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Abstract 
Considering the importance of the subject, the present research is an attempt 

to design a welfare-oriented human resource management model. The method is 
a qualitative study that was conducted using in-depth interviews. The 
participants were expert faculty members, management specialists and those 
involved in the design of welfare-oriented human resources management model 
in 1400-1401. Sampling in the qualitative section was done purposefully using 
the expert network technique, in which 15 people participated in the interview. 
The final results of the research based on the interviews showed that the factors 
affecting welfare-oriented human resource management are: 1)causal factors 
(participatory management, employee motivation, attention to employee needs, 
employee relations, training, meritocracy, welfare services, and empowerment); 
2)contextual factors (laws and regulations, organizational culture, 
organizational structure and economic factors); 3)intervention factors (strict 
laws and regulations, salaries and wages, injustice, lack of attention to 
education; traditional management styles; lack of paying attention to expertise; 
and not paying attention to motivational issues), and 4)strategies (planning, 
facilities and equipment and financial resources), the components of welfare-
oriented human resource management (satisfaction with the work environment, 
health and safety, performance management, use of employee opinions, 
employee development); and consequences (productivity, profitability, 
improvement of organizational commitment, acceptance of change,  and 
excellence of the organization).  Based on the findings of this research, it can be 
said that there are many causal, interventional, contextual factors and strategies 
that have an effect on welfare-oriented human resource management, which 
should be paid attention to. 
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1.Introduction 

Today's world is the world of organizations and human power is 

considered the most valuable organizational resource. Human power is 

one of the inputs of the organizational system. The more competent 

resources the organization can attract, retain and use effectively, the more 

successful it will be in achieving its goals and progressing as compared 

to its competitors.  The competition of organizations is not limited to 

gaining more profit and market share, and the like, but all these things are 

the result of a more important factor, which is competent human 

resources, and this is a point that organizations have realized and 

compete with each other in attracting these forces.  They try to attract 

these resources, retain them and prevent them from leaving the service. 

Banking and bank management, as an experimental field, provides an 

ideal field to discover indicators that are effective in welfare-oriented 

human management. The essential component of a successful banking 

industry is the stable and effective management of its employees. 

However, with the increase of global competition and the strategies 

adopted by banks, the employees are exposed to increasing pressure; 

therefore, human resource management practices that support employee 

well-being may be an important path to meet performance expectations. 

Therefore, the basic problem of the current research is to test the question 

of what the welfare-oriented human resource management model in 

Sepeh Bank is. 

2.Literature review 

The concept can be examined from the angles of well-being, feeling is 

described as a general concept, it is a favorable state that includes 

physical, mental, moral and emotional well-being. Welfare is called a 

relative concept, because it is related to time and place, it may change 

with the passage of time. It also has different characteristics because it 

has a lot to do with society, scientific progress and the progress of a 

nation in all areas. Therefore, the meaning and components of that 

country differ from country to country, place to place and organization to 

organization (Dayarathna,2019). The well-being of employees helps to 

keep the morale and motivation of employees high and encourage them 

to retain in the organization for a longer period of time with higher job 

satisfaction and organizational commitment. Welfare measures can be in 

the form of cash or non-cash payments. Employee welfare includes 
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monitoring working conditions, establishing industrial coordination 

through health infrastructure, industrial relations and accident, sickness 

and unemployment insurance for employees and their families. The main 

logic of providing welfare plans is to create an efficient, healthy, loyal 

and satisfied workforce for the organization. The purpose of providing 

such facilities is to improve their working life and also to raise their 

standard of living (Kumari, 2020). 

3. Methodology  

In this research, in the model design stage, through qualitative 

research and content analysis, the design category of welfare-oriented 

human resources management model has been carefully scrutinized, and 

the corresponding model has been subjected to open coding method, 

generation of basic concepts, generation of major categories, core coding 

and causative relations between categories, determination of procedural, 

contextual and selective categories, and selection and determination of 

the central core category will be used. In this research, to collect the data, 

considering the subject and research objectives, in the qualitative phase, 

semi-structured interviews are used. The research population in the 

qualitative stage includes all specialists, experts, managers and key 

speakers, professors and researchers who have books, experiences and 

responsibilities in the field under study and human resources, banking 

system, Sepeh Bank and universities, including 15 people.  In the 

qualitative phase, multiple semi-structured interviews are conducted in 

order to gain knowledge from the participant experts.  

The interview process is designed in such a way that after each 

interview the data is coded and analyzed to identify the dimensions 

presented by the first interviewers, and these dimensions are followed up 

in the subsequent interviews. In the current research, after the repetition 

of the elements that come up in the interviews, to make sure of the 

frequency of the repeated issues, and for more certainty, another 

supplementary interview is also conducted. In the main phase of the 

qualitative research in which the focus group method is used, 10 

participants, from among the initial interviewees, participated in the 

focus group discussion. The selection of the sample in the qualitative 

section is non-probability and purposeful. In this method, the researcher 

knows the target community and chooses the targeted sample. In this 

research, the grounded theory research method, targeted sampling and the 



 141-164، ص.ص.1403ن تابستا –70 پیاپی، 3 ، شماره 18دوره                                             مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(144) 

expert network type are used in selecting the qualitative sample, and the 

chain or snowball sampling method is used in the identification and 

selection of key informants. 

4.Result 

Thus far, many researches have been conducted on welfare-oriented 

human resource management, and each of them has dealt with this 

variable from a different angle, but no comprehensive research has been 

conducted regarding the factors and contexts that create it.  Therefore, in 

this research, based on the review of the opinions of different experts and 

judges, the effective factors in the formation of welfare-oriented human 

resources management were investigated, and finally these factors were 

identified in four categories (causal, interventional, contextual, strategies 

and consequences) 

5. Discussion  

The results of some studies show that salaries and wages have a 

greater impact on the concept of human resource management in client-

oriented organizations. Some others consider the provision of welfare 

services to employees as related to performance. Still others investigated 

the effect of welfare on motivation and increasing productivity. Some 

research results show that there is a strong relationship between 

compensation methods (salaries, bonuses, incentives, allowances, and 

fringe benefits) and employee performance and retention. In the current 

research, a model of welfare-oriented human resource management was 

presented, the four factors affecting it were: causal factors, intervention 

factors, background factors and strategies. Finally, the desired model of 

this research was formed. 
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 محورطراحی مدل مدیریت منابع انسانی رفاه
 

 3، محمدرضا جابرانصاری2، حمید زارع1بیژن نصیری
 

 (19/07/1402 پذیرش نهایی:-20/05/1402 )دریافت:

 
 

 چکیده
         محور رفاه با توجه به اهمیت موضوع، پژوهش حاضر به بررسی طراحی مدل مدیریت منابع انسانی

كنندگان تشرك یفی است كه با استفاده از مصاحبه عمیق انجام شده است.روش مطالعه ك. می پردازد
منابع  دیریتطراحی مدل م ۀاندركاران حوزنظرانی از اعضای هیئت علمی، متخصصان مدیریت و دستصاحب

با تکنیک شبکه  وصورت هدفمند گیری در بخش كیفی بهبودند. نمونه 1400-1401محور  در سال انسانی رفاه
 ها نشان داد كهصاحبهنتایج نهایی پژوهش بر مبنای م نفر در مصاحبه شركت كردند. 15صان انجام شد كه متخص

