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داشت، ــنگهدی: ــهای کلیواژه

 کارکنان خلاق، صنعت بانکداری،

 بانک رفاه کارگران 

ثر بر نگهداشت کارکنان خلاق در صنعت بانکداری ایران ؤهدف پژوهش حاضر، شناسایی عوامل م
 )مورد مطالعه بانک رفاه کارگران استان کهگیلویه و بویراحمد( است. 

اکتشافی استفاده شده -کمیّ( از نوع متوالی-در روش تحقیق از رویکرد تحقیقات ترکیبی )کیفی
رفاه و اساتید عضو هیات است. جامعه آماری در بخش کیفی شامل خبرگان )مدیران شعب بانک 

گیری ،در بخش کیفی از نوع هدفمند با استفاده از باشند. روش نمونهعلمی در رشته مدیریت( می
تکنیک گلوله برفی و با توجه به شاخص اشباع نظری انجام شد و شامل کارشناسان مدیران شعب بانک 

آماری عبارتند از کلیه مدیران، باشد در بخش کمی نیز جامعه رفاه و اعضای هیات علمی متخصص می
معاونان و کارکنان شعب بانک رفاه در استان کهگیلویه و بویر احمد می باشند. تعداد کارکنان و 

ای ورت تصادفی طبقه ـــنفر می باشد در بخش کمی نیز روش نمونه گیری بص 021مدیران جمعا 
نمونه آماری انتخاب شدند  برای جمع نفر به عنوان  011باشد و ب با حجم جامعه آماری میـــمتناس

سوالی  76آوری داده های مربوط به الگوی نگهداشت کارکنان خلاق از پرسشنامه محقق ساخته 
استفاده گردید. با توجه به مطالعه گسترده و نبود ابزار استاندارد جهت سنجش، محقق بعد از مطالعه 

پرسشنامه با استفاده از روش تحلیل عاملی پرداخته نظریات و انجام مصاحبه نیمه ساختار یافته به ساخت 
است. جهت تجزیه و تحلیل داده های کیفی پژوهش از روش تحلیل محتوا استفاده شد جهت تجزیه و 

در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی استفاده   plsو  Spssتحلیل داده های کمی پژوهش از نرم افزار 
مدل سازی معادلات ساختاری، داده های پژوهش، به منظور شد. در نهایت با استفاده از آزمون 

های پژوهش نشان داد برای نگهداشت برازندگی مدل مفهومی پژوهش مورد سنجش قرار گرفت. یافته
باید مورد توجه قرار شاخص بااهمیت وجود دارند که می 76کارکنان اخلاق، در صنعت بانکداری، 

دسته عامل کلی، عوامل مدیریت و رهبری،  4مؤلفه در  01ین مؤلفه و ا 01شاخص در  76گیرند، این 
اند. همچنین در بخش رتبه بندی عوامل مشخص شده است که انگیزشی، سازمانی و فردی جای گرفته

 عوامل مدیریت و رهبری در رتبه نخست اهمیت قرار گرفته است. 

 
)مورد  ثر بر نگهداشت کارکنان خلاق در صنعت بانکداری ایران ؤشناسایی عوامل م ( 0410) پروانه گلرد، -مهدی باقری، -غلامعلی رضاپور، :کنید استناد مقاله این به لطفاً

 .012-061(. 22)01.یتمدیر در رفتاری مطالعات .مطالعه بانک رفاه کارگران استان کهگیلویه و بویراحمد(
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 مقدمه

سازمان های امروزی که در جو دانش محوری، رقابتی، مشتری گرایی، پاسخگویی کیفیت گرایی،  مشارکتی، کارآفرینی و تحول 

گرایی فعالیت می کنند، مستلزم دستیابی سریع به نیروی انسانی توانمند، خشنود و متعهد به عنوان ابزار رقابتی هستند؛ زیرا داشتن 

ق با سرمایه انسانی متعهد، مهم ترین منبع سازمانی محسوب می شود. با توجه به اینکه نیروی انسانی کارکنان راضی پرانرژی و خلا

کارآمد، شاخص عمده برتری یک سازمان نسبت به سازمان های دیگر است تأکید بر نیروی انسانی مؤثر و کارآمد در عرصه 

اد دانش محور که دنیا اخیرا با آن مواجه شده ، محیط کسب و (. در اقتص0124آموزش رو به افزایش است)میر کمالی و همکاران، 

 (.2104کار به طور فزایندهای پیچیده تر شده است و با پیشرفت های سریع فناورانه به پیش می رود )روسدی ، 

اقتصاد دانش ها کار گروهی، ساختارهای ارگانیک و فرهنگ های دانش محور را به عنوان نتیجه شمار رو به رشدی از سازمان

اختیار داشتن  در این میان منابع مالی و فناورانه تنها مزیت سازمان ها نیست؛ بلکه در (.2104)لاپینا و همکاران، اندمحور قبول کرده

افراد مستعد اهمیت ویژه می یابد؛ زیرا نه تنها می تواند مزیت رقابتی سازمان محسوب شود، بلکه قادر است فقدان یا نقص دیگر 

به دلیل رقابت شدید و کمبود کارکنان با توانایی و مهارت بالا، یافتن و (. 0122)مندگاری و کولک،  بع را نیز جبران کنندمنا

 هال و .(0121سرافراز، معمارزاده و حمیدی، استعداد را از الویتهای اصلی سازمان های امروزی است ) نگهداشتن کارکنان با

 بررسی ظهور حال در دانشی اقتصاد جدید های نیازمندی با ارتباط در را انسانی منابع تغییر حال در تفش ( 2112همکاران)

خلق سرمایه انسانی، انباشتگی و خلق مجدد آن باید نگرانی اصلی برای شرکت باشد. در این فرآیند ( 2106است) لنگریک، کرده

مدیریت منابع انسانی، نقش کلیدی را بازی کرده و ابزارهای بسیار ارزشمندی را فراهم می کند که برای مدیریت توسعه و انتقال 

 تدابیر و کارها و ساز نتوانند که هایی سازمان (.2106، پسامر و واله کابراو  )فرناندزمنابع انسانی به سرمایه انسانی، ضروری هستند 

 هزینه همواره ها سازمان. باشند گر نظاره را آنان خروج باید به ناچار کنند طراحی خود استعدادهای ماندگاری برای مناسبی

