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Abstract  
The challenges posed by a volatile and competitive banking industry environment have 

prompted numerous managers and specialists to focus on human capital and strategies for its 

enhancement.The objective of this research is to elucidate and develop organizational wisdom 

based on human capital and organizational culture to promote banking governance. The 

statistical population of the study consisted of managers and experts of Bank Shahr in Tehran. 

Data were collected using a questionnaire, distributed and gathered through simple random 

sampling. The results of structural equation modeling analyzed with SmartPLS software 

indicated that human capital development has a positive effect on organizational culture and 

the promotion of banking governance. The positive impact of human capital development on 

organizational wisdom was confirmed. Furthermore, the positive effect of organizational 

culture on organizational wisdom and the advancement of banking governance was verified. 

The influence of organizational wisdom on enhancing banking governance was also 

significant. Moreover, the mediating role of organizational culture in the relationship between 

human capital development and organizational wisdom, as well as the mediating role of 

organizational wisdom in the relationship between human capital development and banking 

governance promotion, were confirmed. Overall, it can be concluded that human capital 

development, not only directly but also through strengthening organizational culture and 

organizational wisdom, plays a crucial role in shaping the enhancement of banking 

governance. These findings underscore the importance of targeted investment in human 

capital development as a foundation for building a wise organization with effective 

governance in banking. 
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 یارتقا یبرا یفرهنگ سازمان ،یانسان هیسرما یۀبرپا یو توسعه خرد سازمان نییتب
 در عصر هوشمند یبانکدار یحکمران

 
 چکیده 

و متخصصان را بر آن داشته است تا به  رانیاز مد یاریبس یصنعت بانک یو رقابت داریناپا طیمح یهاچالش
 یو توسعه خرد سازمان نییحاضر تب قیآورند. هدف از تحق یارتقاء آن رو یو راهبردها یانسان هیسرما

 رانیمد قیتحق یآمار جامعهاست.  یبانکدار یحکمران یارتقا یبرا یفرهنگ سازمان ،یانسان هیسرما یۀبرپا
ها از پرسشنامه استفاده داده یجهت گردآور قیتحق نیو کارشناسان بانک شهر در شهر تهران بود. در ا

با نرم  یت ساختارمدل معادلا لیتحل جیشدند. نتا یو گردآور عیساده توز یها به روش تصادفشد. داده
 یحکمران یو ارتقا یبر فرهنگ سازمان یمثبت ریتأث یانانس هیال اس نشان داد توسعه سرما یافزار اسمارت پ

مثبت  ریتأث ن،ی. علاوه بر ادیگرد دییتأ یبر خرد سازمان یانسان هیمثبت توسعه سرما ریدارد. تاث یبانکدار
 یبر ارتقا زین یخرد سازمان ریشد. تأث دییتأ یبانکدار ینحکمرا یو ارتقا یبر خرد سازمان یفرهنگ سازمان

 یانسان هیتوسعه سرما نیدر رابطه ب یفرهنگ سازمان یانجیمعنادار بود. در ادامه، نقش م ینکداربا یحکمران
شد.  دییتا یبانکدار یحکمران یو ارتقا یانسان هیتوسعه سرما نیدر ارتباط ب یخرد سازمان یانجیو نقش م

 تیتقو قیبلکه از طر م،یصورت مستقتنها بهنه یانسان هیگرفت که توسعه سرما جهیتوان نت یم یبه طور کل
 نی. اکندیم فایا یبانکدار یحکمران یارتقا یریگدر شکل ینقش مهم ،یو خرد سازمان یفرهنگ سازمان

خردمند و  سازمان جادیا یربنایعنوان زبه یانسان هیهدفمند در توسعه سرما یگذارهیسرما تیاهم جینتا
 دهد. یرا نشان م یمؤثر در بانکدار یحکمران یدارا

 
   ییپاسخگو ت،یشفاف ،یریادگیها، آموزش، توسعه مهارت ،یخرد ورز ها:کلیدواژه
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 مقدمه

های اقتصادی موجب قطعیتهای اخیر، پیچیدگی محیط بانکداری و افزایش عدمدر سال

گیری از ، به توسعه سرمایه انسانی توانمند و بهرهها برای بقا و رشدشده است که سازمان

های جدید نشان تری داشته باشند. پژوهشگیری نیاز جدیحکمت سازمانی در تصمیم

دهند که تنها برخورداری از سرمایه انسانی کافی نیست، بلکه توانایی تبدیل خرد فردی می

ای در اثربخشی سازمانی نندهکمند نقش تعیینبه خرد جمعی و تصمیمات اخلاقی و موقعیت

دلیل ها بهعلاوه بر این، بانک (Jie & Lan, 2024; Georgescu et al., 2024). دارد

ساختار حاکمیت پیچیده و الزامات نظارتی، نیازمند الگوهایی هستند که بتوانند رابطه میان 

 Gustinasari) حاکمیت بانکی، فرهنگ سازمانی و توسعه سرمایه انسانی را تبیین کنند

& Pratama, 2025.) 

 ها،سازمان در ساختاری تغییرات شدید در محیط کسب و کار، با افزایش رقابت

 واکنش سرعت به تغییرات محیطی به ها بایدبانک رقابت شدید، و فناوری هایپیشرفت

 ایمجموعه به بانکداری حکمرانی (.(Schürmann & Beausaert, 2016 دهند نشان

 هایفعالیت بر نظارت و مدیریت نحوه که شودمی اطلاق قواعدی و فرایندها ،ساختارها از

 شفافیت، ایجاد منظور به مفهوم این. کندمی تعیین را مالی مؤسسات و هابانک

. است گرفته شکل بانکی صنعت نادرست در رفتارهای از پیشگیری و پذیریمسئولیت

 متقلبانه کمک مالی سیستم اثربخشی و کارایی ارتقای به تنها نه بانکداری حکمرانی

 اقتصاد امنیت و ثبات به گذاران،سپرده و گذارانسرمایه بین در اعتماد ایجاد با بلکه کند،می

 از ناپذیرجدایی بخشی عنوان به صنعت بانکداری، (.(Hopt, 2021انجامد می نیز کلان

 در. است مواجه سانیان سرمایه مدیریت در بزرگی هایچالش با جهانی، مالی سیستم

 به دستیابی کلید هاارزش بر مبتنی و کیفیت با یانسان هیسرما مدیریت حکمرانی بانکداری،

 محیط چنین در (.(Gustinasari & Pratama, 2025است  بازار در رقابت و پایداری

 زا مؤثر استفاده طریق از را خود رقابتی مزیت هاسازمان که است مهم بسیار جهانی رقابتی

، زیرا ((Mohammad Shafiee et al., 2024دهند  گسترش انسانی خود سرمایه های

 هایپیشرفت و سازیت ناشی از جهانیو تحولا رییتغ یبرا یاموتور محرکه یانسان هیسرما

 برای آمادگی به مجبور کارکنان البته اگرچه، امروزه. در نظر گرفته شده است فناوری

دستیابی  برای ها، اما بانک((Hassan, 2007هستند  جدید ایهمسئولیت و هانقش پذیرش

هستند  انسانی سرمایه از بالاتری سطح نیازمند پایدار، رقابتی مزیت حفظ و مؤثر به عملکرد
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Hendriks et al., 2024).) ییو توانا کنندروز بههمواره خود را  دیارکنان بابنابراین ک 

 دهدیها اجازه مبه بانک هاتیقابل نیداشته باشند. ا را دیجد طیبا شرا یو سازگار یریادگی

به  یانسان هیسرما ل،یدل نیمقاومت کنند و به هم یو رقابت یاقتصاد یهاتا در برابر چالش

 طور به (.(Saroj et al., 2024 شودیدر نظر گرفته م سازمان کیمنبع استراتژ کیعنوان 

 بالقوه منبع یک شایسته یانسان هیسرما که کندمی دپیشنها منابع بر مبتنی دیدگاه نظریه مشابه،

 محققان و کارشناسان که، حالی در (.(Barney, 1991است  پایدار رقابتی مزیت برای

سازمانی  اثربخشی به تواندمی کارآمد انسانی سرمایه که معتقدند یانسان هیسرما مدیریت

Jackson et al., 2014))و دانش کیفیت ریقط از رقابتی مزیت به همچنین ، و 

 (.(Sikora et al., 2016کند  کمک انسانی دارند، سرمایه توسعه دلیل به که هاییمهارت

 وریبهره و انسانی سرمایه توسعه بین ارتباطی نتایج تحقیقات نشان داده است که هرچند

 در توجهی قابل طور به متعدد تحقیقاتی مطالعات هایاما یافته دارد، وجود کارکنان

، این امر نشان می دهد هنوز ((Buallay et al., 2021است  متفاوت مختلف هنگ هایفر

هم بحث سرمایه انسانی در سازمان ها نیازمند بحث و بررسی های بیشتری در این زمینه 

 است.

