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     چکیده

 
اهم    انسان  ت یامروزه  کس  یدانش  کارکنان  عنوانبه   یمنابع  بر  مستعد  استین  دهی پوش  یو  به   ن ی.  سازمان  ژهیو موضوع  مثل    ، یخدمات  یهادر 

است. پژوهش حاضر از    1404در سال    ینظام بانک  یمنابع انسان  تیریاست. هدف پژوهش حاضر، ارائه مدل مد  افتهی  یمضاعف  تیاهم  ها،بانک 
پژوهش در بخش کیفی شامل خبرگان و متخصصین   یاست. جامعه آمار  یلیتحل-یفیاطلاعات توص  ی و از نظر گردآور  یاربردلحاظ هدف، ک 

بانک  و مدیران عالی  انسانی  بانک   یهادانشگاهی در حوزه منابع  و مدیران سطوح مختلف  و در بخش کمی شامل کارشناسان  .  است  هاایران 
  در   و   مصاحبه   فرآیند  در  نفر  15  تعداد  کیفی  بخش  در.  است  تصادفی–ایطبقه   کمی بخش  در  و   هدفمند  کیفی   مطالعه بخش  در  گیرینمونه  روش
  پرسشنامه   و   مصاحبه   شامل   پژوهش   این   در   هاداده   آوریجمع   ابزار.  داشتند  مشارکت  پژوهش   این   در  نمونه  عنوان   به  نفر  241  کمی  بخش
و   میپژوهش تنظ  هیموضوع، مدل اول  اتیبر ادب  یمنظور پس از مرور  نیبد.  شد  محاسبه  81/0  آن  پایایی  روایی،  ازتایید  بعد  که  است  ساختهمحقق 

تحل روش  به  خبرگان  نظرات  از  استفاده  با  نها  لی سپس  مدل  طراح  ییمحتوا  تائدیگرد  ی پژوهش  منظور  به  مؤلفه   دی.    یهاشاخص   و   هاابعاد، 
در نظام    یمنابع انسان  ت یریموجود مد  تینشان داد وضع  هاافتهی  یکم  بخشاستفاده شده است. در    یمعادلات ساختار   لیشده از تحل  ییشناسا

  44، 1404در سال    ینظام بانک   یمنابع انسان  تیریمد  های. نتایج این پژوهش دربخش کیفی بیانگر آن است که مولفهستیکشور مناسب ن  یبانک
و نظام جبران   محورجه یعملکرد نت  یابیارز  نظام  محور،نظام آموزش و توسعه مهارت   محور،سته یشا  نیمولفه در چهار بعد شامل: نظام جذب و تام

  ی گذاراست یس  منظوربه  «ی»بانک مرکز  نیهمچن  و   هابانک  رانیمد  گریاریراهنما و    تواندیپژوهش م  نیا  جینتا.  باشدمی   محورخدمات عدالت 
 .باشد یمتناسب صنعت بانکدار یمنابع انسان تیریمد یطراح نیو همچن یمنابع انسان

 
  محور،جهیعملکرد نت  یابیارز محور،آموزش مهارت محور،ستهیجذب شا ،یمنابع انسان تیریمد ها:کلید واژه

 ر محو نظام جبران خدمات عدالت
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قدمه   م  
  منـــابع   مدیریت  آینده،  درخصوص  اثرگذار  ماتتصمی  اتخاذ   و   محیط  یبینپیش  تغییرات،  به  پاسخگویی  ضرورت  و   کار  و   کسب  محیط  تغییر  واسطه  به

  منابع   عملکرد  و   رفتار  به  سازمان  هر  وریبهره  و   بازدهی  حقیقت،  در  هستند.  نوین  عصر  هایسازمان  اصلی  سرمایه  انسانی،  منابع  .کند  تغییر  باید  انسانی

 غیرقابل  آینده هستند. هم به نسبت هاسازمان برتری زانمی شسنج هایشاخص جمله از  هازمانسا در شاغل کارکنان و  است وابسته سازمان آن انسانی

  عدم   این   به   پاسخگویی  جهت  در  کافی  دانش   کسب  و   پذیریانعطاف  رو این  از  خواهدآمد.  پیش   چه   که  کنیم  تعیین   است   مشکل   و   است   یبینپیش

  با   که  هاییموضوع  است  ضروری  کنند،می  حفظ  فناورانه  هتوسع   با   را  خود  ارتباط  انسانی  ابع من   مدیران  که  درحالی  (.2009)اسلاتر،  است   مهم   هاقطعیت

  منابع   مهمترین  با  سنلیرپ  اصلی  هاینقش  کنند.  ترکیب  اقتصادی  و   کاری   عمومی  هایموضوع  با  را  شوندمی  مرتبط  آنها  پرسنلی  اصلی  هاینقش

  در   مستقیمی  تاثیرات  انسانی   منابع  نگهداشت  و   توسعه  آموزش،  انتصاب،  انتخاب،   یعنی  مذکور  ی هانقش  ره ادا  مرتبطند.  ،انسانی  منابع  یعنی  سازمانی،

 .(1396حیدرزاده، و  )حسینی دارد وریبهره و  سهامداران سرمایه بــرگشت

  از   بیش   ها سازمان  توسعه  و   رشد  در  نگردهآین  ریزیبرنامه  و   انسانی  منابع  مدیریت  نقش   دهد می  نشان  جهان  در  یانسان  منابع   عه توس  و   رشد  روند  ررسیب

  چه  به  خود،  سازمانی  اهداف  به  دستیابی  برای  ها سازمان  که  شودمی  مشخص  هاسازمان  در  نگرانهآینده  هایبررسی  با   که  آنجا   تا  .است  شده  نمایان  پیش

    د.رندا  نیاز زمانی  چه  در و  مشاغلی  چه برای هاییمهارت و  تخصص  چه با و  انسانی  منابع  دتعدا

  مورد   آینده  به  توجه   با   جامعه  یک   انسانی  منابع  هایتوانمندی  و   هاظرفیت  ها، مهارت  دانش،  افزایش  شامل:  نگرآینده  نیانسا  منابع  توسعه  کلی،  طور  به

  برداری بهره  جهت  در  هاسازمان  توسعه  برای  لازم  هایینهمز   ایجاد  و   شغلی  و   فردی  توسعه  آوردن  فراهم  فرایندی،  چنین  مأموریت  تردید،بی  .شودمی  نظر

  ق لخ  انسانی، منابع  استراتژیک  مدیریت  اساسی  هدف  اساس  این  بر  (.1395همکاران،  و   زادهرستم)  است  هاآن  همه  عملکرد  بهبود  و   انسانی منابع  از  بهینه

 تراتژی سا زمانی پایه، این بر باشد.می سازمان در انگیزهبا و  متعهد خصص،تم ماهر، ارکنانک وجود از شدن مطمئن و  تضمین طریق از تژیکااستر قابلیت

  تر سریع و   بگیرد   یاد  رقبا  از  سریعتر  تا   باشد  داشته   اختیار  در  را  ماهر  انسانی منابع  بتواند   سازمان  که  یدآمی  حساب  به  رقابتی   مزیت  محور، منبع انسانی  منابع 

  (.11:1393،رباط حسینی  و  شیرازی در  شده رذک  مهرعلی و  )جهانگیری سازد عملی بخشاثر شکلی  به را خود  هایموختهآ  آنها از

  ی لاسماعی)  آورد می فراهم  سازمان هاییتلقاب  بهبود  برای   را هزمین  ید،لقت  دشواری و   کمیابی  آفرینی،ارزش  نظیر  هاییگیژوی  از  برخورداری  با  انسانی منابع

  نظام   و   نگهداری  و   حفظ  نظام  ،بهسازی  و   آموزش نظام  انسانی،  منابع  مینتا   و   جذب نظام  هزمین  در واندتمی  سازمان  صورت  ینا  در  (،1394اقدم،یرحیم  و 

  لی، جلا  و   زادهمغلا)  یابد  دست  خود  نلاک  اهداف  هب  و   داده  قرار  هحظملا  مورد  رقابتی  یتزم  ایجاد  عامل  عنوان  هب  را  خود  انسانی  منابع  مؤثر  کارگیریهب

  مسـتلزم   که  هسـتند  بـرانگیـزتـریچالش  و   جدیـد  لیتئومسـ  تجربه  حال  در  انی،انسـ  منابع  ایحرفه  هایسیستم  که  است  معنی  بدین  ینا  (.1391

  منابع   سنتی  و   محدود   فضای  از   خارج   باید  انسانی  منابع  مدیریت  هایسیستم  فضا   این  در  باشد.می  جدیدی  های مهارت  و   هـا روش  ها، مـدل  داشـتن

 و   انسانی   منابع  بین   سازگاری  و   تناسب  و   بگیرند  پیش   در   انسـانی   سرمایه  مدیریت  منظور   به  را  متفاوتی  اساساً  رویکرد  و   ددیشنبیان  سازمانی  یانسان

 مدیریت  شد  گفته  که  همانگونه(.1398همکاران،  و   )عیدی  نمایند  برقرار  شرکت  عملکرد   با   انسانی  منابع  هایفعالیت  همسویی  و   شرکت  هایاستراتژی

  تأمین   مدیریت  لشام   انسانی  منابع  مدیریت  دهایکارکر  از  کدام  هر  خاص  هایروش  و   هاسیاست  ها،استراتژی  طراحی  نحوه  ،انسانی  منابع  استراتژیک

  ه ب  نمایدمی  ل تحلی  را  ها زمانا س   در   کارکنان   روابط  مدیریت  و   پاداش   و   پرداخت  مدیریت  عملکرد،   مدیریت  انسانی،  منابع   عه توس  مدیریت  انسانی،  منابع 

 بین  افقی  هماهنگی  هب  دستیابی  تا  کنند،  تقویت  را  یکدیگر  و   دباشن  هداشت   انسجام  یکدیگر  با  انسانی  منابع  مختلف  کارکردی  هاییاتژسترا   هک  ایهونگ

  ه یکپارچ  و   گیرفرا  چارچوبی  و  شودمی  میسر انسانی  منابع  هایزیرسیستم و   انسانی منابع  اتژیراست  میان  عمودی هماهنگی   و   انسانی  منابع  هایزیرسیستم

  صورت   به  انسانی  منابع  مدیریت  هایاقدام   مجموعه  اساس  این  بر   (.1392  همکاران،  و   )سیدجوادین  آید  فراهم  کارکنان  پرورش  و   حفظ  جذب،  برای

