
   

 

توسعه مدیریت راهبردي منابع انسانی در بانک  منظور بهوري پایدار پژوهش حاضر با هدف ارائه مدل بهره
از  ها داده کاربردي و از نظر تحلیل اي و از لحاظ نتیجه،مسکن انجام گردید. نوع پژوهش از نظر هدف توسعه

 مدیران دانشگاهی و نفر از خبرگان 14پژوهش شامل  آماري جامعهروش تحلیل مضمون (تم) استفاده شد. 
گیري قضاوتی و هدفمند انتخاب شدند. ابزار  بود که به روش نمونه ارشد و کارشناسان خبره بانک مسکن

و پایایی آن نیز از  سازيمثلثاز طریق  ها مصاحبهروایی بود.  ساختاریافته نیمهها مصاحبه  گردآوري داده
 در فراگیر مضمون 8 تحلیل تم، با آمده، دست بر اساس نتایج بهیید گردید. تأ بین دوکدگذار همبستگیطریق 

مضامین فراگیر به  این شناسایی شدند که بود، پایه مضمون 62از  برگرفته که دهندهسازمان مضمون 20 قالب
مدیریتی، عوامل سازمانی، عوامل فناوري، عوامل فیزیکی و روانی عوامل  عوامل انسانی، شامل ترتیب اهمیت

 منظور بهوري پایدار مدل بهره درمجموع، .هستندکارایی و اثربخشی  عوامل اقتصادي و اجتماعی، محیطی،
نتایج  باشد.شاخص می 62و  مؤلفه 20بعد،  8توسعه مدیریت راهبردي منابع انسانی در بانک مسکن داراي 

وري پایدار و مدیریت راهبردي نیروي انسانی در بانک مسکن مفید بوده بهره ءتواند براي ارتقامی این تحقیق
  مناسبی براي تحقیقات دیگر فراهم نماید. ي زمینهو 
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  بیان مساله - 1
 ترینمهم بهبود، راهبرد بر مبتنی دیدگاه و فلسفه یک عنوان به وريبهره کنونی، پررقابت دنیاي در

 هايبخش ي کلیه هايفعالیت اي،زنجیره همچون تواندمی و دهدمی تشکیل را سازمانی هر هدف
 توجه انسانی و منابع وريبهره به توجهیبی). 235: 1397دربرگیرد (صادقی و همکاران،  را جامعه

 افزایش باعث بلکه گردد،می سازمان در اثربخشی و کارایی کاهش باعث تنها عوامل، نه دیگر به

 اگر سازمانی که است این مهم نکته شود.می انسانی منابع در نارضایتی ایجاد و و حوادث ضایعات

- نسازما به دیگر خدمات ي ارائه در نیست قادر دهد، افزایش پیوسته طور به را خود وريبهره نتواند
  ).137: 1398آبادي، فرهادي و لطفی جلالنماید ( عمل موفق افراد و ها

 این به و شودمی محسوب اساسی رکن انسانی ارزش و پایدار، کرامت وريبهره در

 در شهروندان کند. مشارکتمی ایفا نگرش این بنیادي در امور، نقش در دادن شرکت دلیل،

گذاري سازي و سیاستشهروندان در تصمیمهاي اداره شهر، مشارکت نظامنامه تدوین
 سیاسی و اجتماعی سرنوشت تعیین مردم در مشارکت و خدمات ارائه فرایندهاي تولید، یا

 وريبهره ). با تحقق1392 فرد و الوانی،است (دانایی وريبهره اصلی در تحقق شرط خود،

امر،  این کند.می پیدا قاکیفی ارت جهت از هم و کمی جهت از هم افراد جامعه پایدار، زندگی
 موجب خود و سازدمی فراهم را و روانی امکانات تحصیلی، بهداشتی سطح ارتقاي ي زمینه

 بهتر را خود محیط فرهیخته و سالم هايانسان شود.می انسانی و از منابع طبیعی بهتر استفاده

 وريبهره حاصل فضاي در کنند.می مسئولیت احساس آینده هاينسل براي و حفظ کرده

 تعادل و یابدمی کاهش فساد و بهبودیافته، فقر اجتماعی، محیط و طبیعی زندگی پایدار، محیط

   ). 2016، 1گیرند (فیلیپزمی را وتفریط افراط جاي توازن و
 عنوان بههاي اقتصادي هر کشوري، هم ترین بخشیکی از مهم عنوان بهسیستم بانکی 

سایر  موردنیازکارآمد سرمایه و خدمات بانکی  ي کننده أمینت عنوان بهسودآور و هم  بخشی یک
چشمگیري بر رشد اقتصادي جامعه داشته باشد. در این راستا توجه به  تأثیر تواند می، ها بخش

 ها بانککل عوامل  وري بهرهبر  تأثیرگذاراین فعالیت مهم اقتصادي و شناخت عوامل  وري بهره
اقتصادي این زیربخش اقتصادي و نیز اقتصاد کشور  هاي شاخصد سزایی بر بهبو به تأثیر تواند می

 الگوي فقدان باشد،می آن درگیر مسکن بانک که مسائلی از . در همین راستا، یکیداشته باشد
 و مدیران .انسانی است منابع مدیریت راهبردي توسعه منظور به پایدار وريبهره مناسب
 رفت هدر و موردانتظار اهداف تحقق عدم سازمان، یینپا وريبهره از مسکن بانک گذاران سیاست
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- کم ها، آن اصلی مسائل از یکی که است داده نشان هابررسی .باشندمی ناراضی بودجه و زمان
و  ها مؤلفه به نیافتن دست و انسانی منابع وريبهره بر مؤثر عوامل به توجهیبی بعضاً یا و توجهی
 موجب مسکن بانک در وريبهره کاهش .است سازمان رد کارکنان وريبهره صحیح هايشاخص
 سال چند در مشتریان کاهش از بخشی .است شده بانک در گذارانسرمایه و مشتریان تعداد کاهش

 مشکل بانکی، خدمات از مشتریان ناکافی رضایت و مشتریان جاي به توقعات افزایش دلیل به اخیر
بانکی،  تسهیلات نرخ مسکن، قیمت نوسانات دلیلبه  ها وام سایر و مسکن تسهیلات دریافت در

 عدم و گذاريسرمایه به تمایل عدم به منجر  که هاسپرده پایین سود نرخ و زیاد اداري تشریفات
 نقدینگی خروج به منجر امر این درنهایت و شده ها وام و بانکی خدمات تسهیلات، دریافت به تمایل

-بهره بهبود در آن عمده نقش و هادر سازمان وريبهره تمثب آثار به توجه است. با شده بانک از
 ناپذیر اجتناب ها بانک ازجمله ایرانی هايدر سازمان وريبهره سیستم یک وجود ضرورت وري،
 بالا اینکه به توجه با نیز و مسکن بانک در وريبهره سیستم یک وجود ضرورت به توجه با .است
 مشتریان ندادن دست از و مشتریان جذب ها،بانک سودآوري افزایش انسانی، منابع وريبهره بردن

 تسهیلات از ها آن ي استفاده به تمایل و مسکن بانک در گذاريسرمایه به مشتریان تمایل وفادار،
 مسکن (به بانک مدیران هايدغدغه ترینمهم از یکی مسکن بانک الکترونیکی خدمات و بانکی
تواند در سطح وسیع نتایج این پژوهش می. است) مالی دلاتتبا اهمیت و گسترده مالی سهم دلیل

ي حوزه مدیریت  مداري و توسعهوري، مشتريخود موجبات تحقیقات لازم پیرامون ارتقاي بهره
تواند با ارائه مدل منابع انسانی مفید واقع گردد که امري ارزشمند و مهم است. انجام این تحقیق می

سعه مدیریت راهبردي منابع انسانی در بانک مسکن جهت رفع مشکلات منظور تو وري پایدار بهبهره
وري کارکنان در بانک مسکن، نارضایتی برخی از مشتریان، حفظ کارکنان توانمند و نیز بهره

رقابت با رقباي عرصه صنعت بانکداري کمک کند.  توان افزایش سهم بیشتر بازار و به افزایش
پایدار کمک نماید و  وريتواند به ایجاد و توسعه مدل بهرهه میافزایش شناخت موجود در این زمین

 رو ایجاد نماید. ازاین مسکن بانک انسانی در منابع راهبردي زمینه مناسبی براي تقویت مدیریت
 پایدار وريبهره براي توانمی را مدلی چه که بودند سؤال این به پاسخ دنبال به گرانپژوهش

  نمود؟ ارائه مسکن بانک انسانی در منابع اهبردير مدیریت توسعه منظور به
  . ادبیات پژوهش2

 پیشبرد جهت در انسانی منابع از بهینه استفاده از است عبارت انسانی نیز منابع وري بهره 
 ها هزینه کاهش منظور به علمی تمهیدات با ها از آن استفاده رساندن حداکثر به و سازمان اهداف

، مردانی و 1398کنندگان (خواجوي و همکاران،  مصرف و مدیران کارکنان، رضایت و
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 سطح به دستیابی براي تلاشی را وري )، بهره2012( 1مهانتی و سینگ. )170، 1398همکاران، 

