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Abstract: Accepting ethical orientation in the economic development of banks 

is considered a way to turn threats into opportunities. Iranian managers, in 

addition to paying attention to the strategic position of ethics in organizational 

success, also pay attention to business ethics based on religious concerns and 

community values. Human resource development is one of the organization's 

necessities, and the need to link it with ethical values is inevitable; negligence 

and injustice in its implementation lead to a lack of individual and 

organizational development. For this purpose and to further investigate this 

issue, the present study has designed an ethical architecture model of human 

capital in the banking industry. The qualitative data collection method was 

carried out using a content analysis approach. The statistical population of the 

study was senior bank managers and academic experts, who were ultimately 

selected as samples using the theoretical sampling method and the theoretical 

saturation principle. Then, the desired codes were extracted using the sub- and 

main categorization methods. Based on the content analysis process, 37 

subcategories and 5 main categories were identified and categorized during the 

coding stages. Then, the final research model was drawn using MAXQDA 

software. The results indicate that the five components of human capital 

attraction, development and training, human resource retention, human 

resource performance, and ethical culture are effective factors in designing an 

ethical model in the banking industry. 

Keywords: Human Capital Development, Banking Industry, Ethical 

Architecture.  
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Extended Abstract 

Introduction 

Management, as one of the main organizational areas, has various dimensions, of which human 

resource management is known as one of the most important and widely used dimensions. Human 

resources, as one of the most basic resources of organizations, play a key role in achieving 

organizational goals and realizing macro strategies. In recent years, a new concept called human 

capital has been proposed in the human resource management literature, which, as an intangible 

organizational asset, expresses the values of knowledge, skills, and abilities of employees that can 

contribute to organizational growth and productivity (da Silva et al., 2022). From fall 2021 to 

spring 2024, the private banking industry in Iran has faced numerous challenges in human capital 

management. According to recent reports, a large part of Iran's private banks has faced crises in 

the fields of ethics (professional) and management, which have led to a decrease in public trust 

and employee dissatisfaction. Studies show that more than 30% of employees in these banks 

complain about the lack of transparency and inequalities in human capital policies. Research-based 

on data from recent years also shows that the job abandonment rate in these banks has reached 

about 18%, which is higher than the national average. This situation makes it more necessary to 

design and implement ethical human capital architecture models to improve organizational 

performance, increase employee satisfaction, and enhance the public reputation of banks.            

Theoretical framework 

Human capital architecture is a combination of structures, processes, and strategic employee 

behaviors that, in coordination with organizational goals and strategies, help improve the overall 

performance of the organization. The new perspective believes that every organization needs 

specific human capital that has high strategic and unique value creation, and in this case, the 

organization's human capital management must adapt to these key people. The mechanism for 

moving organizations from a traditional job-oriented perspective to a new knowledge-oriented 

perspective is called human resource architecture. Until now, the field of human resource 

management has traditionally examined the job as the unit of analysis, not knowledge. But it is 

believed that the emphasis on job management should be changed to an emphasis on knowledge 

management. Knowledge management means managing what people know and how to use that 

knowledge. This approach allows organizations to use their human resources capabilities 

optimally and take steps towards achieving their strategic goals (Nikpay et al., 2016). 

In addition to these issues, ethical issues have also become a central topic in human resource 

management. Many studies have shown that implementing ethical principles in human capital 

management not only improves organizational culture and employee satisfaction, but also 

improves the organization's public reputation and financial performance (Zhou et al., 2020). 

Methodology 

In terms of purpose, the present study is classified as applied research, considering that it explains 

the role of designing an ethical human capital architecture model in the banking industry, and in 

terms of how the required data was collected, it is classified as "qualitative research". For this 

purpose, qualitative data was collected through semi-structured interviews with participants and 

content analysis, which led to the identification of dimensions of the ethical human capital 

architecture model. The statistical population of the research is senior and middle managers of 

private banks in Iran and academic experts with work experience who specialize in the field of 
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human capital management. Sampling was also carried out theoretically. Qualitative data was 

collected through semi-structured interviews with 15 senior bank managers and 10 academic 

experts. The interviews were conducted in-depth and analyzed using MAXQDA software version 

2020.  

Discussion and Results 

The results of the study showed that human capital attraction components such as transparency in 

attraction, assessment of ethical values, ethical planning, meritocracy, ethical branding, and 

matching job competencies with candidates will have a significant impact on the composition of 

the organization's human capital. These results are consistent with the results of Radan (2024) and 

Sirsadr et al. (2022). Utilizing the capacity of attracting special human capital, can be effective in 

improving the ethical performance of banks. Therefore, to provide the most important competitive 

advantage of organizations (human capital), the methods and techniques of acquiring and 

attracting human capital, or in other words, investing in human capital, are of great importance. 

Each of the methods of investing in human capital leads to the attraction of a specific type of 

human capital, and each type of human capital adds specific knowledge and skills to the 

organization's knowledge and skills. Haji Lu et al. (2018) and Essen et al. (2024) also reached 

results in line with the results of this research in their studies. 

Conclusion 

Developing and retaining the human resources absorbed in the sustainability of the ethical 

architecture of banks is of great importance. Paying attention to factors such as focusing 

on specialized talents, using psychological tests, holding ongoing courses in line with 

employee training, providing fair learning opportunities for all enthusiastic personnel, 

strengthening internal human resources for recruitment, improving incentive policies and 

reward systems, observing the principles of organizational justice, paying attention to 

initial job satisfaction, managers' attention to observing ethical principles, and creating a 

positive employer brand can have a positive and significant impact on improving ethics in 

the organization and developing human capital.     
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به    دیتهد  لیتبد  یبرا   راهی   ها،بانک   یدر توسعه اقتصاد  یاخلاق   یریاقبال به جهت گیده:  چک

تلق به جا  زین  ی رانیا  رانیمد  .شودیم  یفرصت  بر توجه  موفق  یراهبرد  گاهیعلاوه    ت ی اخلاق در 

ارزش   ینید  هایبراساس دغدغه   ،یسازمان م  هایو  و کار توجه  اخلاق کسب  به  . کنندیجامعه 

انسا منابع  ضرور  یکی  ینتوسعه  پ  اتیاز  لزوم  که  است  ارزش   وندیسازمان  با    ی اخلاق  هایآن 

و    یآن منجر به عدم توسعه فرد  یدر اجرا  یعدالت  یو ب  یچرا که سهل انگار  ؛است  رناپذیاجتناب 

  یموضوع پژوهش حاضر به طراح نیا شتریب یبررس یمنظور و در راستا  نی. بدگرددی م یسازمان

  ی پرداخته است.  روش گردآور    یدر صنعت بانکدار   یانسان  هسرمای  مدارانهاخلاق   یمدل معمار 

  ران یپژوهش مد  یمحتوا انجام شده است. جامعه آمار   لیتحل  کردیو با استفاده از رو  یفیاطلاعات ک

و استفاده از اصل    ینظر   یرگیبودند که با استفاده از روش نمونه   یارشد بانک و خبرگان دانشگاه

عنوان نمونه انتخاب شدند.  ه ب  تیدر نها  یخبره دانشگاه  10و   یارشد بانک ریمد  15  یاشباع نظر 

مورد نظر استخراج شدند. براساس    یکدها  ؛ یو اصل  یفرع  بندی سپس با استفاده از روش مقوله 

  بندی و دسته   ییشناسا  ی مقوله اصل  5و    یمقوله فرع  ۳7  یمراحل کدگذار   یمحتوا، ط  لیتحل  ندیفرا

 ی حاک  جیرسم شد. نتا  ی ا   ید  ویبا استفاده از نرم افزار مکس ک  ژوهشپ  ییشدند.  سپس مدل نها

عملکرد منابع    ،ی توسعه و آموزش، حفظ منابع انسان  ،یانسان  هیاست پنج مولفه جذب سرما  نیاز ا

  ی مدل اخلاق مدارانه در صنعت بانکدار   یو فرهنگ اخلاق مدار از عوامل موثر در طراح  یانسان

 . است

 

 .اخلاق مدارانه یمعمار ، ی صنعت بانکدار ، یانسان هیتوسعه سرما:  دیواژگان كلی

 

 

  مقدمه

  ی متنوع   ی هاشاخه  ی دارا  ، یسازمان  یهاحوزه  نیتریاز اصل   ی ک یبه عنوان    تیریمد