 مزیت  هاسازمان  برای  ی،امروز  ناپایدار  و   پویا  محیط  در  تواندمی  امر  این  که  دهدمی   قرار  تاثیر  تحت  را  سازمان  واحدهای   عملکرد  غیرمستقیم  یا  مستقیم

  با  راهبردی  هیچ  که انددریافته هاسازمان  شرایطی  چنین در  (.2006  ،4)کسپرز  باشد  داشته هراهم  به  را  محیطی  چنین  یک  در  بقا  نهایت  در  و   پایدار  رقابتی

  ایدر)اشن  باشد   داخلی   مشتریان برای   هاییداماق  و   هابرنامه  شامل  اینکه  مگر  شد؛  نخواهد   اجرایی  کامل  طوربه  بیرونی  مشتریان حفظ  و   رضایت جلب  هدف

  کلیدی   ارزش  دارای  مشتریان،  به  خدمت  ارائه  در  ویژه  نقش  خاطر  به  مقدمخط   کارکنان  شرایط،  این  در  خصوصاً  رویکرد،  این  برمبنای  (.5،2004وایت   و 

  و   کیفیت  با   کارکنان   حفظ  و   انتخاب  ب، ذج  طریق   از  ری،مشت  برای  ارزش  خلق   فرآیندهای   بر  انسانی  منابع   مدیریت  اقدامات   در   گذاری سرمایه  و   هستند

   (.1394همکاران، و  )دیواندری  گذاردمی تأثیر وکار،کسب برای  مناسب  هایمهارت آوردن فراهم

 پژوهش   یچهارچوب نظر 
  رخصوص د  اثرگذار  هایتصمیم  اتخاذ  و   محیط  بینیپیش  ،تتغییرا  به  پاسخگویی  ضرورت  به  نظر  و   کار  و   کسب  محیط  تغییر  واسطه  به  دیگر  عبارتی  به

 (.1395  معمارزاده، و  )مبینی کند تغییر  باید نیز انسانی منابع مدیریت آینده،

 
4 Caspersz 
5 Schneider and White 
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  منابع  مدیریت  و   درو می  شمار  به   جهان  در  صنعت  سومین  عنوان  به  اکنونهم  بانکداری  اقتصادی،  اهمیت  منظر  از  که  دهدمی  نشان  هاتحلیل  نتایج  

  فناوری،   تغییر  حال  در  سرعت  به  و   ناپایدار   شرایط  و   است  قوعالوقریب  های چالش  و   موجود   موانع  آن،  اقدامات   درباره  دانش  نیازمند  صنعت  این  در  انسانی

 ایران  اندازچشم  سند  با  برابر  (.2012  روهربرک،  و   هگر)   است  شده  راهبردی  نگاریآینده  یبالا  قابلیت  و   دستانهپیش   آمادگی  نیازمند  اقتصادی   و   سیاسی

 این   ترتیب  بدین  بود.  خواهد  هطق من  کشورهای  میان  در  فناوری  و   علمی  اقتصادی،  اول  جایگاه   با  یافتهتوسعه  شوری ک  ایران  اسلامی  جمهوری  ،1404

  کاربردی   و   نظری  بعـد  دو   از  1404  سال در  کشور  بانکی  نظام  در  انسانی  منابع  های  استراتژی  تدوین  و   شناسایی  برای  الگـویی ارائـه  هـدف  بـا  پژوهش

  برای لازم آمادگی کسب و  پذیریرقابت توان یشافزا و  غافلگیری از جلوگیری منظور به و  فوق مطالب به توجه  با ت.اس بررسی بلقا و  بوده اهمیت حائز

-می  سعی پژوهش  این  لذا  شود.می   مشخص  کشور  بانکی  نظام  انسانی  منابع  مدیریت  بر  موثر  مختلف ابعاد  بررسی  لزوم  و   اهمیت ها،چالش  رفع  و   مقابله

  و   کاربردی  هاییحل راه   و   بینیپیش  انسانی منابع  حوزه  در  کشور   بانکی نظام   رویپیش   های چالش ها،محدودیت نیازها،  الزامات،   ل، دم  ارایه  البق  در   نماید

  ز ا  کشور انکیب  نظام  انسانی  منابع  مدیریت  آیا  که  است این  است  مطرح  اینک که  سوالی  نماید.  ارائه  کشور  بانکی  شبکه  انسانی  منابع  آینده  برای  عملیاتی

  نسل  ورود  شاهد   زودی  به  نه  یا   باشند   داشته   را   لازم   آمادگی   ها بانک  اینکه  از   صرفنظر  است؟   برخوردار   جدید   تغییرات  با   یافتن  طباقان  برای  لازم   آمادگی 

  منابع   ویژه  اهمیت  به  توجه  با  (.2014  ،6ژانگ   و   )چن آوردمی  سازمان  به   خود  با  همراه  را  قطعیت  عدم  و   تغییر  که  نسلی  بود،  خواهیم  کار  بازار  به  دیجیتال

 لزوم  و   کنونی  دانشی  اقتصاد  به   توجه  با   و   است  وابسته  آن  عملکرد   و   انسانی   منابع   به  اساساً   و   بوده  محور مات دخ   نهادی   که  بانکداری   صنعت  در   انسانی

  یابد می  دوچندانی  اهمیت  بانکداری  صنعت  در  موضوع  ن ای  و   هستند  قائل   مستعد   انسانی   منابع   مدیریت  برای  ایویژه  اهمیت  ها بانک  بقا   برای  رقابت

مسایل  (.1397  همکاران،  و   )رضاییان بزرگترین  از  بانکی  یکی  نظام  راهبردها  در  اجرای  حسن  بر  نظارت  راهبردها،  اهداف،  و تعیین  از    بوده  یکی 

هایی باشند  رکنان در پیشبرد راهبردها و نظارت بر حسن اجرا و تحقق اهداف است. لذا کارکنان باید دارای ویژگیترین موارد در این بین نقش کاکلیدی 

تواند یک پدیده ساکن  بانکی با توجه به پویایی و تغییرات مستمر محیط نمی شبکه  نظام مدیریت منابع انسانی در  ود.  که به واسطه آنها اهداف محقق ش

ناچار به یافتن    هابه محیط کسب و کار بانکها به عنوان یک پدیده زنده و در حال یادگیری، لازم و ضروری است و جهت بقای بانکو ثابت باشد. نگاه  

نامناسب نیروی کار مورد    که مدیران منابع انسانی بانکها با چالشهای اقتصادی ، تکنولوژیکی ،رشد فناوری اطلاعات،عرضه   از آنجا .چنین نگرشی هستیم

ای ،افزایش سطح تخصص ها ،گسترش تعامل بین مشتریان و ا مهارتهای مناسب برای مشاغل دانشی ،میزان دانش کارکنان در مهارتهای پایه نیاز ب

ان منابع انسانی این است که چگونه می توان از رویه های منابع انسانی برای  روبرو هستند، پرسش فراروی مدیر لیدیبانک ، افزایش اهمیت مشتریان ک

  به   باشد.  می  1404  سال در  کشور بانکی  نظام  انسانی منابع  مدیریت  آینده از  تصویری  ارائه  پژوهش  این  هدف  بنابراین،  ؟ف استفاده کرد داها   هدستیابی ب

  تغییرات   با  هانظام  این  یافتن  تطابق   نحوه  و   فرایند  ر،کشو  بانکی  هشبک  انسانی  منابع  فعلی  هایاستراتژی  و   نظام  مطالعه  با  کوشدمی   محقق  منظور  همین

 نماید. معرفی  را 1404  سال  در کشور  بانکی نظام  انسانی منابع مدیریت  برای سازیپیاده قابل و  مناسب الگوی و  داده  قرار بررسی ردوم  را آتی

   پژوهش    شناسیوشر

  کنون  تا  که این  به  توجه  با  و   بپردازد  بانک  در  انسانی  منابع  مدیریت  ردهایهبرا  هایشاخص   اکتشاف  به   ات  است  صدد  در   حاضر  مطالعه  اینکه  به  توجه   با

  بهره  هاشاخص   استخراج  برای  ،(کیفی-)کمی  ترکیبی  روش  از  پژوهشگر  است، کلی  زمینه  این در  موجود  نظری مبانی  و   نگرفته  صورت  مشابهی  پژوهش

  از   نفر  15  تعداد   هک  اندداده   تشکیل  کشور  بانکی  نظام  سانینا  منابع  مدیران  و   اجرایی  خبرگان  را  الگو(  )طراحیاول  مرحله  در   تحقیق  آماری  جامعه   .گرفت

  شامل   آماری   جامعه  الگو(،  عناصر  بین  روابط  بررسی  و   الگو  )اعتبارسنجی  دوم  مرحله   در  شدند.  گرفته  نظر  در  هدفمند  گیرینمونه  روش  به  آنان

  منابع   مدیریت  به   آشنا   و   لیسانس  فوق   مدرک  حداقل   با   بانکی  نظام  در   شاغل   کارکنان   ه)کلی  تهران  شهر  هایبانک  در   شاغل   کارکنان  و   کارشناسان 

 شدند.  انتخاب نفر 241 تعداد به که  هستند( خدمت مشغول  بانکی نظام در  یممستقرغی و  مستقیم  طور به که انسانی

 با  رو   در  رو   و   حضوری  صورت  به   هامصاحبه  .گردید  ادهاستف  ساخته  محقق  رسشنامهپ  و   ساختاریافته  نیمه  هایمصاحبه  از  اطلاعات  گردآوری  برای

  همراه   به  پژوهش،   پیشینه  بررسی  نتایج  پژوهش،   طرح   از   ای خلاصه  مصاحبه،   شروع  در   .گرفت  صورت  شوندگانمصاحبه  کار   دفتر  در  یقبل  هماهنگی

 فرآیند  انجام  و   مصاحبه   سؤالات  طرح  به  نسبت  س سپ  و   شد  می  بیان  شوندگان مصاحبه  برای   اولیه  آمادگی   و   مطالعه   جهت   پژوهش  سؤالات  و   اهداف

  .شد اقدام  مصاحبه

 مصاحبه سوالات .1 جدول
 دارد؟ هاییویژگی چه 1404 سال در بانکی نظام انسانی منابع مدیریت مدل شما نظر به .1

