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Objective: The aim of the present study is to design an optimal conflict 

management model in the national banking network.  

Methodology: The research method is qualitative and based on thematic 

analysis. The statistical population of the study consisted of university 

professors, banking managers, and experts. Using purposive sampling and the 

snowball technique, interviews were conducted with 15 specialists. The data 

collection method included two sections: interviews with banking elites and 

the analysis of domestic and international scientific and research articles. This 

approach enabled a more precise and multi-faceted examination of different 

dimensions. 

Findings: Based on the research findings, 68 initial codes were identified and 

organized into 38 basic themes, which were then grouped into 11 organizing 

themes.  

Conclusion: The results of the study showed that designing an optimal conflict 

management model in the national banking network includes: transparent, 

responsible, and knowledge-based management; participatory management 

and efficient collective decision-making; organizational justice and 

improvement of employee well-being; sustainable human resource 

development; systematic strategies for conflict management; responsible and 

ethical organizational leadership; performance-based compensation and 

reward systems; cultural and ethical commitment in the workplace; 

organizational solidarity and positive employee interaction; spiritual and 

ethical leadership in organizations; and financial management and budgeting. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Conflict is an inevitable feature of human and organizational interactions, and in contemporary 

organizations it has become one of the most critical managerial concerns. In the banking sector, which 

represents a highly complex system involving diverse stakeholders, financial transactions, and regulatory 

structures, the incidence of conflict is even more pronounced. Conflicts can arise from the clash of interests 

among employees, managers, customers, and external institutions, often leading to inefficiencies, stress, 

and reduced organizational performance if not managed effectively. At the same time, however, conflict 

is not necessarily detrimental; when managed constructively, it can promote innovation, improved 

decision-making, and long-term sustainability of organizations (Thomas, 2020). 

The banking network in Iran, as a central pillar of the national economy, is particularly vulnerable 

to conflicts due to its extensive interactions and exposure to competing interests. Scholars have 

increasingly emphasized that the absence of effective conflict management strategies in banking systems 

leads to misalignment of goals, reduced customer trust, and inefficient resource allocation (Doroudian, 

2020; Sabhani & Elahi, 2023). Conversely, transparent, participatory, and ethical approaches to conflict 

resolution can transform these challenges into opportunities for organizational growth and improved 

financial performance (Amiri et al., 2022; Wang et al., 2020). 

Previous studies across different sectors reinforce the significance of conflict management. For 

instance, (O'Neill & McLarnon, 2018) highlighted that optimizing team conflict dynamics enhances 

collective performance, while (Kazmi et al., 2018) demonstrated that unresolved conflicts contribute to 

occupational stress and reduced productivity. In the Iranian context, research has examined conflict in 

specific banking and organizational settings. (Din Panah & Naeimian, 2023) explored the factors shaping 

conflict management in Agricultural Bank and found that economic, educational, and social factors each 

explain distinct dimensions of conflict resolution styles. Similarly, (Na'lchi et al., 2022) proposed and tested 

a managerial model for conflict management, emphasizing compromise and cooperation as key strategies 

for mitigating organizational disputes. 

International research adds further insight. A systematic review by (Nikitara et al., 2024) in the 

nursing sector identified culture, leadership style, and organizational context as strong determinants of 

conflict management styles. Likewise, (Inwang et al., 2024) found that effective conflict management 

strategies significantly improved administrative effectiveness in secondary schools. These findings 

resonate with the banking context, where administrative complexity and human resource challenges 

demand similarly systematic approaches. (Cuevas et al., 2024) also highlighted the role of emotional 

intelligence in determining conflict management strategies, further underlining the importance of 

individual and interpersonal dimensions. 

Other scholars have linked conflict resolution to team building, employee engagement, and 

organizational cohesion. (Wadkar, 2023) underscored the role of conflict management in team 

development, while (Saragih et al., 2024) demonstrated that employee well-being mediates the relationship 

between conflict management, work-life balance, and productivity. Similarly, (Soomro et al., 2023) 

established connections between personality traits, conflict management styles, and job performance in 

higher education settings. These findings imply that effective conflict management cannot be reduced to 
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a single mechanism but instead requires holistic frameworks that integrate human, organizational, and 

systemic dimensions. 

The complexity of modern organizational conflicts has also prompted re-evaluations of classical 

conflict theories. (Speakman & Ryals, 2020) argued that organizations often face simultaneous, multi-

layered conflicts that require dynamic management strategies. Likewise, (Upadhyay, 2021) emphasized the 

role of decision-making orientations in shaping conflict management styles. Taken together, the literature 

highlights an urgent need for models that consider multiple interacting factors—economic, cultural, 

organizational, and psychological—in shaping conflict dynamics in the banking sector. 

Despite these advances, there remains a research gap in Iran’s banking system, where few 

comprehensive models have been designed to manage conflict effectively. While (Sharifi et al., 2017) 

examined organizational conflict management in companies transferred to Bank Melli Iran, and (Rahimi 

Mobaraki, 2019) demonstrated the importance of employee participation in reducing organizational 

conflicts, no integrated framework has been proposed to systematically address conflicts across the entire 

banking network. This study seeks to fill that gap by designing an optimal conflict management model 

tailored to the specific conditions of Iran’s banking system. In doing so, it builds on prior domestic and 

international insights while adapting them to the unique cultural, organizational, and regulatory 

environment of the Iranian banking network. 

Methods and Materials 

The research adopted a qualitative design based on thematic analysis. The statistical population 

included university professors, banking managers, and subject-matter experts with at least ten years of 

professional experience in the banking sector. Purposive sampling combined with the snowball technique 

was used to identify and recruit 15 participants for in-depth interviews. Data collection comprised two 

stages: (1) semi-structured and structured interviews with banking experts, and (2) analysis of domestic 

and international scholarly articles related to conflict management. Interviews were transcribed and coded, 

while documents were systematically reviewed to enrich the data. Thematic analysis was employed 

through iterative cycles of coding, categorization, and theme development, resulting in a hierarchical 

structure of initial codes, basic themes, and organizing themes. Reliability was ensured through intra-

coder agreement (75%), which exceeded the acceptable threshold for qualitative research. 

Findings 

The analysis yielded 68 initial codes, which were grouped into 38 basic themes and subsequently 

clustered into 11 overarching organizing themes. These themes constitute the foundation of the proposed 

optimal conflict management model for the banking network. 

The first theme was transparent, responsible, and knowledge-based management, emphasizing the 

need for clarity in roles, open communication, and knowledge-driven decision-making. The second theme 

highlighted participatory management and efficient collective decision-making, stressing the involvement 

of employees in shaping organizational policies. A third theme focused on organizational justice and 

employee well-being, underscoring fairness in resource allocation, job security, and equitable 

compensation. 

