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مدیریت عملکرد   بهباتوجه رهبری اقتضایی در سطوح مختلف توسعه   ندیفرا ارائه مدلی برای 

 : بانک ملی ایران(موردمطالعه)

 چکیده 

  ای برخوردار است. در سطح سازمانی توسعه رهبری اقتضایی در سطوح مختلف در بانک ملی ایران از اهمیت ویژه  ند یفرا

های رهبری برای مدیران و کارکنان صورت  های آموزشی و توسعه مهارتاز طریق تدوین برنامه  ندی فرا، این  و فردی

  هدف از این پژوهش   .کنندو ارتباطات را ترویج می  یریپذافانعطگیری،  های تصمیمها بهبود مهارتگیرد. این برنامهمی

مورد بررسی    مدیریت عملکرد بانک ملی ایران  بهباتوجه رهبری اقتضایی در سطوح مختلف  توسعه    ند یفراارائه مدلی برای  

تعیین  بدیناست  قرار گرفته   انتخاب    منظور  ب  یریگبهرهبا    ها شاخصو  اکتشافی    ه همراه ادبیات تحقیق و مصاحبه 

گیری نظری  گیری هدفمند و با نمونهاز روش نمونهانجام شده است،  مدیران ارشد بانک ملی  نفر از    12  از    ی نظرسنج

 به اشباع نظری رسیده و سپس اطلاعات به دست آمده با استفاده از روش تحلیل مضمون مورد بررسی و مدل پاردایمی

یافته های پژوهش نشان از تاثیرگذاری    مورد تحلیل قرار گرفته است   Maxqda20که توسط نرم فزار    شده است ساخته  

،استراتژی   آموزش نوآوریعوامل درون سازمانی، ویژگی های رهبر، مدیریت عملکرد، ساختار، کسب تجربه و  عد:  بُ  هفت

باشد،   ایران می  بانک ملی  به مدیریت رهبرتوسعه  فرآیند  براساس    کهها در  توجه  با  اقتضایی در سطوح مختلف  ی 

رهبری  بوده ، که این عوامل نشان از کارآمدی تدوین درست توسعه    در سیستماز وجود عامل های توسعه    عملکرد 

 است. در سطوح فردی و سازمانی در بانک ملی ایران   اقتضایی 

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

Presenting a model for the process of contingent leadership development at 

different levels according to performance management (case study: National 

Bank of Iran) 

Abstract 

The process of contingent leadership development at different levels in the National 

Bank of Iran is of particular importance. At the organizational and individual level, this 

process takes place through the formulation of training programs and the development 

of leadership skills for managers and employees. These programs promote improved 

decision-making, flexibility and communication skills. The purpose of this research is 

to provide a model for the development process of contingency leadership at different 

levels with regard to the performance management of the National Bank of Iran. In order 

to determine and select the indicators by using research literature and exploratory 

interviews along with a survey of 12 senior managers of the National Bank of Iran. It 

has been done, theoretical saturation has been reached from the purposeful sampling 

method and theoretical sampling, and then the obtained information has been analyzed 

using the theme analysis method and a paradigm model has been created which has been 

analyzed by Maxqda20 software. The results of the research show the effectiveness of 

seven dimensions: internal organizational factors, leader characteristics, performance 
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management, structure, experience acquisition and innovation training, strategies in the 

National Bank of Iran, which is based on the process of contingent leadership 

development at different levels with regard to performance management. It is from the 

existence of development factors in the system, that these factors show the efficiency of 

the correct development of contingent leadership development at the individual and 

organizational levels in the National Bank of Iran. 

Keywords: leadership, contingent leadership development, performance management, 

National Bank of Iran. 

 مقدمه 

  نکه ی به مفهوم ا  ینوع رهبر  ن یا  است،  ی ت یریدر هر سازمان و سطح مد  ت یعوامل موفق   نی ترمهماز    ی کی   یی اقتضا  یرهبر

عملکرد به    تیریمد  کهیدرحال شود،   یکه منجر به بهبود عملکرد سازمان  نماید  یرهبر  یبه نحو  د یبا  ی تیریهر سطح مد

  ی و انتظارات رهبران در هر سطح را بررس  هایازمندین  ییاقتضا   یرهبر  پردازد،یدر سازمان م   هامیبهبود عملکرد افراد و ت 

سطوح    در  .شود  تشیریکند که باعث بهبود عملکرد تحت مد   یرهبر  یبه نحو  د یدارد که هر رهبر با  دی تأکو    کندیم

ن سازمان،  رهبر  هایازمندی مختلف  به  نسبت  انتظارات  باشد  یو  متفاوت  است  -Monehin & Diers)   ممکن 

Lawson.,2022)ی داشته باشند که بهبود عملکرد کل  ییهایازمندیرهبران ممکن است ن  ،یت یریمد  ی. در سطح عال  

  ها می که بهبود عملکرد ت  ارند د  ییهایازمندی رهبران ن  ،یاتی عمل  ت یریدر سطح مد  که یدرحال ،  نماید  ن یسازمان را تضم

دارد و   ی ت یریدر هر سطح مد ی و انتظارات مختلف  ها یازمندی ن یی اقتضا ی رهبر، نماید نی را تضم تشان یریمد ر یو افراد ز

  یی توانا  دی رهبران با  ،یت یریمد  یرا برآورده سازند. در سطح عال   هایازمندین  ن یعمل کنند که ا  یبه نحو  دیرهبران با

را به کارکنان منتقل    ماتی و تصم  ها استیکلان سازمان را داشته باشند و بتوانند س  یهایارتباط با اهداف و استراتژ

مدحالنیدرع .  نمایند سطح  در  برنامه  یتیری مد  یهامهارت  ازمند ین  ییاقتضا  ی رهبر  ،یات یعمل   تیری،    ، یزیرمانند 

با افراد   مؤثرتعامل  ییتوانا ازمند ین یی اقتضا ی رهبر ن،یبر ا علاوه  ( Hilton et al.,2021)  .و کنترل است  ی سازمانده

ا است.  سازمان  سطوح  تمام  توانا  ن یدر  ن  دادن گوش  یی شامل  ا  ازها یبه  افراد،  مشکلات  و    ی هاارتباط  جاد ی و  مثبت 

  ی ت یریدر سطوح مختلف مد  یمختلف  ی هایازمندین  یی اقتضا  یرهبر  ، یطورکل به .است  ها می در ت  ی و همکار  یهمبستگ 

  تشان ی ریو تحت مد  یرا برآورده سازند تا بهبود عملکرد سازمان  ها یازمندین  ن یعمل کنند که ا  یبه نحو  دی دارد و رهبران با

، رهبری نیازمند  هاسازمانهای تغییر و تقاضاهای جدید  برای مواجه با چالش.  (1401،درخشان  و  داور )   نمایند   ن یرا تضم

های رهبری حاکی از وجود طیف متنوعی از  نگاهی به سبک   .پذیر استهای انعطافها و شیوهانواع مختلفی از مهارت

دتر هستند )کفایی  های دیگر رهبری، جدینسبت به سبک   داتیتأکها از لحاظ ماهیت و  ها است که برخی از آنسبک 

همکاران،   و  اساس.  (1398مهر  می  بر  تلاش  اقتضایی،  واکنشرویکرد  تا  فرصتشود  و  مسائل  با  مدیریتی  های  های 

 (.1395های گوناگون هماهنگ شود. )یزدانی، وضعیت فردمنحصربه

از    ی کی ها و مشکلات مختلف است.  مواجهه با چالش  یبرا  رانیمد  ییتوانا  ازمندی ن  یبانک  ستمیدر س   ییاقتضا   یرهبر

  د ی بهبود عملکرد باشد. رهبران با  یبرا  مؤثر  یهایاستراتژ  یو اجرا  نیدر تدو  یی ممکن است عدم توانا  ی مشکلات اساس 