 گرفت؟ نظر در توان می را هاییشاخص چه مطالعه مورد جامعه در کارکنان شایستگی مبنای بر تامین و  جذب نظام سنجش برای شما نظر به .2

 گرفت؟ نظر در توان می را هاییشاخص چه مطالعه مورد جامعه در کارکنان مهارت مبنای بر توسعه و  آموزش امنظ سنجش برای شما نظر به .3

 
6 Chen and Zhang 
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 گرفت؟ نظر در توان می را هاییشاخص چه طالعهم مورد جامعه در عدالت مبنای بر عملکرد ارزیابی نظام سنجش برای شما نظر به .4

 گرفت؟ نظر در توان می را ییهاشاخص چه مطالعه مورد جامعه در نتیجه مبنای بر تخدما جبران نظام سنجش برای شما نظر به .5

  به   عاتلااط   احبه،ص م  تعداد  این  با  هشگرانپژو  تشخیص  به  و   بود  نفر  15  با  برابر  بانکی  مدیران و   دانشگاهی  نخبگان  برای  شده  مصاحبه  هاینمونه  تعداد

  اشباع   رود.می   کار  به  گیرینمونه  کفایت  تعیین  برای  کیفی  هایپژوهش  در  که  است  رویکردی  نظری  اشباع  یا  داده  اشباع  رسیدند.  نظری  اشباع  حالت

  اشباع   به  نظری  طبقه  یا  تهدس  یک  خصوصیات  که  است  این  معنای  به  و   بوده  مرتبط  شود،می  استفاده  ایزمینه  نظریه  در  که  نظری  گیرینمونه  با  نظری

 .است شده  آورده  ،2 جدول در  شوندگانمصاحبه عاتاطلا از ایصهلاخ (.1391  همکاران، و  رنجبر)  است رسیده

 شوندگان مصاحبه اطلاعات .2 جدول
 تحصیلات  فعالیت  زمینه شماره  تحصیلات  فعالیت  زمینه شماره 

  بانک  کارکنان امور   کل  اداره رییس 9 یانسان  منابع دکترای ملی  نکبا انسانی منابع دایره 1

 ملت

  ارشد کارشناسی

 حسابداری 

  ارشد کارشناسی پارسیان  بانک آموزش  کل  اداره رییس 10 مدیریت  دکترای پاسارگاد  بانک انسانی منابع دایره 2

 مدیریت 

  بانک انسانی منابع دایره 3

 گردشگری

  ارشد کارشناسی

 دیریت م

  بانک خدمات جبران و  رفاه کل اداره 11

 ملی

 مدیریت دکتری

 بازرگانی 

 دولتی مدیریت تریدک سپه  بانک رفاه کل اداره 12 انسانی  منابع دکترای ملت  بانک انسانی منابع معاون 4

 دولتی  یریتمد دکترای مدیریت گروه دانشیار 13 حقوق  ارشد کارشناسی تجارت  بانک انسانی منابع دایره 5

  ارشد ناسیرشکا سپه  بانک انسانی منابع دایره 6

 مدیریت 

 دولتی  مدیریت دکترای مدیریت گروه استادیار  14

 دولتی  مدیریت دکترای مدیریت گروه استادیار  15 مدیریت دکتری رسالت  بانک جذب بخش 7

  مهر بانک انسانی منابع معاون 8

 ایران

------------------------  مدیریت  کارشناسی

------ 

------------- 

  برای  (2008  ،10کوالاینن   و   اریکسون   ؛ 2006  ،9چارماز   ؛2006  ،8استراوس  و   گلاسر   ؛ 1985  ،7گوبا   و   لینکلن )  یفیک  تحقیقات   نظرانحبصا   از  تبعیت  به

  مورد   هاداده   از  برخاسته  نظریه  یشناسروش   بر  مبتنی  تتحقیقا  و   تفسیری  تحقیقات  ارزیابی  در  استفاده  مورد   معیارهای  از   ترکیبی  تحقیق،   روایی  ارزیابی

 . 3  جدول  برابر  14پذیریتصدیقو    13اتکاپذیری  ،12پذیری انتقال،    11ادپذیریتماع  (:1985)  گوبا  و   لینکلن  معیارهای  خصوص،  ینا  در  گرفت.  قرار  ادهتفاس

 گردید. بررسی

 ق یتحق  ییروا یابیارز .3 جدول
 شرح  معیار 

 اتخاذ  کدهای بررسی بار چندین و  پژوهشگر دقت ؛سؤالات بودن اففش منظور به یافتهساختنیم مصاحبه هایسؤال  بارهدینچن بررسی پذیریاعتماد

  نظری؛ اشباع رعایت با کافی اطلاعات گردآوری ؛هامصاحبه از شده

 شد. استخراج مطالعه این شوندگانبهمصاح تمامی از حاصل هایداده از شده ارائه نظری مفاهیم ؛ نظری گیرینمونه پذیریانتقال

  تحقیق؛ طول در شناختیروش ابزارهای رعایت ؛تحقیق موضوع مورد در خبرگان پیشین و  جاری تجربیات احصای پذیری اتکا

تصدیق

 پذیری

 الگــوی لاصــهخ اییــدت طریــق از تفســیرها پالایش  و   بسط  دیگران؛  سوی  از  محقق  تفسیرهای  ارزیابی  و   شده  پیاده  هایبهمصاح  مرور

 خبرگان. از تن 3 توسط شده بندیصورت

 
7 Lincoln & Guba 
8 Glaser & Strauss 
9 Charmaz 
10 Eriksson & Kovalainen 
11 Credibility 
12 Transferability 
13 Dependability 
14 Confirmability 
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 عاملی تحلیل و  و پایایی روایی تحلیل طریق از گیریاندازه هایمدل بررسی به جزئی مربعات حداقل رویکرد از استفاده با پژوهش اینکمی   در بخش

-در ابتدا تحلیــل آمــار توصــیفی مشــارکت شود.ها پرداخته میدر این بخش از پژوهش به توصیف و تحلیل داده .شد پرداخته دوم و  اول مرتبه تأییدی

نمونــه( وضــعیت تی استیودنت )آزمون تی تکو با استفاده از آزمون شناختی آنان ارائه شده های جمعیتکنندگان در بخش کمی تحقیق براساس ویژگی

 است. گردیدهموجود نظام مدیریت منابع انسانی نظام بانکی کشور بررسی 

 خدمت سابقه   براساس نمونه  اعضای فراوانی  درصد توزیع .4 جدول
 درصد  فراوانی متغیر

 16.2 39 سال  10زیر  سابقه خدمت

 39 94 سال   20تا   10
 44.8 108 سال و بالاتر   20

 100 241 جمع 
 تحصیلات  براساس نمونه  اعضای فراوانی  درصد توزیع .5 جدول
 درصد  فراوانی متغیر

 22 53 کاردانی   مدرک تحصیلی 
 45 107 کارشناسی  
 33 81 بالاتر کارشناسی ارشد و 

 100 241 جمع 
 : صورت پذیرفت زیر  ماتاقدا  و ه شد استفاده  سازه و  محتوایی ظاهری، روایی از  پرسشنامه روایی ن تعیی منظوربه کمی، شبخ  در

   شد. داده دخالت پرسشنامه  در  تحقیق هدف با متناسب  آن  یاهگویه برخی و  بررسی تحقیق تغیرهایم  با مرتبط  هایپرسشنامه -

 .شد  داده دخالت پرسشنامه تدوین در  دبو شده  کسب مصاحبه نتیجه در که   هابانک داخل موضوعی خبرگان و  متخصصان نظرات و  ها دیدگاه -

  تدوین   در  و   گردید  اخذ  پرسشنامه  هایگویه  خصوص  در  بانکی  امور  به   آشنا  انسانی  منابع  مدیریت  زمینه  در  دانشگاهی   خصصینت م  از  تن  سه  نظر  -

 شد.  اعمال  پرسشنامه

 شد. نهایی پرسشنامه ترتیب بدین و  ردیدگ دریافت   تحقیق پرسشنامه  خصوص در مشاور و  راهنما استادان  نظرات نهایت در -

  برای   لارکر(  فورنل  شاخص  با  واگرا  روایی  و   AVE  شاخص  با  راهمگ  سازه)روایی  روایی  عاملی،  تحلیل  تکنیک  از  استفاده  با  مذکور،  اتاقدام  بر  علاوه

 گردید. بررسی تحقیق متغیرهای

  محاسبه   روش  رود.  می   کار   به  بازآزمایی  روش ی ،  ثبات کدگذار  برای ارزیابی  .به کار رفته است  بازآزمون  روش،    هامصاحبه  ییپایا  محاسبه  در   پایایی:

 است:  به صورت زیر زمانی  فاصله دو  در  گرپژوهش توسط گرفته انجام های کدگذاری بین پایایی

 
 اند. شده  کدگذاریدو بار   روزه ده   زمانی فواصل   در آنها از یک  هر   و   انتخاب  مصاحبه 3گرفته،  صورت  های  مصاحبه  بین  از ونآزمباز  پایایی  محاسبه   برای

   باشد. می  جفتی کدهای   صورت به قاتتواف تعداد که شایان ذکر است است.  آمده .4 جدول  در ها  کدگذاری  این از حاصل نتایج

 ونبازآزم پایایی محاسبه .6 جدول

 )درصد(  بازآزمون پایایی توافقات   عدم تعداد توافقات   تعداد کدها  کل  تعداد مصاحبه  کد ردیف

1 A2 26 10 6 0.769 

2 A8 41 16 9 0.780 

3 A13 35 15 5 0.857 

 0.803 20 41 102 کل

  کد   41  برابر  مصاحبه  سه  بین  گرفته  انجام  توافقات  کل تعداد  ،  102  با  برابر   کدها مجموعروزه    10در فاصله زمانی   که  دهدمی  نشان  .4جدول  های  یافته

 فرمول  از  به دست آمده  نتیجه  دهنده این است که   نشان  بازآزمون  پایایی  به  مربوط   های   یافته   به این ترتیب  است.  کد  20  با  برابر   توافقات  عدم  تعداد  و 

این   و   بوده   درصد   0.803  ربراب  فوق   از   گرفته  انجام   های  کدگذاری  که   گرفت  نتیجه  توان  می   است  قبول  ل قاب  درصد   70  بالای   پایایی  که  با توجه به 
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  پایایی   نتایج  .7  جدول  است.  شده   استفاده  ترکیبی  پایایی  و   نباخکرو   آلفای  روش  از  پرسشنامه،  یاییپا  بررسی  منظور  به  .می باشد  برخوردار  مناسبی  پایایی

