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   چكیده

  کشاورزی  بانک  در  انسانی  منابع و توسعه بر آموزش  مبتنی و کار  کسب  مدل  یک فرعی  های اصلی ولفهؤشناسایی م  این مطالعه با هدف

رویکرد کیفی انجام شده است. در بخش کیفی پژوهش، جهت گردآوری    با  استان خوزستان انجام شده است. روش پژوهش مطالعه حاضر

.  درجه، استفاده گردید  5ساخته با طیف لیکرت  الات مصاحبه مبادرت ورزیده شد. در ادامه از پرسشنامه محقق سؤها به تدوین  داده 

نفر از خبرگان دارای زمینه علمی مرتبط و سابقه فعالیت در بانک کشاورزی به همراه مدیران و کارشناسان    15جامعه آماری شامل  

های عمیق و  ها مصاحبه د و غیراحتمالی انتخاب شدند و با آن منگیری هدفنمونه اند که با استفاده از روش ارشد بانک کشاورزی بوده 

ها و گام اول مطالعه حاضر با استفاده از روش تحلیل کیفی محتوا )رویکرد ویرایش مصاحبه، تلخیص آن  انجام گرفت.یافته  ساختار نیمه

استخراج مقوله تفسیر مفاهیم و کلمات( برای شناسایی مقوله  با  استفاده شده است.  های اصلی و فرعی  های اصلی و فرعی پژوهش 

سازی ساختاری تفسیری، مدل نهایی ارائه گردید. در مجموع الگوی به  توا و روش مدل پژوهش با استفاده از نتایج تحلیل کیفی مح

عنوان  مقوله فرعی است. براساس مدل پژوهش مشخص گردید استراتژی )سبک( رهبری به  60مقوله اصلی و    12دست آمده مشتمل بر  

 وکار با رویکرد تعالی انسانی است.  لفه کسب ؤترین مزیربنایی

 . تعالی انسان،  وری سازمانیبهره ،  های سازمانیانگیزه آموزش،    کلیدی: هایه واژ
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 مقدمه -1

کسب  و  الگوی  تحلیل  توصیف،  برای  عالی  چارچوبی  وکار 

دهد که  ها در صنایع مختلف قرار میبازآفرینی در اختیار سازمان 

آن میموفقیت  تضمین  را  مبانی  ها  و  ادبیات  در  نظری  کند. 

های  شود که شرکت وکار به طور مکرر تاکید میهای کسبمدل 

  1باشند )بودلرکار ویژه و تخصصی میو موفق نیازمند مدل کسب 

همکاران،   به2021و  مدل  (.  تعیین  معیارهای  کلی  طور 

از آن و کسب ها و متفاوت  کار موثر به علت پیچیدگی شناخت 

ی دارد. به همین خاطر  ها در صنایع مختلف، دامنه وسیعبودن آن 

الگوی کسب  با فضای کلی حاکم بر صنعت باید  وکار متناسب 

ها نیز  (. بانک2021،  2مورد مطالعه طراحی شود )بوکن و شونت 

الگوی کسب  نیازمند  رقابت  عرصه  در  موفقیت  خود  برای  وکار 

صنعت می فرایندها،  و  فناوری  پیشرفت  با  همزمان  باشند. 

صادی و نظام مالی کشورها دچار تغییر  بانکداری در ساختار اقت

و تحولات اساسی شده است. ابزار پاسخگویی به الزامات جدید  

نظام بانکی، طراحی مدلی منعطف، کارآمد و اثربخش در حوزه  

 (.2021و همکاران،    3باشد )بادونکو بانکی می 

توان به از جمله کاربردهای رویکرد تعالی منابع انسانی می 

تمرکز آگاهانه بر نقاط قوت و قابل بهبود منابع انسانی،  شناخت و  

کوتاه برنامه  میان ریزی  نیروی  مدت،  بهبود  بلندمدت  و  مدت 

ها و  سازی و بازمهندسی ساختار، فرآیندها، فعالیت انسانی، بهینه 

)ظهیری سیستم کرد  اشاره  انسانی  منابع  همکاران،    4های  و 

2021.) 

م تعالی  گرو  در  سازمانی  تعالی تعالی  و  است  انسانی  نابع 

شود. بنابراین این دو  انسانی از طریق سازمانی متعالی شکوفا می

توانند  ای سازنده میمفهوم لازم و ملزوم یکدیگر بوده و در چرخه 

باعث رشد و ارتقای یکدیگر شوند. در سوی مقابل عدم توجه به  

می نیز  مقوله  دو  این  از  چرخه هریک  در  هم  تواند  مخرب  ای 

زمان را در نیل به اهداف متعالی خود ناتوان سازد و هم تعالی سا

های اجرایی  ال برد. لذا با عنایت به اینکه فعالیت ؤ انسانی را زیر س 

بانک جمله  از  و  سازمانی  هر  عملیاتی  طرح  و  براساس  ها 

گیرد باید در تدوین و طراحی این الگو،  وکارشان صورت میکسب

در نظر گرفته شود. آنچه در کمتر  جایگاه و نقش تعالی سازمانی  

توجه به عنصر تعالی انسانی در    ،ای مشاهده شده است مطالعه

وکار است که در عرصه نظام بانکی نیز مورد  طراحی الگوی کسب 

 مهری قرار گرفته است.  بی

 
 

