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 23/12/1402 تاریخ پذیرش:                            30/10/1402تاریخ دریافت: 

 چکیده
آمیز عنوان یک رویکرد موفقیتها بههای رهبری است که در سازمانرهبری اقتضایی یکی از مؤثرترین سبک

منظور ارتقای در مدیریت عملکرد شناخته شده است. بررسی فرآیند رهبری اقتضایی در سطوح مختلف به
در عملکرد و عملکرد کارکنان و سازمان ایجاد  یتوجهتواند بهبود قابلریت عملکرد در بانک ملی ایران میمدی

عملکرد  تیریبه مددر سطوح مختلف باتوجه ییاقتضا یرهبر ندیفرآ یبررسهدف از این پژوهش  نموده است.
ی ریگنمونهکمی(، از روش  - کیفی) روش تحقیق، آمیخته، مورد بررسی قرار گرفته است رانیا یبانک مل

ی راحتمالیغی ریگنمونهاز روش  آمدهدستبهی هاشاخصنظری در مرحله کیفی به اشباع نظری رسیده و 
و  Maxqda20 افزارنرمتوسط که  نفر از مدیران بانک ملی ایران قرار گرفت است 125تصادفی در اختیار 

Spss26 ی هفت بعُد: عوامل رگذاریتأثی پژوهش نشان از هاافتهمورد تحلیل قرار گرفته است ی
در  های، استراتژنوآوری، ی رهبر، مدیریت عملکرد، ساختار، کسب تجربه و آموزشهایژگیوی، سازماندرون

 مدیریت عملکرد بهباتوجهتوسعه رهبری اقتضایی در سطوح مختلف  ندیفرا است که بر اساسبانک ملی ایران 
این عوامل نشان از کارآمدی تدوین درست توسعه رهبری که  بوده ستمیدر سی توسعه هاعاملاز وجود 
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درصد مورد  95اقتضایی  در سطوح فردی و سازمانی در بانک ملی ایران است و هر عامل با سطح اطمینان 
 واقع شده است. دییتأ

 

 مدیریت عملکرد، بانک ملی ایران.، رهبری اقتضایی کلیدواژه:

 JEL : A20, H11, G32, E58 يبندطبقه
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 مقدمه

 یهاتیوقعمو  طیاست که در آن رهبران بر اساس شرا یتیریمد کردیرو کی ییاقتضا یرهبر ندیفرآ

 و تیفرهنگ، وضع ط،یبر اساس مح ینوع رهبر نی. اکنندیعنوان رهبران مؤثر عمل مخاص، به

امل، عو نیبه اباتوجه کنندیتلاش م یی. رهبران اقتضاشودیم نییموجود در سازمان تع یازهاین

 یهامیت ملکردعانتخاب کنند که بتوانند به بهبود عملکرد و  یمناسب یتیریمد یهاو روش راهبردها

 از عوامل قیداشتن دانش و فهم عم ازمندین ییاقتضا یرهبر ،یسطح سازمان در .نمایندخود کمک 

 ماتیتصم ق،یو دانش دق قیدق یهالیبتوانند بر اساس تحل دیاست. رهبران با یو سازمان یطیمح

نند بتوا دیها باآن ن،یتا به بهبود عملکرد سازمان کمک کنند. همچن رندیبگ یو مؤثر یمنطق

 جهینت نیهتربرا اجرا کنند تا به  یمتنوع یکردهایو رو هایمختلف، استراتژ یهاتیبه وضعباتوجه

د در افرا یهایو توانمند ازهاین صیتشخ ییتوانا یبه معنا ییاقتضا یرهبر ،یمیسطح ت در .برسند

 یهاتیسئولو م فیافراد، وظا یهاییها و توانابه مهارتبتوانند باتوجه دیاست. رهبران با میت

 دیان بارهبر ن،ی. همچنابندیعملکرد ممکن دست  نیها اختصاص دهند تا به بهتربه آن یمناسب

نند و کتصل مرا به هم  میت یمناسب، اعضا یکار طیمح جادیارتباطات مؤثر و ا جادیبا ا توانندب

 کنند. لیرا تسه یبهبود عملکرد گروه

ی لازم و شایستگی هامهارتهر سازمانی برای رسیدن به موفقیت نیازمند منابع انسانی است که 

را طی کرده باشند. نوع رهبری سازمانی وابسته به میزان مهارت نیروی انسانی و همچنین 

. استی لازم و سایر شرایط ساختاری، اقتصادی و اجتماعی سازمان هاآموزش ی فنی وهایتوانمند

ها بر های کاری با عملکرد بالا از طریق آنی اساسی که سیستمسازوکارهامحققان بر این باورند که 

گذارد، به لحاظ نظری و تجربی در ادبیات مدیریت منابع انسانی عملکرد سازمانی تأثیر می

تواند برای انتخاب، توسعه و های رهبری میشایستگی(.1399)انصاری،  اندنشده استراتژیک تثبیت

های رهبری، ارتقای موثر رهبران در سازمان مورد استفاده قرار گیرد. باید هنگام ایجاد شایستگی

وکار و روندهای آتی در نظر گرفته شوند. تمام راهبردهای عوامل مشخصی مثل راهبرد کسب

وکار وکار از جمله راهبرد کسبتند و متخصصان منابع انسانی باید از راهبرد کسبوکار متفاوکسب

ها را در انتخاب و توسعه رهبران به پیش برند. با جهانی استفاده کنند تا استفاده از شایستگی

 همه این سازمان هابرای رهبران سازمانی،  ی لازمهااز مهارت کامل و جامعی ساخت موثر مجموعه

های تغییر و رای مواجه با چالشب(. 1396)رستگار و همکاران،  د کردنرقابتی را حفظ خواهمزیت 

 .پذیر استهای انعطافها و شیوهتقاضاهای جدید سازمان ها، رهبری نیازمند انواع مختلفی از مهارت

ها از ها است که برخی از آنهای رهبری حاکی از وجود طیف متنوعی از سبکنگاهی به سبک

های دیگر رهبری، جدیدتر هستند )کفایی مهر و همکاران، لحاظ ماهیت و تاکیدات نسبت به سبک
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های های مدیریتی با مسائل و فرصتشود تا واکنشبراساس رویکرد اقتضایی، تلاش می(.1398

های گوناگون هماهنگ شود. اقتضا به این معناست که یک چیز به چیزهای فرد وضعیت منحصر به

دیگر وابسته است، یا این که ویژگی یک سازمان به کل موقعیت بستگی دارد. چیزی که در یک 

تواند مؤثر واقع شود. راه منحصر به فردی که شود، در محیطی دیگر نمیمحیط مؤثر واقع می

های موفق ساختارها و ندارد. در تئوری اقتضایی اعتقاد بر این است که سازمان بهترین باشد وجود

کنند که با سطح عدم اطمینان موجود در محیط مطابقت داشته باشد. فرایندهایی را انتخاب می

های شوند. نظریه پردازان از سازهعوامل موقعیتی مؤثر بر این رابطه شامل عوامل بیرونی و درونی می

(.مدیریت عملکرد 1395اند )یزدانی، نی برای عملیاتی کردن عوامل موقعیتی استفاده کردهگوناگو

یکی از مهم ترین اعمال مدیریت منابع انسانی است که به دنبال تسهیل عملکرد و توسعه و 

 ،نسانیا منابع مدیریت(. به طور کلی 2018، 1پیشرفت در سازمان می باشد )استیون و لوی

در  که ستا ادیفرا سلامت و توسعه ام،ستخدا فعالیت هایبه  منسجمو  جامع ی،دهبررا دییکررو

 قابتیر مزیت کسب ایبر منبعیآن را  ریبسیا انهشگروپژ و به وظایف خود می پردازند نمازسا

 دیکررو با نسانیا منابع مدیریت به (. عصر حاضر2017، 2)جیا و همکاران ندانستهدا نمازسا

ه ای یژو توجه نمازسا ازندا چشمو  یتهارمامو ،شهاارز باآن  همسویی به و دمیشو دی نگریستههبررا

 رود پیش یترنکلا دیهبررا یمراداپا یسو بهو  هشددور  د خر وسنتی  نقشاز  است رنتظاو ا دارد