 دهد.  می نشان کرونباخ آلفای  آزمون  براساس را  پرسشنامه

 کرونباخ  آلفای نتایج .7 جدول

  مدیریت ابعاد

   انسانی منابع
 کرونباخ آلفای ضریب   انسانی  منابع یتمدیر ابعاد کرونباخ آلفای ضریب

 80/0 خدمات  جبران 82/0 گزینش

 81/0 عملکرد  ارزیابی 87/0 توسعه  و  آموزش

 پژوهش   ی هاه ت فای
توسط مدیران و کارشناسان ارشد سازمانها که آشنایی کامل با فرایندها و محیط داخل و خارج از سازمان داشته اند، تکمیل  پرسشنامه پژوهش حاضر  

پرسشنامه توسط مدیران و کارشناسان مرد و بقیه توسط مدیران و کارشناسان    59پرسشنامه جمع آوری شده،    85گردیده است . بر این اساس از تعداد  
سال نیز دارای بیشترین   40تا    30دهندگان به سوالات دارای مدرک کارشناسی ارشد بوده اند. گروه سنی  ست. همچنین اغلب پاسخزن تکمیل شده ا

 دهد:  متغیرهای جمعیت شناختی پرسشنامه های دریافتی پژوهش را نشان  می  8فراوانی می باشد. جدول 

 متغیرهای جمعیت شناختی پرسشنامه های پژوهش .8جدول

 درصد فراوانی  فراوانی  بعد  متغیر 

 %31 26 زن جنسیت 

 %69 59 مرد 

 %23 19 کارشناسی  تحصیلات 

 %48 41 کارشناسی ارشد 

 %29 25 دکترا و بالاتر 

 %10 8 سال  30کمتر از  گروه سنی 

 %40 34 سال  40تا  30بین 

 %36 31 سال  50تا  40بین 

 %14 12 سال  50بیشتر از 

 %67 57 سال  10کمتر از  سابقه کاری

 %32 28 سال  10بیشتر از 

 %60 51 سطح مدیریتی سمت 

 %40 34 سطح غیرمدیریتی

متغیر سرمایه  9جدول    برای  میانگین  مقدار  دهد.  نشان می  را  دریافتی  های  های پرسشنامه  پاسخ  کمیته  و  بیشینه  ومقدار  معیار  اننحراف  میانگین،   ،
 بدست آمده است.   3.59برابر با  بنیانهای اقتصاد دانش و برای مولفه 3.72برابر با  فکریبرای متغیر سرمایه  ،3.55برابر با  اجتماعی

 توزیع شاخصهای مرکزی و پراکندگی متغیرهای پژوهش  .9جدول

 انحراف معیار میانگین  بیشینه کمینه  تعداد  ابعاد و متغیرها

 0.817 3.77 5 2 85 سرمایه ساختاری 

 0.782 3.25 5 1 85 سرمایه رابطه ای 

 0.619 3.64 5 2 85 سرمایه شناختی 

 0.733 3.55 4.33 1.5 85 سرمایه اجتماعی 

 0.754 3.90 5 1 85 سرمایه انسانی 

 0.769 3.83 5 2 85 سرمایه ساختاری 

 0.854 3.45 5 2 85 سرمایه رابطه ای 

 0.789 3.72 4.2 1.3 85 سرمایه فکری 

 0.908 3.58 5 1 85 شاخص عملکرد 

 0.949 3.74 4 1 85 مشوقهای اقتصادی و رژیم نهادی 
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 0.919 3.82 5 1 85 انسانی آموزش و منابع 

 0.861 3.73 5 1 85 سیستم ابداعات 

 0.681 3.12 5 1 85 زیرساختهای اطلاعاتی

 0.862 3.59 4.3 1.1 85 اقتصاد دانش بنیان

 ها تحلیل عاملی تأییدی و برازش مدل - 

وسیله  گیری اطمینان حاصل شود که این کار به های اندازه مدل ها و مدل مفهومی پژوهش لازم است تا از صحت  آزمون فرضیه   قبل از ورود به مرحله 
ها(  )سؤال   ی  های به دست آمده( و متغیرهای مشاهده شده، یا ارتباط بین متغیرهای مکنون )عامل 15شود و بار عاملیتحلیل عاملی تأییدی انجام می 

(  T-Valueگیرد. بار عاملی معرف همبستگی عامل با شاخص مربوطه است. تأیید یا رد معناداری بارهای عاملی با توجه به مقدار )مورد بررسی قرار می 
ط به تحلیل عاملی تأییدی شود. نتایج مربوباشد، این رابطه تأیید می   1/ 96تر از  و بزرگ  -96/1تر از  گیرد. در صورتی که این میزان کوچک صورت می 

و مقدار    5/0)مقادیر بارعاملی بالاتر از    در سطح قابل قبولی هستند  t  آماره   بارهای عاملی و شاخص   عامل نشان داد که تمام   سههای مربوط به  شاخص 
گیری مربوط به هر عامل  های اندازه دلدهد که م ها نشان میهای برازش مربوط به تمامی مؤلفهشاخص همچنین    .  می باشد(  96/1بیشتر از    tآمااره  

بوده و مقادیر سایر   05/0زیر    RMRو    1/0زیر    RMSEAمطلوب بین یک و پنج قرار دارد. مقدار  ی    ، در بازهNCمناسب هستند، زیرا شاخص  
 است که مقادیر مطلوبی هستند.  90/0ها بالاتر از  شاخص 

 پژوهش نتایج تحلیل عاملی تاییدی مدل های  .10جدول 

 
15Factor Loading 

  

مقدار بار   شاخص  متغیر منبع  عامل 

 عاملی 

مقدار  

 tآماره 

 

 

 

 

سرمایه 

 اجتماعی 

 

ناهاپیت و گوشال  

(، رنکو و  1998)

(،  2001همکاارن )

(،  2004اسپورر )

 ( 2005تسانگ )

 

 سرمایه ساختاری 

 34/12 712/0 درشبکه  موجود پیوندهای

 35/11 639/0  شبکه  ترکیب و  شکل

 74/10 541/0 سازمانی  تناسب

 

 سرمایه رابطه ای 

 27/12 702/0  اعتماد

 12/11 587/0 هنجارها 

 29/11 621/0 روابط متقابل  و  هداتعت

 76/9 504/0 مشترک هویت تعیین

 29/11 584/0 مشترک علائم و  زبان سرمایه شناختی 

 56/9 501/0 مشترک های روایت

 

 

 

 

 

 

 

 سرمایه فکری 

 

 

 

بنتیس و همکاران  

(2004) 

 ( 2006مون و کیم )

 

 

 

 سرمایه انسانی

 91/10 602/0 شایستگی

 87/10 599/0 جانشین پروری 

 29/11 621/0 کارمند یابی

 49/11 689/0 یادگیری

 01/11 534/0 کارکنان خلاق

 21/11 556/0 رضایت کارکنان

 01/10 510/0 بازدهی کارکنان 

 

 

 سرمایه ساختاری 

 63/10 531/0 کمترین هزینه

 39/11 649/0 نوآوری

 11/11 611/0 ساختار سازمانی تسهیل کننده 

 49/11 689/0 فرهنگ سازمانی حمایتی

 93/10 603/0 تسهیم دانش 

 

 

سرمایه مشتری یا رابطه  

 21/11 639/0 رضایت مشتریان

 13/11 612/0 سهم بازار 

 36/11 678/0 تداوم رابطه با مشتری 
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 اصلی پژوهش مدل و  ات فرضیبررسی -

یابی معادلات    ورد و آزمون مدل مفهومی از طریق مدلآدر گام بعدی به بر  ،  دازه گیری پژوهشهای انپس از اطمینان نسبی از قابل قبول بودن مدل 
ها در سطح قابل قبولی هستند؛ بنابراین  دهد که تمام شاخص ارائه شده و نشان می 11. نتایج مربوط به برازش مدل کلی در جدول پرداخته شدساختاری 

 مدل پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است.  

 های برازش مدل اصلی پژوهششاخص  .11جدول 
 شاخص برازش 

NC RMSEA NFI NNFI GFI RMR 
89/2 830/0 91/0 91/0 90/0 021/0 

  اجتماعی دارای نقش مثبت و معنادار در   دهد متغیر سرمایهارائه شده است و نشان می   3در حالت استاندارد در نمودار  پژوهش  نتایج مربوط به مدل  
با   برابر  مسیر  و ضریب  دارد  فکری  با    512/0سرمایه  برابر  معناداری  )مقدار  سرمایه  81/10است  همچنین  گردد.  می  تایید  پژوهش  اول  فرضیه  و   .)

عناداری  بیشتر می باشد )مقدار م  96/1و مقدار معناداری آن از    379/0و میزان ضریب مسیر برابر با    دارداقتصاد دانش بنیان    اجتماعی نقش موثری در
بر این اساس فرضیه دوم پژوهش تایید می گردد.همچنین یافته ها نشان می دهد که سرمایه فکری بر اقتصاد دانش بنیان نقش موثر و  (.  34/7برابر با  

ید می گردد. همچنین  (، بر این اساس فرضیه سوم پژوهش تای65/10معناداری برابر با    مقدار است )  598/0معناداری دارد و میزان ضریب مسیر برابر با  
و ضریب غیرمستقیم اثر سرمیاه اجتماعی   290/0مستقیم سرمایه اجتماعی بر اقتصا دانش بنیان برابر با  ضریب مسیر  مدل نشان می دهد که یافته های

یم و واسطه ستقکه چون اثر غیرم توان گفتباشد و بر این اساس می( می574/0*601/0) 344/0بر اقتصاد دانش بینان از طریق سرمایه فکری  برابر با 
اقتصاد دانش بنیان بیشتر است  یای سرما این رابطه قابل قبول است و فرضیه چهارم تایید می    بنابراین ه اجتماعی بر  نقش واسطه سرمایه فکری در 

 گردد.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 10/11 641/0 دسترسی آسان به اطلاعات  ای

 39/11 649/0 روابط صادقانه 

 

 

 

 

 

 

 

اقتصاد دانش  

 بنیان

 

 

 

 

 

 

شاخصهای بانک  

 ( 2007جهانی )

