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 چکيده

ريزي  منزابا انسزاني    برنامه اتخاذ يک رويکرد استراتژيک در زمينه مديريت سرمايه انساني و مقدمه و هدف پژوهش:

ها  منابا انساني و سازگار  افراد با نيازهزا  اسزتراتژيک    تواند برا  تبديل اهداف استراتژيک سازمان به استراتژ  مي

مدت و هم در درازمدت مورد استفاده قرار گيرد. بر همين اساس، هدف اين تحقيز  اراهزه مزد      سازمان، هم در کوتاه

 نساني بانک مهر اقتصاد با استفاده از پويايي شناسي سيستم بود.ريي  منابا ا برنامه

و از نظر  شود کاربرد  محسوب  -ا توسعهلحاظ هدف،  ازيک پژوهش کيفي بود که  حاضر پژوهش روش پژوهش:

نفزر از  نفزر از    5151جامعزه ممزار  ايزن تحقيز      جامعزه ممزار  ايزن تحقيز       بود که با تکنيک دلفي اجرا شد.تحليلي  -روش انجام تحقي ، از نوع توصيفي

ريي  منابا انساني تشکيل بودند که دارا  سابقه اجرايي در بانک و يا فعاليت علمي در دانشگاه بودنزد.  ريي  منابا انساني تشکيل بودند که دارا  سابقه اجرايي در بانک و يا فعاليت علمي در دانشگاه بودنزد.    برگان برنامهبرگان برنامهخخ

هزا اسزتفاده شزد و بزه     مور  دادهدر اين پژوهش از پرسشنامه و اسناد و مدارک موجود در بانک مهر اقتصاد برا  گرد

 ساز  پويايي سيستم استفاده گرديزد. عوامزل مز  ر   روش دلفي و مد ها در اين تحقي  از منظور تجييه و تحليل داده

عنوان متغيرها مرز سيستم مورد استفاده قرار گرفتزه و   ريي  منابا انساني در بانک مهر اقتصاد بهشناساهي شده بر برنامه

-ترسزيم و فرمولزه  انباشت  -حلقو  تدوين شده و بر اساس من، نمودار جريان -فرضيه پويا بر اساس نمودارها  علي

 ساز  مسئله انجام گرديد.

 جديزد، کارکنزان   ها  کار ، مهارت کارکنان، فشار ها  استخدام، استعفا  از نظر خبرگان شاخص هاي پژوهش: يافته

ممزوزش،   هزا   ممزوزش، هيينزه   انساني، زمزان  نيرو  انساني، مموزش نيرو  کارکنان، عرضه متخصص، تعداد و ماهر

انساني  منابا ريي  برنامه بر م  ر مشتريان، چهارده عامل بانک و تعداد جديد دمات، تکنولوژ خ خدمات، تنوع کيفيت

اقتصاد رابطه  مهر بانک استخدام در حداکثر ساز  نشان داد که پارامتر ها  بخش مد  در بانک مهر اقتصاد بودند. يافته

 زش داشت.ممو ساعات انساني و نيرو  انساني، خروج نيرو  مستقيمي با تعداد

 کنزد تزا   انسزاني کمزک مزي    منزابا  ريي  برنامه به سيستم پويايي چارچوب يک ايجاد نتايج اين پژوهش باگيري:  نتيجه

کنند و با اراهه سناريوها  مختلفي برا  بانک مهر  طرف بر را انساني منابا ريي برنامه برا  موجود سيستم محدوديت

-سازد تا تصميمات مناسزب نمايد و منها را قادر مي يران بانک فراهم ميگير  مناسب برا  مداقتصاد چارچوب تصميم

 اصلي را پيش بيني نمايند. متغيرها  در تغييرات به سيستم ساز ، پاسخشبيه اجرا  از استفاده با تر  اتخاذ نمايند و

 ريي  منابا انساني، پويايي شناسي سيستم، بانک مهر اقتصادبرنامهگان کليدي:  واژ
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 همقدم

 توسعه و رشد برا  متنوع منابا به نياز سازمان هر   

 منزابا  منابا مختلف، منزابا انسزاني،   ميان در. دارد خود

-مهمترين منابا سازمان به شزمار مزي   فني و منابا مالي

 را مهمتزر   نقزش  انسزاني  منابا منبا، سه اين از روند.

 يکها   توانايي که است انساني منابا زيرا کنند، مي ايفا

 تعيزين  من توسعه و بازاريابي توليد، لحاظ از را ازمانس

 منابا مديريت ها (. روش65، 2013 5کند )پرشانتي مي

 يزک  در کارکنزان  مديريتها   روش و معيارها انساني،

 2مياگيتززوس -گردنززد )بکنکززوسززازمان محسززوب مززي

برا  نگهداشزت کارکنزان مسزتعد، بايزد       (.340، 2018

ت عملکرد شود چراکه رابطه توجه کافي به نظام مديري

تنگززاتنگي بززين نگهداشززت کارکنززان و نظززام مززديريت 

 4و امامزت  3عملکرد سازمان وجود دارد )جهانيار بامداد

يند  اسزت  يند  اسزت  ممريي  منابا انساني فرريي  منابا انساني فر  برنامهبرنامه  ؛ و(101، 2018

وسززيله من ورود افززراد بززه سززازمان، حرکززت و وسززيله من ورود افززراد بززه سززازمان، حرکززت و   کززه بززهکززه بززه

مان، مان، گردش منها در داخل سازمان و خروج منها از سزاز گردش منها در داخل سازمان و خروج منها از سزاز 

شود که شود که   ريي  ميريي  مي  ا  برنامها  برنامه  گونهگونه  بيني و برا  من بهبيني و برا  من به  پيشپيش

  لانلانهرگاه، در هر جا  سازمان، پستي خالي شد، مسزئو هرگاه، در هر جا  سازمان، پستي خالي شد، مسزئو 

ا  ا    سازمان غافلگير نشوند و هميشزه نيروهزا  شايسزته   سازمان غافلگير نشوند و هميشزه نيروهزا  شايسزته   

، 1. )سليمي فردبرا  تصد  من پست مماده داشته باشندبرا  تصد  من پست مماده داشته باشند

برخزي  ( 141-140، 2019 7و محمد  زاده 6جواد  فر

 دانندمي فرميند  را انساني منابا ريي  نامهاز محققان بر

 را برا  سزازمان بزه   انساني منابا به نياز مورد سطح که

 رعايت برا  کارممدها   برنامه و کرده شناسايي درستي

(. مديريت و 9، 2018 8کند )کيدو مي طراحي نياز اين

ريززي  جانشززين پززرور ، کوشززش سززنجيده و   برنامززه

مان برا  اطمينان از تداوم ساختارمند است که يک ساز

ها  کليزد ، نگهزدار  و پزرورش     رهبر  در موقعيت

سرمايه فکر  و عملي برا  پيشرفت و تشوي  افراد به 

، 2020و همکزاران   9گيزرد. )حکيمزي   ارتقاء انجزام مزي  

226.) 