 ،انگیزش كاركنان ،اركتی( عوامل علی)مدیریت مش1محور عبارتند از: عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی رفاه
( عوامل 2 ،سازی(نمندتوا ،خدمات رفاهی ،شایسته سالاری ،آموزش ،روابط كاركنان ،توجه به نیازهای كاركنان
وامل مداخله ای)قوانین  و ( ع3، ساختار سازمانی و عوامل اقتصادی( ،فرهنگ سازمانی ،زمینه ای)قوانین و مقررات

 عدم توجه به ،ی سنتیسبک های مدیریت ،عدم توجه به آموزش، بی عدالتی ،حقوق و دستمزد، مقررات سختگیرانه
لفه های مؤ ،منابع مالی( و( راهبردها)برنامه ریزی، امکانات و تجهیزات 4 ،سائل انگیزشی(عدم توجه به م ،تخصص

نظرات  تفاده ازاس ،دمدیریت عملکر ،بهداشت و ایمنی ،مدیریت منابع انسانی رفاه محور)رضایت از محیط كار
بر  سازمان(. تعالی ،رتغیی رشپذی ،بهبود تعهد سازمانی ،)بهره وری؛ سودآوری پیامدها ،توسعه كاركنان( ،كاركنان

یادی بر زدهای ای، زمینه ای و راهبراساس یافته های این پژوهش می توان گفت كه عوامل علی، مداخله
 محور تأثیر دارد كه باید به آن توجه كرد. مدیریت منابع انسانی رفاه

 
 کلیدی: هایواژه

 ی رفاه محورمدیریت منابع انسانی، رفاه كاركنان، مدیریت منابع انسان
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 مقدمه
شود  در دراز مدت گردش نیروی انسانی كم شده و به نظام نگهداری منابع انسانی باعث می

ترین افراد های استخدامی شایستها در سازمانی با بهترین شیوهسچه ب ؛اضافه گردد سازمانوری بهره
های مختلف ارزیابی و برگزیده و به خدمت آن سازمان درآمده باشند )نظام جذب(، سپس با روش

سازی( موجبات افزایش بینش، مهارت و دانش این كاركنان فراهم شده باشد لیکن آموزش )نظام به
های دیگر از آنها نگهداری نشود یا در سازمان چنانچه در طول خدمت به نحو خوب و مطلوب

به راحتی سازمان  راد خبرهویژه افگردد آن افراد بههای بیشتر و بهتری فراهم باشد، باعث میجاذبه
های مربوط به ها و هزینهها شوند و در نتیجه زحمات، تلاشمزبور را ترک كرده و جذب آن سازمان

)سیدجوادین،  رودگذاری روی افراد به هدر میاستخدام، تربیت و تجهیز نیروی انسانی و سرمایه
1398.) 

داف تعیین د به اهتواننبرآمد نیاز دارند تا ها به مدیران و كاركنان اثربخش و كاامروزه سازمان
 هداف ازحقق اتشده در جهت رشد و توسعۀ همه جانبه كشور دست یابند. موفقیت هر سازمان در 

 ورادران ت ) بپیش تعیین شده در گرو چگونگی اعمال مدیریت و سبک های مؤثر رهبری مدیر اس
 بهبالا  یاثربخش اب تا سازد متحول را مانساز كه كند یم جابیا موفق تیریمد (.1397همکاران ، 

 و نایمشتر تغییر لدرحا ینیازها دیبا سازمان ،یحالت چنین در. بپردازد انیمشتر ینیازها تأمین
 .دهد حیات ادامه ورد،آ یم وجوده ب خود كه یتغییرات با و گیرد نظر در را یمحیط یتغییرها همچنین

 دیبا ییگوخپاس و یریپذ مسئولیت تعهد، ،یآمادگ از یسطح چنین به رسیدن یبرا است یهیبد
 ،یزمانرپو) آورد وجود هب سازمان یاعضا بین در را لازم یرفتارها و نگرش بصیرت، دانش،

 (.1397،یمیكر
یی اهکارهاكارگیری رپرداختن به سلامتی كاركنان و رسیدگی به مسائل رفاهی و آسایش و به

ده ب نگردیمحسو می، روانی امروزه به عنوان یک امتیازدر جهت تطبیق وضعیت كار با شرایط جس
شد، لاتر باان بانماید و هر اندازه درصد رسیدگی به سلامت كاركنبلکه یک وظیفه را تداعی می

همکاران،  نجانی وی پردها و جامعه بیشتر خواهد بود )رحیمتأثیرگذاری بر روند رشد و توسعۀ سازمان
 ده است.عیین كننبسیار مهم و حیاتی و ت هاانسانی در سازمان در این میان نقش نیروی (.1397
 یانسان یروین ردعملک نوع و زانیم جمله از یمحتلف عوامل به یكشور هر در شرفتیپ به یابیدست

 چرخ همواره هك است یمنبع نیمهمتر یانسان یروین(. 1398همکاران، وی جمال) دارد یبستگ آن
 دارد یستگب آن یتوانمند زانیم به سازمان یترق و شرفتیپ و درآورده حركت به را سازمان

 (. 1398 ،یلیاسمع و یدعامریس)
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 به شهیهم هاسازمان ن،یبنابرا هستند؛ی سازمان هر در تیموفق محرک موتور و یانرژ ،كاركنان
 تنها نه كاركنان یوربهره .هستند یرقابت تیمز به یابیدست یبرا خود یانسان منابع ۀتوسع فکر

 از (.2017، 1)دلاییندارد قرار زین كنندیم تیفعال آن در كه یطیمح بلکه آنان، یهاییتواناتأثیر  حتت
 سازمان و شغل از كاركنان تیرضا شده، نیتدو اهداف به یابیدست و سازمان تیموفق یبرا رو، نیا

 (.2019اران، و همک 2)اسماعیل دارد افراد یزندگ در یمهم گاهیجا شغل رایز است؛ یضرور اریبس
 یاجرا ها،سازمان در مستمر بهبود و شرفتیپ به یابیدست یبرا مناسب اریبس یابزارها از یکی
ی تأثیر سازمان یتعال كه دهندیم نشان یادیز قاتیتحق راستا، نیدرهم ؛است سازمان یتعال اصول
 كه است یچارچوب یزمانسا یتعال. دارد هاسازمان مدتلانیطو یداریپا و عملکرد رقابت، بر یاعمده

 ریپذ امکان را یخودساز است،ی انسان یروین بالای تعامل خواستار دهد،یم ارائه یستمیسی دگاهید
 مداوم راتییتغ به سازمان، ندیفرآ هر و مرحله هر در تیفیك بر نظارت قیطر از نیبنابرا و كندمی

 تیرضا و کیاستراتژ یزیربرنامه ،یرهبر تیاهم بر سازمانی تعال فیتعار نیهمچن و كندمی كمک
 یایدن در یسازمان یتعال و تیموفق به یابیدست یبرا. ( 2016، 3)الصالح است شده متمركز یمشتر
 رفاه رایز(؛ 2020و همکاران،  4)شارما است یضرور كاركنان رفاه به توجه امروز، یرقابت و مدرن

 دارد؛ همراه به هادرسازمان یاتردهگس عواقب و است سالم یهاسازمان یهایژگیو از كاركنان
پیش  های چالش نیبزرگتر از یکی و است یسازمان یزندگ در مهم موضوع کی كاركنان رفاه ن،یبنابرا

 و یانسان منابع تیریمد مهم مسئله کی كاركنان رفاه بهبود( 5،2016امروز است)پاوار رهبران روی 
 به لیتما دارند الاییب رفاه سطح كه یركنانكا ؛است كاركنان یزندگ یكل تیرضا از یاساس بخش