  و اجرا نشوند   نیتدو  ی درستبه  ها یرا داشته باشند. اگر استراتژ  ها آن  ی سازییاجرامناسب و    یهایاستراتژ  ن یتدو  ییتوانا
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(Nor-Aishah et al.,2021)  دیگر    یک ی .مورد انتظار نرسد  یو به دستاوردها  ابدی، ممکن است عملکرد بانک کاهش

  یمناسب برا  یهاییتوانا  د یبا  ران یو هماهنگ باشد. مد  مؤثر  م یت   ک ی   تیریو مد  ل یدر تشک  یمربوط به ناتواناز عوامل  

شکل ممکن از منابع و افراد خود استفاده    نیآن را داشته باشند تا بتوانند به بهتر  تی ریو مد  مؤثر  می ت  کی  ل یتشک

رهبر  ن،یهمچن  .کنند  س  یمشکلات  ناتوان  یبانک   ستمی در  شامل  است  انگ  یممکن  رهبر  زشیدر  باشد   یو    افراد 

(Khassawneh & Elrehail,2022 )  کاهش عملکرد    جهیکارکنان و در نت  زهیبه کاهش انگ  تواند یمشکل م  نیا

ممکن از    شکل   نیافراد هستند تا بتوانند به بهتر  یو رهبر  زشیانگ  یی توانا  ازمند یرهبران ن  ، نی؛ بنابراها منجر شودآن

در عملکرد    ییاقتضا یستفاده از رهبرا.  دابنیدست  ی عملکرد بانک ت یریها استفاده کرده و به اهداف مدآن یهاییتوانا

  یی ممکن است عدم توانا  ی از مشکلات اساس  یک یروبرو شود.    یها و مشکلات مختلفممکن است با چالش  یبانک   ستمیس

اجرا  مناسب و    یهایاستراتژ  نیتدو  ییتوانا  دیبهبود عملکرد باشد. رهبران با  یبرا  مؤثر  یاستراتژ  یو اجرا  نیدر تدو

و    ابد یو اجرا نشوند، ممکن است عملکرد بانک کاهش    نی تدو  ی درستبه  هایرا داشته باشند. اگر استراتژ  ها یسازییاجرا

آن را داشته    تیریو مد  مؤثر  میت  ک ی   لیتشک  یمناسب برا  یها ییتوانا  دیبا  رانیمد  .مورد انتظار نرسد  یبه دستاوردها

  ن، یهمچن  (Yazdanmehr et al.,2020)  شکل ممکن از منابع و افراد خود استفاده کنند  نیباشند تا بتوانند به بهتر

به    تواندیمشکل م  نیافراد باشد. ا  ی و رهبر  زشیدر انگ یممکن است شامل ناتوان  ی بانک  ستم ی در س  ی از مشکلات رهبر

  ی و رهبر زشیانگ ییتوانا ازمندی رهبران ن  ،نی؛ بنابراها منجر شودکاهش عملکرد آن جهی کارکنان و در نت زهیکاهش انگ

  ی عملکرد بانک  تیریها استفاده کرده و به اهداف مدآن  ی هاییممکن از توانا  شکل   نی افراد هستند تا بتوانند به بهتر

 (1401نوری و همکاران،)  ابندیدست 

انطباق مهارت  ، ییاقتضا  یرهبر  دگاه یاز د  یبانک   ستمی در س توانانقص در  و  ن  رانیمد  یها ییها  با    ی ازهایو کارکنان 

کاهش عملکرد    جهیو در نت  فیوظا  یدر اجرا  یمنجر به کاست  تواندیموضوع م  نیاست. ا  شانی هاتیو مسئول  فیوظا

اهداف مد  هایاستراتژ  یهماهنگ، عدم  یی اقتضا  یرهبر  دگاهی از د  یبانک   ستمی شود. در س  یسازمان در سطوح    رانیو 

  ی به اهداف سازمان  ی ابیدست  یو اجرا شدن اقدامات مناسب برا  ها یریگمیتضاد در تصم  جادیمختلف  ممکن است باعث ا

  ن یباشد. ا  یو کارکنان م   یت یریسطوح مختلف مد  ن یاطلاعات ب  حی و انتقال ناصح  یشود. ه موجب عدم وجود ارتباط کاف

ها   ها و ضعفچالش  نیا  ،یشود.به طور کل   ینادرست و اشکالات در عملکرد سازمان  ماتیباعث اتخاذ تصم  تواندیموضوع م

موارد را    نیحل ا  یبرا  یی اقتضا  ی با رهبر  یبه رهبران  ازیو ن  ی بانک  ستمیدر س  ی و عملکرد سازمان  یی باعث کاهش کارا

 (. Xu et al.,2022) کندیاحساس م 

از    ی ک یشود.    جادیدر سطوح مختلف ا  تواندیم  ی عملکرد بانک مل  تیریدر مد  ییاقتضا  یرهبر  یها چالشمشکلات و  

عملکرد بانک باشد.    یارتقا  یبرا  مؤثر  ی هایاستراتژ  یو اجرا  ن یدر تدو  یناتوان  تواندیمشکلات در سطح بالاتر م   نیا

ها است که در صورت عدم  آن  ی سازییاجرا  ن یو همچن  ناسب م  ی هایاستراتژ  ن یتدو  یی توانا  ازمند ین  یی اقتضا  یرهبر

ممکن است   یی اقتضا یمشکلات مربوط به رهبر  ، یانیسطح م در .به کاهش عملکرد بانک منجر شود تواند یم ت یموفق 

رهبران بانک    (.Rao-Nicholson et al.,2020) و هماهنگ باشد مؤثر میت  ک ی تیر یو مد لیدر تشک  یشامل ناتوان

شکل ممکن    نیآن را داشته باشند تا بتوانند به بهتر  تیریو مد  مؤثر  م یت  ک ی   لیتشک   یمناسب برا  یهاییتوانا  دیبا  یمل

  زش یدر انگ  یممکن است شامل ناتوان  یی اقتضا  یمشکلات رهبر  تر،نییسطح پا  در .نمایند  ده از منابع و افراد خود استفا
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؛  ها منجر شودکاهش عملکرد آن جهیکارکنان و در نت  زهیبه کاهش انگ  تواندیامر م  نیافراد در سازمان باشد. ا  یو رهبر

  ی هاییشکل ممکن از توانا  ن یبهتر  هافراد است تا بتوانند ب  یو رهبر  زشیانگ  ییتوانا  ازمندین  ییاقتضا  یرهبر  ،نیبنابرا

 (.1401مولوی،و  نجارزاده) ابند یدست   یعملکرد بانک مل  تیریها استفاده کرده و به اهداف مدآن

به شکل گسترده  ییاقتضا  یعوامل رهبر   ، یبانک   ستم یدر س  ا  ی هامرتبط هستند. چالش  ی او عملکرد    ن یموجود در 

  ن یدر تدو  یی ها ممکن است عدم توانااز چالش  ی کی ،  مثالعنوانبهبر عملکرد داشته باشد.    ی ادی ز  ریتأث  تواندیصنعت م 

که به    یی هایاستراتژ  نی تدو  یمناسب برا  ی هاییتوانا  د ی با  نمورد، رهبرا  ن یمناسب باشد. در ا  یهایاستراتژ  یو اجرا

  ی مشکلات مال  جاد یبه کاهش عملکرد و ا  تواندیم   نهیزم  نیدر ا  ییداشته باشند. عدم توانا  کنند،یعملکرد بانک کمک م 

و هماهنگ باشد. در    مؤثر  م یت   ک ی   ت یریو مد  لیدر تشک  ی ممکن است مربوط به ناتوان  گریچالش د  کی .منجر شود

مختلف    نیب  ی هماهنگ  ازمندیصنعت ن  ن یا  رایاست؛ ز  یات یح  ی و هماهنگ امر  مؤثر  می ت  کی   لیتشک  ، یبانک   ستمیس

و    مؤثر  م یت   ک ی   لیتشک   یبرا  سب منا  یهاییتوانا  د یبه اهداف است. رهبران با  یاب یدست  یها و تلاش مشترک برابخش