The fourth theme involved sustainable human resource development, including continuous 

training, organizational support, and strategic HR practices. The fifth theme covered systematic strategies 

for conflict management, stressing the importance of structured procedures and conflict resolution 
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frameworks. The sixth theme was responsible and ethical leadership, emphasizing moral conduct, 

accountability, and the role of senior leaders in setting behavioral standards. 

The seventh theme addressed performance-based compensation and reward systems, pointing to 

the importance of transparent and fair reward mechanisms in reducing conflicts. The eighth theme was 

cultural and ethical commitment in the workplace, highlighting respect for cultural values, religious 

beliefs, and professional ethics. The ninth theme focused on organizational solidarity and positive 

interactions among employees, stressing communication, teamwork, and a sense of belonging. 

The tenth theme identified spiritual and ethical leadership, emphasizing values such as sacrifice, 

integrity, and organizational spirituality. Finally, the eleventh theme addressed financial management and 

budgeting, emphasizing effective resource allocation and transparency in financial processes. Together, 

these themes illustrate a comprehensive and multidimensional model for conflict management tailored to 

the realities of the banking sector. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this research provide compelling evidence that conflict in banking organizations 

cannot be managed effectively through isolated measures; instead, an integrated and multidimensional 

model is required. By highlighting eleven organizing themes, this study demonstrates that effective 

conflict management requires attention to organizational transparency, participatory decision-making, 

justice and equity, sustainable human resource policies, structured conflict resolution procedures, ethical 

leadership, performance-based rewards, cultural and ethical commitments, solidarity and positive 

workplace interactions, spiritual leadership, and transparent financial management. 

The emphasis on transparency and responsibility reflects the critical role of trust in banking 

relationships. Participatory management underscores the necessity of engaging employees in shaping 

organizational strategies, which enhances ownership and reduces resistance to change. Justice and 

fairness, particularly in compensation and job security, were revealed as indispensable for minimizing 

resentment and fostering cooperation. Sustainable human resource development and structured conflict 

management strategies emphasize the proactive, preventive dimension of conflict management, ensuring 

that disputes are resolved before escalating into crises. 

Ethical and spiritual leadership provides the normative foundation of the model, ensuring that 

organizational culture promotes respect, fairness, and moral integrity. Meanwhile, performance-based 

compensation aligns individual incentives with organizational goals, reducing the likelihood of conflict 

arising from perceptions of inequity. Finally, transparent budgeting and financial management not only 

improve efficiency but also mitigate conflict by preventing misunderstandings and suspicions regarding 

resource allocation. 

In conclusion, the model proposed by this study offers a comprehensive and context-sensitive 

framework for managing conflicts in the Iranian banking system. It integrates structural, cultural, human, 

and financial dimensions into a coherent strategy, reflecting both global insights and local conditions. By 

applying this model, banking institutions can reduce destructive conflicts, foster a culture of cooperation, 

and enhance organizational performance, ultimately contributing to the stability and efficiency of the 

financial system as a whole. 
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 مقدمه 

  ی ت یعنوان واقعتعارض است. تعارض به   دهیها پدآن   نیتراز مهم  یهیاند که  مواجه   یمتعدد  یهاها با چالشامروز سازمان  یایدر دن

 لیکشور به دل  یبوده است. شبهه بانه ران یاز گذشته تا امروز همواره مورد توجه پژوهشگران و مد ،ی و سازمان یدر تعاملات انسان  ریناپذاجتناب 

است   یبستر  ان، یو مشتر  رانیکارکنان، مد  ن یو تضاد منافع ب  نفعانیها، تنوع ذتراکنش  یخود، حجم بالا  یهاتیو حساس فعال  دهیچیپ   تیماه

  یمطلوب تعارض در نظام بانه  تیریمد  یبرا  ییو استقرار الگو  یطراح  لیدل   نیها در معرض بروز تعارض قرار دارد. به همحوزه  ریاز سا   شیکه ب

تعارض   تیریاند که مد متعدد نشان داده  ی هاکمک کند. پژوهش  ی سازمان ی هاو کاهش تنش یاعتماد عموم ش یبهبود عملهرد، افزا هب  تواند یم

ارتقا  ینوآور  ، یریادگی  یبرا  یبه فرصت  تواندیشود، م   تیهدا  یبلهه اگر به درست  شودیمحسوب نم  دیتنها تهدنه شود   لیتبد  یوربهره   یو 

(Thomas, 2020) . 

مختلف مورد مطالعه قرار    یهااز جنبه   ت،یریو مد  یدر علوم رفتار  یدیاز موضوعات کل  یهیعنوان  آن به   تیریتعارض و مد  مفهوم

  د یاز محققان تأک  یاریباشد. بس  یارتباط  یهاسبک  یها، اهداف، منافع، ادراکات و حتاز تفاوت در ارزش   یناش   تواندیگرفته است. تعارض م

پ   تیریاند که مدکرده به  تعارض منجر  بهره  یمنف  یامدهایناکارآمد  عملهرد سازمان   یشغل  ی فرسودگ  ،یورهمچون کاهش  افت   شودیم   یو 

(Kazmi et al., 2018 ؛ Sahandi, 2017 #263097)نیسطح اعتماد ب  ها، ی ریگمیتصم  تیفیکارآمد تعارض قادر است ک   تیری. در مقابل، مد  

  شود،یم   تیریکه تعارض به شهل سازنده مد  ییهاطیاند که در محها نشان دادهنمونه، پژوهش  ی. برادهدرا ارتقا    ی کارکنان و انسجام سازمان

 ,O'Neill & McLarnon)از خود نشان دهند    یها قادر خواهند بود عملهرد بالاترو سازمان  ابدییم   شیافزا  ی میت  یو همهار  یسطح نوآور

2018). 