 عملکرد از كار درو  دارند ینییپا رفاه سطح كه یافراد به نسبت ی دارندتربالا اقیاشت و تیقلاخ
 مانندی سازمان جینتا از یاریبس بر تواندمی كاركنان رفاه بهبود جه،یدرنت. شوندیم برخوردار یشتریب

و  6)ژانگ بگذاردتأثیر  تلامشک با مواجهه هنگام یسازمان یریپذ انعطاف و یسودآور ،یور بهره
 (.2020همکاران، 

آورنده قابلیتهای كلیدی است. امروزه  ، سرمایه اصلی هر سازمان و عامل به وجودانسانیمنابع 
به كارگیری اینها، به عنوان عاملی محوری  ۀشان در نحوها و توانایی جمعی و توانكاركنان با مهارت

اند. استفاده مؤثر از مورد توجه قرار گرفته 7قیت سازمان و منبعی مهم برای ایجاد مزیت رقابتیدر موف

                                                           
1. Dalayeen 

2. Ismail 

3. Alsaleh 

4. Sharm 

5. pawar 

6.  Zhang 

7. Competitive Advantage 
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های محوری شود، از مهمترین اهداف منابع انسانی، به گونه ای كه موجب رشد و توسعه توانمندی
سازمانی و عامل كسب مزیت رقابتی است، یکی از جنبه های اساسی وظایف مدیران، هماهنگ 

ها و منابع داخلی( با فرصتها و خطرپذیری)ریسکهای ناشی از دن شایستگی های سازمان)مهارتكر
تغییرات محیطی( است. روشهای ایجاد همسویی میان فرایندهای منابع انسانی با اهداف سازمان، بر 

ه مبنای نوع تفکر و سیستم مدیریتی موجود در هر سازمان متفاوت است و رویه های متمایز نسبت ب
های موفق در زمینه تدوین راهبرد و آورند. سازمانهای محوری به وجود میمنابع انسانی، توانایی

جهت دهی به مسیر ایجاد انسجام میان فرایندهای منابع انسانی با اهداف سازمان، ضمن تعیین 
شده همسو  معیارهای جهت دهنده مؤثر، سایر فرایندهای منابع انسانی را با مالک و معیارهای تعیین

یابی به اهداف نموده و از این طریق، از تمامی ظرفیتهای موجود در زمینه منابع انسانی درجهت دست
  (. 1398نمایند)امیری و همکاران، سازمان استفاده می

كه كارفرما یا سازمان و یا یک  تلقی كرد توان كلیه خدماتیخدمات رفاهی كاركنان را می
تا میزان رفاه كارمندان یک مجموعه را بالا ببرد. این خدمات طیف وسیعی  تواند ارائه كندشركت می

از امکانات از قبیل فراهم كردن امکانات آموزشی ، رسیدگی به امور مربوط به سلامتی جسمی و 
روحی كاركنان و یا تأمین امکانات لازم برای تهیه اقلام لازم و مایحتاج زندگی روزانه كاركنان را 

(. این در حالی است كه شرایط حاكم بر منابع انسانی سازمان، در 1398)پرهیزكار،  شامل می شود
آورند كه نشئت گرفته از اقتضائات است. های نوظهور و بدون پیشینه را پدید میاستراتژی ،گذر زمان

های سازمان و در نتیجه ایجاد معایب فضای ترسیم شده فوق، باعث تلفیق و همسوسازی استراتژی
بانک سپه به عنوان اولین بانک ایران شناخته  ؛شود برداری اثربخش از منابع انسانی سازمان میهبهر
داری و با توجه به قدمت خود در عرضه بانک اماشود  و قدمتی بیش از هشتاد و پنج سال دارد می

انات و تجهیزات ها دارای امکكه هر كدام از این بانک بانک نظامی 5و ادغام با نخستین بانک ایرانی 
و منابع مالی قوی و نیروی انسانی مجرب و مشتریان ازرشمند و وفادار و با سابقه هستند كه تركیب 

جایگاهی نتوانتسته  این موارد می تواند بانک سپه را به قدرتمندترین بانک در منطقه تبدیل نماید
ش مهم و ازرشمند و تأثیرگذار منابع لذا با توجه به نق ؛ممتاز در عرصه بانکی و پولی كشور داشته باشد

انسانی در هر سازمان و خصوصا بانک در پیشرفت و بهره وری و سودآوری و تصاحب بازار و 
محور در بانک سپه مدل مدیریت منابع انسانی رفاهبه طراحی  مشتریان بیشتر و پیشی گرفتن از رقبا،

های سازمانی رقابتی و تغییر سریع در بسیاری در همین راستا، با توجه به این افزایش فشار ؛بپردازیم
ها، بسیاری از های خدماتی بسیار رقابتی و پیچیده، مانند بانکویژه در سازمانها، بهاز سازمان

كاركنان با تشدید كار و افزایش فشار برای تحقق اهداف روبرو هستند كه این امر ممکن است تأثیر 
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، 1میلانسییری و مکها بگذارد )باردوئل، پتیتی، دیآن منفی بر سلامتی، رفاه و عملکرد شغلی
 (. 2016، 2؛ كوک، كوپر، بارترام ، وانگ و مای2014

هش ن پژودر این بخش به تحقیقاتی اشاره می گردد كه در آن به بررسی متغیرهای ای
 اند.پرداخته

ال به راحتی در ح نیدرعی است كه اجتماع علوم ممتنع و سهل میمفاه دسته آن از رفاه مفهوم
 توانمی را رفاه .دارد وجود توافق آن فیتعر درباره ندرت به اما است؛ شده فیتعردوره های مختلف 

 درگذشته. شود می میتقس یذهن و ینیع بخش دو بهً  لامعمو و دانست مردم یزندگ تیوضع فیتوص
 و درآمد و شغل داشتن مثل ینیع ابعاد ازآنجاكه یول است؛ شدهیم دیتأك رفاه ینیع بعُد بر شتریب
 و یشغل تیرضا ت،یامن لیقب از یذهن رفاه به توجه ست،ین افراد رفاه كنندهتأمینیی تنها به ره،یغ

)برهانی است افتهی یاژهیو تیاهم انسان، یزندگ تیفیك بر آن میمستقتأثیر  علت به آرامش احساس
 به ،شودمی دهینام زین شغل با مرتبط یعاطف رفاه نیهمچن كه كاركنان رفاه(. 2016و همکاران، 

 کی در یشغل خاص فیوظا انجام با رابطه در یمنف ای مثبتتأثیر  مورد در كاركنان یذهن احساس
 ازجمله یمختلف ابعاد یدارا فرد رفاه نیمچن(ه2015و همکاران،  3د )ژانگدار اشاره خاص یزندگ

 در را خود وقت شتریب كاركنان ازآنجاكه و باشدیم یشغل و یعاطف ،یجسم ،یشناختروان ،یاجتماع
 4از رفاه عمومی آنها است)جیسوالریناپذیی جدای بخش كار طیمح در رفاه گذرانند،یم خود كار محل

  (.2019و همکاران، 
 انسانی منابع مدیریت پژوهشگران: كاركنان عملکرد بهبود در انسانی منابع مدیریت كاركردهای

 طریق از و ثیرداردأت تعهد مانند كاركنان نگرش در استراتژیک انسانی بعمنا مدیریت كه دارند اذعان
 های برنامه(. 2019همکاران،  و 5كیم) بخشدمی بهبود را كاركنان عملکرد انسانی منابع توانمندسازی