  ی هاشاخه  نیو پرکاربردتر  نیتراز مهم  یکیبه عنوان    یمنابع انسان  تیریاست که مد

ها، نقش  منابع سازمان  نیتریاز اساس   یک یبه عنوان    یانسان   منابع.  شودیآن شناخته م

دست  ی دیکل ساز  یابی در  اهداف  استراتژ  یمانبه  تحقق  دارد   یهایو    کلان 
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(Dahmardeh et al., 2024)ی انسان  ه یبه نام سرما  دیجد   یمفهوم   ، یمنابع انسان  تیری مد  اتیدر ادب  ریاخ  یها . در سال  

کارکنان   ی هاییها، و توانادانش، مهارت ی هاارزش گرانی ب ، یناملموس سازمان ییدارا  ک ی مطرح شده است که به عنوان 

 (. da Silva et al., 2022)  کمک کند  یسازمان یوربه رشد و بهره تواندیاست که م 

اشاره    ییهاستمی ساختار و س  ی است که به طراح  یانسان  هیسرما  ی حوزه، مفهوم معمار  ن یدر ا  د یاز تحولات جد  ی کی

از طر که  مها سازمانآن  قیدارد  از سرما  نیترنهیبه  توانندیها  ا  یانسان  هیاستفاده  باشند.  داشته  به    یمعمار  نیخود 

سازمان    یورکارکنان و بهره  ی هاو مهارت  هاتیقابل  ، یمنابع انسان  نهی و به  ح یصح   تیریتا با مد  کند یها کمک م سازمان

شکل    ی انسان   ه یمدارانه سرمااخلاق  ی پژوهش مبحث معمار  ن یدر ا(.  Anwar & Abdullah, 2021)  را به حداکثر برسانند 

و    یی )کارا  یوربه بهره  تنها نه    د یبا  ی انسان   ه یسرما  تیرینکته اشاره دارد که ساختار و مد  ن یمفهوم به ا  ن یگرفته است. ا

باشد  ی( سازمانیاثربخش داشته  با  ، توجه  ارزش  د یبلکه  و  ن  یاخلاق  یهااصول  اجرا  یدر طراح  ز یرا  و    ها استی س  یو 

  ی انسان  ه یسرما  تیریدر مد  ی باور است که تعهد به اصول اخلاق   ن یبر ا  کرد یرو  نی. ا  ردیدر نظر گ   یمنابع انسان   ی ندهایفرآ

سازمان    یو عملکرد مال   یور بهره  شیافزا  تیو در نها  یکارکنان، بهبود فرهنگ سازمان  تی و رضا  اعتماد  تیبه تقو  تواندیم

 (. Budhwar et al., 2023)  منجر شود

معمار  ات یاخلاق  بانکدار  ی انسان  ه یسرما  ی و  انه  ی در صنعت  در  عموم  جادیتنها  عملکرد    ، یاعتماد  بهبود  در  بلکه 

  یکه به معمار یی هااند که بانک نشان داده ی مطالعات متعدد ر، یاخ ی ها. در سالکنندیم  فا یا ی نقش اساس  ز ین ی سازمان

رو  یانسان   هیسرما م اخلاق  کرد یبا  توجه  تقوآن  یفکر  ه یداشته و سرما  ی بالاتر  یور بهره  کنند یمدارانه    شود یم  ت یها 

(Zehra & Siddiqui, 2020  .)کارکنان و    ت یرضا  شیرا در افزا  یانسان  هیسرما  ی معمار  تیاهم   ریاخ  قات ی تحق   ژهیوبه

که    اندده( نشان دا ۲0۲۳)   راجرز و همکاران  قات یمانند تحق  دتریاند. مطالعات جدبرجسته کرده  یتعهد سازمان   تیتقو

مد  یاخلاق   یکردهایرو پا  تواندیم   یانسان  هیسرما  تی ریدر  بهبود  ر  یدار یبه  کاهش  شود   یسازمان   یهاسک یو    منجر 

(Rodgers et al., 2023  .) همکاران  یعباچ  ،نیچنهم مد 1۴01)  و  داشتند  عنوان    ت یهدا  یبرا  انسانیمنابع    تیری( 

مختلف    یکردهایرو  بیمتناسب و ترک   هاییاستراتژ  نیتدو   ازمندین  طی مح  نفوذ در  جادیکارکنان و ا   رفتارهای  و  هانگرش 

 Abachi et)   برخوردار است  ژهیو  یتی اهم  کردهاراز یرو  ری در کنار سا  یاخلاق-کرد یراه توجه به اصول و رو  نیدر ا  .است

al., 2022 .) 

ها  اشاره دارد که در سازمان  یی هااستی و س  ندها یاز ساختارها، فرآ  یابه مجموعه  یانسان  هیمدارانه سرمااخلاق  ی معمار

و اجرا    ن یتدو  ی اخلاق  یها به سمت رفتارها آن  ت یکارکنان و هدا  ان یدر م  ی اخلاق   یهاارزش  ت یو تقو  جاد یبا هدف ا

در    نیا(.  Hajilo et al., 2018)  شوندیم بانکدار  ژهیوبه  ریاخ   یهادههمفهوم  صنعت    را یز  ؛است  افتهی  تیاهم  ی در 

  ز یرا ن  ی بلکه اعتماد عموم  ، کمک کند  یو سودآور  یورهستند که نه تنها به بهره  ی طی مح  جاد یها به دنبال اسازمان

  ی انسان  هیرماس  تیریدر مد  ی، توجه به موضوعات اخلاق1۹۸0بار در دهه    نیمفهوم، نخست  نیا  خچه یدر تار  .ندینما  تیتقو

  ی راخلاق یغ   یو کاهش رفتارها   یتعهد سازمان  شیدر افزا  ات یاخلاق  تیبه اهم   هیمطالعات اول   که یطوربه  افتی  شیافزا

عنوان  به  اتیمفهوم اخلاق   تیریو مد  ی انسان  ه یبه بعد با گسترش مطالعات سرما  1۳۸0از دهه    زین  ران یاشاره داشتند. در ا
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  ر یاخ   یهادر پژوهش  ن،ی چنهم  (.Akbari, 2023)  مورد توجه قرار گرفت   ی انسان   هیرماس تیریدر مد  ی از ارکان اصل   ی کی

  ی سازمان   یداریپا  شیامر به افزا  نیشده است که ا  یانسان  هی سرما  یدر معمار  یاصول اخلاق   قیتلف  تیبر اهم  یادیز  دیتأک

 (.  Ghanbari & Abdul-Malki, 2019) شودیمنجر م یو بهبود عملکرد کل 

مورد    ریطور گسترده در مطالعات اخ وجود دارد که به  ی انسان  هیمدارانه سرمااخلاق  یدر مورد معمار   ی مختلف  اتینظر

  یی ندهایساختارها و فرآ  یاست که به بررس   «یانسان  هیسرما  ی»معمار   هینظر  ،یاصل   اتیاز نظر  ی کی اند.  قرار گرفته  یبررس

  کند یم   دیتأک  هینظر  نی. ا  کنند یاستفاده م   یانسان  هیو ارتقاء سرما  یاخلاق  یرفتارها  تیتقو  یها براکه سازمان  پردازدیم

پ اخلاق   یسازادهی که  فرآ  ی اصول  ر  تواندیم  یانسان  ه یسرما  تیریمد  یندها یدر  و کاهش  بهبود عملکرد    ی هاسک یبه 

نظر  یسازمان اهم  «یارابطه  یها»مدل  گر،ید  هیکمک کند.  بر  که  اخلاق  تیاست  و مد  انیم  ی تعاملات    رانیکارکنان 

منجر   یشغل  تیو رضا یتعهد سازمان ش یبه افزا تواندیبر اعتماد م یکه روابط مثبت و مبتن   دهدیتمرکز دارد و نشان م

ا(Sarayani et al., 2024)  شود بر  علاوه  بررس  «ی فرهنگ  هی»سرما   هینظر  ن ی.  و    ی فرهنگ  ی ساختارها  ر یتأث  ی به 

ب  یت یچندمل  یها در سازمان  یمراتبسلسله و  ا  کندیم  ان یپرداخته  م  نیکه  اجرا  توانندیساختارها  در    ات یاخلاق   یبر 

مورد توجه   ریکه در مطالعات اخ  «یاخلاق  تیری»مد  هینظر  ت،یدر نها  (.Pham et al., 2023)  باشند  رگذاریکار تأث طیمح

  ی سازمانو عملکرد  یداری آن بر پا ریو تأث یانسان هیسرما  تیریدر مد  یادغام اصول اخلاق  یچگونگ ل یقرار گرفته، به تحل