از طرفی دیگر، خرد سازمانی نیز عامل بسیار تاثیر گذاری بر جنبه های مختلف سازمان ها 

 تنها مؤثر یانسان هیسرما امروزی، پیچیده دنیای (. زیرا در(Hamidizadeh, 2022است 

 مانند نرم هایمهارت توسعه شامل بلکه نیست، فنی کارکنان هایمهارت ارتقاء معنای به

خرد در مرتبه  (.(Salamzadeh et al., 2023شود می نیز تیمی کار و ارتباطات رهبری،

د عمیق قضاوت، قدرت تشخیص بنیادی و هدایتی بالاتری از دانش قرار دارد و بر پایه بع

 اتیدانش و تجرب یریبکارگخرد سازمانی به  (.(Hamidizadeh, 2011آید به وجود می

 دهدیامکان را م نیبه کارکنان ا یدر سطح سازمان اشاره دارد. در واقع، خرد سازمان یفرد

را در  یو نوآور یریادگدانش را جذب کنند و ی گر،یکدیبا  یکه با تعامل و همکار

 (.(Hamidizadeh, 2024 دهند جیسازمان ترو

 انسانی سازمان ها های برداری از سرمایهنقش اساسی در بهره نیز فرهنگ سازمانیاز طرفی 

به سرمایه  تا داشته است آن بر را متخصصان و مدیران از بسیاری هاچالش این کند.ایفا می

ورند. اگرچه کاملا واضح است که بانک هایی که انسانی و راهبردهای ارتقاء آن روی آ

 و تجربه و اطلاعات فعال جستجوی با را هاییباید ایده دارند تمایل به ارتقاء سرمایه انسانی

(، اما (Jie & Lan, 2024دهد  توسعه سازمان از خارج در هم و داخل در هم آزمایش
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چیست. در این فرایند  انسانی هیسرماسوالی که در اینجا مطرح می شود این است که منشاء 

 یانسان هیسرمابهبود  فرآیند در کلیدی کنندگانتسهیل عنوان به خرد و فرهنگ سازمانی

 دانش، تبادل به تشویق و حمایتی محیطی ایجاد با ی. خرد و فرهنگ سازمانکنندمی عمل

 و بگذارند اشتراک به را خود اطلاعات و تجربیات که دهندمی را امکان این کارکنان به

 محیطی، سریع تغییرات با مواجهه در تا به سازمان ها کمک کنند تا بیاموزند یکدیگر از

 تواندیتعاملات م نیا (.(Hekneby & Olsen, 2024بمانند  باقی سازگار و پذیرانعطاف

باعث  تیخدمات شود که در نها تیفیک یو ارتقا ییکارا شیافزا ها،مهارتمنجر به بهبود 

 که کند حاصل اطمینان باید سازمان این، بر علاوه. شودیم یانسان هیوسعه سرمارشد و ت

 که دارند خرد و فرهنگ سازمانی از عمیقی درک هستند، رشد حال در که کارکنانی

 (.(Al-Tit et al., 2022است  بانکی هایفعالیت گذارپایه

که توسعه سرمایه های نتایج بسیاری از تحقیقات گذشته در این زمینه نشان داده است 

انسانی با طیف وسیعی از پیامدهای مثبت سازمانی در ارتباط است. به عنوان مثال                

Alikhan beyk zand, 2024)افزوده ارزش معناداری بر اثر انسانی (، نشان داد سرمایه 

 تاکید با یسازمان فرهنگ تغییر (، نشان دادند راهبردهای(Hafizi, 2021دارد.  اقتصادی

 ، نشان دادند فرهنگ((Gustinasari & Pratama, 2025موثر هستند.  انسانی سرمایه بر

 مثبت دارد.  اسلامی نقشی انسانی در بانک سرمایه استعدادها در تبدیل رشد در سازمانی

Abbasi et al., 2025))انسانی سرمایه و نوآورانه فرهنگ اتحاد، های ، نشان دادند شبکه 

، ((Pangarso et al., 2024نقش مهمی دارند.  کلیدی توانمندسازهای عنوان به فکری

 انسانی سرمایه مدیریت میانجی با نقش رقابتی مزیت بر سازمانی نشان دادند تاثیر فرهنگ

 الگوی معنی دارد. بررسی تحقیقات گذشته نشان می دهد تاکنون هیچ تحقیقی به تبیین

نپرداخته  و سازمانی فرهنگ سازمانی، خرد بانکداری، حکمرانی با یانسان هیسرما توسعه

 است و این مساله نشان دهنده شکاف نظری و تجربی در این زمینه است. 

به عنوان زمینه پژوهشی نیز این است که این بانک یکی از بانک  شهر دلیل انتخاب بانک

 در گذاریمایهسر پولی، مالی، متنوع هایفعالیت های خصوصی فعال در ایران است که با

 و داشته فعال حضوری المللیبین و داخلی بازار در است تلاش در مختلف هایبخش

 بانک این هایویژگی از نوآور و متمایز متنوع، خدمات داشتن. دهد ارائه متمایز خدماتی

 و داخل در را حقوقی و حقیقی اشخاص بانک، کار و کسب هایمدل ارائه با که است

 موجبات و شود محقق هابانکداری انواع در مداریمشتری تا دهد ششپو کشور از خارج
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 .کند فراهم را ایحرفه هایفعالیت انجام و سازمانی تعالی برای پذیریانعطاف و چابکی

 دریافت اجتماعی، مسئولیت نشان بالاترین دریافت به موفق 1403 سال در بانک اگرچه این

 و سازمانی فرهنگ و اجتماعی پذیری ولیتمسئ سراسری اجلاس هفتمین زرین تندیس

لذا به  .است شده سرمایه لحاظ از بورسی هایبانک دوم رتبه در شهر بانک گرفتن قرار

 ها بهنیز مانند سایر بانک شهر عنوان زمینه مورد بررسی در این تحقیق انتخاب شد. بانک

 زمینه در متعددی ایهچالش با کشور، اقتصادی -مالی نهادهای ترین مهم از یکی عنوان

 و خرد پشتوانه بدون انسانی سرمایه رسد می نظر به. است مواجه انسانی توسعه سرمایه

 کیفیت نتیجه در و می شود کارکنان تعهد و انگیزه کاهش به منجر سازمانی فرهنگ

 خدمات ارائه عدم به تواندمی مسئله این. دهد قرار تأثیر تحت را مشتریان رضایت و خدمات