 تعهدتواند ً می مستقیما كاركنان درگیری و عملکرد مدیریت ، آموزش مانند انسانی منابع مدیریت
 هاییشیوه چنین.دهد قرار تأثیر تحت را سازمانی عملکرد و سازمانی شهروندی رفتار ، كارمندان
 رفتار و كارمندان تعهد ایواسطه های نقش ازطریق سازمانی عملکرد افزایش باعث همچنین

 فعالیتهای از كاركنان درک هرچه دیگر سوی از(. 2019همکاران، و فام)شودمی سازمانی شهروندی
 ادراکكارمندانی كه  واقع در. رودمی الاترب آنها رفتارشهروندی بیشترباشد، انسانی عمناب مدیریت
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 فعالیتهای انجام با دارند(آموزش و استخدام ، مثال برای)انسانی منابع مدیریت ازعملکرد بیشتری
 (.2019همکاران، و كیم)دهند می ارائه مشتریان به را بیشتری خدمات خود، وظایف فراتراز

 با كار پیچیدگی جامعه، تلاتحو و پیشرفت اصولا با :كاركنان عملکرد بهبود برمؤثر  عوامل
 با مطابق را كارمندان توانندمی شركتها .است شدیدترشده شغلی رقابت و است افزایش به رو كاركنان

 بسیار عملکرد ارزیابی سیستم موقعیتی چنین در كنند، تنبیه یا پاداش عملکردشان ارزیابی نتایج
 یادیز تیاهم از هاسازمان یبرا كاركنان رفاه(. 2018همکارن، و 1كوان) كندمی پیدا اهمیت

 .كندمی مشخص را سازمان لامتس یژگیو نیا رایز است؛ برخوردار
 به یبرا یمشاركت و کیستماتیس ،یعمد یشهالات با كه است یسازمان سالم، سازمان کی
 و شدهی طراحلا كام مشاغل آوردن فراهم قیطر از كاركنان یور بهرهً و رفاه رساندن حداكثر

 بر تواندمی نیهمچن كاركنان رفاه. ی اقدام نمایدشغل یزندگ و یشغل شرفتیپ یبرا دار،یمعن
 گووست ،(2007)همکاران و 3گرانت(، 2016، 2.)پاواربگذاردتأثیر  سازمان یبقا و كاركنانی وربهره

روان رفاه كاركنان رفاه مهم ابعاد كه اند كرده انیب(  2020) ولوو، (2018) وچلر و خوروا ،(2017)

 رفاه مهم ابعاد كه اند كرده انیب (2019همکاران) و 4پرادهان .است یاجتماع و یجسم ،یشناخت

(  2015) همکاران و ژنگ.است كار محل رفاه و یذهن رفاه ،یاجتماع رفاه ،یشناختروان رفاه ،كاركنان
 است یكار رفاه و یشخصی زندگ رفاه ،یشناختروان رفاه ،كاركنان رفاه مهم ابعاد كه اند كرده بیان
 مانندی مهم یها مؤلفه شامل یشناختروان رفاه. شود می پرداخته ابعاد از هركدام حیتوض به كه

 احساس گران،ید با مثبت روابط ط،یمح بر تسلط ،یزندگ بودن دارهدف خود، به نسبت مثبت نگرش
 عواطف و احساسات به یزندگ رفاه(. 2019ان و همکاران، ه)پراداست یخصش رشد و لالاستق

)ژنگ و همکاران، گذاردیمتأثیر  كار طیمح در او رفاه بر فرد روزمره اتیتجرب كه دارد اشارهی شخص
 رشد كاركنان، به كمک ،یكار تیامن ازجمله ،یكار عوامل یها جنبه تمام كاربه طیمح رفاه(. 2015

 (.2019)پرادهان و همکاران، شود می مربوط رهیغ و جوكار كار، طیمح و ناتامکا كاركنان،
 

   انواع تسهیلات رفاهی

 ،. دولتشود میی دولت اجرا ربنای قدرت قهمتسهیلات، رفاه بردراین نوع تسهیلات قانونی:  الف(
هداشت و ی تأمین رفاه كاركنان وضع می كند تا حداقل استانداردهای ایمنی، برا براقوانینی 
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 برون یاامکانات ممکن است درون سازمانی ها اعمال شود.  این رفاه كاركنان توسط سازمان
.  ردیو مورد توجه قرار گیان تأمین شود همه كارفرما یقاز طر ین فعالیتها بایدسازمانی باشد. ا

دهد. شركت را تحت مجازات عمل مربوطه قرار می ی،هرگونه تخطی از مقررات قانون
 ۀاز جمل ؛كار هستندین متمایز به كاركنان تحت قوانهی رفاتسهیلات  ۀملزم به ارائ یانرماكارف

 یه،، نو، تهوایمنی ،سلامت سلامت، كار، ساعات كار، بهداشت و شرایطتوان به این قوانین می
اشاره كرد. هر كشوری كنترل قانونی خود را بر رفاه  غیرهكاركنان و یمه سازی، طرح ببه

 .  دهدیم افزا یش كاركنان

اساسنامه یا  ینشود  كه براساس قوانبه تسهیلاتی گفته می تسهیلات اختیاری یا داوطلبانه:ب( 
های كاری منظم سلامت ، زمان یاتوان به معاینات سالانه این تسهیلات می ۀنباشد. از جمل

ت تفریحی، پذیر، تعطیلات و حق مرخصی، تسهیلات مسکن، امکان مسافرت، امکاناانعطاف
... اشاره كرد)مورو و اتاق استراحت، حمل و نقل و امکانات كتابخانه، جشن تولد پرسنل،

 (.2021و همکاران،  1، سوتار2016همکاران، 

 
كند  یم ییرا شناسا لیاز دلا ی( تعداد2017)گیست و ضرورت منابع انسانی رفاه محور: اهمیت

ها بهبود دانش، مهارت-1 ؛شود یرفاه كاركنان م شیزاباعث اف یمنابع انسان تیریكه چرا اقدامات مد
 ،یستگیشا شیافزا یبرا یشغل تیو حما ییآموزش و توسعه، راهنما قیكاركنان از طر یهاییو توانا

ممکن است به احساس رفاه كمک كند.  جهیمهم است كه در نت اریكاركنان بس یو خودكارآمد تیامن
كاركنان كه به  فیاستقلال، استفاده از مهارت و تنوع وظا یارتقا یرا برا یكار جذاب دیها باسازمان-2

 یمنابع انسان تیریمد یها وهیش -3رفاه كاركنان مستند شده است ارائه دهند.  شیافزا یبرا یخوب
و  یشغل تیامن من،یفراهم كردن محل كار ا قیمثبت را از طر یکیزیو ف یاجتماع طیمح کی دیبا

ارتباطات  دیبا یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش-4فراهم كند.  یاجتماعتعاملات  یبرا ییفرصت ها
 دیها باسازمان-5كند.  جادیخود ا یصدا انیب یافراد برا یرا برا ییهاگسترده و فرصت هیدوسو

و  یمشاركت رانیاز جمله مد یسازمان تیرا توسعه دهند كه حما یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش
شناخته شده  یرفاه كاركنان به خوب شیافزا یبرا یكار و زندگ یزندگ اتیادب تیفیرا كه در ك یتیحما

رشد  نکهیبر ا یدارد مبن دمثبت وجو یاز روانشناس یا ندهی(. شواهد فزا2017گیست، است ارتقا دهد )
مرتبط است  یبا رفاه كاركنان و عملکرد بعد یروان یها تیو ظرف یمثبت نقاط قوت منابع انسان

 (.  2014و همکاران،  2؛ وانگ2016و همکاران،  1؛ كوكه2005، 2وتانزو ل وسفی)
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 . خلاصه تعاریف صورت گرفته از رفاه1جدول شماره
Table 1. Summary of definitions of welfare 