  (.Akbari, 2023)  پردازدیم

  ه یسرما  تیریمد  نهیدر زم  یمتعدد  یهابا چالش  رانی در ا  یخصوص  ی، صنعت بانکدار1۴0۳تا بهار    1۴00  زییپا  از

بوده است. طبق گزارش  یانسان بانک   یابخش عمده  ر،یاخ  یهامواجه    نه ی در زم  ییهابا بحران  ران یا  یخصوص  ی هااز 

  ها یبررس  کارکنان منجر شده است.  یت یو نارضا  ی عموم  تماداند که به کاهش اعرو شدهروبه یتیری( و مدیااخلاق )حرفه

  هیسرما  یهااستی موجود در س  یهایو نابرابر  تیها از عدم شفافبانک   ن یاز کارکنان ا  % ۳0از    شیکه ب  دهد ینشان م 

  نرخکه    دهندیانجام شده است نشان م   ریاخ  ی هاسال  ی هاکه بر اساس داده  ی قاتی تحق   نیچن دارند. هم  تیشکا  یانسان

ا به حدود  بانک   ن یترک شغل در  از م  دهی رس  % 1۸ها  بالاتر  و    ی ضرورت طراح  تیوضع  نیا  است.   یکشور  ن یانگیکه 

بتوان به بهبود    قیطر  ن یتا از ا  کند یم  ی ضرور  شیاز پ   شی مدارانه را باخلاق  یانسان   هیسرما  ی معمار  ی هامدل  ی سازادهیپ

 .افتیها دست بانک  یاعتبار عموم  ء کارکنان و ارتقا تی رضا ش یافزا ، یعملکرد سازمان

  ی انسان   ه یمدارانه سرمااخلاق  یمعمار   ی سازادهیو پ  یدر طراح   ی و عمل   ی علم   ی هاشکاف  ی پژوهش حاضر به بررس  در

  ی موجود و کاربرد عمل   اتینظر  نیاز عدم انطباق ب  یها ناششکاف  ن ی. اشودیپرداخته م  رانیا  یخصوص  یها در بانک 

 :  باشدیر م یبه شرح موارد ز رانیا ی بانک یهاطی ها در محآن

  ی و جهان  یعموم  یهامدار، عمدتاً بر جنبهاخلاق  یانسان  ه یسرما  تیریمد  نه یدر زم  ینظر  قاتی: تحقیشکاف علم  •

 .اندپرداخته یرانیا یهابانک  یو سازمان  یتر به مشکلات خاص فرهنگ تمرکز دارند و کم

  ی ازهایطور کامل با نبه  ران یا  یخصوص   یهادر بانک   ی منابع انسان  ت یریمد  یهااستی : در عمل، سیشکاف عمل  •

ها در  درصد از کارکنان بانک   ۶۲موجود،    یها. بر اساس گزارشستندی کارکنان منطبق ن  یو اجتماع   یفرهنگ

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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ها  آن ی و اجتماع  ی فرهنگ  ی ازهایبه ن ی منابع انسان تیریموجود در مد یهااستیکه س  کنند یاحساس م  رانیا

کارکنان شود.    یورو بهره  زهیانگ  ، یشغل  ت یمنجر به کاهش رضا  تواندیعدم انطباق م  ن یندارند. ا  ی توجه کاف 

کارکنان    یو اجتماع  ی فرهنگ ی ازهایاز کشورها، توجه به ن یار یکه در بس   دهدینشان م  ی المللنیب یهایبررس

  ی در کشورها  ،عنوان مثال. بهشودیدر نظر گرفته م   تیاولو  کی عنوان  به  ی منابع انسان  ت یریمد  ی هااستیس در  

که    شودیکارکنان اجرا م یفرهنگ یازهایو توجه به ن  یشغل   تیارتقاء رضا  یبرا  ی متنوع  یهابرنامه  افتهیتوسعه

 .و کاهش نرخ ترک شغل شده است یوربهره ش یمنجر به افزا

در    ی اخلاق   یهاشکاف  جادیبه ا  تواندیکارکنان م   یو اجتماع   یفرهنگ  یازهای: عدم توجه به نیشکاف اخلاق •

  ی راخلاق یغ  یرفتارها  ش یو افزا  ی کارکنان، کاهش تعهد سازمان  ی ت یها شامل نارضاشکاف  ن یسازمان منجر شود. ا

ها ضرورت دارد که  شکاف  نی. با توجه به اگذاردیم  ی منف   ریبانک تأث  یبر عملکرد کل   تیکه در نها  شودیم

و    یفرهنگ  یازهایبه ن  یانسان  هیسرما  تیریمد  یهااستیس   یسازادهیو پ  یدر طراح  رانیا  یخصوص  یهابانک 

  ی داده و عملکرد کل  شیرا افزا  یشغل   تیو رضا  یورداشته باشند تا بتوانند بهره  یاژهیکارکنان توجه و  یاجتماع 

  ت ینبود شفاف  ری نظ ی مهم  ی هابا چالش ران یدر ا  ی خصوص ی هابانک  ،ی اخلاق  منظرسازمان را بهبود بخشند از 

شده در    اند. طبق آمار ارائهمحور مواجهاخلاق  ی هاو کمبود مدل  یانسان  هیسرما  تیریمد  ی ندهایدر فرآ  یکاف

  ی منابع انسان  تیریمد  ی فعل  یها هیو رو  ها استیها معتقدند که س بانک   ن یاز کارکنان ا  ی می از ن  شی ، ب1۴01سال  

  تواندیکمبودها م   ن ی. استیبرخوردار ن  ی کاف  یاز اصول اخلاق  یسازمانلازم بوده و ارتباطات درون  ت یفاقد شفاف 

و    یخدشه به اعتبار اخلاق  تینرخ ترک خدمت و در نها   شیافزا  ،یورافت بهره  ،یشغل  تیمنجر به کاهش رضا

از    تیعدم رضا   لی درصد از کارکنان به دل   ۳5که حدود  آن  ژهیوبه  شود یها مبانک   ییو برند کارفرما  ی اجتماع 

 به ترک سازمان خود دارند.  لیتما یکار ط یمح

  ی چالش   ، یو فرهنگ  یبوم  ی ها یژگیها و وبا ارزش  یمنابع انسان  ت یریمد  ی هااستیعدم انطباق س   ی منظر فرهنگ  از

  ی هااز مدل  یار یبس(.  Hamidi et al., 2023)  رود یبه شمار م   رانیا  ی هادر بانک   ی اصول اخلاق  ی و اجرا  رش یدر پذ  ی اساس

که بتوانند با ساختارها    ییهامدل  ی به طراح  از یاند و نشده  یطراح   یغرب  ی هابر فرهنگ   د یبا تأک  ی جهان  ات یمطرح در ادب

موجود را کاهش    ی شکاف اخلاق   توانندیم  یی هامدل  نی. چنشودیکاملاً احساس م   ،هماهنگ باشند  یمحل   یهاو ارزش

  ن یبه ا  ی توجهیب  ی و اجتماع  ی از نظر اقتصاد  ن یچنفراهم سازند هم  ی احرفه  ی بهبود رفتارها  یرا برا  نه یدهند و زم 

.  کندیم  جاد یمتخصص ا  ی روهایجذب و حفظ ن  یبرا  یکرده و مانع   فیها را تضعبانک   ی توان رقابت   یاخلاق   یهاشکاف

خود   ی تیریمد یکردهایدر رو یبه بازنگر یمبرم  ازی ن یخصوص یهابانک  ،یاقتصاد یبازار کار و فشارها ی فعل  طیدر شرا

را ارتقاء    یسازمان  یوردهند و بهره   ش یرا افزا  ی اعتماد عموم  ،یاصول اخلاق  تیو رعا  تی شفاف  جاد یا  قیدارند تا از طر

  ه یسرما  تیریمد  یبرا  یبوم  یها مدل  ی و طراح  یاخلاق   یهاو کاهش شکاف  ییشناسا   ی پژوهش در راستا  نیبخشند. ا

  یی ضمن پاسخگو  نداست که بتوا  ییهاآن، توسعه چارچوب  ی . هدف اصل شودیانجام م  رانی ا  یخصوص   ی هادر بانک   یانسان

 نهادها را بهبود بخشد.  نیعملکرد و اعتبار ا  ،یو سازمان ی خاص فرهنگ یازهایبه ن
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روزافزون    تیاز اهم  یناش  ی انسان ه یمدارانه سرمااخلاق ی مدل معمار ی گر در پرداختن به طراحپژوهش ی اصل زهیانگ