در    ی ناتوان  ن، یهمچن .شکل ممکن از منابع و افراد خود استفاده کنند  نیآن را داشته باشند تا بتوانند به بهتر  تیریمد

کارکنان ممکن است   زهیباشد. عدم انگ ی بانک ستم یچالش بزرگ در عملکرد س ک ی تواندیم  زیافراد ن یو رهبر زشیانگ

و    زشیانگ  ییتوانا  ازمندی رهبران ن  ،نی؛ بنابرامنجر شود  ی مال   یهرزنامه و خطاها  یهانرخ  شیبه کاهش عملکرد و افزا

  ی عملکرد بانک  تیریشکل ممکن بهره ببرند و به اهداف مد  ن یها به بهترآن  ی هاییافراد هستند تا بتوانند از توانا  یرهبر

 .ابندیدست 

رهبری اقتضایی در سطوح مختلف    توسعه   مدل  هدف اصلی تحقیق حاضر این است که با توجه هم زمان به عوامل

 زیر مطرح شده است: سؤالاتبپردازد، به همین منظور  مبتنی بر مدیریت عملکرد در بانک ملی ایران

 رهبری اقتضایی در سطوح مختلف مبتنی بر مدیریت عملکرد در بانک ملی ایران کدامند؟ توسعه مدل  علّی شرایط -1

اقتضا  توسعه  اصلی مدل پدیده ی  -2 ایران  رهبری  ملی  بانک  در  مدیریت عملکرد  بر  مبتنی  مختلف  یی در سطوح 

 کدامند؟ 

رهبری اقتضایی در سطوح مختلف مبتنی بر مدیریت عملکرد در بانک ملی ایران    توسعه  مدل مداخله گر شرایط  -3

 کدامند؟ 

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

 کدامند؟ 

 رهبری اقتضایی در سطوح مختلف مبتنی بر مدیریت عملکرد در بانک ملی ایران کدامند؟  توسعه مدل  راهبردهای  -5

 رهبری اقتضایی در سطوح مختلف مبتنی بر مدیریت عملکرد در بانک ملی ایران کدامند؟  توسعه مدل در  پیامدها -6

 رابطه بین این ابعاد چگونه است؟

 یشینه و چارچوب نظری پژوهش پ

 مدیریت عملکرد و اثربخشی سازمانی -

در کار بیندیشد که کارگران را برای ابزار    هاییکارگران سبب شده است تا تیلور به روش  یکارکم  یک تحلیل   ن،یبنابرا

، موجب شد  باثباتحداکثر تلاش برای رسیدن به اهداف سازمان برانگیزاند. وجود مدل تحلیلی مبتنی بر محیط آرام و 
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اولیه »نظریة سازمان«    پردازانهینظرکه رویکردهایی عام و فراگیر و مبتنی بر تحلیل نظم، انضباط و کارایی، در میان  

ساختارهای سازمانی منبعث از محیط را آرام و    تنهانهکرد،  یع شود. این رویکردها چون »اصل ثبات« را پیگیری میشا

کرد. ولی  های اجرایی و عینی را بدون تغییر و در یک بستر زمانی طولانی جستجو میخواست، بلکه سازهمی  بادوام

های گوناگون و متنوعی  شوند که با چالشیط پر تغییری شمرده میهای اجتماعی در محپدیده  عنوانبهها  امروزه سازمان

های سازمانی  سازه  نیترمهمشود. یکی از  . ضرورت این تغییرات در ساختارهای سنتی بیش از بیش احساس میاندمواجه 

سازمانی    هورمشهای ارزیابی مدیریت عملکرد است. بدیهی است که نیروی خلاق و  متأثر از تغییرات پیرامونی، سیستم

آید و معیار سنجش موفقیت هر سازمان  می  حساب بهو مزیت رقابتی برای سازمان    لیبدیب های  یکی از سرمایه  عنوانبه

ارزیابی می به سیستمسنجش موفقیت سازمان  رونیازاشود.  با میزان مطلوبیت عملکرد کارکنان آن سازمان  های  ها 

های مختلفی بستگی دارد که بتوانند با ارائه راهکارهای مناسب و ایجاد  بخش  ها و زیرکارآمد منابع انسانی در بخش

وری کل سیستم بیفزاید و سازمان را در جهت محقق نمودن  هماهنگی لازم بین اهداف سازمان و اهداف کارکنان بر بهره

عملکرد از جامعیت،    های سازمانی چون نظام مدیریتفلسفه وجودی خود بهتر و بیشتر یاری نماید. هر چه سیستم

تر خواهد بود  های سازمانی بیشتر و مطلوبشفافیت و انسجام بیشتری برخوردار باشند، استفاده از منابع بهتر و ستاده

 (.  1397)شرافت و همکاران، 

این اهمیت سازمانی در تحقیقات تجربی موجود،    رغمیعل سازمان است.    یشناس روانعملکرد، مفهوم کانونی در کار و  

( از آن به عنوان »صحرای  1993است تا جایی که کمپبل ) گرفتهصورتهای نسبتاً کمی برای تبیین این مفهوم تلاش

( معتقدند که عملکرد مترادف با رفتار است. عملکرد قابل مشاهده  1993و همکاران )  2کند. کمپبل یاد می  1مجازی« 

شود که مرتبط با اهداف سازمان بوده و براساس مهارت فردی یعنی میزان سهم افراد در  شامل آن رفتارهایی میبوده و  

اندازه قابل  باور آنها عملکرد را پیامد یا نتیجه عمل محسوب نمیگیری است. آنتحقق آن اهداف  به  ها تنها  کنند. 

مورد ارزیابی واقع شود، اما تصدیق کردند که این تعریف به   رفتارهایی که تحت کنترل فرد است باید به عنوان عملکرد 

توانند از طریق  زا باشد، اول این که بعضی از رفتارها قابل مشاهده نیستند و تنها میدو دلیل زیر ممکن است مشکل

ن اثرات در نتیجه  های پیشنهاد شده( استنباط شوند؛ زیرا بعضی از ایها و یا جوابها، گزارشاثراتشان )از قبیل راه حل

ها تحت کنترل  شوند که قابل مشاهده نیستند. دوم این که، همیشه نتایج و خروجیرفتارهای شناختی پنهان ایجاد می

های کاری، اقدامات مالی مدیریت، مکان جغرافیایی، نرخ بهره، افراد نبوده و ممکن است توسط عوامل بیرونی )مثل گروه

ها به این نتیجه رسیدند که برای افزایش اثربخشی سازمانی  تأثیر قرار گیرند. بنابراین، آن  تقاضا برای فروش و غیره( تحت

تنها رفتارهایی که تحت کنترل فرد است باید ارزیابی شده و تشویق یا تنبیه شوند، لذا نباید اجازه داد که این ارزیابی  

ده شود. رهبری، فرایندی است که از بسیاری جهات  توسط منابع ناپایدار و بی ثباتی که تحت کنترل فرد نیستند، آلو

شبیه مدیریت است. رهبری هم چون مدیریت شامل اثر گذاری است و هم چون مدیریت به کار با مردم نیاز دارد،  

(. وظایف مدیریتی مانند برنامه ریزی،  1388رهبری به دنبال تحقق مؤثر هدف است و مدیریت نیز همین طور )افجه،  

و نمی  سازماندهی  هم  را  کردکنترل  جدا  رهبری  هنگام  لازم  تأثیرگذاری  فرایند  از   & Golensky)  توان 

 
1 - A Virtual Desert 
2 - Campbell 
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Hager.,2020)  .  یا انداز  بر یک گروه در راستای تحقق یک چشم  تأثیرگذاری  توانایی جهت  به طور کلی، رهبری 

، فرایند راهنمایی و هدایت رفتار  هاو رهبری در سازمان  ( Robbins & Judge.,2018)ای از اهداف استمجموعه