محمدي و بهنامیان، کند (علی می تعریف مورداستفاده منابع مقدار کمترین با بهینه عملکرد
  ).2019، 2و پورمولا و همکاران1400

ریزي و توسعه مدیریت راهبردي به معناي طراحی مدیریت منابع انسانی نیز طرحدر زبان 
شوند و موفقیت آن را تضمین وکار یکپارچه میراهبردهاي منابع انسانی که با راهبرد کسب

هاي منابع انسانی مانند گیري از نگرشی یکپارچه به توسعه روشکنند و همچنین با بهرهمی
-کننده یکدیگر میهاي پاداش که تکمیلن، روابط کارکنان و سیستمتوسعه و پرورش کارکنا

 راهبردي مدیریت )،1992ماهان (مک و ). رایت67، 2009پردازد (آرمسترانگ، باشند، می

 سازمان که هاییفعالیت و شده ریزي برنامه انسانی منابع استقرار الگوي«عنوان  به را انسانی منابع

). در 1396کنند (باباشاهی و همکاران، می تعریف» دست یابد دافشاه به تا سازدمی قادر را
شده  ریزي وري منابع انسانی از طریق محققان طرحهمین راستا، الگوهاي مختلفی براي بهره

  ها، آمده است:برخی از آن 1است که در جدول 
  )1398انسانی (نیکوکار و همکاران،  منابع وري بهره الگوهاي . مشخصات1جدول 

  الگو اصلی ابعاد  سال ایجاد و الگو مواضع  دیفر

1  
  3استومنیو دیویس، الگوي

)1986(  

 پرداخت، نظام متقابل، اعتماد ،سازمانی فرهنگ  /غیرمالی هاي انگیزه

 ي سرمایه هاي سیاست رهبري، سبک مدیریتی، هاي سیستم کاري، تنش
  ها رویه و انسانی

  )1989(  4شپارد الگوي  2
 پرداخت، نظام متقابل، اعتماد ،سازمانی فرهنگ  /الیغیرم هاي انگیزه

 ي سرمایه هاي سیاست رهبري، سبک مدیریتی، هاي سیستم کاري، تنش
  ها رویه و انسانی

 وري بهره سازمان الگوي  3

  )1992( 5ژاپن

 کار، محیط صمیمیت کارگروهی، / مالی هاي انگیزه آموزش،

 / قدرت و سیاست رهبري، گروهی، گیري تصمیم و ارتباطات

 هاي سیستم کاري، تنش پرداخت، نظام متقابل، اعتماد سازمانی، فرهنگ

  ها رویه و انسانی ي سرمایه هاي سیاست رهبري، سبک مدیریتی،

 نیسان شرکت الگوي  4

  )1992( موتورز
 کار هاي توانایی و انگیزش نگرش، دانش،  /غیرمالی هاي انگیزه

  لیشغ امنیت و فردي رفتار مبانی و آموزش
 نگرش، دانش، / غیرمالی هاي انگیزه و مالی هاي انگیزه آموزش،  )1995( هرزبرگ الگوي  5
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 شغلی، امنیت و فردي رفتار مبانی و آموزش کار، هاي توانایی و انگیزش

 در کارکنان نمودن سهیم کاري، مساعد شرایط کارکنان، مشارکت

  رشد امکان منافع،

  )1996( 1 ماتسوشیتا الگوي  6
 سازمانی، فرهنگ / غیرمالی هاي انگیزه و مالی هاي انگیزه آموزش،

 سبک مدیریتی، هاي سیستم کاري، تنش پرداخت، نظام متقابل، اعتماد

  ها رویه و انسانی سرمایه هاي سیاست رهبري،

  )1393( غفاري الگوي  7

 نگرش، دانش،  /غیرمالی هاي انگیزه و مالی هاي انگیزه آموزش،

 / شغلی امنیت و فردي رفتار مبانی و آموزش کار يها توانایی و انگیزش
 هاي سیستم کاري، تنش پرداخت، نظام متقابل، اعتماد سازمانی، فرهنگ

  ها رویه و انسانی ي سرمایه هاي سیاست رهبري، سبک مدیریتی،

  )1393( میرمحمدي الگوي  8

 نگرش، دانش،  /غیرمالی هاي انگیزه و مالی هاي انگیزه آموزش،

 اعتماد سازمانی، فرهنگ / شغلی امنیت و فردي رفتار مبانی و انگیزش

 رهبري، سبک مدیریتی، هاي سیستم کاري، تنش پرداخت، نظام متقابل،
  ها رویه و انسانی ي سرمایه هاي سیاست

 و مسئولین ارتقاي رشد، امکان مدیریت، و کارکنان متقابل اعتماد  )1391( احمدیان الگوي  9
  ستسرپر نقش در تجدیدنظر

وري توان به عوامل تأثیرگذار بر بهره وري می شده در خصوص بهره در مطالعات انجام
 بندياولویت و شناسایی«) با عنوان 1400اشاره نمود؛ در مطالعه قربانی اورنجی و همکاران (

ابعاد مدیریتی  ،»جامع هايعلمی دانشگاه هیأت اعضاي وريبهره بر خدمات جبران هايمؤلفه
در  مشارکت امکان عملکرد، با بازخورد متناسب اي،حرفه توسعه و استعدادها پرورش(

 پرداخت)، سازمانی (سرپرستی و کیفیت مدیریت مدیران، حمایتی هايبرنامه گیري،تصمیم

 ارتقا، و تجهیزات، لوازم رفاهی، خدمات و امکانات ساختار پرداخت، و سطح مزایا، و حقوق

 علمی، اجتماع تعاملات، اجتماعی (کاري) محیط شرایط ،مشی سازمانیخط شغلی، امنیت

 فردي، هايسایر جنبه و کار بین مناسب تعادل و سازگاري محیط کار، در اجتماعی انسجام

-) و رواندانشجو نوع و تعداد کار، محیط در ايحرفهاخلاق رعایت و احترام کار، فضاي
 انتظارات ها،فعالیت تنوع و چالش آزادي علمی، شغلی، استقلال شغلی، هاي(ویژگی شناختی

وري کارکنان هاي بهره عنوان مؤلفه ) بهکار در محیط قدرت داشتن مدیریت، با رابطه و باورها،
-بهره بر ناب رهبري تأثیر«) با عنوان 1400شده است. در پژوهش حکاك و همکاران ( تعیین
 عواملی» بنیان دانش هاياجتماعی در شرکت هسرمای میانجی نقش بر تأکید با انسانی منابع وري

                                                                                                                             
1  Matsoshita 
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 عنوان به سازمانی حمایت و بازخورد توانایی کارکنان، محیطی، عوامل انگیز، همچون

اکبري و همکاران شده توسط  انسانی در نظر گرفتند. مطالعه انجام منابع وريبهره هايشاخص
» نیروي انسانی وريبهره بر زمانیسا فرهنگ و اطلاعات فناوري تأثیر تحلیل«)، با عنوان 1399(

 و دارد دارمعنی و مستقیم قوي، تأثیر انسانی نیروي وريبهره بر سازمانیکه فرهنگ داد نشان
-معنی و غیرمستقیم مستقیم، ضعیف، تأثیر انسانی نیروي وريبهره بر فناوري اطلاعات همچنین

 وريبهره بر اطلاعات فناوري تأثیرگذاري در گريمیانجی نقش سازمانی فرهنگ دارد، دار

-تعدیل متغیر عنوان به تواندمی اطلاعات فناوري دیگر، طرفی کند. ازمی ایفاء انسانی نیروي
. طبق نتایج دهد ارتقاء را دارد انسانی نیروي وريبر بهره سازمانی فرهنگ که مثبتی اثر کننده

 نیروي وريبهره ارتقاي الگوي هارائ«)، با عنوان 1398آبادي (جلالفرهادي و لطفی مطالعه 

 به فردي عوامل و سازمانی عوامل مدیریتی، عوامل» دفاعی کشور هايیگان از یکی در انسانی

شده  انسانی در یگان دفاعی کشور تعیین نیروي وريبهره بر مؤثر عوامل عنوان به ترتیب اولویت
 وريبهره بهبود اصلی ملعوا الگوي«)، با عنوان 1398است. مطالعه رحمانی و همکاران (

 دادند ، نشان»زیست) محیط و شهري خدمات تهران (موردمطالعه: معاونت شهرداري کارکنان

 عوامل مدیریتی، فردي، اصلی شامل عوامل دسته 5قالب  در وري بهره بر مؤثر عوامل که

 ینا موجود باشند و بهسازي وضعیت می فناورانه عوامل و فرهنگی عوامل سازمانی، عوامل

  شود. سازمان انسانی منابع وريبهره ارتقاي موجب تواندمی عوامل
 نیروي وريبهره بر مؤثر حیاتی عوامل«)، با عنوان 2021و همکاران ( 1در پژوهش ون تام