 (2020، 3)كوماری
 انجام كناندر واقع رفاه كاركنان شامل هر چیزی است كه برای آسایش و بهبود كار

 شود.بیش از دستمزد تعریف می شود  و چیزی می

 (2015)ژنگ، 
رفاه كلی  انی،رفاه كاركنان ممکن است به عنوان كیفیت زندگی یک كارمند و وضعیت رو

 شد.)عمومی (، رضایت شغلی و خستگی احساسی تعریف شده با

و همکاران، 4خورووا 
2018) 

 لکردعم و تجربه یچگونگ ی،كل تیفیك كه است گسترده مفهوم کی كاركنان رفاه
 .كندمی فیتوص را كار محل در كاركنان

(Guest , 2017) 
 -یاجتماع و یانرو ،یجسم نظر از كامل یتیوضع عنوان به را رفاه یجهانبهداشت  سازمان

 .است كرده فیتعر -یناتوان ای یماریب وجود عدمً  صرفا نه

 
 در یانانس بعمنا تیریمد مدل یطراح( در پژوهشی با عنوان 1401سوری و همکاران )

ی بر ر بیشترتمزد تأثیپرداختند؛ نتایج نشان داد كه حقوق و دس محور رجوع ارباب یدولت یهاسازمان
 84/0امل علی این ر عامهای ارباب رجوع محور دارد. میزان بامفهوم مدیریت منابع انسانی در سازمان

های ارباب رجوع مانانی در سازدرصد واریانس مدیریت منابع انس 71می باشد. به عبارت دیگر حدود 
 كند.محور را تبیین می

 چه اركنانك بهی رفاه خدمات هیارا»( در پژوهشی با عنوان 1397فرهمندفر و همکاران)
به این نتیجه  «یدرمانی ها مهیبی زشیانگ نقش به خاصی نگرش دارد؟ آنان عملکرد بای ارتباط

 ،یلیتحص ،ینس مختلف یگروهها ت،یجنس نظر از مختلف یگروهها در كاركنان عملکرد كهرسیدند 
 یبررس. اردند وجودمعنی داری  تفاوت یسازمان پست و یكار سابقه ،یاستخدام تیوضع هل،أت

 ازیامت نیشتریب ی،اندرم خدمات حوزه در رهایمتغ ازیامت نیانگیم كه داد نشان یرفاه خدمات وضعبت
 کیلجست ونیگرسر جینتا. بود داده اختصاص خود به را ازیامت نیكمتر ی،ورزش خدمات حوزه در و

 مهیب ریمتغ جز هب داد نشان كاركنان عملکرد یرو بری رفاه خدمات یرهایمتغتأثیر  یبررس یبرا
 . دارندتأثیر  كاركنان عملکرد بر رهایمتغ ریسای درمان خدمات

جامعه  ؛ختندوری پردارفاه در انگیزش و افزایش بهره( به بررسی تأثیر 1397و نامور ) چناری
آماری این پژوهش كلیه كارشناسان مرتبط با حوزه مدیریت منابع انسانی در فرماندهی انتظامی 

گیری، احتمالی عنوان نمونه انتخاب شد. روش نمونهنفر به 181استان فارس بود كه بر این اساس 
ها به تأیید نامهسشنامه بود. روایی صوری پرای تصادفی و ابزار گردآوری اطلاعات نیز پرسشطبقه
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نامه نیز با استفاده از ضریب نفر از اساتید دانشگاه در حوزه مدیریت رسیده و پایایی پرسش 10چند 
 1آموس افزار های پژوهش از نرمآلفای كرونباخ مورد تأیید قرار گرفته است. برای بررسی فرضیه

های آزمون تحلیل مسیر است. یافتهها، معادلات ساختاری وتحلیل دادهاستفاده شده و روش تجزیه
وری آنان دارد و داری بر انگیزش كاركنان و بهرهتأثیر مثبت و معنی، دهد كه رفاه كاركناننشان می

وری كاركنان تأثیر صورت غیرمستقیم و از طریق انگیزش كاركنان، بر بهرهچنین رفاه كاركنان بههم
 .گذاردمی

اركنان ی شغل و رفاه كپژوهشی با عنوان مطالعه تأثیر ویژگیها( در 1395)امیرخانی و همکاران، 
ای ه ارزشهشتری بكه كاركنان با احساس رفاه بیشتر در سازمان، تعهد بی رسیدندبه این نتیجه 

ی به ی بیشترداكارعمومی داشته  و به میزان بیشتری به خدمات عمومی جذب شده و با دلسوزی و ف
 می دهد. افزایش می راب كه رفاه كاركنان، انگیزش آنها در بخش عموفعالیت می پردازند؛ بدین ترتی
 و یاهرف تیلاتسه ۀارائ ارتباط خصوص در ای مطالعه در(1391علیپور و همکاران )

ت ارائه تسهیلا درمانی انجام گرفت نشان دادند: و یبهداشت مراكز در كاركنان یریپذتیمسئول
 ،نامطلوب تیفیك كه یطورهب، دارد ارتباط بهداشت بکهش كاركنان یریپذ تیمسئولاعتباری با  

 . شود می یانسانی روین نییپا زهیانگ و یریپذ تیمسئول كاهش موجب
ده عملکرد مشاهده ش تأثیر عملیات منابع انسانی بر» (، در مقاله 1390ذوالفقار و همکاران )
نان و ده كاركرد مشاهده شبین عملک« رابطه و ماهیت»به بررسی « كاركنان در حوزه بانکداری

ری حوزه بانکدا شامل جبران خدمت، ارزیابی عملکرد و ترفیعات در (HR)عملیات منابع انسانی 
ا عملکرد برفیعات ترد و دهد كه ارتباط دو عامل ارزیابی عملکهای تحقیق نشان میپرداخته اند؛ یافته

باشد. دار نمیمعنی ملکرد مشاهده شدهدار بوده و ارتباط عامل جبران خدمت با عمشاهده شده معنی
ید نظر ی یا تجدكند تا با طراحنتایج حاصل از این تحقیق به مدیران ارشد حوزه بانکداری كمک می

 .  در سیاستها و عملیات منابع انسانی خود به عملکرد بهتر كاركنان دست یابند
 محوررفاه انسانی منابع های مدیریتروش»تحت عنوان  پژوهشی( در 2019كوپر و همکاران )

شناسی گیری از روانبا بهره« آوریو عملکرد كاركنان حوزۀ بانکداری چین: نقش جو اجتماعی و تاب
 و عملکرد كاركنان محوررفاه انسانی منابع مدیریت، رابطه بین ثبت و یک دیدگاه ارتباطی اجتماعیم

بانک  16شعبه بانکی در  62ها در و مدیران آنكارمند  561ها در دو مرحله از برداده. را بررسی كردند
       .ها، پشتیبانی از چهار فرضیه ما را فراهم نمودهای چند سطح دادهچینی به دست آمده و تحلیل

جو اجتماعی -2. و جو اجتماعی به دست آمد محوررفاه انسانی منابع مدیریترابطه مثبتی بین -1

                                                           
1. AMOS 
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رابطه مثبت بین  -3. آوری كاركنان بودو تاب محوررفاه یانسان منابع مدیریتواسطه رابطه بین 
آوری كاركنان رابطه بین جو اجتماعی و عملکرد تاب -4 .آوری و عملکرد كاركنان به دست آمدتاب

 .كارمندان را واسطه قرار داد
های مدیریت ظرفیت بـر تأثیر استراتژی»( پژوهشی تحت عنوان 2017و همکاران ) 1باستینو