 . (Nelson.,2019) باشد کارکنان در محیط کار می

 متغیرهای اقتضایی خارج از سازمان 

های زیادی انجام نگرفته است؛ لذا بسیاری از  سازی تغییرات مدیریت پژوهشبررسی عوامل محیطی بر پیاده  نة یزمدر  

های مدیریت  نقش محیط بر رویه  کردن مشخصهای بیشتری برای  عقیده دارند که لازم است پژوهش  نظرانصاحب

هایی که به بررسی متغیرهای  ترین متغیرهایی است که در بیشتر پژوهشانجام پذیرد. عدم اطمینان محیطی یکی از مهم

گیرندگان  به این معنی است که تصمیم  خورد. عدم اطمینان محیطی اند، به چشم میاقتضایی خارج سازمان پرداخته

بینی تغییرات بیرونی در اختیار ندارند. عدم اطمینان  اطلاعات کمی درباره عوامل محیطی داشته و زمان کافی برای پیش

پیچیده اشاره به یکنواختی دارد. این که    -ه  غیر پایدار. بعد ساد  -   پیچیده، پایدار   -   محیطی دارای دو بعد است: ساده

های سازمان، چه تعداد است؛ بعد پایدار و غیر پایدار، اشاره به چگونگی  مرتبط با فعالیت  رمشابه یغ د عناصر خارجی  تعدا

های مدیریت عملیات به ابعاد پایدار و ناپایدار عدم اطمینان محیطی، توجه بیشتری  تغییر عناصر محیط دارد. پژوهش

ای از رقابت، تغییر در نیازهای مشتریان  درجه  عنوانبهینان محیطی را  عدم اطم  ،اند. برخی از محققان مدیریتنشان داده

 (. Zhang et al.,2012)اند و نرخ تغییر در محصولات و فرایندهای شناسایی کرده

   1های اقتضایی رهبرینظریه

های گوناگون شناسایی  مدیران در وضعیت  های کردند تا بهترین راه را برای فعالیتسنتی مدیریت تلاش می  پردازانهینظر

ها  آن  یریکارگ به، »مدیریت خوب« در گرو یادگیری و نحوه  شمولجهانپس از دستیابی به اصولی    که یطوربهکنند،  

مطلق تأکید دارد. در    ییگرااصولشود، بر اجتناب از  باشد. رهیافت اقتضایی که گاهی رهیابت وضعیتی نیز نامیده می

موقعیت    بهباتوجهگیرد که عملکرد مدیر در هر زمان باید  می  نشئت مدیریت بر مبنای اقتضا از این واقعیت    واقع ضرورت 

زمانی مهم است که سازمان با    ژهیوبه  ر یپذانعطافرسد رهبری  و مجموعه شرایط فعالیت وی ارزیابی شود. به نظر می

 Torrance)  باشد  ازیموردنعمده در راهبردهای سازمان    تهدیدی جدی مواجه شود و برای جلوگیری از فاجعه، تغییرات

et al.,2020.) 

برای اکثر مدیران بسیار مهم است، زیرا انواع تغییرات در سازمان تأثیرگذارند. انواع تغییراتی که نیاز    ریپذانعطافرهبری  

افزایش مییریپذانعطافبه   نوآوری توسط رهبران را  انطباق و  ،  یالمللنیبو تجارت    شدنیجهان از:    اندعبارتدهد،  ، 

 & Burke)   های اجتماعیهای فرهنگی، نیروی کار متنوع و اشکال جدید شبکهتغییرات سریع فناوری، تغییر ارزش

Cooper.,2003)  .باید    هایزیر ساخت قرن بیستم و یکم  از    ر یپذانعطافموفق در  باشد. استفاده مناسب  و چابک 

  Chester)  تواند منجر به بهبود عملکرد گردد یک عنصر مهم در مدیریت عملکرد است و می یریپذانعطافالگوهای 

& Allenby.,2018 ) 

ساز اثربخشی برخی  های خود را به طور مستقیم در جهت کشف متغیرهای زمینههای اقتضایی رهبری، پژوهشنظریه 

دارند که  های اقتضایی بیان میکنند. برای مثال نظریهها و رفتارهای رهبر در یک وضعیت معین هدایت میاز ویژگی

 
1 . Contingency Theories of  Leadership 
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ها و رفتارهای متفاوتی نیاز دارند،  فنون نظامی به ویژگی  دهنده میتعلیک مدیر اداری در یک دانشکده و یک گروهبان  

 های کاملاً متفاوتی مواجه هستند. زیرا با وضعیت

گیرد و مدیر  یک شیوه رهبری بستگی به شرایطی دارد که رهبر در آن قرار می  یاثربخشدهد که  تحقیقات نشان می

های مناسب خود به  ها را در موقعیترهبری، باید بداند که چگونه آن  های کسی است که ضمن داشتن شیوه  اثربخش

 (.Hersey & Blanchard 2018,.)  کاربرد

های موقعیتی یا  بودند. در بهترین حالت، روش  1980های رهبری در دهه  رویکردهای موقعیتی تأثیرگذارترین مدل

های موقعیت، رفتارهای رهبری و اثر بخشی  ن، ویژگیهای رهبرااقتضایی شامل چهار مجموعه از مفاهیم، شامل ویژگی

های شرایط برای تولید  های رهبران و ویژگیکند. اول، ویژگیرهبر است. نظریه اقتضایی دو فرضیه اساسی را مطرح می

دهای  شوند. دوم، عوامل محیطی به طور مستقیم بر اثر بخشی تأثیر دارد. رویکررفتار و اثر بخشی رهبر با هم ترکیب می

های رهبر و رفتار رهبر را با عملکرد  اقتضایی به دنبال تصریح شرایط یا متغیرهای موقعیتی هستند که رابطه ویژگی

 (.Hoy & Miskel.,2013) کند تعدیل می

مشاهده می شود،تحقیقات موجود در    1، خلاصه مطالعات در جدول شماره  یبندجمع  منظوربهکه در ادامه    طورهمان

در داخل و خارج کشور تا حدودی    رهبری اقتضایی در سطوح مختلف با توجه به مدیریت عملکردتوسعه  برای فرآیند  

  ریت عملکرد رهبری اقتضایی در سطوح مختلف با توجه به مدیمسیرهای یکسانی را طی کرده است و با تمرکز بر توسعه  

 سعی داشته اند تا الگوهای خاصی را با توجه به نیازهای جامعه آماری خود ارائه دهند. 

 : پیشینه پژوهش 1جدول 

 نتیجه  موضوع پژوهش  و محققان محقق 

سازمان ( 1401نوری و همکاران ) برای  عملکرد  مدیریت  مدل    های طراحی 

پیشران   نقش  بر  تمرکز  با  کشور  دولتی  بخش 

 رهبری

های مدل  تحلیل مضمون نهایی مدل هدف استخراج گردید. مؤلفه

عنصر برای مدل مدیریت    10پیشنهادی در سه سطح فوقانی که  

بخش دولتی کشور را شامل شد و سطح دوم    هایعملکرد سازمان

ها و صفات  زیرمؤلفه ویژگی  5زیر مؤلفه )  14بعد و   3و سوم شامل  

رهبری؛    5رهبری؛   رفتاری  ابعاد  خنثی    4زیرمؤلفه  زیرمؤلفه 

پژوهش   نتایج  بود.  رهبری  برای  رهبری(  جانشینان  و  کنندگان 

شور  نشان دهنده ضرورت گنجانیدن عوامل مذکور در مدل فعلی ک

 بود.

 

کارکنان   ( 1401داور و درخشان ) نوآوری  بر  استبدادی  رهبری  تأثیر 

 های ساختمانی( )مطالعه موردی کارکنان شرکت

مؤلفه و  استبدادی«  »رهبری  بین  داد  نشان  تحقیق  های  نتایج 

عضو« و »شناسایی تیم« رابطه    -ر  »ابتکار کارکنان«، »تبادل رهب

 مثبت و معناداری وجود داشت.