ها  سازمان  یگر بلکه براپژوهش  یموضوع نه تنها برا  نیاست. ا  ی سازمان  دار ی به عملکرد پا  یاب یدر دست  یاخلاق  ی رفتارها

  ییکارکنان را کاهش دهد و به بهبود کارا  ی تینارضا نیچنو هم ش یافزا را ی اعتماد عموم تواند یم را یدارد ز  تیجذاب زین

  ی مدارانه و بوماخلاق  یها مدل  ی طراح  ران،یدر ا  یو فرهنگ  یت یریخاص مد  ی هاسازمان کمک کند. با توجه به چالش

حال، مطالعات    نیاکند. با    فا ی ا  ی خصوص  ی هاکار و حل مشکلات موجود در بانک   طی در بهبود مح  یدی کل  ینقش   تواندیم

بانکدار  ی خاص  یها نهیمختلف و در زم  یدر کشورها  ژهیبه و  ریاخ به تحل   رانیا  یخصوص  ی مانند  و    لیبه طور جامع 

برا  یها مدل  یطراح نپرداخته  ی فرهنگ  یهاطی مح  ی مناسب    یهاپژوهش شامل گروه  نیا  ن یمخاطب  فیط  اند.خاص 

  ی انسان  ه یمدارانه سرمااخلاق  یمدل معمار  یموضوع طراح  ریتأثتحت    م ی رمستق یغ  ای   می طور مستقاست که به  یمختلف

 قرار دارند:   رانیا یخصوص  یهادر بانک 

است    گذاراناستی و س  یانسان   هیسرما  رانیمد  ،یی اجرا  رانیگروه شامل مد  نای:  ها بانک   گذاراناستیو س  رانیمد •

  تواندیپژوهش م  ن یگروه، ا  نیا  ی هستند. برا  یانسان  هیسرما   یندها یو فرآ  هااستیس   یو اجرا  یکه مسئول طراح

 کمک کند.  یسازمان یی ش کارایو افزا یاخلاق یبهبود ساختارها  یبرا ییبه ارائه راهکارها

و    ها استیبا س   می طور مستقاست که به  یخصوص  یهاکارکنان بانک   یگروه شامل تمام   ن یها: اکارکنان بانک  •

  ی هاستمینقاط ضعف و قوت س  ییبه شناسا  تواندیدر ارتباط هستند. پژوهش حاضر م  یانسان   هیسرما  یندهایفرآ

 . دو کاهش نرخ ترک شغل کمک کن یشغل  تیموجود کمک کرده و به بهبود رضا

که    یوکار و بانکداراخلاق کسب  ، یانسان  هیسرما  تیریمد  یهاگروه در حوزه  ن یگران: او پژوهش  ان یدانشگاه •

و    ی نظر  ی به عنوان مبنا  تواندیپژوهش م   ن یهستند. ا  نه یزم   ن یدر ا  د یجد  اتیو توسعه نظر  یبه دنبال بررس 

 حوزه عمل کند.  نیدر ا ی آت قاتی تحق  یبرا یکاربرد

  ه یو سرما  یمقررات مربوط به صنعت بانکدار  می که به نظارت و تنظ  یی: نهادهایو دولت   ینظارت  یها سازمان •

  یپژوهش برا  جی از نتا  تواندیگروه م   ن ی. ایمال  ی نظارت  یهاو سازمان  یاند از جمله بانک مرکزمشغول  یانسان

 و بهبود استانداردها استفاده کند.   د یجد ی هااستیتوسعه س

و ممکن است به   کنند یاستفاده م  ی ها و عموم مردم که از خدمات بانکبانک  انیو عموم مردم: مشتر ان یمشتر •

  ی ها استی و س ندها یها توجه داشته باشند. بهبود در فرآدر بانک  ی وجود آمده از اصول اخلاق اعتبار و اعتماد به

 کمک کند.  انیبا مشتر ها بانک و ارتقاء رابطه  ی اعتماد عموم ش یبه افزا تواندیم  یاخلاق 

مثبت قابل    راتیها کمک کرده و تأثگروه  نیاز ا  ک یهر    یبرا  یارزشمند   یهانشیبه ارائه ب  تواندیپژوهش م  نیا

   .داشته باشد ی خصوص یبر عملکرد و تعاملات در صنعت بانکدار یتوجه

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

 ی سازمان  یمعمار خچهیو تار فیتعر

  ی سازمان  یمختلف معمار  یهادگاهی ارائه شده که از جنبه و د یسازمان ی از گذشته تا حال از معمار یمتفاوت  فیتعار

سازمان که قادر    ک ی مختلف    ی هاهیها و لاکامل جنبه  فیاست جهت توص   یروش   ی سازمان  ینموده است. معمار   فیرا تعر

وضع موجود و وضع مطلوب سازمان   فیشده اقدام به توص  شناخته استاندارد و  ییهاک یها و تکن است با استفاده از مدل

از وضع موجود   دن ی است که نحوه رس ز یموسوم به طرح گذار ن ی طرح خاص یحاو یسازمان ی معمار ، . علاوه بر آندینما

  کی است که ساختار و عملکرد    یطرح مفهوم  ک ی   یسازمان  ی. معمارکندیسازمان را مشخص م   ک ی به وضع مطلوب  

  ی و آت  ی موثر به اهداف فعل   ی که سازمان چگونه به اهداف به شکل  کندیم  ن ییتع   نیچنهم  کند، یم   فیسازمان را تعر

از مصنوعات که    یاعنوان  مجموعههخود ب  ی سنت  فیدر تعر  یسازمان  یمعمار(.  Mathews et al., 2020)  ابدی خود دست  

  یبرا یزیربرنامه ندیفرآ  ک ی شامل  نیچن و هم استها اطلاعات سازمان یکسب و کار و فناور یهاستمی نشان دهنده س

  ن یب  ی طرح کلان که همکار  کی کامل از سازمان است،    ی انی ب  ی سازمان  ی . معمارباشدمی  ها ستمی س  ن یا  ی مستندساز

کسب و   ی هاتیفعال  یهاجنبه ت،یریاندازها، راهبردها و اصول مدکسب و کار مانند اهداف، چشم  یزیربرنامه ی هاجنبه

ک  ،کار فرآ  ارکردهامانند  کار، ساختارها  یندها یو  و  داده  یسازمان  یکسب  مانند    ونیاتوماس  یهاسازمان، جنبه  یهاو 

  ی هاستمی س  وترها،یکسب و کار مانند کامپ  بان یپشت   یفناور  رساختیز  نیچنداده و هم  یها گاهیو پا  ی اطلاعات  یهاستمیس

و شبکه معامل  فراهم  را  مختلف   ی زمانسا  ی معمار  (.Parsa, 2012)  کند یها  عناصر  را ساخته  ی فهم  و  که سازمان  اند 

از    ی اکه  مجموعه  ی سازمان  ی از واحدها  یامناسب سازمان عبارت است از مجموعه  فیعناصر، تعر  ن یتعامل ب  یچگونگ

کسب و کار و    ندها، یاست که در حوزه اشخاص، فرآ  یاقلام   هیعناصر شامل کل   فیاهداف و اصول مشترک دارند و تعر

که در تحقق و    یی هاها و مدلاز اصول، روش  ی ا  کپارچهی را به عنوان کل پ  ی سازمان  یاند. معمار محصور شده  یفناور 

  رد، یگ یمورد استفاده قرار م   یاطلاعات   ی ها  ستمی و س  رساختیز  ، یکسب و کار شرکت، ساختار سازمان  یندهایفرآ  یطراح

 Herculano da)  رد یگیاطلاعات، کسب و کار و تکامل آن را در بر م  ی فناور  اتیضرور  ن یعلاوه بر ا  کنند یم  فیتعر

Luz Junior et al., 2020  .) 