های مدیریت ظرفیت بر شناخت اثرات استراتژی ،هدف از این پژوهش ؛انجـام دادند« كاركنـانرفـاه 
تواند اثرات هایی میبود. چنین استراتژی تیبهداش هایهای مراقبتدر سازمان رفاه كاركنان

را  بنـابراین كیفیت خدمات ؛جـای گـذاردهشناختی مانند رضایت شغلی و رفاه در بین كاركنان بروان
های مدیریت ظرفیـت بـر فرسـودگی دهد. نتایج نشان داد كه تمام استراتژیتحت تأثیر قرار می

شـغلی و مخاطرات شغلی تأثیر معنادار دارد. علاوه براین، ادراک هرچه بیشتر از مخاطرات شغلی و 
 شود .فرسودگی شغلی منجر بـه میـزان بالایی از رفاه كاركنان می

های مدیریت ظرفیت بر رفاه بررسی تأثیر استراتژی»شی تحت عنوان پژوه( 2017) 2ریچ
های مدیریت ظرفیت متفاوت تأثیر قابل توجهی نشان داد كه استراتژی نتـایج ؛ داد انجـام« كاركنان

 مخاطرات شغلی تأثیر منفی بر روی رضایت بر رفاه كاركنان دارد. همچنـین خسـتگی عـاطفی و
شغلی و خستگی  گـر، رابطـه بـین مخـاطراترد و رضایت شغلی میـانجیشغلی و رفاه كاركنان دا

 یوركاركنان بر بهره یرفاه یارهایتأثیر مع یبه بررس یا( در مطالعه2017) 3شارما. عاطفی است
سلامت، هوش،  ،یپژوهش نشان داده است كه اقدامات رفاه نیا جینتا ؛پرداخته است یانسان یروین

 یورو بهره ییكارا شیو به نوبه خود باعث افزا بخشدیكارگران را بهبود م یزندگ تیفیاخلاق و ك
بررسی تأثیر فرسودگی شغلی بر سلامت و »پژوهشی تحت عنوان ( 2015) 4لیزانو شد. واهدآنها خ

هدف از این پژوهش تعیین رابطه بین فرسودگی شغلی و  ؛داد انجام« رفاه كاركنان خدمات انسانی
. برای انجام پژوهش از بود -رفتاری شـامل: رفـاه عـاطفی، روانـی، فیزیولـوژیکی،-رفـاه كاركنـان 

شغلی بر رفاه  نتایج نشان داد كـه فرسـودگی ؛پرسشنامه فرسودگی شغلی مسلش استفاده شده است
 .كاركنان )رفاه عاطفی، روانی، فیزیولوژیکی، رفتاری( تأثیر منفی دارد

 یجبران خدمات و ابزارها یهاتأثیر بسته یبه بررس یامطالعه( در 2014و همکاران ) 5ایاموتا
مطالعه نشان داده است كه  نیا جینتا ؛اندعملکرد و نگهداشت كارمندان پرداخته یبر رو یراهبرد

                                                           
1. Sebastiano 

2. Riach 

3. Sharma 

4. Lizano 

5 Omotayo 
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و  ها،نهیهز كمک ها،جبران خدمات )حقوق و دستمزد، پاداش، مشوق یهاروش نیب یارتباط قو
 ( و عملکرد و نگهداشت كاركنان وجود دارد.یجانب یایمزا

های مدیریت ظرفیت جهت بررسی رابطه استراتژی»پژوهشی با عنوان ( 2013) 1كوسنیک
تعیین رابطه  ،هدف از این پژوهش ؛انجام داد« رفاه و رضایت كاركنان یابی به بهبود نگـرش،دست

 بود؛كنان و رضایت شغلی كاركنان رفاه كار های مدیریت ظرفیت با نگـرش شـغلی،بین استراتژی
 .شودكاركنان می های مدیریت ظرفیت و ابعاد آن موجب بهبود رفاهنتایج نشان داد كه استراتژی

 .شودهمچنین استراتژیهای مدیریت ظرفیت موجب بهبود نگرش شغلی و رضایت شغلی كاركنان می
 .تنگرش كاركنان بر رفاه و رضایت شغلی كاركنان تأثیرگذار اس و

 
 

 ی موضوع پژوهشخلاصه مطالعات صورت گرفته در حیطه. 2جدول شماره
Table 2. Summary of the studies conducted in the field of research 

 محقق
researcher 

 عنوان
Title 

 روش
Method 

 هایافته
findings 

 (1401كرمی )

مدلسازی رابطه بین رهبری 
گرا، رفاه كاركنان و تحول
ش شغلی از دیدگاه انگیز

 كاركنان پتروشیمی كارون

ی
صیف

تو
- 

شی
مای

پی
 

ا رابطه د آنهبعاابین رهبری تحول گرا، انگیزش شغلی و رفاه كاركنان و 
ده ان دانش معناداری داشته است. نتایج آزمون تی گروه های مستقل
د. رد بون ماست كه بین انگیزش شغلی كاركنان زن بیشتر از كاركنا

گیزش گرا و اناركنان بر رابطه بین رهبری تحولهمچنین، رفاه ك
 ست.شغلی كاركنان پتروشیمی كارون، نقش واسطه ای داشته ا

 1399محمدیان، 
شناسایی عوامل مؤثر بر ارتقای 
بهره وری منابع انسانی در 

 صنعت تایر سازی

ی
صیف

تو
- 

گی
ست

مب
ه

 

هت امکانات و تجهیزات و امور رفاهی و تسهیلات لازم ج
ل وامعبرای كاركنان فراهم نشده است و یکی از  انجام كار

مهم در كاهش بهره وری نیروی انسانی عدم توجه به 
  حمایتهای سازمانی مورد نیاز است. 

شالی و صفری
زاده مهدی
 (1396اردكانی )

برخورداری از  بررسی میزان احساس 
 رفاه اجتماعی و عوامل مؤثر بر آن

ی
صیف

تو
- 

شی
مای

پی
 

تماعی اه اجرف شان داد كه میزان احساس برخورداری ازنتایج توصیفی ن
شده  زیابیار بیش از سه چهارم پاسخگویان در سطح متوسط رو به بالا

ل به مستق هایهای استنباطی نشان داد تأثیر مجموع متغیراست. یافته
است و  مثبت اعیغیر از تقدیرگرایی بر احساس برخورداری از رفاه اجتم

رخورداری از تغییرات متغیر احساس ب %75قل مجموع متغیرهای مست
    كند. از رفاه اجتماعی را تبیین می

 

 

 

                                                           
1.Kosnik 
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 می باشد سپه بانک در محور رفاه انسانی منابع مدیریت ارائۀ مدلاهداف اصلی تحقیق  از

 محوراهرف انسانی منابع مدیریتمؤثر بر  یعل طیشراشناسایی عبارت است از تحقیق  و اهداف فرعی
بانک  در محوررفاه انسانی منابع مدیریت( حاكم بر یطی)مح یانهیزم طیشراشناسایی  ،نک سپهبا در

 شناسایی، بانک سپه در محوررفاه انسانی منابع مدیریتگر( مؤثر بر گر )واسطهمداخلهشناسایی ، سپه
اسایی شن، بانک سپه در محوررفاه انسانی منابع مدیریت( مؤثر بر یكارها)راه یراهبرد طیشرا

  بانک سپه در محوررفاه انسانی منابع مدیریت یریمورد انتظار از به كارگ یامدهایپ

 

 ابزار و روش
 نابعم زیمثلث سا یهاروش از محقق ،فییک مرحله درهش پژویی روا از نطمینااجهت 