 GDP 511/0 03/10نه متوسط رشد سالا شاخص عملکرد 

 31/11 622/0 شاخص توسعه انسانی 

 

مشوقهای اقتصادی و  

 رژیم نهادی 

 31/11 587/0 موانع تعرفه ای و غیرتعرفه ای 

 99/9 509/0 کیفیت نظم و ترتیب

 28/11 644/0 قوانین و مقررات 

 

 آموزش و منابع انسانی 

 87/10 529/0 سال(15 )بالای باسوادی نرخ

 03/10 511/0 آموزش  دوم سطح در نام ثبت

 56/10 521/0 آموزش  سوم سطح در نام ثبت

 

 سیستم ابداعات 

 45/11 679/0 واختراع حق امتیاز دریافت و  پرداخت سرانه

 12/12 693/0  اختراعات ثبت سرانه

 45/11 634/0 و فنی  علمی مجلات و  مقالات

 57/9 501/0 سرانه تلفن  زیرساختهای اطلاعاتی 

 89/10 539/0 سرانه کامپیوتر 

 26/11 578/0 سرانه اینترنت
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 تحلیل مسیر مدل در حالت تخمین استاندارد    .3نمودار 
 

 جدول ذیل به طور خلاصه نتایج مربوط به فرضیات پژوهش را نشان  می دهد: 

 خلاصه یافته های بدست آمده از بررسی فرضیات پژوهش  .11جدول 
متغیر   فرضیه 

 مستقل 

متغیر  

 وابسته 

متغیر  

 میانجی 

ضریب  

 مسیر 

سطح 

 معناداری 

 نتیجه 

اول:  بر فرضیه  اجتماعی  سرمایه 

شرکت فکری  اقتصاد سرمایه  در  ها 

معناداری دانش  و  موثر  نقش  بنیان 

 دارد.

سرمایه  

 اجتماعی 

سرمایه  

 فکری

با توجه به سطح معناداری فرضیه   44/5 601/0 -

 مورد تایید است 

دوم:  بر   فرضیه  اجتماعی  سرمایه 

نقش مولفه بنیان  دانش  اقتصاد  های 

 موثر و معناداری دارد.

سرمایه  

 اجتماعی 

اقتصاد  

دانش  

 بنیان

با توجه به سطح معناداری فرضیه   32/3 290/0 -

 مورد تایید است 

سوم  بر فرضیه  فکری  سرمایه   : 

نقش مولفه بنیان  دانش  اقتصاد  های 

 موثر و معناداری دارد.

سرمایه  

 فکری

اقتصاد  

دانش  

 بنیان

با توجه به سطح معناداری فرضیه   45/4 574/0 -

 مورد تایید است 

چهارم:  در   فرضیه  فکری  سرمایه 

-رابطه بین سرمایه اجتماعی و مولفه

عنوان  به  بنیان  دانش  اقتصاد  های 

متغیر میانجی نقش موثر و معناداری 

 دارد.  

 

سرمایه  

 اجتماعی 

اقتصاد  

دانش  

 بنیان

سرمایه  

 فکری

601/0  *

574/0  =

344/0 

و   44/5

45/4 

با توجه به اینکه ضریب مسیر 

میانجی از مسیر مستقیم بین  

سرمایه اجتماعی و اقتصاد دانش  

( بیشتر است نقش  290/0بنیان )

میانجی اثبات و فرضیه مورد تایید  

 است.

 تحقیق  هاییافته و  هاداده  تحلیل

  مرحله  هس  با  و   استقرایی  رویکرد  با  و   کیفی  محتوای  تحلیل  روش  به  ها مصاحبه  متن  باشد.  می  نظری  کدگذاری  کیفی  بخش  در  هاداده   تحلیل  روش

  استفاده  با ادامه در و  دندش استخراج اولیه( )کدهای مفاهیم و  شده انجام اولیه)باز(  کدگذاری گردید. تحلیل کوربین و  استراوس الگوی  مبنای بر کدگذاری

 سرمایه 

 اجتماعی
 دانش اقتصاد

 بنیان
 

 رابطه ای 

 ساختاری

 شناختی 

 ابداعات سیستم 

آموزش و منابع  

 انسانی

 شاخص عملکرد 

 سرمایه 

 فکری 

 رابطه ای  ساختاری انسانی

مشوقهای اقتصادی و  

 رژیم نهادی 

زیرساختهای 

 اطلاعاتی 

**534/0 

**567/0 

**499/0 

**543/0 
**524/0 **538/0 

**501/0 

**612/0 

**632/0 

**601/0 

**589/0 

**514/0 

**574/0 

*290/0 
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  روابط   مسیر)بررسی  تحلیل   و   تحقیق(  گیریاندازه  مدل   )بررسی  تاییدی  عاملی  تحلیل   ساختاری،  معادلات  یابیمدل   روش  با  PLS  اسمارت  افزار  نرم  از

 است.  شده ارائه   1404  سال در  کشور بانکی نظام  انسانی عمناب مدیریت مناسب مدل مدل(،  زایاج بین

  های شاخص  مجموعه  .6  جدول  گردید.  استخراج  بانکی  نظام  سانیان  منابع  مدیریت  الگوی  های شاخص،    هامصاحبه  متن  روی  اولیه  کدگذاری  امانج   با

  استخراج   هامصاحبه   کدام  از  شده   ذکر  هایشاخص   دهدمی   اننش  مأخذ  ستون  دهد.می  نشان   آن  خذمأ   ذکر  با  را   گذاریکد  اول  حلهرم  در   شده  استخراج

     باشد.می نیز هامصاحبه در  شاخص تکرار میزان نمایانگر عبارتی به  و  است شده

 کدگذاری اول مرحله در شده استخراج های شاخص فهرست .12 جدول

 صشاخ شاخص  کد

A1 نیرو  تامین ندفرای بودن چالشی و  رقابتی 

A2 نیرو  تامین و  جذب در  نوآوری بر تاکید 

A3  معتبر  هایدانشگاه لانالتحصیفارغ از استخدام 

A4 عمومی   روابط و  اسبن م اخلاق 

A5 استخدامی  مقررات و  قوانین شفافیت 

A6 تغییر پذیرش 

A7 پذیریریسک   

A8 یادگیری  هایفرصت از  استفاده 

A9 عملکرد  ارتقاء 

A10 پیشرفت  و  رشد انگیزه 

A11 خودارزیابی 

A12 تعارض مدیریت 

A13 استرس مدیریت 

A14 استدلال  و  بیان رتدق 

A15  مطمئن  تصمیمات ذاتخا 

A16 خدمات  کیفیت   

A17 دانش  انتقال  مهارت 

A18 انگاری()مسأله  لهمسأ شناخت توانایی 

A19 امور   انجام در  بالا ذهنی زتمرک 

A20 تخصصی  حوزه در روز دانش  کسب 

A21 محوله  وظایف و  هامسئولیت  مقابل در پاسخگویی 

A22 عمل( به ایده )تبدیل نوآوری 

A23 تخصصی  افزارهای  نرم از استفاده   مهارت 

A24 مناسب  گفتار و  رفتار 

A25 اثربخش  هایآموزش 

A26 تفیکی با خدمات ارائه  توانایی 

A27 درونی انگیزش 

A28 دانش  تسهیم 

A29 ها راهکار  ارائه در سازمانی  تجربیات به توجه 

A30 اشتباهات  از یادگیری 

A31 مشتریان  با مناسب برخورد 

A32 سازگاری  توان 

A33  ای خودتوسعه 

A34 آموزشی  هایدوره   در شرکت 
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A35 کامپیوتر با  کار مهارت و  آشنایی 

A36 هاشایستگی اساس بر افراد انتصاب 

A37 دادهااستع توسعه  و  شناسایی   

A38 مشتریان  به احترام 

A39 اطلاعات فناوری از  استفاده  مهارت و  دانش 

A40 شغلی  پیشرفت و  توسعه 

A41 عملکرد  ارزیابی نظام سازیافشف 

A42 خلاق  تفکر تحلیل قدرت 

A43 کارآمد  عملکرد ارزیابی 

A44 تازه  و  یدجد هایتجربه  کسب  به تمایل 

   مختلف   اولیه   کدهای   چگونه  که   فرضش یپ  این   با   فرعی  های مقوله   جستجوی   در   محقق   یه، اول  های کد  استخراج  از   پس 

 را فرعی های مقوله هاآن ترکیب از و  پرداخته مفهومی  و  معنایی قرابت براساس کدها بندیدسته هب ،شوند ترکیب فرعی هایمقوله ایجاد برای توانندمی

 . دهدیم  نشان فرعی های مقوله  شناسایی رچوبچا رد  را  محوری کدگذاری  .13 جدول است.  کرده  مشخص

 فرعی  هایمقوله استخراج .13  جدول

 شده  ترکیب   اولیه کدهای فرعی   های مقوله ها مقوله کد

B1 نیرو  تامین  اقدامات و  مقررات   سازیشفاف A2,A4,A5,A6,A8,A18,A26,A27,A40,A44,A52 

B2 استعدادها  عادلانه  جذب و  انتخابی کارمندیابی A1,A9,A10,A12,A13,A15,A16,A21,A24,A44,A43 

B3  جذب برای خاص شخصیتی هایویژگی بودن دارا   A22,A25,A32,A42 

B4 اخلی د  نیروهای استعداد پرورش A28,A30,A35,A36,A36,A20 

B5 پردازی ایده و  خلاقیت تقویت A29,A31,A33 

B6 انسانی   منابع  توسعه و  آموزش A34,A37,A38,A39 

B7 عمکرد  ارزیابی مندتوان سیستم A11,A17,A19,A41,A42,A44,A46 

B8 اثربخش  و  منصفانه  خدمات جبران A33,A34,A37 

B9 استعدادها   پرورش و  توسعه A23,A14,A50,A35,A36,A38,A40,A41,A42,A4 

B10 مشتری  نتظاراتا  و  نیازها برآوردن A3,A7,A25,A27,A28,A30,A31,A33,A35 

   فرعی  مقوله   10  قالب  در   باز  کدگذاری  در  شده  شناسایی  شاخص  44  شود  می  مشاهده  فوق  جدول  در  که   گونههمان

  چهار   قالب  در فرعی  هایمقوله  خصوص،  این   در   شده   انجام   اتمطالع  و  تحقیق  نظری  مبانی  براساس   کدگذاری  سوم   مرحله   در   ادامه   در  شدند.  بندیدسته

