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 چکیده

سکن انجام مبانک  در وری پایدارتبیین مدل ارتقای مدیریت راهبردی نیروی انسانی از طریق سنجش بهرهپژوهش حاضر باهدف 

 می( است. جامعهکآمیخته )کیفی و  هاداده کاربردی است و نوع ای و از لحاظ نتیجه،نوع پژوهش از نظر هدف توسعهشده است. 

ش بود که به رو سکنارشد و کارشناسان خبره بانک م مدیران دانشگاهی و نفر از خبرگان 14در بخش کیفی پژوهش شامل  آماری

مدیران ) نک مسکن شاملبا در شاغل نفر کارکنان 1244 تعداد بخش کمی نیز و در گیری قضاوتی و هدفمند انتخاب شدندنمونه

حجم  ،   گیری از جوامع محدود کوکرانفرمول نمونه وجه به که بات بود (کل کشور و روسای شعب منتخب در کارشناسان   - ارشد

ها در ری دادهابزارهای گردآو. گیری تصادفی ساده انتخاب شدندتعیین گردیده که با استفاده از روش نمونه نفر 294تعداد   نمونه

و  آزموناز طریق  هامصاحبهروایی است.  محقق ساخته نامهپرسشکمی نیز  در بخشساختاریافته و بخش کیفی شامل مصاحبه نیمه

 و (تم) تحلیل مضمون وشر از کیفی هایداده تحلیل برای یید گردید.تأبخش کمی توسط خبرگان  نامهپرسشروایی محتوایی 

 پایه مضمون و دهندهسازمان مضمون فراگیر، مضمون بخش سه در که است شده استفاده Maxqdaافزار نرمگذاری از جهت کد 

یج بر اساس نتا .سازی معادلات ساختاری جهت اعتبارسنجی مدل استفاده شدشد در بخش کمی نیز از روش مدل بررسی

 پایه مضمون ۶2از   برگرفته که دهندهسازمان مضمون 20 قالب در فراگیر مضمون ۸ تم( ،) تحلیل مضمون در بخش آمده،دستبه

، یعوامل فناور ل سازمانی،عوامل انسانی، عوامل مدیریتی، عوام شامل مضامین فراگیر به ترتیب اهمیت این شناسایی شدند که بود،

داری موید معنی نیز های کمییج تحلیلنتا. کارایی و اثربخشی هستند عوامل فیزیکی و روانی محیطی، عوامل اقتصادی و اجتماعی،

 .دار استمعنی 0٫05ر سطح آلفای که این روابط د ها و ابعاد مدل تحقیق استمؤلفه ها،ارتباط بین شاخص

 بانک مسکن. تحلیل مضمون، ، وری پایدار، مدیریت راهبردی نیروی انسانیبهره کلیدی: گانواژ
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 مقدمه

ها توسط امروزه رسمیت و عینیت سازمان وری آنها بستگی دارد.سرعت رشد بهرهبهبدون شک رشد اقتصادی جوامع 

ترین عامل در افزایش و کاهش نیروی انسانی مهم .(Wenzelburger & Lipiec, 2020)منابع انسانی آنها شناخته شده است 

فقدان  وری دست یابد.به انواع بهرهواند تاگر این فرد باانگیزه، توانمند و مولد باشد، می .وری سازمان استبهره

وری در یک سازمان باعث ابهام در وضعیت آن سازمان و شکاف مقیاس برای مطابقت عملکرد فعلی با های بهرهشاخص

شود. توجه به عوامل مؤثر انگیزش در ابعاد مالی )مانند دستمزد، پاداش، امکانات رفاهی، ها میگذشته با سایر سازمان

 ,Mojelan et al)وری باشد ناپذیر از سیستم بهرهیکی، ایمنی( تشویق و توصیف کارکنان باید بخشی جداییمحیط کار فیز

 خواهد دست رقابتی مزیت به و بود تر خواهدموفق رقابت صحنه در باشد داشته بالایی وریبهره که سازمانی هر(. 2021

 مستلزم وریبهره . است انسانی منابع وریسازمانی، بهره وریبهره افزایش یا کاهش در اصلی اهرم ترینمهم یافت.

 این به هاسازمان باشد. تمامیمی تغییر حال در شرایط با اقتصادی هایفعالیت انطباق جهت در پیوسته و مستمر هایتلاش

 ملی رفاه و اقتصادی رشد اصلی منشأ انسانی منابع وریبهره وری خصوصاًبهره بهبود که دارند اذعان موضوع

 دیگر به صرف توجه و انسانی نیروی وریبهره به توجهبی (112، 1400مقدم، ویشلقی و جعفری،(باشدمی

 و حوادث ضایعات افزایش باعث بلکه گردد،می سازمان در اثربخشی و کارایی کاهش باعث تنهاعوامل، نه

 را خود وریبهره نتواند اگر سازمانی که است این مهم نکته شود.می انسانی نیروی در نارضایتی ایجاد و

نماید.  عمل موفق افراد و هاسازمان به دیگر خدمات ارائه در نیست قادر دهد، افزایش پیوسته به طور

که مشخص است اساس موفقیت سازمانی در نیروی انسانی فعال و چنانآن (.13۷: 139۸فرهادی و لطفی جلال آبادی،)

دهد و به عمل گرایی است که وظیفه نقشی و الگویی خویش را به بهترین شکل ممکن انجام میتوانمند و وظیفه

های ا بتوانند زمینهاند توری کارکنان متمرکز شدهها بر اثربخشی و بهرهبسیاری از سازمان(. Phillips, 2016رساند. )می

 سازمانی وریبهره بایستی ابتدا سازمانی توسعه (. جهتSingh & Singh, 2019تحول و توسعه سازمانی را فراهم نمایند )

وری، بهره ارتقای  .یابد می تحقق انسانی نیروی وریبهره ارتقای راستای در سازمانی وریبهره یابد، ارتقای ارتقا

المللی و رشد را گسترش داده و همکاری اجتماعی خود را بهبود های بینسازد که رقابتها را قادر میمؤسسات و سازمان

دهد و این به آن معناست که نهایتاً منجر به دهد که یک سازمان منابع خود را هدر میوری پایین نشان میببخشد. بهره

بررسی آمار یابد. های تجاری آن کاهش میموجب آن مقیاس فعالیتمللی خواهد شد و بهالهای بینرفتن رقابتازدست

ها در های جهانی که برخی از آنوری و سازمانهای مختلف مانند بانک مرکزی، سازمان ملی بهرهو اطلاعات سازمان

های مختلف ر نیست.  شاخصوری در ایران از شرایط خوبی برخورداذیل آمده، بیانگر این است که مدیریت بهره

های وری سرمایه که به طور منظم توسط سازمانوری منابع انسانی و بهرهوری کل عوامل تولید، بهره وری مانند بهرهبهره

وری کل دهد و معمولاً کاهشی و یا ثابت بوده است: شاخص بهرهگردد روند مثبتی را نشان نمیمذکور محاسبه می

کشور  2۷وری نیروی کار در میان یافته است و ایران ازلحاظ بهرهروند بلندمدت کاهشر یکعوامل اقتصاد ایران د

وری به شمار را دارد که نشانگر جایگاه نامناسب ایران در زمینه رشد بهره 21وری سرمایه رتبه و برای بهره 12منطقه، رتبه 



انسانی در بانک مسکنوری پایداربه منظور ارتقای مدیریت راهبردی نیروی تبیین مدل سنجش بهره                                         شاکروهمکاران  

% و  2،5وری کل عوامل تولید در بخش صنعت بهره 9۷و  9۶های ( طی سال1392وری ایران رود. )انجمن ملی بهرهمی

های به اینکه رسالت اصلی بانکباتوجه (.139۸وری ایران % کاهش داشته است )سازمان ملی بهره 2،4در کل اقتصاد 

مداری و افزایش وفاداری و رضایت مشتریان هست و همه این موارد در گرو ارتقای  دولتی از جمله بانک مسکن  مشتری

ها و وری، ارائه خدمات نوین بانکی و بانکداری الکترونیکی و سهولت در دریافت تسهیلات  مسکن و سایر وامبهره

ها جهت ارائه خدمات مطلوب به مشتریان نیازمند منابع گذاری است و بانکتسهیلات بانکی، نرخ سود مطلوب سپرده

این پژوهش محقق در صدد است مدلی را طراحی کند که  های مشتریان هستند. درمالی قدرتمند جهت تأمین خواسته

وری، ارائه خدمات نوین و پیشرفته به مشتریان و تأمین نیازها دهد بقا  و تعادل بانک مسکن در گرو ارتقای بهرهنشان می

بر  باشد.اصولی میهای مداری، رعایت استانداردها، معیارها و برنامههای مشتریان و متقاضیان وام بانکی، مشتریو خواسته

برای وری پایدار سنجش بهره ی را می تون جهت مدلچه در این پژوهش، اساس آنچه که بیان شد و اهمیت موضوع، 