 

طراحی و آزمون مدل مدیریت عملکرد کارکنان با   ( 1399فهیما و همکاران )

 های دولتی رویکرد یکپارچه در بانک

های تحقیق، مدل پیشنهادی مدیریت عملکرد کارکنان  طبق یافته

بانک در  یکپارچه  رویکرد  ابعاد  با  دارای  ایران،  دولتی  های 

فرایند،  یگذارهدف و  مربیگری  و    5،  فرعی  شاخص    23مقوله 

 معنادار بود.

 

رهبری   ( 1399بهرنگی و یوسفی ) و سبک  فلسفی  ذهنیت  ابعاد  بین  رابطه 

 اقتضایی مدیران 

طبق تابع اول، متغیرهای دستوری، تشویقی، مشارکتی و تفویضی  

و   تعمق  جامعیت،  متغیرهای  مجموعه  بهتر    ی ریپذ انعطافبا 
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کانونی(  شدند. وزن واریانس مشترک )مجذور همبستگی    ینیب شیپ

 متغیر از لحاظ آماری معنادار بود. دودستهمیان 

ویلسون و مک کالمن  

(2017 ) 

ارتقای بیشتر رهبری و تصور دوباره آن برای خوب  

 تر بزرگبودن بیشتر و اهداف 

عملکرد دیگران برای   یارتقانتایج مطالعه نشان داد که رهبران در 

عملکرد بهتر از طریق ارائة پشتیبانی و ایجاد شرایطی که افراد را  

، برای عملکرد  العادهخارقحتی سخت به طور    "کردن   کار سخت"به  

هستند. رهبران پیروان خود را    رگذار یتأثبا نهایت تلاش یک فرد  

د  خو یهانمونهازطریق تنظیم استانداردهای عملکرد عالی ازطریق 

  یازخودگذشتگ. آنها با به نمایش گذاشتن تعهد،  کشندیمبه چالش  

 . شوندیمنقشی از عملکرد راستین   یهامدلو قدردانی، تبدیل به 

  ی هامولفهسبک رهبری بلکه همه    تنهانهنتایج مطالعه نشان داد که   اثر سبک رهبری را بر روی خلاقیت کارکنان  ( 2016نیشتا و همکاران )

بر خلاقی پرستاران  آن  تأثیر    نیب نیدرابود.    رگذاریتأثت  جنسیت 

 خاصی بر این رابطه نداشته است 

رهبری   ( 2015جین و دوگال ) بین  سازمانی    گراتحولرابطه  تعهد  و 

 کارکنان 

انواع   کارکنان    گراتحولرهبری    ی هامولفهبین  سازمانی  تعهد  و 

 وجود داشت  دار یمعنرابطه 

گذارد.  شناختی کارکنان و تجارب کاری آنان، تاثیر میاند که رهبری بر سلامت روانانجام شده نشان داده هایپژوهش

بنابراین رهبران در جهت حفظ و حمایت از سرمایه انسانی سازمان، تلاش لازم را در جهت ایجاد یک محیط سالم به  

آید و  من از حقوق اساسی کارکنان سازمان به شمار میآورند. در جامعه صنعتی امروز، تأمین محیط سالم و ایعمل می

شود.رهبری و مدیریت در  وری و اعتماد سازمانی کارکنان میاند که سلامت محیط کار باعث بهرهها نشان دادهپژوهش

ز  دهد. بخشی اهای کار از طریق ساز و کارهای مختلفی، شکل رفتار و ادراکات کارکنان را تحت تأثیر قرار میمحیط

شود.  ها مربوط میهای رهبری آناین تاثیرات به عناصر شخصیتی و روانی مدیران و رهبران و بخش دیگری به سبک 

های ادراکی و  ها، شدت و ضعف جهت گیریبه معنای دیگر، عوامل سازمانی در تعامل با سبک مدیریت و رهبری آن

مدل های اقتضایی ایجاد شده است. در این نظریه ها بر   برای تعیین کارآمدی رهبرکند.رفتاری کارکنان را تعیین می

یک شیوه و یا سبک رهبری تاکید نمی شود. و رهبری بر اساس شرایط مختلف متفاوت است. سه گروه عوامل در این  

عوامل مربوط به رهبر؛ مثل دانش و اگاهی، ارزش ها واعتقادات   -1:  نظریه ها در سبک رهبری موثر شناخته شده است

عوامل مربوط به پیروان؛ مثل میزان مستقل بودن، مسئولیت پذیری، همسویی با اهداف سازمانی و تجربیات   -2  رهبر

 .عوامل مربوط به موقعیت و شرایط محیطی، اقتصادی، سیاسی و اجتماعی -3 آنان

  بر عملکرد مدیریت.  است سازمان در اثربخشی و وری بهره ارتقاء و کارکنان عملکرد ودبهب استراتژی عملکرد مدیریت

 نظر مد را توسعه و آموزش و  داده قرار پایش مورد  را سازمانی  عملکرد   داشته،  تاکید سازمان  و فرد  های   هدف  تلفیق

 عملکرد ریزی برنامه.  است سازمان در  عملکرد  ارزیابی و هدایت   ریزی،  برنامه  عملکرد،  مدیریت در اساسی اقدامات   .دارد

 مدیریت  هدایت، وظیفه در و است سازمانی اهداف و عملکردی انتظارات تعیین و عادی های مسئولیت تعریف  حاوی

 ارزیابی در.  سازد می راستا   هم فردی اهداف با را سازمانی اهداف کارکنان  در انگیزش و ارتباطات  ایجاد  با  سازمان

 عملکرد مدیریت.  آید می  عمل  به لازم اصلاحات لزوم صورت در و گرفته قرار پایش مورد ها برنامه  اجرایی عملکرد

 طور به توانند می   آن به  اتکاء با مدیران و باشد نمی خاصی  مرحله و مقطع  به معطوف که پویاست و دائم فرآیندی

 یاد از را ای حرفه های صلاحیت  و  ها شایستگی نباید اهداف این تحقق در و  سازند محقق  را سازمان اهداف موثری

  . دارد  کار  نیروی  سلامت  و  بهداشت   نیز  و  سازمان   پیشرفت  و  بهبود   در  که  است  نقشی   دلیل   به  عملکرد   اهمیت.  ببرند

  به را  کارکنان   ای  حرفه نیازهای  نیز و  افراد سازمان،  راهبردی و  عملیاتی   الزامات که  دارد را  امکان  این عملکرد  مدیریت
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بحث های زیادی در مورد مدیریت عملکرد وجود دارد که از مناظره ها درباره خلاص شدن  .نماید  برآورده  گوناگون   فنون 

از رتبه بندی عملکرد تا انتقادات کلی بر کیفیت اعمال مدیریت عملکرد می باشد. تمامی این صحبت ها بر نارضایتی  

ی مدیریت عملکرد و عدم اثربخشی کافی آنها در سازمان های مختلف متمرکز بوده  های اخیر از ناموفق بودن برنامه ها

کارکنان  -است.بدین منظور توصیه های محققان و متخصصان منابع انسانی به سمت تمرکز روی بهبود رهبری مدیر 

    رفته است .

