گردیهد روس نیهز بهه ینبانک ایران و    1360سپس در سال  
ور مهی باشهد کش  اسرشعبه در سر  1801ت دارای  حال حاضر، بانک تجار

های اند. انجام بررسیشعبه در شهر تهران واقع شده  299تعداد    ایناز  که  

های غیر رسمی با چند نفر از مدیران ارشد منهابع انسهانی ولیه و مصاحبها
ی  رقابت بسیار شدید حال حاضر بدل این بود که دربانک تجارت، گواه بر  

متخصهص، نی  نسهای، جهذب و نشهداشهت نیروههای ادر  نعت بانکدار
ریمد به چالشی جدی در این بانک تبدی  شده و این در حالی کا  د ومستع

تا کنون پژوهشهی جهامع در خصهو  برنهد کارفرمهایی بانهک   است که
تعد انجام های متخصص و مستجارت با رویکرد جذب و نشهداشت نیروی

یریت برند کارفرمایی خهود و ان ارشد این بانک، در مده است و مدیرنشد
 نی متخصهص واذب و نشهداشت نیروهای انسی جهاین استراتژیتدودر  

باشند. از اینرو، تحقیی پیش رو با هدف مستعد، با ضع  یگاهی مواجه می
واههد سش ا هلی زیهر خرفع خلاء مطالعاتی مذکور، به دنبال پاسخ به پر

جهت جذب و نشهداشت ر  د  بانک تجارت  قیاخلاتقویت برند  ل  مد"بود:  

  "چیست؟ ان(تهرهر )شعب سطح ش انیانسمنابع 

 

 روش 
-کهاربردیدی و از لحها  رویکهرد، ربرکها هدف  از لحاظ  ،رحاض تحقیی  

در ایهن تحقیهی، جههت طراحهی مهدل بهر اسهاس  اکتشافی می باشهد.
یاد(، گروههی از خبرگهان )شهام  تئوری داده بنمتدولونی گرندد تئوری )

یت دیره مههنما و مشاور و مشاورین حوزاساتید دانششاه منجمله استاد را
دیران ارشهد متخصصین علوم رفتاری و روانسنجی  و مه  ی وسانمنابع ان

بانک تجارت( به عنوان جامعهه یمهاری در نظهر گرفتهه شهدند. در ایهن 
د، شهام  مهوارد زیهر بره بودن افرارد نظر برای ختحقیی، خصو یات مو

الخصهو  مبحه  لیبود: اشهراف کامه  بهه حهوزه منهابع انسهانی و ع
نهان، و اشهراف بهه حهوزه منهابع ارکت کذب و نشهداشهو ج  اخلاقیبرند

لازم به ذکر است که در این تحقیهی، از روش   کداری.انسانی  نعت بان
صاحبه راد و انجام م گیری گلوله برفی استفاده شد. فرایند انتخاب افنمونه

مصهاحبه  هورت  9تا رسیدن بهه اشهباع نظهری ادامهه یافهت و نهایتها  
های عمیی و غیرسهاختار ها مصاحبهابزار ا لی جمع یوری داده  پذیرفت.

بود. در این مصاحبه ها، محقی سعی کرد  بازاریابیحوزه   یافته با خبرگان
رت بصهو دگان،ه شهونیهه مصهاحببا ورود نرم به بح  و جلب اعتماد اول

ویهت تقهای الاتی در خصو  پیشایندها و زمینهه غیر مستقیم سؤاملا ک
، در جهت جذب و نشهداشت منابع انسهانی  ارتبانک تجبرند کارفرمایی  

یده و ... مطرح نموده و از این یطی مؤثر بر ین، عواقب این پدعوام  مح
قیهی، یهن تحدر ا .طریی مفاهیم اولیه را جهت طراحی مدل کسب نماید

درگیهری طهولانی مهدت ها، از روش روایهی مصهاحبهینهان از  برای اطم
با فضای پژوهشی و مشاهدات مداوم او در محیط پهژوهش از   پژوهششر

ن  ین محهیط جمله اعتمادسازی با افراد موضوع پژوهش، فراگیری فره
ده اسهتفا های پژوهششر یا مطلعانهای ناشی از مداخلهو کنترل بدفهمی

ها نیز، بعهد از انجهام ههر ن از پایایی مصاحبهی اطمینا، برامچنینه  شد.
استخراج با فرد مصاحبه شونده در میهان گذاشهته مهی مصاحبه، کدهای  

با  شد تا اطمینان حا   شود که کدهایی که محقی از مصهاحبه اسهتن
ر منظهوب نموده است، با مکنونات ذهنی مصاحبه شهونده همخهوانی دارد.