 
1 Budler 
2 Bocken & Shont 

 اهمیت و ضرورت پژوهش

وکار  در اقتصاد جدید به دلیل رقابت روزافزون وجود الگوی کسب 

وکار از اهمیت  مناسب در صنایع مختلف جهت موفقیت در کسب

آنجا که در کمتر مطالعهویژه  از  است.  برخوردار  و  ای  ابعاد  ای 

وکار با رویکرد تکامل و تعالی بررسی نشده  عوامل الگوی کسب 

است اهمیت موضوع بیشتر نیز شده است )آقاجانی و همکاران،  

الگوی کسب 1399 پایه (.  در  توکار  به  ای  اقتصادی  سطح  رین 

کند تا خود را به لحاظ مالی سرپا نگه دارد.  سازمان کمک می

می  عمل  استراتژی  برای  کلی  طرحی  شبیه  الگو  تا این  کند 

های سازمانی  استراتژی از طریق ساختارها، فرایندها و سیستم

وکار سازمان را قادر  سازی شود. به طور کلی مدل کسبپیاده 

تا درباره ومی به  سازد  یا هر شرکت دیگری  رقبا  ضعیت خود، 

و ریشه پرداخته  را تجزیههای عملکردی آنتفکر  تحلیل   و  ها 

کسب  الگوی  بنابراین  می کند.  مناسب  میان  وکار  تفاوت  تواند 

موفقیت و شکست باشد و از این منظر اهمیت طراحی الگوی  

(. امروزه مؤسسات و  1398وکار قابل درک است )مرادی، کسب

ها  ای مدیریت و توسعه منابع انسانی به شرکت های حرفهانجمن 

های  ها به موفقیت هایی که در حوزه منابع انسانی آنو سازمان 

چشمگیری دست پیدا کرده باشند، جوایز و استانداردهایی در  

بین  و  ملی  می سطح  اعطاء  جوایز  المللی  این  جمله  از  کنند. 

ان انسانی  منابع  تعالی  جوایز  از:  منابع  عبارتند  مدیریت  جمن 

ای  گذاری در منابع انسانی )آی. انسانی آمریکا، استاندارد سرمایه 

استاندارد توسعه انگلستان،  از  .پی(  )پی.دی( سنگاپور. یکی  گر 

منابع   تعالی  برای  دلایلی مهمی که سبب طراحی مدل جامع 

های قبلی برای کمک به مدیران  انسانی شد، عدم جامعیت مدل

ه منظور شناسایی و درک کامل نقاط قوت و قابل  منابع انسانی ب

به   است.  خودشان  سازمان  انسانی  منابع  مختلف  ابعاد  بهبود 

روشن  از  عبارت  جامعی  چارچوب  انسانی  منابع  تعالی  تر، 

های برتر در تمامی ابعاد  های محوری، معیارها و شاخصارزش 

انسانی   منابع  مدیریت  به  که  است  سازمان  یک  انسانی  منابع 

ها،  ها، رویهکند تا با ارزیابی مستمر فعالیت ها کمک میزمان سا

انسانی، نقاط قوت و فرصت های بهبود  فرآیندها و نتایج منابع 

بهبود آن برای  و  را شناسایی کرده  برنامه خود  نمایند  ها  ریزی 

 (.  1397)عسکری،  

آمار و ارقام موجود نیز حکایت از اهمیت تعالی انسانی دارد.  

ساله  وری نیروی انسانی ایران در بازه زمانی دهبهره شاخص رشد  

 30گزارش شده است و جایگاه ایران در میان    -3/0اخیر برابر  

باشد. از سوی دیگر  می  27وری آسیایی  کشور عضو سازمان بهره 

3 Badunenko 
4 Zahiri 
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مطابق برنامه ششم اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی ایران و سند  

رشد اقتصادی از    درصد  8درصد از    7/2، تحقق  1404انداز  چشم 

بینی شده است که با وضعیت  وری نیروی انسانی پیش طریق بهره 

همکاران،   و  )سلگی  دارد  فاحشی  تفاوت  در 1400موجود   .)

، رتبه ایران با نزول  1سیزدهمین گزاش پیاپی شاخص رفاه لگاتوم 

به  دوپله  به سال گذشته  نسبت  میان    120ای  کشور    167در 

ارزیابی رسیده است.   براساس نه  مورد  این شاخص کشورها را 

می  قرار  ارزیابی  مورد  علیمعیار  که  مطلوب  دهد  وضعیت  رغم 

وری  ها در حوزه سرمایه انسانی و بهره کشور در برخی از شاخص 

ای  (. نکته 2020نیروی انسانی وضعیت نامناسبی دارد )لگاتوم،  

  که دراینجا مهم است و باید بیان شود این است که بررسی و

بهبود  مدلپایش   برای  فرصت  شناسایی  منظور  به  تعالی  های 

ساختن   منظور  به  سازمان  پایداریندهآعملکرد  توسعه    و  ای 

  های عملکردی کارکنان و ظرفیت سازمانی هم درحوزه شاخص 

  این بانک مشتریان  بانک کشاورزی و  هم ایجاد ارزش افزوده برای  

بر اهمیت  مطالعات پیشین از لحاظ نظری )علمی(  لذا. باشدمی

موضوع دلالت دارد و این آمار و ارقام از لحاظ کاربردی )عملی(  

 بر ضرورت مطالعه حاضر تاکید دارد. 

 یک فرعی  های اصلی وشناسایی مولفهپژوهش    هدف اصلی

آ  مبتنی کارو    کسب  مدل   در   انسانی  منابع توسعهو   موزشبر 

 باشد. می  کشاورزی  بانک

به   حاضر  مطالعه  راستا  این  پاسخ  در  کلیدی  پرسش  این 

الگوی  می طراحی  در  جایگاهی  چه  از  انسانی  تعالی  که  دهد 

وکار بانکی برخوردار است و از سوی دیگر طراحی الگوی  کسب

، که  تواند به تعالی انسانی منجر شودوکار بانکی چگونه می کسب

به   راستا  این  مدر  ولفهؤشناسایی  اصلی    مدل   یک فرعی  های 

  بانک  در  انسانی  منابع توسعهو   موزشآ  بر  مبتنی کارو    کسب

 پردازد. می  کشاورزی

 