  خدمات   جبران  نظام  و   محورنتیجه   عملکرد  ارزیابی  نظام  ،محورهارتم   توسعه  و   آموزش  نظام  محور،شایسته  تامین   و   جذب  )نظام  اصلی  همقول  دسته

 شدند. بندیدسته محور(عدالت

 اصلی های مقوله  استخراج .14جدول 

 شده  ترکیب   فرعی  های مقوله اصلی   های مقوله اه  مقوله کد

C1 محور هشایست  تامین و  جذب نظام B1,B2,B3,B4 

C2 محور مهارت توسعه  و  آموزش نظام B5,B6,B7,B8 

C3 محور نتیجه عملکرد  ارزیابی نظام B9,B10 

C4 محور عدالت  خدمات جبران نظام B11,B12 

 

 

 

 

https://modiriran.ir/%d8%a7%d8%b1%d8%aa%d8%a8%d8%a7%d8%b7-%d8%a8%d8%a7-%d9%85%d8%b4%d8%aa%d8%b1%db%8c/
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 بانکی  نظام انسانی منابع مفهومی الگوی .15جدول 

-مقوله

  های

 اصلی 

 هاشاخص فرعی   هایمقوله

 

 

 

 

 نظام

  و  جذب

  تامین

م تهشایس

 حور 

 رو نی تامین فرایند بودن چالشی و  رقابتی شناسی شایسته

 معتبر  های دانشگاه التحصیلانفارغ به استخدامی سهمیه تخصیص

 ای حرفه و  دقیق  صورت به  شغل احراز شرایط تدوین سنجی شایسته

 متقاضیان  کاری  های رزومه ایحرفه  و  دقیق بررسی

 شغل  آمبزموفقیت انجام برای  نیاز مورد هایمندیتوان و  ها مهارت دانش، تعیین

 افراد  استخدام و  انتخاب  در  ذینفعان هایارزش از  هاستفاد و  ءحصاا

 افراد  اختیار و  مسئولیت  با  متناسب  شغلی اهداف و  وظایف تعیین

 استخدام  برای  استاندارد مصاحبه و  آزمون برگزاری لزوم گزینی شایسته

 شغل   احراز شرایط اساس بر صرفا استخدام  متقاضیان  انتخاب

 شغل  پذیرش برای قاضیانمت بهترین ترغیب

 نیرو تامین  های رویه و  اقدامات بودن استاندارد

 نیرو  تامین مراحل  اجرای در  رویه ثبات

 

 

 

 نظام

  آموزش

  عهتوس و 

-مهارت

 محور 

 خلاقیت   مهارت  فردی  هایمهارت

 ی فردمیان و  ارتباطی  مهارت

 مساله  حل   مهارت

 تیمی کار  مهارت

 لاقی اخ و  ارزشی هایمهارت

 اطلاعات  فناوری از استفاده   مهارت شغلی  هایمهارت

 اطلاعات  فناوری آموزش  مهارت

 اطلاعات  فناوری مدیریت  مهارت

 

 

 نظام

  ارزیابی

  عملکرد

-نتیجه

 محور 

 سازمانی مسائل تحلیل  در  مشارکت یسازمان تحول در فرد نقش  مبنای بر عملکرد ارزیابی

 زمانی سا  مسائل  حل  در  مشارکت

 نوآوری  در شدن پیشقدم

 بهبود و  کسب در فرد نقش  مبنای بر عملکرد ارزیابی

 شایستگی و  دانش

 آینده و  حال در  سازمان نیاز مورد   هایقابلیت با  اقانطب جهت  آموزشی هایبرنامه در شرکت

 فردی  هایشایستگی و  ها لیتقاب توسعه برای تلاش

 تخصصی  وزهح در روز  دانش  کسب برای تلاش

  مدیریت در فرد نقش  مبنای بر عملکرد ارزیابی

 دانش  و  اطلاعات

 خود  یشغل  دانش و  اطلاعات  مدیریت و  ساختاردهی آوری،  جمع  در  مشارکت

 همکاران   با شغلی  اطلاعات  و  دانش  مؤثر تبادل

 دانش   کسب منابع و  اطلاعات از  استفاده با شغلی یفوظا انجام در وآورین

 مشتریان روزانه های  خواسته  کردن برآورده  و  تعیین در تلاش مشتری رضایت در فرد نقش  مبنای بر عملکرد ارزیابی

 رجوع  ارباب و  انمشتری با مناسب برخورد  و  رفتار

 وقت اسرع  در مشتریان  مشکلات  و  نیازها به گویی اسخپ

 سازمان  جدید و  فعلی خدمات  از استفاده  در مشتریان مناسب آموزش و  هنماییرا

 مشتریان با فکریهم و  مشاوره ارائه  در تلاش

 

 

 مهارت  و  دانش  اساس بر پرداخت شایستگی بر مبتنی خدمات جبران

 سازمانی و  تیمی عملکرد  براساس رداختپ
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  ساختاری   روابط  بررسی،  نتایج  شد.  استفاده  ر(مسی  لساختاری)تحلی   معادلات  یابیمدل  از  تحقیق  الگوی  متغیر  و   عناصر  بین   روابط  یبررس  منظور  به

  قرار   دیتائ  مورد   % 95  یناناطم  سطح   در   شده   بینیپیش  روابط   شده،   مشاهد   تی  آماره   و   تاثیر  ضریب  به  توجه  با   که  دهد می  نشان  را   مسیر(  )تحلیل

 نهایی  مدل،    4و شکل شماره    تی(  معناداری)آماره  اعداد  و   هاسازه   ینب  یرمس  یبضرا    همراه  به  را  پژوهش  تحلیلی  یالگو  .3  شماره  شکل  .اندگرفته

   .دهدیم نشانرا  بانکی نظام سانیان منابع مدیریت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش تحلیلی  یالگو . 3 شکل

 

 

 نظام

 جبران

  خدمات

-عدالت

 محور 

 گرایی حرفه  ساسا بر پرداخت

 بیرونی(  )برابری سازمان از  خــارج   پرداخــت ـطوح سـ بــه توجــه عدالت بر مبتنی خدمات جبران

 ( خدمات جبران هایشاخص یکسان )کاربری  ایرویه عدالت

 ( افراد ورودی میزان  با ختپردا  )تناسب توزیعی عدالت

 رفاهی   خدمات و  مزایا تنوع پذیریانعطاف بر مبتنی خدمات جبران

 ...( و  سیاسی فرهنگی، اجتماعی،  )اقتصادی،  محیطی نوسانات  به وجهت

 کارکنان  زندگی  و  کار  میان توازن

 کارکنان   خدمات جبران نظام  هایدرشاخص ای دوره ازنگریب

مدیریت منابع  مدل 

نظام بانکی   انسانی

کشور ج.ا.ا در سال  

1404  

 

0.544 12.658 

8.658 

14.658 

9.658 

نظام جذب و تامین  

 حور مشایسته 

 

نظام آموزش و توسعه  

 محور مهارت

 

نظام جبران خدمات  

 محورعدالت

نظام ارزیابی عملکرد  

 محور نتیجه 

 

0.683 

0.825 

0.735 
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مدیریت  مدل 

  منابع انسانی

نظام بانکی کشور  

ج.ا.ا در سال  

1404  

 

نظام آموزش و 

-توسعه مهارت

 محور

 

نظام جبران  

-خدمات عدالت

 محور

نظام جذب  

و تامین 

-شایسته 

 محور

 

نظام 

ارزیابی  

عملکرد 

 محور نتیجه 

 

 گزینی شایسته سنجی شایسته شتاسیشایسته

  هایمهارتآموزش  

 یفرد

  هایمهارتآموزش  

 شغلی

بر   یجبران خدمات مبتن

 ی ستگی شا

بر   یجبران خدمات مبتن

 عدالت 

بر   یجبران خدمات مبتن

 پذیری انعطاف

  ولتحبر مبنای ارزیابی 

   سازمانی

دانش و  ارزیابی بر مبنای

 شایستگی 

مدیریت ارزیابی یر مبنای 

 دانش  و اطلاعات

ارزیابی یر مبنای رضایت 

   مشتری 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بانکی  امنظ سانیان  منابع مدیریت نهایی مدل . 4 شکل

   حث و نتیجه گیریب
  منابع  مدیریت  وظایف  توسعه  به  بوروکراتیک  کارکنان  مدیریت  عملیات  یک  عنوانبه  انسانی،  منابع  مدیریت  در  ایعمده  تغییر  دانشی،  اقتصاد  ظهور  با

 ویژه به  دارد؛  بستگی  کارکنان   هایتوانایی  و   ها رتمها  دانش،   به  فزاینده  طوربه  سازمان  یک  موفقیت  .تگرف  صورت  گذشته   دهه   چند  در  مجزا  انسانی

  منابع   ،شد  اشاره  که  طورهمان  د.کنمی   متمایز  رقبایش   از   را   سازمان  یک  که  کنندمی   کمک  محوری   هایشایستگی  از   ای مجموعه  ایجاد   به  کارکنان  اینکه

 دانشی،  انسانی  منابع  ، هابانک  در   اثربخشی  تحقق   شرط یشپ  و   رودمی  شمار   به  هاآن   موفقیت  و   رشد  عامل  ترینمهم   انعنو  به   بانکی  نظام  در   انسانی

  های ستراتژیا  بنابراین  بود،  خواهد  گرتحلیل  و   تهاجمی  نوع  از  بیشتر  آینده  در  بانکی  نظام  کلان  های استراتژی  اینکه   به   توجه  با  .باشدمی   ماهر  و   شایسته

-می  ارائه   یرز  ی کاربرد  یشنهادهایپ  ،آمده  دست  به  هایافته   راستای  در  باشد.  انکی ب  نظام  کلان  هایاستراتژی  با   سازگار  و   همسو  باید   هم  سانیان  منابع 

 :گردد

  که  کنند گزینش و  ذبج ،شناسایی را افرادی باید انسانی منابع مدیران دارد. استخدام فعلی هایاستراتژی روزرسانیبه و  بررسی به نیاز کشور بانکی نظام

  و   دکنن  فکر  بانکی   نظام  در  منسوخ  و   متداول  هایروش  و   چارچوب   از   خارج   توانند می  کارکنان  اینگونه   زیرا  اشند.ب  نوآور   و   خلاق  ماهر  متخصص،   توانمند،