موضوع مدیریت عملکرد در سال های اخیر مورد بررسی و  (.1390)شمس احمر و همکاران، 

 (.2018و کارشناسان منابع انسانی قرار گرفته است )استیون و لوی،  موشکافی بسیاری از محققان

 های آموزشی و هدایت در فناوری منظور عملکرد و منتج به توسعه برنامه اقدامات مدیریتی ادغام به

هایی شامل فعالیت مدیریت عملکرد(. 1401)صدیقی شیراز و همکاران،شودمی های جدید مختلف 

تواند کند، که میای کارآمد را فراهم میبه صورت مؤثر و مداوم و با شیوه است که رسیدن به اهداف

بر عملکرد یک سازمان، کارمندان یا حتی روند تولید یک محصول یا خدمت رسانی یا خیلی موارد 

همچنین مدیریت عملکرد به عنوان فرایند نظم دهی به منابع، سیستم و  ،دیگر متمرکز شود

مدیریت عملکرد را . شودهای استراتژیک هم شناخته میرای اهداف و اولویتها بکارمندان سازمان

به عنوان عبارتی جامع مطرح کرد، تا فناوری مدیریت کارکرد و نتایج )دو عنصر مهم آنچه که 

تعریف رسمی مدیریت عملکرد به گفته دانیلز  .شود( را توصیف کندکارایی یا عملکرد خوانده می

گیری، بازخورد و تقویت داده گرای علمی است؛ که از سه عنصر اصلی اندازهیک سیستم مدیریتی »

 (.1397است )رستمی و سالاری،  مثبت تشکیل شده

                                                                                                                   
1 - Steven and Levy 

2 - Jia et al. 
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ها و کتبکاربرد مفاهیم و اصول م یبر مبنا مدیریت، هاییهنظر یراین نظریه نیز همانند سا

لف است چون موقعیت مختاندیشه است که  یناین نظریه بر ا آمد. یدماقبل خود پد هاییهنظر

 نی وی سازمااین نظریه بر تناسب بین شیوه انجام کارهاید تأک روینازا نتایج نیز مختلف است.

عامل تنها در هستند که اجزای آ هایییستممثابه سها بهدر این نگرش سازمان .هاستیتویژگی موقع

« تماعیاج -ی فن»عنوان سیستمی با یکدیگر و محیط قرار دارند. همچنین در این نظریه سازمان به

نگر بیا تماعیو وسایل هستند و جنبه اج هاینکه جنبه فنی آن ابزارها، ماش شودینیز مطرح م

 ب مطالعهانتخا یکی از دلایلروابط کارکنان در درون سازمان و انتظارات کارکنان و مدیران است. 

 بر یرگذارتأث یهاشاخص ینترمهم از یکی نوین سازمانی دنیای فرآیند رهبری این است که در

 رهبری. شودیم تلقی رهبری با همراه مدیریت آن مطلوب شکل که است مدیریت عنصر جوامع،

 اداره و نظم یانب یرااست؛ ز همراه اجتماعی تحولات با و بوده جامعه اداره بنیادین مفاهیم از یکی

 و اجتماعی اهداف بردنیشپ رهبری بدون. است شده نهاده بنا آن مبنای بر سازمان و جامعه هر

 کیفیت کهییاازآنجهمچنین  .بود خواهد دشوار بسیار یا و نبوده ممکن یا مطلوب نتیجه به رسیدن

 نگیزش،ا خلاقیت، برمؤثر  عوامل از یکی شودیم اعمالها سازمان در مدیران توسط که رهبری

سطوح  فرآیند رهبری در بررسی و شناساییاست؛ لذا  سازمان ییکارا و شغلی رضایت افزایش

 عنوانبهبانک ملی هم  .است برخوردار خاصی اهمیت و ضرورت از مختلف برای مدیریت عملکرد

تقبال ی بهتر رهبری و مدیریت برای پیشرفت اسهاسبکی مهم کشور همیشه از هابانکیکی از 

ژه داشته یورهبری سازمان تأکید  جمهوری اسلامی هم بر ساله20 اندازچشمسند کند. همچنین یم

ه ین سند باین در یزی برای بهبود رفتارهای فردی و اجتماعی رهبران تأکید دارد. همچنربرنامهو بر 

در  ییقتضاا یرهبر یدغدغه محقق اجرا ین؛ بنابراتأکید شده است درستکارمدیریت سالم و اداره 

لف در سطوح مخت ییاقتضا یرهبر ندیکه مدل فرا نجاستیبوده است. حال سؤال ا یبانک مل

وضوع، م تیبه اهمسؤال و باتوجه نیپاسخ به ا یعملکرد چگونه خواهد بود؟ برا تیریبه مدباتوجه

 است. عملکرد تیریبه مدمختلف باتوجه سطوحدر  یرهبر ندیفرا یبرا یمطالعه ارائه مدل نیهدف ا

 

 مباني نظري پژوهش 

فخرآبادی و ) ائل عملکردی را از ضروریات خاص در نظر گیریدامروزه داشتن دانشی که بتواند مس

(، بحث های زیادی در مورد مدیریت عملکرد وجود دارد که از مناظره ها درباره 1402همکاران، 

 1خلاص شدن از رتبه بندی عملکرد تا انتقادات کلی بر کیفیت اعمال مدیریت عملکرد می باشد)پریا

(. تمامی این مطالب بر نارضایتی های اخیر از ناموفق بودن برنامه های مدیریت عملکرد و 2013،

                                                                                                                   
1 Perera 
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عدم اثربخشی کافی آنها در سازمان های مختلف متمرکز بوده است) مارادین و 

(.بدین منظور توصیه های محققان و متخصصان منابع انسانی به سمت تمرکز روی 1،2018همکاران

کار  و رهبری در کسب(. 2،2012کارکنان رفته است )کوزولوویکی و چاو-بهبود رهبری مدیر

فرایندی سازمانی است که در آن مردمی با دریافت کمک و حمایت دیگر افراد سازمان، مجموعه را 

ای در اوایل گیری سازمانها به طور حرفهبرد. از زمان شکلبه سوی تحقق هدفی مشترک پیش می

وکار به مبحثی مهم و تأثیرگذار در ادبیات سازمانی تبدیل شد و آموزش قرن نوزدهم، رهبری کسب

شده است )براون و وکاری ی کسبرهبران کارآمد تبدیل به نیازی ناگسستنی برای هر مجموعه

(.رهبری فرآیند تأثیرگذاری اجتماعی و هدف محور است که برهمکنش بین اجزای 2017، 3نیبرله

شده و در طول زمان و مکان آشکار می شود. اگرچه رهبری و  سطوح مختلف سازمان را شامل

مدیریت بسیار به هم مرتبط هستند ولی در واقع دو مفهوم مجزا می باشند. درحالیکه رهبری 

منعکس کننده یک فرآیند اجتماعی از تأثیرگذاری می باشد، مدیریت قدرت و مسئولیت نشأت 

ان بازگو می کند. بنابراین خیلی سخت نیست که گرفته از یک نقش را درون سلسله مراتب سازم

مدیری را تصور کنیم که فاقد رهبری مناسب باشد و همچنین همکاری که کیفیت رهبری بالایی از 

 (.4،2019خود نشان می دهد ولی در پست های مدیریتی قرار ندارد)بوکین و همکاران

 

 رهبري اقتضایي

رواج  یجاًها تدره استفاده از آن در حوزة عمل سازماناست ک رهبریاقتضایی، یکی از انواع  رهبری

بر سازمان و ساختار آن  زمانهمدر نظریه اقتضایی، تعداد زیادی از متغیرها به طور  کند.پیدا می

بر مبنای  رهبریدر واقع، ضرورت  .استگیری بر مبنای شرایط یمتصمگذارد و هر گونه یمتأثیر 

موقعیت و "به در هر زمان، باید باتوجه رهبرکه عملکرد  گیردیاقتضا از این واقعیت نشئت م

ها با سازماندر عصر حاضر . (192: 1390)برومند،  ارزیابی شود "مجموعه شرایط فعالیت وی

بسیاری روبرو هستند، مانند حفظ کیفیت با کاهش منابع، مدیریت مالی بهتر، کسب  یهاچالش