 روش پژوهش 

ای  های مطالعه کتابخانه که در این پژوهش از روش با توجه به این

ساختاریافته و پرسشنامه  های میدانی نظیر مصاحبه نیمهو روش 

توان اذعان داشت که پژوهش حاضر بر اساس  استفاده شده، می 

مقطعی محسوب  -ها یک پژوهش پیمایشیداده روش گردآوری  

در  شده است.    این پژوهش براساس رویکرد کیفی انجام  شود.می

بر نخست  کتابخانه  بخش  مطالعات  سپس  اساس  و  ای 

  یک فرعی  های اصلی ولفهؤ های تخصصی به شناسایی ممصاحبه

آ  مبتنی کارو    کسب  مدل   در   انسانی  منابع توسعهو   موزشبر 

پرداخت.    کشاورزی  بانک کسب خواهد  و  آشنایی  منظور  به 

 
1 Legatum 

تعالی    آگاهی و شناخت از الگوی کسب وکار با رویکرد رشد و

چنین هماهنگی بیشتر و تشخیص  انسان در بانک کشاورزی و هم

علمی  زمینه  دارای  خبرگان  از  تعدادی  با  پژوهش  متغیرهای 

یق  هایی عممرتبط و سابقه فعالیت در زمینه مربوطه، مصاحبه 

می  تمامی   گیرد.انجام  شامل  کیفی  بخش  در  آماری  جامعه 

باشند. در  متخصصین و کارشناسان و مدیران بانک کشاورزی می

معمولاً    ،شوند مطالعاتی که با روش کیفی و مصاحبه انجام می

ند مصاحبه  آیطور کلی فرهنفر توصیه شده است. ب   25تا    5بین  

کند  ادامه پیدا می   در تحلیل کیفی تا رسیدن به اشباع نظری

همکاران،   و  هم1393)الوانی  نمونه (.  برای  از  چنین  گیری 

های غیراحتمالی و هدفمند پیشنهاد شده است  خبرگان، روش 

همکاران،  )نادری  و  این  1396فر  کیفی  بخش  در  بنابراین   .)

نمونه   انتخاب  به  غیراحتمالی  و  هدفمند  صورت  به  مطالعه 

فر شد.  خواهد  نموآیپرداخته  تا  نه ند  پژوهش،  این  در  گیری 

یافت، که خبرگان  ادامه  توسط خبرگان رسیدن به اشباع نظری

ها و متخصصین دانشگاهی و عضو هیات علمی دانشگاه   شامل

دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر  بودند. که  مراکز پژوهشی  

مدیریت رشته  از  ،  در  بیشتر  حوزه    5سابقه  در  فعالیت  سال 

خبره    ،تعالی انسان در بانک کشاورزی  د رشد ووکار با رویکرکسب

ها  آشنا به دستورالعمل،  شدن در سطح سازمانیا ارشد محسوب

بخشنامه  کشاورزیو  بانک  انتخاب  بودند.    های  دایره  بنابراین 

خبرگان   از  تعدادی  دیدگاه  از  و  است  محدود  بسیار  خبرگان 

ول  مذکور تا رسیدن به اشباع نظری، با قیدهای مندرج در جد

 استفاده شده است.   1

 
 تعیین نمونه پژوهش  1جدول 

 شرط نماد شاخص خبرگی 
خبرگان حائز  

 شرط

میزان تجربه  

 خبرگان 
α 

 سال یا  10بالای 

α≥5 
23 

میزان و مرتبط  

 بودن تحصیلات 
β 

تحصیلات تکمیلی  

)کارشناسی  

 ( β  ≥ارشد

17 

انتخاب خبرگان  

 نهایی 
α ∩ β 

  10تجربه بالای 

سال و مدرک  

 تحصیلات تکمیلی 

15 

 

یافته توانایی  به  بیرونی  روایی  برای  اعتبار  تحقیق  های 

(، با توجه به  1986)  2پذیری اشاره دارد. لینکلن و گوبا  تعمیم

2 Lincoln, & Guba 
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های محیطی در پژوهش کیفی،  این که وجود شرایط و زمینه 

سازد،  های دیگر ناممکن می ها و زمینهتعمیم نتایج را به محیط

ها در پژوهش کیفی به این دارند که قابلیت انتقال یافتهاعتقاد  

ها به  موضوع بستگی دارد که تا چه حد میان شرایطی که یافته

می منتقل  وجود  آن  مشابهت  اصلی،  پژوهش  شرایط  و  شوند 

داشته باشد. به همین دلیل، پژوهشگر باید در مورد کلیه نکاتی  

ارد، اطلاعات کاملی  این قابلیت انتقال اثر بگذ  که ممکن است بر

یت  ؤلپذیری از دیدگاه کیفی مسارائه دهد. به این ترتیب، انتقال 

انتقال یافته  کسی است که در  ها به شرایط ویژه  مورد قابلیت 

و جدول    2در جدول    (.1397کند )آذر،  گیری می خود، تصمیم

اعتبار آزمون    یهاک یتکنو    اعتبار  جادیا  یهاک یتکن  ، به ترتیب  3

 ی ارائه شده است. فیک  ل یدر تحل

موضوعی دو   جهت محاسبه پایایی با روش توافق درون :پایایی

کدگذار، یکی از همکاران در حوزه مربوطه درخواست شد تا در  

عنوان همکار پژوهشی مشارکت نماید. درصد توافق  این حوزه به

ه قرار  درون موضوعی که به عنوان شاخص پایایی مورد استفاد

ارائه شده    5و در جدول    گرددصورت زیر محاسبه میگیرد بهمی

 . است

 

 های ایجاد اعتبار تكنیک 2جدول  

 اعتبار انواع 
 مطالعه در متناظر هایآزمون 

 موردی 
 کیفی هایتكنیک

 ای  سازه اعتبار
 و  عینیت با متناظر( تایید قابلیت

 طرفی(  بی

 و هایافته ها،بررسی طریق از تایید قابلیت آزمون

 پیشنهادها

 اعتبار قابلیت درونی اعتبار

 ها( روش و کننده بررسی ها،)داده تثلیث

 دقیق اطلاعات کسب

 اعضا هایکنترل

 هایگیریجهت و بینی مفروضات، جهان

 محقق  تئوریک

 انتقال  قابلیت بیرونی  اعتبار

 ها داده  غنی توصیف

 موردی  میان هایتحلیل

 تحلیل و ویژه کدگذاری هایرویه از استفاده

 

 های اعتبار آزمون در تحلیل کیفی تكنیک ۳جدول 

 های اعتبار آزمون در تحلیل کیفیتكنیک انواع اعتبار 

 اعتبار سازه ای 

 سازد. آوری داده از منابع متعدد که مقیاسهای متعددی را برای یک پدیده فراهم میجمع

 تحلیل موارد منفی 

 پذیری چهارچوب تئوریک پیشنهاد شده انعطاف

 انتخاب نمونه برای پرمایگی اطلاعات  اعتبار درونی 

 پذیری تئوریک انتخاب نمونه برای تکرار اعتبار بیرونی 

 

 درصد پایایی دو کدگذار  5جدول 

 درصد پایایی دو کدگذار تعداد عدم توافقات  تعداد توافقات  تعداد کل کدها مصاحبه 

 %52 7 22 86 2مصاحبه 

 %54 3 15 55 5مصاحبه 

 %87 10 17 39 10مصاحبه 

 %61 20 55 180 کل

 

با استناد به نتایج جدول مذکور، با توجه به اینکه درصد پایایی  

به دست آمده است، بنابراین پایایی آزمون مورد    %61کدگذار    2

مطالعه حاضر با استفاده از روش تحقیق کیفی انجام    قبول است.