 هدر را ها هزینه آن کنند حفظ را نیروها این نتوانند اگر بنابراین کنند؛می صرف برترین نیروها جذب برتی در را بالایی های

( سازمانها هر سال بخش قابل توجهی از کارکنان خود را از طرین ، فرسودگی 0120 ،زادهپور و جواهری، قلی)طهماسبی اندداده

های گذارد. سازمان دهند این امر در عملکرد روزانه سازمان و اثربخشی نیروی کار تأثیر میشغلی و ترک خدمت از دست می

دولتی و خصوصی به طورمداوم با این مسئله مواجه هستند. ازطرف دیگر با پیشرفت فناوری و ایجاد رقابت بین سازمانها ، کارکنان 

شدن کار سازمان ها در نگهداشت کارکنان می شود. بنابراین با فرصت های شغلی زیادی مواجه هستند. این مسئله باعث سخت

 ترک خدمت و نگهداشت کارکنان خلاق ونوآور در درازمدت از مسائل اصلی سازمانها به شمار می آیدجلوگیری از 

 .(0121نژاد، جزنی، معمارزاده طهران و افشار کاظمی، )توکلی

ین، آید. علاوه برادر جهان کسب وکار، مدیریت منابع انسانی به عنوان یک عامل بسیا ر مهم در موفقیت هر سازمان به شمار می

نژاد، )توکلیچالش پیش روی بسیاری از سازمان ها، نگهداشت منابع انسانی آنان است که می تواند مزیت رقابتی برای سازمان باشد

ازدست دادن کارکنان یک حادثه ناگوار به حساب می آید. سازمان ها اغلب به  (.0121جزنی، معمارزاده طهران و افشار کاظمی، 

و خالقانه برای کاهش ترک خدمت توسط کارکنان خلاق ونوآور می باشند. اغلب موارد این برنامه ها با دنبال راه های ابتکاری 

موفقیت محدودی همراه بوده است. با بهبود برنامه های نگهداشت کارکنان هزینه های اضافی منابع انسانی به میزان قابل توجهی 
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بع انسانی مشکل شماره یک سازمانها به حساب می آید. علاوه بر این نقش و (. امروزه نگهداشتن منا 2117یابد )لیوئید، کاهش می

 آمدن رقابت شدید جذب افراد مستعد و شایسته بین سازمان ها شده است اهمیت این منابع در توسعه سازمان باعث به وجود

 . (0121نژاد، جزنی، معمارزاده طهران و افشار کاظمی، )توکلی

برخی از مؤلفین همچون لومبروزو نتیجه گرفتند که خلاقیت و دیوانگی دست در دست هم دارند. بر اساس شواهد تاریخی، 

ها پایه عینی و پژوهشی حال، یافتهشود. بااینمیوار تعبیر افرادی که خیلی خلاق هستند تا حدی رفتارشان نابهنجار و حتی دیوانه

یافته از شهود عنوان نبوغ شهودی، آفرینش گری شکلی گسترشبه(. در نظریه آفرینش گری 2106،مددورک و امرولندارند )

شود، اما هنوز شخصی نادر و از گونه متفاوتی است. چنین شخصی در است. آفرینش گر، گرچه دیگر نابهنجار و یا بیمار تلقی نمی

کند؛ میله و مستقیماً درک یابند، بلافاصطور استدلالی و در درازمدت درمیخلال کنش خلاق، آنچه را که دیگران فقط به

بینی، غیرعقلانی و محدود به معدودی افراد غیرعادی پیشطورکلی آموزش داد، زیرا غیرقابلتوان بهبنابراین، آفرینش گری را نمی

های مرتبط نمودن ایده»توان در این اصل خلاصه کرد که اندیشیدن عبارت است از: می(. نظریه تداعی گرایی را 2101،چواست )

که تر باهم مربوط باشند، وقتیتر و واضحو وضوح، هرقدر که دو ایده بیشتر و تازه  ، تازگیبناتر قوانین فراوانی«. ناشی از تجربه

گرایی، . بنا بر نظریه تداعی(2106)چن و وانگ،کندمییز آن را همراهی زیاد دیگری ناحتمالرسد، بهمیها به ذهن یکی از آن

ای، ترکیبی از آید. شخص هنگام روبرو شدن با مسئلهمیوخطا پدید وسیله فرآیند آزمونهای قدیم و بههای جدید از ایدهایده

دهد. تفکر تازه، میی او را تشکیل ن ترکیب، ایده تازهیابی بیابد. ایخواند تا آرایشی برای راهها را یکی پس از دیگری فرامیایده

منظور تشکیل فکری بکر است. چنین تفکری، ارتباطات موجود های قبلی از زمینه و ترکیب کردن آن بهبه معنای جدا کردن ایده

توان به ارتباطات بین میسختی های تازه کودکی خلاق را بهکند. ایدهمیرا نادیده گرفته و ارتباطاتی مخصوص به خود خلق 

کاوی فروید، خاستگاه آفرینش گری در (. به نظریه روان2101،چین و همکارانهای ناشی از تجارب گذشته او نسبت داد )ایده

ی من و فرامن موردبررسی وسیلهشده در ناخودآگاه، باید بههای ابداعتعارضی است که در ذهن ناخودآگاه )من( وجود دارد. ایده

نژند )نوروتیک( که ها از طریق من یا فرامن رد شوند یا کاملاً سرکوب شوند، به شکل رفتارهای روانگیرد و اگر این ایدهر قرا

کند. ولی اگر پذیرفته شوند و به خودآگاه راه پیدا کنند در این حالت، اگر من یا فرامن مینشده است، ظهور ناشی از تعارضات حل

کننده نباشند، شوند و اگر انتخابمیهای خلاق کمتری به خودآگاه وارد کننده( عمل کنند، ایدهابازحد گزینشی )انتخبیش

ها غیرعملی هستند، شخص خلاق، درواقع میزان را کم کرده و اجازه شوند که بیشتر این ایدهمیهای ابداعی تولید سیلابی از ایده

های خلاق از سطح ناخودآگاه به د خیز ناخودآگاه بروز داده شوند یعنی تکانههای آزادهد اندیشهخود می« بر روی نهاد کنترل»

ترین عوامل مؤثر بر خلاقیت (. طبق نتایج تحقیقات گذشته، انگیزش درونی از مهم2101،کیم و همکارانسطح خودآگاه آیند )

و توان بالا قادرند در مقایسه باکارکنان دیگر کارکنان است. افرادی که درگیری شغلی بالایی دارند، به دلیل داشت انگیزش درونی 