 جهت جذب و نگهداشت منابع انسانیاخلاقی برند مدل  : و همکاران ی بهزاد مشعل دکتر 
 

 90 

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

صلن
ف

ل 
سا

م
ده

هج
ه 

مار
 ش

،
4، 

14
02

 
ه 

قال
م

شی
وه

پژ
  

 

ای بهاز، محهوری و لههای سه مرحهکدگذاری هاتجزیه و تحلی  مصاحبه
  .تفاده گردیدابی اسانتخ

 

 هاافتهی
، به شناسایی و استخراج مفاهیم اولیه از محتوای در مرحله کدگذاری باز

ت. بر این اساس، بعد از انجهام ههر مصهاحبه، مصاحبه ها اختصا  داش
اج به را استخرد در متن مصاح، مفاهیم موجومحقی با بررسی چندباره ین

مفهوم   123مصاحبه  ورت گرفته،    9و کد گذاری می نمود. در مجموع  

ید که بعد از بررسی و کنار هم قرار دادن ینها و حذف اولیه استخراج گرد
. در مرحلهه کهد گهذاری هایی شناسایی شدمفهوم ن  39مفاهیم تکراری،  

خیص سایی شده و تشجه عمیی به مفاهیم شنابا تو  سعی شد تا  محوری
بهه نهام  تهریهای کلیبندیدسهتهوجوه تشابه و افترا  ینها با یکدیشر،  

های هم سنخ و هم راستا، در این دسته ایجاد گردد، و مفاهیم "هامقوله"
مقوله ا لی بود  13گذاری شوند. ماحص  این فرایند، شناسایی ر جاتکلی

  (1. )جدول 

 
 م مربوطهه همراه مفاهیبشناسایی شده مقوله های  :1جدول 

 مقوله )کد گذاری محوری( م )کد گذاری باز(مفهو

 او ارزش بنهند   شود که بههر فرد به جایی وابسته می 

کارکنان مستعد و القاء حس ارزشمند بودن به 

 متخصص 
 یابداو افزایش می  کند، مطمئناً رضایت شغلیاحساس کند که نقش ارزشمندی را در بانک تجارت ایفا می   اگر کارمند

 ارزشمند است   در مواقعی لازم باشد مدیر شفاهاً و مستقیماً به کارمند بگوید چقدر برای بانک تجارت شاید

 کیفیت و مستعد در شرایط فعلی، عرضه نیروی کار زیاد است اما نه نیروی کار با 

 9الاریشایسته س
رصد آنها مستعد و متخصص و  م اما واقعا چند دواجه هستی ری منکدابابا کمیّت بالای عرضه نیروی کار در صنعت 

 متعهد هستند؟ 

 مستعد و متخصص در صنعت بانکداری بسیار مشکل است یروی کار نجذب 

 بر نگهداشت و طول عمر سازمانی آنها اثرگذار است  در فرایند جذب کارکنان بسیار رعایت اصول اخلاقی

نگهداشت   فرایندهای جذب ودر   10یاخلاق مدار 

 نان کارک

 باید خودداری شود  از وعده و وعیدهای بیجا و غیر واقعی به کارکنان

 عد و متخصص بسیار بسیار مهم است صداقت بانک تجارت در تعامل با کارکنان بویژه کارکنان مست

 ای، عدم صداقت کارفرما با آنهاست علت جدایی بسیاری از کارکنان حرفه 

ر تعیین  بسیا و احترام به آنها انسانی مستعد و متخصصبت به اهمیت و جایگاه منابع دیدگاه مدیران بانک تجارت نس 
 کننده است 

مدیران ارشد   و مبتنی بر احترام  نگرش مثبت
 بانک تجارت به کارکنان مستعد و متخصص 

 ابتدا نگرش مدیران ارشد به کارکنان باید اصلاح شود 

ها باید برای بدست آوردن و نگهداشت منابع انسانی  تیم، بانک شاهد هس رقابتی که در صنعت بانکداری با توجه به