بیان  و  تحلیل  تعیین،  برای  روشی  محتوا  تحلیل  است.  شده 
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ل  أقها است. این روش حدالگوهای )مضامین( موجود درون داده 

کند.  ها را سازماندهی و در قالب جزئیات توصیف میخود داده 

داده کیفی تحلیل  تحلیل  روش  با  پژوهش  این  در  کیفی  های 

 محتوا انجام شده است.  

و فرعی پژوهش شکل گرفته و برای هر  های اصلی نامگذاری تم

دسته از کدهای استخراج شده از متون مصاحبه، تمی مشخص  

ی  هاها و شاخص فه ؤلابعاد، م   6در جدول    شود.نظر گرفته می  در

 پژوهش ارائه شده است: 
 

 ها ها و شاخصلفهؤابعاد، م  6جدول 

 ابعاد  هامولفه  هاشاخص

 استفاده رهبر از تجارب موفق همکاران و اتفاقات شغلی کارکنان  .1

استراتژی  

)سبک(  

 رهبری

 

 

 راهبردها 

 

 ها در انجام وظایف شغلی به کارکنان در سازمان تفویض مسولیت .2

 شفافیت و پاسخگویی رهبر در برابر نیازهای کارکنان در شعبه  .3

 الگوهای موفق در سازمان توانایی رهبر در خلق   .4

 های فردی کارکنان وتاثیر آن در پیشبرد اهداف بانک توانایی رهبر در درک تفاوت .5

 طراحی و تدوین استراتژی منابع انسانی همسو با اهداف کوتاه مدت، میان مدت و بلندمدت در بانک  .6

استراتژی  

 منابع انسانی 

 های استراتژیک سازمان )بانک( همسو با ماموریتطراحی و تدوین استراتژی منابع انسانی   .7

 های شغلی کارکنان های با صلاحیتهایی جهت بررسی توسعه و تحلیل شایستگیطراحی روش .8

 استقرار یک سیستم سنجش بهره وری کارامد متناسب با عملکرد کارکنان  .9

 طراحی مناسب محیط کار  .10
تقویت  

های  زیرساخت

 سازمانی 

 فضای کاری مناسب و ارگونومیک ایجاد  .11

 خطوط مخابرات و اینترنت پرسرعت  .12

 گیر های کاری دست وپاحذف شیوه نامه ودستورالعمل .13

 انجام برنامه ریزی مناسب جهت برآورد و تامین نیروی انسانی در سازمان )بانک(  .14
ریزی و  برنامه

گزینی  به

 منابع انسانی 

 

 

 

 یندها آفر

 

 

 

 

 

 استقرار نظام تخصصی جذب، گزینش و نگهداشت نیروی انسانی در بانک طراحی و  .15

 ای در سازمان )بانک( مبتنی بر وفاداری کارکنان طراحی و استقرار فرایند استاندارد جهت حاکمیت اخلاق حرفه .16

 تحلیل، طراحی  و ارزیابی شغلی  .17

 ریزی جهت استقرار مدیریت دانش در سازمان برنامه .18

آموزش و  

توسعه منابع  

 انسانی 

 ای منابع انسانی های آموزشی توسعهبرگزاری دوره .19

 ایجاد تعهد سازمانی برای کارکنان  فراهم کردن فرصت ارتقاء از طریق آموزش و .20

 های آموزشی ایجاد  الگوی جامع و استاندارد برای نیاز سنجی آموزشی با درنظر گرفتن اولویت .21

 ریزی مسیر شغلی کارکنان کارکنان در جهت برنامه برگزاری جلساتی با  .22

 وجود تمایل واقعی برای یادگیری درکارکنان  .23

 در سازمان  ها جهت قدردانی از کارکنان برتر و خلاقتدوین برنامه .24

های  انگیزه

 سازمانی 

 نظام پاداش مبتنی بر عملکرد کارکنان وارزش ایجاد شده  .25

 ها و پیشنهادات کارکنان بخش برای حمایت از طرحپیشنهادات کارا و اثرطراحی و تدوین سیستم  .26

 های مناسب جهت حفظ و ارتقاء تعهد و انگیزه کارکنان استفاده از روش .27

 جانشین پروری در سازمان )بانک(  حاکمیت شایسته سالاری و  .28

 های کلیدی در سازمان پستاستقرارسیستم ارتقای شغلی مناسب برای کارکنان جهت احراز  .29

 هاگیریها جهت توسعه مشارکت خلاق کارکنان در تصمیمتدوین برنامه .30

توسعه و  

تقویت روابط  

در منابع  

 انسانی 

 ها جهت خلق جو اعتماد و صمیمیت  بین کارکنان تدوین برنامه .31

 ها جهت تعدیل شرایط محیط کارکنان در سازمان تدوین برنامه .32

 ها جهت ایجاد فضای رقابتی مناسب در بین کارکنان و استقرار عدالت سازمانی در بانک برنامهتدوین   .33

 افزایش تعهد سازمانی و اطاعت پذیری کارکنان  .34

 داری کارکنان ارتقاء وفاداری و امانت .35
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 ابعاد  هامولفه  هاشاخص

مدیریت   افزایش رعایت قوانین و مقرارت توسط کارکنان وجلوگیری از تخلفات اداری کارکنان  .36