بستگی عاطفی و اشتیاقی که نسبت به کار خوددارند، قادرند انرژی و تلاشی بیشتر صرف کار خود کنند همچنین، دلیل دل

ر یک بازة توانند دکنند؛ بنابراین، میندرت احساس خستگی و ناامیدی میتر تحمل کنند و بهها و مشکلات کاری را راحتچالش

بنابراین،  (.2101و همکاران،  سازیزمانی مشخص عملکردی بهتر نسبت به کسانی که درگیری شغلی اندکی دارند، نشان دهند )

خلاقیت از دیدگاه سازمانی عبارت است از ارائه فکر و طرح نوین برای بهبود و ارتقای کمیت یا کیفیت سازمان و نوآوری، 
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افزایش خلاقیت در سازمانها می تواند به ارتقای کمیت و کیفیت خدمات، کاهش هزینه ها، جلوگیری از اتلاف منابع، کاهش 

همچنین در خصوص نگهداشت کارکنان خلاق در سازمان تحقیقاتی  (.2101 )چو،بوروکراسی و افزایش رقابت و ... منجر گردد. 

 ویژگیهای شغلی، ویژگیهای (، در پژوهش خود نشان داد که بین0124) و محمودزاده امیریانجام شده است که در مهمترین آنها 

 کارکنان رابطه خدمت ترک کاهش با شغلی نگرش و کاری شرایط شغل، در عواطف و احساس هویت سازمانی، سرپرست،

 و قحقو مهارتها، یافتند که توسعه(، در پژوهش خود به این نتیجه دست 0124رشیدی ) و رسولیدارد.  وجود معنیدار و مستقیم

 مدیران به واعتماد تعهدسازمانی شغلی، رضایت متغیرهای طرین از رویهای عدالت و حمایت سازمانی مشارکت، فرصت مزایا،

( با پژوهشی که انجام داد به این نتیجه دست پیدا کرد که 0121)و حسینی رباط شیرازی  کنند. پیشبینی را ماندن میتوانند قصد

نشد.  تأیید شغلی رضایت واسطه نقش ولی دارد، تأثیر حفظ کارکنان بر سازمانی تعهد طرین از انسانی منابع مدیریت اقدامات

 و انتخاب های خط مشی بانکها همه که داد نشان گرفت، صورت بنگلادش های بانک (، در2101) 0اوا توسط که ای مطالعه

 خالی سمتی که زمانی .هستند متکی تحلیل شغل و تجزیه اطلاعات بر کاملا استخدام آگهی دادن برای و دارند مکتوبی جذب

 درکنند.  می هدایت را انتخاب و جذب فرآیند کل منابع انسانی بخش و دهند می عمومی استخدام آگهی بانکها شود می

 جبران و پاداش کردن انتظارات برآورده که بود آن از حاکی نتایج غناء های بانک (، در2106فریمپونگ ) و 2داوماه پژوهش

 علاقه مورد کاری محیط خلق سازمان، از تصویر خوب ایجاد زندگی، - کار تعادل مسائل با داشتن کار سرو کارکنان، خدمات

 از اطمینان زیردستان، با خوب روابط ایجاد برای سرپرستان و تشویق مدیران کارکنان، مدیریت در انصاف و عدالت افزایش و

 عواملی جمله از سمت ارتقای از اطمینان نهایت در و کتان کار اعتقادات و ها ارزش سازمان با اعتقادات و ها ارزش تناسب

سطح  که افرادی که داد (، نشان2106) 1لوکاندر و های بارتولنتایج یافته شود. می بانک در کارکنان باعث ماندن که است

 که دارند، کار انجام دادن برای بیشتری توانایی و انگیزه انرژی، نیز کار محل در دارند، باایی مشکل حل قدرت و سازگاری

شود.  می ها سازمان وری بهره موجب افزایش نتیجه در و فرد خود عملکرد و کارایی سطح رفتن بالا موجب موضوع این

 در کارکنان تعهد آوری نو فرهنگ بین معناداری و مثبت رابطهکند که در پژوهش خود اشاره می ،(2106) 4مادوک و امرول

 ضروری سازمان انسانی منابع بالای نگهداشت برای بالا پذیری ریسک ظرفیت و ایده تولید و وجود دارد تجاری های بانک

 هستند.

 سازمان و دولت و بانکداری مالی خدمات ارائه بازوی بهعنوان که باشد می ایرانی دولتی بانک پنجمین کارگران رفاه بانک

 ای شبکه مالک بانک این 0126 سال آمار اساس و بر شد تأسیس 0111 سال در کند. این بانک می فعالیت ایران اجتماعی تأمین

 وسعت و اندازه دهنده نشان بانک این در نفر  2111از  بیش اشتغال اشتغال دارند.  آن در فرن 2111 و است بانک شعبه 0111از 

 دلیل به موعد از زودتر بازنشستگی امکان همچنین و فوت ارتقا، کارکنان، انتقال بازنشستگی، .باشد می مجموعه این کار

                                                           
1 Eva 
2 Frempong & Dwomah 
3 Brtol & Locander 
4 Madueke, Emerole 
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 این اما .می باشد خود کلیدی نیروهای دادن دست از حال در که است داده قرار شرایطی را مجوعه این کار شرایط سختی

 .است بوده خود انسانی منابع نگهداشت برای هاییساخت زیر و راهکار دنبال به همواره بانک

 بانک باشد می ونگهداشت کارکنان جذب کارگران رفاه بانک در انسانی منابع مدیریت روی پیش هایچالش مهمترین از یکی

 رفتار وتقویت پاداش تشخیص ، مثبت محیط کاری یک ایجاد جمله از متعددی های برنامه کارکنان نگهداشت زمینه در رفاه

 خاصی استراتژی یا مطالعه اما. است قرارداده کار دستور در را های مشابهی وبرنامه کارکنان شدن ودرگیر مشارکت ، درست

 حول که مسائلی از یکی است.  نداده قرار خود کار دستور ودر نداشته ونوآور خلاق ونگهداشت کارکنان حفظ جهت را

خدمت، توجه مدیران زیادی را به خود معطوف کرده، این است که عموماً کارکنان با مهارت و توانمندی بالا که توانایی  ترک

یافتن شغل های مناسب تری را دارند، سازمان را ترک می کنند و کسانی که شغل خود را ترک نمی کنند، عموم اً توانایی یافتن 