حال، وجود تعارض منافع    نیدارد. با ا  دار یدر توسعه پا یات یح  یکشور، نقش یاقتصاد  یهابخش  نی تراز مهم  ی هیعنوان  به  ی بانه  نظام

 Sabhani)  شود یمحسوب م  ی و اقتصاد  ی به اهداف کلان بانه  ی ابیبر سر راه دست  یجد  ی آن، گاه مانع  تیریمد  یمناسب برا  یو نبود سازوکارها

& Elahi, 2023)کارکنان    نیگوناگون ازجمله ب  ی هادر قالب  تواند یها م آن است که تعارض در بانک  انگر ی شده بانجام  ی های حوزه، بررس  نی. در ا

مدل جامع    کی  یطراح  جه،ی. در نت(Doroudian, 2020)بروز کند    ینظارت  یها و نهادهابانک  نیب  یحت  ای  ان، یها و مشتربانک  نیب  ران،یو مد

 است. ریانهارناپذ یضرورت یتعارض در شبهه بانه  تیریمد یبرا ی مو عل

آن ارائه    تیریمد  یبرا  یمتعدد  یاست و راهبردها  یجهان  یادهی ها پدکه تعارض در سازمان  دهندینشان م   زین  یالمللنیب  مطالعات

  ،یریکارگتعارض، بسته به نحوه به  تیریمختلف مد  یهای نشان داد که استراتژ  (Wang et al., 2020)عنوان مثال، پژوهش  شده است. به

  شود،یو سازنده به بهبود تعاملات منجر م  یمشارکت  یهردهایکه استفاده از رو  یداشته باشند. در حال  یبر عملهرد سازمان  یاوتآثار متف  توانندیم

پ   انهیجوسلطه  ای   یاجتناب  یهردهایرو همچنگذارندیم  ی برجا  یمنف  یامدهای اغلب  که    کندیم   دیتأک  (Upadhyay, 2021)  یبررس  ن،ی. 

به   رانی معنا که نگرش مد  نیدارند؛ به ا  ی آت  ی امدهای و درک افراد از پ   یر یگمیتصم  یبا الگوها  ی ارتباط تنگاتنگ  ارضتع   تیریمد  ی هاسبک 

 آنان در مواجهه با تعارض است. هردینوع رو کنندهنیی تع مات،یتصم یامدهایو پ  ندهیآ

  یهااند که سبکها نشان دادهدارند. پژوهش  د یتعارض تأک  تیر یمد  تیبر اهم  زین  ی در حوزه منابع انسان  قاتیتحق  گر، ید  یسو  از

 Soomro)پژوهش    جینمونه، نتا  یآنان در ارتباط است. برا  یجانیبا سطح هوش ه  نیکارکنان و همچن  یتیشخص  یهایژگیتعارض با و  تیریمد

et al., 2023)  بهبود عملهرد شغل  ی انجیتعارض نقش م  تی ریمد  ی هاو سبک   یتیکه صفات شخص  ادنشان د   یهاطی کارکنان در مح  ی در 

احساسات   تیریمد   یی و توانا  یجانینشان داد که هوش ه  نیپیلیف  سیپل  یرو یدر ن  (Cuevas et al., 2024) مطالعه    نیدارند. همچن  یآموزش
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تعارض   تیریکه مد  دهندینشان م   هاافتهی  نیتعارض اثرگذار باشد. ا  تیری مد  یهای استراتژ   اببر انتخ  میطور مستقبه  تواندیم  یو جمع  یفرد

 وابسته است. زین یفردنیو ب یفرد  ی هایژگ یبلهه به و ستین یتیریمد  ا ی یمقوله ساختار کیصرفاً 

عوامل  (Din Panah & Naeimian, 2023) قیمثال، تحق یانجام شده است. برا یمتعدد  یهاپژوهش زین رانیا یحوزه بانهدار در

 ی سهم معنادار  ک یهر    ی و اجتماع   یآموزش  ، ی کرده و نشان داده است که عوامل اقتصاد  یی را شناسا  یتعارض در بانک کشاورز  ت یریمؤثر بر مد

 ران یمد  انیتعارض در م  تیریمد  یبرا  یمدل  (Na'lchi et al., 2022)پژوهش    نیتعارض دارند. همچن  تیریمختلف مد   یهاسبک   نییدر تب

 فایدر کاهش تعارضات ا یانقش برجسته   یو عدالت سازمان یهمچون سازش، همهار  ییهاداشته است که مؤلفه   دیو آزمون کرده و تأک یطراح

  ی هاها و بنگاهبانک  انی نشان داد که کاهش تعارض منافع م  یاجتماع   یبانهدار  هردیبا رو  (Amiri et al., 2022)راستا،    نی. در همکنندیم

 . ابدیتحقق  اره،یچندمع یریگ میتصم یهاروش یریکارگالحسنه و با بهقرض یهمچون بانهدار ییابزارها قیاز طر تواندیم یدیتول

  ( Sharifi et al., 2017)  جیمثال، نتا  یمورد توجه بوده است. برا  گری د  یهادر پژوهش  زیتعارض ن  یو اجتماع   یشناختروان  ابعاد

  ییو کاهش کارا  ی درون  یهااز بروز بحران  تواندیم   رانیا  یوابسته به بانک مل   یهادر شرکت  ی تعارض سازمان  تیریمدل مد   ینشان داد که طراح

در کاهش    ینقش مؤثر  یریگمیتصم  یندهاینشان داد که مشارکت کارکنان در فرآ  (Rahimi Mobaraki, 2019)  نیکند. همچن  یریجلوگ

 ی را بررس  ی تعارض و استرس شغل  تیریمد یهاسبک  انیرابطه م  (Sahandi & Abdollahi, 2017)راستا،   نیدارد. در هم  ی تعارضات سازمان

 کارکنان منجر شود. یورسطح استرس و کاهش بهره شیبه افزا  تواندیتعارض نامناسب م  تیریکرد و نشان داد که انتخاب سبک مد

 Nikitara et)عنوان مثال،  ابعاد چندگانه است. به  یها داراکه تعارض در سازمان  دهدینشان م   ز ین  یخارج  ی هاپژوهش  ی هاافتهی

al., 2024)    همچون فرهنگ   ی عوامل  ریتعارض تحت تأث  ت یریمد  یها و راهبردهانشان داد که سبک   یمند در حوزه پرستارمرور نظام  کیدر

  کند یم  د یتأک  هیجرین  ی در مدارس دولت  (Inwang et al., 2024)مطالعه    نی قرار دارند. همچن  ی و سطح تعاملات اجتماع   یسبک رهبر  ،ی سازمان

 (Rismayadi, 2024)پژوهش  جیکمک کند. نتا   یعملهرد سازمان تیفیک یو ارتقا یادار یبه بهبود اثربخش تواندیتعارض مؤثر م تیریکه مد

م   زین ت  ت یریمد  یها ی استراتژکه    دهدینشان  در  انسان  یکار  ی هامی تعارض  با سازوکارها  یاثرگذار  نیشتریب  یزمان   ، ی منابع  که  دارند    یرا 

 همراه شوند.  یو تعاملات گروه یزشیانگ

تعارض در بستر   تیریباور است که مد  نیبر ا  (Wadkar, 2023) دارند.    یات یح  یتعارض نقش  تیریدر مد   زین  یو رهبر  یسازمیت  ابعاد