 باید طراحی نمود؟مدیریت راهبردی نیروی انسانی در بانک مسکن کل کشور ارتقای 
 

 وپیشینه پژوهش مبانی نظری
 انسانی نیروی وریبهره

انسانی عبارت است از استفاده بهینه از نیروی انسانی در جهت پیشبرد اهداف سازمان و هرهوری نیروی ب

 از استفاده رساندن حداکثر به عبارتی به یا و ن و حتی بازنشستگانلاسا چگونگی استفاده کردن از جوانان ، میان

 تعاریف. کنندگانمصرف و مدیران کارکنان، رضایت و هاهزینه کاهش منظوربه علمی طریق به تمهیدات و انسانی منابع

 و زمان کمترین با سازمان اهداف تحقق منظوربه انسانی نیروی از مناسب استفاده حداکثر را انسانی نیروی وریبهره دیگر،

 (139۸:19۸ خاکی، و شهربابک مردانی) اندبرشمرده هزینه حداقل

 مدیریت راهبردی 

 .کندمی را تعیین شرکت یک بلندمدت عملکرد که است مدیریتی اقدامات و هاتصمیم مدیریت راهبردی مجموعه

 ریزیبرنامه( راهبرد تدوین )محیط خارجی هم و داخلی محیط هم( محیطی بررسی :از است عبارت راهبردی مدیریت

 و هافرصت ارزیابی و نظارت بر راهبردی مدیریت بنابراین، کنترل؛ و ارزیابی و راهبرد اجرای )راهبردی یا بلندمدت

 :شامل راهبردی مدیریت طورکلی؛به دارد؛ تأکید شرکت، یک ضعف قوّت نقاط به توجهّ سایه در خارجی تهدیدهای

به سازمان این  یمدیریت راهبرد(. 1390پورصادق و یزدانی،) است راهبردی هایریزیکنترل برنامه و اجرا ریزی،برنامه

انفعـالی عمـل  صورتبهبه آینده خـود  دادنشکل یخلاق و نوآور عمل کند و برا یکه به شیوها دهدمیامکان را 

درآیـد کـه  ایگونهبه هایشفعالیتابتکار عمل باشد و  یکه سازمان دارا شودمینکنـد. ایـن شـیوه مـدیریت باعـث 

سرنوشـت خـود را رقـم بزند و آینده را  هگونبدین، واکنش نشان دهد( و هاکنشنماید )نه اینکه تنها در برابر  نفوذاعمال

 (. 15:1395 ،پور و همکارانحاجی) تحت کنترل درآورد
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 مدیریت راهبردی منابع انسانی  

 که هاییفعالیت و شدهریزیبرنامه انسانی منابع استقرار  الگوی "عنوانبه را انسانی منابع راهبردی مدیریت ( 1992) 1رایت

 (139۶باباشاهی و همکاران،) کنندمی تعریف "دست یابد اهدافش به تا سازدمی قادر را سازمان

 منابع استراتژیک اهیتم بر که است استوار انسانی منابع مدیریت مهم نقش بر انسانی، منابع استراتژیک مدیریت مفهوم 

 نسانیا منابع مدیریت در اهبردیر رویکرد. کندمی تأکید سازمان راهبرد با انسانی منابع راهبرد شدن یکپارچه بر و انسانی

 ار مناسب واکنش ناپایدار محیط در هاآن به اتکا با بتواند سازمان که است نوین هاییروش و فنون کارگیریبه مفهوم به

 (. 139۸ نصر، خلیلی و )قیصری. گیرد کار به رقابتی مزیت کسب جهت در را انسانی منابع و داده نشان

 

 پیشینه پژوهش

 بر خدمات جبران هایمؤلفه اولویت بندی و ( در پژوهشی با عنوان شناسایی1400) قربانی اورنجی و همکاران

 پرورش) فازی  ابعاد  مدیریتی دلفی شرو از استفاده با دولتی جامع هایعلمی دانشگاههیئت اعضای وریبهره

 هایبرنامه گیری،تصمیم در مشارکت امکان عملکرد، با متناسب بازخورد های،حرف توسعه و استعدادها

 اخت،ساختار پرد و سطح مزایا، و حقوق پرداخت) سرپرستی( ،سازمانی و کیفیت مدیریت مدیران، حمایتی

( کاری محیط شرایط مشی سازمانی،خط شغلی، امنیت ارتقا، تجهیزات، و لوازم رفاهی، خدمات و امکانات

 و رکا بین مناسب تعادل و سازگاری محیط کار، در اجتماعی انسجام علمی، اجتماع تعاملات) اجتماعی

و ( دانشجو وعن و تعداد کار، محیط در ایاخلاق حرفه رعایت و احترام کار، فضای فردی، هایجنبه سایر

 باورها، و انتظارات ها،فعالیت تنوع و چالش آزادی علمی، شغلی، استقلال شغلی، هایویژگی) شناختیروان

وری کارکنان مؤثر های جبران خدمات که بر بهرهعنوان مؤلفهکار( را به محیط در قدرت داشتن مدیریت، با رابطه

 .است عنوان کردند

یه یانجی سرماموری منابع انسانی با تأکید بر نقش ( پژوهشی با عنوان تأثیر رهبری ناب بر بهره1400حکاک و همکاران )

آباد انجام دادند. آنها در پژوهش خود عواملی همچون انگیزه، عوامل بنیان شهرستان خرمهای دانشاجتماعی در شرکت

. نتایج وری منابع انسانی در نظر گرفتندهای بهرهصعنوان شاخمحیطی، توانایی کارکنان، بازخورد  و حمایت سازمانی به

وری منابع انسانی و بهره درصد رهبری ناب  تأثیر مثبت و معناداری بر سرمایه اجتماعی 95نشان داد که در سطح اطمینان 

میانجی  یق متغیردهد که رهبری ناب از طرعلاوه تحلیل مسیر غیرمستقیم نشان میبنیان دارد. بههای دانشدر شرکت

 أثیر مثبت و معناداری دارد.وری منابع انسانی تسرمایه اجتماعی بر بهره

 وریبهره بر سازمانی فرهنگ و اطلاعات فناوری تأثیر تحلیل( پژوهشی با عنوان 1399اکبری، نظری و مهدیخانی )

 دارمعنی و مستقیم ،قوی تأثیر سازمانی فرهنگ بر اطلاعات فناوری که داد نشانانجام دادند. نیروی انسانی 

                                                           
1 -Wright 



انسانی در بانک مسکندیریت راهبردی نیروی موری پایداربه منظور ارتقای تبیین مدل سنجش بهره                                         شاکروهمکاران  

فناوری  چنین هم و دارد دارمعنی و مستقیم قوی، تأثیر انسانی نیروی وریبهره بر سازمانی فرهنگ دارد،

 فرهنگ سازمانی دارد، دارمعنی و غیرمستقیم مستقیم، ضعیف، تأثیر انسانی نیروی وریبهره بر اطلاعات

 دیگر ازطرفی . کندمی ایفا انسانی نیروی وریبهره بر اطلاعات فناوری تأثیرگذاری در میانجیگری نقش

 نیروی وریبر بهره سازمانی فرهنگ که مثبتی اثر کنندهتعدیل متغیر عنوانبه تواندمی اطلاعات فناوری

 .دهد ارتقا را دارد انسانی

 از یکی در انسانی نیروی وریبهره ارتقای الگوی ارائه( در پژوهشی با عنوان 139۸فرهادی و لطفی جلال آبادی )

 اساس بروری نیروی انسانی مؤثر دانستند و عوامل فردی، سازمانی و مدیریتی را در ارتقای بهره دفاعی کشور هاییگان

 عوامل عنوانبه ترتیب اولویت به فردی عوامل و سازمانی عوامل مدیریتی، عوامل تحقیق آنان، هاییافته

 باشند.ان دفاعی کشور میدر یگ  انسانی نیروی وریبهره بر مؤثر

 تهران شهرداری کارکنان وریبهره بهبود اصلی عوامل الگوی عنوان با پژوهشی( 139۸) همکاران و رحمانی

 عوامل که داد نشان هاداده تحلیل از حاصل نتایج. دادند انجام(  زیستمحیط و شهری خدمات معاونت: موردمطالعه)

 فناورانه عوامل و فرهنگی عوامل سازمانی، عوامل مدیریتی، عوامل فردی، عوامل اصلی دسته 5 قالب در وریبهره بر مؤثر

 سازمان این در انسانی منابع وریبهره ارتقای موجب تواندمی عوامل این موجود وضعیت بهسازی. شوندمی بندیطبقه

 . شود

 با مسلح های نیروهایدانشگاه کارکنان وریبهره الگوی ( در پژوهشی با عنوان ارائه139۸) مردانی شهربابک و خاکی

 شناخت مدیریت، سازمانی، حمایت انگیزش، دانش، و ارتباطات عوامل توانایی و اطلاعات فناوری نقش بر تأکید

 .وری منابع انسانی ذکر کردندهای مؤثر بر بهرهعنوان مؤلفهرا به ارزشیابی و آموزش رضایت شغلی، کاری، محیط شغل،

کارکنان با استفاده از  وریبهره ارتقاعوامل مؤثر بر  بندی( در پژوهشی با عنوان اولویت139۷ور )پجودکی و حسن

عامل و معیار اصلی )سبک مدیریت،  5( مطالعه موردی: سازمان ملی استاندارد ایران) :(ANPتکنیک فرایند تحلیل شبکه )

عامل اصلی در افزایش  ترینمهم عنوانبه( کارفردی، عوامل شغلی، ویژگی سازمان و عوامل رفاهی  هایویژگی

 شناختند.کارکنان سازمان ملی استاندارد ایران  وریبهره

 یک در وری کارکنانبهره بر مؤثر هایمؤلفه ( در پژوهشی با عنوان   شناسایی139۶) جعفری و معمارزاده طهران

 محیطی و فکری( ذهنی رشد فردی، سلامت توانایی، )انگیزش، نظامی   عوامل فردی درمان و بهداشت سازمان

را در افزایش ( فرهنگ سازمانی ارزیابی، سازمانی، حمایت وضوح، محیط، مدیریت، سبک )آموزش، سازمانی

 .وری منابع انسانی مؤثر دانستندبهره

Van Tam et al. (2021 در پژوهشی با عنوان )ای بین وری نیروی کار ساختمانی: مقایسهبر بهره عوامل حیاتی مؤثر

گروه اصلی شامل نیروی  5وری نیروی کار ساختمانی را به عوامل حیاتی مؤثر  بر بهره درک مدیران پروژه و پیمانکاران.