 انسززاني منززابا ريززي  برنامززه رويکردهززا  از يکززي

-برنامزه  و بيني پيش شامل که است ساز  مد  رويکرد

 بزه  ککن سطح چنين در بيني پيش. است سناريو ريي 

. دارد همزراه  به را زياد  مشککت سيستم پويايي دليل

 هزا   سيسزتم  رفتار درک برا  رويکرد  سيستم پويايي

علزي  هزا    حلقه با کار اين. است زمان طو  در پيچيده

 تأ ير سيستم کل رفتار بر که زماني تأخيرها  و حلقو 

 ساز  مد  بودن فرد به منحصر. دارد سروکار گذارد، مي

 بزرا   رويکردهزا  سزاير  بزا  مقايسزه  در سيسزتم  پويايي

هزا    حلقزه  از استفاده پيچيده، ها  سيستم رفتار مطالعه

 .انباشت است - جريان و بازخورد

نگرش  گير  از  دانش و تکنيکي که با بهره

سيستمي، مشککت را به درستي شناسايي و در جهت 

ممده سريعترين واکنش را نشان  يشحل و معضکت پ

يا پويايي « سيستم دايناميک»دهد. اين دانش  مي

ها  مناسبي  ها نام دارد. سيستم دايناميک روش سيستم

را برا  شناسايي الگو  رفتار  سيستم در پرتو تفکر 

به علت تعامکت بين  نمايد سيستمي، معرفي مي

لازم است كه افراد  ،ها  مختلف يك سيستم بخش

را با نگرش سيستمي درك  تکش كنند كه رفتار سيستم

تواند از طري  مطالعه و  اين درك فقط مي .كنند

ارتباط بين منها در قالب يك  شناخت همه اجيا و

 (357، 2007، 50مارتين و فريمن) دست ميد سيستم به

شرکت بيرگ در ايالات متحده  195يک بررسي از 

ها  شرکتدرصد از اين  95نشان داد که بالا  

ريي  استراتژيک هايشان را در قالب يک برنامهاستخدام

-ها برنامهدرصد از اين شرکت 80دهند و در انجام مي

ها  بلند مدت ريي  منابا انساني بخشي از برنامه

-(. بي2014و همکاران،  55تجار  منهاست )رسولي

ريي  نيرو  انساني، امکان نيل به توجهي به برنامه

پذير  اني را مخت ل کرده و مسيبها  سازمهدف

ها  مينده سازمان و مديريت را در مقابل دگرگوني

ريي  نيرو  انساني را دهد. از اين رو برنامهافيايش مي

 .داننداساس دوام سازمان و مديريت مي
تحقيقات متعدد داخلي و خارجي در زمينه 

ريي  منابا انساني انجام شده است. حسيني  برنامه
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 نقش»در پژوهشي با عنوان  رمغانيا و نسب

 تقويت در عملکرد ارزيابي و انساني نيرو  ريي  برنامه

به « غربي مذربايجان استان مسکن بانک کارکنان انگييه

 و انساني نيرو  ريي  اند که برنامه اين نتيجه رسيده

 مسکن بانک کارکنان انگييه تقويت در عملکرد ارزيابي

 نسب دارند )حسيني بالايي رتأ ي غربي مذربايجان استان

در  نامني و ؛ کيذور (2017 53ارمغاني و 52گلرودبار 

 ريي  برنامه نقش يرگذار تأ  بررسي بهپژوهش 

 و ا ربخشي کارايي مييان بر انساني منابا مديريت

اند که نتايج  مموزشي پرداخته ها  سازمان انساني نيرو 

 مديريت ريي  پژوهش حاکي از اين است که برنامه

 م  ر مموزشي ها  سازمان کارايي بر انساني منابا

 منابا مديريت ريي  باشد و از سويي ديگر برنامه مي

 بوده م  ر مموزشي ها  سازمان ا ربخشي بر انساني

 هاشمي و زاده ؛ قره(2017 51نامني و 54کيذور )است. 

 مديريت ها  چالش و نقش»نيي در پژوهشي با عنوان 

 ير کارگ به هدف راستا  در ها سازمان در انساني منابا

 نيرو  ريي  برنامه نظام ساز  بهينهمنظور  به راهکارها

 راهکارها  ترين اند که مهم به اين نتيجه رسيده« انساني

 عبارتند از سازمان انساني نيرو  ريي  برنامه ساز  بهينه

 مناسب قوانين وضا انساني، نيرو  استانداردساز 

 نظام اصکح انساني،  نيرو نگهدار  و جذب برا 

 انساني نيرو  تربيت انساني، نيرو  حقوق پرداخت

 پيش مموزشي، برابر ها  فرصت ايجاد خکق، و متفکر

 سنجش نظام تدوين انساني، نيرو  عرضه مييان بيني

 ارزشيابي نظام اصکح کارکنان، علمي صکحيت

 نيرو  ريي  برنامه در کارکنان مشارکت کارکنان،

 توسعه و انساني نيرو  ها  برنامه يابيارز انساني،

 ،57هاشمي و 56زاده ارتباطات. )قره و اطکعات فناور 

همکاران در پژوهشي با عنوان  و مجد کريمي (2017

 ريي  برنامه مسئله برا  تقويتي يادگير روش  يک»

با اضافه « دانش بر مبتني ارتقاء به توجه با انساني منابا

 و اخراج مانند يمديريت مساهل از کردن برخي

( SDP) تصادفي پويا ريي  و برنامه مد  به  کار اضافه

 واقعي بر مورد يک در که کارانه محافظه روش يک

 متوسط: است شده گرفته نظر در معيار چهار اساس

 تعداد ممده، دست به هيينه متوسط شده، حاصل سود

 معيار انحراف و شده استخدام جديد کارگران

 عدد  نتايج. است شده ، استفادهاستخدام ها  سياست

 نتايج با تحقي  يافته توسعه روش که کند مي تأييد

 بخش نتيجه ديگر روش دو با مقايسه در بخش يترضا

 (2017 همکاران و 58مجد کريمي)است.  بوده

 را لازم انساني منابا انساني، نيرو  ريي برنامه

 را مديران و کندمي مشخص مينده ها فعاليت برا 

 نياز مورد انساني نيرو  مييان و نوع تا دهدمي  يار

 را سازماني مينده ها برنامه و هاهدف به رسيدن برا 

 را موجود انساني نيرو  ليوم صورت در و برگيينند

. دهند مموزش منان در لازم ها قابليت ايجاد برا 

 برا  را هاييپايه واقا، در انساني نيرو  ريي برنامه

 مموزش، گيينش، جذب، کلي ا هسياست تدوين

 دهدمي شکل...  و رفاه ترفيعات، جاييجابه

اهميت و جايگاه منابا انساني در نظام بانکي و 

ليوم توجه به مباحث مرتبط با نيرو  انساني در بانک 

بر کسي پوشيده نيست و با نظر گرفتن وضعيت بانک 

 20ها  جديد در طو   عنوان يکي بانک مهر اقتصاد به

گذشته، هم پرسنل جديد استخدام نموده و هم به  سا 

-دلايلي خروج پرسنل از بانک داشته است و نشان مي

دهد که بانک مهر اقتصاد به جهت پايدار  و دوام در 

محيط رقابتي از يک طرف و از طرف ديگر به جهت 

اينکه يک بانک دارا  خدمات مالي است، به نيرو  

، بنابراين هر يک از انساني خود وابستگي بيشتر  دارد

ريي  نيرو  انساني گردد که برنامهاين عوامل باعث مي

عنوان مسئله او  اين بانک تلقي گردد. از اين رو  به

تواند با در نظر شناسي سيستم ميريي  پوياييبرنامه

ريي  نيرو  ها  مختلف مسئله برنامهگرفتن جنبه

 شديد  فضا با توجه به انساني، ابيار مناسبي باشد.