جدید، تعیین اهداف روشن، کمک به اعضا برای  یاهحمایت بیشتر تحقیقاتی، توسعه مهارت

رویارویی با فشار کار روزافزون، حفظ انگیزه و روحیه کاری، نوآوری در آموزش و تحقیق و افزایش 

هم داده و لازم است که  دستبهدست. در بسیاری از موارد رهبری و مدیریت بیش از حد اطلاعات

                                                                                                                   
1 Maradin et al. 

2 Kozlowski & Chao 

3 Braun and Niberle 

4 Bocken et al. 
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ی را برای فرد کسب کنند. موضوع بسیار مهم در اینجا این است که قبولقابلهر کدام نتایج 

وابسته به وظیفه و روابط سطوح مختلف وابسته است، رهبری  شدتبهکه مدیریت یدرحال

)بالویویی  استی معمول دادوستدهاکه فراتر از  استفردی ینببوده و بر پایه روابط  محورهدف

 (.1،2021جامخانیو همکاران

گیرند، اما از نظر کارکردی دو وظیفه یم، اگرچه مدیریت و رهبری در یک قالب قرار ینبنابرا

تواند بسیاری از خصوصیات این دو مفهوم نزدیک را یممجزا در هر سازمان بر عهده دارند و این 

 که است وکار کسب در کلیدی عنصری ( عقیده دارد که مدیر2001) 2پیتر دراکر. متفاوت سازد

 او در گرچه. کند می بازی محصول تولید و با یکدیگر مختلف منابع ترکیب در را اساسی نقش

 کند می یاد اقتصادی فعالیتهای در انسانی منابع ترین ازاصلی یکی عنوان به مدیر از موارد، بعضی

 عنصر و پویایی عامل مدیر،. نیست منابع تغییر عامل عنوان تنها به مدیریت که است روشن ولی

 خواهندماند باقی صورت همان به تولید منابع مدیر، رهبری بدون .است بنگاهی هر در بخش حیات

 یک به دستیابی برای بنگاهها تمام دراکر، دیدگاه در .شد نخواهند محصول به تبدیل هیچگاه و

 شرکت، نوع این در. است اقتصادی هدف یک این تجاری، شرکت برای دارند، وجود خاص هدف

 که کارهایی انجام -2اقتصادی فعالیتهای رساندن ثمر به -1دارد:  برعهده عمده وظیفه سه مدیر

 بر سازمان فعالیتهای اجتماعی آثار اداره -3کند و  کمک شرکت اقتصادی کارکرد موفقیت به بتواند

 تمایلی ولی است کرده خاطرنشان را رهبری نقش اگرچه دراکر،. کند می فعالیت آن در که محیطی

 مسئولیت واژه از او ، آن جای به. کند تعریف رهبری مثابه به را مدیریت وظیفه که ندارد این به

 ، ترتیب این به. خودهستند کارمندان و خود فعالیتهای مسئول مدیران یعنی کند، می استفاده

 از هستند، راس در که ،مدیرانی که است باور این بر دراکر. قدرت یک نه است وظیفه یک مدیریت

: 1395کنند )جعفری هرندی و نجفی،  می پرهیز دارند، قرار آنها نظارت تحت که کارگرانی درک

61.) 

 

 ي مختلف رهبري مدیران در جهت عملکردهاسبک

ی مختلفی از رهبری تعریف شده و تعیین سبک رهبری مناسب برای هاشبکهو  هاسبکتا به امروز 

هر مدیر تابعی است از یک مجموعه عوامل متغیر مانند ماهیت و نوع کار، میزان قدرت و نفوذ رهبر 

در حوزه رهبری  نظرانصاحبمورد تأیید و تأکید  آنچهبین یندراو نوع ارتباط بین رهبر و کارکنان. 

 استتوجه مدیران به ایفای صحیح و متناسب نقش رهبری در سازمان سازمان است، ضرورت 

                                                                                                                   
1 Balouei Jamkhaneh et al. 

2 Peter Drucker 
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های تغییر و تقاضاهای جدید، رهبری نیازمند انواع برای مواجه با چالش(. 1397)رئیسی و نداف، 

اند که رهبری های انجام شده نشان دادهپذیر است. پژوهشهای انعطافها و شیوهمختلفی از مهارت

گذارد و به این صورت می تواند ی کارکنان و تجارب کاری آنان، تاثیر میشناختبر سلامت روان

عملکرد سازمان را تحت تأثیر قرار دهد بنابراین رهبران در جهت مدیریت عملکرد کارکنان، تلاش 

، 1) دو و همکارانآورند. در جامعه صنعتی امروز،لازم را در جهت ایجاد یک محیط سالم به عمل می

های کار از طریق ساز و کارهای مختلفی، شکل رفتار و ادراکات مدیریت در محیط رهبری و( 2013

دهد. بخشی از این تاثیرات به عناصر شخصیتی و روانی مدیران و کارکنان را تحت تأثیر قرار می

شود. به معنای دیگر، مدیریت ها مربوط میرهبران و بخش دیگری به نوع و ویژگی های رهبری آن

کنان در تعامل با ویژگی های مدیریت و رهبری و در نتیجه شدت و ضعف و جهت عملکرد کار

 های ادراکی و رفتاری کارکنان شکل می گیرد. گیری

 

 مدیریت عملکرد سازمان

شود تا دستیابی به اهداف، به شکلی مؤثر و همیشگی مدیریت عملکرد در سازمان، موجب می

. وری و کارایی سازمان بالا برودازمان، بهبود یابد و بهرهپذیر شود و عملکرد کارکنان و کل سامکان

سازمان ، به طور طبیعی مدیریت عملکرد درست را در تمام موفقهای در سازمان رهبرانمدیران و 

ها، کنند. در این سازماناجرا می یخوبدهنده را بهو تمام فرایندهای مهم تشکیل کنندیمدنبال 

رهبری، شود. ریزی میصورت روتین و معمول، برنامهند و کارها بهشواهداف از پیش تعیین می

کنند. سنجیده و کارکنان، بازخورد دریافت می را آمده در جهتِ دستیابی به اهدافدستپیشرفت به

های لازم برای ، مهارتحالیندرع یول شود؛یاستانداردهای بالایی تعیین م ی موفقهادر سازمان

(. اصلاح عملکرد فردی و 2012، 2. )سینار و آیساشوداستانداردها نیز پرورش داده میرسیدن به آن 

کند تا مدیریت عملکرد فرد و سازمان، به رهبری کمک می سازمانی، کلید موفقیت در رقابت است.

میزان تحقق اهداف استراتژیک سازمان را کنترل کنند. مدیران برای آگاهی در مورد میزان تحقق 

سازمانی، لازم است با تمام کارکنان در ارتباط باشند. این امر، مستلزم آن است که مشاغل را اهداف 

های سازمانی برگزینند و دیده را برای تصدی سمتدرستی طراحی نموده، افراد مناسب و آموزشبه

نگیزش ترتیب، اینابهها پاداش مناسب دهند و برای دستیابی به اهداف استراتژیک سازمان، به آن

ها، دانش و رفتار کارکنان، ها، تواناییمنظور آگاهی از مهارتلازم را ایجاد کنند. مدیریت عملکرد، به

ترتیب، مدیریت ارشد در اینسازد. بهپیوندی استراتژیک از طریق ارزیابی و ممیزی آنان فراهم می

                                                                                                                   
1 Do et al. 

2 Cinar and Aysa 
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سویی رفتار نسبت به هم یابد وی میخودآگاهمورد چگونگی تأمین نیازهای کنونی و آتی سازمان 

(. 1397گیرد. )بنسبردی و اسماعیلی، کارکنان در راستای تحقق اهداف، بازخورد مناسب می

 رهبری ارزش کندیم کمک مردم به ”رهبری درک“ قانون کند که درکیم( بیان 1990مکسول )

 هر .گذاردیم دگیزن جوانب تمام در را ای یباورنکردن یرتأث اصل، این فهم که کنند، چرا درک را

 و شخصی کارایی حد باشد، قوی رهبر اگر .است بالاتر کارایی باشد، بالاتر رهبری قابلیت چه

 دشوار، ایام در که است علت همین به .شودیم محدود سازمانصورت  ینا غیر در بالاست، سازمانی

 قابلیت حد باید کارایی، سطح ترینیعال به رسیدن برای. گردندیم جدید رهبری دنبالها سازمان

 قوی رهبری باید مطلوب ییکارا به دستیابی برایها سازمان(. 1397ارتقا پیدا کند )شرافت،  رهبری

 و توسعه به منجر که است احتمالی نتایج و فرایندها تمام شامل سازمانی رهبری .باشند داشته

 و تعارض حلمؤثر،  ارتباط کارکنان، در روحیه ایجاد شامل که شودیم سازمان اهداف به دستیابی

 توسعه بر سازمانی رهبری .شودیم یکارگروه یهامهارت و هاییتوانا مسئله، حل هاییکتکن

 ،اندنشده متولد رهبر ابتدا ازوکار کسب رهبران .دارد یدتأک سازمان با مرتبط هایییتوانا وها مهارت

، 1یابد )فالاتا و همکارانیم رشد زمان طول دروکار کسب یهاچالش با مقابله در رهبری توانایی

2017.) 