انضباط  

 )هماهنگی( 

 افزایش شفافیت و سلامت اداری در بانک  .37

 بهبود پایبندی به اهداف و راهبردها در بانک  .38

 احساس امنیت در کار  .39
مدیریت  

آرامش خاطر  

 کارکنان 

 کاهش اضطراب واسترس  .40

 ایمنی در کار  سلامت و .41

 حس رضایت از محیط کاری )زندگی کاری (  .42

توجه به   های مصوب سازمانی توسط کارکنان منشور اخلاقی وارزشتوجه به  .43

اخلاقیات،  

ها و  ارزش

فرهنگ  

 سازمانی 

 توسعه معنویت در سطح فردی ودرسطح واحدها  .44

 ها به صورت پایدار در فرهنگ سازمانی قرار گیرند ارزش  اخلاقیات و .45

 عدالتی در سازمان توسعه عدالت وعدالت  محوری وجلوگیری از تبعیض و بی  .46

 حمایت  مدیران از رفتارهای اخلاقی کارکنان  .47

 پذیری و پاسخگو بودن کارکنان مسئولیت .48
وری در  بهره

 منابع انسا 

 نتایج 

 توانمندسازی وکارآمدی فردی بین کارکنان  .49

 جلب رضایت کارکنان  .50

 بالا رفتن سرانه سود ومنابع در سازمان  .51

وری  بهره

 سازمانی 

 بهبود روابط داخلی عملکرد سازمانی و تعاملات با دیگر شعب  .52

 تعامل و همسویی اهداف سازمانی و اهداف فردی  .53

 رضایت ذینفعان  .54

 افزایش رقابت پذیری و مزیت رقابتی توسط کارکنان  .55

 حفظ ارزش کارکنان و مشتریان در بانک  .56

 افزایش مدیریت بهروری وکاهش ریسک  .57

 مسئولیت اجتماعی کارکنان و مشتریان بهبود  .58

 تقویت مشتری مداری و افزایش نرخ حفظ مشتریان  .59

 منابع انسانیافزایش نرخ بازگشت سرمایه  .60

 

بندی کدهای توصیفی حاصل  پژوهش حاضر با بررسی و دسته 

شناسایی نموده و با توجه  محتوای فرعی را    60از متون مصاحبه،  

قرابت و  آن  به شباهت  در  معنایی  شامل   12ها،  اصلی    مفهوم 

تقویت   انسانی،  منابع  استراتژی  رهبری،  )سبک(  استراتژی 

برنامه زیرساخت  سازمانی،  بههای  و  انسانی،  ریزی  منابع  گزینی 

انگیزه  انسانی،  منابع  توسعه  و  و  آموزش  توسعه  سازمانی،  های 

د روابط  )هماهنگی(،  تقویت  انضباط  مدیریت  انسانی،  منابع  ر 

ها و  مدیریت آرامش خاطر کارکنان، توجه به اخلاقیات، ارزش

وری سازمانی  وری در منابع انسانی و بهره فرهنگ سازمانی، بهره 

 بندی نموده است.  دسته

 

 بحث و نتیجه گیری 

مصاحبه متون  کدگذاری  از  پس  پژوهش،  این  حذف  در  با  ها، 

هم مقوله معیارهای  با  نهایت  در  و  پرتکرار  و  و  معنی  بندی 

مقوله   60مقوله اصلی و  12بندی معیارهای نهایی، تعداد دسته

مقوله  گردید.  از:  فرعی حاصل  عبارتند  احصاء شده  اصلی  های 

تقویت   انسانی،  منابع  استراتژی  رهبری،  )سبک(  استراتژی 

برنامه زیرساخت  سازمانی،  بههای  و  انسانی،  گزریزی  منابع  ینی 

انگیزه  انسانی،  منابع  توسعه  و  و  آموزش  توسعه  سازمانی،  های 

)هماهنگی(،   انضباط  مدیریت  انسانی،  منابع  در  روابط  تقویت 

ها و  مدیریت آرامش خاطر کارکنان، توجه به اخلاقیات، ارزش

 وری سازمانی. وری در منابع انسانی و بهره فرهنگ سازمانی، بهره 

مقو    ادامه  زیرمقوله له در  به همراه  احصاء شده  اصلی  های  های 

 مربوطه ارائه شده است: 

 استراتژی )سبک( رهبری 

عبارتند از: استفاده رهبر از تجارب   های فرعی احصاء شدهمقوله 

در    هاموفق همکاران و اتفاقات شغلی کارکنان، تفویض مسئولیت 

و   شفافیت  سازمان،  در  کارکنان  به  شغلی  وظایف  انجام 
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گویی رهبر در برابر نیازهای کارکنان در شعبه، توانایی رهبر  پاسخ

درک   در  رهبر  توانایی  سازمان،  در  موفق  الگوهای  خلق  در 

 های فردی کارکنان وتاثیر آن در پیشبرد اهداف بانک. تفاوت 

های  ( به مولفه 1392ذوالفقاری  )  در نتایج پژوهش خورشیدی و

ز این منظر با نتایج ها اشاره شده و اتفویض مسولیت  رهبری و

 خوانی دارد. پژوهش حاضر هم

 استراتژی منابع انسانی 

تدوین  مقوله  و  طراحی  از:  عبارتند  شده  احصاء  فرعی  های 

استراتژی منابع انسانی همسو با اهداف کوتاه مدت، میان مدت  

انسانی   و بلندمدت در بانک، طراحی و تدوین استراتژی منابع 

ماموریت  با  استراتهمسو  طراحی  های  )بانک(،  سازمان  ژیک 

شایستگیروش تحلیل  و  توسعه  بررسی  جهت  با  هایی  های 

های شغلی کارکنان، استقرار یک سیستم سنجش بهره  صلاحیت 

 وری کارامد متناسب با عملکرد کارکنان. 

و خدامی  پژوهش  نتایج  )  در  مولفه  1393همکاران  به   )

از این  استراتژی انسانی اشاره شده و  منظر با نتایج  های منابع 

 خوانی دارد. پژوهش حاضر هم

 های سازمانی تقویت زیرساخت 

های فرعی احصاء شده عبارتند از: طراحی مناسب محیط  مقوله 

کاری مناسب و ارگونومیک، خطوط مخابرات و    کار، ایجاد فضای

شیوه حذف  پرسرعت،  واینترنت  کاری  دستورالعمل  نامه  های 

 گیر.دست وپا 

نیز به    ،( 1393همکاران )  و   یرودپشت  رهنمایدر نتایج مطالعه  

های ادارای وپشتیبانی  اشاره شده  دستوالعمل  لفه فن آوری وؤم

است. سازگار  پژوهش حاضر  نتایج  با  منظر  این  از  نتایج    و  در 

و ذاکریان  مناسب    ،(1395)  همکاران  مطالعه  طراحی  به  نیز 

ز این  ارگونومیک اشاره شده و ا  کاروایجاد فضای کاری مناسب و

 منظر با نتایج پژوهش حاضر سازگار است. 