ت وتحلیل نتایج نشان داد که تفاوبندی  کردند. تجزیهانسانی، مدیریت، شرایط کار، پروژه و عوامل خارجی گروه
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وری نیروی کار ساختمانی ترین عامل تأثیرگذار بر بهرهای بین دیدگاه مدیران پروژه و پیمانکاران درمورد مهمگسترده

 وجود دارد.

و  G5(، در پژوهشی به مطالعه تجربی اثربخشی مدیریت منابع انسانی تیم ارزشیابی براساس شبکه 2021) 1کیو و لی

پژوهش بیان شده است که مدیران اجرایی منابع انسانی به منظور آماده سازی منابع انسانی  اینترنت اشیا پرداخته اند. در این

از یک آزمون مدل علی و سطح آماده سازی سرمایه انسانی هیات مدیره برای تصمیم گیری در مورد بهبود بهره وری 

( IoTو اینترنت اشیا ) 5Gمبتنی بر شبکه (  و HRFAاستفاده کرده اند. مدل برآورد شده توسط تحلیل عامل منابع انسانی )

می باشد.نتایج حاصل از پژوهش نشان می دهد که بین اینترنت  اشیا  و بهره وری منابع انسانی رابطه مستقیم و معناداری 

 وجود دارد. 

 کار نیروی وریبهره بر  مؤثر حیاتی عنوان عوامل پژوهشی با ( در2021) 2های و لی دین کویون تام، کوک تون، توان

 5به  ساختمانی را کار نیروی وریبهره بر  مؤثر حیاتی عوامل .پیمانکاران و پروژه مدیران درک بین ایمقایسه: ساختمانی

 نتایج وتحلیلتجزیه. کردند  بندیگروه خارجی عوامل و پروژه کار، شرایط مدیریت، انسانی، نیروی شامل اصلی گروه

 وریبهره بر تأثیرگذار عامل تریندرمورد مهم پیمانکاران و پروژه مدیران دیدگاه بین ایگسترده تفاوت که داد نشان

 .دارد ساختمانی وجود کار نیروی

Abramova & Grishchenko (2020در پژوهشی با عنوان فناوری ) و کار نیروی وریبهره ارتباطات، و اطلاعات 

ند که ن بیان کردوری کارکنان پرداختند. آنافناوری اطلاعات بر بهرهروسیه به بررسی تأثیر  در صنایع در پایداری: اشتغال

 یاحتمال بیکاری مورد در هایینگرانی کار، نیروی وریبهره رشد بر ارتباطات و اطلاعات فناوری مثبت تأثیر با همراه

 سهمقای در اشتغال و رکا نیروی وریبهره ارتباطات، و اطلاعات فناوری بین رابطه وتحلیلتجزیه .دارد وجود صنعتی

 فناوری توجهقابل گسترش رغمعلی .دهدمی نشان را خاص صنایع به بسته ناهمگن تأثیرات روسیه، در بخشیبین

 تدریجی اتتغییر با بیشتر کار اشتغال و دتولی بر آنها تأثیر که دهدمی نشان هایافته اخیر، هایسال در ارتباطات و اطلاعات

 . شودمی مشخص خاص صنایع در پایداری و

Karimi et al. (2020در پژوهشی با عنوان ارائه مدل برای افزایش بهره )هداف عمومیوری منابع انسانی برای بهبود ا 

را  ن بهزیستیسازما بهداشت سازمان بهزیستی عوامل مؤثر بر کارایی منابع انسانی برای بهبود اهداف عمومی بهداشت

 یزیکی،فگ سازمانی، ساختار سازمانی، سبک رهبری، عوامل انگیزشی، فضای شامل توانایی، درک نقش، فرهن

وری هرهبوری و کنترل عوامل مؤثر بر های بهرهتوانمندسازی، رقابت و خلاقیت عنوان کردند؛ بنابراین، با بهبود مؤلفه

 بد.توان انتظار داشت که سطح بهداشت کشور افزایش یامنابع انسانی در سازمان بهزیستی، می

Zondo (2020در پژوهشی با عنوان تأثیر ) در خودرو مونتاژ سازمان یک در کار نیروی وریبهره بر کارکنان مشارکت 

  مونتاژ سازمان یک در کار نیروی وریبهره بهبود توانایی کارکنان جنوبی به این نتیجه رسید که مشارکت آفریقای

                                                           
1 Qui and Li 
2 Van Tam, Quoc Toan, Tuan Hai & Le Dinh Quy 
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 کارکنان مشارکت اجرای از شینا کار نیروی وریبهره بر غیبت میزان حال،بااین. ندارد را جنوبی آفریقای در خودرو

 .گذاردمی تأثیر

(، در پژوهشی به ارزیابی و بررسی سیستماتیک مدیریت منابع انسانی سبز بر پایه پایداری اجتماعی 2020) 1امروتا و جتووا

پرداخته اند. در زمینه مدیریت سبز و پایداری در این حوزه به منظور افزایش بهره وری، تجزیه و تحلیل کیفی داده ها، 

منجر به در نظر گرفتن سه خوشه اطلاعاتی شامل شیوه های کدگذاری محتوا و تحلیل خوشه ای انجام شد که نتایج آن 

مدیریت منابع انسانی سبز، رفتار سبز کارکنان در محل و پایداری سازمانی شده است. همچنین تجزیه و تحلیل در این 

این رو حوزه نشان می دهد که پایداری اجتماعی کمترین زمینه را نسبت به ستون های اقتصادی و زیست محیطی دارد. از 

نویسندگان به طور مفهومی یک مدل نظری را بررسی کردند که نفش میانجی رفتار سبز کارکنان در محل را در رابطه 

 بین روش های مدیریت منابع انسانی سبز و پایداری اجتماعی با استفاده از رویکرد تئوری زمینه ای نشان می دهد. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدیریت راهبردی نیروی انسانی ارتقای منظوربهی پایدار وربهرهالگوی اولیه سنجش  .1نمودار 

 

 سوال های پژوهش

 اند؟هبردی نیروی انسانی در بانک مسکن  کداممدیریت راارتقای منظور وری پایدار بهترین معیارهای سنجش بهرهمهم

انک مسکن دی نیروی انسانی در بمدیریت راهبر ارتقایمنظور وری پایدار بهمعیارهای سنجش بهره( بندیاولویتبندی )رتبه

 چگونه است؟

 

 

 

                                                           
1 Amrutha, Geetha 

 عوامل مدیریتی
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 اثربخشی 

 

  فناوری  عوامل

فیزیکی و روانی محیطی  عوامل

   

انسانیعوامل   

اقتصادی و اجتماعی عوامل  

بهره وری پایدار به 

مدیریت  ارتقایمنظور 

 راهبردی نیروی انسانی
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 پژوهششناسیروش 

از حیث نتیجه در  ؛ لذاگرددتلفیقی استفاده می صورتبهی و درپیپ دو فازمی و در کیفی و کرد کروی در اجرای این تحقیق از دو 

ارتقای مدیریت  منظوربهی پایدار وربهرهالگوی سنجش تبیین ی است؛ چرا که به اتوسعهساختن مدل(، یک تحقیق ) فاز اول

منجر شده و در فاز دوم یک تحقیق کاربردی است؛ چرا که درصدد آزمون مدل و استفاده از  مدیریت راهبردی نیروی انسانی

طراحی ) فاز اولاست. تحقیق حاضر از حیث هدف، در  موردمطالعهی در سازمان ریگبهرهی و ریکارگبهبرای  آمدهدستبهنتایج 

 از دقیق بسیار و توصیفی مشروح که آزمون مدل( یک تحقیق توصیفی است. چرا) مدل( یک تحقیق اکتشافی و در فاز دوم