 بانکداری حکمرانی دیگر، سوی از. شود منجر مشتریان رضایت سطح کاهش و وبمطل

 در شفافیت عدم. است شفافیت و اخلاقی هایمقوله به بیشتری توجه نیازمند شهر بانک در

این  .شود منجر ذینفعان و مشتریان اعتمادیبی به تواندمی هاگیریتصمیم و عملیات

ن مفهوم حکمت عملی با مدیریت سرمایه انسانی و کند با پیوند دادتلاش می پژوهش

فرهنگ سازمانی در صنعت بانکداری ایران، شکاف موجود بین مطالعات نظری و کاربردی 

 سوال لذا .ها ارائه کندگیری خردمندانه در بانکرا پر کرده و چارچوبی بومی برای تصمیم

 فرهنگ سازمانی، خرد با بانکداری حکمرانی الگوی که است این حاضر تحقیق اصلی

 است؟ چگونه یانسان هیسرما توسعه و سازمانی

 مبانی نظری پژوهش

 کارکنان هاویژگی سایر و هاتوانایی ها،مهارت دانش، از که است منبعی انسانی سرمایه

  (.(Ployhart & Moliterno, 2011شود می ناشی فردی

های شناختی، شامل رشد مهارت توسعه سرمایه انسانی تنها محدود به آموزش نیست، بلکه

 ,Jie & Lan) های پیچیده سازمانی استپذیری مدیران و توان سازگاری با محیطانعطاف

در مطالعات خود بر اهمیت سرمایه  Salamzadeh et al. (2023) همچنین(. 2024

د دارنکنند و بیان میهای در حال تحول تأکید میهای دیجیتال و بانکانسانی در سازمان

سازمان ها  .گیری اثربخش استکه سرمایه انسانی توانمند، محور اصلی نوآوری و تصمیم

خود می توانند خود را برای رقابت در عصر تغییرات شدید محیط  یانسان هیسرمابا توسعه 

 از تخصص آزادسازی برای فرآیند یک انسانی توسعه سرمایه کسب و کار آماده سازند.

 توسعه (.(Swanson, 2001است  عملکرد بهبود منظور به دیفر توسعه و آموزش طریق
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 کلیدی هایمهارت سازمانی بروی ارتقاء هایگذاریسرمایه به همچنین انسانی سرمایه

 در واقع، توسعه (.(Harrison, 1991دارد  اشاره رقابتی مزیت به دستیابی برای کارکنان

 فردی هایقابلیت و هاارتقاء مهارت زیرا دارد. اهمیت بالایی هاسازمان ی برایانسان هیسرما

 راستای در آمیزموفقیت طور به را خود هایمسئولیت و وظایف کارکنان منجر می شود

 باید هاشرکت پایدار، رقابتی مزیت به دستیابی برای. دهند انجام وکارکسب استراتژی

 در مؤثر کار جامبرای ان را ضروری کلیدی هایمهارت کارکنان که کنند حاصل اطمینان

 (.(Marimuthu et al., 2009دارند  کسب و کار پیچیده محیط یک

 زیرا است، اقتصادی رشد توضیح در کلیدی جزء یک انسانی توسعه سرمایه نظری، منظر از

شود می عملکرد سازمانی افزایش به منجر که دهدمی افزایش را کار برای تقاضا و وریبهره

Bergheim, 2005).)  مزیت هسته مرکزی کلیدی هایمهارت مبتنی بر منابع، نظریهطبق 

 Chowdhuryآیند  دست به سازمان درون داخلی توسعه از باید که هستند سازمان رقابتی

& Chowdhury, 2010)سرمایه عنوان به کارکنان کلیدی هایمهارت بر نظریه (. این 

 ,Barneyاست ) شرکت سوی زا گذاریسرمایه و توجه شایسته که کندمی تأکید انسانی

 دارند یانسان هیسرما توسعه هایفعالیت و هااستراتژی که سازمان هایی حال، این (. با1991

 همسو سازمان استراتژیک اهداف با که شرکت خاص کلیدی هایمهارت ایجاد بر باید

 (.(Garavan, 2007کنند  تمرکز است،

 هامهارت بهبود با تا کندمی کمک سازمانی خرد به ترویج سازمانی منابع از طرفی، توسعه

 تحقق برای را بهتری عملیاتی و استراتژیک هایگیریتصمیم تیمی، و فردی هایقابلیت و

توسعه  با که کردند بینی، پیش((Wang & Chen, 2013 .کند تسهیل سازمانی اهداف

 با کار سیستم سازیپیاده طریق از را خرد عملی بالقوه توسعه انتظار توانمی انسانی سرمایه

خرد سازمانی از چهار مؤلفه دانایی، توانایی، روشنایی امر شکل می . داشت بالا عملکرد

 بندی کلی نیز انواع خرد به شرح زیر است:گیرد. در یک دسته

ها و خرد بنیادی: درک رفتار و فعالیت افراد جهت تفسیر وقایع کنونی، آتی و جریان

های زندگی ن تعریف عقل سلیمی است که به طور ماهرانه با واقعیتروندهاست. خرد در ای

( توانایی 1دهد: شود. این نوع خرد با سه ساز و کار وظایف خود را انجام میمواجه می

 ( بینش ویژه.3( قضاوت استنتاجی و ۲شناخت، 

ن داند چگونه فکر کند. توانایی شناخت ایتوانایی شناخت: خرد، فراخویشی است که می

 آید.کند و از عهده مسائل ناشناخته برمیمهارت را برای ما ایجاد می
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های قضاوت استنتاجی: فرد خردمند، با اطلاعات ناقص قادر است، در شرایط سخت تصمیم

 منطقی را اخذ و نتایج مناسب کسب کند.

خرد باعث باشند. بیند که برای سایر افراد پنهان میبینش ویژه: فرد خردمند چیزهایی را می

 شود فرد تحت تأثیر خطاهای حسی قرار نگیرد و مسائل مهم و اصلی را تشخیص دهد.می

ها در ارتباط با زندگی است که روش ها و نگرشای از ارزشخرد ابزاری: خرد مجموعه

نمایند. در این چارچوب، خرد تمایل به کسب تجربه، اشتیاق به زندگی را تعیین می

 (.(Hamidizadeh, 2024باشد رت به سایرین مییادگیری و ارائه مشو

بانکداری از اهمیت بالایی برخوردار است، حکمرانی در  انسانیسرمایه توسعه موضوع 

تغییرات سریع و غیرقابل  ،های جدیدها باید خود را برای مواجهه با چالشزیرا بانک

 بانک که تعریفی با عمومی طوربه حکمرانیبینی محیط کسب و کار آماده کنند. پیش

 و اقتصادی توسعه مدیریت در قدرت که ایشیوه عنوانبه است، داده ارائه( 1994) جهانی

 در. است جامع و ملی تعریف این که شودمی شناخته شود،می اعمال کشور یک اجتماعی

 که است شده تعریف فرآیندی صورتبه حکمرانی ،(1: 1994) ملل نیز سازمان تعریف

 در. تصمیمات این اجرای عدم یا اجرای دوم، و گیریتصمیم اول،: است ندفرآی دو شامل

 و رسمی ساختارهای از که هستند درگیر غیررسمی و رسمی بازیگران فرآیند، دو هر

. کنندمی استفاده تصمیمات اجرای از ممانعت یا خود اهداف به دستیابی برای غیررسمی

 حکمرانی که گویدمی و پردازدمی جامعه نظرم از حکمرانی به( ۲001) نات از سوم تعریف

 قدرت اعمال سطوح همه شامل شود،می سازماندهی و کندمی کار جامعه که ایشیوه به

ترین به عنوان یکی از کلیدی انسانی استسرمایه یکی از این سطوح نیز  دارد. اشاره

در گذشته،  (.(Panahi et al., 2024 شودها شناخته میسازمانناملموس ها دارایی

توانستند کردند و مدیران میپذیر فعالیت میبینیها در شرایط پایدار و پیشبانک

ها با تغییرات سریع در فناوری، مدت انجام دهند. اما امروزه، بانکهای طولانیریزیبرنامه

 نددها نیازمنبانکبنابراین  (.(Liu et al., 2024 مقررات و نیازهای مشتریان مواجه هستند

 اجرای از بیشتری سرمایه گذاری بیشتری در توسعه سرمایه انسانی انجام دهند و درک

 بدست آورند. بنابراین، یانسان هیسرما توسعه و چگونگی یانسان هیسرما توسعه هایشیوه

 بود. خواهند سازمان ها ترینموفق احتمالاً دارند، را انسانی سرمایه بهترین که هاییبانک