 گزینی منابع انسانیریزی و به برنامه 

برنامه مقوله  انجام  از:  عبارتند  شده  احصاء  فرعی  ریزی  های 

مناسب جهت برآورد و تامین نیروی انسانی در سازمان )بانک(،  

نگهداشت   و  گزینش  جذب،  تخصصی  نظام  استقرار  و  طراحی 

نک، طراحی و استقرار فرایند استاندارد جهت  نیروی انسانی در با

ای در سازمان )بانک( مبتنی بر وفاداری  حاکمیت اخلاق حرفه 

در نتایج مطالعه قلی    کارکنان، تحلیل، طراحی  و ارزیابی شغلی.

نگهداشت نیروی انسانی   جذب و ( نیز به گزینش و1399پور )

 ار است. اشاره شده و از این منظر با نتایج پژوهش حاضر سازگ

 آموزش و توسعه منابع انسانی 

برنامه مقوله  از:  عبارتند  شده  احصاء  فرعی  جهت  های  ریزی 

های آموزشی  استقرار مدیریت دانش در سازمان، برگزاری دوره 

طریق توسعه از  ارتقاء  فرصت  کردن  فراهم  انسانی،  منابع  ای 

جامع  ایجاد تعهد سازمانی برای کارکنان، ایجاد  الگوی   آموزش و 

گرفتن   درنظر  با  آموزشی  سنجی  نیاز  برای  استاندارد  و 

بااولویت  جلساتی  برگزاری  آموزشی،  جهت   های  در  کارکنان 

برای  برنامه  واقعی  تمایل  وجود  کارکنان،  شغلی  مسیر  ریزی 

درکارکنان. و  یادگیری  پور  گلی  مطالعه  نتایج  همکاران   در 

ر مدیریت دانش  استقرا  های توانمندسازی و( نیز به مولفه 1399)

 اشاره شده و از این منظر با نتایج پژوهش حاضر سازگار است. 

 های سازمانی انگیزه 

ها جهت  های فرعی احصاء شده عبارتند از: تدوین برنامه مقوله 

در سازمان، نظام پاداش مبتنی    قدردانی از کارکنان برتر و خلاق

سیستم  ارزش ایجاد شده، طراحی و تدوین   بر عملکرد کارکنان و

ها و پیشنهادات  بخش برای حمایت از طرح پیشنهادات کارا و اثر

های مناسب جهت حفظ و ارتقاء تعهد  کارکنان، استفاده از روش 

جانشین پروری    و انگیزه کارکنان، حاکمیت شایسته سالاری و

سیستم ارتقای شغلی مناسب برای   در سازمان )بانک(، استقرار

پست  احراز  جهت  ککارکنان  سازمان.های  در  نتایج   لیدی  در 

ایجاد   های نظام پاداش ولفهؤ( نیز به م1386مطالعه سعادت )

پژوهش   نتایج  با  منظر  این  از  و  شده  اشاره  درکارکنان  انگیزه 

 حاضر سازگار است. 

 توسعه و تقویت روابط در منابع انسانی

  ها جهت های فرعی احصاء شده عبارتند از: تدوین برنامه مقوله 

مشا تصمیمتوسعه  در  کارکنان  خلاق  تدوین  گیریرکت  ها، 

ها جهت خلق جو اعتماد و صمیمیت  بین کارکنان، تدوین  برنامه 

ها جهت تعدیل شرایط محیط کارکنان در سازمان، تدوین  برنامه 

و  برنامه  ایجاد فضای رقابتی مناسب در بین کارکنان  ها جهت 

انی و اطاعت  استقرار عدالت سازمانی در بانک، افزایش تعهد سازم 

در نتایج   داری کارکنان.پذیری کارکنان، ارتقاء وفاداری و امانت

( پیریاری  م  ،( 1392مطالعه  به  عدالت  ؤنیز  شده  اشاره  لفه 

اعتماد بین   سازمانی و  اعتماد  سازمانی و  شغلی و   تعهد  سازمانی و

در    کارکنان  و از این منظر با نتایج پژوهش حاضر سازگار است.

پورنتایج مطالعه   برنامه   ،(1399)  قلی  ها  نیز به مولفه  تدوین 

ها  جهت خلق جو اعتماد و صمیمیت بین کارکنان، تدوین برنامه 

ها  جهت تعدیل شرایط محیط کارکنان در سازمان، تدوین برنامه 

شاره شده و  اجهت ایجاد فضای رقابتی مناسب در بین کارکنان  

 از این منظر با نتایج پژوهش حاضر سازگار است. 

 مدیریت انضباط )هماهنگی( 

های فرعی احصاء شده عبارتند از: افزایش رعایت قوانین و  مقوله 

مقرارت توسط کارکنان وجلوگیری از تخلفات اداری کارکنان،  

به   پایبندی  بهبود  بانک،  در  اداری  و سلامت  شفافیت  افزایش 
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(  1399در نتایج مطالعه قلی پور )  اهداف و راهبردها در بانک.

انضباط وجلوگیری از تخلفات اشاره شده و   به مولفه نظم ونیز  

 .از این منظر با نتایج پژوهش حاضر سازگار است

 مدیریت آرامش خاطر کارکنان 

های فرعی احصاء شده عبارتند از: احساس امنیت در کار،  مقوله 

ایمنی در کار، حس رضایت    استرس، سلامت و  کاهش اضطراب و

کاری )زندگی  کاری  محیط  پور    (.از  قلی  مطالعه  نتایج  در 

  کاهش استرس و  های  احساس امنیت ونیز به مولفه   ،(1399)

ایمنی در کار اشاره شده و از این منظر با نتایج پژوهش حاضر  

 . سازگار است

 ها و فرهنگ سازمانی توجه به اخلاقیات، ارزش

های فرعی احصاء شده عبارتند از: توجه به منشور اخلاقی  مقوله 

های مصوب سازمانی توسط کارکنان، توسعه معنویت در ارزش  و

ها  ارزش سطح واحدها، قرارگیری اخلاقیات و در سطح فردی و

و عدالت  توسعه  سازمانی،  فرهنگ  در  پایدار  عدالت     به صورت 

جلوگیری از تبعیض و بی عدالتی در سازمان، حمایت     محوری و

طالعه ابطحی  در نتایج م  مدیران از رفتارهای اخلاقی کارکنان.