 مي يت کسب در انساني منابا نقش و ها بانک در رقابتي

 بلند ريي  برنامه بر تاکيد با حاضر پژوهش رقابتي،
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 ها بانک مديران و گذاران سياست به انساني نيرو  مدت

 در را انساني منابا ها  برنامه  تا کرد خواهد کمک

 تدوين عملکرد  مثبت پيامدها  به دستيابي راستا 

 .شوند ناهل رقابتي مييت کسب به راه اين از و نموده

 مد  بر همين اساس، هدف اين پژوهش اراهه

 از استفاده با اقتصاد مهر بانک انساني منابا ريي  برنامه

باشد تا ضمن شناسايي سيستم مي شناسي پويايي

ريي  نيرو  انساني بانک بر برنامه ا رگذارها  متغير

ها را ولي بين اين متغيرمعل -مهر اقتصاد، روابط عل ي 

با بررسي تحقيقات انجام شده نيي شناسايي نمايد و 

توان گفت استفاده از پويا   داخلي و خارجي، مي

ريي  منابا انساني در يک  ها برا  برنامه شناسي سيستم

ا  محسوب  بانک که يک سازمان رقابتي و پيچيده

گردد، به نوعي جنبه نومورانه بودن اين تحقي   مي

 گردد.  حسوب ميم

 

 روش پژوهش

 ازيک پژوهش کيفي است که  حاضر پژوهش

و  شود کاربرد  محسوب مي -ا توسعهلحاظ هدف، 

تحليلي  -از نظر روش انجام تحقي ، از نوع توصيفي

نفر از خبرگان  51جامعه ممار  اين تحقي  باشد.  مي

 خبرگان، اين .اند ريي  منابا انساني تشکيل داده برنامه

 انساني، نيرو  ريي  برنامه خصوص در لازم دانش

 بانک در انساني منابا مديريت و انساني نيرو  توسعه

گير  گلوله برفي،  با استفاده از روش نمونه. اند داشته را

ابتدا پنج فرد خبره شناسايي و از منان خواسته شد تا 

ريي  نيرو  خبرگان ديگر  را که در زمينه برنامه

بوط مشنايي داشته باشند معرفي انساني و مساهل مر

خبره پنل  15نمايند. با شناسايي اين افراد در مجموع با 

دلفي پژوهش تشکيل گرديد که چهار نفر عضو هيئت 

علمي دانشگاه هستند )دو نفر از دانشگاه تبريي و دو 

خبره در  11و  نفر ديگر از دانشگاه مزاد اسکمي تبريي(

باشند که از اين تعداد  حوزه بانک و بانکدار  فعا  مي

ها   ها  استان با پست يرکل بانکمدهشت نفر 

 کارکنان، منابا امور سازماني توسعه سرمايه انساني،

خدمات و سه  کارکنان، جبران انساني، مموزش، رفاه

انساني هستند.  سرمايه توسعه اداره نفر کارشناس

اعضا  پنل سابقه در زمينه تخصصي خود دارا  سابقه 

 باشند. مي 30تا  17بين و علمي  اجرايي

در اين تحقي  ابتدا با استفاده از روش دلفي،  

ريي  منابا انساني در بانک مهر عوامل م  ر بر برنامه

اقتصاد تعيين شده است. در مرحله دوم با استفاده از 

عوامل شناسايي شده از روش دلفي، مرز سيستم 

  حلقو -مشخص شده و در ادامه، نمودارها  علي

جريان  -رسم گرديده است. پس از من، نمودار انباشت

يت برا  بررسي اعتبار مد  طراحي درنهارسم شده و 

ها  ساختار استفاده ها  رفتار و مزمونشده از مزمون

 شده است.

ها  پژوهش ترين ابيارها، مهمبرا  گردمور  داده

شامل پرسشنامه و اسناد و مدارک بانک مهر اقتصاد 

روايي ظاهر  بدست  صورت بهي پرسشنامه رواياست. 

يي بر باز مزماممده و پايايي من با استفاده از روش 

اساس ضريب همبستگي محاسبه شده است. ضريب 

 869/0همبستگي محاسبه شده برا  اين پرسشنامه 

بودن  7/0بدست ممده است که با توجه به بيرگتر از 

 من، مورد تأييد قرار گرفته است.

از روش دلفي جهت ها و تحليل دادهتجييه  برا 

ريي  منابا انساني در ها  م  ر بر برنامهشناسايي متغير

ها  ممار   بانک مهر اقتصاد با استفاده از روش

ميانگين، انحراف معيار و ضريب هماهنگي کندا  بهره 

 ريي  برنامه مد  گرفته شده است و به منظور اراهه

ساز  ي از روش مد اقتصاد ني مهر بانک انساني منابا

از بر اساس پويايي سيستم استفاده گرديده است. 

ها برا  شناخت، درک و تجييه و شناسي سيستم پويايي

؛ شود تحليل رفتار و حرکات اجيا  سيستم استفاده مي

گير  از من، مساهل مختلف ساده و  توان با بهره مي و

ساز  کرد و تغيير ناشي از تعامل  را مد  دهيچيپ
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ها  زماني  رها، رفتارها  متي منها را در دورهمتغي

 مختلف مورد بررسي قرار داد.

 

 هاي پژوهشيافته

 ها  روش دلفي( مرحله کيفي )يافته

 راند او  دلفي

باشد  پرسشنامه دور او  دلفي، شامل دو بخش مي

-که در بخش او ، ليستي از بيست عامل م  ر بر برنامه

ها   پژوهش و پيشينه ريي  منابا انساني که از ادبيات

مرتبط استخراج شده بود، به خبرگان اراهه گرديد که 

خبرگان بايد نظر خود را درباره مييان تأ ير هر يک از 

ها، ريي  منابا انساني بانکعوامل بيست گانه بر برنامه

ا  ليکرت از بسيار کم  ينهگينظر خود را در قالب پنج 

 کردند. تا بسيار زياد اعکم مي

 دوم ، بخش1ه اطکعات جدو  شماره با ب

 م  ر  عواملاراهه  به دلفي، او  دور پرسشنامه

 نبود، موجود او  بخش ليست در که داشت اختصاص

-مي حساب به کليد  و مهم دهندگان پاسخ نظر از اما

 بود شده خواسته دهندگانپاسخ از بخش اين در. ممد

 انساني منابا ريي برنامه بر م  ر عامل شش حداکثر که

کنند که از  اراهه کوتاه توضيحي همراه به را بانک در

تجييه و تحليل کيفي نظرات خبرگان در اين بخش، 

 هشت عامل استخراج گرديد که عبارتند از: کيفيت

 شغلي، تنوع کارکنان، پيچيدگي خدمات، جابجايي

 جديد عملکرد، تکنولوژ  بانکي، بازخورد خدمات

 جلو به رو ريي  نامهمشتريان و بر بانک، تعداد

 (هدف سو  به ريي  برنامه)