 انجام شغلی با مرتبط دانش توسعه برای بیشتری تلاش است ممکن کارکنان ن،ای بر علاوه

 انسانی سرمایه مثبت توسعه بنابراین،. باشد مرتبط دانشی چنین کسب به هاپاداش اگر دهند
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نقش مهمی در شکل گیری  است ممکن انسانی سرمایه توسعه. داشت انتظار توانمی را

-، معتقدند بانک((Chen, 2014).) Wang & Wang, 2005کند  ایفا سازمانی فرهنگ

 های لازم برای توسعهزیرساخت دارای که رسندمی خود پتانسیل حداکثر زمانی به ها

 قوی سازمانی فرهنگ یک و آمیز )خرد ورز(فضیلت کاری سیستم یک انسانی، سرمایه

 سازمانی فرهنگ و یانسان هیسرما توسعه ارتباط بین بسیاری از تحقیقات تجربی نیز. باشد

 هیسرما توسعه مهم ، به نقش((Grivez, 2003 مثال، عنوان به. است داده قرار بحث مورد را

 یانسان هیسرما زیرا توسعه. تاکید داشتند سازمانی شکل گیری فرهنگ در را یانسان

 کندمی فرهنگ سازمانی را تسهیل که دارد تمرکز سازمان در فرآیندهایی بر استراتژیک

براین اساس فرضیه های  .می بخشد بهبود یادگیری طریق از هاسازمان کلیدی هایتقابلی و

 زیر مطرح شده است.

  ی تاثیر معنی داری بر فرهنگ سازمانی دارد.انسان هیسرمافرضیه اول: توسعه 

  حکمرانی بانکداری  یارتقاتاثیر معنی داری بر  یانسان هیسرمافرضیه دوم: توسعه

 دارد.

 تاثیر معنی داری خرد سازمانی بر دارد یانسان هیسرماعه فرضیه سوم: توس. 

در است.  سازمانی و حکمرانی سازمانی خرد هایمحرک از سازمانی نیزفرهنگ ز طرفی، ا

عمل  ریبا تدب هاتیعدم قطع طیافراد و جامعه خردمند قادرند در شرایک فرهنگ قدرتمند 

زمان و مکان فراهم آورده  عیدر گستره وساز دانش را  نهیاستفاده به یکنند. خرد، توانمند

 ابدییم رشد یدر افراد شتری. خرد بگذاردیم یاریبس ریجامعه تأث یفرهنگ یهاو بر ارزش

مواجه بوده  یریگمیو تصم یدر راهبر یشتریب ینانیو ناطم هایدگیچیپ ها،تیکه با مسئول

دانش  تیفی. خرد با کاندافتهیفکر دست  یافکار و چالاک یو در صحنه تجربه، به پختگ

 یاکه به کاربرد حرفه باشدیانجام کارها م یها و چگونگ. خرد؛ دانستن علتکندیرشد م

 یو نشاط برا یاست که شاد لتیفض ی. خردبخششودیدانش در عمل منجر م فیرو ظ

به سه عرصه  دیبا یجوامع کنش ینقش فرهنگ در خردورز نییتب ی. براآوردیانسان ببار م

( ۲ ؛یاز قدرت علم یناش شاتیها و گراها، هنجارها، باورها، اعتقادات، نگرشارزش (1

پرداخت. جامعه،  یریگمیتصم ندی( فرآ3 زیو ن عیوقا ائل،مس لیاز تجربه ها، تحل یریگاندرز

 ،یبه درست ازیاست و ن رتیسطح بص یتجربه، خرد، دانش و ارتقا دیسرچشمه جوشان تول

دارد. در بطن فرهنگ،  یزدهندگییتم یقدرت بالا ،یشیت انددرس ،ییراستگو ،یپاک

سطح خرد قرار دارد.  یاو ارتق جادیا یو تجربه مشترک برا ییدانا ،یخردورز یالگوها
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در انجام امور و  یینوع تفکر و نحوه همگرا زیو زبان مشترک و ن یمعان هیها بر پاانسان

. گذارندیم شیبه نما یجوامع کنشخود را در  یراهکارها و رفتارها، خردورز نییتب

هوش، طرز  تیدارد و به هدا یافزار ذهن نرم نقش ،یدر توسعه خردورز سازمانی فرهنگ

 بخشدیو رفتار افراد، جهت م یریگمیتصم یلذا به نگرش، الگوها پردازدیم یفکر و تلق

ارائه، کشف  یتوجه، چگونگ یهانهی. در واقع، فرهنگ زمکندیم نییتع ریآنها مس یو برا

 ,.Hamidizadeh, 2024).) (Azad et al دینمایبه مسائل را روشن م یگذارو ارزش

ممکن است  فرهنگ سازمانی و حاکمیت شرکتی در بانکداریبیان می کنند که  (،2025

فرهنگ سازمانی سالم، زمینه اجرای مؤثر  داشته باشند.کننده ای متقابل و تقویترابطه که

سازد و ای را فراهم میتی مانند شفافیت، پاسخگویی و اخلاق حرفهاصول حاکمیت شرک

در مقابل، ساختارهای منسجم حاکمیت شرکتی نیز با تعیین استانداردهای رفتاری و 

 .کنندپذیری هدایت میمدیریتی، فرهنگ سازمانی را در مسیر اعتماد، تعهد و مسئولیت

 است. براین اساس، بنابراین فرضیه های زیر مطرح شده
 .فرضیه چهارم: فرهنگ سازمانی تاثیر معنی داری بر خرد سازمانی دارد 

 ی حکمرانی بانکداری ارتقا فرضیه پنجم: فرهنگ سازمانی تاثیر معنی داری بر

 دارد.

 است، دانش بر مبتنی و آگاهانه هایگیریتصمیم شامل که فرآیندی عنوان به سازمانی ردخ

 منابع مدیریت و گذاریسیاست کیفیت بهبود به و دارد مؤثر حکمرانی در کلیدی نقش

 خرد سازمانی .نماید تقویت سازمان اعضای بین در را همکاری و اعتماد و کندمی کمک

 ,Lashاست  دستیابی به هدف برای وسایل صحیح انتخاب شامل پایدار تمایل یک عنوانبه

2016) .)Nonaka & Toyama, 2007))قضاوت یک وانعنبه را عملی خرد ، مفهوم 

 مشترک اجماع اساس بر آینده هایاقدام آغاز توانایی“ با را آن و کنندمی تعریف سیاسی

 ایزمینه هر در افراد مشترک باور و قضاوت طریق از که خاص، وسایل و اهداف درباره

 و هدفمندی دهندهنشان رویکرد این در خرد عملی جنبه. کنندمی معرفی ”شودمی حاصل

معنوی  هایجنبه یا اخلاق عنوانبه معمولاً فلسفی علوم در که است عمل شایستگی

Rocha et al., 2020) )چنین که دهدمی نشان تحقیقات حال، این با. شودمی ارائه 

سازد می دشوار را است عملی خرد آنچه از مدیران درک هدفمندی عمل، از تفسیری

Zaidman & Goldstein-Gidoni, 2011)در که کلیدی عناصر از ردیگ (. یکی 

 گرایش و گیریتصمیم فرایند. است دانش عملی کاربرد دارد، وجود عملی خرد تعاریف
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 که کندمی تعیین را ایگیریجهت شود،می بیان کارایی مفهوم طریق از که موفقیت به

 تصمیمات اتخاذ توانایی طریق عملی خرد.شود درک عمل در باید عملی خرد پدیده

 نوع این. کندمی کمک مختلف هایزمینه در از سرمایه توسعه به تجربه بر مبتنی و آگاهانه

 را انسانی و مالی منابع تا سازدمی قادر را مدیران ها،ارزش و دانش سازییکپارچه با خرد

 توسعه و رشد برای را مؤثری هایگذاریسرمایه نتیجه، در و کنند مدیریت بهینه طوربه

 ترکیب عملی خرد تعاریف که (. هنگامی(Hamidizadeh, 2024 کنند ایجاد سازمان

است  مرتبط شرکت در دانش مدیریت و یادگیری با ناگسستنی طوربه عملی خرد شود،می

Bierly et al., 2000)) رود می دانش از فراتر بازتابی، نظر از کهاین وKessler et al., 

کند که حکمرانی نظارتی را فراهم میخرد سازمانی، سازوکارهای مدیریتی و . ((2006

نفعان، به کار گرفته شود؛ بانکداری در مسیر درست، یعنی پایداری، شفافیت و منافع ذی

 .بنابراین خرد سازمانی مؤثر، بستری برای بروز و رشد حکمرانی در نظام بانکی است

 بنابراین فرضیه ششم به شرح ذیل می باشد.