  یهابرنامه   یو اجرا  نیتدو  قیممکن است از طر  ییاقتضا  یتوسعه رهبر  ،یدر سطح سازمان   ییاقتضا  یتوسعه رهبر  ندیفرا

توسعه مهارت  یآموزش اردیو کارکنان صورت گ   رانیمد  یبرا  یرهبر  یهاو  مبرنامه  نی.  آموزش  توانندیها  ها،  شامل 

  ج یرا ترو  یفردنیبو ارتباطات    ی ریپذانعطاف  ،یریگمیتصم  یهاباشند که بهبود مهارت  ی تیریمد   یهاها و مشاورهکارگاه

مستقل با    ی کار  یهاگروه  لیتشک   ق یممکن است از طر  یی اقتضا  یتوسعه رهبر  ، یمیو ت   یدر سطح گروه ،ندینمایم

اردیاعضا صورت گ   تیو خلاق   ی ریپذانعطافبه    قیو تشو  شتریب  یریگ می تصم  ارات یاخت م   نی.  باعث    توانندیاقدامات 

و    ی منطق   ماتی به اتخاذ تصم  ب یرا ترغ  ها می شود و رهبران ت  ها یریگمیدر تصم   یریپذ تیمشارکت و مسئول  شیافزا

  ی هاو ارائه بازخورد یعملکرد فرد ی ابیارز قیممکن است از طر ییاقتضا یتوسعه رهبر  ،یدر سطح فرد  .کندیم عیسر

  ی ها یتوانمند  ش ینقاط قوت و ضعف هر فرد و افزا  صی به تشخ  توانند یم  ها یابی ارز  نی. ا ردیبه افراد صورت گ  م یمستق

  یی اقتضا  ی توسعه رهبر  ران، یا  یعملکرد بانک مل   تیریمد  بهباتوجه .کمک کنند  ییاقتضا  یرهبر  فیانجام وظا  ی لازم برا

کارا  تواندیم ترو  یو عملکرد سازمان  ییبهبود  مد  جیرا  توسعه  به  و  با    رانیداده  مواجهه  در  تا  کارکنان کمک کند  و 

فرصتچالش و  تصم  یها ها  ا  یمؤثرترو    ع یسر  ی هایریگ می مختلف،  رهبر  ند یفرا  ن یانجام دهند.    یی اقتضا  ی توسعه 

مثبت در سازمان    راتییتغ  جاد ی کرده و باعث ا  ل یرا تسه  رانیا  ی منابع در بانک مل   یورو بهره  ندها یفرابهبود    تواندیم

 .شود

 روش پژوهش 

گرایی  شده و از حیث فلسفه پژوهش در زمره پارادایم اثبات  شناسی کیفی استفاده تحقیق از روش  سؤالبرای پاسخ به  

  ن یا  و قیاسی و راهبرد پیمایشی است.  یاستقرائسبقه پژوهش کیفی و کمی، دارای رویکرد    کاربردی و از حیث  از نوع

با استفاده   از یموردناطلاعات . پردازدها میو ارتباط علی آن رهایمتغپژوهش از حیث هدف اکتشافی است و به اکتشاف 

  ق یجامعه پژوهش تحقاستفاده شده است.    Maxqda  20افزار  صورت کیفی از نرمآوری و بهاز مصاحبه از خبرگان جمع

نمونه گیری  )هدفمند(  ی قضاوت ی راحتمالیبا استفاده از روش غ  .اندبودهمدیران ارشد بانک ملی نفر از  12حاضر شامل 

 ی برامدیران در نظر گرفته شده است.    خبرگان   هاییژگیوپژوهش انجام شد.    یهامصاحبه با نمونه انجام شده است.  

منظور  به.  شد  مصاحبه رهبری اقتضایی در سطوح مختلف با توجه به مدیریت عملکرد  توسعه  ارائه مدلی برای فرآیند  

نفر انجام   12تا  ی ساختاریافته با سؤالات باز و کل میصورت نمصاحبه بهگیری از روش گلوله برفی استفاده شده و نمونه 

همچنین براساس تحقیات    م شد. انجا  ه بنفر مصاح  20تا  بیشتر    نان ی جهت اطم  ی ول  م یدی ها رسشد تا به اشباع داده

(، در ارائه مدل هایی که شرایط کنونی تأثیر زیادی در تغییرات ارکان اصلی مدل دارد، تحلیل داده بنیاد  2005کلارک )

 . عوامل شناسایی گردید  Maxqda 20افزار مفید است. درنهایت با استفاده از تکنیک داده بنیاد با استفاده از نرم

 پژوهش  هایافتهی
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کدگذاری    ندیفرای عمیق با گروه خبرگان اقدام شد. در  هامصاحبهی کیفی از خلال  هادادهدر مرحله نخست به گردآوری  

کیفی اولیه    یها داده، مجموعه این  هادادهرفت و برگشتی تحلیل    ند یفرای بسیاری حاصل شد که طی  هامضمونباز،  

آمده در مرحله کیفی پرداخته شد.  دستی بههامقولهی کمتری تقلیل یافت. سپس به بررسی هر یک از این  هامقولهبه  

منظور  این مرحله به .  اشاره شده است  هامصاحبهاز متون و    های استخراجیها و سپس شاخصدر ادامه به بررسی مصاحبه

در این مرحله با شناسایی الگوهایی در    .دهدیم ی را ارائه  ترجامعو    تردهیچی پرد  مقایسه و تمایز کدها و مفاهیم، موا

  ی هاداده  یآورجمعبا    زمانهم،  هادادههمچنین در این مرحله از تحلیل    ،اندگرفتهشکلهای اولیه  ها، دستهدرون یافته

ها و بنابراین به  جدید در دسته  اطلاعاتپیوسته، به میزان دریافت    یسنج هم  ندیفراجدید، محققان با درگیر بودن در  

است،    هامصداقدرباره حوادث، پیشامدها و    اطلاعات  ها توجه داشتند. یک دسته، نشانگری از واحدهایاشباع رسیدن آن

  ها مصاحبه  خلال   وسیعی در  صورت بهآوری شده است که  های جمعای در میان دادهمعمول پدیده محوری، دسته  به طور

استراوس و    (.2007کرسیویل،)  شودیمرکزی و بنیادی پدیدار م یا از جنبه نظری، در شکل مفهومی  شدهبردهناماز آن  

جای بگیرند را شامل: شرایط علی )عواملی که    توانندیم یی که پیرامون پدیده محوری  هادستهانواع    (،1998کوربین )

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

( راهبردها  مدل(،  )نتایج    یهایاستراتژراهبردهای  پیامدها  درنهایت  و  محوری(  پدیده  به  واکنش  در  پیشنهادی 

 راهبردها( برشمردند. ی ریکارگبه

 به باتوجهرهبری اقتضایی در سطوح مختلف  توسعه    ندیفراارائه مدلی برای    یطراح  و برساختها  تحلیل داده  منظوربه

 .استفاده شده است ن یمضمون و شبکه مضام یلاز تحل : بانک ملی ایران(موردمطالعهمدیریت عملکرد )

رهبری اقتضایی  توسعه ارائه مدلی برای فرآیند  یافته فرایند کدگذاری نظری به منظورکشف مضامین پایه، سازمان  -1جدول 

 در سطوح مختلف با توجه به مدیریت عملکرد )مورد مطالعه: بانک ملی ایران( 
 مقوله فرعی  مقوله اصلی 

 تعهد پیروان  ی سازمان درونعوامل 

 پذیرش رهبر به وسیله اعضای گروه 

 رابطه اعضا با رهبر

 جو سازمانی 

 خدمات   یریگجهت

 اصلاحات سازمانی 

 انگیزش کارکنان 

 ی احرفهدانش  رهبر   یهایژگیو

 مدیریت  یهاواکنش

 مختلف  ی هاتیموقععملکرد در 

 سبک رهبری 

 کنترل رهبر

 انگیزش رهبر 

 قدرت پاداش و تنبیه
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 نفوذ رهبر 

 اثربخشی رهبر 

 ارتقای فنی بخش های مختلف  مدیریت عملکرد 

 ها تیفعال یسازنهیبه

 استفاده از ابزارهای جدید ارتباطی 

 تغییر در ساختارهای ارتباطی 

 سرعت عمل مناسب 

 یسازیمجاز

 ندها یفرا بهتر برای   یریگم یتصم ساختار 

 تکراری بودن کارها 

 رفتارها و نیازها  ینیب شیپ

 ها یهماهنگبهبود 

 انسجام وظیفه 

 قوانین و مقررات 

 تنوع هدف 

 اندازها چشمتعیین اهداف و 

 ایجاد قابلیت در کارکنان  کسب تجربه و آموزش 

 اعضا و رهبر  یهانشستبرگزاری  

 ی ادورهآموزش 

 توانمندسازی رهبر 

بزرگ   یهاسازماناستفاده از تجربه رهبران  

 و موفق 

 ها یتوانمندافزایش  نوآوری

 اصلاح امور 

 ها تیخلاق ی ریکارگبه

 یریگمیتصمعوامل 

 نگرش نو 

 ها یریگجهت ها یاستراتژ

 ها یدگیچیپ

 بیشتر  یریپذ انعطاف

 استفاده درست از فناوری 

 سودآوری

مدیریت عملکرد در    بهباتوجهرهبری اقتضایی در سطوح مختلف    ند یفراارائه مدلی برای  مدل    دهندهنشان  ،ریز  شکل