 ش کنند  مستعد و متخصص بسیار تلا 

تحرکات رقبا برای جذب کارکنان  توجه به 

 مستعد و متخصص 

ی و بودجه مناسب  فرایندهای جذب و نگهداشت منابع انسانی مستعد و متخصص استراتژ  بانک تجارت باید برای

 یب کندتدوین و تصو

ز رقابت در این  انند قدیم نیست که با چند بانک و تعداد بسیار محدودی خدمات بانکی مواجه باشیم، امرودیگر م
 ها هستند ن ها نیز در تلاش برای جذب بهتریصنعت بسیار شدید است و همه بانک 

نکه تنها  انجام دهند نه ایهای متخصص در جهت جذب نیروی بانک تجارت باید به صورت عملی و جدی اقداماتی  
بانک تجارت  تلاش عملی برابری حرف و عمل و  ریزی کنند روی کاغذ برنامه 

ان مستعد و کارکن برای جذب و نگهداشت 

  متخصص

 نیاز به عملگرایی دارد های انسانی متخصص جذب و نگهداشت نیروی 

داشته باشد، در غیر اینصورت فاقد  د قابلیت اجرا نیز های انسانی مستعد باینیروی  ریزی برای جذب و نگهداشتبرنامه
 ارزش است 

 ها به صورت متعهدانه در آن خدمت کنند مستعدش سالهای متخصص و بانکی موفق است که نیروی 

دار  نگیزه و ادامه حضور پراو  11تعهد کارکنان

 بانک تجارت رمند در کا

زه خود را از دست  متخصص و با ارزشش در طول خدمت انگیهای یبی اتخاذ کند که نیروی بانک تجارت باید ترت
 تر نیز بشوندندهند و حتی با افزایش سنوات خدمت، با انگیزه 

ی بلند و میان مدت رصد  های زمان ک تجارت باید متوسط دوره خدمت منابع انسانی متخصص خود را در طول دوره بان
 کنند  کرده و آن را مدیریت

 سب و کار ز قدرت کئولانه ااستفاده مس
 بانک تجارت   12مسئولیت اجتماعی 

 فعالیت های اجتماعی دستیابی به هدف های اقتصادی از طریق  رتمرکز ب

 ند نیروی انسانی باید در مقابل خود یک مسیر شغلی مشخص و انگیزاننده مشاهده ک 
کارکنان  طراحی مسیر شغلی انگیزشی برای 

 د و متخصص مستع
اشد که در یکی دو سال آتی چه مسیری را در سازمان طی خواهد کرد، کم کم از اگر برای کارمند مشخص نب

 های او کاسته خواهد شد ه انگیز
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 کارکنان باید ارتباط منطقی بین سطح عملکرد و پیشرفت شغلیشان احساس کنند 

 ارند و پیشرفتشان در سازمان د وی مسیر شغلی های انسانی مستعد و متخصص حساسیت بیشتری رروی نی

وجه به چهارچوب های مبتنی بر حقوق بشر، حق کارکنان و در بر گیرنده تهای کلان بانک تجارت باید استراتژی 

برای دستیابی به   های بانک تجارتاستراتژی  توجه به محیط زیست باشد. 
 حرکت به سوی خیر مشترک جامعه  خوب  جامعه

   انسانی با توجه به نسل های کنونی و آینده توسعهدستیابی به دف  با ههای اتژی استر

ها و روند رشد تواند کمک به سزایی به بانک تجارت کند، مطالعه تاریچخه، استراتژی ماتی که می یکی از اقدا
های موفق در زمینه جذب و الگوبرداری از بانک  باشددنیا می  های موفقبانک

 اده نمود همیشه نباید آزمون و خطا کرد، باید از تجربیات افراد موفق نیز استف متخصص  رکنان مستعد ونگهداشت کا

 های صنعت یک استراتژی شناخته شده در صنعت بانکداری است الگوبرداری از بهترین 

 باشد اخلاق مدار نگ سازمانی حاکم بر سازمان باید فره

 ارکنان باید به یک فرهنگ در سازمان بدل شود و حمایت از ک توجه   سازماناخلاقی فرهنگ  

 شودرشد بانک تجارت باید نشان دهند که در سازمان تحت امرشان، منافع کارکنان مهم تلقی می مدیران ا