نوع  از پژوهشاین همانگونه که بیان شد، کننده، بنیادی است. . این پژوهش از نظر مخاطب استفادهشودیم ارائه کنونی وضعیت

است چون برای آشنایی و آموختن دیدگاه خبرگان و کسب اطلاعات لازم در خصوص الگوی سنجش کیفی ؛ باشدیم ختهیآم

 نیدراشود. ساختاریافته استفاده شده است و کمیّ است زیرا الگوی مذکور آزمایش میبهره وری پایدار از مصاحبه عمیق و نیمه

ی هادادهاز ،اعتبارمدلی ابیارزی وبرا دوم دودرمرحلهباشنیمی فیک هاازنوعداده ،مدل ساختی وبرا نخست درمرحله پژوهش

است. خردمایه استفاده از این راهبرد به کاربری آن  "( تحلیل مضمون )تم"راهبرد پژوهشی مورداستفاده  .شده است استفادهی کم

 گردد.باز می

نفر که بعضاً  ۷نظران )مدیران خبره  بانک مسکن به تعداد خبرگان و صاحب از نفر 14شامل جامعه آماری پژوهش در بخش کیفی 

علمی دانشگاه در رشته مدیریت بازرگانی، مدیریت گیری  برخوردارند، همچنین اساتید عضو هیئتاز سوابق اجرایی و تصمیم

، هامؤلفهو  هاشاخصکه در راستای    باشندیم (نفر ۷دولتی و مدیریت مالی و بانکداری که سابقه همکاری با بانک دارند به تعداد 

در بخش کمی پژوهش نیز جامعه  .دقیقه با آنان صورت گرفت 430ساختاریافته در حدود هایی رودررو، عمیق و نیمهمصاحبه

از جوامع گیری استفاده از فرمول نمونه نفر از مدیران و کارشناسان بانک مسکن کل کشور است که با 1244آماری شامل تعداد  

صورت  در بخش کیفی به گیریروش نمونه .اندعنوان نمونه آماری  انتخاب شدهنفر به 294تعداد  (محدود )فرمول کوکران

 .بخش کمی تصادفی ساده است یری درگنمونهش رواست  و  )قضاوتی(هدفمند

به اینکه باتوجه .استفاده شده است نامهپرسشساختاریافته و یمهنی، مصاحبه اکتابخانهاز روش  هادادهگردآوری  منظوربهدر این پژوهش 

 باشد، لذا در مراحل مختلف از ابزارهای مختلف استفاده شده است.پژوهش حاضر از نوع پژوهش ترکیبی )آمیخته( می

 مصاحبه که داد ادامه حدی تا را خود پرسش و مصاحبه پژوهشگر که صورت بدین بود؛ نظری اشباع اصل اساس بر کیفی بخش در

انتخاب خبرگان، داشتن سابقه کار حداقل  برای قضاوت نکنند. ملاک اضافه قبلی شاخصهای به را جدیدی شاخص جدید، های شونده

سال در کمیته بهره وری بانک مسکن برای مدیران خبره وبرای اعضای هیئت علمی حداقل رتبه استادیاری به عنوان مدرس و یا  15

نفر از خبرگان انتخاب شدند و سپس از این افراد خواسته شد که افراد دیگری را  ۶در روش نمونه گیری پژوهش، ابتدا  مشاور بود.

نفر به عنوان گروه  4نفر به عنوان گروه دوم و  4براساس معیارهای ذکر شده، معرفی کنند. از میان افراد معرفی شده از سوی گروه اول، 

 نفر رسید. 14شدند که در مجموع تعداد خبرگان به  سوم واجد شرایط تشخیص داده

روش تحلیل مضمون به بررسی و تحلیل  . ازآنجاکهاست کدگذاری ر فرایندب مبتنی مضمون تحلیل روشر د عاتلااطوتحلیل تجزیه

 با محققواقع ر. دشودمیانجام  متن ازبرداشت  هایچرخه قالب در ،عاتلااطآوری جمع، نحوه پردازدمی شدهآوریجمعمتن 
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جزئی که ناسازگار و متناقض  یافته وبرگشت،رفت ر هرد. برسد متن از بهتریک در به متن، درون برگشتی و رفتهای رمسی کردنطی

شود که  ایجاد متن از قبولیدرک قابل  که یابدمی ادامه جایی تا مسیر این شوند.می گذاشته کنار هستند، قبلی ترمحکمهای با سایر یافته

  (.1390،1۷0, همکاران و جعفریعابدی )درونی را دارد  تناقض کمترین

عوامل اقتصادی و اجتماعی   ،فیزیکی و روانی محیطی ،فناوری ،سازمانی ،بعد از مصاحبه و انجام کدگذاری عوامل انسانی، مدیریتی

ی وربهرهی سنجش هامؤلفه عنوانبهی اثربخشکارایی و  و دو عاملی نیروی انسانی شناخته شدند وربهرهبر  مؤثری هامؤلفه عنوانبه

ی اصلی شناسایی شده شامل هامؤلفهتحلیل مضمون،  در بخش تر بودند.مهمنیروی انسانی شناخته شدند که  از نظر خبرگان از همه 

 جی و کدگذاری شده بخش کیفیی استخراهاشاخصبخش کمی بر اساس  نامهپرسش سؤالات .بودند هاشاخصی فرعی و هامؤلفه

 .یان مدیران و کارشناسان بانک مسکن کل کشور توزیع گردیده استو ممصاحبه و تحلیل مضمون( مطرح شده )

سه سویه سازی( مورداستفاده قرارگرفته شده ) سازیمصاحبه( روش مثلثی حصول اطمینان از روایی بخش کیفی پژوهش )برا

 محقق ساخته با سؤالات بسته پاسخ( از روایی محتوایی نامهکمی پژوهش )پرسشمنظور تعیین روایی بخش به .است

روش کیفی محقق تلاش کرد پس از تدوین  جهت بررسی روایی محتوایی با .روش کیفی و کمی( استفاده شده است)

حوزه در میان نظران نامه آن را با اساتید راهنما و مشاور و تنی چند از اساتید مدیریت، متخصصان و صاحبپرسش

نامه و اعمال اصلاحات در آن، روایی محتوایی )به روش گذاشته و پس از بازخورد و اعمال نظرات آنان در پرسش

و  (CVR)ضریب نسبی روایی محتوا  بررسی روایی محتوایی با روش کمی دو منظورنامه تأیید گردید. بهکیفی( پرسش

به دست آمد  99/0تر از سؤال بزرگ ۶2برای  CVRمقدار  . رفته استقرار گ مورداستفاده (CVI)روایی محتوا  شاخص

ها بود که این تعداد از پرسش ۷9/0تر از سؤال بزرگ ۶2برای  CVIمقدار ها پذیرفته شد. که این تعداد از پرسش

  نامه تأیید گردید.پذیرفته شد و روایی محتوایی پرسش

دو  ینب یدو کدگذار )توافق درون موضوع ینب یپژوهش )مصاحبه( از روش همبستگ یفیبخش ک یاییاز پا یناناطم یبرا

 برابر فوق دستور از استفاده با تحقیق، این در گرفتهانجام هایمصاحبه برای کدگذاران بین پایایی کدگذار( استفاده شده است.

 ادعا توانمی و است تأیید مورد هاکدگذاری تماداع قابلیت است، درصد ۶0 از بیشتر پایایی، میزان این چون. است درصد ۷5/2

نامه از روش آلفای کرونباخ ونرم افزار منظور اطمینان از پایایی پرسشبه .است مناسب کنونی هایمصاحبه تحلیل میزان که کرد

spss23  است.استفاده گردیده  

روش تحلیل مضمون به  ازآنجاکهاست.  کدگذاری ر فرایندب مبتنی مضمون تحلیل روشر د عاتلااطوتحلیل تجزیه

انجام  متن ازبرداشت  هایچرخه قالب در ،عاتلااطآوری جمع، نحوه پردازدمی شدهآوریجمعبررسی و تحلیل متن 

 های آماری زیر استفاده شد: از روشدر بخش کمی،  هابرای تحلیل داده. شودمی

های آمار توصیفی یت شناسی پرسشنامه های تحقیق با استفاده از روشآمار توصیفی: برای تحلیل سوالات جمع-الف

 های نمونه آماری به صورت توصیفی و با استفاده از جداول ارائه شود.سعی شده است تا ویژگی
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آزمون همبستگی،  ، 1اسمیرنوف -های تحقیق از آزمون کولموگروف آمار استنباطی: برای بررسی توزیع داده -ب

ها استفاده شده است که جهت این آزمون 3سازی معادلات ساختاریو بارتلت، تحلیل عاملی و مدل 2م اواآزمون  کی

 است. قرار گرفته  مورد استفاده  PLSو  spss 423افزارنرم

 پژوهش یافته های

 گردد:ها به شرح زیر ارائه میتحلیل توصیفی داده

 تحصیلات: توزیع فراوانی اعضای نمونه برحسب 1جدول 

 درصد فراوانی متغیر

 تحصیلات

 23,۸ ۷0 کارشناسی

 5۸,۸ 1۷3 کارشناسی ارشد

 1۷,3 51 دکتری

 100 294 جمع

 