 ی حکمرانی بانکداری دارد.ارتقا ر معنی داری برفرضیه ششم: خرد سازمانی تاثی 

 رفتاری هایشیوه و باورها ها،ارزش هنجارها، از فردی به منحصر الگوی سازمانی رهنگف

 مشابه طور به سازمانی فرهنگ. است کارها انجام برای افراد و هاگروه همکاری نحوه که

 یا رسمی» اجتماعی ایفرآینده طریق از زمان طول در که است سازمان عملی نگرش

 به را سازمانی فرهنگ محققان از بسیاری. است شده شناخته و گرفته شکل «غیررسمی

 (.Benevene & Cortini, 2010اند )کرده مطالعه پایدار رقابتی مزیت برای مبنایی عنوان

Schein, 1986)،) دقدرتمن بسیار اما نامرئی عمدتاً که اجتماعی نیروی یک عنوان به را آن 

 . گیردمی نظر در

در  ینقش مهم کیشده است که هر  لیتشک یاز ابعاد گوناگون یفرهنگ سازمان

ابعاد، مشارکت است که به  نیاز ا یکیدارند.  یسازمان یهامیرفتارها و تصم یریگشکل

سازمان  یندهایو فرا یمیکار ت ها،یریگمیکارکنان در تصم ینیآفرو نقش یریدرگ زانیم

 گر،یبعد د (.(Denison, 1990 به توان کارکنان است تیریاعتماد مد انگریو باشاره دارد 

 رشیپذ د،یجد یهادهیا جادیا یسازمان برا تیو ظرف لیاست که به تما یو نوآور تیخلاق

اشاره  ایپو طیبه مح ییبهبود عملکرد و پاسخگو یدر راستا یریپذسکیر قیو تشو رییتغ

 انیمشتر یازهاین نیتمرکز سازمان بر شناخت و تأم هندهداننش زین انیبه مشتر شیدارد. گرا

قرار  هایریگمیدر محور تصم یکه مشتر یاگونهآنان است، به یارزش برا جادیو ا
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بر  دیتأک زانیمراتب مدر مقابل، بعد سلسله (.(Kohli & Jaworski, 1990 ردیگیم

 ییهادهد و در فرهنگین مرا نشا یمراتب ادار تیو رعا یکنترل مرکز ،یساختار رسم

 ,Hofstede شودیانجام م نییعمدتاً از بالا به پا یریگمیبا فاصله قدرت بالا، تصم

 زانیدارد و م دیانسان در سازمان تأک تیبه کارکنان بر اهم شیگرا ن،یهمچن (.(2011

عد ب (.(House et al., 2004 کندیم انیآنان را ب یشغل تیتوجه به رفاه، توسعه و رضا

در  یو کارکنان بر تجربه، احساس و دانش ضمن رانیمد یبه اتکا یشهود یریگمیتصم

 لیسازمان تا چه حد به شهود در کنار تحل دهدیم ناشاره دارد و نشا یریگمیتصم ندیفرآ

به  شیگرا ت،یدر نها (.(Sadler-Smith & Shefy, 2004 دهدیم تیاهم یمنطق

که در  یاست، در حال عیسر یهامیو تصم یفور جیبر نتاتمرکز سازمان  انگریمدت بکوتاه

 یزیرو برنامه ینگرندهیآ ،یداریبلندمدت بر پا شیگرا یدارا یهامقابل آن، فرهنگ

 (.(Hofstede, 2011دارند  دیمداوم تأک

 زمان نظر از و ضعیف فرهنگ و قوی فرهنگ به ماهیت نظر از توانمی را سازمانی فرهنگ

 روابط بر تأکید قوی فرهنگ در. کرد بندیطبقه بعدی تک و دیبع چند فرهنگ به

 جریان برقراری و هابرنامه تغییر پذیری امکان ها،دیدگاه تبادل ای،شبکه و تخصصی

 روابط برقراری ضعیف، فرهنگ در که حالی در شودمی جانبه چند هایبحث و اطلاعات

 داشتنگه و حبس و تعاملات هایجریان بودن ضعیف برنامگی، بی بودن رایج ایوظیفه

 ,Hamidizadeh, 2022).) (McKennaدهد می شکل را آن غالب چهره اطلاعات

 تواندمی انسانی سرمایه توسعه» که کردند بیان سازمانی فرهنگ نقش بر ، همچنین(2014

 هایاستراتژی از ایمجموعه آن در که شود، تعریف یادگیری فرهنگ یک ایجاد عنوان به

 و دهیشکل به هم و دهندمی پاسخ شرکتی استراتژی به هم یادگیری و توسعه شی،آموز

در فرهنگ  این، بر ، علاوه((Wang & Chen, 2013کنند می کمک آن بر تأثیرگذاری

 به گسترده هایآموزش طریق از تواندمی همچنین انسانی سرمایه از بالاتری سازمانی سطح

 بهبود برای که را کارکنان هایمهارت و دانش الفع طور به است ممکن که آید، دست

 فرهنگ. است فرهنگی تعالی به نیاز خردورزی در که آنجا دهد. از توسعه است، ضروری

 متقابل، وابستگی با و دارد اشاره هایشویژگی با عقل سطح و خرد ابعاد وجودی فلسفه به

 جامعه، فرهنگ مدیریت بحث در لذا. کندمی تعریف را اشخاص ایحرفه و کاری فضای

 سازیپایا و تثبیت هم و است مطرح خردآفرینی سمت به موجود فرهنگ دهندگانتغییر هم

 (.(Hamidizadeh, 2022سازمان  در موجود امتیازات و احترامات اعتبارات، ها،ارزش
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 و کارکنان های، نگرش((Denison et al., 2014عملکرد  بر سازمانی هر چند فرهنگ

 مدیریت در مهمی لذا نقش گذارد،می تأثیر ((Gregory et al., 2009سازمانی  اثربخشی

 ((Zheng et al., 2010سازمانی  ساختار و استراتژی به نسبت سازمانی اثربخشی و دانش

 بستر سازمانی رود که فرهنگ. بنابراین انتظار می((Zhang et al., 2022دارد  نوآوری و

 کمک سازمانی خرد تقویت به و آوردمی فراهم یانسان هیاسرم توسعه ترویج برای مناسبی

 خود، تجربیات و دانش گذاریاشتراک با تا کندمی تشویق را افراد فرهنگ، این. کندمی

 .نمایند کمک سازمان کل عملکرد بهبود به و کنند مشارکت جمعی هایگیریتصمیم در

 فرضیه هفتم به شرح زیر مطرح شده است.