 

 : نتايج دور او  روش دلفي1جدو  

 هاانحراف معيار پاسخ هاميانگين پاسخ هاتعداد پاسخ عامل

 245/1 133/4 15 استخدام نيرو  جديد

 397/1 667/3 15 بيني نيازها  نيرو  انسانيپيش

 112/1 333/4 15 استعفا  کارکنان

 279/1 267/3 15 يرونيموقعيت ب

 162/1 733/2 15 جريان نيرو  کار

 861/0 200/4 15 فشار )بار( کار 

 743/0 467/4 15 ها  جديدمهارت

 798/0 267/4 15 کارکنان ماهر و متخصص

 309/1 000/3 15 ارتقاء و توسعه نيرو  انساني

 676/0 800/1 15 سادگي فهم و استفاده

 060/1 133/4 15 تعداد کارکنان

 014/1 800/2 15 ساز پذير  و بهينهکنتر 

 639/0 533/4 15 عرضه نيرو  انساني

 910/0 600/2 15 نياز به مهارت و تخصص

 915/0 133/3 15 تقاضا  نيرو  انساني

 507/0 600/4 15 مموزش نيرو  انساني

 833/0 867/2 15 استفاده از تکنولوژ  مموزشي

 593/0 067/4 15 زمان مموزش

 488/0 667/4 15 ها  مموزشهيينه

 816/0 667/2 15 اهداف شغلي و سازماني
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 راند دوم دلفي

  کزه کزه   گرديدگرديد  اراههاراهه  عوامليعواملي  ازاز  دوم دلفي ليستيدوم دلفي ليستي  دوردوردر در 

  بزر بزر   مز  ر مز  ر   عوامزل عوامزل   عنزوان عنزوان   بهبه  او او   دوردور  دردر  کنندگانکنندگانشرکتشرکت

کزرده بودنزد.   کزرده بودنزد.   ننمطرح مطرح   ريي  منابا انساني در بانکريي  منابا انساني در بانکبرنامهبرنامه

  ميزيان ميزيان   رهايد نظر خود را دربزا ايد نظر خود را دربزا در اين بخش، پاسخگو بدر اين بخش، پاسخگو ب

ريي  منابا انسزاني  ريي  منابا انسزاني    برنامهبرنامه  بربر  عواملعوامل  ايناين  ازاز  يکيک  هرهر  تأ يرتأ ير

ها  موجود در مقابل ها  موجود در مقابل ، با انتخاب يکي از گيينه، با انتخاب يکي از گيينهدر بانکدر بانک

 کرد.کرد.ها اعکم ميها اعکم ميمنمن

  00//108108  ايززن مرحلززهايززن مرحلززه  دردر  کنززدا کنززدا   همززاهنگيهمززاهنگي  ضززريبضززريب

  کزا  کزا    مزمونمزمون  مقدارمقدار  منكهمنكه  بهبه  توجهتوجه  بابا  بود کهبود که  ممدهممده  بدستبدست

  داردار  معنزي معنزي   00//0505  ازاز  تزر تزر   کوچزک کوچزک   خطزا  خطزا    سزطح سزطح   دردر  كهكه  دودو

  است، بزا اطمينزان  است، بزا اطمينزان   P<<00//0101توجه به اينکه توجه به اينکه   بابا  لذالذا  استاست

  هزا هزا   رتبزه رتبزه   ميزانگين ميزانگين   تفزاوت تفزاوت   كزه كزه   داشتداشت  بيانبيان  توانتوان  ميمي% % 9999

  00//77  ازاز  توافز  توافز    ضزريب ضزريب   باشد و چون مقزدار باشد و چون مقزدار   ميمي  داردار  معنيمعني

  توان گفزت توان گفزت   ميمي  پسپس  کندکند  ميمي  ميلميل  بيشتربيشتر  11  بهبه  وو  استاست  کمترکمتر

  رردد  رارا  خبرگززانخبرگززان  نظززراتنظززرات  ميزان ميزان   اجمززاعاجمززاع  کلزي کلزي   صززورتصززورت  بزه بزه 

رانزد سزوم   رانزد سزوم     وجود نزدارد و بايزد  وجود نزدارد و بايزد    مفاهيممفاهيم  همههمه  خصوصخصوص

، نتزايج دور دوم  ، نتزايج دور دوم  22شزماره  شزماره    در جزدو  در جزدو  دلفي اجرا شزود.  دلفي اجرا شزود.  

ها برا  هر ها برا  هر روش دلفي شامل موارد  مانند تعداد پاسخروش دلفي شامل موارد  مانند تعداد پاسخ

ها، انحراف معيار منهزا، درج شزده   ها، انحراف معيار منهزا، درج شزده   گويه، ميانگين پاسخگويه، ميانگين پاسخ

 است.است.

 

 : نتايج دور دوم روش دلفي2جدو  

 عامل
تعداد 

 هاپاسخ

ميانگين 

 هاسخپا

انحراف معيار 

 هاپاسخ

 000/1 000/4 15 کيفيت خدمات

 985/0 400/3 15 جابجايي کارکنان

 833/0 833/3 15 پيچيدگي

 736/0 400/4 15 تنوع خدمات

 833/0 867/2 15 بازخورد

 414/0 800/4 15 تکنولوژ  جديد بانک

 351/0 867/4 15 تعداد مشتريان

 925/0 000/2 15 ريي  رو به جلوبرنامه

 

 

 

 راند سوم دلفي

  عزواملي عزواملي   عزه عزه مجمومجموشزامل  شزامل    دلفيدلفي  سومسوم  دوردور  مهمهپرسشناپرسشنا

هزا  هزا  کنندگان در هر دو دور او  و دوم منکنندگان در هر دو دور او  و دوم منکه شرکتکه شرکت  بودبود

ريي  منزابا انسزاني در   ريي  منزابا انسزاني در   برنامهبرنامهعنوان عوامل م  ر بر عنوان عوامل م  ر بر   را بهرا به

. ميزانگين تزأ ير ايزن عوامزل     . ميزانگين تزأ ير ايزن عوامزل     شناسايي کرده بودندشناسايي کرده بودند  بانکبانک

. . ((به بزالا به بزالا   44  وزن   وزن ها  داراها  دارا  گويهگويه))زياد و بسيار زياد بود زياد و بسيار زياد بود 

ها  اعضزا  کزار   ها  اعضزا  کزار   در مقابل هر عامل نيي، ميانگين پاسخدر مقابل هر عامل نيي، ميانگين پاسخ

گروه در دورها  پيش و پاسخ هر فرد نيي بزه صزورت   گروه در دورها  پيش و پاسخ هر فرد نيي بزه صزورت   