 ی با بازنگر  (Speakman & Ryals, 2020)  ن،یاعتماد متقابل و تمرکز بر اهداف مشترک است. همچن  ،یهمهار  هیروح  جادیا  ازمندین  یمیکار ت

  ازمندیها نآن  تیریرو هستند که مدروبه   هی همزمان و چندلا  یهااز موارد با تعارض  یاریها در بسکه سازمان  دهدیتعارض نشان م  یهاهیدر نظر

تعارض همراه با تعهد کارکنان و تعادل    تی رینشان داد که مد  (Saragih et al., 2024)  ب،یترت  نیاست. به هم  تر ایو پو  تر دهیچیپ   یراهبردها

 منجر شود.  یوربهره ش یبه افزا یرفاه شغل  یارتقا قیاز طر تواند یم  یندگز–کار

ها  سازمان  یی ایپو  یبرا  یضرور  ینوع بلهه به  ر یناپذاجتناب  یادهیتنها پد از آن است که تعارض نه  یمختلف حاک   ی هابر پژوهش  یمرور

  یفراهم آورد. در مقابل، فقدان راهبردها  یو سازمان  یرشد فرد  یبرا  یفرصت  تواندیشود، م  تیریطور مطلوب مدبه  دهیپد  نیکه ا  یاست. در صورت

و    یبوم  ی الگوها  یطراح  ل، یدل  نیو کاهش عملهرد سازمان شود. به هم  یجد   ی هامنجر به بروز بحران   تواندیتعارض م   تیریمد   یکارآمد برا

 یرو است، ضرورتروبه ی و اجتماع  یخاص اقتصاد یهاتیکه با حساس رانی ا ی در نظام بانه ژهیوخاص هر کشور و صنعت، به طیمتناسب با شرا

تعارض در    تیریمد  نهیدر زم  ی که اگرچه مطالعات  دهدیپژوهش نشان م   اتی مباحث، خلأ موجود در ادب  نی توجه به ا  با   است.  ریناپذاجتناب 

کشور را پوشش دهد،    یکه بتواند همه ابعاد تعارض در شبهه بانه  یجامع یانجام شده است، اما هنوز الگو یدر حوزه بانهدار یها و حتسازمان

که    یاند، در حالکرده  یرا بررس  یو اقتصاد  یساختار  یهاجنبه   ایاند  پرداخته   یشناختو روان  یبه ابعاد فرد  ای هاشپژوه  شتری ارائه نشده است. ب
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مطلوب تعارض در   تیریمد یالگو یرو، پژوهش حاضر با هدف طراح نیاست. از ا هپارچهیجامع و  ینگاه  ازمندین ی شبهه بانه دهیچیپ   تیماه

 شد.  کشور انجام  یشبهه بانه

 پژوهش   روش

یابی به مدل  باشد. هدف پژوهش، دستبنیادی با رویهرد کیفی که از راهبرد تحلیل مضمون یا تم می–اکتشافی حاضرپژوهش روش 

 هدف با هامند مطالعات نظری موجود گرداوری شد. مصاحبههای عمیق و نظاماستفاده از مصاحبههایی است که با  پارادایمی براساس داده

ها،  داده آوریجمع  شد. به منظور انجام  کشور  ی مطلوب تعارض در شبهه بانه  تیریمد  یالگو  یطراح به نسبت مزبور متخصصان نگرش از آگاهی 

طور  باشد. بهمی هااین مصاحبه مهمل که گرفت قرار بررسی و مورد بحث در این باره مقالاتی  شد. همچنین انجام توسط محقق هامصاحبه تمامی

 آورده شده است.   1خلاصه مراحل اجرای پژوهش با استفاده از تحلیل مضمون در شهل شماره 

 1شکل 

 مدل مفهومی اولیه تحقیق 

 
 پژوهش با استفاده از روش تحلیل تم: مراحل اجرای  1شکل شماره  

 

های صف و ستاد، کارشناسان،  جامعه آماری پژوهش حاضر شامل اساتید دانشگاه، مدیران شعب استان، معاونین، روسا و معاونین حوزه

گیری از  گیری هدفمند بوده و با بهرهگیری مورد استفاده، نمونهباشد. روش نمونه بازرسان و حسابرسان و همچنین روسا و معاونین شعب می

انجام مصاحبه  به  فرآیند منجر  این  نهایت،  در  یافت.  ادامه  نظری  اشباع  به  تا رسیدن  برفی  با  تهنیک گلوله  عمیق  و    15های  اساتید  از  نفر 

سال سابقه    10لیسانس یا دکترا به همراه حداقل  متخصصان حوزه مورد مطالعه گردید. معیار ورود در این پژوهش شامل داشتن مدرک فو  

های کیفی از داده:  مصاحبه با خبرگان-1استفاده شد.  ها در این پژوهش از دو رویهرد اصلی  آوری دادهش جمعرو.  باشد خدمت در بانک می

ساختاریافته یا تلفیقی با خبرگان جهت تدوین و طراحی الگوی مدیریت مطلوب تعارض در شبهه بانهی  های ساختاریافته، نیمه طریق مصاحبه 

وگو، یا تنظیم مصاحبه به شیوه رویهرد شامل تعیین موضوع مصاحبه، انتخاب شیوه مناسب )مهالمه، گفت. که این  آوری گردیدجمع   کشور
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: استفاده از مقالات داخلی و خارجی  -2.  باشد ها با حذف زوائد و آرایش متن میسؤال و جواب/گزارشی( و استخراج گزارش نهایی از مصاحبه 

های پژوهش به  ها و تثبیت یافتههای کیفی، مقالات مرتبط در داخل و خارج کشور به عنوان منبع ثانویه برای استحصال دادهمصاحبهدر کنار  

ها با استفاده از تحلیل تماتیک آغاز گردید؛ به این صورت که پژوهشگر الگوهای معنایی و موضوعاتی با  روش تحلیل داده.  کار گرفته شدند

داده بین مجموعه  از  را  بالقوه  دادهجذابیت  بین  بازخوردی  فرآیند شامل یک چرخه  این  داد.  قرار  بررسی  و مورد  و  ها شناسایی  اصلی  های 

 .  ها گردیدهای نهایی از دادههای کدگذاری شده بوده و منجر به استخراج تحلیل خلاصه 

شود، تعداد کل کدهای که به ثبت رسیده است معادل  میزان پایایی با روش توافق درون موضوعی مشاهده می  2در جدول شمارۀ  