 از طریق فرهنگ سازمانی بر خرد سازمانی تاثیر دارد. یانسان هیسرماتوسعه فرضیه هفتم:  

های خردورزانه، دانایی و تجربه مشترک برای در بطن خرد راهبردی، الگوهایی از روش

ها بر پایه معانی و زبان مشترک و نیز نوع تفکر ایجاد و ارتقای سطح خرد قرار دارد. انسان

مور و تبیین راهکارها و رفتارها، خردورزی خود را به نمایش و نحوه همگرایی در انجام ا

های انجام گذارند. در توسعه خردورزی، فرهنگ نقش نرم افزاری ذهنی برای روشمی

گیرد. لذا به نگرش، الگوهای کارها دارد که از هدایت هوش، طرز فکر و تلقی بهره می

کند. در واقع، خرد ا مسیر تعیین میبخشد و برای آنهگیری و رفتار افراد، جهت میتصمیم

ها، توجه به معیارهای انجام دادن درست کارها، ای بر پرورش روشراهبردی، زمینه

نماید. از آنجا که در گذاری به مسائل را روشن میچگونگی ارائه واکنش و ارزش

خردورزی نیاز به تعالی فرهنگی است. لذا در بحث مدیریت فرهنگ جامعه، هم حرکت 

ها، اعتبارات، احترامات و سازی ارزشه سمت خردآفرینی مطرح است و هم تثبیت و پایاب

 (.(Hamidizadeh, 2022امتیازات موجود در سازمان 

که هدف آن  ندهاستیاز سازوکارها، اصول و فرآ یامجموعه یبانکدار یحکمران

اعتماد  ،یمالمنظور حفظ سلامت ها بهکنترل و نظارت مؤثر بر عملکرد بانک ت،یهدا

است که بر تمرکز  ییگراجهیاز ابعاد مهم آن نت یکیاست.  ینظام بانک یداریو پا یعموم

 کندیم نیدارد و تضم دیتأک نفعانیذ یبرا داریبه اهداف مشخص و پا یابیبر دست

 ,Supervision شوند یریگملموس و قابل اندازه جیمنجر به نتا یتیریمد ماتیتصم

ها و شفاف نقش فیاست که بر تعر فیها و وظانقش یاثربخش ،گریبعد د (.(2015

ارشد  تیریمد ره،یمدئتیجمله ه زارکان مختلف بانک، ا انیم هاتیمسئول قیدق کیتفک

 بعد کارآمد و هماهنگ عمل کنند. یدرون یهاتمرکز دارد تا کنترل ینظارت یهاتهیو کم
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 شیافزا ،یاقتصاد یف آن بهبود بازدهخلق ارزش افزوده است که هد ایسوم، ارتقاء ارزش 

مسئولانه  یریگمیتصم قیبانک از طر یرقابت گاهیجا تیداران و تقوو سهام انیاعتماد مشتر

دانش، مهارت  ،یانسان هیبانک از نظر سرما زیبه تجه یسازتیظرف ن،یاست. همچن داریو پا

 هاتیظرف نیدارد؛ ااشاره  یاصول حکمران حیصح یاجرا یفناورانه برا یهارساختیو ز

 بازار مقاوم باشد یهاسکیو ر یمال دهیچیپ یهاتا در برابر چالش کنندیبه بانک کمک م

Srivastava, 2023)) .یحکمران یدیکل یهاهیاز پا یکی یسازشفاف گر،ید یسو از 

 یدارد تا اعتماد عموم دیموقع و قابل اعتماد اطلاعات تأکبه ق،یدق یسالم است که بر افشا

که  کندیم نیتضم ییپاسخگو تاً،یعملکرد فراهم گردد. نها یابیشود و امکان ارز تیتقو

خود مسئول باشند و در صورت بروز  جیدر قبال اقدامات و نتا ریگمیو ارکان تصم رانیمد

 ,Moghimi & Ramezan) اصلاح و نظارت فعال شود یتخلف، سازوکارها ایخطا 

 هایسیاست گیریشکل به تواندمی بانکداری در مؤثر (. با این حال، حکمرانی2010

 عنوان به. انجامدمی استعدادها توسعه و نگهداشت جذب، به که کند کمک یانسان هیسرما

 کمک استعدادها بهترین جذب به تواندمی منصفانه و شفاف استخدامی هایسیاست مثال،

 این. کنند ارزشمندی و تعلق ساحسا افراد آن در که کند ایجاد مثبتی سازمانی جو و کند

 در مشارکت و یادگیری برای بیشتری انگیزه یانسان هیسرما که شودمی باعث امر

 و شفاف ساختارهای ایجاد با حکمرانی بانکداری .باشند داشته سازمانی فرآیندهای

 فراهم کارکنان وریبهره و رشد آموزش، برای را فضایی مؤثر، گیریتصمیم فرآیندهای

 پاسخگویی، و پذیریمسئولیت بر تمرکز با حکمرانی بانکداری علاوه، به. ردآومی

 (.(Ferreira et al., 2022کند  تقویت را سازمانی درون همکاری و اعتماد تواندمی

 و رشد برای مساعد محیطی توانندمی هابانک خوب، حکمرانی اصول اجرای بنابراین با

 ابراین فرضیه هشتم به شرح ذیل مطرح شده است.بن .کنند ایجاد یانسان هیسرما توسعه

حکمرانی بانکداری تاثیر  یارتقااز طریق خرد سازمانی بر  فرضیه هشتم: فرهنگ سازمانی

 دارد.
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 مدل تحقیق :1شکل 

 منبع:

 Hamadamin & Atan, 2019) ؛)Brown & Greene, 2006)( ؛)Moghimi & 

Ramezan, 2010 ؛)Hofstede, 2011) 

 

توانند یماز نتایج این تحقیق  هاپژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی است؛ زیرا بانک

 -نیز توصیفی هادادهبرای غلبه بر مشکلات خود استفاده نمایند. از نظر چگونگی گردآوری 

ی کمی مورد نیاز از نمونه آماری با استفاده از پرسشنامه به دست هادادهیمایشی است؛ زیرا پ

 تهران شهر در شهر بانک آمده است. جامعه آماری در این پژوهش مدیران و کارشناسان

نفر به دست آمد که براساس فرمول کوکران  600است. پس از بررسی تعداد افراد جامعه 

 خرد سازمانی

 خودشناسی

 هیجان مدیریت

 دوستینوع 

  بخشیالهام 

 قضاوت 

 زندگی دانش 

 زندگی مهارتهای 

 یادگیری به تمایل

 توسعه سرمایه انسانی

 فرهنگ سازمانی

 مشارکت

 نوآوری و خلاقیت 

 کارکنان به گرایش 

 مراتب سلسله 

 مشتریان به گرایش 

 شهودی گیری تصمیم

 مدت کوتاه به گرایش

 حکمرانی بانکداری

 گیرینتیجه

 وظایف و ها نقش اثربخشی 

 ارزش ارتقاء

 سازی شفاف 

 سازی ظرفیت 

 پاسخگویی  
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ی پرسشنامه با هاسؤالبا روش تصادفی ساده توزیع شد.  هاآنبین  پرسشنامه ۲34تعداد 

گویه برای توسعه سرمایه  4ی شدند. پرسشنامه شامل ریگاندازهیی لیکرت تاپنجطیف 

خرد سازمانی  ، پرسشنامه استاندارد((Hamadamin & Atan, 2019انسانی از تحقیقات 

(Brown & Greene, 2006) 5) هیجان مدیریت ،(گویه 4) خودشناسی مؤلفه هشت با 

 3) زندگی دانش ،(گویه 4) قضاوت ،(گویه 3) بخشیالهام ،(گویه 3) دوستینوع ،(گویه

و پرسشنامه استاندارد  (گویه 5) یادگیری به تمایل و( گویه 3) زندگی مهارتهای ،(گویه

 6گیری ) نتیجه مولفه 6 با (Moghimi & Ramezan, 2010)حکمرانی بانکداری 

 6سازی ) شفاف گویه(، 6ارزش ) ارتقاء گویه(، 6وظایف ) و ها نقش اثربخشی ه(،گوی

 فرهنگ استاندارد و پرسشنامه گویه( 5پاسخگویی ) و گویه( 6سازی ) ظرفیت گویه(،

 ،(گویه 3) نوآوری و خلاقیت ،(گویه 3) مشارکت شامل ((Hofstede, 2011سازمانی 

 ،(گویه 3) مشتریان به گرایش ،(گویه 3) بمرات سلسله ،(گویه 3) کارکنان به گرایش

استفاده شد. قبل از ( گویه 3) مدت کوتاه به گرایش و( گویه 3) شهودی گیری تصمیم

آزمون توزیع و با استفاده از یشپنمونه به صورت  30توزیع پرسشنامه برای آزمون پایایی 

 محاسبه گردید. %84آلفای کرونباخ آن  SPSS افزارنرم

صورت نهفته و با استفاده از پرسشنامه استاندارد و مقیاس هش، تمامی متغیرها بهدر این پژو