 1۷٫3رشد و درصد کارشناسی ا 5۸٫۸درصد از اعضای نمونه کارشناسی،  23٫۸گردد که مدرک تحصیلی ملاحظه می

 باشد.درصد نیز دکتری هستند که بیشترین فراوانی مربوط به کارشناسی ارشد می

 : توزیع فراوانی اعضای نمونه برحسب سابقه کار۲جدول 

 درصد فراوانی متغیر

 سابقه کار

 9,9 29 سال 10تا  1

 45,2 133 سال 20تا 11

 44,9 132 سال 21بیش از 

 100 294 جمع

 ۴۴٫۹سال و  ۲۰تا  ۱۱ین بدرصد  ۴۵٫۲سال سابقه کاری دارند،  ۱۰تا  ۱درصد از اعضای نمونه بین  ۹٫۹گردد که ملاحظه می
 باشد.سال می ۲۰تا  ۱۱سال سابقه کاری دارند که بیشترین فراوانی مربوط به گروه  ۲۰درصد بیش از 

 های کیفی پژوهشتحلیل داده

وری پایدار در مدیریت راهبردی نیروی انسانی از طریق سنجش بهرهتبیین مدل ارتقای  پژوهش نیا هدف نکهیا بهباتوجه

. گرددی طراح (مضمونتم ) لیتحل بری مبتناین الگو  تا گرددیم تلاش بخش نیا در لذا .باشدیم بانک مسکن

 اشاره شواهد و قیمصاد سپس. دیگرد انجام افتهیساختارمهینو  قیعم مصاحبهموضوع پژوهش  خبرگان با اساسنیبرا

 هیدر کل شده شواهد اشاره و قیمصادی فراوان زانیم . در ادامهدندیگردی کدگذار ویی شناسا هامصاحبه در شده

                                                           
1 -T tset  
2 -KMO 

3-SEM  

4-Spss  
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 نیلذا ا شودیم را شاملی ادیتعداد ز شده شواهد اشاره و قیمصاد نیا نکهیا به. باتوجهی شده استها بررسمصاحبه

ی با عبارت میمفاه نیا. شدندی بنددسته، مفهوم بودن کینزد ویی همسو زانیو می کارشناس لیتحل بر اساس قیمصاد

 نیمضام ای هامؤلفه نیای بعد مرحله در. هستند هامؤلفه ای دهندهسازمان نیمضام انگریب شدند کهی گذارنام تریکل

  .دندیگردی بنددسته، مفهوم بودن کیو نزدیی همسو زانیم وی کارشناس لیتحل بر اساس زین دهندهسازمان

 استخراج نحوه درادامه .باشندیمی پایدار وربهرهشناسایی  نیمضام شبکه در محورها ای ریفراگ نیمضام انگریب میمفاه نیا

 .است شده هیاراپایه  نیمضامی وکدگذار

: کدگذاری و استخراج مضامین پایه از متن مصاحبه3جدول   

 ها(مصاحبه )نشانهمتن  مضمون پایه )مفهوم( دهنده )مقوله(مضمون سازمان

 4-1 فردی هایویژگی

 P1, P2, P14 نگرش مثبت نسبت به کار وشغل درسازمان

 P2, P14 اجتماعی انضباطوجدان کاری و 

 P5, P8, P13 یجسمان و یروان سلامت از یبرخوردار

 P2,p5,p13 پذیریمسئولیت

 ۸-5 فردی هایقابلیت

 P1, p6, p7 شغلی تخصص وتجربه  ،دانش

 P6, P13, P12, P14 گروهی کار و یهمکار روحیه داشتن

 P1, P6, P13 پذیریرقابتروحیه 

 P7, P9, P13, P14 خلاقیت و نوآوری

 11-9 شغلیعوامل 

 

 

 

 P3, P4, p12 شغل بودن یچالش

 P1, P3, P6, P12 شاغل از نظر علایق و مهارت با شغل تناسب و انطباق

 P4,p11 یشغل تیامن احساس

 15-12 مدیریتیکارکردهای 

 P9,p10, p14 گذاریهدفو  ریزیبرنامه

 P4, p10,p11, p12 سازماندهی کارا

 P9,p14 کنترل و نظارت

 P12,p14 آموزش و توسعه کارکنان

 

 19-1۶ مدیریتی هایشایستگی

 P3, P7,p9,p13 مؤثرارتباطات 

 P8,p14 مؤثررهبری 

 P7,p8,p9,P13 شناختیتوانمندسازی روان

 P3,p9, P12 تفویض اختیار مؤثر

 24-20سبک مدیریت 
 P5,p10 یتکمشار تیریمد

 P6, P13,p14 نانکارکدر  یوفادار و تعهد ت  حسیتقو
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 P5, p6,p10,p13 درسازمان یارکهم و تیمیصم جاد  جویا

 P10,p13 حمایت گری )حمایت از کارکنان(

 P6, P13 کارکنانارائه بازخورد عملکرد سریع به 

حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات 

25-2۷ 

 P1, P5, P12, P14 غیرنقدیپرداخت پاداش نقدی و 

 P3, P10, P14 اعطای مزایا و امکانات رفاهی

 P3,p12 عملکرد وشایستگی  اساس  پرداخت بر

 30-2۸ سازمانی هایویژگی

 P4, p13,p12 انعطاف سازمانی

 P1, P2, P14 فردی و سازمانیهمسویی منافع 

 P2, P14 عدالت سازمانی

 33-31 سازمانیفرهنگ 

 ایجاد شرایط مناسب برای رشد و ارتقای شغلی
P1, P2, P4, P11, P12, 

P14 

 P3, P10, P11 پایبندی به قوانین و مقررات

 P4, P6, P7 یادگیرندگی

 3۶-34 سازمانی ساختار

 P1,p8, p12, P14 شغلیتعریف و تعیین دقیق شرح وظایف 

 P1, P9 انجام کار هایروشو مستند نمودن  سازیشفاف

اس بر اسمختلف  هایبخشتوزیع مناسب و منطقی نیروی انسانی در 

 یچارت سازمان

P11, P13 

 39-3۷ فناوریزیرساخت 

 P5, P7, P10,p13 هافناوری و یفن زاتیتجه از حیاستفاده صح دانش فنی

 P8, P9, P14 توسعه و قیتحق

 P7,p8 ,p14 بهسازی فرایندها وکردن فناوری  روزبه

 42-40کاربرد فناوری 

 P4, P12, P14 بانک اطلاعاتی

 P8, P14 مهارت فناورانه

 P8,p12 شفافیت اطلاعاتی

 45-43شرایط فیزیکی 

 P2, P10,p12 مناسب یارک لیوسا و ابزار

 هایشبخ طراحی درحداقل استاندارهای فیزیکی لازم  آوردنفراهم

 مختلف

P2, P5, P6, P11, P13 

 آلاتماشینسیستم تعمیرات و نگهداری تجهیزات و 
P1,P5, P10 

 4۷-4۶ روانیشرایط 

 P2, P9, P13 ارک طیمح بودن جذاب و شادابی و جالب ،تمیزی

 P2, P9, P13, P14 رعایت اصول ایمنی و بهداشت در محیط کار

 P5, P9 , P13 گرما و سروصدا نظر از ارک طیمح بودن مناسب
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« ریفراگ نیمضام» ،ادبیات تحقیق و مطالعه شدهی بررسی هادر استاندارد شده ارائهی و محوری اصل میمفاه با درنظرگرفتن

 .دیگرد استخراج
  دهنده مرتبط با مضامین فراگیر: مضامین سازمان۴جدول  

 دهنده )مقوله(مضمون سازمان مضمون فراگیر )ابعاد(

 

 عوامل انسانی

 

 های فردییژگیو

 های فردییتقابل

 عوامل شغلی

 عوامل مدیریتی

 کارکردهای مدیریتی

 های مدیریتییستگیشا

 مدیریتیسبک 

 عوامل سازمانی

 حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات

 های سازمانییژگیو

 فرهنگ سازمانی

 یساختار سازمان

 عوامل فناوری
 زیرساخت فناوری

 کاربرد فناوری

 

 49-4۸وضعیت اقتصادی جامعه 
 P2,p3,p11,p14 تورم

 P8,p13 زندگی سطح با حقوق افزایش بودن متناسب

 51- 50امنیت و تأمین اجتماعی  
 P1,p6,p11 و حمایتی اییمهب یهاگسترش پوشش

 P3,P13 بهداشتی جامعه و فرهنگی سطح افزایش

 54-52نحوه انجام  وظایف 

 P1, P9, P12 سرعت اجرای وظایف و کارها

 P1, P3, P9, P13 خدمت ارائهجهت  هاروشتنوع 

 P1, P9, P10, P14 و برخورد مناسب خوش رفتار

 5۶-55نحوه استفاده  از تجهیزات  
 P1, P13, P14 استفاده بهینه از تجهیزات در دسترس

 P5, p13 استفاده بهینه از لوازم مصرفی اجرای وظایف و کارها

 خدمات ارائه شده کارکنان گیریاندازه

 5۷-59 

 P2, p5,p12 اجرای صحیح و بدون اشتباه وظایف و کارها

 P3, p6, p11 تلاش در جهت برآورده کردن نیاز مشتریان

 P1, p5, p6, p13 خوب باکیفیت کارها تحویل

 ادراک و رضایت مشتریان گیریاندازه

 ۶0-۶2 

 P6, P13 رضایت مشتریان  از عملکرد کارمند

 P9, P10, P12 مشتریان اعتماد میزان

 P1, P5, P6, P13 جوابگویی به شکایات مشتریان
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 دهنده )مقوله(مضمون سازمان مضمون فراگیر )ابعاد(