 

 اهمیت و ضرورت رهبري اقتضایي در عملکرد سازمان

های رهبری دادن به توسعة شایستگیوکار برای شکلها همچنین علاوه بر روندهای کسبسازمان

های کنند. با ایجاد مدلوکار موردنظر آن سازمان خاص نگاه باید به راهبرد خاص و نتایج کسب

داران، )یعنی مشتریان، سهام نفعانیوکار و نتایج مهم برای ذشایستگی که راهبرد آتی کسب

توانند با موفقیت برند رهبری را ایجاد کنند. اولریچ ها میدهند، سازمانگذاران( را بازتاب میسرمایه

ای توسعه مدیران استثنایی با مجموعه شهرتی برای»صورت برند رهبری را به( 2012) 2و اسمالوود

گذاران سوق داده شده از استعدادهای متمایز که منحصراً به برآوردن انتظارات مشتریان و سرمایه

گذاران به استعداد رهبری سازمان اند که وقتی سرمایهکنند. پژوهشگران دریافتهتعریف می« است

فرد از طریق ها با خلق برند رهبری منحصربهازمانافزایش خواهد یافت. س عملکردکنند، اعتماد می

 آورندآورد، مزیت رقابتی به دست میبه ارمغان می نفعانیهای رهبری که نتایجی برای ذشایستگی

 در که نقشی دلیل به ی مشخص است که رهبریبندجمعین در یک ؛ بنابرا(2015، 3دوگال)جین و 

                                                                                                                   
1 Falatha et al. 

2 Olrich and Smalwood 

3 Jain and Duggal 
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 محسوب سازمانی رفتار حوزه در مهمی بسیار وضوعم کند،یم ایفا سازمانی و فردی اثربخشی

جهت مهم است که رهبری سازمان در مدیریت و ینازاهمچنین مطالعه موضوع رهبری  شود.یم

 بینش داشتن رهبران ویژگی ینترمهم. استی سازمان دخیل هابخشسازماندهی عملکرد کلیه 

 طی باید که را راهی و بینندیم را دهدیم روی جامعه و سازمان در که آنچه آن، کمک به که است

 بخشدیم فعالیت و کار انرژی و قدرت رهبران به که است بینش همین. دهندیم تشخیص را، شود

 به نیز آنان در را و فعالیت کار انرژی انگیزه، ایجاد و پیروان به یبخشالهام با که شودیم باعث و

 دیگران در نفوذ فرایند رهبری. سازند تبدیل واقعیت به و بخشند عینیت را خود عقاید و آورند وجود

بر مبنای  .نمایند تلاش سازمان اهداف به دستیابی در خود، رغبت و میل با آنها که یاگونهبه است

 یافتهطرح است هیچ نظم )اصل( سازمانقابل یخوبنظریه اقتضا که در چارچوب نگرش سیستمی به

  سال در این نظریه توسط آقای استونر مطلوب و مناسب نیست. هایتواحدی برای تمام موقع

 مدیریت چیزی به نام بهترین شیوه وجود ندارد. که دردارد یماین نظریه بیان  مطرح شد. 1995

همه  که متناسب باموارد دیگر  شیوه کنترل و سبک رهبری، ،یساختار سازمان هیچ برنامه،

مختلف  هاییتموقع طرق مختلفی که متناسب با باید بلکه مدیر بین نیست. در باشدها یتموقع

 (.1396همکاران، )رستگار و  کند پیدا و جستجو را باشد

 

 هاي تحقیق خارجي و داخليپیشینه

ذب در جها از طریق ظرفیت ( نیز معتقد است که افزایش تجربه شرکت2021فاریا و همکاران )

ها به رکتهمکاری با رقبای خود با استفاده از استراتژی توسعه رهبری دانش، موجب دسترسی ش

 شود. های مختلف و در نتیجه بهبود نوآوری باز سازمانی میمنابع دانش خارجی و مهارت

ن بر خلاقیت سبک رهبری استبدادی در کارآفرینانه و تأثیر آ»(، 2019داداهانوف و همکاران )

بود  این دهندهنشانرا بررسی کردند و نتایج « نقش واسطه آوای کارکنان درنظرگرفتنکارکنان با 

 ر دواهش هککه سبک رهبری استبدادی بر خلاقیت و آوای کارکنان تأثیر منفی داشته و منجر به 

 سبک اخلاقی و خیرخواهانه تأثیر مثبت دارد. کهیدرحالشود، می

هبری رعضو رابطه میان  -تبادل رهبر»(، در چین نشان دادند که 2018ژانگ و همکاران )

ریق طدی از ها نتیجه گرفتند که رهبری استبداآن«. کنداستبدادی و اوای کارکنان را تعدیل می

لاقی شود و رهبری خیرخواهانه و اخآوای کارکنان می کاهش قضاوت جایگاهی منجر به کاهش

 گردد.منجر به افزایش آوای کارکنان می
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( چارچوبی برای رهبری مدیریت عملکرد ارائه دادند. در مدل پیشنهادی 2018) 1استیون و لوی

 آنها نقش مدیران به عنوان وظیفه محوری در مدل قرار دارد. در این چارچوب، مدیران فرآیند های

مورد نظر را از طریق اثرگذاری بر روی کارکنان، تیم های کاری و خود سازمان ایفا می کنند. در 

 حقیقت نتایج آنها چارچوبی چند سطحی برای رهبری مدیریت عملکرد بوده است. 

ی های بخش دولت( به طراحی مدل مدیریت عملکرد برای سازمان1401نوری و همکاران )

ت م نخسیشران رهبری پرداختند. روش پژوهش علم طراحی بود. در گاکشور با تمرکز بر نقش پ

منبع،  240منابع منتخب در زمینه ادبیات موضوعی مدیریت عملکرد سازمانی و رهبری از بین 

ونه وش نمرطبقه بندی و تحلیل مضمون شدند. در گام بعدی با توجه به نتایج به دست آمده به 

ریت ه مدیظر گرفتن شرایط علمی، تجربی و ادراکی در زمینگیری گلوله برفی خبرگانی با در ن

م شد انجا های نیمه ساختار یافته با ایشانعملکرد سازمانی بخش دولتی برگزیده، سپس مصاحبه

سطح  های مدل پیشنهادی در سهکه طی تحلیل مضمون نهایی مدل هدف استخراج گردید. مؤلفه

د و شهای بخش دولتی کشور را شامل د سازمانعنصر برای مدل مدیریت عملکر 10فوقانی که 

زیرمؤلفه  5ها و صفات رهبری؛ زیرمؤلفه ویژگی 5زیر مؤلفه ) 14بعد و  3سطح دوم و سوم شامل 

ود. نتایج زیرمؤلفه خنثی کنندگان و جانشینان رهبری( برای رهبری ب 4ابعاد رفتاری رهبری؛ 

 ر مدل فعلی کشور بود.پژوهش نشان دهنده ضرورت گنجانیدن عوامل مذکور د

ه نان )مطالع(، مطالعه در مورد تأثیر رهبری استبدادی بر نوآوری کارک1401داور و درخشان )

ز اژوهش پیمایشی و پ -های ساختمانی( انجام دادند. روش تحقیق توصیفیموردی کارکنان شرکت

تشکیل داد  آماری راهای ساختمانی خوزستان جامعه نفر از کارکنان شرکت 120نوع کاربردی بود. 