-جداگانه درج شد. در ايزن بخزش، پاسزخ دهنزده مزي     جداگانه درج شد. در ايزن بخزش، پاسزخ دهنزده مزي     

  ازاز  يکيک  هرهر  تأ يرتأ ير  مييانمييان  رهرهبايست مجدداً نظر خود را دربابايست مجدداً نظر خود را دربا

  بزا بزا   ،،ريي  منزابا انسزاني در بانزک   ريي  منزابا انسزاني در بانزک     برنامهبرنامه  بربر  م  رم  ر  عواملعوامل

ها اعزکم  ها اعزکم  ها  موجود در مقابل منها  موجود در مقابل منانتخاب يکي از گيينهانتخاب يکي از گيينه

ضزريب همزاهنگي کنزدا  بزرا  ايزن مرحلزه       ضزريب همزاهنگي کنزدا  بزرا  ايزن مرحلزه         کرد.کرد.ميمي

  مقزدار مقزدار   منكزه منكزه   بهبه  توجهتوجه  بابا  محاسبه گرديده بود کهمحاسبه گرديده بود که  00//873873

  00//0505  ازاز  تزر تزر   کوچزک کوچزک   خطا خطا   سطحسطح  دردر  كهكه  دودو  کا کا   مزمونمزمون

اسزت، بزا   اسزت، بزا    P<<00//0101توجه به اينکه توجه به اينکه   بابا  لذالذا  استاست  داردار  معنيمعني

  ميزانگين ميزانگين   تفزاوت تفزاوت   كزه كزه   داشتداشت  بيانبيان  توانتوان  ميمي% % 9999  اطميناناطمينان

  ازاز  توافز  توافز    ضريبضريب  باشد و چون مقدارباشد و چون مقدار  ميمي  داردار  معنيمعني  هاها  رتبهرتبه

 کند.کند.  ميمي  ميلميل  بيشتربيشتر  55  بهبه  وو  استاست  بيشتربيشتر  00//77

 

 راند چهارم دلفيراند چهارم دلفي

با توجه به اينکه مقدار ضريب هماهنگي کندا  در 

ا  راند سوم، نسبت به دوره دوم افيايش قابل مکحظه

. راند بود( افيايش يافته 873/0به  108/0يافته بود )از 

چهارم دلفي نيي با شرايط مشابه با راند سوم به انجام 

 880/0ضريب هماهنگي کندا  برا  اين مرحله رسيد. 

محاسبه شده بود که چون تغيير خيلي کمي نسبت به 

ضريب هماهنگي کندا  مرحله سوم داشت، کار روش 

بر دلفي در اين مرحله به پايان رسيده و عوامل م  ر 

ريي  نيرو  انساني در بانک مشخص شده است. برنامه

نتايج راند سوم و چهارم روش دلفي در جدو  شماره 

 نشان داده شده است. 3
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 : نتايج دور سوم و چهارم روش دلفي3جدو  

 هاتعداد پاسخ عامل
 هاي راند چهارم نتايج پاسخ هاي راند سوم نتايج پاسخ

 انحراف معيار گينميان انحراف معيار ميانگين
 488/0 667/4 736/0 400/4 15 استخدام

 639/0 467/4 743/0 467/4 15 استعفا  کارکنان
 507/0 600/4 798/0 267/4 15 فشار )بار( کار 

 639/0 533/4 639/0 533/4 15 ها  جديدمهارت
 457/0 733/4 723/0 333/4 15 کارکنان ماهر و متخصص

 516/0 467/4 014/1 200/4 15 تعداد کارکنان
 632/0 400/4 632/0 400/4 15 عرضه نيرو  انساني
 414/0 800/4 507/0 600/4 15 مموزش نيرو  انساني

 457/0 267/4 516/0 133/4 15 زمان مموزش
 507/0 600/4 516/0 533/4 15 ها  مموزشهيينه

 507/0 400/4 833/0 133/4 15 کيفيت خدمات
 516/0 533/4 816/0 333/4 15 تنوع خدمات

 414/0 800/4 488/0 667/4 15 تکنولوژ  جديد بانک
 351/0 867/4 457/0 733/4 15 تعداد مشتريان

 

انساني با استفاده از  منابا ريي ساز  برنامهمد 

 شناسي سيستمپويايي

 تعيين مرز مد  و تدوين فرضيه پويا

 ريي پس از مشخص شدن عوامل ا رگذار بر برنامه

اقتصاد، به منظور تعيين مزرز   مهر در بانک انساني ابامن

مد ، ابتدا بر اساس عوامل شناسايي شده، مرز مد  در 

در زا مشزخص گرديزد.   و برون زا درونها  قالب متغير

-عوامل ا رگذار بزر برنامزه  مرحله دوم، بعد از شناخت 

اقتصزاد و تعيزين مزرز     مهر در بانک انساني منابا ريي 

اده از نظر خبرگان و بزا توجزه بزه روابزط     با استفمد ، 

منطقي برگرفته از ادبيات نظزر ، روابزط بزين متغيرهزا     

-ترسيم و فرضيه پويا ايجاد شده است. تزدوين فرضزيه  

 نمزودار ها  عل ي و ها  پويا از طري  نمودارها  حلقه

 -گيززرد. نمززودار علززيانباشززت و جريززان صززورت مززي

 است. ( رسم شده2حلقو  اين تحقي  در شکل )

 

 
 حلقو  -: نمودار عل ي1شکل 
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تعداد کارکنان
نرخ خروج نرخ استخدام

رقابت بین بانک ها

توسعه و تنوع خدمات

نیاز به مهارت و تخصص
جدید

فشار و بار کاری

ترک کار یا استعفاء

نیازهای آموزشی
تقاضای نیروی ماهر

استخدام

کیفیت خدمات

تعداد مشتریان

هزینه

استفاده از تکنولوژی جدید

فشار برای کاهش هزینه

عرضه نیروی انسانی

هزینه استخدام

هزینه آموزش

حداکثر استخدام

تعداد بانک

سودآوری

آموزش
نرخ آموزش

کارکنان نیازمند آموزش
<حداکثر استخدام>

آموزش تکنولوژی جدید

استفاده از تکنولوژی
آموزشی جدید

+

-کاهش زمان آموزش

کارکنان ماهر و با تجربه

 
 : نمودار انباشت و جريان3شکل 

 

 نمودار انباشت و جريان

 جريان )نرخ( - انباشتنمودارها  در مرحله بعد، 

مدلساز  شده و ينامو ادبه صورت معادلات تفاضلي 

رفتار سيستم در طو  زمان، بر اساس من   ساز هيشب

متغيرهايي هستند  شتانبامتغيرها   .گيرد صورت مي

شوند و قابليت ترسيم  كه در طو  زمان، كم و زياد مي

در طو  زمان را دارند. رفتار اين متغيرها بر اين اساس 

در اين پژوهش متغيرها  انباشت قابل مشاهده است. 