مولفه 1391) به  نیز  و(  اخلاقیات  به  توجه  در  ارزش های  ها 

از این   توسعه عدالت و سازمان و عدالت محوری اشاره شده و 

 . منظر با نتایج پژوهش حاضر سازگار است

 وری در منابع انسانی  بهره 

مسئولیت مقوله  از:  عبارتند  شده  احصاء  فرعی  و  های  پذیری 

کارکنان، بودن  و  پاسخگو  بین    توانمندسازی  فردی  کارآمدی 

 کارکنان، جلب رضایت کارکنان. 

نتایج مطالعه ستاره  ) -های مسولیتلفه ؤنیز به م  ،(1399در 

مدی بین فردی  اشاره شده و از این  آکار توانمندی و ذیری وپ

 منظر با نتایج پژوهش حاضر سازگار است. 

 وری سازمانی بهره 

وری سازمانی عبارتند از: بالا  بهره های فرعی احصاء شده  مقوله 

رفتن سرانه سود ومنابع در سازمان، بهبود روابط داخلی عملکرد  

اهداف   همسویی  و  تعامل  شعب،  دیگر  با  تعاملات  و  سازمانی 

سازمانی و اهداف فردی، رضایت ذینفعان، افزایش رقابت پذیری  

و مزیت رقابتی توسط کارکنان، حفظ ارزش کارکنان و مشتریان  

بهرد مدیریت  افزایش  بانک،  وه ر  بهبود    وری  ریسک،  کاهش 

مداری  مسئولیت اجتماعی کارکنان و مشتریان، تقویت مشتری

منابع  و افزایش نرخ حفظ مشتریان، افزایش نرخ بازگشت سرمایه  

  ، (1397)  همکاران  در نتایج پژوهش فراحی و  .در بانک  انسانی

کاهش ریسک   پذیری ورقابت  های بالارفتن سرانه سود و لفه ؤبه م

  خوانی دارد.اشاره شده و از این منظر با نتایج پژوهش حاضر هم

تفسیری الگوی  -در ادامه با استفاده از روش مدلسازی ساختاری

وری سازمانی و  پژوهش ارائه گردید. براساس نتایج پژوهش، بهره 

انسانی به بهره  عنوان متغیرهای سطح اول شناسایی  وری منابع 

ها و فرهنگ و مدیریت  غیرهای توجه به اخلاق، ارزش شدند. مت

متغیرهای    آرامش خاطر کارکنان متغیرهای سطح دوم هستند.

انضباط   مدیریت  و  انسانی  منابع  در  روابط  تقویت  و  توسعه 

های سازمانی و  متغیرهای سطح سوم هستند. متغیرهای انگیزه 

 ار دارند.  گزینی منابع انسانی در سطح چهارم قرریزی و بهبرنامه 

 متغیر آموزش و توسعه منابع انسانی در سطح پنجم است. 

تقویت   و  انسانی  منابع  استراتژی  متغیرهای  نهایت  در 

 های سازمانی در سطح ششم قرار دارند. زیرساخت 

 متغیر استراتژی و سبک رهبری در سطح هفتم است.

و   پژوهش  از  برگرفته  پیشنهادات  راستای  تلفیق  بهدر  منظور 

کاربردی در    هایو اجرایی با دانش و پژوهشی علمی  هاروش 

کشاورزی   بانک  مدیران  به  انسانی  منابع  استراتژی  خصوص 

می انسانی  پیشنهاد  منابع  استراتژی  تدوین  و  طراحی  با  شود، 

مدت در بانک    همسو با اهداف کوتاه مدت، میان مدت و بلند

د و  مسیر را جهت دستیابی به اهداف کسب وکار با رویکرد رش

چنین طراحی و تدوین استراتژی  تعالی انسان هموار سازند. هم

های استراتژیک سازمان )بانک(  موریت أمنابع انسانی همسو با م

ها  هایی جهت بررسی توسعه و تحلیل شایستگیو طراحی روش

پذیری  منجر به ایجاد انعطاف   کههای شغلی کارکنان  با صلاحیت 

ستقرار یک سیستم سنجش در برابر تغییرات محیطی شده و ا

 نماید.مد متناسب با عملکرد کارکنان را تسهیل می آوری کاربهره 

کار با رویکرد   سازی بحث الگوی کسب ومطالعاتی جهت مفهوم 

انجام    و  رشد با دیدگاه نظری  بانک کشاورزی  انسان در  تعالی 

های اجرائی کردن مدل مذکور  داده و از منظر فنی نیز به روش 

کار    بررسی رابطه سازوکارهای معیارهای الگوی کسب و  بپردازند.

تعالی انسان در بانک کشاورزی از دید کارکنان    با رویکرد رشد و

مقایسه مدل مفهومی کسب وکار با رویکرد رشد  ،  بانک کشاورزی 

کشورها  و سایر  با  انسان  مدل  اولویت،  تعالی  ذینفعان  بندی 

و رشد  رویکرد  با  وکار  کسب  ان  مفهومی  بانک  تعالی  در  سان 

  بررسی پیشایندها و پسایندهای الگوی جامع کسب و ،  کشاورزی

به مختلف  صنایع  در  انسان  وتعالی  رشد  رویکرد  با  صورت  کار 

سازی و  نیازهای لازم برای پیاده بررسی و تعیین پیش،  موردی

مقایسه  ،  تعالی انسان استقرار الگوی کسب وکار با رویکرد رشد و

کار با    سازی و استقرار الگوی جامع کسب وپیادهتطبیقی نحوه  

،  تعالی انسان در ایران و چند کشور همتراز جهان رویکرد رشد و

سازی و استقرار  آسیب شناسی مسائل و موانع پیش روی پیاده

تعالی انسان در سطح چندین   کار با رویکرد رشد و   و  الگوی کسب
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های پیشنهاد شده  اجرا و ارزیابی استراتژی  سازمان دانش محور

 است. 