 ایبر وكرده  هدستفاا)مصاحبه شوندگان(  عضاا توسط سیربر و مکارانه توسطنی بیزبا ،هاداده
 بین فقا)تو عیوموض درونفق اتو روش وپایایی بازآزمون  روش از كیفی مرحله درپایایی  سسربر
 .ستا هشد دهستفاا ،گرفته منجاا یمصاحبههاپایایی  محاسبه ایبر كدگذار(دو

 
 . مطالعات جمعیت شناختی در بخش کیفی پژوهش3جدول شماره 

Table 3. Demographic studies in the qualitative part of the research 

 جنسیت
 جمع كل زن مرد

11 (%73.3) 4 (%26.7) 15 (%100) 

 سن
 به بالا 51 50تا  41 40تا  31

2 (%13.3) 10 (%66.7) 3 (%20) 

 سابقه خدمت
 به بالا 21 20تا  16 15تا  11

2(%13.3) 4(%26.7) 9(%60) 

 رتبه علمی
 استاد دانشیار استادیار

10(%66.7) 3(%20) 2 (%13.3) 

 
و  ریمحو ی،كدگذار زبا كدگذاری مرحله 3قالب در ،هشپژو ینا در كیفی تحلیل و تجزیه

گان نندک ترکمشا با مصاحبه از همدآبر كه معنایی یحدهاوا ابتدا. پذیرفت منجاكدگذاری انتخابی ا
 گام سه ین، ایبترت به اطلس گردید و ارفزا منر وارد املایی و نگارشی ییشهاایرو از پس ستا

 شد. زیسا پیاده نهاآ روی

 مصاحبه از همدآبر دارمعنا یحدهاوا به میمفهو برچسب لعماا الف( كد گذاری باز: كد گذاری اولیه،
 دیجاا یجدید لیهاو كد دیگر چهاردهم، مصاحبه در هشپژو ینا در ؛ستم گرفته انجاا یها
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 ع،شباا نقطه از تا داده منجاا نیز را دیگری مصاحبه محققن، طمیناا ایبر ولی ستا هنشد
 عشباا نقطه به را نمونه ،هشپژو ینا پانزدهممصاحبه  آنکه نتیجه ؛نماید حاصل نطمیناا

. كد گذاری گردید نیز صاحبهم یک ،بیشترن طمیناا ایبر ستا هسانیدر ینظر عشباا یا ریکالتئو
 در كه ستا كرده دیجاا وتلیه متفااو كد یا گزاره 27، ما هدفمند كیفی نمونه در عشباا نقطه

موضوع با  27كد اولیه،  652گیری های مصاحبه منجر به  شکلتجزیه و تحلیل داده   عمجمو
 عنوان گردید. 6

 مانجا زبا گذاریكد از بعد كه یییههارو سلسله از تسترعبا ریمحو ب( كدگذاری محوری: كدگذاری
 مرتبط یکدیگر با یجدید هشیو به را تطلاعاا ،ها مقوله بین اری پیوندبرقر با تا می شود

 (.1998زد)اشتروس و كوربین، سا
كمک می محقق  بهی فرایند كد گذاری انتخاب در مختلف اربزا 4ت حقیق در :ج( كد گذاری انتخابی

 كند:
 )گریسر(محقق  دشهو و نشدا نباشتا (1
 اتحلیلمحتو ارفزا منر پوشانی درهمتقلیل (2
 نظر خبرگان  (3
 ستا هشدآوری جمعهای كدها سمقیا ساسا بر كهجدیدریماآ اربزا (4

 

 باشد:محورهای اصلی که در فرآیند مصاحبه مطرح گردید به شرح زیر می
 محور كدامند؟ شرایط علی مؤثر بر مدیریت منابع انسانی رفاه (1

 محور كدامند؟گر مؤثر بر مدیریت منابع انسانی رفاهشرایط مداخله (2

 محور مؤثرند؟نی رفاهای در مدیریت منابع انساچه شرایط زمینه (3

 محور كدامند؟ های اصلی مدیریت منابع انسانی رفاهمقوله (4

 ؟سازدمحور را هموار میچه راهبردهایی مسیر مدیریت منابع انسانی رفاه (5

 ت؟محور چه پیامدهایی را به دنبال خواهد داشمدیریت منابع انسانی رفاه (6

 

ای، شامل چهار عامل علی، مداخلهمحور اهرف یمنابع انسان تیریمدل مد یطراحعوامل مؤثر بر 
های الگوی مفهومی ها و زیر مؤلفههمان مؤلفه مصاحبهدر واقع، ساختار اصلی است.  راهبردهازمینه ای، 

)شرایط علی: مدیریت مشاركتی، انگیزش كاركنان، توجه به نیازهای كاركنان، آموزش، شایسته سالاری و پژوهش 
گر: حقوق و ای: قوانین و مقررات، فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی؛ شرایط مداخلهتوانمندسازی؛ شرایط زمینه

های مدیریت سنتی، عدم توجه به تخصص و عدم توجه به مسائل انگیزشی؛ شرایط عدالتی، سبکدستمزد، بی
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ایت از محیط كار، محور: رضریزی، منابع مالی، امکانات و تجهیزات؛ مدیریت منابع انسانی رفاهراهبردی: برنامه
وری، سودآوری، بهبود تعهد سازمانی، پذیرش تغییر و تعالی بهداشت و ایمنی و مدیریت عملکرد؛ و پیامدها: بهره

 .سازمانی( است
 

 عوامل علی:
 اسخگویی به سؤالپبنابراین، در ادامه  ؛شناسایی شد عامل 8پژوهش  اولدر ارتباط با سؤال 

یز با الهام اری و نكدگذ ساختاریافته طی سه مرحلههای نیمهایج مصاحبهپژوهش و با استفاده از نت اول
بندی شده است. مقوله فرعی دسته 8از ادبیات نظری و تجربی موضوع، كدهای شناسایی شده در 

روابط  اركنان؛ك یزهاایكاركنان؛ توجه به ن زشیانگ ؛یمشاركت تیریمدگانه عبارتند از: هشتمقولات 
 . یتوانمندساز ؛یخدمات رفاه ؛یسالار ستهیشا كاركنان؛ آموزش؛

 عوامل مداخله ای:
تند انه عبارگ هفتمقولات  ؛شناسایی شد هفت عاملپژوهش  دومدر ارتباط با سؤال  همچنین

 یها کسب؛ موزشتوجه به آ عدمی؛عدالت یب؛ و دستمزد حقوقگیرانه؛ سخت مقرراتو   نیقواناز: 
 یزشیعدم توجه به مسائل انگ ؛توجه به تخصص عدمی؛ سنت یتیریمد

 عوامل زمینه ای:
ارتند گانه عبرچهامقولات  ؛شناسایی شد چهار عاملپژوهش  سومدر ارتباط با سؤال  همچنین

 ؛ فرهنگ سازمانی؛ ساختار سازمانی و عوامل اقتصادیو مقررات نیقواناز: 

 محور(:مقوله اصلی)مدیریت منابع انسانی رفاه
انه عبارتند از: گ پنجمقولات  ؛شناسایی شد عامل 5پژوهش  چهارمال در ارتباط با سؤهمچنین 

 . نانكارك سعهتو؛ ركناناز نظرات كا استفاده؛ عملکرد تیریمد؛ یمنیاو  بهداشت؛ كار طیاز مح تیرضا