 عوامل فیزیکی و روانی محیطی
 شرایط فیزیکی

 شرایط روانی

 عوامل اقتصادی و اجتماعی
 وضعیت اقتصادی  جامعه

 امنیت و تأمین اجتماعی

 کارایی
 نحوه انجام وظایف

 استفاده از تجهیزات

 اثربخشی
 ی کارکنانشدهارائهیری خدمات گاندازه

 یری ادراک و رضایت مشتریانگاندازه

سنجش  نیمضام عنوانبه ریز موارد ،شوندگانو مصاحبه پژوهشگر نظرات و بر اساسپیشینه پژوهش  مشترک بر نقاطی مبتن

ئه دار زیر ارادر قالب نمو کهند مدیریت راهبردی نیروی انسانی در بانک مسکن مشخص شد ارتقای  منظوربهی پایدار وربهره

  .آمده است5اسمیرنوف برای هرکدام از متغیرهای تحقیق در جدول  –نتیجه آزمون کولموگروف شده است.

 تحقیقاسمیرنوف متغیرهای  -: آزمون کولموگروف 5جدول 

 
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

گیریم باشد لذا نتیجه میمی 0٫05تر از مقدار خطا داری همه متغیرها کوچکبه جدول بالا، چون مقدار سطح معنیباتوجه

افزار های ناپارامتریک و نرمهای تحقیق از آزمونبرای آزمون فرضیهباشد؛ بنابراین که توزیع این متغیرها غیرنرمال می

در  1تا  0که مقدار آن همواره بین  (KMO)گیری از آزمون برای بررسی کفایت نمونهاستفاده شد. 1اسمارت پی ال اس

 آزمون بارتلت استفاده شده است.  ، ونوسان است

 و بارتلت KMO: خروجی آزمون 6جدول 

                                                           
1 -Smart Pls 

انحراف  میانگین متغیر

 معیار

Sig )سطح  

داری(معنی  

α )مقدار خطا(   نتیجه  آزمون 

0/ 05 0,000 0,21 4,۶2 عوامل انسانی    غیر نرمال 

0/ 05 0,000 0,33 4,35 عوامل مدیریتی  غیر نرمال 

0/ 05 0,000 0,3۷ 4,40 عوامل سازمانی  غیر نرمال 

0/ 05 0,000 0,42 4,43 عوامل فناوری  غیرنرمال 

0/ 05 0,000 0,45 4,۶۶ عوامل فیزیکی  غیر نرمال 

0/ 05 0,000 0,42 4,5۶ عوامل اقتصادی   غیر نرمال 

0/ 05 0,000 0,41 4,45 کارایی  غیر نرمال 

0/ 05 0,000 0,4۷ 4,44 اثربخشی  غیر نرمال 

)سطح  Sig مقدار بارتلت (KMOمقدار ) 

 داری(معنی

 نتیجه  آزمون درجه آزادی

 تأیید 1۸91 0,000 ۸452,۷90 0,۸04 مقدار
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نیز در تحلیل عاملی   2( و همچنین آزمون معناداری کرویت نمونه بارتلتKMO) 1اندازه کفایت نمونه ۶به جدول باتوجه

 باشد.ها برای انجام تحلیل عاملی میدهنده کفایت نمونهاست که نشان 0٫000و  0٫۸04به ترتیب برابر با  SPSSتوسط 

 گیری اندازه ایهمدل صحت از است لازم های تحقیق برای انجام تحلیل عاملی،بعد از اطمینان از کفایت داده  

 افزار نرم از استفاده با و ساختاری سازی معادلاتمدل توسط تحلیل این. شودکنیم. می حاصل متغیرهای تحقیق اطمینان

  .است شده انجام PLSآماری 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 گیری متغیرهادرباره ضرایب تخمین استاندارد مدل اندازه افزارنرمخروجی  :۲نمودار  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ی متغیرهاریگاندازهی مدل معناداردرباره ضرایب  افزارنرم: خروجی 3نمودار   

                                                           
1 -Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
2- Bartlett's Test of Sphericity Sig 
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اند آمده معنادار شدهدستو تمامی ضرایب بهباشد می 0٫5بالاتر از  ،بار عاملی همه سؤالات 3تا  2نمودار بهباتوجه

 لذا هیچ شاخصی از مدل حذف نشد.باشد می دار بودن همه بارهای عاملیدهنده معنیهستند( که نشان 1٫9۶تر از )بزرگ

ها مشخص داری مدلافزار اسمارت پی ال اس در حالت تخمین استاندارد و ضرایب معنینتایج خروجی نرم با نگاهی به

منظور توسعه و بهبود نقش و جایگاه مدیریت راهبردی وری پایدار بهشد که معیارهای شناسایی شده جهت سنجش بهره

، اثربخشی با ضریب ۸15/14و عدد معناداری  59۸/0نیروی انسانی در بانک مسکن شامل: کارایی با ضریب استاندارد 

، عوامل 495/۶و عدد معناداری  224/0،  عوامل انسانی با ضریب استاندارد ۷31/12و عدد معناداری  ۶45/0استاندارد 

و عدد معناداری  229/0، عوامل سازمانی با ضریب استاندارد 491/5و عدد معناداری  1۸۶/0مدیریتی با ضریب استاندارد 

و عوامل اقتصادی و اجتماعی  350/۶و عدد معناداری  150/0، عوامل فیزیکی و روانی محیط با ضریب استاندارد ۶۶3/۸

و  ۸15/14و عدد معناداری  59۸/0، کارایی با ضریب استاندارد 31۶/۸ناداری و عدد مع 239/0با ضریب استاندارد 

های دهد که مؤلفهتأیید شدند و این ضرایب نشان می ۷31/12و عدد معناداری  ۶45/0اثربخشی با ضریب استاندارد 

اند متغیر اصلی موردنظر را تبیین خوبی توانستهوری پایدار( دارند و بهشناسایی شده همبستگی بالایی با متغیر مربوطه )بهره

،  59۸/0بیشترین همبستگی را دارد و بعد از آن به ترتیب کارایی با ضریب  ۶45/0بین اثربخشی با ضریب درایننمایند. 

، عوامل فیزیکی و 1۸۶/0، عوامل مدیریتی با ضریب 224/0، عوامل انسانی با ضریب 229/0عوامل سازمانی با ضریب 

 قرار دارند. 090/0و عوامل فناوری با ضریب   150/0ریب روانی محیط با ض

اند. زیرا مقدار آزمون آمده معنادار شدهدستآمده نشان داد که تمامی ضرایب بهدستمعناداری ضرایب و پارامترهای به

 تر است. کوچک -1٫9۶تر و از عدد بزرگ 1٫9۶تک آنها از عدد معناداری تک

 های شناسایی شده همبستگی ها و شاخصدهد که ابعاد، مؤلفهآمده نشان میدستضرایب معنادار بهبررسی بارهای عاملی و 

معیاری کلاسیک  اند متغیر اصلی موردنظر را تبیین نمایند.خوبی توانستهوری پایدار( دارند و بهبالایی با متغیر مربوطه )بهره

 شود.یداری درونی )سازگاری درونی( محسوب میای مناسب برای ارزیابی پابرای سنجش پایایی و سنجه
 گیری تحقیقو مقادیر مربوط به مدل اندازهها : شاخص7جدول  

میانگین  متغیر

واریانس 

 استخراجی

 ضریب تعیین پایایی ترکیبی

(2R) 

 شاخص افزونگی پایایی اشتراکی آلفای کرونباخ

 - 0,54 0,۷1 - 0,۸2 0,54 عوامل اقتصادی

 - 0,52 0,۸۶ - 0,۸9 0,52 عوامل انسانی

 - 0,53 0,۸2 - 0,۸۷ 0,53 عوامل فناورانه

 - 0,۶1 0,۸4 - 0,۸۸ 0,۶1 عوامل فیزیکی

 - 0,51 0,۸۸ - 0,90 0,51 عوامل مدیریتی

 0,1۸1 0,54 0,۷4 0,41 0,۸2 0,54 اثربخشی

 - 0,59 0,90 - 0,92 0,59 عوامل سازمانی

 0,09 0,۶0 0,9۶ 0,9۷ 0,9۶ 0,۶0 پایدار وریبهره

 0,1۸ 0,52 0,۷۶ 0,35 0,۸4 0,52 کارایی
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قبول است. مقدار پایایی بیشتر بوده و بیانگر پایایی قابل ۷/0مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار ، ۷در جدول 