هایی نیز مواجه بوده است. نبود پشتوانه  این مطالعه با محدودیت 

بومی  دانش  و  کافی  با  علمی  وکار  کسب  الگوی  پیرامون  شده 

جوان   و  تازگی  کشاورزی،  بانک  در  انسان  رشدوتعالی  رویکرد 

هایی سازی مقوله مذکور، محدودیت بودن موضوع از نظر مفهوم 

نبود تجربه عملیاتی کشور و آمار و ارقام دقیق   ایجاد کرده است.

تعالی انسان در    کار با رویکرد رشد و  در زمینه الگوی کسب و

چنین با  بانک کشاورزی نیز محدودیت بزرگ دیگری است. هم

تعالی    کار با رویکرد رشد و  توجه به گستردگی الگوی کسب و

گان  انسان در بانک کشاورزی، عدم دسترسی به مدیران و خبر

 های پژوهش حاضر بود.  ترین محدودیت امر، از مهم

 

 منابع فهرست 

حسین  ابطحی، (1 منابع  (.  1391)  .سید  مدیریت  کتاب  

 . نشر فوژان  تهران.  وری تاعمل.ئانسانی از ت

عادل.   (2 و    (.1397)آذر،  مفاهیم  عملیات:  در  تحقیق 

برنامه  سازمانکاربردهای  خطی.  تدوین مطالعه    ریزی   و 

 . ها )سمت(دانشگاهانسانی  علوم    کتب

(.  1399آقاجانی، حسن؛ شریعتی، زینب؛ حسینی، ابول. ) (3

وکارهای  های موثر بر مدل کسب تبیین روند تکاملی و مولفه 

 .147-127(،  1)  14الکترونیکی. بهبود مدیریت،  

عباسیه، (4 ضماهنی،  خدامی  ؛  خدابخشی،    مجید؛   فهیمه 

راهکارهای بهبود عملکرد بر اساس مدل  (.  1393)  محمد.

سازمانی رفاه  م  " EFQM تعالی  در صندوق  موردی  طالعه 

دانشجویان وزارت علوم، تحقیقات و فنآوری. مجله تحقیق 

و عملیات  آن،  در  دوم    کاربردهای  شماره  یازدهم  سال 

 .107-123  :93تابستان    .(41  )پیایی

-وریئت(.  1392)  .حسین  ذوالفقاری،  عباس؛ خورشیدی، (5

وه مدیریت  یسطرون  تهران.  رهبری.  ای  نشر  ،  انتشارات 

 . چاپ اول  نوبت

ابوالفضل؛ ذاکریان، (6 زیبا.    عبدی؛  احسان.  گروسی،  سید 

(.  1395. )رضا    کلانتری؛  مهرداد؛  کامرانی،  احسان؛  بخشی،

وری کارمندان بانک.  طراحی محیط کار بر بهرهیر  أثبررسی ت

 (. 2)6  ایمنی،  فصلنامه بهداشت و

  ی، دیرسعیم  ، بهمن  ،مهد   یبن  ،دونیفر  ی،رودپشت  یرهنما (7

. دانش  تیریمد  یو حسابدار   تهی(. مدرن1393جعفر. )  دیس

 . 12-1  .(12)3  .تیری مد  یو حسابرس  یحسابدار 

موثر بر میزان  سنجش رابطه عوامل  (.  1399. )ستاره، فهیمه (8

و  بهره  آموزش  مطالعه:  مورد  )نمونه  انسانی  منابع  وری 

مجله مطالعات نوین کاربردی در    "تهران(  6پرورش منطقه  

از    -صفحه    15)  9مدیریت، اقتصاد و حسابداری« شماره  

 (  106تا    92

اسفندیار (9 )سعادت،  انسانی(.  1386.  منابع  چاپ    .مدیریت 

ازمان چاپ و انتشارات  س  چاپ سیزدهم،.  1375اول پاییز  

 .وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی

سلگی، زهرا؛ وحدتی، حجت؛ موسوی، جمال؛ نظری، کمال.   (10

ناب.  1400) انسانی  منابع  تعالی  الگوی  طراحی   .)

شهریور    .93-74(،  1)   25های مدیریت در ایران،  پژوهش 

 . ، شماره بیست و سوم  97

11) ( مرسانا.  نوحی،  مریم؛  شکوری،  فروغ؛  (.  1397عسکری، 

آشنایی با مدل تعالی منابع انسانی. نشریه توسعه مدیریت  

  .4-1(،  23)  7و برنامه ریزی منابع دانشگاه تهران،  

محمدمهدی؛ گل (12 زمانیان فراحی،  محمد؛  -نجاتمحمدی، 

های نوین کسب و کار  بررسی مدل  (.1397)اده، فرشاد.  ز

رویکردهای  المللی  در صنعت بانکداری، اولین کنفرانس بین

ت با  حسابداری  و  کار  و  کسب  مدیریت  در  بر آنوین  کید 

 آفرینی و اقتصاد مقاومتی، تهران.  ارزش

  ( . مدیریت منابع انسانی )مفاهیم،1399)  .آرین  قلی پور، (13

 .وکاربردها ( ویراست دوم انتشارات سمت    هاتئوری
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Abstract 
This study aimed to identify the main and sub-components of a business model based on training and 

developing human resources at the Agricultural Bank of Khuzestan province. The research utilized a 

qualitative approach involving interviews with 15 experts and managers at the Bank. Data was collected 

through in-depth, semi-structured interviews. Qualitative content analysis using the interview editing method 

was conducted to extract key concepts and categories from the interviews. The ISM method was also used to 

analyze relationships between components. The statistical population in the qualitative and ISM sections 

included 15 experts with relevant scientific background and experience working in the Bank of Agriculture, 

who were selected using a purposeful and non-probability sampling method. In-depth interviews were 

conducted with them, which were semi-structured. The first step of the current study was to identify the main 

and sub-categories of the research using the qualitative content analysis method (interview editing approach, 

summarizing them, and interpreting concepts and words). MAXQDA software was used for qualitative 

analysis. By extracting the main and sub-categories of the research using the results of qualitative content 

analysis and the ISM method, the final model was presented. In total, the pattern obtained consists of 12 main 

categories and 60 sub-categories. Leadership strategy was identified as the most basic component of business 

with the approach of human excellence. 

Key words: training, organizational motivations, organizational productivity, human excellence  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 