جه به این موضوع از آنجا که کارکنان خلاق ونوآور بانکها با پس از چند سال سابقه کار با شغل بهتر را ندارند. بنابراین با تو

موضوع خستگی، و فرسودگی شغلی ناشی از تکراری بودن کارها روبرو می شوند عموما از شغل خود احساس نارضایتی کرده و 

ل ذکر شده بالا محقق را برآن داشت تا با درصدد کسب فرصت مناسب جهت ترک سازمان خود می باشند. با توجه به عوام

طراحی مدل نگهداشت کارکنان خلاق ونوآور در بانک رفاه کارکنان خود را از گزند مشکلات ناشی از ترک خدمت 

 تحقیقوبازنشستگی وعدم انگیزه محفوظ داشته ودر راستای اهداف استراتژیک بانک گامی برداشته باشد. با توجه به اینکه هیچ 

عوامل موثر بر نگهداشت کارکنان خلاق در صنعت که  بودندبه دنبال این سوال  پژوهشگرانبنابرین ؛ یافته ای وجود ندارد ساختار

 بانکداری ایران  در بانک رفاه کارگران استان کهگیلویه و بویراحمد کدامند؟

 روش پژوهش 

-کمی( از نوع متوالی -کیبی)کیفیتر تحقیقاتاین پژوهش بر اساس معیار هدف کاربردی است در روش تحقیق از رویکرد 

ی مدل نگهداشت کارکنان هامؤلفه. در بخش کیفی با استفاده از رویکرد تحلیل محتوا )تفسیر گرایانه ( اکتشافی استفاده شده است

ق با استفاده از خلاق در صنعت بانکداری به عنوان عامل اصلی هدایت فعالیت های کارکنان و مدیران ، بازشناسی می گردد و محق

روش کیفی به ارائه یک مدل بومی جهت مدل نگهداشت کارکنان خلاق در صنعت بانکداری می پردازد  و با استفاده از یافته های 

بخش کیفی علاوه بر پاسخگویی به سوالات تحقیق به عنوان وسیله ای برای تهیه ابزار اندازه گیری و تدوین پرسشنامه در بخش 

توصیفی از نوع همبستگی و از نوع مدل سازی -یه می شود . و سپس بر مبنای مدل ارائه شده با استفاده از روش کمّکمی نیز استفاد

معادلات ساختاری که یکی از تکنیک های تحلیل چند متغیری می باشد به بررسی برازش مدل طراحی شده با رویکرد آینده 

برگان ) مدیران شعب بانک رفاه و اساتید عضو هیات علمی در رشته پژوهی پرداخته شد جامعه آماری در بخش کیفی شامل خ

روش نمونه گیری ،در بخش کیفی از نوع هدفمند با استفاده از تکنیک گلوله برفی و با توجه به شاخص اشباع  مدیریت( می باشند.

در بخش کمی نیز جامعه شد نظری انجام شد و شامل کارشناسان مدیران شعب بانک رفاه و اعضای هیات علمی متخصص می با

کلیه مدیران ، معاونان و کارکنان شعب بانک رفاه در استان کهگیلویه و بویر احمد می باشند. تعداد کارکنان و آماری عبارتند از 

،  بصورت تصادفی طبقه ای متناسب با حجم جامعه آماری می در بخش کمی نیز روش نمونه گیری نفر می باشد 021 مدیران جمعاً
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ه نفر ب 011و  شده است،استفاده  0شد. برای تعیین حجم نمونه لازم نیز از جدول برآورد حجم نمونه جرسی مورگان و کرجسیبا

های مربوط به الگوی نگهداشت کارکنان خلاق از پرسشنامه محقق ساخته برای جمع آوری داده عنوان نمونه آماری انتخاب شدند.

، محقق بعد از مطالعه نظریات و انجام و نبود ابزار استاندارد جهت سنجشسوالی استفاده گردید. با توجه به مطالعه گسترده  76

. جهت تجزیه و تحلیل داده های کیفی ته استمصاحبه نیمه ساختار یافته به ساخت پرسشنامه با استفاده از روش تحلیل عاملی پرداخ

در دو سطح  plsو  Spssجهت تجزیه و تحلیل داده های کمی پژوهش از نرم افزار  پژوهش از روش تحلیل محتوا استفاده شد

فراوانی  آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. در سطح آمار توصیفی از میانگین، انحراف معیار، واریانس، جداول، فراوانی، درصد

و ... و در سطح آمار استنباطی از تحلیل عاملی )جهت ابزار پژوهش ( و در نهایت با استفاده از آزمون مدل سازی معادلات 

 ساختاری، داده های پژوهش، به منظور برازندگی مدل مفهومی پژوهش مورد سنجش قرار گرفت.

 های پژوهشیافته

لیل محتوا و در بخش کمی )آمار توصیفی( ابتدا بر حسب متغیرهای جمعیت روش تحلیل نتایج در بخش کیفی شامل روش تح

شناختی و با استفاده از  جداول فراوانی و نمودارهای مربوطه، توصیفی از نمونه آماری پژوهش ارائه و در ادامه با استفاده از مهم 

پژوهش )نگهداشت کارکنان خلاق (  ترین شاخص های آمار توصیفی)گرایش مرکزی،پراکندگی و شکل توزیع( متغیر اصلی

توصیف شده است. در قسمت دوم که به آمار استنباطی پژوهش اختصاص دارد، فرضیه مربوط به رابطه بین متغیرهای اصلی 

پژوهش با استفاده از رویکرد مدل سازی معادله ساختاری واریانس محور مورد آزمون قرار گرفته است. انجام محاسبات این فصل 

 انجام شده است. plsو  spssاده از نرم افزار با استف

 و شاخص های موثر بر نگهداشت کارکنان خلاق در صنعت بانکداری کدامند؟ هامؤلفه فرعی اول پژوهش: سوال

نظام نگهداشت کارکنان خلاق به واسطه تاثیرات مستقیم و عینی که در زندگی و معیشت کارمندان و همچنین رشد و رسیدن به 

سازمان دارد، جایگاهی بی بدیل است. در صورتی که در طراحی و اجرای این نظام تامل و تعمق کافی صورت نگیرد، اهداف 

سریعا نظام مدیریت منابع انسانی را تحت تاثیر قرار داده و می تواند کارکرد همه نظام های زیرمجموعه مدیریت منابع انسانی را به 

محقق در زمینه نگهداشت کارکنان خلاق در صنعت بانکداری، مدلی ارائه نشده است. با توجه به بررسی  سرعت مخدوش سازد.