در سطح    ی مربوط به استفاده از معمار  ه یاول  ده یتوسط زکمن مطرح شد. ا  1۹۸7در سال    ی سازمان  ی معمار  مفهوم

  یهاگروه  لهیدهه نود بطور هم زمان بوس  لیابعاد مختلف در اواخر دهه هشتار و اوا  یوصف، درک و طراح  یها براشرکت

عمل    کیرشته را به    نیاز اواخر قرن نوزدهم، ا  یسازمان  یمعمار   یمعرف (.  Shanks et al., 2018)  عه داده شد سمختلف تو

  ی علم  ات یرشته در نشر  نی تبدل کرده بود. تکامل ا  یمنافع تجار  یدر راستا   ی اطلاعات  یها ستمیس   تیریشناخته شده مد

  ی عنوان موضوع اصل هرا ب ی انسازم  ی مقاله که معمار ۴000 باًیمدت سه دهه تقر ی کرده است. در ط دا یانعکاس پ ی ادیز

بنابرا ارائه شده است.  بودند،  بوده  باز م   یسازمان  ی معمار  خچهیتار   ،نیانتخاب کرده  قبل  . اصطلاح  گرددیبه سه دهه 

نگاه     ک ی   نییتب  ،یگفت: معمار  توانیم   یطور کله شده است. ب  لیو سازمان تشک   یاز دو بخش معمار  یسازمان   یمعمار
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و مرتبط    وسته یپ  ی کار  یندها یاست از فرآ  ی ااست و سازمان  مجموعه  ده یچی نظام پ  ک ی   ی بررس  یبرا  یی گرا و عقلاکل

  ی تحت عنوان معمار  یدی دو مفهوم، مفهوم جد  نیا  بی. با ترک   باشد یم   یآوراطلاعات و فن  ی سازمان  ی با افراد، واحدها

اطلاعات سازمان بمنظور     ی منابع فناور  تیریتوسعه و مد  یبرا  یچارچوب  یسازمان  ی . در واقع معمارشودیم   جادیا  ی سازمان

دارد،    ی است که سع  یروش بهبود سازمان  ک ی سازمان    یمعمار  (.Radan, 2024)  باشدیم   یبه اهداف سازمان   یابیدست

  رات ییاست به تغ  یپاسخ  قتیدر حق  یادیبن  رییکل سازمان را متحول سازد. نگرش تغ  ی ادی بن  رییاعمال تغ  قیاز طر

  ند ی. فرآکندیم  یریسازمان جلوگ  ی و از فروپاش  کندیمتلاطم و فرار کمک م  ی هاطیدر مح  ازمانس   یکه به بقا  ی طیمح

   (.Momenzadeh et al., 2022)  است ی بهبود سازمان یکل  ند یفرآ ه یشب  یسازمان ی معمار

 ی منابع انسان یمعمار

  دار ی پا  یرقابت   تیمز  جادی در ا  یدی عنوان عامل کلبه  ی منابع انسان  ی راهبرد  تیریمد  د، ی هزاره جد  ی رقابت  ط یمح   در

  ب یترک  ،یمحوربه دانش  ی محورها از شغلانتقال سازمان  یبرا  یعنوان سازوکاربه  ، یمنابع انسان  ی. معمار شودیمطرح م

  ی منابع انسان  ی. معمارکندیم   می ترس  یرقابت   تیمز  نیترعنوان مهمبر انسان به  دیسازمان را با هدف تأک  یانسان  یو نما

  ها،ستمی س  ی با طراح  کردی رو  نیاشاره دارد. ا  یمنابع انسان  یشامل کارکردها، موضوعات و ابزارها  ی به سه عنصر اصل

رفتارها  ها،هیرو و  ارزش  یساختارها  دارد  تلاش  برا  ییهاکارکنان،  و    ان،یمشتر  یرا  و    دارانسهامکارکنان  کند  خلق 

 (. Setiawan, 2018) کند   جادیا دار یپا یرقابت  تیسازمان، مز ک یاستراتژ یهاتیواسطه تناسب با قابلبه

  ی کردهایرو  ی هانقص  کند یتلاش م  ی انهیزم   ی هایژگیکارکنان و و  ی هابا در نظر گرفتن تفاوت  ی معمار  نیا  ن یچنهم

جامع  یسنت عدم  تفاوت  تیمانند  به  توجه  عدم  کند   یهاو  رفع  را  ا  (.Farazmand, 2014)  کارکنان    ان، یم  نیدر 

بر عملکرد    م یرمستقیو غ  م یطور مستقبه  ، یرفتار انسان  دهکنن عنوان عوامل کنترلبه  ی و فرهنگ سازمان  ی رسم  ی هااستیس

  یی امدهای کارکنان تناسب ندارند و پ  ی واقع   ی و رفتارها  یمنابع انسان   ی هااستیس   ی. گاهگذارندیم   ریتأث  یمنابع انسان 

با تمرکز بر    یمنابع انسان  ی معمار  ت،ینها  در  (.Luo et al., 2022)  نوآورانه را به دنبال دارند  ی رفتارها  هیمانند تنب  یمنف

تا سازمان    کندیم  تیریسازمان جذب و مد  ی و راهبردها  هاتیمورأرا متناسب با م  ستهی افراد شا  ، ین یآفردانش و ارزش

 مند شود. بهره دار یپا ی رقابت تیمز یبرا یعنوان منبع به یانسان  ه یشکل از سرما نیبه بهتر

  ی منابع انسان  یمعمار   ه یو عناصر پا  ها شرانهیپ

و سازمان را در    شوندیم  ی ناش  ی سازمان و عوامل راهبرد  طی هستند که از مح  یمؤثر و محرک  یروهاین  ها،شرانهیپ

فرصت با  تهدمواجهه  و  پ  دهای ها  پبرندیم   شی به  تقس  هاشرانهی.  دسته  سه    ، یتیمأمور  یهاشرانهی پ  شوندیم   می به 

که در    شوند یرا شامل م  ی ط یمح  ی هایازمندی از ن  یاوعهعوامل مجم  نیا  ی فناور  یهاشرانهیپ  ،یراهبرد  یهاشرانهیپ

هستند که    یی شامل اجزا  زین  ه یپا  عناصر  (.Sirsadr et al., 2022)  دارند  ی دینقش کل  یمنابع انسان   ی معمار  ی ریگشکل

 عناصر عبارتند از: نیمرتبط هستند. ا گریکدی استفاده مجدد دارند و با  تیکرده، قابل  یرویپ  یعموم  ی از استانداردها

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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ها و  مهارت  لات، یاطلاعات مرتبط با شناسنامه، تحص رهیپردازش و ذخ ،ی: گردآوری اطلاعات منابع انسان •

 .یت یریمد یها یریگمی تصم یکارکنان داخل و خارج از سازمان برا اتیتجرب

حفظ و توسعه منابع    ، یریکارگجذب، به  یبرا   ییراهبردها  نی: تدوی منابع انسان  ت ی ریمد  یراهبردها •

 . کنندیکمک م   تیریمد تیکه به موفق  یانسان

منابع    یهاتی فعال   یرا در اجرا  دهای و نبا  دهای که با  یی : خطوط راهنما ی منابع انسان  تی ریمد  یهااستیس •

 . کنندیمشخص م یانسان

  ص یتخص ،یگذارو راهبردها شامل هدف هااستی س ی اتی عمل  اتی: جزئی منابع انسان تی ریمد  یهابرنامه  •

 .یتحقق اهداف جذب، حفظ و توسعه منابع انسان یکار برا م یمنابع و تقس 

راهبردها   حیصح  یاز اجرا  نانیاطم  یبرا  یارهیزنج اتی : مجموعه عملی منابع انسان  ت یریمد   یندهایفرا •

  (.Sirsadr et al., 2022)  یمنابع انسان یو بهساز یر یکارگدر جذب، به ها استیو س

  ی معمار  یریگاساس شکل ،یاساس  یهارساختیعنوان زبه هیعنوان عوامل محرک و عناصر پابه هاشرانهیپ  جهینت در

  ت یریمد  دار ی پا  یرقابت   تی عنوان مزرا به  ی انسان  ی رویتا ن  کنند یو به سازمان کمک م   دهندیم   ل یرا تشک  ی منابع انسان

 کند. 