اضافه مقدار هایش بهشود که در صورت این کسر، واریانس بین یک سازه با شاخصترکیبی یک سازه از یک نسبت حاصل می

های مناسب برای مدل شود، نشان از پایداری درونی ۷/0برای هر سازه بالای  که مقدار آنآید. درصورتیگیری میخطای اندازه

سازی معادلات ساختاری معیار بهتری از آلفای کرونباخ به شمار ذکر است که معیار پایایی ترکیبی در مدلگیری دارد. شایاناندازه

 شود. گیری تأیید میهای اندازههستند، برازش مناسب مدل ۷/0مقدار تمامی متغیرهای بیش از  ،10به جدول باتوجهد. رومی

به کار برده می شود. با  PLSگیری در روش های اندازهمعیاری است که برای برازش مدل و روایی واگرا نیزیی همگرا روا

 CR > AVEبیشتر بوده، همچنین  5/0مقادیر تمامی میانگین واریانس استخراج شده از  نمودار تحلیل عاملی تاییدیتوجه 

در جدول زیر اعداد روی قطر اصلی جذر میانگین  مناسبی برخوردار است.گرایی باشد؛ لذا این پژوهش از روایی هممی

 توان گفت که روایی واگرایی در حد قابل قبولی قرار دارد.می ۸به جدول باشند. باتوجهواریانس استخراج شده می

 : بررسی روایی واگرا8جدول 

 ۹ ۸ ۷ ۶ ۵ ۳۴ ۲ ۱ متغیرردیف

         0٫73 عوامل اقتصادی ۱

        0٫72 0٫49 عوامل انسانی ۲

       0٫73 0٫48 0٫40 عوامل فناورانه ۳

      0٫78 0٫45 0٫55 0٫57 عوامل فیزیکی ۴

     0٫72 0٫65 0٫57 0٫71 0٫55 عوامل مدیریتی ۵

    0٫73 0٫39 0٫50 0٫26 0٫42 0٫53 اثربخشی ۶

   0٫77 0٫48 0٫67 0٫75 0٫47 0٫63 0٫67 عوامل سازمانی ۷

  0٫77 0٫70 0٫64 0٫67 0٫69 0٫61 0٫70 0٫77 پایدار وریبهره ۸

 0٫72 0٫59 0٫43 0٫57 0٫34 0٫35 0٫26 0٫32 0٫67 کارایی ۹

)ضعیف(، 0٫02استفاده شد. مقدار این شاخص بین  cv.comگیری از شاخص برای سنجش کیفیت مدل اندازه

گیری تحقیق متغیرهای مدل اندازه cv.comمیانگین  ،9به جدول باشد. باتوجه)قوی( متغیر می0٫35)متوسط( و 0٫15

 باشد. دهنده بالا بودن قدرت پیشگویی مدل میباشد که نشانمی 0٫44برابر با 

 CV Comمقادیر : 9دول ج

 CV Comمقدار  متغیر

 ۰.۵۴ عوامل اقتصادی

 ۰.۴۲ عوامل انسانی

 ۰.۵۳ عوامل فناورانه

 ۰.۶۱ فیزیکیعوامل 

 ۰.۴۱ عوامل مدیریتی

 ۰.۴۴ اثربخشی

 ۰.۴۹ عوامل سازمانی

 ۰.۲۹ پایدار وریبهره

 ۰.۵۲ کارایی
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وتحلیل چندمتغیره است. وتحلیل در تحقیقات علوم رفتاری، تجزیههای تجزیهترین روشترین و مناسبیکی از قوی

 متغیرهای مکنون مدل تحقیق است.هدف از تحلیل مسیر، شناسایی علیت )تأثیر( بین 

 10به طور کلی در مورد روابط بین متغیرهای مکنون مدل نتایج زیر بدست آمده است که به صورت خلاصه در جدول 

 آمده است.

 نتایج تحلیل مسیر جهت بررسی روابط بین متغیرهای مکنون :10جدول 

 نتیجه t-Value ضریب مسیر مسیر ردیف

 تایید ۴۹۱/۵ ۱۸۶/۰ وری پایداربهره عوامل مدیریتی ۱

 تایید ۶۵۳/۸ ۲۹۹/۰ وری پایداربهره عوامل سازمانی ۲

 تایید ۹۰۶/۳ ۰۹۰/۰ وری پایداربهره عوامل فناوری ۳

 تایید ۳۵۴/۶ ۱۵۰/۰ وری پایداربهره عوامل فیزیکی ۴

 تایید ۳۱۶/۸ ۲۳۹/۰ وری پایداربهره عوامل اقتصادی ۵

 تایید ۴۹۵/۵ ۲۲۴/۰ پایدار وریبهره عوامل انسانی ۶

 تایید ۸۱۵/۱۴ ۵۹۸/۰ کارایی وری پایداربهره ۷

 تایید ۷۳۱/۱۲ ۶۴۵/۰ اثربخشی  وری پایداربهره ۸

 

برای  41٫0شامل )  2Rمتوسط مقادیر شود. زای مدل محاسبه میبرای بررسی برازش مدل، ضریب تعیین متغیرهای پنهان درون

نشان از برازش مناسب  بوده و 0٫5۷۶وری پایدار( برابر با برای متغیر بهره 0٫9۷برای متغیر کارایی و  0٫35متغیر اثربخشی، 

و  25/0، 01/0و سه مقدار  11به جدول های معادلات ساختاری است. باتوجهمربوط به بخش کلی مدل GOFعیار  مدل دارد.

برای این مدل، نشان از برازش بسیار مناسب  5۷/0 و حصول عدد GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای به 35/0

 مدل تحقیق است.

 متغیرهای تحقیق و  communalityمیزان  :11جدول 

  Communality متغیر

 - ۰.۵۴ عوامل اقتصادی

 - ۰.۵۲ عوامل انسانی

 - ۰.۵۳ عوامل فناورانه

 - ۰.۶۱ عوامل فیزیکی

 - ۰.۵۱ عوامل مدیریتی

 ۰.۴۱ ۰.۵۴ اثربخشی

 - ۰.۵۹ عوامل سازمانی

 ۰.۹۷ ۰.۶۰ وریبهره

 ۰.۳۵ ۰.۵۲ کارایی

 ۰.۵۸ ۰.۵۵ میانگین

GOF ۰.۵۷ √𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ) 

 
 

R 2

R 2



انسانی در بانک مسکندیریت راهبردی نیروی موری پایداربه منظور ارتقای تبیین مدل سنجش بهره                                         شاکروهمکاران  

 وپیشنهادات نتیجه گیری

در بانک مسکن  وری پایداربهرهتبیین مدل ارتقای مدیریت راهبردی نیروی انسانی از طریق سنجش این تحقیق باهدف    

 .ارائه شده استپژوهش  یفیهای بخش کسؤال نتایجبخش  نیدر اانجام شده است. 

 اند؟مدیریت راهبردی نیروی انسانی در بانک مسکن  کدام ارتقایمنظور وری پایدار بهترین معیارهای سنجش بهرهمهم

وری های انجام شده با خبرگان، معیارهای سنجش بهرهبه نتایج تحلیل مبانی نظری، پیشینه تحقیق و متن مصاحبهباتوجه 

 منظور توسعه و بهبود نقش و جایگاه مدیریت راهبردی نیروی انسانی در بانک مسکن به شرح زیر تعیین گردید:پایدار به

انی، عوامل فناوری، عوامل فیزیکی و روانی محیط، عوامل اقتصادی و عوامل انسانی، عوامل مدیریتی، عوامل سازم

 اجتماعی، کارایی، اثربخشی.

منظور توسعه و بهبود نقش و وری پایدار بههای بخش کیفی تحقیق، اجزای مدل سنجش بهرهاساس نتایج تحلیل داده بر

بعد عوامل انسانی دارای سه مؤلفه شامل  جایگاه مدیریت راهبردی نیروی انسانی در بانک مسکن به شرح زیر است:

شاخص؛ بعد عوامل مدیریتی دارای سه مؤلفه شامل  11شغلی با  فردی و عوامل هایفردی، قابلیت هایویژگی

شاخص؛ بعد عوامل سازمانی دارای چهار مؤلفه  13مدیریتی با  و سبک مدیریتی هایمدیریتی، شایستگی کارکردهای

شاخص؛  12سازمانی با  سازمانی و ساختار سازمانی، فرهنگ هایویژگی خدمات، و جبران امنظ و سازمانی شامل حمایت

شاخص؛ بعد عوامل فیزیکی و روانی  ۶فناوری با  فناوری و کاربرد بعد عوامل فناوری دارای دو مؤلفه شامل زیرساخت

وامل اقتصادی و اجتماعی دارای دو شاخص است. بعد ع 5روانی با  و شرایط فیزیکی محیط دارای دو مؤلفه شامل شرایط

شاخص است. بعد کارایی دارای دو مؤلفه شامل  4با   اجتماعی تأمین و جامعه و امنیت  اقتصادی مؤلفه شامل وضعیت

 خدمات گیریشاخص و بعد اثربخشی دارای دو مؤلفه شامل اندازه 5با   تجهیزات از و استفاده وظایف انجام نحوه

وری پایدار شاخص. در مجموع مدل سنجش بهره ۶با  مشتریان رضایت و ادراک گیریو اندازه کارکنان یشدهارائه

 ۶2مؤلفه و  20بعد،  ۸منظور توسعه و بهبود نقش و جایگاه مدیریت راهبردی نیروی انسانی در بانک مسکن دارای به

 شاخص است.