 است  بانک ملی ایران
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 :مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

و اصول اصلی تئوری   هاسازه عنوانبهها پردازی، مقولهبرای تئوری ساز نهیزمنتایج کدگذاری مراحل مقدماتی   بر اساس

که   ها ربط داده و آن روابط را در چارچوب یک عامل روشن شده استنظامند به دیگر مقولهها به شکلیمقولهاست که 

مضمون اصلی یک روایت تئوریک برای پدیده ارائه شده که بین    عنوان بهها حول مقوله محوری،  با کنار هم نهادن مقوله

 ایجاد شده است. اندنظامی ها، ارتباط مفاهیم و مقوله

مقوله    7در قالب    مفهوم   45تعداد    ( کدگذاری باز) آوری شده در پژوهش، در مرحله ابتدایی  جمع  یها با تحلیل داده

از میان  همچنین کدگذاری انتخابی و کدگذاری محوری نیز انجام شد.  ها استخراج گردید.  رونویسی شده مصاحبهعمده  

ی پژوهش شامل  هامقولهایم کدگذاری محوری انجام شد و بر اساس آن ارتباط خطی میان  عوامل شناسایی شده، پاراد

محوری و به عبارت    ، پارادایم کدگذاری1ی و پیامدها مشخص شد. شکل  انهیزم ی محوری، شرایط  هامقولهشرایط علی،  

   دهدیم دیگر مدل فرآیند کیفی پژوهش را نشان 
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 . رهبری اقتضایی در سطوح مختلف با توجه به مدیریت عملکرد بانک ملی ایرانتوسعه ارائه مدلی برای فرآیند    -2شکل 

 

 شنهادها یپو   یریگجه ینت

  یهاسازمان  یابزار قدرتمند برا  ک ی   تواندیعملکرد م  تی ریمد  بهباتوجهدر سطوح مختلف    ییاقتضا  یتوسعه رهبر  ندیفرا

را   یو اهداف خود، رهبران مؤثر  ازهاین  بهباتوجهها کمک کند تا  به سازمان  تواندیمدل م  نیکشور باشد. ا  یبخش دولت

رائه  است. رهبران با ا   موردتوجه  یرهبر  شرانیمدل، نقش پ   نیا  در  .بهبود بخشند  اپرورش دهند و عملکرد کارکنان ر

  د ی ها با. آننماید  ل یرا تسه  یو سازمان   یبهبود عملکرد فرد   توانندیعملکرد کارکنان، م   یاب یو ارز  ی بخشزهیانگ  ،ییراهنما

برا  یهاییتوانا ا  یلازم  بتوانند    ف یوظا  نی انجام  باشند و  و    ها یسازمان، استراتژ  تی و وضع  ط ی مح  بهباتوجهرا داشته 

در    ی دیعنصر کل  ک ی   عنوانبه  ز یعملکرد ن  تیریمدل، مد  نیا  در  .ارائه دهند  یتوسعه رهبر  ی را برا  ی مناسب   یهابرنامه 

به    توانیم   ،ی دولت  یهاعملکرد کارکنان در سازمان  تی ریمد  ستمی س  کی  یسازادهی و پ  ی. با طراحشودینظر گرفته م 

  ،اهداف و راهبردها  نییعملکرد منظم، تع   یابی شامل ارز  د یبا  ستمی س  نی. اه شودپرداخت  یو گروه  یبهبود عملکرد فرد

عملکرد کارکنان    تیریمدل مد  نیاز ا  توانندیم   یدولت   ی هابانک  .ارائه بازخورد مداوم و ارتباطات مؤثر با کارکنان باشد

عملکرد    توانند یها معملکرد کارکنان، بانک   ت یریمد  یبرا  کپارچهی   ستم یس  کی   ی بهره ببرند. با طراح  کپارچه ی  کرد ی با رو

  ی مناسب برا یسازمانفرهنگ   ک ی  دی منظور، با نیا ی. براابندیخود دست  تربزرگکارکنان را بهبود بخشند و به اهداف 

 .ردیقرار گ   ار یو آموزش کارکنان در اخت   ی توسعه رهبر  یشود و منابع لازم برا  جاد ی و پاداش عملکرد برتر ا  قیتشو

خود   یها را در سازمان یشتریب بودنخوببه تصور دوباره آن بپردازند و تلاش کنند تا   دی مدل، رهبران با نیا بهباتوجه 

  دن یسر  یکنند و کارکنان را برا  ن ییخود تع   ی هامی ها و تسازمان  یرا برا  یتربزرگبتوانند اهداف    د یها باکنند. آن  جاد یا

ها را در جهت  کارکنان توجه کنند و بتوانند آن ی ازهایو ن هاییبه توانا د یها باآن ن، یاهداف الهام بخشند. همچن نیبه ا

  ت یریمد   بهباتوجهدر سطوح مختلف    ییاقتضا  ی توسعه رهبر  ند یفرا  ی برا  یمدل   نمایند،   تیتوسعه و بهبود عملکرد هدا

م  مؤثر  نماید کمک    ی دولت  یها سازمانبه    تواندیعملکرد  رهبران  بهبود    یتا  را  کارکنان  و عملکرد  پرورش دهند  را 

 پرداخت.   تربزرگبه اهداف    ی ابیو دست  یبه بهبود رهبر  توانیم   ، یدولت  ی هامدل در بانک   نیو آزمون ا  ی بخشند. با طراح

و انجام اقدامات    ح یصح  ماتی اتخاذ تصم  یرهبران برا  ییتوانا  ی به معنا  ی بانک مل  ستم ی در س   یی اقتضا  یتوسعه رهبر

 تیری، توجه به مدهاسازماندر   ییاقتضا  یتوسعه رهبر  یاز اصول اساس   یک یاست.    نهیعملکرد به  تیریمد  یمناسب برا

  یآگاه   شان ی هاتیو مسئول  ف یبتوانند از وظا  د یرهبران با  ، یل بانک م  ستمی عملکرد کارکنان است. در س  یعملکرد و ارتقا

شده  انجام    دیبا   یمختلف بانک مل   ی بهبود عملکرد واحدها  یبرا  یکنند که چه اقدامات ین یبشیپ داشته باشند و بتوانند  

  ی برا  رایمنعطف و پذ  یسازمانفرهنگ   ک ی   جاد ی ا  ازمندین   یبانک مل   ستم یدر س  ییاقتضا  یتوسعه رهبر  ن، یهمچن.  است

  ی ابیرا ارز  ی مختلف بانک مل  ی منظم و مداوم عملکرد واحدها  صورت بهبتوانند    د یو اصلاحات است. رهبران با  راتییتغ

  ز یکارکنان ن  ی ها یو ارتقاء توانمند  مؤثر  ی کار  ی هامیت  جاد ی بهبود عملکرد انجام دهند. ا  ی کرده و اقدامات مناسب برا

  نیا  بهباتوجه .انجام دهند  یبانک مل   ستمیدر س   ییاقتضا  یرهبردر جهت توسعه    دیاست که رهبران با  یاقدامات   گریاز د
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  نیمختلف بانک را تضم   ی عملکرد واحدها   تیریبهبود مد  تنهانه  یبانک مل   ستمی در س  ییاقتضا  ینکات، توسعه رهبر

 .کندیکمک م  زین یخدمات ارائه شده توسط بانک مل  ت یف یو بهبود ک   یی کارا ش یبلکه به افزا کند،یم