بنابراین با این سوال که شاخص های  نگهداشت کارکنان خلاق در حال حاضر کدامند؟ ابتدا به بررسی دیدگاه های کلی مصاحبه 

 ی نگهداشت کارکنان خلاق پرداخته می شود.هامؤلفهشوندگان در زمینه 

                                                           
1.  Morgan, D.W  &Krejcie , R. V 
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 های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در صنعت بانکداری در بعد عوامل سازمانیدیدگاه

 )عدالت سازمانی(

بندی گردیده کد تقسیم 6ملاحظه می شود، عوامل عدالت سازمانی بر اساس نظرات خبرگان در  (0)همانگونه که در جدول شماره 

 است:

 ال پژوهش در خصوص عوامل عدالت سازمانیاستخراج شده از سؤ مفاهیم و مقوله های (:0)جدول

 )معرف( کد مقولهزیر مقوله

نگهداشت کارکنان خلاق  

 سازمانی()عوامل
 عدالت سازمانی

 متناسب بودن حقوق با وظایف محوله-0

 عادلانه بودن زمان بندی و حجم کار-2

 قانونمدار بودن سازمان در تخصیص جایگاه های شغلی-1

 مناسب بودن رویه های پیشرفت-4

 منصفانه بودن پاداش ها و تنبیه ها-1

 اجرا کامل قوانین در سازمان-7

 اجرای کامل تعهدات نسبت به کارکنان-6

 فرهنگ سازمانی( ) دیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل سازمانی

های ریشه ای عمیق، اصول اخلاقی یا زیبایی شناختی به عنوان هنجارها یا ارزش معتقد است که فرهنگ را می توان (2110هافستد )

کار میرود . بارنی و کند و به عنوان استاندارد برای ارزیابی رفتارهای خود و دیگران بهدر نظر گرفت که اعمال را راهنمایی می

خاصی از قبیل تاریخ سازمانی، فرهنگ، یادگیری و سایر ابعاد انسانی و اجتماعی شرکت، به  ( نشان دادند که منابع2111همکاران )

ویژه برای حفظ مزیت رقابتی، اهمیت خاصی دارند؛ زیرا آنها ارزشمند و نادر بوده و تقلید و جایگزینی برای آنها دشوار است. به 

تمهای منابع انسانی متقابلا بر جذب و نگهداری کارکنان به شکل طور اصولی فرهنگ سازمانی و ساختار سازمان و اقدامات و سیس

 (.2107ووی، بلور و مکاثربخش مؤثر هستند )

 مفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص عوامل فرهنگ سازمانی (:2)جدول 

 )معرف( کد زیرمقوله مقوله

 نگهداشت کارکنان خلاق

 سازمانی()عوامل
 سازمانیفرهنگ 

 حمایت سازمان از ایده های نو-0

 روحیه کار تیمی در سازمان-2

 استفاده از تجارب ناموفق گذشته-1

 شناخت و آگاهی از ظرفیت های سازمان-4

 پاسخگو بودن سازمان-1
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 سازمان()استراتژی  دیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل فعلی نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل سازمانی

 مفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص شاخص های استراتژی سازمانی(: 1)جدول 

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

 نگهداشت کارکنان خلاق

 ) عوامل سازمانی(
 استراتژی سازمانی

 مشخص بودن اهداف و انتظارات سازمان-0

 بروز بودن سازمان-2

 سازماندانش محور بودن -1

 متناسب بودن ساختار سازمان با اهداف تعیین شده-4

 ثبات فرآیند ها و دستورالعمل ها -1

 دیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل انگیزشی)امنیت شغلی( 

 های امنیت شغلیمفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص شاخص (: 4)جدول 

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

 نگهداشت کارکنان خلاق

 ) عوامل انگیزشی(
 امنیت شغلی

 جابجایی کمتر کارکنان بین شعب-0

 احترام متقابل بین مدیران و کارکنان-2

 فراهم کردن امکانات مادی و معنوی مناسب در محیط کار -1

کارکنان و ارائه اطلاعات کافی و روشن در خصوص وظایف  -4

 انتظارات از ایشان

 وضوح شرایط و مفاد قرارداد بین کارکنان و سازمان -1

 )پیشرفت شغلی( دیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل انگیزشی

 شغلی مفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص شاخص های پیشرفت(: 1)جدول 

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

 نگهداشت کارکنان خلاق

 عوامل انگیزشی()
 پیشرفت شغلی

 آموزش های ضمن خدمت-0

 هماهنگی ارزش های کاری و ارزش های شخصی -2

 تناسب جایگاه شغلی با توانایی های فنی شخص -1

 فراهم کردن ساز و کارهای مناسب جهت ادامه تحصیل کارکنان -4

 بستر مناسب جهت شکوفایی استعدادها و خلاقیت های کارکنانایجاد  -1

 

 حقوق و مزایای مستقیم() دیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل انگیزشی
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 مفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص شاخص های حقوق و مزایای مستقیم (:7)جدول 

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

نگهداشت کارکنان 

 خلاق

 عوامل انگیزشی()

 حقوق و مزایای مستقیم

 حقوق ثابت-0

 فوق العاده اضافه کار-2

 فوق العاده بهره وری-1

 کارکنانمبالغ رفاهی پرداختی به -4

 پاداش های انگیزشی نقدی-1

 مزایای مالی غیرمستقیم( ) دیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل انگیزشی

در کنار پرداخت های مستقیم ، پرداخت های غیر مستقیمی وجود دارد. مزایایی مانند بیمه، جراحی، کمک های اجتماعی، 

بازنشستگی، تامین اجتماعی، مرخصی ها، تعطیلات، کمک هزینه های آموزشی و بورس های تعطیلی اعطایی به کارمندان که به 

ابیلی ) منظور جلب رضایت آنان و استمرار بقای آنان در سازمان صورت می گیرد در زمره پرداخت های غیز مستقیم قرار می گیرد

مقوله  6غیر مستقیم بر اساس نظرات خبرگان در  -ملاحظه می شود، مزایای مالی( 6)ول (. همانگونه که در جد0112و موفقی، 

 تقسیم بندی گردیده است:

 غیرمستقیم -مفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص عوامل مالی (:6)جدول 