 ی اخلاق مدار در صنعت بانکدار  ی منابع انسان یمعمار

فرآ  یب ی ترک  ،یانسان   هیسرما  ی معمار رفتارها  ندهایاز ساختارها،  با    یکارکنان است که در هماهنگ   ک ی استراتژ  یو 

اعتقاد دارد که هرسازمان به    د یجد  دگاه ی. دکندیسازمان کمک م   ی به بهبود عملکرد کل   ی سازمان  ی هایاهداف و استراتژ

صورت،    نیداشته باشد و در ا  ییو منحصر به فرد بالا  ک یتراتژاس  ی نی دارد که ارزش آفر  از ین  ی مشخص  ی انسان  هیسرما

  ی سنت دگاهیها از دانتقال سازمان زمی. مکاندی منطبق نما ی دیافراد کل  نیخود را با ا دیسازمان با یانسان هیسرما تیریمد

بطور    یمنابع انسان  تیریشود. تاکنون حوزه مد  یم   دهینام  ی منابع انسان   یدانش محور، معمار  نینو  دگاهیشغل محور به د

  د ی است که تأک  نیداده است. اما اعتقاد بر ا  یقرار م   یمورد بررس  لیو تحل  هیعنوان واحد تجزهرا ب  و نه دانش  شغل  ی سنت

و نحوه    دانندیبر آنچه افراد م  تیریمد  یعن یدانش    تیری. مددینما  رییدانش تغ  تیریبر مد  د یبه تأک  دیشغل با  تیریبر مد

از آن د اانشاستفاده  امکان م به سازمان  کردیرو  نی.  توانمند  دهد یها  از  به شکل  یانسان  یروین  یهایتا    نه ی به  یخود 

 (. Nikpay et al., 2016) خود گام بردارند کیاستفاده کنند و در جهت تحقق اهداف استراتژ

شده است.    ل یتبد  یمنابع انسان   تیریدر مد  یاز موضوعات محور  یکی به    زین  یمباحث، مسائل اخلاق   نیکنار ا  در

نه تنها موجب بهبود فرهنگ    ی انسان  ه یسرما تیریدر مد ی اصول اخلاق   یساز ادهی اند که پنشان داده  قات ی از تحق   ی اریبس

 Zhou)  بخشدیبهبود م  زی سازمان را ن  یو عملکرد مال   یعموم بلکه اعتبار    شود، یکارکنان م   ت یرضا  شیو افزا  ی سازمان

et al., 2020 .) 
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  ، یانسان  ه یمدارانه سرمااخلاق  یمعمار   یمدل جامع برا  کی  ی طراح  ، یاخلاق در صنعت بانکدار  تیتوجه به اهم   با

دارند    هیو انتقال سرما  یدر اقتصاد جهان  ی که نقش محور  ییها به عنوان نهادها است. بانک   یحوزه ضرور  نیدر ا  ژهیوبه

قرار    ت یدر اولو  ز یخود را ن  ی و اخلاق   ی اجتماع  یریپذتی د مسئولیبلکه با  ، توجه کنند  ی به منافع اقتصاد  د ینه تنها با

و    ی ریپذتیمسئول   ت، یچون انصاف و عدالت ، شفاف هم  ی اصول اخلاق   د یصنعت با  نیدر ا  یمنابع انسان   تیریدهند. مد 

 (. Zhou et al., 2020)  کند ی سازادهیپ  ی را در تمام سطوح سازمان  یاخلاق یرفتارها  تیتقو

منابع    تیریمدارنه در مدو فرهنگ اخلاق  ی اصول اخلاق   ی سازادهیکه موفق به پ   ییهاسازمان  دهد، ینشان م   قات ی تحق 

  ژهیمسئله به و نیقرار دارند.  ا  یبهتر تیدر وضع یکارکنان و اعتبار عموم تیرضا ،یوراند از نظر بهرهخود شده یانسان

  یشتریب  تیمواجه هستند اهم  ی انسان  هیسرما  تیریمد  نه ی در زم  یص خا  ی هابا چالش  ی خصوص   یهاکه بانک   رانیدر ا

  رانیا  یخصوص  یهادر بانک   یانسان  هیمدارانه سرمااخلاق  یمرتبط با معمار  یهاپژوهش   ل،یدل   نیهم. به  کندیم   دایپ

 Simon et)  صنعت ارائه دهد  نیا  یبرا  یمناسب   یهاموجود کمک کند و مدل  یهاو رفع شکاف  ییبه شناسا   تواندیم

al., 2013 .) 

کمک    ی و بهبود تعاملات داخل  ی فرهنگ سازمان  تینه تنها به تقو   ی انسان  ه یمدارانه سرمااخلاق  تیریمد  ت ینها  در

ها به  به بهبود عملکرد سازمان  تواندیتر، متر و منصفانهشفاف  ی ط یمح  جادیو ا  ی اعتماد عموم  ش یبلکه با افزا  ، کندیم

 (. Zhou et al., 2020) منجر شود  یدر صنعت حساس بانکدار  ژهیو

 پژوهش   نهیشیپ

  ج یبر شاکله سازمان پرداختند و عنوان داشتند نتا  دیبا تاک   ؛ یسازمان  یمعمار  یبرا  ییالگو  ی( به بررس1۴0۳)  رادان

مطلوب و احراز    تیبزرگ، به منظور حرکت از وضع موجود به وضع  یدهد که سازمان هایپژوهش نشان م   ن یحاصل از ا

مح  ی برا  یآمادگ  با  تصو  د ی با  نده، یآ  ط ی مواجهه  ابتدا  روشنیدر  آ  ی ر  مبتن   نده یاز  مبان  ی سازمان،  اسناد    ی فکر  ی بر  و 

ارائه و سپس با ابتنا    ،یموجود سازمان  ی ها  تیو ظرف  ندهیآ  طی مح  رات ییتغ  ن یسازها و همچنبه عنوان جهت  یبالادست 

  یم یمفاه   فیعربازت  یبرا  ی تواند نقشه راه  یالگو م   نیکنند. ا  ن ییخود را تع  ی معمار  یالگو  هیعناصر پا  ریسا  ر،یتصو  نیبر ا

سازمان و    ت یبر شاکله و ماه  د یکأبا ت  ، یمعرفت  کرد یجامع نگر برخوردار از رو  یسازمان  ی و معمار  ی چون تحول راهبرد

 (. Radan, 2024) توجه به ابعاد مختلف آن فراهم کند 

همکاران  رصدریس هدفمطالعه(  1۴01)  و  با  معمار  یسازادهیپ  یابیارز  ای  رو  ی سازمان  یمدل    یها ستمیس  یبر 

  ی هاشامل چهار بعد در حوزه  ی سازمان  یبلوغ معمار  یابینشان داد ارز  هاافتهی.  اندانجام داده  یشگاهی اطلاعات آزما  تیریمد

پ  ، عاتاطلا  یفناور   ی و سازمانده  یزیربرنامه  و  پشت  یرسانخدمت  ، اطلاعات  ی فناور  یساز ادهیتوسعه    ی فناور  ی بانی و 

مربوط به   نیانگی م  نیکمتر  ی،سازمان  ی ابعاد بلوغ معمار  ن یاطلاعات بود. در ب  ی فناور  یابی اطلاعات و حوزه نظارت و ارز

به    ت یبود. ابعاد از لحاظ وضع  یبانیو پشت  یمربوط به حوزه خدمت رسان  ن یانگیم  نیشتریو ب  ی ابی حوزه نظارت و ارز

و بعد    یسازادهیبعد توسعه و پ   ی،و سازمانده   یزیربعد برنامه  ی، بانی و پشت  ی عبارت بودند از: بعد خدمت رسان  بیترت

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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و    یزیربرنامه  یهاشامل حوزه  یسازمان  یمربوط به بلوغ معمار  ی هادر حوزه  یل یتحل  یها آزمون  ج ی . نتایابی نظارت و ارز

که در حوزه نظارت   ی در  حال نشان داد.  یتفاوت معنادار  ی بانیو پشت  ی و خدمت رسان  یساز   اده ی توسعه و پ  ی، سازمانده

 (. Sirsadr et al., 2022)  نشان نداد یداریتفاوت معن ی ابیو ارز

  ی دولت   یهادر سازمان  ی انسان  هیبه ارائه مدل اخلاق مدارانه توسعه سرما  ی( در پژوهش1۳۹7)  و همکاران  لویحاج

  0.0۴دانش    تیریمد  ،0.050یتوانمندساز   ریها در وضع موجود سطح متغ افتهیبراساس    اندهو عنوان داشت  ندپرداخت  رانیا

 ، 0.۶10  ی توانمندساز  زانیم  د یدرصد با  100  ی بخش  ثرباشد. در وضع مطلوب و در سطح ا یم  0.۴0استعداد    تیریو مد

بر سر راه   یو فرهنگ ی عامل به عنوان موانع اخلاق  11 نیباشد. همچن  0.5۳0استعداد  تی ریو مد 0.5۶0دانش  تیریمد

مطلوب و موجود    ت یوضع  ن یب  ی نشان داد که اختلاف معنادار  ج ی. نتادی و احصاء گرد  ییشناسا  ز ین  ی توسعه منابع انسان