-بهره بر مؤثر حیاتی عوامل ،»پیمانکاران و پروژه مدیران درك بین ايمقایسه: ساختمانی کار
 کار، شرایط مدیریت، انسانی، نیروي شامل اصلی گروه 5ه ساختمانی را ب کار نیروي وري

) با عنوان 2020( 2گریشنکو و مطالعه آبراموا. بندي کردندگروه خارجی عوامل و پروژه
 »روسیه در صنایع در پایداري: اشتغال و کار نیروي وريبهره ارتباطات، و اطلاعات فناوري«

 پایداري و تدریجی تغییرات با بیشتر اشتغال و کار ينیرو وريبهره بر ها آن تأثیر که داد نشان
 مدل ارائه«)، در پژوهشی با عنوان 2020کریمی و همکاران ( .شودمی مشخص صنایع برخی در

با » بهزیستی سازمان بهداشت عمومی اهداف بهبود براي انسانی منابع وريبهره افزایش براي
 سازمان بهداشت عمومی اهداف بهبود براي نیانسا منابع کارایی بر مؤثر روش ترکیبی، عوامل

 رهبري، سبک سازمانی، ساختار سازمانی، فرهنگ نقش، درك را شامل توانایی، بهزیستی

                                                                                                                             
1 Van Tam 
2. Abramova & Grishchenko  
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 1زوندو .خلاقیت تعیین کردند و رقابت توانمندسازي، فیزیکی، فضاي انگیزشی، عوامل
 سازمان یک در کار وينیر وريبهره بر کارکنان مشارکت تأثیر«)، در پژوهشی با عنوان 2020(

با روش کمی و ابزار پرسشنامه، به  این نتیجه رسید که » جنوبی آفریقاي در خودرو مونتاژ
 در خودرو مونتاژ سازمان یک در کار نیروي وريبهره بهبود توانایی کارکنان مشارکت
 جرايا از ناشی کار نیروي وريبهره بر غیبت میزان حال، بااین. ندارد را جنوبی آفریقاي

 از دانش اشتراك«)، با عنوان 2018( 2گذارد. پژوهش عبدالماجدمی تأثیر کارکنان مشارکت

» کارکنان وريبر بهره ها آن یرتأث و هاي انگیزشیاجتماعی سازمانی: محرك هايطریق سیستم
 دانش گذارياشتراك به اجتماعی سازمانی براي هاياز سیستم استفاده به این نتیجه رسید که

)، در 2018( 3همکاران و دارد. کیانتو وري کارکنانبهره بر توجهی قابل تأثیر و خارجی خلیدا
با روش کمی و ابزار پرسشنامه، » کار نیروي وري بهره بر دانش مدیریت تأثیر«پژوهشی با عنوان 

 را وري کارکنان دانشیبهره دانش، از برداريو بهره دانش ایجاد به این نتیجه رسیدند که

)، با عنوان 2016( 4 همکاران و دهد. پژوهش ژیانجومی قرار معنادار تحت تأثیر و مثبت طور به
وري نیروي بهبود بهره عوامل تریندریافتند که مهم» وريبهره جهت بهبود در اولیه چارچوب«

 توجه به و انگیزش ایجاد انسانی، منابع از سازمان حمایت شغل، و شناخت درك شامل انسانی

  باشد.می وردهابازخ
ي منابع ور بهرههایی در زمینه طراحی مدل شود، تاکنون تلاشکه ملاحظه می گونه همان

 پایدار وريي بهره مطالعهاین است که به  ها آناست، اما کاستی موجود در  شده انجامانسانی 
ه بررسی برخی ها باز مدل هرکداماند و انسانی نپرداخته منابع راهبردي مدیریت توسعهمنظور  به

ین پژوهش حاضر بر آن است تا الگویی به نسبت بنابرا؛ اند پرداختهوري بر بهره مؤثراز عوامل 
  ارائه نماید. پایدار وريجامع در خصوص بهره

  پژوهش  روش.3
 منظور بهي پایدار ور بهرهبه طراحی الگوي  چراکهي است، ا توسعهپژوهش حاضر، یک تحقیق 

منابع انسانی پرداخته است. این تحقیق از حیث هدف، یک تحقیق  توسعه مدیریت راهبردي
گراست. راهبرد هاي پژوهشی اثباتاکتشافی و نوع آن از جهت مبانی فلسفی، جزء پارادایم

  اند از: شده عبارت شناسی انجامباشد. مراحل روشمورد استفاده تحلیل مضمون (تم) می

                                                                                                                             
1.Zondo  
2  Aboelmaged 
3  Aino Kianto et al 
4- Xianzhou et al   
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 اتیادب و نهیشیپی بررس، موضوع مختلف دابعا حیتشري برای اکتشاف مطالعه: 1مرحله
 وري و مدیریت راهبردي نیروي انسانی شناسایی متغیرهاي بهره حوزه دري نظر

 سابقهي دارا کهي افراد از نفر 14 با: خبرگان با(نیمه ساختاریافته)  مصاحبه: 2 مرحله
 انجام حبهمصا بودند برخوردار حوزه نیدر ای کافی آگاه و دانش وی تیریمد ایی یاجرا

 گردید.
مدل  هئارا و تم لیتحل بری مبتن هاداده صیتلخ وي کدگذار ،يبنددسته: 3 مرحله

 ی.مفهوم
نظران (مدیران  نفر از خبرگان و صاحب14شامل در بخش کیفی جامعه آماري پژوهش      

گیري برخوردارند، نفر که بعضاً از سوابق اجرایی و تصمیم 7خبره بانک مسکن به تعداد 
همچنین اساتید عضو هیات علمی دانشگاه در رشته مدیریت بازرگانی، مدیریت دولتی و 

 14) که مجموع آن نفر 7مدیریت مالی و بانکداري که سابقه همکاري با بانک دارند به تعداد 
هایی مصاحبه، ها مؤلفهها و باشند و در راستاي  شاخصمی ها دادهنفر با توجه به اصل اشباع نظري 

  صورت گرفت. دقیقه 230رو، عمیق و نیمه ساختاریافته در حدود رودر
احصاء  منظور بهبرداري اي و فیشآوري اطلاعات شامل مطالعه کتابخانهروش جمع

 سؤالاتها جهت ساخت مدل از مبانی نظري و پیشینه تحقیق و مصاحبه با خبرگان بود. شاخص
نفر از متخصصین  5شارکت و راهنمایی پژوهش و با م سؤالاتمصاحبه با توجه به اهداف و 

ي حصول نفر آن کارکنان بانک بودند مطرح گردید. برا 2نفر آن اساتید دانشگاه و  3که 
روش مثلث سازي (سه سویه سازي) مورد استفاده (مصاحبه)  اطمینان از روایی پژوهش

ان خبره بانک که شامل مدیران ارشد، کارشناسقرارگرفته شد. بدین منظور از نظرات خبرگان 
براي اطمینان از پایایی باشند، استفاده شد. مسکن و اساتید عضو هیات علمی دانشگاه می

بین دوکدگذار (توافق درون موضوعی بین دوکدگذار)  پژوهش (مصاحبه) از روش همبستگی
اساتید مدیریت آموزشی آشنا به کدگذاري  نفر از دو مشارکت از منظور بدین استفاده شد.

 با رود،می کار به تحلیل پایایی شاخص عنوان به که موضوعی توافق درون درصد شد. هاستفاد
  :محاسبه شد این دستور از استفاده

100 %×
ଶ×تعداد توافقات

  = درصد توافق درون موضوعی تعداد کل کدها

ق فو دستور از استفاده با تحقیق، این در گرفته انجام هايمصاحبه براي کدگذاران بین پایایی
 هاکدگذاري اعتماد قابلیت است، درصد 60 از بیشتر پایایی، میزان این است. چون درصد 2/75 برابر

  است. مناسب کنونی هايمصاحبه تحلیل میزان که کرد ادعا توانمی و تایید است مورد



  103  مدل بهره وري پایدار در توسعه مدیریت راهبردي منابع انسانی ارائه  

وتحلیل  . تجزیهشد استفاده تم لیتحل روش ازي پژوهش حاضر سازمدل مرحله در
 چیز  بیانگر  تم، مضمون یا   .است کدگذاري  فرآیند  بر  مبتنی  مضمون  تحلیل  روش  در  عاتلااط 
در  موجود الگوي    مفهومحدي معنی و  تا   و است   تحقیق تسؤالا  با   رابطه ها در داده در   مهمی 
). بعد از مصاحبه و انجام 2006، 1و کلارك براون( دهدمینشان ها را داده اي از مجموعه 

کدگذاري عوامل انسانی، مدیریتی، سازمانی، فناوري، فیزیکی و روانی محیطی، عوامل 
وري منابع انسانی شناخته شدند و دو عامل بر بهره مؤثري ها مؤلفه عنوان بهاقتصادي و اجتماعی 

وري نیروي انسانی شناخته شدند که از نظر خبرگان ي بهرهها مؤلفه عنوان بهکارایی و اثربخشی 
ي ها مؤلفهشده شامل  ییشناساي اصلی ها مؤلفهتر بودند. در بخش تحلیل مضمون،  مه مهماز ه