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

 نگهداشت کارکنان خلاق

 انگیزشی()عوامل
 مالی غیر مستقیم مزایای

 کیفیت بیمه درمانی-0

 کیفیت بیمه تکمیلی درمانی-2

 مرخصی استحقاقی، استعلاجی و ...-1

 کمک هزینه رفاهی غیرنقدی-4

 وام-1

 امکانات تفریحی-7

 صندوق بازنشستگی-6

حمایت های ) رهبریدیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل مدیریت و -

 مدیریتی( 
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 مفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص عوامل حمایت های مدیریتی (:1) جدول

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

 نگهداشت کارکنان خلاق

 )عوامل مدیریت و رهبری(
 های مدیریتیحمایت

مشکلات پشتیبانی و ارائه راه حل های مناسب در زمان بروز -0

 کاری برای کارکنان

 افزایش اعتماد به نفس کارکنان در شرایط کاری سخت-2

درک کارکنان و ارائه مشاوره در خصوص مشکلات -1

 کاری

 حمایت از کارکنان در جهت پیشرفت و ادامه تحصیل-4

 کارکنان حمایت از ایده ها و راه کارهای-1

 سبک رهبری() نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل مدیریت و رهبریدیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل 

 مفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص عوامل سبک رهبری (:2)جدول 

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

 نگهداشت کارکنان خلاق

 )عوامل مدیریت و رهبری(
 سبک رهبری

 دادن حق اعتراض به کارکنان-0

 اختیار متناسب با حوزه وظایف به کارکنان تفویض-2

 مشارکت دادن کارکنان خلاق در تصمیم گیری-1

 توجیه کارکنان در مورد تصمیم های اتخاذ شده-4

 کاهش بروکراسی های اداری-1

 وجود سیستم تنبیه و پاداش-7

 اقتدار در تصمیم گیری-6

 ثبات در شیوه مدیریت-1

توانمندی های ) شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل مدیریت و رهبریدیدگاه های کلی خبرگان در مورد 

 مدیریتی( 

 مفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص توانمندی های مدیریتی(: 01)جدول 

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

 نگهداشت کارکنان خلاق

 مدیریت و رهبری()عوامل
 مدیریتیهای توانمندی

 توانایی برقراری ارتباط موثر با کارکنان-0

 شناخت دقیق فرآیندهای سازمانی-2

 تشویق کارکنان به اجرای سیاست های سازمانی-1

 جلوگیری از بروز درگیری ها در محیط کاری-4
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 علاقه و دلبستگی به کار( ) دیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل فردی

 مفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص عوامل علاقه و دلبستگی به کار (:00)جدول 

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

 نگهداشت کارکنان خلاق

 )عوامل فردی(
 علاقه و دلبستگی به کار

 میل و رغبت کارکنان به انجام وظایف محوله-0

 داشتن به سازمانعلاقه -2

 دوست داشتن جایگاه شغلی-1

داشتن روابط سالم و انسانی ) دیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل فردی

 در محیط کار( 

 مفاهیم و مقوله های استخراج شده از سوال پژوهش در خصوص عوامل داشتن روابط سالم و انسانی در محیط کار (:02)جدول 

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

نگهداشت کارکنان 

 فردی()عوامل خلاق

داشتن روابط سالم و 

 انسانی در محیط کار

 داشتن رفتار دوستانه در محیط کار-0

 خوش برخورد بودن کارکنان-2

 انجام صادقانه وظایف از سوی کارکنان-1

 کار سازگاری کارکنان با محیط-4

 پشتکار و جدیت( ) دیدگاه های کلی خبرگان در مورد شاخص های مدل نگهداشت کارکنان خلاق در بعد عوامل فردی

 ال پژوهش در خصوص عوامل پشتکار و جدیتاستخراج شده از سؤ مفاهیم و مقوله های(: 01)جدول 

 )معرف( کد زیر مقوله مقوله

 نگهداشت کارکنان خلاق

 فردی()عوامل
 پشتکار و جدیت

 سخت کوش بودن کارکنان-0

 جدی بودن در انجام وظایف-2

 با حوصله بودن در انجام امور-1

 بودن کارکنان مسئولیت پذیر-4

 کیفی یهاهداشت کارکنان خلاق بر اساس دادهی نگهامؤلفهو زیر مؤلفهاستخراج عوامل، 

در سوال اول فرعی پژوهش طی مصاحبه با خبرگان شاخص ها و عوامل مدل نگهداشت کارکنان خلاق و شناسایی شد. با توجه 

نشان داده  (0)ی استخراج شده به صورت شماتیک در شکل هامؤلفهتجزیه و تحلیل محتوایی مصاحبه های صورت گرفته عوامل و 

  .شده است

مقوله عوامل سازمانی، عوامل انگیزشی، مدیریت و رهبری و  4همانگونه که نشان داده شده است ابعاد مدل نگهداشت کارکنان در 

زیر مقوله )عدالت سازمانی  1عوامل فردی قرار می گیرد و توان دسته بندی را در مقوله های فرعی نیز دارد. عوامل سازمانی به 

مستقیم، -زیر مقوله )امنیت شغلی، پیشرفت شغلی، مزایای مالی 4سازمانی( ، عوامل انگیزشی به ،فرهنگ سازمانی و استراتژی 
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زیرمقوله )حمایت های مدیریتی، سبک رهبری و توانمندی های  1غیر مستقیم(، عوامل مدیریت و رهبری به -مزایای مالی

ن روابط سالم و انسانی در محیط کار و پشتکار و جدیت( علاقه و دلبستگی به کار، داشت) زیرمقوله 1مدیریتی( و عوامل فردی به 

دسته بندی می شود که البته بنا بر منطق آماری صادق است و با در نظر گرفتن منطق مفهومی و مدیریتی و با مشورت خبرگان برای 

 این مقوله های فرعی نامگذاری و الگوی نهایی عرضه می شود.

 
 نگهداشت کارکنان خلاق در صنعت پانکداری مفهومی مدل (:0)شکل 

 عوامل سازمانی

این عوامل به مولفه ای اشاره دارد که در سازمان و محیط آن وجود دارند و باعث افزایش خلاقیت کارکنان و در نهایت نگهداری 

 مانی است.آنها خواهد شد.عوامل سازمانی در این تحقیق شامل عدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی، استراتژی ساز

 عوامل انگیزشی

این عوامل به مولفه های اشاره دارد که باعث افزایش انگیز در کارکنان خلاق جهت ماندن در شرکت اشاره دارد. عوامل انگیزشی 

 در این تحقیق شامل امنیت شغلی، پیشرفت شغلی، مزایای مالی مستقیم و غیر مستقیم است.