 محور:راهبرهای مؤثر بر مدیریت منابع انسانی رفاه
نه عبارتند از: گا سهمقولات   ؛شناسایی شد عامل 3 پژوهش پنجمبا سؤال  ارتباطدر  همچنین

 . برنامه ریزی، امکانات و تجهیزات و منابع مالی

 محور:پیامدهای مدیریت منابع انسانی رفاه
 تند از:انه عبارگ پنجمقولات  ؛شناسایی شد پنج عاملپژوهش  ششمدر ارتباط با سؤال همچنین 

 سازمان.  یتعال ر؛ییتغ رشیپذ ؛یبهبود تعهد سازمان ؛یسودآور ؛یبهره ور
 

 نتیجه گیری  
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 : خلاصه کلی نتیجه گیری1شکل شماره 

Figure 1: General summary of conclusions 

 
رار اسایی قورد شنمای، راهبردها و پیامدها( ی )علی، مداخله ای، زمینهعوامل در پنج دسته

نگیزش كاركنان؛ ؛ اعوامل علی)مدیریت مشاركتی(1 :كه از مهمترین این عوامل می توان به گرفت
دسازی(؛ توانمن اهی؛؛ خدمات رفتوجه به نیازهای كاركنان؛ روابط كاركنان؛ آموزش؛ شایسته سالاری

عوامل (3 (؛تصادیمل اققوانین و مقررات؛ فرهنگ سازمانی؛ ساختار سازمانی و عواعوامل زمینه ای)(2
     آموزش؛ جه بهعدم تو لتی؛مداخله ای)قوانین  و مقررات سختگیرانه؛ حقوق و دستمزد؛ بی عدا

  راهبردها(4عدم توجه به مسائل انگیزشی(؛  سبک های مدیریتی سنتی؛ عدم توجه به تخصص؛
محور)رضایت  نی رفاهانسا (؛ مؤلفه های مدیریت منابعبرنامه ریزی، امکانات و تجهیزات و منابع مالی)

ن(؛ كاركنا توسعه نظرات كاركنان؛از محیط كار؛ بهداشت و ایمنی؛ مدیریت عملکرد؛ استفاده از 
 ود. شاره نمازمان( )بهره وری؛ سودآوری؛ بهبود تعهد سازمانی؛ پذیرش تغییر؛ تعالی سا پیامدها
 

( نشان دادند كه میان ارزش نظام و انگیزه برای 1393نتایج با یافته های خوراكیان و همکاران)
ر بـه نسـبت شرایط سلامت و رفاه كمتر، تحت شرایط سلامت و رفاه روانی بیشـت، پیشنهاد ۀارائ
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بنابراین فراهم نمودن زمینۀ تأمین سلامت روانی كاركنان و در نظر گرفتن اهمیـت و  ؛تر بودقوی
نزد كاركنان، به دلیل نقش مؤثر در بهبود وضعیت انگیزشی كاركنان برای ارائه  هاارزش نظام پیشنهاد

، باید مورد توجه جدی مدیران دانشگاه و مسئولان هاهادهـای خلاقانه به نظام پیشننظرات و ایده
 قرار گیرد.ها نظام پیشنهاد

یروی اند نهرچه سازمان بتو ؛باشدهای سیستم سازمانی مینیروی انسانی یکی از ورودی
ش ه اهدافبسیدن رتری جذب كرده و بتواند از آن نگهداری و استفاده موثرتری نماید در شایسته

 ...ار وهم بازسدر كسب سود بیشتر و  هابه رقبایش پیشتر است. رقابت سازمانتر و نسبت موفق
و  سته استی شایبلکه همه این موارد معلول یک عامل مهمتر یعنی نیروی انسان ؛شودخلاصه نمی

كنند و سعی یماند و در جذب این نیروها رقابت ها بدان پی بردهای است كه سازماناین نکته
شود  عث میسانی بابع انشان شوند. نظام نگهداری مناا نگه داشته و مانع از ترک خدمتكنند آنها رمی

مانی در ساز ه بساچوری سازمان اضافه گردد. در دراز مدت گردش نیروی انسانی كم شده و به بهره
نظام شند )آمده باان درترین افراد برگزیده و به خدمت آن سازمهای استخدامی شایستهبا بهترین شیوه

 ، مهارتبینش سازی( موجبات افزایشهای مختلف ارزیابی و آموزش )نظام بهجذب(، سپس با روش
وب ب و مطلحو خونو دانش این كاركنان فراهم شده باشد لیکن چنانچه در طول خدمت از آنها به 

د آن گردیاعث مبهای بیشتر و بهتری فراهم باشد، های دیگر جاذبهنگهداری نشود یا در سازمان
در نتیجه  وها شوند زمانویژه افراد خبره به راحتی سازمان مزبور را ترک كرده و جذب آن ساافراد به

گذاری مایهو سر های مربوط به استخدام، تربیت و تجهیز نیروی انسانیها و هزینهزحمات، تلاش
 (.1398رود)سیدجوادین، روی افراد به هدر می

 

 هاپیشنهاد
نک سپه دگان بام گیرنكه مدیران و تصمی شودبه دست آمده از این پژوهش، توصیه میبا توجه به نتایج 

نان وجود آورند تا كاركبه ركنانشرایط و خدمات رفاهی لازم  همانند سایر بانکها و مؤسسات پولی و بانکی برای كا
ایت كننده  از وانین حمق و  دنكرده و مجرب تمایل به خروج از بانک و جذب سایر بانکها و رقبا نداشته باشتحصیل

بهبود رفاه  و ی تقویتا برارمدیریت منابع انسانی رفاه محور به تصویب برسد تا بانک شرایط لازم و اثر گذار 
 كاركنان فراهم نماید. 

ن به كه آنا ر كنندبه منظور افزایش درک كاركنان از توانمندسازی، به شکلی رفتا همچنین به 
یز مسئولیت ازمان نردن ستنها در مورد انجام دادن كار، بلکه در زمینه بهتر ك كه نه برسنداین باور 

 دارند.
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. هنگامی ببینند ان راهمچنین مدیران باید محیطی را ایجاد كنند كه در آن كاركنان نتایج كارش
اید در بانک ب دیرانكه نتایج كار خود را ببینند، احساس توانمندی بیشتری را تجربه می كنند. م

نند و كآزادی  نیت وازمان محیط سالم و دوستانه ای به وجود آورند تا كاركنان در آن احساس امس
در  ركنانها و فعالیت های سازمان شركت جویند، مشاركت دادن كاگیریصمیمانه در تصمیم

ی امه ریزر برندها و تعیین اهداف و برنامه های سازمان و ترغیب آنان به مشاركت گیریتصمیم
كرده  بیشتری ئولیتلیت های سازمان، سبب خواهد شد كه كاركنان در اجرای فعالیتها احساس مسفعا

 امر در مدیران ربیشت یابی به اهداف سازمانی تلاش و كوشش بیشتری انجام دهند. توجهو در دست
 مناسب فضای جادای به منظور حوزه هر درون عمومی جلسات تشکیل و كاركنان با ارتباط برقراری

 مورد مواقع در لازم حمایت  و همکاران مشکلات از یابیاطلاع و نظرات و آرا از استفاده جهت
 رفع و تشویق ورمنظ به عملکرد ارزیابی های شاخص تدوین درمدیران بانک باید  .واحد در لزوم
 و تدریجی یرتغی و فرهنگ در تغییر شناخت كاركنان بازنگری نمایند و  جهت عملکردی موانع
 سازمانی بستر تدریجی ایجاد نمایند. فرهنگ در لتحو

 

 تعارض منافع
 هیچگونه تعارض منافع ندارند. نویسندگان
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