  ها بودند.فرعی و شاخص
  . تحلیل تجربی4

توسعه  منظور بهوري پایدار ي الگوي بهره ارائهمبنی بر  پژوهش هدف نکهیا به با توجه
 لیتحل بری مبتنگو تحقیق این ال تا شد تلاشمدیریت راهبردي منابع انسانی در بانک مسکن، 

 مرحله در ،پایه (مفهوم) نیمضامیی شناسا منظور بهتدوین گردد.  خبرگان نظرات )مضمونتم (
 مصاحبه مکمل عنوان به ها آن کهی مستندات همراه به خبرگان با شده انجامي هامصاحبه نخست

 و جملات لیلتح از سپس. دیگردي سازادهیپ قیدق طور بهمحقق  توسط کردند،یم هئارا
 مشتركي کدها بعد، مرحله در. دیگرد استخراج هیاولي کدها شوندگان،مصاحبهي هادگاهید
 در نکهیا به با توجه .شدند مشخصیی نهاي کدها عنوان به شوندگانمصاحبه تأکید مورد و

 پرسش،ورد مي محورها در خصوص دیگرد درخواست کنندگانمشارکت از هامصاحبه

 در که دیگرد استخراج شواهد و قیمصاد ازی ستیل اساس نیبرا ند،ینما هئارا شواهد و قیمصاد

ي هامقوله ادامه در. بود شده ارائهی متفاوت اتیادب با صرفاً و بودند مشابه زیني متعدد موارد
 رد .دیگردی بررس ها آنی ارتباطي الگوها و استخراج هیاولي کدها ن،یتدو هارمقولهیز وی اصل

 مجددی نیبازب مورد هامصاحبه شده ادهیپ متن م،یمفاهي گذارنام ندیفرای ط از سپ اول مرحله
 مجموعه مکرري هایبررس . بر اساسدیگردیی شناسا هیپا نیمضام مندنظام طور به و گرفت قرار
 ارتباط بر اساس کدها مرحله نی. در اافتی کاهشي کمتر نیمضام به هیاولی فیکي هاداده
ی بررس و مطالعه با و خبرگان با مصاحبه از آمده دست به شواهد و قیمصاد نیبی مفهوم ویی معنا

 گروه کی در مشابه شواهد و قیمصاد ،محقق توسط مکرری نیبازب از پس و ها آن نیب رابطه
  .دیگرد استخراج هیپا نیمضام و قرارگرفته

                                                                                                                             
1 - Braun  & Clarke 
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 گونهیچهي دارا که دیگرد استخراج هیپا نیمضامي تعداد صرفاً اول مرحلهي انتها در
جدول ذیل کدگذاري و استخراج مضامین پایه از متن  .نبودی مشخص ساختار وي بنددسته

  دهد.مصاحبه را نشان می
  . کدگذاري و استخراج مضامین پایه از متن مصاحبه2جدول 

  ها)متن مصاحبه (نشانه  مضمون پایه (مفهوم)  دهنده (مقوله)مضمون سازمان

  4- 1 فردي يها یژگیو

  شغل در مثبت نسبت به کار و نگرش
  سازمان

P1, P2, P14  

  P2, P14 اجتماعی انضباطوجدان کاري و 

  P5, P8, P13  جسمانی و روانی سلامت از برخورداري

  P2,p5,p13 يریپذ تیمسئول

  8- 5 فردي يها تیقابل

  P1, p6, p7  تخصص شغلی تجربه و ،دانش

  P6, P13, P16, P19  گروهی کار و همکاري روحیه داشتن

  P1, P6, P15  يریپذ رقابتروحیه 

  P7, P13, P15, P16  خلاقیت و نوآوري

  11-9 عوامل شغلی

 P3, P4, p12  شغل بودن چالشی

  P1, P3, P6, P15  شاغل از نظر علایق و مهارت با شغل تناسب و انطباق

  P4,p15  شغلی امنیت احساس

 15- 12 کارکردهاي مدیریتی

  P9,p10, p14  يگذار هدفو  يزیر برنامه

  P4, p10,p11, p16  اهکار یده سازمان

  P9,p14  کنترل و نظارت

 P14,p16  آموزش و توسعه کارکنان

 

  19-16 مدیریتی يها یستگیشا

  P3, P7,p9,p18  مؤثرارتباطات 

  P8,p16  مؤثررهبري 

  P7,p8,p9,P18 یشناخت روانتوانمندسازي 

  P3,p9, P16  مؤثرتفویض اختیار 

  24- 20سبک مدیریت 
  P5,p10 مشارکتی مدیریت

  P6, P13,p18  در کارکنان وفاداري و تعهد تقویت حس
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  P5, p6,p10,p13  سازمان درهمکاري  و صمیمیت ایجاد جو

  P10,p13  (حمایت از کارکنان) حمایت گري

  P6, P18  ارائه بازخورد عملکرد سریع به کارکنان

حمایت سازمانی و نظام جبران 
  27-25مات خد

  P1, P5, P12, P19  پرداخت پاداش نقدي و غیر نقدي

  P3, P10, P14  اعطاي مزایا و امکانات رفاهی

  P3,p12  عملکرد وشایستگی   اساس برپرداخت 

  30-28 سازمانی يها یژگیو
 P4, p13,p12  انعطاف سازمانی

  P2, P6, P13, P15, P16  همسویی منافع فردي و سازمانی

  P6, P9, P15  مانیعدالت ساز

  33-31ی سازمان فرهنگ

 ,P1, P2, P4, P11, P14  ایجاد شرایط مناسب براي رشد و ارتقاي شغلی

P15  

  P3, P10, P11  پایبندي به قوانین و مقررات

  P4, P6, P7  یادگیرندگی

  36-34 سازمانی ساختار

  P1,p14, p15, P16  تعریف و تعیین دقیق شرح وظایف شغلی

  P1, P9  انجام کار يها روشو مستند نمودن  يساز شفاف

 يها بخشتوزیع مناسب و منطقی نیروي انسانی در 
  بر اساس چارت سازمانیمختلف 

P15, P17  

  39- 37زیرساخت فناوري

 و فنی تجهیزات از استفاده صحیح دانش فنی
  ها يفناور

P5, P7, P10,p15  

  P8, P9, P14  توسعه و تحقیق

 P7,p8 ,p14  و بهسازي فرایندها کردن فناوري روز به

  42- 40کاربرد فناوري 
  P4, P16, P19  بانک اطلاعاتی

  P8, P19  مهارت فناورانه

  P8,p19  شفافیت اطلاعاتی

  45-43شرایط فیزیکی 
  P2, P10,p15  مناسب کاري وسایل و ابزار

 دروردن حداقل استاندارهاي فیزیکی لازم آفراهم 
  مختلف يها بخش یطراح

P2, P5, P6, P11, P15  
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 توسط شده ارائه شواهد و قیمصاد نیبی مفهوم ویی معنا رتباطا بر اساس دوم، مرحله در
 مکرري هاینیبازب از پس. دیگردیی شناسا »هیپا نیمضام« ها،مصاحبه در کنندگانمشارکت

 کی در مشابه نیمضام ،ها آن نیب رابطه قیعمی بررس و مطالعه با شده، ییاشناس هیپا نیمضام
 درنظرگرفتن با زین سوم مرحله در. دیگرد استخراج »دهندهسازمان نیمضام« و قرارگرفته گروه
 ،ه ادبیات تحقیقمطالع و شده یبررسي استانداردها در شده ارائهي محور وی اصل میمفاه

دهنده مرتبط با مضامین فراگیر جدول ذیل مضامین سازمان .دیگرد استخراج »ریفراگ نیمضام«
  دهد. را نشان می

  

  P1,P5, P10  آلات نیماشسیستم تعمیرات و نگهداري تجهیزات و 

  P2, P9, P13  کار محیط بودن جذاب و تمیزي، شادابی و جالب  47- 46 شرایط روانی

  P2, P9, P13, P16  رعایت اصول ایمنی و بهداشت در محیط کار

  P5, P9 , P13  گرما و سروصدا نظر از کار محیط بودن مناسب

- 48وضعیت اقتصادي جامعه 
49  

 P2,p3,p15,p19  تورم

 P8,p15  زندگی سطح با حقوق افزایش بودن متناسب

 P1,p6,p11  و حمایتی يا مهیب يها پوششگسترش   51- 50اجتماعی  نیتأمامنیت و 

 P3,P18  بهداشتی جامعه و فرهنگی سطح افزایش

  P1, P9, P16  رهاسرعت اجراي وظایف و کا  54- 52نحوه انجام وظایف 

  P1, P3, P9, P13  خدمت ارائهجهت  ها روشتنوع 

  P1, P9, P10, P16  و برخورد مناسب خوش رفتار

- 55نحوه استفاده از تجهیزات 
56  

  P1, P13, P16  استفاده بهینه از تجهیزات در دسترس

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

 شده ارائهدمات خ يریگ اندازه
  59-57کارکنان 

  P2, p5,p16  اجراي صحیح و بدون اشتباه وظایف و کارها

  P3, p6, p15  تلاش در جهت برآورده کردن نیاز مشتریان

  P1, p5, p6, p17  خوب کیفیت با کارها تحویل

ادراك و رضایت  يریگ اندازه
  62- 60مشتریان 

  P6, P13  رضایت مشتریان از عملکرد کارمند

  P9, P10, P16  مشتریان اعتماد میزان

 P1, P5, P6, P13  جوابگویی به شکایات مشتریان
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  دهنده مرتبط با مضامین فراگیر. مضامین سازمان3جدول 