اند. تعاریف عملیاتی ای لیکرت )از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( سنجیده شدهدرجهپنج

 هر متغیر به شرح زیر است:

رسشنامه دهندگان از طریق پای است که پاسختوسعه سرمایه انسانی در این پژوهش، نمره

کنند. این متغیر ابعادی مانند کسب می ((Hamadamin & Atan, 2019ای چهارگویه

گیرد و میانگین نمرات های کارکنان را دربر میآموزش، توانمندسازی و رشد شایستگی

عنوان شاخص عملیاتی توسعه سرمایه انسانی در نظر گرفته شده است. خرد ها، بهگویه

با  (Brown & Greene, 2006)حاصل از پرسشنامه استاندارد صورت نمره سازمانی به

عملیاتی شده ( …بعد )نظیر قضاوت خردمندانه، درک موقعیت، یادگیری از تجربه و  8

ها )پس از حذف شود و میانگین نمرات همه گویهاست. هر بعد با چند گویه سنجیده می

لی حکمت سازمانی در مدل عنوان شاخص ک( به70/0های با بار عاملی کمتر از گویه

معادلات ساختاری به کار رفته است. حکمرانی بانکداری در این تحقیق، از طریق پرسشنامه 

بعد مانند شفافیت، پاسخگویی،  6با  (Moghimi & Ramezan, 2010)استاندارد 

گیری شده است. نمره عملیاتی این متغیر، میانگین اندازه …پذیری، عدالت و مسئولیت
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های این پرسشنامه است که میزان استقرار اصول حاکمیت شرکتی در بانک گویه نمرات

دهد. فرهنگ سازمانی با استفاده از پرسشنامه را از دید مدیران و کارشناسان نشان می

گرایی، بعد )از جمله فاصله قدرت، فردگرایی/جمع 7در  ((Hofstede, 2011استاندارد 

ه شده است. برای هر بعد چند گویه طراحی شده و سنجید( …قطعیت و اجتناب از عدم

عنوان دهد که بهها، شاخص عملیاتی فرهنگ سازمانی را تشکیل میمیانگین نمرات گویه

 ۲یک متغیر نهفته در مدل معادلات ساختاری مورد استفاده قرار گرفته است. جدول 

 دهد.ی جمعیت شناختی نمونه را نشان میهایژگوی
 ی جمعیت شناختی نمونهاهیژگیو :1جدول

 درصد فروانی شرح                         خصوصیت

 %۲/61 143 مرد جنسیت

 %8/38 91 زن

 

 سابقه کار

 %۲/13 31 سال 5زیر 

 %3/36 85 سال 10تا  5

 %5/۲6 6۲ سال 15تا  10

 %۲4 56 سال ۲0تا  15

 

 تحصیلات

 %7/51 1۲1 کارشناسی

 %8/33 79 کارشناسی ارشد

 %5/14 34 دکترا

 هایافته

الگویابی معادلات ساختاری با استفاده از  از روش هاهیفرضدر این پژوهش برای آزمون 

 استفاده شده است. الگویابی معادلات ساختاری برای 3/3نسخه  Smart-PLSبرنامه 

 و( هانپن) مکنون متغیر و( گیریاندازه) شده متغیرهای مشاهده بین پیچیده روابط آزمون

 و چندگانه رگرسیون از روش ترکیبی این. است نهفته متغیر چند یا دو بین روابط همچنین

های پیچیده با متغیرهای زیاد برای مدل راه الگویابی معادلات ساختاری. است عاملی تحلیل

  .است

لیل ها از تحگیری. در این پژوهش جهت تائید سؤالات در سازهروایی و اعتبار مقیاس اندازه

هایی که از بار عاملی کمتر شاخص. استفاده شد بازتابنده پنهان متغیرهای اول عاملی مرتبه

 بالاتر از کرونباخ حذف شدند، آلفای گیریاندازه مدل درصد برخوردار بودند از 70از 

 برای مناسبی های(، بنابراین سؤالات پرسشنامه شاخص3به دست آمده است )جدول  70/0

 باشند.خود می انپنه متغیرهای
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 های اصلیتحلیل مؤلفه :2جدول 

 ابعاد اصلی یا متغیر میانگین انحراف معیار عدد معنی داری بار عاملی

 انسانی سرمایه توسعه 18/14 45/3 - -

 سوال اول - - 30/4 79/0

 سوال دوم - - 30/4 76/0

 سوال سوم - - 30/4 75/0

 سوال چهارم - - 30/4 77/0

 سازمانی خردابعاد     

 خودشناسی 4۲/13 49/3 30/4 70/0

 یادگیری به تمایل 30/17 89/3 30/4 73/0

 زندگی مهارتهای ۲8/10 70/۲ 30/4 74/0

 زندگی دانش 84/9 7۲/۲ 30/4 86/0

 قضاوت 16/14 18/3 30/4 77/0

 بخشیالهام 58/10 49/۲ 30/4 76/0

 دوستینوع 61/10 35/۲ 30/4 73/0

 هیجان مدیریت 06/4 30/4 30/4 8۲/0

 حکمرانی بانکداری    

 گیری نتیجه 75/۲0 ۲1/4 30/4 9۲/0

 وظایف و ها نقش اثربخشی 71/16 65/3 30/4 77/0

 ارزش ارتقاء 71/9 ۲8/۲ 30/4 7۲/0

 سازی ظرفیت ۲5/17 05/4 30/4 89/0

 سازی شفاف 65/۲0 31/4 30/4 79/0

 پاسخگویی 10/۲1 48/4 30/4 85/0

 فرهنگ سازمانی    

 مشارکت 19/10 30/4 30/4 74/0

 نوآوری و خلاقیت 58/10 68/۲ 30/4 75/0

 مشتریان به گرایش 46/10 37/۲ 30/4 7۲/0

 مراتب سلسله 93/9 ۲6/۲ 30/4 71/0

 کارکنان به گرایش ۲1/10 3۲/۲ 30/4 8۲/0

 شهودی گیری تصمیم 44/10 58/۲ 30/4 84/0

 مدت کوتاه به یشگرا 31/10 ۲0/۲ 30/4 73/0
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به  70/0 از بالاتر ترکیبی روایی و درصد 0,50 از بالاتر شدهاستخراج واریانس میانگین

 ترکیبی، روایی پایایی 4برخوردارند. جدول  قبولی قابل اعتبار از سازه بنابراین دست آمد،

 دهد.همگرا و روابط بین متغیرها را نشان می
 را و روابط بین متغیرهاهمگ ترکیبی، روایی پایایی :3جدول 

 R2 CR AVE 1 ۲ 3 4 شاخص

 انسانی سرمایه توسعه
- 75/0 50/0 8۲/0 

   

 سازمانی ابعاد خرد
90/0 84/0 53/0 30/0 65/0 

  

 حکمرانی بانکداری
9۲/0 89/0 55/0 45/0 01/0 09/0 

 

 فرهنگ سازمانی
5۲/0 76/0 57/0 1۲/0 41/0 05/0 73/0 

 

 ی تحقیق ارائه شده است.در نمودار زیر مدل نهای

 
 

 هاگیری مدل نهایی و نتایج فرضیهاندازه :1نمودار
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 نشان داده شده است.  1نتایج به دست آمده از آزمون فرضیات در جدول 
 هانتایج فرضیه :4جدول