  ریزی، تعیین و تأمین نیروهایی است که باید با  شامل مراحل برنامهجذب نیروی انسانی    دهند.  ارائه  جدیدی  هایحلراه   و   ایده  سازمانی  مسائل  برای

مشاغل مختلف در  موردانتظار  وظایف  انجام  برای  و  استخدام  و  پذیرش  قانونی  از مراحل  گرفته شوند    عبور  بهکار  و  آمده شده  و  )سازمانی  رستمزاده 

وتحلیل    برخی از دانشمندان تجزیهد.  ازه، صنعت، حوزه یا اهداف زنده نگاه داررا فارغ از اند  مؤسسه و سازمان   تواند  جذب اثربخش می(.  1395همکاران، 

درون خرده  در  نیز  را  برنامه  شغل  انسانی   سیستم  منابع  می  ریزی  آنه  قرار  تجزیهدهند.  را شامل  برنامه   ا جذب  و طراحی شغل،  منابع    وتحلیل  ریزی 
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صورت    ای را به  فرآیند مدیریت منابع انسانی مرحله   دانند و بعضی هم در  توسعه شغلی میریزی    کارمندیابی، گزینش، ارزیابی عملکرد و برنامه   انسانی،

دش صورت گرفت،  لادر بانکهای بنگ  (2018)  16ای که توسط اوا   مطالعه (.  1393منوریان، قلیپور و احمدی،  )   اند  عنوان جذب در نظر نگرفته  مجزا به 

انتخاب و جذب مکتوبی دارند و برای دادن آگهی استخدام کام  مشی  بانکها خط  نشان داد که همه تحلیل شغل متکی    و   عات تجزیهلااط    برلاًهای 

آگه بانکها  میشود  خالی  سِمتی  که  زمانی  می یهستند.  عمومی  می  استخدام  هدایت  را  انتخاب  و  جذب  فرآیند  کل  انسانی  منابع  بخش  و    دهند 

 و   جذب   فرایند  در  گزینیتهوشایس  ی سنجشایسته  شناسی،شایسته  تحقیق  این   در   شده  اساییشن   هایشاخص  محوریت  با   شودمی  پیشنهاد   بنابراین.کند

 گیرد. قرار مدنظر انسانی  منابع  تامین

  نیاز   آنها  به  هامدت  برای  سازمان  و   دارند  تخصصی  هایمهارت  که  باشد  افرادی  بکارگیری  و   جذب   بر  تاکید  باید  متمایز  انسانی  منابع   استراتژی  رویکرد  با
ترین تهدیدها های کلیدی« یکی از مهم درصد مدیران اجرایی، »عدم دسترسی به مهارت   70حاکی از آن است که از نگاه   تحقیقات اخیر  .داشت  اهدخو

این یعنی چالشی و  انسانی. همچنین در قرن    است  منابع  برای کارشناسان  و 21ترسناک  بودن  رقابتی  نوآوری،  به  آنچه  شود، سرمایه  منجر می  رشد ، 
ای« )بازنشسته شدن انبوهی از کارکنان  ای موسوم به »سونامی نقره های نیروی کار و پدیدهریزینیست، استعداد است«، با توجه به عدم انسجام برنامه 

دهد که شکاف  نشان می   2016ال  س  در  لینکدین  سایتوب  گزارش   ها در اقصی نقاط جهان است.ترین چالش سازمان سالخورده( جذب استعدادها بزرگ
های استخدام خود را  ها استعدادها را جذب یا استراتژیدهد شرکت ساز است. این عدم توازن اجازه نمیها و بودجه، همچنان مشکل میان حجم استخدام 

  جذب   در بانک به منحصر و  ایحرفه  معیارهای و  هاروش از  استفاده همچنین و  تخصصی و  علمی هایمصاحبه و  آزمون برگزاری بنابراین .دگرگون کنند
 باشد. مفید و  موثر تواندمی کیفی، نیروهای
ها برای اینکه در میدان رقابت بمانند، دوست دارند  شرکت وکار در عصر حاضر است.  های دنیای کسبترین گرایشمداری احتمالا یکی از مهم مشتری

اند مشتریان را درک و محصولات و خدمات خود را  درباره مشتریان و انتظاراتشان بیشتر بدانند. آنها به جای تمرکز بر نیروهای خارجی، تصمیم گرفته
 تواند فرهنگ سازمان را قدرتمند سازد.کارکنان می تمرکز بر مشارکت و توسعه   در این فرایند چیست؟کارکنان  . نقشسازی کنندشخصی

 اهمیت  به  توجه  با  .وری کارکنان ارتباط وجود داردخدمات«، میان سوددهی و وفاداری مشتری و رضایت، وفاداری و بهره-طبق نظریه »زنجیره سود
-توان  و   ارتمه   هایدوره  شودمی  پیشنهاد  مشتریان مشکلات  و   نیازها  به  اسخگوییپ  و   رجوع  ارباب  و   مشتریان با  کارکنان  مناسب  برخورد  و   رفتار  بالای
  ارتباطی،   هایمهارت  و   نوآوری  و   خلاقیت  هایمهارت  مساله،  حل  هایمهارت   )افزایش  تحقیق  این  در  شده  شناسایی   هایشاخص  محوریت  با  افزایی
   شود. اجرا  و  ریزیبرنامه کارکنان برای  فردی(میان و  فردی هایمهارت

  پرسنل   که   هاییمهارت   از  بسیاری  حالتی  چنین  در  ت،سا  کرده  حرکت  شدن  دیجیتالی  سمت  به  نتیس  شکل   از  بانک  امور  از  بسیاری  اینکه  به  توجه  اب
است و اثر    هابانکدیجیتالی شدن جزء کلیدی استراتژی    .شود  عوض  نیز  افراد  هایمهارت  ت،لاتحو  راستای  در  باید  و   آمد  نخواهد  کار  به  آینده  در  دارند

باشد که منجر به  اندهی، عملیات و به ویژه کارکنان دارد و در نتیجه، دیجیتالی شدن، عنصر اساسی استراتژی سرمایه انسانی بانک می عمیقی بر سازم
های مالی و  شدن سامانه   توجه به دیجیتالی  اب.است های دیجیتال سازمانتوسعه مهارت  هرچه بیشتر خودکار شدن فرآیندهای کاری خواهد شد و نیازمند 

نظام  به  رفتن  و  می عملیاتی  از دست  را  برخی شغل خود  فناورانه،  دهندهای  تغییر  را  یا شغل خود  بمانند  و  توانمند شوند  باید  یا  افراد  بنابراین    .دهند. 
به انجام   اتتحقیقبراساس   اقتصادی  شده،  دیجیتالی شدن همه شمول  ناچار  دلیل  پایان عمر خود هر هشت سال یکافراد  تا  نگاه  هستند  از  متاثر  بار 

و دوام بمانند  بتوانند در شغلشان  تا  به هوش مصنوعی بسپارند  کارهایشان را  ارتقای شغلی،  یا در مسیر  تغییر دهند  را  لذا بیاورند  فناورانه، شغل خود   .  
  و  هامهارت بهبود راستای در و   تشخیص را آینده  در ردنیازمو  هایمهارت و  انسانی منابع هایمهارت بین شکاف  باید کیبان نظام ارشد مدیران و  مسئولین
  فناوری   آموزش   مهارت  اطلاعات،  فناوری  از   استفاده   مهارت  تحقیق،  این  در  شده  شناسایی  هایشاخص   با  متناسب  کارکنان  های توانمندی  افزایش

    شود. داده آموزش   اطلاعات فناوری مدیریت  مهارت و  اطلاعات

از سوی دیگر   ارزیابی عملکرد دارد.  از میزان مطلوبیت و مرغوبیت فعالیت های خود نیاز مبرم به  ارزیابی  هر سازمان به منظور آگاهی  فقدان سیستم 
مرگ سازمان  نهایتاًکه پیامد آن کهولت و رون و برون سازمانی تلقی می گردد د اتباط با محیط  ل در یک سازمان به معنای عدم برقراریعملکرد و کنتر

ک  اشد.می ب زمینه هایی  امکان شناسایی  به  ارزیابی عملکرد  و  را میسر می سازد  نماید  آن ها  به  باید توجه بیشتری  و    یی فرصتشناساه مدیریت  ها 
 عضویت  و   عملکرد  اساس  بر  فقط  که  هاییارزیابی  از  و   داده  تغییر  را  خود  ارزیابی  هایرویه  دبای  نکیبا  نظام  مدیران  ی سازمانی کمک می کند.تهدیدها
  ، فردی  های ستگیشای  ،نوآوری  میزان  ،سازمانی  مسائل   حل   و   تحلیل  در  کارکنان  مشارکت  و   توانایی  بر  عملکرد  ارزیابی  در   عوض در    شوند   ورد  هستند،

 .کنند تمرکز ارتباطی هایشایستگی و  یرفتار هایشایستگی فنی، هاییستگیشا ،غلیش  هایشایستگی تخصصی، هایشایستگی

  در .  دارند  بردباری  و   زمان  به  نیاز   محور،  مشتری  مدرن  و   مطلوب  های  استراتژی  و   ساختارها  سنتی،  بانکی  نظام  تحول  برای  دانند  می  خوبی  به  بانکداران
 برخورد  و   رفتار  بالای  اهمیت  به  توجه  با  .شود  ایجاد  بانک  ارکان  در  جدی   تحولاتی  است  لازم  مند،  رابطه  بانکداری  به  سنتی  بانکداری  از  شکل  تغییر

  )ارزیابی   تحقیق  این  در  شده  ناسایی ش  هایشاخص  محوریت  با  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  شود  می  پیشنهاد  رجوع  ارباب  و   مشتریان  با  کارکنان  مناسب
  مشکلات   و   نیازها  به  اسخگوییپ   و   مشتریان  هایخواسته  کردن  برآورده  و   تعیین  در   تلاش   میزان  مشتری،  رضایت  در  ردف  نقش  یمبنا  بر  عملکرد

   شود. اجرا و  ریزیبرنامه کارکنان برای  مشتریان(
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  دیده   نیز  "است  مرتبط  موقعیت  یا  شغل  یک  در  موردنظر  معیار  برتر   یا  و   مؤثر  اجرای  با  اتفاقی  طور  به  که  فرد  از  ضمنی   ای  شاخصه"  عنوان  به  شایستگی
  در   شخصی   های   شایستگی  و   مدیریتی  های  شایستگی  سازمانی،   های   شایستگی اصلی،  های  شایستگی  شغلی،   های   شایستگی مفاهیم  امروزه .  است  شده