و دریانوردي ایران که  شبکه مضامین مربوط به متغیر چابکی منابع انسانی در سازمان بنادر
  .است مشاهده قابل 1است، در شکل  شده حاصلاز تحلیل تم 

  
  
  
  
  
  

  دهنده (مقوله)مضمون سازمان  مضمون فراگیر (ابعاد)

 
  عوامل انسانی

 

 ي فرديها یژگیو

  ي فرديها تیقابل
  عوامل شغلی

  عوامل مدیریتی
  کردهاي مدیریتیکار

 ي مدیریتیها یستگیشا

  سبک مدیریتی

  عوامل سازمانی

  حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات
  ي سازمانیها یژگیو

  یسازمان فرهنگ
  یسازمان ساختار

  عوامل فناوري
  زیرساخت فناوري

  کاربرد فناوري

  عوامل فیزیکی و روانی محیطی
  شرایط فیزیکی
  شرایط روانی

  مل اقتصادي و اجتماعیعوا
  وضعیت اقتصادي جامعه

  اجتماعی نیتأمامنیت و 

  کارایی
  نحوه انجام وظایف
  استفاده از تجهیزات

  اثربخشی
  ي کارکنان شده ارائهي خدمات ریگ اندازه

  ي ادراك و رضایت مشتریانریگ اندازه



 1401 تابستان، 85، شماره هشت و بیست دورههاي مدیریت راهبردي،  پژوهش

 

108  

  توسعه مدیریت راهبردي منابع انسانی منظور بهوري پایدار . شبکه مضامین الگوي بهره1شکل 
  ي ریگ جهینت. 5

دي منابع منظور توسعه مدیریت راهبر وري پایدار بهي الگوي بهره هدف از این پژوهش، ارائه
منظور  وري پایدار بهانسانی در بانک مسکن بود. عدم وجود الگویی جامع و کامل بهره

ي  مندي از آن در توسعه مدیریت راهبردي منابع انسانی، محقق را بر آن داشت تا به ارائه بهره
 اي در ارائه خدمات مالی در حوزه کننده که بانک مسکن نقش تعیین الگو بپردازد. ازآنجایی

منظور  وري پایدار بههاي بهرهمسکن براي شهروندان دارد، لذا در این مسیر شناخت مؤلفه

 عوامل انسانی عوامل مدیریتی

 شغلیعوامل  فردي هاي ویژگی فردي هاي قابلیت

 سبک مدیریت

ي کارکردها

 مدیریتی

 هــاي شایســتگی
 مدیریتی

نحوه استفاده  از 
 تجهیزات

نحوه انجام  
 وظایف

عوامــل فیزیکــی و  
 روانی محیطی     

 و اجتماعی عوامل اقتصادي

ــدازه ــري ان  گی
و  ادراك

اـیت  رضــــــ

 گیـــري انـــدازه
خــــــــدمات 

ــه ــده ارائــ  شــ
 کارکنان

زیرســــــاـخت 

 کاربرد فناوري 

 شرایط فیزیکی

اقتصادي وضعیت  شرایط روانی

 جامعه
ــامین   ــت و تــ امنیــ

اجتماعی 

 ساختارسازمانی

سازمانفرهنگ
 ي

 هاي سازمانی ویژگی

   سازمانیعوامل 
  اییکار

  اثربخشی  

 عوامل فناوري  

بهره وري 
 پایدار

 سازمانی حمایت
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رسید و این ضروري به نظر می  توسعه مدیریت راهبردي منابع انسانی و تلاش براي توسعه آن
سازد. براین اساس در مرحله  موضوع نقش و سهم پژوهش حاضر در توسعه الگو را آشکار می

هاي اولیه مدل استخراج شد. در مرحله  ي پژوهش بررسی و شاخص ظري و پیشینهاول مبانی ن
ساختاریافته جهت اخذ نظرات خبرگان و تکنیک تحلیل مضمون  دوم از ابزار مصاحبه نیمه

بینش مفیدي  تواند یمآمده  دست (تم) استفاده شد و الگوي نهایی تحقیق احصا گردید. نتایج به
وري پایدار و توسعه مدیریت راهبردي منابع سکن در جهت بهبود بهرهدر اختیار مدیران بانک م

  انسانی قرار دهد.
هاي پژوهش، ابعاد اصلی مدل شامل عوامل انسانی، عوامل مدیریتی، عوامل  اساس یافته بر

سازمانی، عوامل فناوري، عوامل فیزیکی و روانی، عوامل اقتصادي و اجتماعی، کارایی و 
 هايفردي، قابلیت هايعوامل انسانی داراي سه مؤلفه شامل ویژگی اثربخشی است که بعد

شاخص است. بعد عوامل مدیریتی داراي سه مؤلفه شامل  11شغلی با  فردي و عوامل
شاخص؛ بعد عوامل  13مدیریتی با  و سبک مدیریتی هايمدیریتی، شایستگی کارکردهاي

 هايخدمات، ویژگی جبران امنظ و سازمانی سازمانی داراي چهار مؤلفه شامل حمایت
شاخص؛ بعد عوامل فناوري داراي دو  12سازمانی و ساختار سازمانی با  سازمانی، فرهنگ

شاخص؛ بعد عوامل فیزیکی و روانی  6فناوري با  فناوري و کاربرد مؤلفه شامل زیرساخت
قتصادي شاخص؛ بعد عوامل ا 5روانی با  و شرایط فیزیکی محیط داراي دو مؤلفه شامل شرایط

 4با  اجتماعی تأمین و جامعه و امنیت اقتصادي و اجتماعی داراي دو مؤلفه شامل وضعیت
 5با  تجهیزات از و استفاده وظایف انجام ي شاخص؛ بعد کارایی داراي دو مؤلفه شامل نحوه

و  کارکنان ي شده ارائه خدمات گیريشاخص؛ بعد اثربخشی داراي دو مؤلفه شامل اندازه
وري پایدار باشد و درمجموع مدل بهره شاخص می 6با  مشتریان رضایت و ادراك يگیراندازه

 62مؤلفه و  20بعد،  8منظور توسعه مدیریت راهبردي منابع انسانی در بانک مسکن داراي  به
   شده است. نمایش داده 1باشد که در شکل شاخص می

باشد. در تبیین این می شده یطراحنتایج پژوهش، عوامل انسانی اولین بعد الگوي  بر اساس
 رود،می شمار به سازمان هر سرمایه نیتر بزرگ که انسانی توان گفت که منابعنتیجه می

 و عملکرد آن، عملکرد ي نحوه که است دیگر سازمان بر سازمان برتري یک شاخص

 در عامل ترین)، مهم2016همکاران ( و کند. از نظر بوئینگمی را تعیین سازمان بازده درنهایت

 از جدید هايپیشرفت، کسب مهارت به است. میل کار نیروي کیفیت بهبود وري،بهره بهبود

 انسانی روابط و کار گروهی، اعتمادسازي در فضاي کار انجام توانایی کسب آموزش، طریق
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است. عوامل  وريافزایش بهره مسیر در ضروري بسیار مواردازجمله  کارکنان و مدیر بین
در این تحقیق با نتایج تحقیق ون تام، کوك تون، توان هاي و لی دین  شده ییساشناانسانی 
 ) نیز همخوانی دارد.2021کوي (

 گفت که مدیریت توان یمدومین بعد مدل عوامل مدیریتی است؛ در تبیین این نتیجه 

 ارتقاي در مهمی بسیار کننده، نقشو کنترل ریزيبرنامه کننده،هماهنگ کننده،هدایت عنوان به

دارد.  عهده به وريبهره افزایش جهت بهینه در و مطلوب هايروش ایجاد و وريبهره فرهنگ
 سازمان موردنظر اهداف مدت کوتاه بلندمدت و افق در مشخص برنامه یک تدوین با مدیریت

 را اهداف به حصول هايو سیاست هاروش سلسله سري ي یک ارائه با و سازدمی مشخص را

ي کارکردهاي مدیریتی، ها مؤلفهند. در پژوهش حاضر، عامل مدیریتی شامل کمی تسهیل
هاي مدیریتی و سبک مدیریت است که با نتایج تحقیقات ون تام، کوك تون، توان شایستگی

)، رحمانی و همکاران 1398ي (آباد جلال)، فرهادي و لطفی 2021هاي و لی دین کوي (
  ) همسویی دارد.1398(