 نتیجه معناداری استاندارد هافرضیه

 تائید 38/۲۲ 7۲/0 فرهنگ سازمانی  ←ی انسان هیسرماتوسعه 

 تائید 08/3 41/0 خرد سازمانی ← یانسان هیسرما توسعه

 تائید 10/9 4۲/0 خرد سازمانی ←فرهنگ سازمانی 

 تائید 48/9 73/0 ی حکمرانی بانکداریارتقا ←فرهنگ سازمانی 

 تائید 86/3 30/0 حکمرانی بانکداری یارتقا ←خرد سازمانی 

خرد  ←فرهنگ سازمانی  ← یانسان هیسرماتوسعه 

 سازمانی
 تائید 4۲/3 79/0

حکمرانی  یارتقا ←خرد سازمانی  ←فرهنگ سازمانی 

 بانکداری
 تائید 13/3 54/0

 

 گیریبحث و نتیجه

 سازمانی فرهنگ انسانی، سرمایه برپایۀ سازمانی خرد توسعه و تبیین منظورپژوهش به این

 داد شانن ساختاری معادلات مدل تحلیل نتایج. بانکداری انجام شد حکمرانی ارتقای برای

 فرهنگ بر مثبتی تأثیر 38/۲۲ با برابر t آماره و 7۲/0 مسیر ضریب با یانسان هیسرما توسعه که

 کارکنان، رشد و توانمندسازی آموزش، در گذاریسرمایه که معنا بدین دارد. سازمانی

 High)این نتیجه با یافته . است سازمان در یادگیرنده و پویا فرهنگی تقویت ساززمینه

Graves, 2010) ضریب  با نیز سازمانی خرد بر یانسان هیسرما توسعه همراستا است. تأثیر

 توسعه هایبرنامه که است آن از حاکی نتیجه این گردید؛ تأیید 08/3 معادل t مقدار و 41/0

 سطح افزایش موجب کارکنان، میان دانش تبادل و جمعی یادگیری طریق از یانسان هیسرما

( همراستا است. Wang & Chen, 2013های )این نتیجه با یافته .شودمی سازمانی خرد

 تأثیر t 10/9 آماره و  4۲/0 ضریب با سازمانی فرهنگ دادند نشان هایافته این، بر علاوه

 و مشارکتی باز، فرهنگ با هاییسازمان که ایگونهبه دارد، سازمانی خرد بر مثبتی

های این نتیجه با یافته. دارند را جمعی دخر ایجاد توان دیگران از بیش یادگیرنده،

Hamidizadeh, 2022)یارتقا بر سازمانی فرهنگ تأثیر ( همراستا است. همچنین 

 دهدمی نشان که شد تأیید 48/9 برابر t مقدار و 73/0 مسیر ضریب با بانکداری حکمرانی

 یساختارها بهبود موجب تواندمی محور،ارزش و منسجم فرهنگ سازمانی وجود

این نتیجه با یافته های   . شود سازمان در گیریتصمیم کارآمدی افزایش و حکمرانی
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Azad et al., 2025)بانکداری بر ارتقای حکمرانی سازمانی خرد ( همراستا است. تأثیر 

 خرد که است آن بیانگر یافته این بود؛ معنادار 86/3معادل  t آماره و 30/0 ضریب با نیز

 حکمرانی ارتقای موجب عقلانی، مدیریت و گوییپاسخ افیت،شف طریق از سازمانی

( (Kessler, 2006و  (Bierly et al., 2000)های این نتیجه با یافته .شودمی بانکداری

 همراستا است.

 توسعه بین رابطه در سازمانی فرهنگ داد نشان غیرمستقیم مسیر تحلیل نتایج ادامه، در

 معناداری میانجی نقش 4۲/3 برابر t مقدار و 79/0 ضریب با سازمانی خرد و یانسان هیسرما

 شکل به سازمانی، فرهنگ تقویت طریق از یانسان هیسرما توسعه که معنا این به دارد؛

میانجی خرد سازمانی در  نقش همچنین. است اثرگذار سازمانی خرد ارتقای بر غیرمستقیم

 برابر t مقدار و 54/0 ضریب با بانکداری حکمرانی یارتقا ارتباط بین فرهنگ سازمانی و

 ارتقای و حکمرانی کیفیت بهبود با یانسان هیسرما توسعه دهدمی نشان که شد تأیید 13/3

 کلی نتایج. شودمی سازمانی خرد سطح افزایش موجب نهایت در گیری،تصمیم فرآیندهای

 طریق از لکهب مستقیم، طوربه تنهانه یانسان هیسرما توسعه که است آن از حاکی پژوهش

 ارتقای کلیدی نقشی سازمانی، خرد گسترش و گیریشکل سازمانی، فرهنگ تقویت

 .کندمی ایفا بانکداری حکمرانی

فقط کنند که نه یمستمر طراح یآموزش یهابانک برنامه رانیمدشود پیشنهاد می

ماد، مورد انتظار بانک )مانند اعت یفرهنگ یها و رفتارهابلکه ارزش ،یفن یهامهارت

 هیتوسعه سرما ییسوامر موجب هم نیکند. ا تیتقو زی( را نیمداریو مشتر ییپاسخگو

کار کارکنان تازه یبرا یعنوان مرببه یانیم ریمد هر .شودیم یبا فرهنگ سازمان یانسان

کار باعث  نیمنتقل شود؛ ا یریادگی ندیدر فرآ یعمل کند تا تجربه، شهود و دانش ضمن

مرکز  توانندیم هابانک .شودیدر سطح سازمان م یبه خرد جمع یتجربه فرد لیتبد

اخلاق  ،ییپاسخگو ،یشرکت تیاصول حاکم نهیخود در زم رانیمد یبرا یآموزش تخصص

 یو ارتقا یانسان هیتوسعه سرما انیم میاقدام ارتباط مستق نیکنند. ا جادیا تیو شفاف یاحرفه

اشتراک  یماهانه برا یهانشست توانندیانک مب رانیمد .کندیم تیرا تقو یبانک یحکمران

 انیدر سطح سازمان جر یبرگزار کنند تا دانش ضمن هایها، خطاها و نوآورآموختهدرس

را بر اساس  یشغل یارتقا یرهایمس دیبا بانک شود. لیتبد یو به خرد سازمان ابدی

سو ، هدفمند و همبه شکل منظم یانسان هیکند تا توسعه سرما یطراح یواقع یهایستگیشا

 انیرابطه م توانندیم ندهیآ قاتیتحق انجام شود. یو فرهنگ سازمان یحکمران یازهایبا ن
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 ،یها )مانند سودآوربانک یمال یهاشاخص را با یبانکدار یحکمران ،یفرهنگ سازمان

 یهادر بانک یاسهیو مقا یصورت کم( را بهیاعتبار سکیو ر هیسرما تینسبت کفا

و  تالیجید یابزارهاکه کنند  یبررس توانندیم ندهیآ مطالعات کنند. یسمختلف برر

  .دارند یانسان هیسرما توسعهو  یانتقال خرد سازمان چه تاثیری بر نیآنلا یریادگی یهاپلتفرم

گیری تقویت سازوکارهای حاکمیت شرکتی و تصمیم یکی دیگر از پیشنهادات کاربردی

وسعه سرمایه انسانی و یادگیری سازمانی، و ایجاد فرهنگ های تطراحی برنامه، خردمندانه

تواند . این پیشنهادها میاست عملی در سطوح مدیریتی خردسازمانی حمایتی برای بروز 

ها جهت ارتقای کیفیت گیران بانکراهنمای عملی برای مدیران منابع انسانی و تصمیم

 .گیری و عملکرد سازمانی باشدتصمیم

علاوه براین این باشد. نتایج می میتعم محدودیت های این تحقیق مساله یکی از مهم ترین

دهنده پاسخ یریانجام شده باشد، احتمال سوگ یخوداظهار یهادادهتحقیق چون براساس 

های تحقیق شامل محدودیتدر نهایت،  ها وجود دارد.بر پاسخ یالحظه طیشرا ریو تأث

امعه آماری )تمرکز بر یک یا چند بانک مواردی مانند نوع روش )مقطعی بودن(، ج

های مربوط به محقق به مسائلی که محدودیتگیری است؛ در حالیمشخص( و ابزار اندازه

 ها، محدودیت زمانی و منابع مالی اشاره دارد. نظیر دسترسی به داده
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