 (. Hajilo et al., 2018)  دانش وجود دارد تیریاستعداد و مد تیریمد ، یانمندسازتو

در شکل دادن به   یاساس ینقش یمنابع انسان یاخلاق  یهاوهیعنوان داشتند ش ی( در پژوهش۲0۲۳)  و همکاران اسن

پاسخ دهنده را انجام داد که از    ۲0از    ی ریگمطالعه نمونه  نیدارد. ا  ای در استرال  یسسات حسابرسؤعملکرد و شهرت م

منابع    ی اخلاق   یهاوهیش  ت یاهم  جی انتخاب شدند. نتا  در استرالیا  ی سانکارمند شاغل در بخش منابع ان  ۲5جامعه هدف  

در عملکرد شرکت  یانسان استرال   ی حسابرس  یها را  م  ا یدر  استرال یبرجسته  تعهد  اخلاق   ا یکند.  رفتار  در سرتاسر    ی به 

انسان  یهااستیس الگوبردار  ،یمنابع  و  رهبر  یابتکارات مشارکت کارکنان،  افزا  یاز  رواب  تیرضا  شیبه  با    طکارکنان، 

پرورش    یبرا  ی اتی جزء ح  کی   یمنابع انسان   ی اخلاق   یهاوهیکسب و کار کمک کرده است. ش   ی و عملکرد کل  یمشتر

 Esen)  است  ای در استرال  یبلندمدت در صنعت حسابرس  ت یبه موفق   یاب یو دست  یمثبت، حفظ شهرت قو  ی فرهنگ کار

et al., 2023 .) 

  ی مختلف پاکستان  یهاکه در سازمان  ردستانیز  -زوج سرپرست  ۴۲7  ی با بررس  ی( در پژوهش۲0۲1)  و همکاران  احمد

م  رهبر  کردند،یکار  انسان   تیریمدل اخلاق مدار مد  یدر طراح  یاخلاق   ینشان دادند    ثر استؤدر سازمان م  یمنابع 

(Ahmad et al., 2021  .) 

 روش پژوهش 

در    یانسان  هسرمای  مدارانهاخلاق  ی مدل معمار  ینقش طراح  نییبه تب  نکهیحاضر از نظر هدف، با توجه به ا  قیتحق 

مورد    های داده  یگردآور  یو از نظر چگونگ  شود یم   یبندطبقه  یکاربرد  ق یتحق   طه یپرداخته است، در ح   ی صنعت بانکدار

ساختمند    مهیانجام مصاحبه ن  قیاز طر  یفیک   یهامنظور داده  نیا  ی. براشودیم  ی بندطبقه  «یفیک   قیدر گروه »تحق   از،ین

  ه یاخلاق مدارانه سرما  یابعاد مدل معمار   ییکه منجر به شناسا  شودیم  یمحتوا گردآور  لیبا مشارکت کنندگان و تحل

  ی کار  جربهبا ت   ی و خبرگان دانشگاه  ران یا  ی خصوص  یهابانک   ی انی ارشد و م  ران یپژوهش مد  ی گردد، جامعه آمار یانسان

  ،ینظر  یریگانجام شد. نمونه  یبه صورت نظر  زین  یرگیتخصص دارند. نمونه  یانسان  هیسرما   تیریاست که در حوزه مد

  ها آن  یکه ارتباط نظر  کندیم   یاری  یم یبا مفاه  هیکشف نظر  ایهدفمند است که پژوهشگر را در خلق    یریگنمونه   ینوع
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از افراد و تا    نه لزوماً  شود،یم   یریگنمونه  دادهایاز رو  ینظر  یرگینمونه  راثبات شده است. د  نیدر حال تکو  هنظری  با

  ی د یجد  یهاداده  گریاست که در آن د  ایمرحله   ،یمقصود از اشباع نظر  ابدییادامه م  یمقوله ها به اشباع نظر  دنیرس

  ی هاشده باشند. داده  دیی و تأ  برقرار ها  مقوله  ن یو روابط ب  افتهی   ی مقوله گسترة مناسب  ند، یای ن  د یدر ارتباط با مقوله پد

بانک   ریمد  15با    افتهی  ساختارمهی ن  ی هامصاحبه  قیاز طر  ی فیک دانشگاه  10و    ی ارشد  است.    ی گردآور  یخبره  شده 

 .  شدند  لیتحل ۲0۲0نسخه    MAXQDAافزار انجام شده و به کمک نرم قیصورت عم ها بهمصاحبه

 های پژوهش یافته 

بدست آمده پرداخته شد. در ادامه    ی کدها  ی بندانجام گرفته به مقوله  هایمصاحبه  یساز ادهی مرحله پس از پ  ن یدر ا

استخراج شده مشاهده شد    یکدها  بندیداده شده است. پس از مقوله  شیاستخراج شده نما  یو اصل   یفرع  یهامقوله

  ، یانسان  هیاستخراج شده عبارتند از جذب سرما  ی اصل  یها . مقولهدیاستخراج گرد  یمقوله اصل  5و    یمقوله فرع   ۳7که  

 .  و فرهنگ اخلاق مدارانه هستند ی انسان هیعملکرد سرما ، یانسان ه یحفظ سرما ،ی انسان  هیتوسعه و آموزش سرما

 (Source:By authorدر خصوص معماری اخلاق مدار سرمایه انسانی ) های  فرعی و اصلی استخراج شده. مقوله۱جدول

 فراوانی مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 جذب سرمایه انسانی 

 1۸م-1۴م- ۳م-۲م شفافیت در جذب 

 م ۲۲- 10م-1م- 5م-۸م های اخلاقی ارزیابی ارزش

 ۲1م- 15م-۸م مدار ریزی اخلاقبرنامه

 ۲۴م- 1م-1۹م سالاری شایسته

 ۲5م-1۹م- 7م-5م برندسازی اخلاقی 

 - 1۶م- 17م-۶م های شغل با داوطلب تطبیق شایستگی

 ۲۲م- ۲0م-11م ارجاع کارکنان برای استخدام تشویق 

 ۶م- 1۴م-15م تاکید بر مصاحبه های رفتاری 

 ۲1م- ۸م-۴م های نرم و اخلاق جذب بر اساس مهارت

 ۲۲م- 11م-1م- 5م-۸م های استخدام دیجیتالاستفاده از کانال

توسعه و آموزش سرمایه  

 انسانی 

 1۴م-۶م- 5م-۳م مدار آموزش اخلاق

 10م-5م- 7م-۲م های اخلاقی مهارتتوسعه 

 15م-۳م- ۲م-7م توجه به تعهدات اجتماعی 

 ۲۴م- 5م-۴م- ۲م-1م تمرکز بر استعدادهای تخصصی 

 ۲5م-1۶م- ۳م-۲م های روانشناختی کارگیری آزمونبه

 ۹م- ۴م-1۹م- ۳م-1م های مداوم برگزاری دوره

 ۲۳م- 10م-17م-۶م- ۳م-۲م های یادگیری فرصت

 ۲5م- 1م-۸م- 7م-۳م تقویت منابع انسانی داخلی برای استخدام

 حفظ سرمایه انسانی 

 ۲۲م-10م-۲0م- 5م-1م های انگیزشی سیاست

 1۸م-۲م- ۶م-5م رعایت اصول عدالت 

 15م- ۸م-۴م- ۳م-۲م توجه به رضایت شغلی اولیه 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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 فراوانی مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 1۹م-17م- 1۳م-7م مدیران الگوی اخلاق 

 ۲5م- 1۲م-5م- 1م-۲م برند کارفرمایی مثبت ایجاد  

 15م- ۸م-۳م- 5م-1م افزایش رضایت کارکنان 

 1۴م- ۸م-5م- ۴م-1م جلوگیری از ترک کارکنان 

 عملکرد سرمایه انسانی 

 1۲م- 11م-۸م- ۳م-۲م ارزیابی بر اساس اخلاق 

 11م- 10م-۸م- ۴م-۲م پذیری رعایت اصول مسئولیت

 1۲م- 11=م۹م- 7=م5م بررسی سابقه شغلی و فرهنگی 

 ۲۴م- ۹م-7م- 5م-1م ای گیری حرفهتصمیم 

 1۹م-۸م- 7م-5م- ۳م-1م بهبود نتایج عملکرد

 15م - ۸م-۶م- ۳م-۲م نظارت بر پایبندی 

 فرهنگ اخلاق مدارانه 

 1۳م -1۸م-7م- ۶م-5م های اخلاقی سازمان ارزش

 ۲۳م- ۲0م-1م محیط کاری عادلانه 

 15م- ۹م-7م- 5م-۳م فرآیند جذب مداری در تمرکز بر اخلاق

 1۹م- 5م-۴م- ۳م-1م تعهد کارکنان به اخلاق 

 15م- ۹م-5م- ۶م-۴م بهبود ارتباطات داخلی 

 ۲۲م-۸م- ۴م-۲م فرهنگ سازمانی رقابتی 

 
 نمایش داده شده است. 1در نمودار شماره   مدل پارادایمی معماری اخلاق مدارانه سرمایه انسانی