های انجام گرفته در این پژوهش  باشد. همچنین، پایایی بین کدگذاران برای مصاحبه کد می  12کد، تعداد کل توافقات بین کدها معادل    32

توان ها مورد تأیید بوده و میباشد، قابلیت اعتماد کدگذاریدرصد می 60تر از درصد است؛ لذا با توجه به این که میزان پایایی بیش 75معادل 

 باشد.  گفت که میزان پایایی تحلیل مصاحبه کنونی مناسب می

 1جدول 

 محاسبه پایایی 

 پایایی  تعداد عدم توافقات  تعداد توافقات  تعداد کل کده  شماره مصاحبه  ردیف 

1 P1 21 8 5 0.769 

2 P8 11 4 3 0.722 

 0.750 8 12 32 جمع 

 

 ها در مرحله کیفی از تحلیل مضمون یا تم استفاده شد. سرانجام جهت تجزیه و تحلیل داده

 هایافته

 ها: آشنایی با داده  1مرحله  

داده تحلیل کدگذاری، کل  از  پیش  پژوهشگر  تحقیق،  این  مصاحبهدر  عدم  های  دلیل  به  اگرچه  کرد.  بازخوانی  را  برخی  ها  اجازه 

 .ها کمک نمودصورت تایپ شده ارائه شدند، بازخوانی این مطالب به آشنایی بهتر پژوهشگر با دادهها بهشوندگان، مصاحبهمصاحبه 

 ایجاد کدهای اولیه:   2مرحله  

 2جدول  

 کشور  یتعارض در شبهه بانه مطلوب تیریمدها مربوط به هایی از پاره گفتارها و کدهای اولیه استخراج شده از مصاحبهنمونه

 مضامین  پایه  منبع  تعداد تهرار  جملات کلیدی مصاحبه  دیف رر

1 
برنامه تخصیص بودجه  ی یک سازمان  ریزی مالی سالانه یا ماهیانهعضو جدا نشدنی از 

 است. 
4 

E1. E4E9. 

E11 
 تخصیص بودجه مناسب 

2 
نسبت به آن کار و توانایی  یا دانش  آگاهی  داشتن نیاز داریم:  دانش برای انجام هر کار به 

 ای هستند. ی به پایان رساندن هر پروژهرد، لازمها انجامش در عمل. این مو
5 

E2. E5. E6. 

E10. E11 
 داشتن دانش مناسب 

11 
مدیران در سطوح مختلف سازمان زمینه ساز احساس همبستگی سازمانی است  ارتباط با  

 کند ای سازمان جلوگیری میو این خود از ایجاد تعارض در لایه
9 

E2. E3. E5. 

E6. E7. E8. 

مدیران   سایر  با  ارتباط 

 برای حل تعارض 
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E11. 

E14E15 

22 
برداشت کارمند   گرددچه نوع عملهردی منجر به دریافت پاداش می  یمدقیقا مشخص کن

 .از رابطه میان تلاش و پاداشی که به آن وعده داده اهمیت بالایی دارد
3 

H7. 

H12,H13 

طراحی سیستم پاداش و  

 تشویقی 

30 
ها همچون پرخاشگری، رفتارهای منحرف،  و اثرات و پیامدهای آن تبعیض در محیط کار

 را ایجاد میهند. جویی در محیط کارانتقام
9 

H1. H3. 

H5. H6. 

H7. H9. 

H11. H13. 

H14 

 جلوگیری از تبعیض

 

ترتیب روال  مناسب  منابع انتخاب جهت این  داده پنج از  هریک  در تنوع  مدیریت کلیدواژه که  شد طی به    ایرانی غیر پایگاه 

ScienceDirect, Web of Science, Google Scholar, Scopus, Emerald,   ایرانی پایگاه داده  سه و CIVILICA  ،magiran و SID  به

 گرفتن نظر در با شده یافت مقالات کل تعداد که است ذکر به گرفت. لازم جستجو قرار مورد مختلف مطالعات گردآوری و شناسایی منظور

 معیار از منظر خروجی معیارهای گرفتن نظر در و ها  آن  تمامی بررسی از پس  که باشدمی انگلیسی( و )فارسی مطالعه  166ورودی،   معیارهای

 قرار تحلیل  و بررسی باز پژوهش فارسی( مورد  6پژوهش انگلیسی و    22) مطالعه  28 از استخراج شده نتایج نهایتاً دسترسی عدم یا و محتوا

 گرفت.  

  تیریمدای و مقالات معتبر مربوط به مدل  های کتابخانههایی از پاره گفتارها و کدهای استخراج شده از مطالعهدر جدول زیر نمونه

 گردد.مشاهده می 4در جدول  کشور یمطلوب تعارض در شبهه بانه 

 3جدول 

 مطلوب تعارض در شبهه بانهی کشور  مدیریت به ها مربوطمصاحبه از استخراج شده  اولیه کدهای و پاره گفتارها هایی ازنمونه

 کدهای اولیه  منبع  مفهوم  ردیف 

1 
ریزی و کنترل تواند به عنوان عامل برنامهبودجه مهمترین و مؤثرترین ابزاری است که می

 ها استفاده شود در سازمان
 ریزی مالی برنامه (1389)عادل آذر 

 بهسازی منابع انسانی  (1379)سعادت،  های بهسازی سازمانی است. نیروی انسانی یهی از بهترین راهآموزش  4

11 
های رهبری است که نقش حیاتی در سمفونی رهبران ارشد مرحله نوینی از تهامل مدل

 ها دارد.رشد بهینه سازمان و موفقیت آن
 همهاری رهبران ارشد  (2020)دهقانپور 

25 
ان مداخلمه،  میزتعهد را به عنوان شدت تعیین هویمت یمک فمرد بما سمازمان خماص و  

 اند. دهمشارکت و همهاری او با سازمان متبوع خود تعریف کر

همهاران   و  پورتر 

(1976) 
 تقویت تعهد سازمانی 

33 
اشتباه،    بورت ارتها صر د د دهنن نشان را به کارکناو صداقت خود  راستگوی  د بای  مدیران 

 پیروی نمایند همچنین،  اخلاقی  یردهاد استان   و از رندرا بپذی نآ

همهاران   و  رضایی 

(2023) 

توسط   اشتباه  به  اعتراف 

 مدیر 

 

 ها: جستجوی تم  3مرحله  

 کی  جادیا  ی؛ البته براایجاد شود  اولیه  هایتم  برای  درستیبندی  اولیه، دسته  کدهای  مطالعه  با  تا  شد  تلاش خواهد  مرحله  این  در