اران های رهبری استبدادی محقق ساخته حسینی نسب و همکو اطلاعات ایشان توسط پرسشنامه

افزارهای  ( به وسیله نرم2006( و پرسشنامه ابتکار و نوآوری شغلی لودال و همکاران )1391)

SPSS22  وpls  های ؤلفهمو « رهبری استبدادی»تجزیه و تحلیل شد. نتایج تحقیق نشان داد بین

 جود داشت.ورابطه مثبت و معناداری « شناسایی تیم»و « عضو -تبادل رهبر»، «ابتکار کارکنان»

 

 پژوهش  سؤالات

نک ملی مدل رهبری اقتضایی در سطوح مختلف مبتنی بر مدیریت عملکرد در با علّی شرایط -1

 ایران کدامند؟

انک ملی بمبتنی بر مدیریت عملکرد در اصلی مدل رهبری اقتضایی در سطوح مختلف  پدیده ی -2

 ایران کدامند؟

                                                                                                                   
1 Steven and Levy 
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مدل رهبری اقتضایی در سطوح مختلف مبتنی بر مدیریت عملکرد در بانک  مداخله گر شرایط -3

 ملی ایران کدامند؟

مدل رهبری اقتضایی در سطوح مختلف مبتنی بر مدیریت عملکرد در بانک  زمینه ای عوامل -4

 ملی ایران کدامند؟

مدل رهبری اقتضایی در سطوح مختلف مبتنی بر مدیریت عملکرد در بانک ملی  دهایراهبر -5

 ایران کدامند؟

مدل رهبری اقتضایی در سطوح مختلف مبتنی بر مدیریت عملکرد در بانک ملی در  پیامدها -6

 ایران کدامند؟

تنی بر وضعیت کنونی بانک ملی از نظر مولفه های مدل رهبری اقتضایی در سطوح مختلف مب -7

 مدیریت عملکرد چگونه است؟

 

 هادادهي و گردآوري ریگنمونهروش 

عملکرد  تیریبه مددر سطوح مختلف باتوجه ییاقتضا یرهبرپژوهش حاضر به دنبال طراحی مدل 

شناسی گراندد تئوری استفاده بوده و در راستای دستیابی به اهداف خود از روش رانیا یبانک مل

موضوعی  به مدیریت عملکرد بانک ملی ایراندر سطوح مختلف باتوجه رهبری اقتضاییشده است.

است که محتوای علمی به شدت اندکی را به خود اختصاص داده و دانش و آگاهی اندکی در حیطه 

 شناختیها و رویکردهای روشاز جمله روشنظریه داده بنیاد یا گراندد تئوری  آن موجود است.

 مورد توجه است.مطالعه  تحتپدیده  حول پردازیهای نظریهمینهبه منظورتوسعه زاست که  کیفی

های نظری اندکی در راستای قلمرو پژوهش پیرامون موضوع پژوهش به شدت محدود بوده و زمینه

توسعه ادبیات پژوهش در این حیطه موجود است. جامعه پژوهش مطالعه حاضر متشکل از خبرگان 

تخصص و تجربه عملیاتی بالا و قابل توجه در زمینه مدیریت حوزه رهبری است. این خبرگان دارای 

منابع انسانی و رفتارسازمانی هستند. در راستای گزینش نمونه پژوهش )پنل خبرگان( از روش 

خبره را  12گیری غیرتصادفی گلوله برفی استفاده شد.بدین ترتیب نمونه آماری پژوهش نظراتنمونه

های عملاً داده 12اساس اصل اشباع نظری، بعد از مصاحبهدر قالب مصاحبه گردآوری نمود. بر

جدیدی گردآوری نگردید و بروندادهای حاصله عملاً تکرار مباحث مطرح شده پیشین بودند. در 

ها استفاده شده است. پژوهش حاضر از ابزار مصاحبه )نیمه ساختاریافته(در راستای گردآوری داده

گان حاضر در مصاحبه، دو دسته از سوالات مقدماتی و اصلی در این زمینه در پژوهش حاضر از خبر

پرسیده شد. لازم به ذکر است که پیش از مطرح شدن این سؤالات به عنوان سؤالات اصلی مصاحبه، 

تعدادی سؤال مقدماتی در راستای ترسیم شمایی کلی از پدیده محوری پژوهش و عناصر مرتبط با 
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مطرح  رانیا یعملکرد بانک مل تیریبه مدلف باتوجهدر سطوح مخت ییاقتضا یرهبرآن یعنی 

سازی برای ورود به سؤالات اصلی های مقدماتی، از یک سو زمینهگردید. مبتنی بر این پرسش

مصاحبه انجام گرفت و از سوی دیگر پژوهشگر فضای کلی پیرامون پدیده تحت بررسی خود را از 

 طریق دانش خبرگان شکل بخشید.

ی انامهپرسشای گام دوم، برای بررسی فرضیات و مدل مفهومی از گام قبل در این پژوهش بر

گویه تدوین شد و در اختیار مشارکت کنندگان قرار گرفت، مقیاس اندازه گیری مورد  45در 

استفاده در این پرسشنامه ، لیکرت است.از آنجایی که جامعه آماری در گام دوم این پژوهش تعداد 

تعدادی از  تعیین شد، با در نظر گرفتن این نکته که ممکن است،نک ملی نفر از مدیران با 125

پرسشنامه تهیه و به صورت حضوری، 125تعداد ها، ناقص و قابل تجزیه و تحلیل نباشد، پرسشنامه

 توزیع شد.

 

 پژوهش هايافتهی

ی عمیق با گروه خبرگان اقدام هامصاحبهی کیفی از خلال هادادهدر مرحله نخست به گردآوری 

رفت و برگشتی تحلیل  ندیفرای بسیاری حاصل شد که طی هامضمونکدگذاری باز،  ندیفراشد. در 

یی که هادستهانواع . ی کمتری تقلیل یافتهامقولهی کیفی اولیه به هاداده، مجموعه این هاداده

 دارشدنیپدجای بگیرند را شامل: شرایط علی )عواملی که سبب  توانندیمپیرامون پدیده محوری 

بر اجرای  مؤثر)عوامل داخلی و خارجی  گرمداخلهی و انهیزم(، شرایط شوندیممقوله محوری 

ی پیشنهادی در واکنش به پدیده محوری( و درنهایت هایاستراتژراهبردهای مدل(، راهبردها )

ارائه  یطراح و برساختها تحلیل داده منظور. بها( برشمردندی راهبردهریکارگبهپیامدها )نتایج 

: موردمطالعهمدیریت عملکرد ) بهباتوجهتوسعه رهبری اقتضایی در سطوح مختلف  ندیفرامدلی برای 

 .استفاده شده است نیمضمون و شبکه مضام یلاز تحلبانک ملی ایران( 

 

راي ارائه مدلي بیافته پایه، سازمانفرایند کدگذاري نظري به منظورکشف مضامین  -1جدول 

 فرآیند توسعه رهبري اقتضایي در سطوح مختلف با توجه به مدیریت عملکرد 

 )مورد مطالعه: بانک ملي ایران(

 مقوله فرعي مقوله اصلي

 يسازماندرونعوامل 

 تعهد پیروان

 اعضای گروه لهیوسبهپذیرش رهبر 

 رابطه اعضا با رهبر
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 جو سازمانی

 ی خدماتریگجهت

 اصلاحات سازمانی

 انگیزش کارکنان

 ي رهبرهايژگیو

 یاحرفهدانش 

 ی مدیریتهاواکنش

 ی مختلفهاتیموقععملکرد در 

 سبک رهبری

 کنترل رهبر

 انگیزش رهبر

 قدرت پاداش و تنبیه

 نفوذ رهبر

 اثربخشی رهبر

 مدیریت عملکرد

 ی مختلفهابخشارتقای فنی 

 هاتیفعالی سازنهیبه

 استفاده از ابزارهای جدید ارتباطی

 تغییر در ساختارهای ارتباطی

 سرعت عمل مناسب

 یسازیمجاز

 ساختار

 ندهایفرای بهتر برای ریگمیتصم

 تکراری بودن کارها

 ی رفتارها و نیازهانیبشیپ

 هایهماهنگبهبود 

 انسجام وظیفه

 قوانین و مقررات

 تنوع هدف

 اندازهاچشمتعیین اهداف و 

 کسب تجربه و آموزش
 ایجاد قابلیت در کارکنان

 ی اعضا و رهبرهانشستبرگزاری 
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 یادورهآموزش 