شامل تعداد نيرو  انساني و مموزش نيرو  انساني 

خ بوده و متغيرها  جريان، نرخ ورود )استخدام(، نر

خروج و نرخ مموزش بوده است. با توجه به روابط 

 وحلقو  بين متغيرها  -بيان شده در نمودارها  علي

ها  تحقي ، نمودار انباشت و جريان ترسيمي به متغير

 اراهه شده است. 2صورت شکل شماره 

 مزمون مد 

ساز  انباشت و شبيه -پس از ايجاد نمودار جريان 

 ويمد  جهت تحليل و سنارسيستم و قبل از استفاده از 

بايست با استفاده از يک يا چند روش،  ، مي پرداز

-در مراجا پويايياعتبار مد  را مورد مزمون قرار داد. 

ها، به منظور اعتبارسنجي، رفا نواقص شناسي سيستم

ها  مختلفي احتمالي و افيايش اطمينان به مد ، مزمون

يي ها  پويامعرفي شده است. دو نمونه از روش

شناسي برا  بررسي اعتبار مد ، عبارتند از اعتبار 

ساختار  و توليد مجدد رفتار؛ در اعتبار ساختار 

 روند و قوانين با مد  ساختار شود که ميابررسي مي

در  ؟دارد سازگار  سيستم در موجود  ريگ ميتصم

گردد که توليد مجدد رفتار نيي به اين مسئله توجه مي

 ها  داده مقدار توانند مي دح چه تا مد  متغيرها 

بررسي اعتبار مد  طراحي  .کنند بازساز  را تاريخي

شده از اين دو روش بهره گرفته شده که در ادامه نشان 

داده شده است. در اين مزمون مقدار چند متغير اصلي 

ها  مختلف تغيير داده شده، مييان مد  در حالت

شود.  حساسيت مد  در برابر اين تغييرات بررسي مي

 متغير چند يا يك در معمولي غير كه رفتار صورتي در

معادله  به رسيدن تا مد  مراحل شد، ديده اصلي

شود.  مي رفا مسئله سپس، و رديابي و بررسي مربوط،

 شده در مد  عبارتند از: کار دستمتغيرها  

 

الف( تغييرات در سياست حداکثر استخدام و ا ر من بر 

 تعداد نيرو  انساني

توجه به روابط منطقي بين سياست حداکثر با 

استخدام و تعداد نيرو  انساني بانک، با افيايش 

استخدام، تعداد نيرو  انساني سازماني افيايش و با 

 کاهش من تعداد نيرو  انساني سازمان کاهش خواهد 
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Number of Employees

900
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225
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1375 1377 1379 1381 1383 1385 1387 1389 1391 1393 1395

Time (Year)

Number of Employees : 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Number of Employees : 100 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

Number of Employees : 20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
 انساني نيرو  تعداد بر من ا ر و استخدام : حداکثر1نمودار 

 

داد نيرو  انساني بانک مهر يافت. با توجه به تع

 100و  20، 5اقتصاد، حداکثر استخدام در سه سطح 

 1شماره  نمودارتغيير پيدا کرده و ا رات اين بررسي در 

 با شود، مکحضه ميگونه  همان نشان داده شده است.

 اقتصاد، مهر بانک در استخدام حداکثر پارامتر افيايش

 من، کاهش با و يافته افيايش بانک انساني نيرو  تعداد

 .يابد مي کاهش انساني نيرو  تعداد
 

ب( تغييرات در سياست حداکثر استخدام و ا ر من بر 

 ( کارکناناستعفاخروج )

با توجه بزه روابزط منطقزي بزين سياسزت حزداکثر       

( کارکنان از بانک، با افزيايش  استعفااستخدام و خروج )

ل طبيعي بر تعداد کساني کزه بزه دلايز    طور بهاستخدام، 

مختلف )يا بر اساس تمايل خود و يا بر اساس اجبزار(  

شزود. بزا کزاهش    شوند، افزيوده مزي  از بانک خارج مي

حداکثر استخدام نيي از تعداد کساني که از بانک خزارج  

شوند، کاسته خواهد شد. با توجه بزه تعزداد نيزرو     مي

انساني بانک مهر اقتصاد، حداکثر استخدام در سه سطح 

يير پيدا کرده و ا زرات ايزن بررسزي و    تغ 100و  20، 5

 نمزودار شزوند در  تعداد نفراتي که از بانک خزارج مزي  

در ديزاگرم   گونزه  همزان نشان داده شده است.  2شماره 

قابل مشاهده است، با افيايش پارامتر حداکثر اسزتخدام  

در بانک مهر اقتصاد، تعزداد خزروج نيزرو  انسزاني از     

تعداد خروج نيزرو    بانک افيايش يافته و با کاهش من،

 يابد.انساني از بانک کاهش مي

resignation rate

9
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1375 1377 1379 1381 1383 1385 1387 1389 1391 1393 1395

Time (Year)

resignation rate : 5 1 1 1

resignation rate : 100 2 2 2

resignation rate : 20 3 3 3

 
 بانک از کارکنان( استعفا) خروج بر من ا ر و استخدام : حداکثر2نمودار 
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1375 1377 1379 1381 1383 1385 1387 1389 1391 1393 1395

Time (Year)

training : 5 1 1 1 1 1

training : 100 2 2 2 2

training : 20 3 3 3 3

 
 ساعات مموزش نيرو  انساني بر من ا ر و استخدام : حداکثر3نمودار 

 

ج( تغييرات در سياست حداکثر استخدام و ا ر من 

 ساعات مموزش نيرو  انساني

توجه به روابط منطقي بين سياست حداکثر با 

استخدام و ساعات مموزش نيرو  انساني در بانک، 

طور طبيعي بر  رود با افيايش استخدام، بهانتظار مي

-تعداد کارکناني که نياز به مموزش دارند، افيوده مي

شود. با کاهش حداکثر استخدام نيي از تعداد کساني که 

ته خواهد شد. با توجه باشند، کاسنيازمند مموزش مي

به تعداد نيرو  انساني بانک مهر اقتصاد، حداکثر 

تغيير پيدا کرده و  100و  20، 5استخدام در سه سطح 

نشان داده شده  3شماره  نمودارا رات اين بررسي در 

 با دهد، مي نشان 3شماره  نمودار که گونه است. همان

 تصاد،اق مهر بانک در استخدام حداکثر پارامتر افيايش

 من، کاهش با و يافته افيايش بانک در مموزش ساعات

 .يابد مي کاهش بانک در مموزش ساعات

 

 تدوين سناريو

و زماني که مد ، اعتماد  مد  اعتبار بررسي از پس

توان از من برا  و کارفرما را جلب نمود، مي ساز مد 

  مختلف در جهت بهبود ها استيسطراحي و ارزيابي 

نمود. بدين منظور، در پژوهش حاضر سيستم استفاده 

پس از تأييد اعتبار مد ، از من برا  اجرا  مزمايشي 

و  استفاده شده ساله ده زماني  در يک دوره ساز هيشب

 ه است.شد اراهه نمودارهايي قالب درنتايج رفتار مد  

 