 ارتقاي بر مؤثر مهم عوامل و سومین بعد الگوي تحقیق است که ازعوامل سازمانی جز

 بعد این هاياین پژوهش، مؤلفه گردد. درانسانی هر سازمان محسوب می نیروي وريبهره

سازمانی و ساختار ، فرهنگهاي سازمانیویژگی، حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات
وري منابع انســانی را در قالب ر بر ارتقاي بهرهعوامل مؤث، )2006( کوپمنباشند. می سازمانی

بر اساس نتایج تحقیق کلیه عوامل سازمانی شامل  قرار داده و موردبررسیعوامل سازمانی 
وري هاي رهبري را بر بهرهشــیوه نظام پرداخت دستمزد، گزینش صحیح کارکنان، مشارکت،

 منابعوري بر بهره یادشدهین تأثیر عوامل منابع انسانی مؤثر دانســته و اظهار داشته که بیشتر
 همکارانش ). رایت و79: 1397(ابدالی و همکاران،  انسانی مربوط به مشارکت کارکنان است

 مؤثر وريبهره همچنین بهبود و کارکنان انگیزش افزایش بر سازمانی را فرهنگ عنصر) 2008(

 گردش موجب بلکه دارد، مستقیم اثر ريوروي بهره بر تنها نه ساختار سازمانی نمودند. ارزیابی

 یاري سازمان هايدارایی و منابع در تخصیص را مدیران و گرددمی سازمان داخل در اطلاعات

این تحقیق  شده در ). عوامل سازمانی شناسایی139: 1400دهد (قربانی اورنجی و همکاران،  می
)، 1398رحمانی و همکاران ()، 1398آبادي ( هاي تحقیقات فرهادي و لطفی جلال با یافته

  ) نیز همسویی دارد. 2012)، اوجاي و همکاران (1397جودکی و انصاري (
طبق نتایج پژوهش، چهارمین بعد الگو، عوامل فناوري اطلاعات است که شامل تمامی 

سازي و انتقال اطلاعات در قالب الکترونیکی به کار منظور پردازش، ذخیره اشکال فناوري که به
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ها و هاي مختلف سازمانمنظور افزایش سرعت و دقت فعالیت شود. فناوري اطلاعات بهمیگرفته 
وري آن ها ضروري است. محاسبه و پردازش سریع اطلاعات و انتقال فوري درنتیجه بالابردن بهره

) معتقد 2016( 1دهد. کوزارینوري را افزایش میآن، زمان انجام کار را کاهش و درنتیجه بهره
 حداکثر به رسیدن راستاي در هاسرمایه انداختن کار به روش براي بهترین تکنولوژي رتقاياست ا

سازمانی  حمایت است. ضروري تکنولوژي بهبود جهت در اقتصادي است و بازدهی و وريبهره
 بر طریق آموزش از درنهایت و شود بیشتري توجه تولید و کار محیط سازگاري به و یابد افزایش
هاي زیرساخت فناوري و  در پژوهش حاضر عامل  فناوري شامل مؤلفه شود. افزوده ابعمن توانایی

)، اکبري، نظري و مهدي 2020گریشنکو ( هاي تحقیقات آبراموا،کاربرد فناوري است که با یافته
 ) همخوانی دارد.1398)، رحمانی و همکاران (1399خانی (

وانی محیطی است. در تبیین این نتیجه شده، عوامل فیزیکی و ر پنجمین بعد الگوي طراحی
یرامون خود در تعامل هستند؛ بنابراین محیط پ حیطم فراد شاغل پیوسته باتوان گفت که ا می

محیط کار  مناسب طراحی و ندکمی ایفا کارمندان رايب فیزیکی و ساختمان اداري نقش اساسی
وري شاغلان تأثیر هرطورکلی به شغلی و بهرضایت  احساس راحتی و امنیت، انگیزه، تواند برمی

 مدیریت هاياستراتژي در باید روانی و فشار خستگی دارد کهبیان می )2009( . اسکرامبگذارد
 را خوب ارتباطی هايروش ایجاد راستا این در و گیرد قرار موردتوجه اثربخش انسانی منابع

نماید. می معرفی کارکنان کار در مناسب داشتن روحیه در مؤثر راهکارهاي از یکی عنوان به
طاهري، ( هستند مؤثر انسانی منابع وريبهره در پرسنل و تجهیزات استقرار نحوه از قبیل عواملی

هاي تحقیقات حکاك شده در این تحقیق با یافته ). عوامل فیزیکی و روانی شناخته170: 1398
)، جعفري و 1396)، اعتضادي (1398)، مردانی شهربابک و خاکی ( 1400و همکاران (

 ) همخوانی دارد.1396معمارزاده طهران (
باشد. در تبیین آمده، عوامل اقتصادي و اجتماعی ششمین بعد الگو می دست طبق نتایج به

 پرداخت عمومی مانند؛ سطح کشور، اقتصادي تغییرات و توان گفت که نوسانات این نتیجه می

 بر توانندمی تورم و مانند؛ بیکاري عه،جام اقتصاد شرایط عمومی کشور، در دستمزد و حقوق

را بر روي  اجتماعی و اقتصادي )، عوامل1396سوفلو (باشند. قزل داشته تأثیر وريبهره سطح
- بهره بر اقتصادي مؤثر هاي اجتماعی و مؤلفه ترینمهم داند کهوري نیروي انسانی مؤثر میبهره
جامعه،  اقتصادي وضعیت جامعه، شغلی ضوابط و قوانین: اند از نیروي انسانی عبارت وري

جامعه، داشتن مشاغل متعدد  جسمانی و روانی بهداشت سطح اجتماعی، تأمین و امنیت احساس
                                                                                                                             
1- Cozzarin  
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 بر مبتنی اجتماعی روابط باشند. وجودمی و متناسب بودن افزایش حقوق با سطح زندگی

 نرخ جمعیت، جامعه، ترکیب عمومی آموزش سطح اجتماعی، انضباط مودت، و همکاري

 مؤثر هاسازمان وري کارکنان دربهره در بیکاري نرخ و بهداشت و سواد سطح رشد جمعیت،

هاي تحقیقات متفکرآزاد و همکاران  ). این نتایج با یافته5: 1396باشند (قزل سوفلو، می
  ) همخوانی دارد.1394)، طاهر (1390)، نجف آقایی (1395)، برادران و ولیجانی (1395(

منظور تبیین این نتیجه باید گفت که  الگوي این تحقیق، کارایی است. بههفتمین بعد 
 جهت ازایناست و  )مواد و... ت،آلاماشین نیروي انسانی،(کارایی مهارت استفاده بهینه از منابع 

گیري سنجش کارایی عملکرد از طریق اندازه. اندبا درست انجام دادن کار معادل گرفته را آن
انسانی ( شده استفادههاي و خدمات  به نهاده اعم از کالا( واقعی آمده دست بهاي نسبت بین ستاده

 که شودمی حاصل زمانی وريبهره ) معتقد است بهبود2016( الام باشد.می )و غیرانسانی
 از مطلوب و مؤثر ي استفاده. آید به عمل در دسترس منابع کلیه از ايبهینه و مؤثر استفاده
باشد  داشته وريبهره افزایش برنامه در را اصلی نقش تواندمی تجهیزات و تآلاماشین ظرفیت

 همکاران و هاي تحقیقات کرولیاین نتیجه با یافته ).1397مسکن،  بانک در وريبهره ارتقاي(
  ) همخوانی دارد.1393بناب ( پاکدل و زاده و ایران )2010(

توان چنین  ی است. در این راستا میشده در این تحقیق، اثربخش هشتمین بعد الگوي تدوین
 باره دراینیک شاخص نیل به اهداف سازمانی مطرح است.  عنوان بهاثربخشی استدلال کرد که 

و نه  دسترس غیرقابلهدف نه غیرواقعی و نه  که نحوي بهدقت شود که  باید در تعریف هدف،
 اند.تعریف کرده دادکاردرست انجام  صورت بهتعیین شود. اثربخشی را  دسترس در ساده و

داند و آن را وري کارکنان می)، اثربخشی را شاخصی جهت سنجش بهره1392جبارزاده (
 یا و مشتریان (افراد و کارها، رضایت وظایف اشتباه بدون و صحیح هاي اجراي شامل مؤلفه

 کیفیت با کارها کارمند و تحویل عملکرد نفع) از يذ یا و کار خروجی گیرنده واحدهاي

 ،)1398(خاکی  و شهربابک هاي تحقیقات مردانیگیرد. این نتیجه با یافتهنظر می وب درخ
  همخوانی دارد. )1396(طهران  معمارزاده و جعفري ،)2006( و گلداسمیت هرسی

وري ي تجربی تحقیق در خصوص بهره شده با پیشینه طورکلی، مقایسۀ الگوي طراحی به
عنوان نمونه نتایج  هاي تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات بهیافتهمنابع انسانی، نشان داد، برخی از 

، )1400(همکاران  و ، حکاك)1400(همکاران  و اورنجی کلی مطالعات محققانی مانند قربانی
همکاران  و ، رحمانی)1398( آبادي جلال لطفی و ، فرهادي)1399(مهدیخانی  و اکبري، نظري