 .  گیرد زمان انجامو به مرور آرامامر بصورت  نیتا ا خواهد شد  ی سعکلی بندی دسته 
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 4جدول 

 ادغام شده  هیاول یاز کدها هیپا نیاز استخراج مضام یانمونه

 مضامین پایه  کدهای اولیه  ردیف 

 در میان  گذاشتن اطلاعات سازمانی  با کارکنان  1
 شفاف سازی 

 دسترسی کارکنان به اطلاعات  2

 داشتن دانش مناسب  3
 دانائی محور بودن 

 آگاهی و بینش مناسب  4

 سازی در سازمان شفاف 5
 ها تیمسئولسازی شفاف

 تقسیم وظایف بین کارکنان  6

 ایی بهارگیری گروهای مشاوره 7
 تصمیمات گروهی 

 جلسات مشاورهای  8

 آمد تفویض وظایف به افراد کار  9
 مدیریت مشارکتی

 تفویض اختیارات و نظام مشارکت کارکنان 10

 مدیریت کار آمد  11
 بخش و کار آمد مدیریت اثر

 مدیرت مقتدر و توانمند در سازمان  12

 

 ها: بازبینی تم  4مرحله  
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 مدل نهایی:   6مرحله  

 2شکل 

 طراحی الگوی مدیریت مطلوب تعارض در شبهه بانهی کشور مدل نهایی 

 

 گیری نتیجهبحث و  

  ت یریهمچون مد  ینیکشور شامل مضام  ی مطلوب تعارض در شبهه بانه  تیریمد  یالگو  یپژوهش حاضر نشان داد که طراح  جینتا

  ،یمنابع انسان  داری و بهبود رفاه کارکنان، توسعه پا  ی عدالت سازمان  ،یجمع  یریگمیو تصم  یمشارکت  تیریمحور، مدشفاف و مسئولانه و دانش

  ی و اخلاق  یبر عملهرد، تعهد فرهنگ یمبتن یده جبران خدمت و نظام پاداش ،یمسئولانه و اخلاق یتعارض، رهبر تیریمند مدنظام یراهبردها

  ن یاست. ا  یزیرو بودجه  ی مال  تیریمد   تی و در نها  ی و اخلاق   یمعنو  یکارکنان، رهبر  ان یو تعامل مثبت م  یسازمان   ی کار، همبستگ  طیدر مح

و    یفرهنگ  ،یرفتار  ،یو جامع است که ابعاد ساختار  یچندبعد  یهردیرو  ازمندین  یدر شبهه بانه  ارضتع  تیریآن است که مد  انگریب  هاافتهی

به    ،یسازمان   ییکارا  یاعتماد و ارتقا  شی ها، افزابا کاهش سطح تنش  تواندیم   ییالگو  نی. در واقع، چنردیطور همزمان در نظر بگرا به  یاقتصاد

 منجر شود. ی بهبود عملهرد کل نظام بانه
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  ی رسانو اطلاع  ی تیریمد  ی ندهایدر فرآ  ت یمحور بود. شفافشفاف و مسئولانه و دانش  ت یریبر مد  دیمهم پژوهش حاضر تأک  ج یاز نتا  یهی

 (Amiri et al., 2022)  قیپژوهش با تحق  نیا  یهاافتهیدارد.    یها و تعارضات سازماندر کاهش سوءبرداشت   یاتیح  ینقش  نفعانی به ذ  حیصح

منابع    نهیبه  صیو تخص  یاعتماد عموم  شیمنابع موجب افزا  صیدر تخص  تیو شفاف  ی به اطلاعات بانه  ینشان داد دسترس  که دارد    یهمخوان

شفاف در    ی هاهیرو  ن یو تدو  ی همسو است که بر لزوم اصلاحات قانون  (Sabhani & Elahi, 2023)  دگاه یبا د   جهینت  نیا  ن،ی. همچنشودیم

 & Speakman)عنوان نمونه،  اند؛ بهکرده  د ییامر را تأ   نیا  زین  یالمللنیب  ی هادارد. پژوهش  دیمنافع تأک  ضاز تعار   یریشگیپ   یبرا  ی نظام بانه

Ryals, 2020)  توان یم ن،یاست. بنابرا  یریگمیدر سطح تصم  یی و پاسخگو  ت یشفاف  ازمندیمتعدد ن یهاهمزمان تعارض  تیر ینشان داد که مد  

سازمان    یبلهه موجب بهبود عملهرد کل   کندیم   یریتنها از بروز تعارض جلوگها نهشفاف و مسئولانه در بانک  ی هاستمیس  جاد یگرفت که ا  جهینت

 . شودیم زین

نشان دادند که مشارکت کارکنان در    هاافتهیاست.    یجمع  یریگ میو تصم  یمشارکت  تیریبر مد  د یپژوهش حاضر تأک  گرید  جهینت

با پژوهش    افتهی   ن یدارد. ا  ینقش مؤثر  ی شده و در کاهش تعارضات سازمان  یریپذتیاحساس تعلق و مسئول  ش یموجب افزا  ها ی ریگمیتصم

(Rahimi Mobaraki, 2019)  منجر به کاهش سطح تعارض و بهبود   یسازمان   یندهایهمسو است که نشان داد مشارکت کارکنان در فرآ

  تیریدر مد  یدیعنوان عناصر کلبه  یکرده است که سازش و همهار  انیب  ( Na'lchi et al., 2022)  نی. همچنشودیم  یسازمان تعاملات درون

عنوان  هستند؛ به  جهینت  ن یا  دیمؤ  زین  یخارج   قاتیتحق  ن،ی. علاوه بر اکنندیکمک م   ارکنان ک  تیرضا  شیو افزا  یتعارض به بهبود روابط کار

منجر    یادار  یبه بهبود اثربخش  هیجرین  یتعارض در مدارس دولت   تیریدر مد   ی مشارکت  ی نشان داد که راهبردها  (Inwang et al., 2024)مثال،  

بلهه    شودیتنها به کاهش تعارضات منجر مها نهدر بانک  یریگمیتصم  یندهایگفت که مشارکت فعال کارکنان در فرآ  توانیم  ن،یشد. بنابرا

 . آوردیفراهم م  یورو بهره ینوآور یارتقا یبرا یبستر

عادلانه   یطیکه کارکنان احساس کنند در مح یداشتند. زمان  دیو بهبود رفاه کارکنان تأک   یعدالت سازمان   تیبر اهم  نیهمچن  ها افتهی