 ( کارمنديابي از درون سازمان1

ها  مناسب برا  تأمين نيرو  يکي از روش

وجه به درون سازمان و کارمنديابي از درون انساني ت

سازمان با توجه به موجود  نيرو  انساني سازمان و 

باشد، بر همين اساس به بانک مهر حذف استخدام مي

شود تا به جا  توجه به کارمنديابي اقتصاد پيشنهاد مي

از خارج سازمان به درون سازمان توجه نموده و 

مورد توجه قرار دهد. کارمنديابي از درون سازمان را 

، سناريو کارمنديابي از درون سازمان و 4شماره  نمودار

دهد و همانطور که تأ ير من تعداد کارکنان را نشان مي

شود، با کارمنديابي از درون سازمان، تعداد  مکحظه مي

يابد کارکنان سازمان به نسبت شرايط عاد  کاهش مي

 و اين مطاب  با انتظارات است.
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Number of Employees

8000

6000

4000

2000

0
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

2
2

2

2

2

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

1375 1377 1379 1381 1383 1385 1387 1389 1391 1393 1395 1397 1399 1401 1403 1405

Time (Year)

Number of Employees : Internal Recruitment 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Number of Employees : base run 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

 
 کارکنان تعداد من تأ ير و سازمان درون از : سناريو کارمنديابي4دار نمو

 

 ( افيايش ساعات مموزش نيرو  انساني2

-ها  مناسب برا  اينکه از تخصصيکي از روش

ها  داخلي استفاده نمود و نياز به نيرو  انساني از 

خارج سازمان را کاهش داد، مموزش نيرو  انساني و 

ها  نيرو  انساني و تخصصها بالا بردن مهارت

باشد. بر همين اساس به بانک مهر اقتصاد موجود مي

شود تا به جا  توجه به کارمنديابي از پيشنهاد مي

خارج سازمان، ساعات مموزش نيرو  انساني را 

افيايش داده و کارکنان مموزش ديده استفاده نمايند. 

 سناريو افيايش ساعات مموزش و تأ ير 5شماره  نمودار

 طور همان ؛ ودهدمن بر تعداد کارکنان را نشان مي

شود، با افيايش ساعات مموزش و تربيت  مکحظه مي

کارکنان ماهر، تعداد کارکنان سازمان به نسبت شرايط 

 يابد و اين مطاب  با انتظارات است.عاد  کاهش مي

 ها  فرد  برا  کاهش ترک کار( طراحي و اراهه پاداش3

اسززب و پيشززنهاد شززده در  هززا  منيکززي از روش

مديريت منابا انساني برا  اينکزه فشزار کزار  باعزث     

هزا   ترک کار از طزرف کارکنزان نشزود، اراهزه پزاداش     

باشد بزر همزين   فرد  برا  ايجاد انگييه در کارکنان مي

شود تا با طراحي اساس به بانک مهر اقتصاد پيشنهاد مي

کزار از  ها  فرد  به کارکنان مزانا تزرک   و اراهه پاداش

-پزاداش  سناريو اراهه 6شماره  نمودارطرف منان شوند. 

فرد  به کارکنان و تأ ير من بر تعداد کارکناني کزه   ها 

کزه   طزور  همزان دهزد و  کنند را نشزان مزي  ترک کار مي

فزرد ،   هزا  پزاداش  شود، با افيايش اراهزه  مکحظه مي

کنند، کاهش يافته و تعداد کارکناني که بانک را ترک مي

 مطاب  با انتظارات است.اين 
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1375 1377 1379 1381 1383 1385 1387 1389 1391 1393 1395 1397 1399 1401 1403 1405

Time (Year)

Number of Employees : Increase training hours 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Number of Employees : base run 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

 
کارکنان تعداد من تأ ير و : سناريو افيايش ساعات مموزش5نمودار 
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Job resignation
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1375 1377 1379 1381 1383 1385 1387 1389 1391 1393 1395 1397 1399 1401 1403 1405

Time (Year)

Job resignation : reward to employee 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Job resignation : base run 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

 
 بر ترک کار من تأ ير فرد  و ها پاداش : سناريو افيايش اراهه6نمودار 

 

پزرور  بزرا  کزاهش     ها  جانشزين ( طراحي برنامه4

 تقاضا  نيرو  ماهر

ابا انسزاني  ها  نوين در مديريت منز يکي از روش

پززرور  اسززت. جانشززين پززرور  در   بحززث جانشززين

ها با کار تخصصي باعزث  بانک خصوص بهها و سازمان

خواهد شد تا تقاضا  نيزرو  مزاهر کزاهش يابزد. بزر      

همين اساس در اين سناريو پيشنهاد شده تا بزا طراحزي   

پزرور ، تقاضزا  نيزرو     ها  جانشزين و اجرا  برنامه

هش داد. بنابراين به بانزک مهزر   ماهر را تا حد امکان کا

هزا   شزود تزا بزا طراحزي برنامزه     اقتصزاد پيشزنهاد مزي   

پرور ، تقاضا  نيرو  ماهر را در بانک کاهش جانشين

 در مزاهر  نيزرو   تعداد تقاضا  7شماره  نموداردهند. 

-جانشزين  ها برنامه سناريو تحت و مد  عاد  شرايط

شزود،   يمکحظه مز  طور هماندهد و پرور  را نشان مي

پزرور  در بانزک، تقاضزا    ها  جانشينبا طراحي برنامه

بززرا  کارکنززان مززاهر کززاهش يافتززه و ايززن مطززاب  بززا  

 انتظارات است.

 گيريبحث و نتيجه

ترين منبا هر سازمان بزوده و از  منابا انساني اصلي

که اختيزار خزروج از سزازمان را دارد، بنزابراين     منجايي

ريي  که ت. برنامهها  خاص خود هسدارا  پيچيدگي

رود در حوزه يکي از وظاهف اصلي مديران به شمار مي

يي دارد. تعزداد و کيفيزت   بسيامنابا انساني نيي اهميت 

ريززي  و نيززرو  انسززاني مززورد نيززاز سززازمان، برنامززه 

 ازجملزه بيني خروج احتمالي منها نگهداشت منها و پيش

ريززيان منززابا انسززاني وظززاهف تحليززل گززران و برنامززه

ريزي   گردد. موضزوع ديگزر  کزه برنامزه    حسوب ميم

کند، جزذب پرسزنل   منابا انساني را با مشکل مواجه مي

-متخصص و با تجربه توسط رقباست، چرا کزه اصزلي  

ها، رقابت در حوزه سرمايه انسزاني  ترين رقابت سازمان

 ترين منبا هر سازماني منابا انساني مناست و مهم
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Time (Year)

Skillsd Demand : Succession 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Skillsd Demand : base run 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
بر ترک کار من تأ ير فرد  و ها پاداش راهه: سناريو افيايش ا7نمودار 
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 شزامل هزا   سزازمان  در منزابا انسزاني  هزا    است. شزيوه 