  فعالیت  از  رشدی  به  رو   گستره  با   شایستگی  مفهوم.  اند  تجاری   زبان  از  بخشی   به   تبدیل  درحال   (داریا  و   تجاری   اجرایی  جوامع   شامل )   تجاری  فرهنگ
  ها   ازمان س  پیشرفت  راهکارهای  و   شایستگی  برمبنای   افراد  پیشرفت  راهکارهای   شایستگی،  برمبنای  مدیریتی  عملکرد  انسانی،  منابع  با  مرتبط  های

 شود.   پرداخت  شغلی  مزایای  و   حقوق  آن  ایبنبرم  و   گردد  شناسایی  بانک  حساس  و   کلیدی  مشاغل  هایشایستگی.است  مرتبط  نیز  شایستگی  برمبنای
 باشد.  داشته  را  لازم  انعطاف  خدمات  جبران  نظام  باشد.  برخوردار  لازم  شفافیت  از  گرددمی  تدوین  کارکنان  توسعه  و   حفظ  جذب،  برای  که  ییهانامهآئین

  ی هاولفهم  به   شایستگی  بخش   در   شودمی   پیشنهاد  بانکی  نظام   د ارش  مدیران  به   شود.  تهیه  و   طراحی   کارکنان  مندیعلاقه  مبنای  بر  غیرنقدی  های پاداش
  جسمی  سلامت  به همواره و  دن نمای توجه مجموعه زیر برای هامولفه بودن شفاف خدمات، جبران نظام کردن ساختارمند استعدادها، توسعه و  حفظ و  جذب

 نمایند. توجه کارکنان  اجتماعی منزلت و  شان و  روانی و 
خدمات شایسته، تمایل کارکنان به ترک    جبران خدمات ابزاری برای جذب، نگهداری و انگیزش کارکنان است. فقدان سیستم جبران  در جوامع مدرن،

 مدیریت   نظام  های استراتژی  سایر   با   محور  شایسته  خدمات  جبران  نظام.دهد  جایگزین را افزایش می  خدمت وجستجوی آنها برای پیوستن به سازمانهای
 . دننکن عمل ایجزیره صورت   به انسانی  منابع  حوزه  در  هابانک و  باشد هماهنگ  و  همسو انیانس  ابعمن
از جمله نیروی  موراقتصادیا الزام های خاصی در همه زمینه ها  انسانی دارد. بنابراین نمی توان همه مقررات جبران خدمات    بویژه صنعت بانکداری، 

مرسوم در جبران    صنعت)پولی و مالی( نیز مورد استفاده قرارداد. به تبعیت از همین استدلال نمی توان مدل های  حاکم بر دیگر سازمان ها را در این 
  پارامترهای   و   شود  سازیشفاف  می بایست  هاپاداش  و   حقوق محاسبه  و  توزیع  نحوهلذا    .دمات در سایر سازمان ها را در این گونه سازمان ها پیاده نمودخ

   د.گرد  رسانیاطلاع  کارکنان به آن
و توسعه و ایجاد فرصتهای    گردد که این هماهنگی میتواند پشتیبان برنامه رشد  زمانها، منجر به هماهنگی بیشتر سازمان می بهبود مستمر عملکرد سا 

ع لاشناسایی چالشهای پیش روی سازمان و کسب اط  تعالی سازمانی شود. بدون بررسی و کسب آگاهی از میزان پیشرفت و دستیابی به اهداف و بدون
بهبود جدی نیاز دارند، بهبود مستمر عملکرد میسر نخواهد شد. تمامی موارد مذکور    تهای تدوین شده و شناسایی مواردی که بهاز میزان اجرای سیاس

نیست. نظامهای ارزیابی عملکرد مبنای مناسبی برای تعیین نظامی خاص که چه نوع عملکرد مورد ارزیابی قرار    گیری و ارزیابی امکانپذیر  بدون اندازه
  از   ها شاخص  در  و   شود   ارزیابی  سیستمی  و   مستمر طور  به   ها شاخصمی بایست  کارا و موثر اد نظام ارزیابی عملکرد به منظور ایج   .دهند  می   ارائه گیرند را 

  مانند   تحقیق  این  حال  هر  در  .شد  خواهد  آنها  عدالت  احساس  باعث  ها شاخص   تدوین  در  کارکنان  دخالت  گردد.  استفاده  رستانسرپ  و   نکارکنا  نظرات
  صرفاً   حاضر  پژوهش  نتایج  که  آنجایی  از  ت.اس  تحقیق  بیرونی  روایی  در  محدودیت  به  مربوط  اول  محدودیت  بود.  مواجه  هاییمحدودیت  با  دیگر  مطالعات

  با   دیگر  های سازمان  سایر  به   پژوهش  های یافته  نظری   پذیریتعمیم  است  ممکن   که  شده   حاصل  بانک   کارکنان  از   تعدادی   تجربیات   و   ها اهدیدگ  به  اتکا  با
 باشدمی هاداده آوریجمع به طمربو اطلاعات  بندیطبقه و  کرونا بیماری شیوع دلیل به  دوم محدودیت باشد. همراه محدودیت

 نابع  م

-فصلنامه پژوهش  ،یدر صنعت بانکدار  یمنابع انسان  یریپذبر انعطاف  یفکر  هیسرما  ریتاث  ی(، بررس1394صمد. )  اقدم،یمیمحمودرضا، رح  ،یلیاسماع
 (.2)7 ،یمنابع انسان تیریمد یها
(. تاثیر راهبردهای مدیریت منابع انسانی نوآورانه بر کارآفرینی سازمانی: تبیین نقش  1392)   یمهد  ،یاردکان  یافخم  م،یابراه  ،یجبار، غلامشاه  ،یباباشاه

 ..87- 104(، 3، )6جو نوآوری، فصلنامه توسعه کارآفرینی، 
 (. مدیریت منابع انسانی ویرایش دوم. نشر نی ، تهران 1378نسرین. ) جزنی،

)  جهانگیری، هوشنگ  امیر  مهرعلی،  اولو1387علی،  و  شناسایی  ساصد،    یبندتی(.  سازمان  متخصص  کارکنان  نگهداشت  و  حفظ  بر  مؤثر  عوامل 
 5-98(، 29، )  8پژوهشنامه علوم انسانی و اجتماعی، 

)    یانسان  یرو ین  یعوامل موثر بر اثر بخش  یی(، شناسا1389)  رضا یعل   ،ی دیخورش  یمحمد، نادر  ،یحسن، بازرگان ،یاکبر  یغلامرضا، عل  ،یهاشم  ینیحس
 .یاقتصاد و حسابدار ت،یریدر علوم مد نینو یکردها یرو  ی: شرکت مخابرات غرب استان مازندران(،کنفرانس مل ی مطالعه مورد

انسان  تیریاقدامات مد  یبندو رتبه  یی(. شناسا1396)  هیرق  درزاده؛یابوالحسن، ح  ،ینیحس  یصنعت  تیریمد  یالمللنیکنفرانس ب  نینوآورانه، دوم  یمنابع 
 دانشگاه مازندران.

 . 145-123(، 82، )25بهبود و تحول،  تیریفصلنامه مد ک،یالکترون یمنابع انسان  تیریمد تی(، عوامل موثر بر موفق1395. )میکر ،یحامد، رحمت دهقانان،
)  ،یریاست  د،یدحمیس  ،ینیخدادادحس  درضا، یس  ن،یدجوادیس  ،یعل  ،یواندرید بررس1394مهرداد.  با    یانسانمنابع  مدیریت  اقدامات    نیبرابطه    ی (، 

   ،یبانکدار صنعتدر    یبازارگرایو بالا عملکرد  با    یکار ستمیس  یهارویکرد
 . 35-75، 24 ،یدولتمدیریت  اندازچشم  

 ،یرقابت  تیو مز  یمنابع انسان رییپذتعهدمحور بر انعطاف   یمنابع انسان  تیریاقدامات مد  ری(. تأث1395پورزارع، هدی ) ران،یفرج اله،  محمدی، ج  ،یمیرح
 .122- 99،   82، 25)بهبود و تحول(،  تیریمطالعات مد یپژوهش – یفصلنامه علم

  ی بر جذب، نگهداشت و توانمندساز   یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  ریتأث  ی(، بررس1395. )نبیز  ،یسلطان  ن،یخواجه نوبر، حس  یرضا، بوداق  زاده،رستم 
 . 3-13، 27(2) ت،یریمد یپژوهش  ندهی(، آهیشهر اروم ی: بانک کشاورزی)مطالعه مورد یانسان یرو ین

   ی(. شناسای1397)  یعباسعل ،یمیکری حاج ژه،یمن چه،قره  م،یمر  ،یکاظم صداع  ،یعل ان،ییرضا
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 . 35سال نهم، شماره  یدولت مدیریت اندازفصلنامه چشم  ،یمستعد در صنعت بانکدار یانسان یرو یجذب، حفظ و نگهداشت ن یهاشاخص 
)  ریحانی، علی.  اشرفی،  مهدیزاده  مجتبی،  آقاجانی، حسنعلی، طبری،  تورج،  مجیبی،  استراتژی 1398محمدرضا،   گیریجهت  و   وکار  کسب  های(،تبیین 

،  30  ت،یریمد  یپژوهندهیآ  فصلنامه   ،(ایران  صادرات  توسعه   بانک:  موردی  مطالعه )  انسانی  منابع   مدیریت  نظام   آینده  ترسیم  منظور  به  استراتژیک
(116  ،)185-169 . 
 نشر سمت، تهران ،یمنابع انسان تیری( مد1392)  اریاسفند سعادت،

 تیریمد یهاموفق، فصلنلمه پژوهش یهادر سازمان  یمنابع انسان تیریاقدامات مد نیتر(، اثربخش 1391. )یمحمد مهد ،یرضا، فراح دیس ن،یدجوادیس
 .19-38(، 1، )16 ران،یدر ا

،  19توسعه و تحول    تیریبر حفظ کارکنان، فصلنامه مد  ی منابع انسان  تیریاقدامات مد  ر یتأث  لی (. تحل1393منصوره )   دهیرباط، س  ینیحس  ، یعل  ،یرازیش
18-11  . 
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 ینامه اقتصاد مقاومت ژهیو کلان و  یراهبرد
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