 Na'lchi et)با پژوهش    جهینت  نی. اکندیم  دایپ   شیافزا  یو سطح تعهد سازمان   ابدییتعارض کاهش م  زانیم   کنند،یم   تیفعال  ضیو بدون تبع

al., 2022)  جینتا  گر،ید  یکرده است. از سو  یدر کنترل تعارض معرف  یدیها و رفاه کارکنان را از عوامل کلدارد که عدالت در پرداخت   یمخوانه  

 ن، یدارد. همچن  یبر عملهرد سازمان  یمنف  یامدهایپ   یاسترس شغل  شینشان دادند که نبود عدالت و افزا  زین (Kazmi et al., 2018)پژوهش  

پرستار  (Nikitara et al., 2024)  یبررس اصل  یکار  طیو شرا  ی که عدالت سازمان  کندیم  دیتأک  یدر حوزه  از عوامل  انتخاب   یمناسب  در 

را    یشغل  ت یرضا  توانندیو بهبود رفاه کارکنان م   ی ها با تمرکز بر عدالت سازماناساس، بانک  نیتعارض هستند. بر ا  ت یریسازنده مد  ی هاسبک 

 کنند.  یریجلوگ رسازندهیغ   یهاارتقا داده و از بروز تنش

از کارکنان، نقش    یسازمان   تیو حما  ی مستمر منابع انسان  یبود. بهساز  ی منابع انسان  داری مهم پژوهش حاضر، توسعه پا  ج ینتا  گرید  از

  یهامدل  یهمسو است که نشان داد طراح  (Sharifi et al., 2017)  یهاافتهیبا    جهینت  نیدر کاهش تعارضات و بهبود عملهرد دارد. ا  ییبسزا

نشان    ( Saragih et al., 2024)  ن،ی. همچنشودیها مو کاهش تنش  ییموجب بهبود کارا  رانیا  ی وابسته به بانک مل  یهاسازماندر    یتیریمد

منجر شود.   یوربهره  شیبه افزا  یرفاه شغل  یارتقا  قیاز طر  تواندیو تعهد کارکنان م  زندگی–تعارض همراه با بهبود تعادل کار  تیریداد که مد

  ی منابع انسان  یهااستیاثربخش است که با س  ی کارآمد تعارض زمان  تیری که مد  کندیم  دیتأک  (Wang et al., 2020)  زین  ینظر  دگاه یاز د

موفق تعارض در شبهه   ت یریمد  یبرا  یاز ارکان اساس  ی هیمستمر آن    یو بهساز   ی بر توسعه منابع انسان  یگذار هیسرما  ن، یهمسو باشد. بنابرا

 کشور است. ی بانه
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است.   یضرور  یسازمان  یهاو کنترل بحران  یریشگیپ   یتعارض برا  تیریمند مدنظام  ینشان داد که وجود راهبردها  نیهمچن  جینتا

و چارچوب  یهادستورالعمل  ا  یهاشفاف  پژوهش    یهاافتهیکند.    یریتعارضات جلوگ  دیاز تشد  تواندیم  نهیزم  نیمدون در  با   Din)حاضر 

Panah & Naeimian, 2023) کرده    یتعارض معرف  تیریمد  یهاسبک   کنندهن ییعنوان تعرا به یو آموزش  یتیریدارد که عوامل مد یانهمخو

از راهبردها  زین  (Rismayadi, 2024)مطالعه    ن،یاست. علاوه بر ا انسان   یهامیمند در تنظام  ینشان داد که استفاده  موجب بهبود   یمنابع 

  ی مؤثر است که ساختارها  ی تعارض زمان  تیریکه مد   کندیم  انیب  (Thomas, 2020)  ب،یترت  نیهم  به.  شودیها مو کاهش تنش  هایهمهار

  یهادستورالعمل   یو اجرا  نیتدو   ازمندیکشور ن  یشبهه بانه   ن، یمواجهه با اختلافات وجود داشته باشد. بنابرا  یبرا  ینیبشیپ مشخص و قابل

 است.  ی تعارض در سطح سازمان  تیریمد یجامع برا

تأک  ی دیکل  ی هاافتهیاز    گر ید  یهی اخلاق  یبر رهبر  د یپژوهش،  ابود. مصاحبه  ی مسئولانه و  بر  بودند که رهبران   نیشوندگان  باور 

 Mohammadi)با پژوهش    جهینت  نیکنند. ا  جادیعادلانه و شفاف ا  یطیمدار و متعهد باشند تا بتوانند محاخلا    ر،یپذتیمسئول  دی با  یسازمان

Bijgan et al., 2023)  دانسته    یسازو فرهنگ  یاخلاق  یرهبر  هی ها را بر پادر سازمان  ینسلنیتعارض ب  تیریمد  یالگو  یهمسو است که طراح

که رهبران   شودیبه عملهرد بالا منجر م  ی زمان  یمیتعارض ت  ی هاییاینشان داده است که پو  (O'Neill & McLarnon, 2018)  ن،یاست. همچن

  یی دارد توانا  دی که تأک  شود یم  ده ید  زین  (Cuevas et al., 2024)  قیدر تحق  ی مشابه   ج یمند باشند. نتابهره  سازو اعتماد  ی اخلاق  یهااز سبک

و    یاخلاق  یها رهبردر بانک  ن،یسازنده تعارض منجر شود. بنابرا  یبه انتخاب راهبردها  تواند یم  یاحساسات و روابط انسان  تیریرهبران در مد

 کند.  فایعملهرد ا یدر کاهش تعارضات و ارتقا  یدینقش کل تواندیمسئولانه م

در کاهش تعارضات    یبر عملهرد نقش مهم یمبتن  ی دهپژوهش نشان داد که جبران خدمت و نظام پاداش  ج یعوامل، نتا  نیکنار ا در

  زهیو انگ  تیسطح رضا  شود،یم  عیتوز  یطور عادلانه و بر اساس عملهرد واقع به  ایها و مزاکه کارکنان احساس کنند پاداش  ی. زمانکندیم  فایا

دارد که   یهمخوان (Din Panah & Naeimian, 2023) قیبا تحق افتهی ن ی. اابدییبروز تعارضات کاهش م یبرا نهیو زم ابد ییم ش یها افزاآن 

 (Wadkar, 2023)  ن،یکرده است. همچن  ی تعارض معرف  تیریمصالحه در مد  یهاسبک  کنندهن ییعنوان تعرا به  یو آموزش  یعوامل اقتصاد

م  یده اشپاد  یهانشان داد که نظام ت  تواندیکارآمد  تقو  یو همهار  یمیکار  را کاهش دهد. در هم  تیرا  راستا،   نیکرده و سطح تعارضات 