 توانمندسازی رهبر

 ی بزرگ و موفقهاسازماناستفاده از تجربه رهبران 

 نوآوري

 هایتوانمندافزایش 

 اصلاح امور

 هاتیخلاقی ریکارگبه

 یریگمیتصمعوامل 

 نگرش نو

 هاياستراتژ

 هایریگجهت

 هایدگیچیپ

 ی بیشترریپذانعطاف

 استفاده درست از فناوری

 سودآوری

 های پژوهش منابع: یافته

 

به هف باتوجرهبری اقتضایی در سطوح مختل ندیارائه مدلی برای فرامدل  دهندهنشان ،ریز شکل

 است مدیریت عملکرد در بانک ملی ایران

 
 :مدل مفهومي پژوهش1شکل 
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 های پژوهش منبع: یافته

 مفهوم 45تعداد  (کدگذاری باز)آوری شده در پژوهش، در مرحله ابتدایی جمع یهابا تحلیل داده

همچنین کدگذاری انتخابی و ها استخراج گردید. رونویسی شده مصاحبهمقوله عمده  7در قالب 

از میان عوامل شناسایی شده، پارادایم کدگذاری محوری انجام شد کدگذاری محوری نیز انجام شد. 

ی محوری، شرایط هامقولهی پژوهش شامل شرایط علی، هامقولهو بر اساس آن ارتباط خطی میان 

م کدگذاری محوری و به عبارت دیگر مدل فرآیند ، پارادای2ی و پیامدها مشخص شد. شکل انهیزم

  دهدیمکیفی پژوهش را نشان 

 
ارائه مدلي براي فرآیند توسعه رهبري اقتضایي در سطوح مختلف با توجه به  -2شکل 

 مدیریت عملکرد بانک ملي ایران

 های پژوهش منبع: یافته

 

 بررسي صحت ابزار و نتایج

برای بررسی پایایی کیفی پژوهشگر سه مصاحبه مذکور را کدگذاری کرده و درصد توافق درون 

 محاسبه گردید: 1رابطه رود با استفاده از شاخص پایایی تحلیل به کار می عنوانبهموضوعی که 

 (:1) رابطه 

درصد توافق درون موضوعی = ∗ تعداد کدهای مورد توافق) (تعداد کل کدها) / (𝟐   ∗ 𝟏𝟎𝟎 

 ( زیر ارائه گردیده است:3) نتایج این بررسي در جدول

 

 . ارزیابي توافق بین دو کدگذار3جدول 

 شماره مصاحبه ردیف
تعداد کدها )کدگذار اول 

 و کدگذار دوم(

کدهای مورد 

 توافق
 پایایی
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 شماره مصاحبه ردیف
تعداد کدها )کدگذار اول 

 و کدگذار دوم(

کدهای مورد 

 توافق
 پایایی

 درصد 83 37 89 مصاحبه یک 1

 درصد 67 19 56 مصاحبه چهار 2

 درصد 63 30 94 مصاحبه هفت 3

 درصد 71 86 239 کل

 های پژوهش منابع: یافته

 

-رصد مید 71ا بر اساس این بررسی، ضریب پایایی برای پروتکل مصاحبه در این مطالعه، برابر ب

درصد( ذکر گردیده  60) 6/0باشد. از آنجایی که حداقل مقدار قابل قبول برای ضریب پایایی برابر با 

 است.

 

 يفیآمار توص

اسخ دهندگان پدرصد نمونه از  53.6درصد و مردان با 46.4زنان با  گرفته، صورتبررسی و مطالعه 

سال با  40ا ت 30 نیدرصد، ب 0.8سال با  30تا  20افراد را تشکیل داده اند،سن پاسخ دهندگان  

ا تشکیل داده ردرصد نمونه  24.0به بالا با  50درصد و  48.8درصد با  50تا  40 نیدرصد، ب 26.4

 8.0تری  با درصد و دک  41.6درصد، فوق لیسانس با 50.4.تحصیلات پاسخ دهندگان لیسانس با اند

 . اند داده تشکیل را درصد نمونه

 

 آمار استنباطي

ی ز بررسی وجود داشته باشد. پس اریگنمونهکند که آمار استنباطی هنگامی موضوعیت پیدا می

های ت فرضیهو در نهای نامهپرسشآمار توصیفی در ادامه با استفاده از آمار استنباطی، ابتدا روایی 

 تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است.

 

 اسمیرنف-نتایج آزمون کلموگروف-4جدول 

 سطح معناداری تعداد نام متغیر

 00.78 125 یسازماندرون عوامل
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 0.095 125 رهبر یهایژگیو

 0.083 125 عملکرد مدیریت

 0.105 125 ساختار

 0.107 125 آموزش و تجربه کسب

 0.097 125 نوآوری

 0.063 125 هایاستراتژ

 های پژوهش منابع: یافته

 

فرضیه  است 0.05اینکه سطح معناداری آزمون در تمام متغیرها بیشتر از   بهباتوجهبنابراین 

بررسی  منظوربهی پارامتریک هاآزمون. در نتیجه از شودینمنرمال بودن مشاهدات )فرض صفر( رد 

 .شودیمفرضیات استفاده 

وضعیت کنونی بانک ملی از نظر  سؤالو پاسخ به  نامهپرسشی کمی حاصل از هادادهتحلیل 

به شرح  مدیریت عملکرد چگونه است؟  بهباتوجهی مدل رهبری اقتضایی در سطوح مختلف هامولفه

 .استزیر 
 

 براي بررسي وضعیت مولفه اينمونه تک t آزمون نتایج -4 جدول

  3امعه = ج میانگین   

 نام متغیر
اختلاف 

 میانگین

آماره 

 tآزمون 

سطح 

 معناداری

 %95اطمینان فاصله 

کران 

 پایین
 کران بالا

 1.03 0.881 0.001 24.04 0.960 یسازماندرون عوامل

 های پژوهش منابع: یافته

 

ده محاسبه ش tآماره  موردنظر: در مدل دهد کهنشان می 5شمار از جدول  آمدهدستبهنتایج 

04/24=t  960/0معنادار است. مقایسه اختلاف میانگین این عامل  001/0در سطح=M  با اختلاف
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 بهباتوجهی در  بانک ملی سازماندروندهد که وضعیت شاخص عوامل میانگین جامعه صفر نشان می

 .استمدیریت عملکرد  مطلوب 

 

 براي بررسي وضعیت مولفه اينمونه تک t آزمون نتایج -5 جدول

  3امعه = ج میانگین   

 نام متغیر
اختلاف 

 میانگین

آماره 

 tآزمون 

سطح 

 معناداری

 %95اطمینان فاصله 

 کران بالا کران پایین

 0.518 0.353 0.001 10.44 0.435 رهبر یهایژگیو

 های پژوهش منابع: یافته

 

ده سبه شمحا tآماره  موردنظر: در مدل دهد کهنشان می 6از جدول شماره  آمدهدستبهنتایج 

44/10=t  435/0معنادار است. مقایسه اختلاف میانگین این عامل  05/0در سطح=M  ختلاف ابا

 بهجهباتوبانک ملی   رهبر دری هایژگیودهد که وضعیت شاخص میانگین جامعه صفر نشان می

 .استمدیریت عملکرد  مطلوب 

 

 براي بررسي وضعیت مولفه اينمونه تک t آزمون نتایج -6جدول 

  3امعه = ج میانگین   

 نام متغیر
اختلاف 

 میانگین

آماره 

 tآزمون 

سطح 

 معناداری

 %95اطمینان فاصله 

 کران بالا کران پایین

 1.1.3 0.971 0.001 25.12 1.05 عملکرد مدیریت

 های پژوهش منابع: یافته

 

ده سبه شمحا tآماره  موردنظر: در مدل دهد کهنشان می 7از جدول شماره  آمدهدستبهنتایج 

12/25=t  05/1معنادار است. مقایسه اختلاف میانگین این عامل  05/0در سطح=M ختلاف با ا