 

 
های شناسهایی شهده بهر مقولهه جایابیاز تجزیه و تحلی ،  در این مرحله

سهاختار  شناسهایی شهده وبر اسهاس مقهولات روی مدل پارادایمی بود.  
و مهدل تحقیهی  ه زیر در مدل جایابی شهدندالشوی پارادایمی، مقولات ب

 (1 نشاره).ترسیم شد

 

 
 مدل تحقیق  :1 نگاره 

 

 بحث
مفهوم  123مصاحبه  ورت گرفته،   9در مجموع  بر اساس نتایج تحقیی  

ید که بعد از بررسی و کنار هم قرار دادن ینها و حذف اولیه استخراج گرد
 مقولهه ا هلی  12  و در  هایی شناسایی شهدمفهوم ن  36م تکراری،  مفاهی

  .قرار گرفت. در نهایت مدل تحقیی ترسیم شد

 
 ساس کد گذاری گزینشی  بر ا

عبهارت بهود از   مفههومی اسهتهسهته مهدل    ( کهمقوله ا لی )محوری
تهلاش عملهی بانهک تجهارت بهرای جهذب و ف و عمه  و برابری حر"

  "کارکنان مستعد و متخصصنشهداشت 
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بهرای   بانک تجارتهای  استراتژی  به قرار زیر تعیین گردید:  ط علیّشرای
مدیران ارشد و مبتنی بر احترام  نشرش مثبت  ،    دستیابی به جامعه خوب  

و شایسهته سهالاری  ،  بهه کارکنهان مسهتعد و متخصهص  بانک تجهارت
  .مسئولیت اجتماعی بانک

بانهک تجهارت  اخلا  مداری"و  " سازماناخلاقی ن  فره"  هایمقوله

ای های زمینهمقولهبه عنوان  "ر فرایندهای جذب و نشهداشت کارکناند
 در نظر گرفته شدند

اری از الشهوبرد"های شناسهایی شهده، مقولهه  مقوله  با توجه به اهداف و
ت کارکنههان مسههتعد و هههای موفههی در زمینههه جههذب و نشهداشههبانک

 "و متخصهصتحرکات رقبا برای جذب کارکنان مستعد  "و    "متخصص
 های محیطی در نظر گرفته شدند.  نوان مقولهعبه 

 31کارکنان مستعدالقاء حس ارزشمند بودن به "های مقولهدر این تحقیی 

کارکنان مستعد برای  15یر شغلی انشیزشیطراحی مس"و    "14و متخصص

 های راهبردی در نظر گرفته شدند. به عنوان مقوله  "و متخصص
 ایلیّ، محیطی و زمینهبستر شرایط ع  به تبعات تحقی مقوله محوری در

حضهور تعههد کارکنهان و  " شده  و از طریی راهبردهای مشخص اشاره

پیامدی درنظر  ولهبه عنوان مق  "در بانک تجارت  یناندار  پرانشیزه و ادامه
 . رفته شدگ

هر یک از مولفه های مطرح شده در سایر پهژوهش ههای مشهابه مهورد 
ج برخی تحقیقهات در ایهن زمینهه توان به نتای اشاره قرار گرفته اند و می

 (15-10اشاره کرد که با این نتایج همسو هستند )
پیشنهاد ربیات کسب شده در این تحقیی، به محققان یتی  به تج  با توجه

با استفاده  را در یک جامعه وسیع ومی شود مدل حا له از این پژوهش  
ن قهرار اری مورد یزمواز رویکردهای کمیّ مانند مدلسازی معادلات ساخت

ی پیشههنهاد مههی شههود، در چنههین همچنههین، بههه محققههین یتهه .دهنههد
... مانند روش دلفی، تحلی  محتوی و  یهای دیشرهایی از روشپژوهش

سازی استفاده گردد تا از این طریی، یکهی از محهدودیت   برای فاز مدل
 لی این تحقیی که زمانبر بودن ین محسوب می شود، به نهوعی های ا

، به محققین یتی پیشهنهاد مهی شهود مشهابه لاوه بر اینعمیان برود.    از
ر دیشهر  هنایع خهدماتی بانکداری را دپژوهش  ورت گرفته در  نعت  