ايستا بوده اسزت.  انداز  چشم با منابا انساني ريي  برنامه

 پديزده  يزک  عنزوان  بزه  ريزي  برنامه به عبارتي با فرميند

ا زرات   بزا  مرتبط تغييرات بندرت و شود مي رفتار ايستا

در رابطه با ديگر متغيرها مزورد توجزه   ها مختلف متغير

 گيرد.قرار مي

دهد که از نظر خبرگزان   نتايج اين پژوهش نشان مي

کزار ،   کارکنان، فشزار  ها  استخدام، استعفا  شاخص

 متخصزص، تعزداد   و مزاهر  جديد، کارکنان ها  مهارت

انسزاني،   نيرو  انساني، مموزش نيرو  کارکنان، عرضه

خزدمات،   وزش، کيفيزت ممز  هزا   مموزش، هيينزه  زمان

مشتريان،  بانک و تعداد جديد خدمات، تکنولوژ  تنوع

انساني در بانک  منابا ريي  برنامه بر م  ر چهارده عامل

 از اسزتفاده  باشزند کزه ايزن عوامزل بزا      مهر اقتصاد مزي 

انسزاني در ايزن    منابا ريي  برنامه سيستم شناسي پويايي

شزان  سزاز  ن  ساز  گرديزد کزه نتزايج مزد      بانک مد 

 مهزر  بانزک  اسزتخدام در  حزداکثر  دهد کزه پزارامتر   مي

 انسزاني، خزروج   نيرو  اقتصاد رابطه مستقيمي با تعداد

مموزش دارد و با تغييزر سزطح    ساعات انساني و نيرو 

حداکثر استخدام و افيايش يا کاهش من، تعداد نيزرو   

انساني، خروج منها از سازمان و نياز به مموزش منها نيي 

 يابد. کاهش ميافيايش يا 

ها  پژوهش حاضر، در راستا  نتايج پژوهش  يافته

ريي  منابا  ارمغاني است که برنامه و نسب حسيني

 شود )حسيني کارکنان مي انگييه انساني باعث تقويت

؛ و نتايج پژوهش (1396 ارمغاني و گلرودبار  نسب

مموزش،  کند که زمان نامني را تأييد مي و کيذور 

 و ا ربخشي کارايي برا  کارکنان بر مموزش ها  هيينه

. (1396 نامني و کيذور )تأ ير مثبت دارد   سازمان

 زاده قره ها  پژوهش همچنين نتايج اين پژوهش، يافته

 برا  مناسب کند که قوانين را تأييد مي هاشمي و

مموزشي و  برابر ها  فرصت نگهدار ، ايجاد و جذب

 راهکارها انساني از  نيرو  عرضه مييان بيني پيش

 و زاده قره) انساني است نيرو  ريي  برنامه ساز  بهينه

 .(1396 هاشمي

 ايجاد در اين پژوهش، با پيشنهاد  مشتريان مد  تعداد

 به کمک برا  سيستم پويايي چارچوب يک

 سيستم محدوديت اين انساني، منابا ريي  برنامه

 طرف بر را انساني منابا ريي برنامه برا  موجود

و سناريوها  مختلفي برا  بانک مهر اقتصاد  کند مي

پيشنهاد گرديد که هر يک از اين سناريوها در 

گير  مناسب برا  مديران بانک بوده چارچوب تصميم

تر  اتخاذ سازد تا تصميمات مناسبو منها را قادر مي

 مفيد ابيار نمايند. به عبارتي مد  پيشنهاد  تحقي ، يک

 و منابا انساني جريان اييپوي تجسم برا  مديران برا 

 پيامدها  مورد در مفيد ها ديدگاه و هابينش کسب

مد   .کند مي فراهم منابا انساني جايگيين ها سياست

ساز ، شبيه اجرا  از استفاده با تواند،پيشنهاد  مي

اصلي را نشان  متغيرها  در تغييرات به سيستم پاسخ

 مد  در ادهاستف مورد جريان  ها نرخهمچنين . دهدمي

شوند که مي تنظيم صنعت متوسط سطح در معمولا 

 مقادير توانندمي منابا انساني هر سازمان رييانبرنامه

 معرفي تأ يرات مطالعه برا  را خود سازمان خاص

 ريي برنامه برا  را لازم دانش طري  اين از و کرده

 .کنند توليد ميندهها   دوره برا  انساني منابا

 

 تپيشنهادا

 گردديم شنهاديپ اقتصاد مهر بانک رانيمد به 

  برا و داده شيافيا سازمان در را مموزش ساعات

 نيا در يمموزش  استانداردها از کارکنان مموزش

 ند؛ينما استفاده نهيزم

 موجب تواند،يم  کار فشار نکه،يا به توجه با 

 شنهاديپ شود؛ سازمان ترک و کار از بتيغ استعفاء،

 از يمناسب يسنجزمان و يارسنجک تا گردديم

 اطکع من انجام زمان و شغل هر فيوظا مقدار



 بافنده زنده رضايز عل  زاده یز هوشنگ تق یگل خطم یبهبود ريام/  96
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 به اقدام حتما ازين صورت در و کرده کسب يقيدق

 ند؛ينما ديجد  روين استخدام

 با تا گردديم شنهاديپ اقتصاد مهر بانک رانيمد به 

 شکاف کردن پر  برا بانک، يمت روند به توجه

 عرضه از،ين مورد و موجود کارکنان نيب يمهارت

 به ازين  صورت در و کرده يبررس را يانسان  روين

 منابا نيتام مناسب  هااستيس اتخاذ به اقدام

 .ندينما و ارتقاء مموزش جمله از يانسان
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Abstract 

Background and objective: Adopting a strategic approach in the field of human capital 

management and human resource planning can be used to transform the strategic goals of 

the organization into human resource strategies and adapt people to the strategic needs of 

the organization, both in the short and long term. Accordingly, the purpose of this study is 

to present the human resource planning model of Mehr Eghtesad Bank using system 

dynamics. 

Method: The study is a qualitative research that in terms of purpose is a development-

applied and in terms of research method, is a descriptive-analytical type that has been 

performed with Delphi technique. The statistical population of this study consists of 15 

human resource planning experts who have executive background in the bank or scientific 

activity in the university.In this study, a questionnaire and documents in Mehr Eghtesad 

Bank were used to collect data and in order to analyze the data in this research, Delphi 

method and system dynamics modeling were used. The identified effective factors on 

human resource planning in Mehr Eghtesad Bank were used as system boundary variables 

and a dynamic hypothesis was developed based on causal diagrams and based on it, flow-

accumulation diagrams were drawn and formulated. 

Results: According to experts, employment indicators, staff resignations, workload, new 

skills, skilled and specialized staff, number of employees, manpower supply, manpower 

training, training time, training costs, quality of services, variety of services, new bank 

technology and number of customers Fourteen factors affecting human resource planning 

in Mehr Eghtesad Bank. The findings of the modeling section show that the parameter of 

maximum employment in Bank Mehr Eghtesad has a direct relationship with the number of 

manpower, manpower outflow and training hours. 

Conclusion: The results of this study, by creating a dynamic system framework, help 

human resource planning to overcome the limitations of the existing system for human 

resource planning, and by providing different scenarios for Bank Mehr Eghtesad, provide a 

suitable decision-making framework for bank managers and them. Enables them to make 

more appropriate decisions and to predict the system's response to changes in key variables 

using simulation execution. 

Keywords: Human Resource Planning, System Dynamics, Mehr Eghtesad Bank 
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