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 ( Source:By authorمعماری اخلاق مدارانه سرمایه انسانی ). مدل پارادایمی ۱نمودار 

  مدارانه سرمایه انسانی در صنعت بانکداری معماری اخلاقدر نهایت خروجی نرم افزار مکس کیو دی ای در خصوص 

 . نمایش داده شده است ۲در نمودار شماره 

مدل معماری اخلاق مدارانه سرمایه انسانی در 

 صنعت بانکداری

 حفظ سرمایه انسانی
توسعه و آموزش سرمایه 

 انسانی
 فرهنگ اخلاق مدارانه عملکرد سرمایه انسانی جذب سرمایه انسانی
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 ( Source:By author) . مدل معماری اخلاق مدارانه در صنعت بانکداری۲نمودار  

 بحث و نتیجه گیری 

رو  گذاری هیسرما انسان  ی بر  آ  نتریاز مهم  ی ک ی  ی منابع  مثابه    ی انسان  هسرمای.  هاستسازمان  نگرانهندهیاقدامات  به 

  ی رقابت ت یو کسب مز وریبهره ش یسازمان جهت افزا ید یاست که عنصر کل  افرادی  رفتار  و  هانگرش ،یستگ ی دانش، شا

  مانند  یی با کشورها  سه یو در مقا  ست یمطلوب ن  ران یا  هایدر سازمان  یانسان  هایهیتوجه به توسعه سرما  زانیهستند. م

  نییپا  ار بسی  اند،داشته  یرشد شتابان   یانسان  هایهیتوجه به سرما  هیو... که در سا  یهنگ کنگ، کره جنوب  وان،یژاپن، تا

مدارانه انجام   اخلاق هایلفهؤبر م ه یبا تک یانسان  هایهیپژوهش جهت ارائه مدل توسعه سرما نیمنظور ا نیاست. به هم

  هایبرنامه  ی اثربخش   یدانش و شناخت خود را در راستا  ، یو کارگزاران دولت  گذارانیکه خط مش   ایشده است بگونه

  ه یسرما  ی توانمندساز)جذب، توسعه و    ی بی شده با توجه به نگرش ترک  ن ییارتقا دهند. مدل تب  ی انسان  ه یتوسعه سرما

  هی)نقش اخلاق و فرهنگ در توسعه سرما  د یجد   یینهادگرا  هیکردن نظر  لحاظ با    ، نیشده است. همچن  ی( طراحیانسان

  ی انسان  هایهیدر توسعه سرما  گرلتسهی  عنوان  به  هادر بانک   یو فرهنگ  یاخلاق  هاییژگ ی. ودیگرد  یی( بوم گرایانسان

 . کنندیعمل م 

https://sanad.iau.ir/journal/msds
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م  جینتا داد  نشان  سرما  هایلفهؤپژوهش  شفاف   ی انسان  هیجذب  ارز  تیهمچون    ،ی اخلاق   ی هاارزش  یاب یدر جذب، 

با داوطلب ت  ی هایستگی شا  ق یو تطب  ی اخلاق  ی برندساز  ، یسالارستهی مدار، شااخلاق  یزیربرنامه  در    ییبسزا  ریثأشغل 

ت  ی انسان  هیسرما   بیترک ا  رگذاریثأسازمان  بود.  نتای نتا  ن یخواهد  با    و همکاران   رصدر ی( و س1۴0۳)  رادان   ج ی ج همسو 

در بهبود عملکرد اخلاق    تواندیو م   شودیجذب م  ژهیو  یانسان  هیجذب سرما  هایتی( است. با استفاده از ظرف 1۴01)

(، طرق و  یانسان هسرمای)  ها سازمان ی رقابت  تیمز نتریجهت فراهم نمودن مهم نیثر واقع شود. بنابراؤمدارانه بانک ها م

است. چرا    ییبالا  تیحائز اهم  یانسان  هیدر سرما  گذاریهی سرما  گریبه عبارت د   ای  یانسان  ه یکسب و جذب سرما  هایروش

  ک ی و هر  شود یم  یانسان  ه یاز سرما ی منجر به جذب نوع خاص  ، یانسان ه یبر سرما ی گذارهیسرما هایاز روش کیکه هر 

انواع سرما به موجود  یصخا   هایدانش و مهارت  ،یانسان  هیاز  لو و    ی. حاج دافزاییسازمان م  هایدانش و مهارت  یرا 

 .دندی پژوهش رس نیا  ج یهمسو با نتا یج یدر مطالعات خود به نتا زی( ن1۴0۳)  ( و اسن و همکاران1۳۹7) همکاران 

برخوردار است.    یی بالا  تاهمی  از  ها اخلاق مدارانه بانک   یمعمار  یداری جذب شده در پا  یو حفظ منابع انسان  توسعه

مداوم    ی هادوره  یبرگزار  ،ی روانشناخت  ی هاآزمون  یریکارگبه  ،ی تخصص  یهمچون تمرکز بر استعدادها  یتوجه به عوامل

منابع    تیپرسنل مشتاق،  تقو  یتمام   یبصورت عادلانه برا  یریادگ ی   یها آموزش کارکنان، فراهم آوردن فرصت  ی در راستا

توجه به    ،ی اصول عدالت سازمان  تیرعا  ، دهیپاداش  ستم ی و س   یزشیانگ  یهااستیاستخدام، بهبود س  یبرا  یداخل   یانسان

  ی ر مثبت و معناداریثأت  تواندیمثبت م  یی برند کارفرما  جاد یو ا  ی اصول اخلاق   تیبه رعا   رانیتوجه مد  ه، یاول  ی شغل   ت یرضا

از منظر    ی انسان  ه یگفت توسعه سرما  توانیدارد. در واقع م   یانسان   ه یدر سازمان و توسعه سرما  ی بر بهبود اخلاق مدار

نفس    ت یخود به کفا  فیفرد در انجام وظا   قیطر  نیتوان افزا باشد تا از ا  یزشیسازه انگ  کیبه عنوان    د یبا  ی توانمندساز

شدن دارند در    ی اسی به س  ش یگرا  ی سازمان  هایادعا کرد که برنامه  نگونهی ا  توانی. م رسدب  ی قدرت   ی و کاهش احساس ب

و بسط داده شوند. در واقع    ی بررس  ایو حرفه  ی بستر فن  ک ی در    یانسان  هیمسائل مربوط به توسعه سرما  دی که با  ی حال

و از همه    یباز  یپارت   ،ییشاوندگرایخو  ریثأتحت ت  رد،یصورت بگ  ی علم  ی کردیاز آنکه با رو  ش یب  یانسان   هیتوسعه سرما

به توسعه    دنیسازمان را در رس   تواندیقرار گرفته است. وجود هدف مشترک در سازمان م   انهیفردگرا  هاینگرش  ترمهم

و  ی انسان  هیسرما با  اخلاق   ی فرهنگ  یهایژگ یمطلوب    ،گراییجمع  ، ییرگرایتقد   ، سالاری ستهیهمچون شا  دهیپسند  ی و 

 . همراه کند ین یو اعتماد آفر یمدار قاخلا ، مداریقانون

  ی رقابت  تیمز  ک یبه عنوان    یانسان  هسرمای  به  هابانک   ران یمد  گرددیم   شنهادیبدست آمده از پژوهش پ  جینتا  براساس

  تیریمناسب مد  هایاستی س   دهند و با  ص یمنحصربه فرد خود را تشخ  ی انسان  هیسرما  د بای  ها شرکت  ن ینگاه کنند. ا

بازار کار قابل    قیاز طر  یبه راحت   یضرور  یانسان  هی. سرماندی نما  ی ریاز سازمان جلوگ  هاهی سرما  نیاز خروج ا  یمنابع انسان 

   فراهم ساخت. توانینم  یرا به راحت  ژهیو یانسان  هیسرما کنی است، ول ینیگزیجا
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 نویسندگان   مشاركت 

 اند.مشارکت داشتهتمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش 

 تأیید اخلاقی

 رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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