وری بندی( معیارهای سنجش بهره)اولویتبندی های پژوهش در خصوص رتبهسؤال بخش کیفی، نتایجبراین اساس، 

 شود:پایدار به شرح زیر پرداخته می

مدیریت راهبردی نیروی انسانی در بانک  ارتقایمنظور وری پایدار بهبندی( معیارهای سنجش بهرهبندی )اولویترتبه -

 مسکن چگونه است؟

های ( ابعاد و مؤلفهوری پایداربهرههای اصلی با مفهوم بر اساس نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدی )همبستگی بین بعد

 های مدل( به شرح زیر است:های الگو )ورودیبندی شد که ترتیب اهمیت و اولویت ابعاد و مؤلفهالگو اولویت
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 اثربخشی:

 گیری خدمات ارائه شده کارکناناندازه و  گیری ادراک و رضایت مشتریاناندازه

 :کارایی

 نحوه استفاده از تجهیزاتو  وظیفهنحوه انجام 

 عوامل اقتصادی و اجتماعی:

 وضعیت اقتصادی جامعهو  ضعیت تأمین اجتماعیو

 عوامل سازمانی:

 حمایت سازمانی و نظام جبران خدمت و ساختار سازمانی - فرهنگ سازمانی - های سازمانویژگی

 عوامل انسانی:

 های فردیویژگیو  عوامل شغلی - های فردیقابلیت

 عوامل مدیریتی:

 سبک مدیریتیو کارکردهای مدیریتی - های مدیریتیشایستگی

 عوامل فیزیکی و روانی محیط:

  شرایط فیزیکی - شرایط روانی

 عوامل فناوری:

 کاربرد فناوریو زیرساخت فناوری

 شده است.دادهتحقیقات همسو با نتایج این تحقیق نشان 12در جدول 

 
 
 
 

 
 

 : مقایسه نتایج با تحقیقات پیشین1۲جدول 
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 تحقیقات همسو ابعاد مدل ردیف

 & Althin(، 1391و همکاران)(، نصرت پناه  2010) Crewley et al.(،  2020)کریمی و همکاران  اثربخشی 1

Behrenz (0520بردبار ،) (زارع1392 ،) (13۸0) 

 Crewley et al (2010،) (،1392(، بردبار )1391(، نصرت پناه و همکاران )2020) و همکاران کریمی کارایی 2

اعتضادی  ،( 1392) ، دانیالی و همکاران(139۶(، برزگر و امینی سابق )139۸رحمانی و همکاران )

(139۶ ،)Althin & Behrenz (2005) 

  Ruby(2012 .)  (،1392) (، بردبار139۶(، اعتضادی )1400قربانی اورنجی و همکاران ) عوامل اقتصادی و اجتماعی 3

(، ابیلی و 139۷(، جودکی و انصاری )139۸( ، رحمانی و همکاران )139۸فرهادی و لطفی جلال آبادی ) عوامل سازمانی 4

 Oeij et al. (2012)(، 1395(، برادران و ولیجانی)13۷5) (، شاه بیگی1392) (، بردبار1393همکاران)

 & Grave(،  13۷ 5(، )شاه بیگی،201۶) Van Tam et al (2021 ، )Nikos Benos & Stelios. عوامل انسانی 5

Benassi (2003( ایران زاده و پاکدل بناب ،)1393) 

(، 139۸ن)( ، رحمانی و همکارا139۸آبادی )( ، فرهادی و لطفی جلال 2021) Van Tam et al. عوامل مدیریتی ۶

 (، بردبار1392) همکاران و حوض ده (، دانیالی139۶(، اعتضادی)139۸مردانی شهربابک و خاکی)

 Althin & Behrenz (2005) ،.Oeij et al (2012)(، 13۸۸)و همکاران  (، اعظم  وزیری1392)

عوامل فیزیکی و روانی  ۷

 محیط

(، 1395(، متفکر آزاد و همکاران)1394(، طاهر )1390(، نجف آقایی)13۷5)شاه بیگی (، 13۸9طاهری)

 (1395برادران و ولیجانی)

، رحمانی و همکاران  (1399نظری و مهدی خانی ) ،(، اکبری2020) Abramova & Grishchenko عوامل فناوری ۸

(139۸ ،).Zafar et al (2010 ، )Savery (199۸(شاه بیگی ،)13۷5) 

 

وری کارکنان، در ارزیابی کارایی گردد جهت تقویت توسعه بهرههای پژوهش، پیشنهاد میاولویت یافته بر اساس

در ارائه خدمت و رفتار کارکنان سرعت اجرای وظایف و کارها و پرهیز از اتلاف وقت مشتریان و خلاق بودن کارکنان 

جهت تقویت اثربخشی کارکنان، ارزیابی خوش و برخورد مناسب با مشتریان موردتوجه ویژه قرار گیرد. همچنین، 

های رضایت مشتریان از عملکرد کارمندان، حس وفاداری کارکنان، نحوه پاسخگویی به نیازها و کارکنان و  شاخص

ح و بدون اشتباه وظایف و کارها و تحویل کارها باکیفیت خوب موردتوجه ها و شکایات مشتریان اجرای صحیخواسته

 ویژه قرار گیرد. 

ای، راهبردها، شامل عوامل علّی، زمینهوری پایدار توسعه بهرههای آینده ابعاد مختلف شود در پژوهشپیشنهاد می

های آینده ابعاد شود در پژوهشپیشنهاد میها و ... مورد پژوهش جداگانه قرار گیرند. همچنین، شناسایی ابعاد، پیامد

. مورد پژوهش جداگانه ها و ..ای، راهبردها، شناسایی ابعاد، پیامدشامل عوامل علّی، زمینهوری پایدار توسعه بهرهمختلف 

ه قرار ها تدوین و نتایج مورد مقایسدر سایر بانکوری پایدار سنجش بهرهشود مدل پیشنهاد می قرار گیرند و در نهایت

 گیرد.

 باشد:های تحقیق نیز به شرح زیر میبرخی از محدودیت
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به آمده است باتوجهدستنامه بههای این پژوهش از طریق پرسشها و نیز یافتهنامه: دادهمحدودیت ذاتی ابزار پرسش -

ها با واقعیت نباشد و پاسخسنجد، ممکن است این ادراک کاملاً منطبق نامه ادراک افراد را از واقعیت میاین که پرسش

 تأثیر تعصبات و یا باورهای فردی قرار گرفته باشد.  ممکن است تحت

، به علت محدودیت زمان و مشغله نامهدهندگان به پرسشخی از پاسخها: برکنندگان و آزمودنیمحدودیت مشارکت -

ائه شده نشان ندادند. همچنین درک صحیح از ار دادن به پرسش نامهبیش از حد کاری و غیره، علاقه زیادی در پاسخ

 مفاهیم و متغیرهای تحقیق نداشتند.

 محدودیت پژوهشگر: محدودیت زمان و هزینه برای پژوهشگر
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Abstract 

Explaining the sustainable productivity measurement model in order to improve 

the strategic management of human resources in Maskan Bank 

The current research was conducted with the aim of explaining the model of improving the 

strategic management of human resources through the measurement of sustainable 

productivity in Maskan Bank. The type of research is developmental in terms of purpose and 

practical in terms of results, and the type of data is mixed (qualitative and quantitative). The 

statistical population in the qualitative part of the research included 14 university experts and 

senior managers and expert experts of Maskan Bank, who were selected by a judgmental and 

targeted sampling method, and in the quantitative part, there were 1244 employees working in 

Maskan Bank, including (senior managers - experts and Heads of selected branches in the 

whole country), according to the sampling formula of Kochran's limited communities, the 

sample size was determined as 294 people who were selected using simple random sampling 

method. The data collection tools in the qualitative part include semi-structured interviews 

and in the quantitative part, the researcher made a questionnaire. The validity of the 

interviews was confirmed by the experts through the test and the content validity of the 

quantitative part of the questionnaire. To analyze the qualitative data, the theme analysis 

(theme) method and Maxqda software were used for coding, which were examined in three 

parts: comprehensive theme, organizing theme, and basic theme. In the quantitative part, the 

structural equation modeling method was used to validate the model. Based on the obtained 

results, in the theme analysis section, 8 overarching themes were identified in the form of 20 

organizing themes that were derived from 62 basic themes, and these overarching themes 

include human factors, managerial factors, organizational factors, and technological factors in 

order of importance. , environmental physical and mental factors, economic and social 

factors, efficiency and effectiveness. The results of quantitative analysis also confirm the 

significance of the relationship between the indicators, components and dimensions of the 

research model, and these relationships are significant at the alpha level of 0.05 

Keywords: sustainable productivity, strategic management of human resources, content 

analysis, housing bank. 

 