ها منجر شود.  در سازمان  ییکارا  شیبهبود عملکرد و افزا  تواندیعملکرد م  تیریمد  بهباتوجه  ییاقتضا  یتوسعه رهبر

  نیبه بهتر  یی اقتضا  یدر نظر گرفته شوند تا توسعه رهبر  دی با  ی گفت که عوامل مختلف   توانیم   جه، ینت  کی   عنوانبه

انجام شود ارزش  یساختار سازمان   ،یسازمانفرهنگ از سازمان،    ق یناخت و درک عمش،  شکل ممکن  و  اهداف    ی هاو 

  ط یشرا  بهباتوجه  ییاقتضا  ی توسعه رهبر  یو برا  رندیعوامل را در نظر بگ  ن یا  د یدارند. رهبران با  ی اری بس  ت یاهم  ی سازمان

است.   مؤثر  یرهبر  یهاو مهارت  هایژگ یاز و  قیشناخت دق   ازمندین  ییاقتضا  یتوسعه رهبر  .خاص سازمان تلاش کنند

و  زشیحل مسئله، انگ ،ی فردنیبمختلف مانند ارتباطات  یهانهی خود در زم یهاییبه شناخت خود و توانا دیرهبران با

بهبود    یبرا  زهیانگ  جاد یاهداف، ارائه بازخورد سازنده و ا   ن ییعملکرد، تع  یابی ارز  ییتوانا  .توجه کنند   رات ییتغ  تیریمد

را فراهم    ییاقتضا  یامکان رشد و توسعه رهبر  دیبا  یساختار سازمان،  است  ییاقتضا  یرهبر  یاساس  یهاعملکرد از مهارت

  توانند یعمل م  یو آزاد  ینوآور  یفضا برا  جاد یمشارکت و توسعه، و ا  ی هافرصت  جادیا  ق،یپاداش و تشو  یها ستمیکند. س

  ی هامتنوع هستند تا بتوانند مهارت یهاآموزش مداوم و تجربه ازمند یرهبران ن ، کمک کنند یی اقتضا ی به توسعه رهبر

نوآورانه و   یهایاستراتژ ازمندی ن  ییاقتضا  یتوسعه رهبر ،رندیبگ  به کار و در عمل    اموزندیرا ب ییاقتضا  یرهبر  یلازم برا

را داشته باشند    برندیبهره م  رات ییو تغ   یکه از نوآور  ییها یاستراتژ  یو اجرا  نیتدو  یی توانا  د یاست. رهبران با  رانهیشگیپ

 دهند. ی ابیرا دست  یتا بتوانند اهداف عملکرد

ها منجر  سازمان  ییبهبود عملکرد و کارا  تواندیعملکرد م   تیریمد  بهباتوجه  یبانک  ستمی در س  ییاقتضا  یتوسعه رهبر

ها و  صنعت با چالش  نی ا  رایدارد؛ ز  یشتریب  تیاهم  ژهی وبه  یبانک   ستمیدر س   ییاقتضا  یتوسعه رهبر  جه،یشود. در نت

  ی ها هستند، از جمله چالش  یمتنوع   ی هابا چالش  قیتطب  یی توانا  ازمند ین  ی روبرو است. رهبران بانک  یفراوان یهاسک یر

رهبران    تواندیعملکرد م  تیریمد  بهباتوجه  ییاقتضا  یدر بازار. توسعه رهبر  راتییو مقررات، و تغ  نیقوان  ،یفناور  ، یمال

برا ا  یرا  با  به  چالش  نیمواجهه  تا بهتر  هاآنها آماده کند و  با آن   ماتی تصم  نیکمک کند  بگرا در مواجهه  ،  رندیها 

  ی ندهایفرابه بهبود    تواندیامر م   نی. انماید  لیرا تسه   ی سازمان درونبهبود روابط و ارتباطات    تواندیم   ییاقتضا   یرهبر

کمک    ی سازمان بانک  یموارد به بهبود عملکرد کل  نیمثبت و هماهنگ منجر شود که ا  ی کار  یفضا   کی  جادیو ا  ی کار

شکل    نیرا به بهتر  یسازمان  یهایکمک کند تا اهداف و استراتژ  یبه رهبران بانک  تواندیم   ییاقتضا  یرهبر .کندیم

کمک    یو عملکرد   ی به اهداف مال  ی ابیبه بهبود عملکرد و دست   تواندیبه نوبه خود م  ن یو اجرا کنند. ا  نیممکن تدو

شامل    نیعملکرد را بهبود بخشند. ا  تیریمد  یهاتا مهارت  کندیمکمک    یبه رهبران بانک  ییاقتضا  یتوسعه رهبر،  نماید

  ی بهبود عملکرد است که به بهبود کل  یبرا  زهیانگ  جادیارائه بازخورد سازنده و ا  ،یریگاندازهقابلاهداف مشخص و    نییتع

به بهبود عملکرد،    تواندیعملکرد م   ت یریمد  بهباتوجه  یی اقتضا   ی توسعه رهبر  ،ی طورکل، بهنمایدیعملکرد سازمان کمک م 

 نماید.کمک  ی بانک یهاکلان سازمان  یندهای فراو بهبود  ها یتوانمند شیاافز

 شنهادها یپ

  ی هاها و دانشبه روز بودن در مهارت  نه، یعملکرد به  ت یریخود و مد  یی اقتضا  یتوسعه رهبر  یبرا  د ی . رهبران با1

با علوم مد برگزار  یو رهبر   تیریمرتبط  توسعه    یبرا  یآموزش  ی هاکارگاهو    ی آموزش  یهادوره  ی را توجه کنند. 

 موثر باشد.  تواندیعملکرد م  تیریو مد یرهبر ی هامهارت
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  یی اقتضا یبه توسعه رهبر تواندیو توسعه مداوم افراد م  یمی کار ت رات،ییتغ رشیپذ یفرهنگ سازمان  ک ی جادی. ا2

 عملکرد موثر کمک کند. تیریو مد

بهبود    یکرده و اقدامات مناسب برا  یابیمختلف بانک را ارز  یعملکرد واحدها  یابه صورت دوره  دی. رهبران با3

 شفاف و قابل قبول باشند.  دیبا هایابیارز نیعملکرد انجام دهند. ا

و    دیجد  یهادهیدر سازمان فراهم کنند و کارکنان را به ارائه ا  شرفتیو پ  ینوآور  یرا برا  یی فضا  دی. رهبران با4

 کنند. قیعملکرد تشو یبهبودها

مختلف    ی به بهبود عملکرد واحدها  تواندیم  ی و همکار  ی می فرهنگ کار ت  جاد یموثر و ا  یکار  یهامی. توسعه ت5

 کمک کند.  ی بانک مل
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The presentation of a model for the process of developing adaptive leadership at 

different levels with consideration to performance management (Case study: 

Bank Melli Iran). 

 

 

Abstract 

The process of developing adaptive leadership at different levels in Bank Melli Iran is of 

particular importance. At the organizational and individual levels, this process is carried out 

through the development of training programs and leadership skills for managers and 

employees. These programs promote improved decision-making skills, flexibility, and 

communication. The objective of this research is to present a model for the process of 

developing adaptive leadership at different levels, with consideration to the performance 

management of Bank Melli Iran. To achieve this, the identification and selection of indicators 

were conducted using exploratory literature research, interviews, and a survey of 12 senior 

managers of Bank Melli. The research employed purposeful and theoretical sampling to reach 

theoretical saturation, and the gathered information was analyzed using content analysis and a 

paradigm model was constructed using Maxqda20 software. The findings of the research 

indicate the influence of seven dimensions: organizational factors, leadership characteristics, 

performance management, structure, experience and training, innovation, and strategies in 

Bank Melli Iran, showing the presence of developmental factors in the system. These factors 

demonstrate the effectiveness of developing adaptive leadership at individual and 

organizational levels in Bank Melli Iran . 

 

Keywords: leadership, adaptive leadership development, performance management, Bank 

Melli Iran. 