 بهجهباتودهد که وضعیت شاخص مدیریت عملکرد در  بانک ملی میانگین جامعه صفر نشان می

 .استمدیریت عملکرد  مطلوب 
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 براي بررسي وضعیت مولفه اينمونه تک t آزمون نتایج -7 جدول

  3امعه = ج میانگین   

 نام متغیر
اختلاف 

 میانگین

آماره 

 tآزمون 

سطح 

 معناداری

 %95اطمینان فاصله 

کران 

 پایین
 کران بالا

 0.562 0.371 0.001 9.71 0.467 ساختار

 های پژوهش منابع: یافته

 

ده محاسبه ش tآماره  موردنظر: در مدل دهد کهنشان می 5شماره از جدول  آمدهدستبهنتایج 

71/9=t  467/0معنادار است. مقایسه اختلاف میانگین این عامل  05/0در سطح=M  با اختلاف

مدیریت  بهباتوجهدهد که وضعیت شاخص ساختار در  بانک ملی میانگین جامعه صفر نشان می

 .استعملکرد  مطلوب 

 

 براي بررسي وضعیت مولفه اينمونه تک t آزمون نتایج -8 جدول

  3امعه = ج میانگین   

 نام متغیر
اختلاف 

 میانگین

آماره 

 tآزمون 

سطح 

 معناداری

 %95اطمینان فاصله 

 کران بالا کران پایین

 0.481 0.286 0.001 7.80 0.384 آموزش و تجربه کسب

 های پژوهش منابع: یافته

 

ده محاسبه ش tآماره  موردنظر: در مدل دهد کهنشان می 9از جدول شماره  آمدهدستبهنتایج 

80/7=t  384/0معنادار است. مقایسه اختلاف میانگین این عامل  05/0در سطح=M  با اختلاف

دهد که وضعیت شاخص کسب تجربه و آموزش در  بانک ملی میانگین جامعه صفر نشان می

 .استمدیریت عملکرد  مطلوب  بهباتوجه

 

 مولفهبراي بررسي وضعیت  اينمونه تک t آزمون نتایج -9 جدول

  3امعه = ج میانگین   

 %95اطمینان فاصله سطح آماره اختلاف  نام متغیر
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 کران بالا کران پایین معناداری tآزمون  میانگین

 0.231 0.018 0.022 2.32 0.124 نوآوری

 های پژوهش منابع: یافته

 

ده اسبه شمح tآماره  موردنظر: در مدل دهد کهنشان می 10از جدول شماره  آمدهدستبهنتایج 

32/2=t  124/0معنادار است. مقایسه اختلاف میانگین این عامل  05/0در سطح=M ختلاف با ا

مدیریت  بهباتوجهدهد که وضعیت شاخص نوآوری در  بانک ملی میانگین جامعه صفر نشان می

 استعملکرد  مطلوب 

 

 مولفهبراي بررسي وضعیت  اينمونه تک t آزمون نتایج -10 جدول

  3امعه = ج میانگین   

 نام متغیر
اختلاف 

 میانگین

آماره 

 tآزمون 

سطح 

 معناداری

 %95اطمینان فاصله 

 کران بالا کران پایین

 0.258 0.044 0.006 2.80 0.151 هایاستراتژ

 های پژوهش منابع: یافته

 

ده اسبه شمح tآماره  موردنظر: در مدل دهد کهنشان می 10از جدول شماره  آمدهدستبهنتایج 

80/2=t  151/0معنادار است. مقایسه اختلاف میانگین این عامل  05/0در سطح=M ختلاف با ا

ت مدیری بهباتوجهدر  بانک ملی  هایاستراتژدهد که وضعیت شاخص میانگین جامعه صفر نشان می

 .استعملکرد  مطلوب 

 

 يریگجهیبحث و نت

 حیصح ماتیاتخاذ تصم یرهبران برا ییتوانا یبه معنا یبانک مل ستمیدر س ییاقتضا یتوسعه رهبر

 یتوسعه رهبر یاز اصول اساس یکیاست.  نهیعملکرد به تیریمد یو انجام اقدامات مناسب برا

بانک  ستمیعملکرد کارکنان است. در س یعملکرد و ارتقا تیریها، توجه به مددر سازمان ییاقتضا

کنند  ینیبشیداشته باشند و بتوانند پ یآگاه شانیهاتیو مسئول فیز وظابتوانند ا دیرهبران با ،یلم

 ن،یهمچن. شده استانجام  دیبا یمختلف بانک مل یبهبود عملکرد واحدها یبرا یکه چه اقدامات

 رایمنعطف و پذ یسازمانفرهنگ کی جادیا ازمندین یبانک مل ستمیدر س ییاقتضا یتوسعه رهبر
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 یصورت منظم و مداوم عملکرد واحدهابتوانند به دیو اصلاحات است. رهبران با راتییتغ یبرا

 یهامیت جادیبهبود عملکرد انجام دهند. ا یکرده و اقدامات مناسب برا یابیرا ارز یمختلف بانک مل

در جهت  دیاست که رهبران با یاقدامات گریاز د زیکارکنان ن یهایتوانمند یمؤثر و ارتقا یکار

 ینکات، توسعه رهبر نیبه اباتوجه .انجام دهند یبانک مل ستمیدر س ییاقتضا یتوسعه رهبر

 نیمختلف بانک را تضم یعملکرد واحدها تیریتنها بهبود مدنه یبانک مل ستمیدر س ییاقتضا

کمک  زین یخدمات ارائه شده توسط بانک مل تیفیو بهبود ک ییکارا شیبلکه به افزا کند،یم

 .کندیم

در  ییکارا شیبهبود عملکرد و افزا تواندیعملکرد م تیریبه مدباتوجه ییاقتضا یتوسعه رهبر

در نظر گرفته شوند  دیبا یگفت که عوامل مختلف توانیم جه،ینت کیعنوان ها منجر شود. بهسازمان

از سازمان،  قیناخت و درک عمششکل ممکن انجام شود،  نیبه بهتر ییاقتضا یتا توسعه رهبر

 دیدارند. رهبران با یاریبس تیاهم یسازمان یهاو اهداف و ارزش یساختار سازمان ،یسازمانفرهنگ

خاص سازمان تلاش  طیبه شراباتوجه ییاقتضا یتوسعه رهبر یو برا رندیعوامل را در نظر بگ نیا

مؤثر است.  یرهبر یهاو مهارت هایژگیاز و قیشناخت دق ازمندین ییاقتضا یتوسعه رهبر .کنند

حل  ،یفردنیمختلف مانند ارتباطات ب یهانهیخود در زم یهاییبه شناخت خود و توانا دیرهبران با

اهداف، ارائه بازخورد  نییعملکرد، تع یابیارز ییتوانا .توجه کنند راتییتغ تیریو مد زشیمسئله، انگ

ساختار ، است ییاقتضا یرهبر یساسا یهابهبود عملکرد از مهارت یبرا زهیانگ جادیسازنده و ا

 جادیا ق،یپاداش و تشو یهاستمیرا فراهم کند. س ییاقتضا یامکان رشد و توسعه رهبر دیبا یسازمان

 یبه توسعه رهبر توانندیعمل م یو آزاد ینوآور یفضا برا جادیمشارکت و توسعه، و ا یهافرصت

متنوع هستند تا بتوانند  یهاآموزش مداوم و تجربه ازمندیرهبران ن ،کمک کنند ییاقتضا

 ییاقتضا یتوسعه رهبر ،رندیو در عمل به کار بگ اموزندیرا ب ییاقتضا یرهبر یلازم برا یهامهارت

 ییهایاستراتژ یو اجرا نیتدو ییتوانا دیاست. رهبران با رانهیشگینوآورانه و پ یهایاستراتژ ازمندین

 دهند. یابیرا دست یرا داشته باشند تا بتوانند اهداف عملکرد برندیبهره م راتییو تغ یکه از نوآور

 ییبهبود عملکرد و کارا تواندیعملکرد م تیریبه مدباتوجه یبانک ستمیدر س ییاقتضا یتوسعه رهبر

 یشتریب تیاهم ژهیوبه یبانک ستمیدر س ییاقتضا یتوسعه رهبر جه،یها منجر شود. در نتسازمان