 و ، جعفري)1397( پورحسن و ، جودکی)1398(خاکی  و شهربابک ، مردانی)1398(
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 و ، برادران)1395(پور  حسنی و ، مهرابیان)1396(، اعتضادي )1396(طهران  معمارزاده
 ده ، دانیالی)1392(ثابت  و کردآبادي ، صالحی)1393(همکاران  و ، ابیلی)1395(ولیجانی 

آقایی  ، نجف)1391(همکاران  و پناه ، نصرت)1392( ، بردبار)1392( همکاران و حوض
، )2020(پورشمشادآبادي ، کریمی، داودي، کرمانی)2020( گریشنکو و ، آبراموا)1390(

 استلیوس ، نیکوبنوس و)2018( و همکاران ، کیانتو)2018(، عبدالماجد )2020( زوندو
،  )2016( همکاران و ، ژیانجو)2016( لین و ، شائو)2016( همکاران و ، ژیادونگ)2016(

همسو  ،)2010( مت و ، ظفر، شوکات)2011( زاتزیک ، ایورسون،)2012( ارانهمک و اوجاي
تر است، زیرا علاوه هاي پیشین کاملشده در این تحقیق در مقایسه با پژوهش است. الگوي ارائه

ها، مدل ها، از طریق تحلیل مضمون (تم) متون مصاحبهبر بررسی مبانی نظري و احصاء شاخص
  آمده، پیشنهادهاي ذیل ارائه شد: دست اساس نتایج به شد. بر وري پایدار تدوینبهره

هاي  کارگیري نظام وري کارکنان، از طریق بهگردد جهت تقویت توسعه بهرهپیشنهاد می
و  شغلی سرعت اجراي وظایفنوین ارزیابی عملکرد کارکنان، در ارزیابی کارایی کارکنان 

 و خوش در ارائه خدمت و رفتار بودن کارکنانو پرهیز از اتلاف وقت مشتریان و خلاق  کارها
هاي مهم سنجش عملکرد موردتوجه ویژه عنوان یکی از شاخص با مشتریان به مناسب برخورد

  قرار گیرد.
گردد جهت تقویت اثربخشی کارکنان، در فرایند ارزیابی در بعد اثربخشی، پیشنهاد می

وفاداري  کارمندان، حس کردعمل از مشتریان هاي رضایتعملکرد کارکنان از شاخص
 بدون و صحیح و اجراي مشتریان و شکایات هاخواسته و نیازها به ي پاسخگویی کارکنان، نحوه

 استفاده شود.  خوب کیفیت با کارها کارها و تحویل و وظایف اشتباه
گردد در طراحی حقوق و مزایاي در بعد عوامل اقتصادي و اجتماعی، پیشنهاد می

 و استانداردهاي رفاه زندگی سطح کارکنان متناسب با حقوق هاي افزایشکارکنان، شاخص
بر تقویت  حمایتی و ايبیمه هاياقتصادي موردتوجه قرار گیرد و ضمن گسترش پوشش

 توجه ویژه گردد. اجتماعی و روانی فردي، سلامت
 و شایستگی اساس بر هاي پرداختگردد شاخصدر بعد عوامل سازمانی، پیشنهاد می

 پرتلاطم محیط با شدن منطبق براي سازمان بودن پذیريلکرد، تقویت میزان انعطافعم
شغلی کارکنان،  ارتقاي و رشد براي مناسب شرایط سازمانی، ایجاد وکار، تقویت عدالت کسب

 شغلی وظایف شرح دقیق تعیین و مقررات، تعریف و قوانین به تشویق کارکنان به پایبندي
 کار انجام هايروش نمودن مستند و سازي شغل، شفاف تصدي براي لازم هايمهارت و دانش
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 موردتوجه ویژه قرار گیرد. مختلف هاي بخش در انسانی نیروي منطقی و مناسب و توزیع
 هاي نگرشمنظور تقویت عوامل انسانی، نسبت به تقویت شاخص گردد بهپیشنهاد می

جسمانی،  و روانی تکاري، سلام بانک، وجدان و شغل به نسبت کارکنان مثبت
شاغل و  با شغل تناسب و انطباق شغلی، و تخصص تجربه کارکنان، دانش، پذیري مسئولیت
هایی کارکنان اقدام شود و در سنجش عملکرد آنان به شاخص در شغلی امنیت احساس

 توجه شود. کارکنان نوآوري و کارگروهی، خلاقیت و همکاري روحیه همچون داشتن
 و ریزيهاي برنامهگردد نسبت به تقویت مهارتیتی پیشنهاد میخصوص عوامل مدیردر

 مؤثر و توسعه و انتقال تجربیات، ارتباطات و نظارت، آموزش و گذاري، توانایی کنترلهدف
 مؤثر، سبک اختیار شناختی، تفویض روان مؤثر توسط، توانمندسازي هدایت و صحیح، رهبري

در مدیران از طریق فرایندهاي  بازخورد ائهو ار وفاداري و تعهد مشارکتی، حس رهبري
 شود. آموزش و توسعه مدیران اقدام

گردد در راستاي تقویت عوامل فیزیکی و روانی محیط شغلی، نسبت به پیشنهاد می
 بودن جهت افزایش روحیه و نشاط، احساس محترم یت محیط کار کارکنانجذاب تقویت میزان

کارگیري فضاهاي کاري مفرح و  نفس از طریق به بهاعتماد و ارزشمندي حس کار و محیط در
هاي آپارتمانی و تنظیم نور و صدا و... هاي روشن و شاد و گلکارگیري رنگ با نشاط و به

 اقدام شود.
گردد از طریق تأمین منابع و اعتبارات موردنیاز، نسبت در بعد عوامل فناوري، پیشنهاد می

 و بهسازي فناوري کردن روز ورد استفاده بانک، بههاي مفناوري و فنی تجهیزات به تقویت
 و به هنگام سازي آن ها و تجهیزات و تأمین و تقویت ابزار اطلاعات فناوري فرایندها، گسترش

 موردنیاز بانک اقدام شود. کاري وسایل و
-قرار می موردمطالعه وقوعشانها در بستر ي کیفی، پدیدهها پژوهشکه در  ییآنجا از

پذیري نتایج و  یمتعمبوده و امکان  موردمطالعهنیز منحصر به بستر  آمده دست بهج گیرند، نتای
 اتکا نیز با حاضر پژوهش که نتایج ییازآنجاها محدود است؛ ها به دیگر شرایط و موقعیتیافته

توان ی نمیراحت به، بنابراین شده حاصلخبرگان و مدیران بانک مسکن  تجربیات و هادیدگاه به
توانند نسبت به طراحی و ها تعمیم داد. محققان آینده میژوهش حاضر را به سایر سازماننتایج پ

ي خصوصی مشابه اقدام نموده و نتایج حاصل ها بانکي پایدار براي ور بهرهتبیین الگوي بومی 
  هاي این تحقیق مقایسه نمایند. فتهرا با یا
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  منابع
داود  و اعرابی محمد سید انسان، ترجمۀ منابع کاستراتژی )، مدیریت1389مایکل ( آرمسترانگ، -

  .فرهنگی هاي پژوهش دفتر تهران، ایزدي،
نظام  )، تأثیر1397ابدالی، علی؛ جوادیان، رضا؛ ضابط، محمدرضا؛ میري، علی؛ اشرفی، علیرضا ( -

 -، نشریه علمی): کارکنان بانک قوامین شعب شهر تهرانموردمطالعه(وري کارکنان پرداخت بر بهره
  .102-75، 53ترویجی، سال سیزده، شماره 

 دانشگر شرکت انسانی منابع وري بهره بر مؤثر عوامل بررسی )،1393و همکاران ( خدایار ابیلی، -
   160-131، 19 شماره ششم، سال نفت، صنعت در انسانی منابع مدیریت ایران، نفت ملی

ي مدیران میانی، مجله ور بهرهبر  ثرمؤ)، شناسایی عوامل سازمانی 1389ابیلی، خ؛ جاهد، چ.ا ( -
 .83-105)، 39( 1روانشناسی و علوم تربیتی، 

هاي فرهنگی،  ژوهش )، مدیریت منابع انسانی با رویکرد راهبردي، انتشارات پ1392احمدي، مسعود ( -
  چاپ دوم. 

 برق،شرکت  در انسانی نیروي يور بهره برافزایش مؤثر عوامل بررسی ،)1396(شکوفه  اعتضادي، -
  .اسفندماه 12 ي،ور بهره و کیفیت ملی کنفرانس دوازدهمین

 بندي عواملاولویت و شناسایی ،)1388(احمد  ادیبان، و حسین منصوري، سرور، وزیري، اعظم -
 تربیت، شماره و تعلیم فصلنامه ، MADM تکنیکهاي از استفاده با انسانی نیروي وريبهره بر مؤثر
100 ،135-159.  