 عوامل مدیریت و رهبری

مولفه های اشاره دارد که  باید از سوی مدیریت و رهبران سازمان در خصوص کارکنان خلاق مورد توجه قرار گیرد. ای عوامل به 

 عوامل مدیریت و رهبری در این تحقیق شامل حمایت های مدیریتی، سبک رهبری و توانمندی های مدیریتی است.

 عوامل فردی

باید  جهت حفظ موقعیت خود در سازمان بدان توجه داشته باشند. عوامل فردی  این عوامل به مولفه های اشاره دارد که افراد خلاق

 در این تحقیق شامل علاقه و دلبستگی به کار، داشتن روابط سالم و انسانی در محیط کار و پشتکار و جدیت  است.

 

 آزمون الگوی نگهداشت کارکنان خلاق با استفاده از الگوسازی معادلات ساختاری

الگوی نگهداشت کارکنان از آزمون تحلیل مسیر و الگوسازی معادلات ساختاری استفاده شد که نتایج آن ذکر جهت آزمون 

های شود. یکی از تفاوتهای نظری استفاده میهای تجربی و منحنیاز کیفیت برازش برای سنجش شباهت میان منحنی .گرددمی

است. اگر چه  PLSهای برآورد شده با استفاده از برای برازش مدل های موجودنامناسب بودن شاخص PLSاساسی بین لیزرل و 

کنند، اما های برازندگی، از قبیل شاخص برازندگی هنجار شده بنتلر و به ونت را گزارش میموجود آماره PLSهای در الگوریتم
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های کوواریانس مشاهده ت بین ماتریساند که پارامترهای مدل برآورد شده، برای کاهش تفاوآنها بر اساس این مفروضه بنا شده

( شاخص کلی برازش را 2111) 0هاوس و همکاراننوجود ندارد. البته تن PLSای که در باشند. مفروضهشده و بازتولید شده می

توان با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک و ( را میGOFاند. ملاک کلی برازش )برای بررسی برازش مدل معرفی نموده

R^2 .به دست آورد GOF=√(avrage(AVE)*R^2) 

راه حلی عملی برای این مشکل بررسی برازش کلی مدل بوده  PLSدر مدل  GOF( شاخص 2111هاوس و همکاران )به باور تنن

توان برای بررسی اعتبار یا کیفیت مدل کند و از آن میهای مبتنی بر کوواریانس عمل میهای برازش در روشو همانند شاخص

PLS صفر تا یک قرار کند و بین های برازش مدل لیزرل عمل میبه صورت کلی استفاده کرد. این شاخص نیز همانند شاخص

 دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند.

 مشخصات برازش مدل مفهومی پژوهش (:04)جدول 

 مقدار محاسبه شده شاخص برازش عنوان شاخص

 R 72/1مجذور  ضریب تعیین

 AVE 41/1 میانگین اعتبار همگرایی

 GOF 12/1 برازش کلی مدل

باشد،  17/1بیش از  GOFبا توجه به مطالب گفته شده در مورد برازش مدل مفهومی چنانچه مقدار بدست آمده برای شاخص 

برازش کلی مدل مورد تایید است ، جدول بالا براساس خروجی نرم افزار اسمارت پی آل اس تهیه گردیده است. براساس 

 وردار است.اطلاعات فوق مدل مفهومی پژوهش از برازش خوبی برخ

 
 ضرایب مسیر مدل نگهداشت کارکنان خلاق(: 2)شکل 

                                                           
1 Tenenhaus et al 
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 مقادیر آماره تی مدل نگهداشت کارکنان خلاق (:1)شکل 

 

 مقادیر ضریب مسیر و آماره تی مدل نگهداشت کارکنان خلاق(: 01)جدول 

 نتیجه آزمون T ضریب مسیر به سازه نام متغیر ردیف

 عوامل سازمانی 0

نگهداشت 

 خلاقکارکنان 

 قبول فرض 11/1 61/1

 قبول فرض 22/24 24/1 عوامل انگیزشی 2

 قبول فرض 71/41 22/1 عوامل مدیریت و رهبری 1

 قبول فرض 17/1 41/1 عوامل فردی 4

  

 بحث و نتیجه گیری

به یکی از موضوعات اساسی در حوزه مدیریت منابع انسانی می پردازد که نقش موثری در عملکرد سازمانها دارد.  حاضرپژوهش 

به طور کلی موضوع نگهداشت کارکنان یکی از مباحث مهم و دغدغه های اصلی سازمانها محسوب می شود این امر در سازمانها 

به گونه ای باشد که علاوه بر اطمینان از حفظ کارکنان، بهره وری آنان کاهش دولتی اهمیت بیشتری دارد زیرا این نگهداشت باید 

نیابد، زیرا عقد قراردادهای بلند مدت در اغلب مواقع در سازمانهای دولتی با کاهش بازدهی کارکنان همراه خواهد بود. بنابراین 

، عملکرد آنان را نیز بهبود بخشد. از سوی دیگر باید این نگهداشت توسط عوامل مختلفی اجرا شود که علاوه بر حفظ کارکنان

نگهداشت کارکنان خلاق، سخت تر از کارکنان عادی است و این کارکنان برای سازمانها اهمیت و جایگاه ویژه ای دارند. به طور 

ای کلی مدیریت کارکنان خلاق یک موضوع جدی در مدیریت منابع انسانی است.  نتایج پژوهش جاری نشان می دهد بر

 76شاخص بااهمیت وجود دارند که می بایست مورد توجه قرار گیرند، این  76نگهداشت کارکنان اخلاق، در صنعت بانکداری، 

دسته عامل کلی، عوامل مدیریت و رهبری، انگیزشی، سازمانی و فردی جای گرفته اند.  4در  مؤلفه 01و این  مؤلفه 01شاخص در 

 شخص شده است که عوامل مدیریت و رهبری در رتبه نخست اهمیت قرار گرفته است. همچنین در بخش رتبه بندی عوامل م

آنچه از یافته های تحقیق برمی آید این است که موضوع مدیریت و رهبری در صنعت بانکداری مقوله ای جدی در بحث 