 ییتوانا ازمندین یروبرو است. رهبران بانک یفراوان یهاسکیها و رصنعت با چالش نیا اریدارد؛ ز

و مقررات، و  نیقوان ،یفناور ،یمال یهاهستند، از جمله چالش یمتنوع یهابا چالش قیتطب

مواجهه  یرهبران را برا تواندیعملکرد م تیریبه مدباتوجه ییاقتضا یدر بازار. توسعه رهبر راتییتغ

، رندیها بگرا در مواجهه با آن ماتیتصم نیکمک کند تا بهتر هاآنها آماده کند و به چالش نیبا ا

به  تواندیامر م نی. انماید لیرا تسه یسازمانبهبود روابط و ارتباطات درون تواندیم ییاقتضا یرهبر
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موارد به بهبود  نیمثبت و هماهنگ منجر شود که ا یکار یفضا کی جادیو ا یکار یندهایبهبود فرا

کمک کند تا  یبه رهبران بانک تواندیم ییاقتضا یرهبر .کندیکمک م یسازمان بانک یعملکرد کل

به نوبه خود  نیو اجرا کنند. ا نیشکل ممکن تدو نیرا به بهتر یسازمان یهایاهداف و استراتژ

 ی، توسعه رهبرنمایدکمک  یو عملکرد یاهداف مالبه  یابیبه بهبود عملکرد و دست تواندیم

شامل  نیعملکرد را بهبود بخشند. ا تیریمد یهاتا مهارت کندیکمک م یبه رهبران بانک ییاقتضا

بهبود عملکرد  یبرا زهیانگ جادیارائه بازخورد سازنده و ا ،یریگاندازهاهداف مشخص و قابل نییتع

به باتوجه ییاقتضا یتوسعه رهبر ،یطورکل، بهنمایدیعملکرد سازمان کمک م یاست که به بهبود کل

کلان  یندهایو بهبود فرا هایتوانمند شیبه بهبود عملکرد، افزا تواندیعملکرد م تیریمد

 نماید.کمک  یبانک یهاسازمان

در  ییضااقت یبه رهبر ازیکشور، ن یهابانک نیترو مهم نیتراز بزرگ یکیعنوان به رانیا یبانک مل

 یهایژگی. در سطح وابدیعمل کند و به رشد و توسعه دست  یخوبسطوح مختلف دارد تا به

 تیادود را هخاران دارد که بتوانند با کمال صبر و استعداد، همک یبه رهبران ازیبانک ن نیا ،یرهبر

 یمیکار ت هد وبالا، تع اتیمانند شجاعت، اخلاق یکنند و مشکلات را به طور مؤثر حل کنند. عوامل

 .مهم هستند اریسطح بس نیدر ا تیموفق یبرا زین

 ا داشتهر یورفرهنگ نوآ جیو ترو جادیا ییتوانا دیبا رانیا یرهبران بانک مل ،یسطح نوآور در

خود را  یهامیو ت کنند جادیا شرفتهیو پ دیجد یهادهیاستفاده از ا یرا برا یطیمح دیباشند. آنها با

 یرهبر یهایژگیز وا ی. برخاورندیب یکنند تا به طور خلاقانه و نوآورانه به مسائل روزمره رو قیتشو

 .ارتباطات مؤثر است ییو توانا تیخلاق ،یریپذسطح مهم است شامل انعطاف نیکه در ا

 یجرااو  نیتدو ییبه توانا دیبا رانیا یدر بانک مل ییاقتضا یرهبر ،یسطح استراتژ در

ند اشته باشوکار را دکسب طیمح لیتحل ییتوانا دیتوجه کند. رهبران با داریمؤثر و پا یهایاستراتژ

. دونشنجر م انیمشتر تیکنند که بتوانند به بهبود عملکرد بانک و رضا یرا طراح ییهاو برنامه

و ارائه  یگرلیسطح مهم است شامل دانش صنعت، تحل نیکه در ا یرهبر یهایژگیاز و یبرخ

 .است ییراهنما

 یسازمان اختارس کی جادیا ییبه توانا دیبا رانیا یدر بانک مل ییاقتضا یسطح ساختار، رهبر در

وانند و بت را داشته باشند هاتیمنابع و مسئول صیتخص ییتوانا دیمناسب توجه کند. رهبران با

 یهایژگیو زا یبهبود ببخشند. برخ ندهایفرا لیو تسه ییکارا شیمنظور افزاساختار موجود را به

 نابعم تیریو مد یهماهنگ ییتوانا ،یریگمیسطح مهم است شامل قدرت تصم نیکه در ا یرهبر

 .است
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ها و هدف نییتع ییبه توانا دیبا رانیا یدر بانک مل ییاقتضا یعملکرد، رهبر تیریسطح مد در

 نییخود تع یهامیت یبرا یمشخص یهابتوانند هدف دیعملکرد توجه کند. رهبران با یریگاندازه

سطح مهم  نیکه در ا یرهبر یهایژگیاز و یکنند. برخ یابیکنند و عملکرد را به طور منظم ارز

 .و بازخورد است یابیارز ،یزیربرنامه تیشامل قابل است

 ،ینوآور ،یرهبر یهایژگیدر سطوح و ییاقتضا یرهبر ندیبه عوامل فراباتوجه ن،یبنابرا

لازم  یهاییداشته باشد که توانا یرهبران دیبا رانیا یعملکرد، بانک مل تیریساختار و مد ،یاستراتژ

به بهبود  تواندیسطوح م نیدر ا یعوامل داشته باشند. بهبود رهبر نیو رشد در ا تیموفق یرا برا

 بانک منجر شود. نیا ییکارا شیعملکرد و افزا

 

 شنهادهایپ

 یعملکرد در بانک مل تیریبه مددر سطوح مختلف باتوجه ییاقتضا یرهبر ندیفرا یبررس یبرا

 :دیاستفاده کن ریز یاز راهکارها دیتوانیم ران،یا

بهبود  تواندیها مآن یهامیعملکرد راهبران و ت یابیارز یمناسب برا ستمیس کی جادیا .1

 ،یفیو ک یعملکرد کم یابیشامل ارز دیبا هایابیارز نیکند. ا لیدر سطوح مختلف را تسه یرهبر

 .باشد انسازم یاعضا ریو سا هامیو تعاملات رهبران با ت یرهبر یهایتوانمند یابیارز

به  تواندیها مآن یهامیرهبران و ت یبرا یریگمشخص و قابل اندازه یهاهدف نییتع .2

به  دنیرس یو مستمر برا قیدق یزیربرنامه ن،یها کمک کند. همچنو عملکرد بهتر آن یکارآمد

 .برخوردار است ییبالا تیاز اهم زیشده ن نییاهداف تع

 پردازند،یم یرهبر یهاکه به توسعه مهارت ییهاو کارگاه یآموزش یهادوره یبرگزار .3

 یهایو توانمند رییتغ تیریارتباطات موثر، مد ،یسازمیمانند ت ییهارهبران را در عرصه تواندیم

 .کند تیتقو گرید یرهبر

 تیبه تقو تواندیباشد، م ییاقتضا یرهبر یهابر ارزش یکه مبتن یفرهنگ سازمان کی جادیا .4

مداوم،  یریادگیرشد و  ،یریپذشامل انعطاف دیفرهنگ با نیدر سطوح مختلف کمک کند. ا یرهبر

 .و ارتباطات موثر باشد یاعتماد، همکار

و  زهیانگ تواندیها، مآن یهامیرهبران و ت یارشد و توسعه حرفه یبرا ییهاارائه فرصت .5

ارتباط با  ،یبه منابع آموزش یشامل دسترس توانندیها مفرصت نیدهد. ا شیها را افزاآن زشیانگ

 .باشند دیجد یهارهبران موفق و تجربه
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نک ر باعملکرد د تیریبه مددر سطوح مختلف باتوجه ییاقتضا یرهبر ندیفرا یبررس ،یطورکلبه

ها، هدف نییه تعب دیابزارها با نیمناسب است. ا یهااستفاده از ابزارها و روش ازمندین رانیا یمل

 مناسب کمک کنند. یسازمانفرهنگ جادیها و اعملکرد، توسعه مهارت یابیارز
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