کشور مانند بیمه، گردششری، سلامت و ... نیز به انجام رسانند تا کم کم 
های های بومی و ایرانی بهه جهای مهدلایشزینی مدلشاهد طراحی و ج
ههای نشهداشهت نیروی  جهذب وو    اخلاقی  برنددر زمینه  عمومی غربی  

ت سیاسهت باشیم. ایهن کهار، کهاملا  در جهه  انسانی مستعد و متخصص

 .باشدمی "اسلامی پیشرفت -اخلاقی الشوی ایرانی"کلان 
 

 نتیجه گیری
خلا ، قواعد و استانداردهای حاکم بر رفتارها و یهک نظهام انتزاعهی از ا

کند اسهت. گرچهه ینچهه رل می فتارها را کنتباورهای مورد پذیرش که ر
شهنویم، اخهلا  فهردی اسهت امها بیشتر از همه در خصو  اخلا  می

های هر سهازمانی ها و ارزشامروزه اخلا  سازمانی از مهمترین خواسته

هایی که امهروزه در نهادها و سازمانیکی از مهمترین   .ییدبه حساب می
از  در برخههی باشههند.ههها میپههی کسههب برنههد «اخلاقههیب هسههتند بانک

کشورهای جهان، توجه بسهیار زیهادی بهه ایهن مقولهه شهده و از حیه  
ههای بسهیاری از مطالعات نظری و نیز عملیاتی و اجرایهی جهزو اولویت

هها، از ارزش  یراثیم   یبرند اخلاق  کی  .های بانکی قرار گرفته استامنظ
 یاخلاقهاز نظهر    واننهدتیکه م   گذاردیرا به جا م   یو اقدامات  هایاستراتژ

 شوند.  یتلق یدرست و اخلاق
 ها و موسسات مهالی و اعتبهاریبانکهای  با نشاهی به سوابی و فعالیت

تواند اقسهام ت اخلا  در نظام بانکداری مییابیم که رعایدر می  اخلاقی
یکهی . در کنار مشتری مداری و مسئولیت اجتماعی  مختلفی داشته باشد

عایهت اخهلا  در ادای حقهو  ر  مهداری بهانکیاخهلا   مههم    از اقسام
کارمندان بانک توسط مدیران و مقامات ارشد بانهک اسهت. احتهرام بهه 

ان، ههها و زحمههات کارمنههدان، عههدم اعمههال تبعههی  بههین ینههتلاش
ی نظام تنبیه و سالاری در جذب و ارتقای شغلی، برقراری و اجراشایسته

ت لازم شههغلی، سههازی امکانههات و تسهههیلاپههاداش منصههفانه، فراهم
  و مزایهایی کهه بهه ینهان تعلهی رسانی به موقع و  حیح از حقواطلاع

 یاخلاقهبانکی برند  کیدر حقیقت  .باشدگیرد از جمله این موارد میمی
بهه مشهتریان  کنهد یبه جامعه کمک م  داریبه طور مسئولانه، مثبت و پا

ر برابهر ذارد و با رعایهت انصهاف و احتهرام و عهدالت دخود احترام می گ
مهوثر  خود به طهور  نیروی انسانی  نشهداشتمی تواند در    ان خود  کارکن

   .عم  کند
 

 ظه های اخلاقیملاح
انههس انتشهار یت یگاهموضوعات اخلاقهی همچهونس سهرقت ادبهی، رضها

 .اندقرارگرفته  موردتوجهو ... در پژوهش حاضر  چندگانه
 

 هنام اژهو
 Human resources .1 منابع انسانی 

 Strategic program .2 برنامه راهبردی 

  Dynamic organizations .3 سازمانهای پویا 

 Ethical brand .4 قی برنداخلا

 Ethical culture .5 فرهن  اخلاقی 

 Ethical marketing .6 بازاریابی اخلاقی 

 Ethical product .7 لید اخلاقی تو

 Banking industry .8  نعت بانکداری 

 Meritocracy .9 شایسته سالاری 

 Ethic based .10 اخلا  مداری 

 Employee commitment .11 تعهد کارکنان 

 Social responsibility .12 مسولیت اجتماعی 

 Susceptible .13 مستعد 

 Profession .14 متخصص 

 Motivational career path .15 مسیر شغلی انشیزشی 
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