(Soomro et al., 2023) عملهرد قرار دارند.  ی ابیو ارز زشیانگ ریتأثتعارض تحت  یهاکه سبک  کندیم دیتأک زین 

و    یفرهنگ  یها و باورهاارزش  ت یکار اشاره داشتند. رعا طیدر مح ی و اخلاق ی تعهد فرهنگ تیپژوهش به اهم  یهاافتهی ن، یبر ا علاوه 

همسو است که   (Nikitara et al., 2024) با پژوهش    جهینت  نی. اشودیو کاهش تعارضات م  یموجب بهبود روابط کار  یااخلا  حرفه   تیتقو

کرده است که در نظام    انیب  (Sabhani & Elahi, 2023)  ن،ی. همچنداندیتعارض پررنگ م   یهارا در انتخاب سبک   ی نقش فرهنگ سازمان

  ی متعهد به اصول اخلاق  یطیمح  جادیا  ن،یکند. بنابرا  یریاز تحقق تعارض منافع جلوگ  تواندیم  یو اخلاق  یفرهنگ  یهاتوجه به ارزش   رانیا  یبانه

 مطلوب تعارض است. تیریدر مد یاساس  یهااز مؤلفه ی هی یو فرهنگ 

حس تعلق در کارکنان    جادیکارکنان بود. ارتباطات مثبت و ا  انیو تعامل مثبت م  یسازمان  یبر همبستگ  دیپژوهش، تأک  جینتا  گرید  از

همسو است    (Sahandi & Abdollahi, 2017)  قیپژوهش با تحق  نیا  یها افتهی.  شودیم   یسازمان  یهااعتماد و کاهش تنش  شیموجب افزا

  انیب  (Inwang et al., 2024)  ن،یکارکنان دارند. همچن  تیبا سطح استرس و رضا  ی هیتعارض رابطه نزد  تیریمد  یهاکه نشان داد سبک

 یهمبستگ  تیها با تقوبانک  ن، یشده است. بنابرا  یادار  یمنجر به بهبود اثربخش  یآموزش  ی هاطیکارکنان در مح  انی که تعاملات مثبت م  کند یم

 کنند.  جادیا یترتنشتر و کمسالم یکار طیمح توانندیکارکنان م   انیو ارتباطات مثبت م
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عادلانه و    صیداشتند. تخص  دیتأک  ی در کنترل تعارضات سازمان  یز یرو بودجه  ی مال تیریمد  تیپژوهش حاضر بر اهم  ج ینتا  ت، ینها  در

همسو است   (Amiri et al., 2022) با پژوهش    جهینت  ن یکند. ا  یریمخرب جلوگ  ی هاها و رقابتاز بروز سوءبرداشت   تواندیم  ی شفاف منابع مال

 حیطور صربه   (Doroudian, 2020)  ن،یکند. همچن  یریاز تعارض منافع جلوگ  تواندیمنابع م  نهیبه  صیو تخص  ی اجتماع   ینهدارکه نشان داد با 

شفاف و   یمال یهااستقرار نظام ن،یها است. بنابراعوامل بروز تعارض در بانک نیتراز مهم ی منابع مال تیریدر مد تیکه نبود شفاف کند یم انیب

 کند.   فایاز تعارضات ا یریشگیدر پ ینقش مؤثر تواند یپاسخگو م

است که هم    یجامع و چندبعد  ییالگو  ازمندین  یتعارض در شبهه بانه  تیریکه مد   دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهی  ،یکل  طوربه

  ، یو خارج  یداخل  نیشیپژوهش با مطالعات پ  نیا  جینتا   ییسوتوجه کند. هم  یو اقتصاد  یساختار  یهاو هم به جنبه   یو فرهنگ   یبه ابعاد رفتار

 کند.   فایا ی نظام بانه یداری و پا یوربهره یدر ارتقا یات یح ینقش تواندیمطلوب تعارض م  تیریآن است که مد انگریب

از متخصصان   یشامل تعداد محدود  یکه جامعه آمارهمراه بود. نخست آن   ییهاتیبا محدود  یگری د  قیپژوهش همانند هر تحق  نیا

مضمون باعث شد که    لیتحل  یفیاست. دوم، استفاده از روش ک  اطیاحت  ازمندیکشور ن  ی به کل نظام بانه  جی نتا  م یبود و تعم  ی و خبرگان بانه

 ق یاز ارائه اطلاعات دق  ی سازمان  ل یشوندگان به دلامصاحبه  یبرخ  ن،یوجود نداشت. همچن  اتیفرض یامهان آزمون کم  اما ها بالا باشد  عمق داده

 قرار داده باشد.  ریپژوهش را تحت تأث  یهااز داده یبخش تواند یکردند که م یخوددار

  یابیهمچون مدل  شرفتهیپ   یآمار   ی هاو با استفاده از روش  یصورت کمشده بهکه مدل ارائه   شودیم   شنهادیپ   ندهیآ  قاتیتحق  یبرا

بازار  ای   مهیاز جمله ب  یاقتصاد  یهابخش ریپژوهش را در سا  توانیم  نی. همچنابدی   شیآن افزا  م یتعم  تیآزمون شود تا قابل  یمعادلات ساختار

و    تالیجید  یهمچون بانهدار  نینو  یهاینقش فناور  یبررس  ن،ی. علاوه بر اردیمختلف انجام گ  عیصنا  انیم  یاسهیگسترش داد تا مقا  هیسرما

 باز کند.  یآت قاتیتحق یبرا یدیجد ریمس تواند یتعارض م تیریدر مد یهوش مصنوع 

تقو  توانندیم   یبانه  رانیمد پاسخگو  تیشفاف  تیبا  پاداش  جادیا  ،ییو  انسان  یدهنظام  منابع  توسعه  تقو  یمنصفانه،  فرهنگ    تیو 

 تواند یم یاخلاق  یو تمرکز بر رهبر یری گمیدر تصم یمشارکت  یهااستفاده از سبک  ن،یکاهش تعارضات را فراهم آورند. همچن نهیزم ،ی سازمان

افزا نها  یاعتماد و همهار  شیبه  ابزار  یزیرو بودجه  یمال   یهانظام  یطراح  ت،یدر سازمان منجر شود. در  برا  یشفاف،  از   یریجلوگ   یمؤثر 

 خواهد بود.  ی در نظام بانه ییکارا یتعارضات و ارتقا

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 مقاله تمامی نویسندگان نقش یهسانی ایفا کردند. در نگارش این 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933


 کشور یمطلوب تعارض در شبکه بانک تی ری مد یالگو یطراح 

 

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 پژوهش حامی مالی نداشته است.این 
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