ژی مدونی وجود ندارد و یا این استراتژی نگهداشت کارکنان توانا و خلاق است. این نتیجه نشان می دهد در بانکها یا برنامه استرات
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به خوبی به مدیران و بدنه کارکنان منتقل نشده است، به همین دلیل همچنان مدیریت فردی و سبک مدیریت دارای اهمیت بیشتر 

ن نتیچه در بحث نیروی انسانی در بانکهاست. این مدیریت می تواند در سطح شعب، دوایر و یا سرپرستی شعب باشد. نکته مثبت ای

گیری است که بحث مدیریت و سبک رهبری را می توان با استفاده از آموزشهای ضمن خدمت موثر در یک سازمان به راحتی 

ارتقا داد، این درحالی است که موضوعات سازمانی معمولا نیازمند شرایط محیطی و زمان است. بنابراین تصمیم گیرندگان و 

اندکی تغییرات در برنامه ها و محتوای آموزشی ضمن خدمت، تاثیر زیادی در مدیریت منابع  مدیران صنعت بانکداری می توانند با

انسانی به خصوص در بخش کارکنان خلاق بوجود آورند. همچنین در بحث انگیزشی با اصلاح معیارهای عملکرد کارکنان و 

ز کارکنان مورد ارزیابی قرار گیرند، این در هوشمندسازی باید تلاش شود علاوه بر ارزیابی عملکرد شعب، به صورت فردی نی

حالی است که در حال حاضر ارزیابی شعب توسط سرپرستی ها انجام می شود اما در موضوع کارکنان، اغلب نظر مدیران شعب 

ت جزیی و دارای اهمیت بوده و بعضا بی عدالتی هایی رخ می دهد که نارضایتی کارکنان دیگر را بدنبال دارد. بدون شک با تغییرا

استفاده از خدمات برخط و با تعیین فهرستی از معیارهای قابل اندازه گیری، می توان انگیزه فردی افراد را بهبود بخشید. که این امر 

 برای کارکنان خلاق می تواند عامل بسیار مهمی تلقی شود.

پژوهش یعنی نگهداشت کارکنان خلاق در صنعت پیشنهادهای پژوهش با توجه به عوامل شناسایی شده و تاثیرآنها بر هدف نهایی 

بانکداری است. مخاطب این پیشنهادها ذینفعان تحقیق هستند که در پژوهش جاری مدیران و تصمیم گیران بانک رفاه در رده 

 نخست است با این همه مدیران صنعت بانکداری و دیگر سازمانهای خدماتی محور نیز می توانند از پیشنهادهای این پژوهش

 استفاده و به نتایج بدست آمده استناد نمایند. براین اساس پیشنهاد می شود:

با توجه به اهمیت عوامل مدیریتی و رهبری ، دوره های آموزشی برای مدیران با هدف تقویت توانمندیهای مدیریتی  -

آن در بخش ها و شعب خود  افراد برگزار شود، این آموزش ها می بایست به کاربردی  و بروز باشد که مدیران از نتایج

 بهرهبرداری نمایند.

باتوجه به اهمیت عوامل مدیریتی و رهبری، و به منظور بهره گیری از جدیدترین دستاوردهای مدیریت، بانک  -

قراردادهایی با مراکز آموزش عالی به منظور آموزش مدیران، به امضا برساند، معمولا آموزشهای خارج از سازمان به 

 وت و پیش فرض داشتن مدرسان نسبت به سازمان کارآتر خواهد بود.دلیل عدم قضا

با توجه به اهمیت عوامل مدیریتی و رهبری، در شبکه های مجازی با ایجاد گروههای کارکنان و مدیران، ارتباطات  -

رده و همزمان غیررسمی بین کارکنان و بین کارکنان و مدیران بهبود یابد، چنین روندی به بهبود ارتباطات افراد کمک ک

 تاثیر زیادی در فرهنگ سازمانی خواهد داشت.

باتوجه به اهمیت عوامل انگیزشی، با استفاده از ابزارهای هوشمند سازی فرایندها، می بایست علاوه بر عملکرد شعب،  -

یران شعب عملکرد افراد در قالب معیارهای قابل اندازه گیری به دقت و به صورت فردی از طرف مدیران ارشد، و نه مد

 قابل بررسی باشد.

باتوجه به اهمیت عوامل سازمانی، واحدی در بانک تحت عنوان تحقیق و توسعه، ایده پردازی ایجاد شود و پس از  -

شناسایی کارکنان خلاق، از توانایی آنها در این واحد استفاده نمایند، این واحد هماننده واحد حقوقی یا تسهیلات، می 
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ماموریتی در شعب و بخش های مختلف حضوریابد تا راهکارهای حل مشکلات پیش روی  تواند به صورت موردی و

صنعت بانکی مرتفع گردد، در صورت ایجاد چنین واحدی، افراد خلاق از مشروعیت قانونی برخوردار می شوند و 

 مدیران و کارکنان به خیال آسوده تر به همکاری با این افراد مبادرت خواهند ورزید.

به اهمیت عوامل سازمانی، برنامه استراتژی در هر سازمانی از جمله بانکها و وجود نقشه راه برای بخش های باتوجه  -

مختلف حتی شعب بانکها، تدوین گردد، و یا در صورت وجود چنین برنامه ای اجرای آن به عنوان فرهنگ سازمانی در 

و مشخص، همسویی مدیران و جلوگیری از اعمال  بانک ترویج گردد، وجود یک برنامه استراتژیک کاربردی و صریح

 سلیقه ای مدیران را به دنبال خواهد داشت.

باتوجه به اهمیت عوامل سازمانی، اصلاح و بازبینی ساختارهای سنتی در بانک می تواند راهکار جدی برای حل  -

ماتریسی می تواند به عنوان مشکلات از جمله بکارگیری موثر نیروهای خلاق در سازمان باشد، ساختارهای پروژه و 

 راهکار مشخص معرفی گردد.

با توجه به اهمیت عوامل فردی، بهتر است سیستم رتبه بندی کارکنان و مدیران از نظر توانمندیها، پشتکار، ارتباط با  -

ی شعب دیگران و ارزشهای اخلاقی و اخلاق حرفه ای در بانک پیاده شود، به نظر می رسد در حال حاضر تنها رتبه بند

براساس معیارهای اقتصادی و بازاریابی مانند میزان جذب سپرده، تعداد و نوع مشتریان، میزان تسهیلات و موارد مشابه 

 اجرا می شود.
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