)، تحلیل تأثیر فناوري اطلاعات و 1399انگیز ( خانی، روحمان؛ نظري،کامران؛ مهدياکبري، پی -
وري نیروي انسانی، فصلنامۀ علمی مدیریت منابع در نیروي انتظامی، سال هشتم،  سازمانی بر بهره فرهنگ
  .148-117، 1399، پاییز  3شمارة 

سازي مدیریت دانش بر افزایش  یادهپش )، بررسی نق1393زاده، سلیمان؛ پاکدل بناب، مهدي (ایران -
شماره  -وري، سال هفتموري نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز، مدیریت بهره بهره

28 ،74 – 51.  
)، طراحی مدل 1396باباشاهی، جبار؛ یزدانی، حمیدرضا؛ طهماسبی، رضا؛ رجب پور، ابراهیم ( -

پژوهشی مدیریت منابع انسانی  -صنعت نفت، فصلنامه علمیشایستگی کارکنان دانشی در پژوهشگاه 
  .24-1، 32در صنعت نفت، سال هشتم، شماره

 انسانی در نیروي يور بهره ارتقاء بر مؤثر عوامل ، بررسی)1395(مریم  ولیجانی، و وحید برادران، -
  .184-165نهم،  و بیست شماره مالیات، پژوهشنامه کشور، مالیاتی امور سازمان
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تکنیکهاي  از استفاده با انسانی نیروي وري بهره بر مؤثر )، عوامل1392دبار، غلامرضا (بر -
 یزد، مدیریت صدوقی شهید بیمارستان کارکنان موردي: معیاره مطالعه چند گیري تصمیم
  . 83-70)،  15(16، 1392سلامت

وري نیروي انسانی ر بهرههاي مؤثشناسایی شاخص)، 1396العابدین ( ینزبرزگر، نصراله؛ امینی سابق،  -
المللی رویکردهاي پژوهشی در علوم انسانی و  ینب، پنجمین کنفرانس 011هاي پلیس در مرکز فوریت

  .10-1، تهران، 1396آذر  24مدیریت ، 
 وري کارکنانبهره بر مؤثر هايمؤلفه شناسایی ،)1396(غلامرضا  تهران، معمارزاده و امیر جعفري، -

  . 144-134،  3شماره  ،19دوره نظامی، طب مجله نظامی، درمان و شتبهدا سازمان یک در
 کارکنان يور بهره ارتقاء بر مؤثر عوامل بندي)، اولویت1397پور، حسینعلی (جودکی، مریم؛ حسن -
ایران)،  استاندارد ملی سازمان موردي: ): (مطالعه (ANPتحلیل شبکه فرایند تکنیک از استفاده با

- 38، 1397، پاییز29پیاپی ،2شماره -هشتم کیفیت سال و استاندارد مدیریت ویجیتر -علمی فصلنامه
64.  
 در دولتی يها سازمان براي ضرورتی پایدار يور بهره)، 1395چناري، وحید؛ رئوفی مرام، ارسلان ( -

  .16-1. 2016جولاي  11-10. رم ،21المللی مدیریت در قرن  ینبسوم، سومین کنفرانس  هزاره
 منابع يور بهره بر ناب رهبري )، تأثیر1400ی مفرد، معصومه؛ ساعدي، عبداله (مؤمنحمد؛ حکاك، م -

، 57 پیاپی ،2شماره ، 1 5ي، دورهور بهرهاجتماعی، مدیریت  سرمایه میانجی نقش بر تأکید با انسانی
81-105.  
 عوامل وري، بهره رشد منابع ،)1398( زعیمه الهی، نعمت مقدم، علی و غیوري شکراله؛ خواجوي، -

 راهبردي، مدیریت مطالعات فصلنامه ایران، تجاري هاي بانک سپرده جذب بازار در رقابت و مؤثر
10)39(، 19-43.  
 چالشهاي مدیریت دولتی ایران ، نشر کتیبه، چاپ )، 1392مهدي ( فرد، حسن؛ الوان، سید دانائی -

 دوم. 
ي منابع و تعیین ور بهرهوامل مؤثر بر انسان )، بررسی و شناخت ع1392دانیالی ده حوض و همکاران ( -

  .80-51، 27)7ي، (ور بهرهها در بین کارمندان، فصلنامه مدیریت  یتاولو
 ، دفتر)اعرابی محمد سید و پارسائیان علی مترجم(راهبردي  مدیریت )،1379فردآر ( دیوید، -

  فرهنگی. يها پژوهش
 )، الگوي1398قطري، علی ( زاده رجبهدي؛ رحمانی، مهدي؛ هارتونیان، ولادیمیر؛ مرتضوي، م -

 و شهري خدمات معاونت :موردمطالعه(تهران  شهرداري کارکنان يور بهره بهبود اصلی عوامل
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  .49-1398،19پنجاه، پاییز شماره سیزدهم ي، سالور بهره ، مدیریت)زیست یطمح
وري نیروي انسانی،  و بهره (QWL)کار  زندگی )، کیفیت1378مهرآرا ( و نصیرآبادي زارع پور -

  ملی، دوم خردادماه.  وري بهره همایش در شده ارائه ایران، وري بهره انجمن
نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی  )، نیروي کار در شرکت توزیع برق، پایان1380زارع، م ( -

  واحد کرمان.
بردي منابع انسانی و سرمایه )، رابطه بین مدیریت راه1392ي، سجاد؛ ثابت، سمیه (کردآبادصالحی  -

، 11دوفصلنامه پژوهشهاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع  امام حسین، سال پنجم، شماره  فکري،
  . 22-1، 1392تابستان  بهار و

 وري، انجمن بهره بر آن تأثیر و کار نیروي توانمندسازي بررسی ،(1387)ایمان  حسینی، ملا صباغ -
  .خردادماه دوم وري بهره ملی همایش شده ارائه ایران، وري بهره

 اقتصادي، اجتماعی، انسانی، ماهنامه نیروي يور بهره بر مؤثر عوامل )، بررسی1394طاهر، بیتا ( -
  .71-58، 1394، اسفندماه190شماره  - جامعه و کار فرهنگی و علمی

  .170ان، انتشارات هستان،، تهرها سازمانوتحلیل آن در  یهتجزي و ور بهره)، 1398طاهري ، شهنام ( -
  ها، انتشارات دهقان. وري و تحلیل در سازمان )، بهره1378طاهري، شهنام ( -
 دولتی، هاي سازمان وري بهره ارتقاي استراتژي تدوین ،)1400( جواد بهنامیان، مهدي و محمدي، علی -

  .138-115 ،)46(12 راهبردي، مدیریت مطالعات فصلنامه
  فرا. انتشارات تهران، اثربخش، استراتژي )،1387غلامرضا ( ی،کیان و وفا غفاریان، -
)، 1400قربانی اورنجی، سمیه؛ نظرپوري، امیر هوشنگ؛ وحدتی، حجت اله؛ اسماعیلی، محمدرضا ( -

ي جامع ها دانشگاهي اعضاي هیأت علمی ور بهرهي جبران خدمات بر ها مؤلفهبندي  یتاولوشناسایی و 
، 1400، بهار 56، پیاپی 1، شماره 15ي، دوره ور بهرهدلفی فازي، مدیریت دولتی با استفاده از روش 

137-162 .  
ي نیروي انسانی، اولین ور بهره)، بررسی نقش مشارکت کارکنان سازمانها بر 1396قزل سوفلو، علی ( -

  المللی دستاوردهاي نوین در علوم و تکنولوژي، تهران. ینبکنفرانس 
 )، طراحی1395مارزاده، غلامرضا؛ الوانی، سیدمهدي؛ مدیري، محمود (کریمی شهابی، اسداالله؛ مع -

- 7، 5139، تابستان 37شماره دهم، ي، سالور بهرهایران، مدیریت  دولتی سازمانهاي وري بهره مدل
27 .  
دانشمند، الناز  زاده حسنشک، محمدرضا؛  یبمتفکرآزاد، محمدعلی؛ کریمی تکانلو، زهرا؛ سلمانی  -
اجتماعی بر کاهش اختلافات قومی در کشورهاي منتخب  -آثار متغیرهاي اقتصادي )، بررسی1393(
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پژوهشی، پژوهشهاي رشد و توسعه اقتصادي، سال -)، فصلنامه علمی 1984-2009حوزه منا طی دوره (
  . 43-23، 1393پنجم، شماره هفدهم، زمستان

ج پور، رضا؛ روستا، زهره متفکرآزاد، محمدعلی؛ کریمی تکانلو، زهرا؛ صادقی، سیدکمال؛ رن -
 پژوهشی -علمی ایران، فصلنامه در کار نیروي يور بهره بر اجتماعی سرمایه اثر )، بررسی1395(

  .129-109، 1395بهار 17 شماره پنجم، ایران، سال کاربردي اقتصاديِ مطالعات
ي ها نشگاهدا کارکنان يور بهره الگوي ارائه ،1398)ابوذر ( خاکی، و محمد ،شهربابک مردانی -

منابع  مدیریت پژوهشهاي فصلنامه ارتباطات، و اطلاعات فناوري نقش بر تأکید با مسلح نیروهاي
  .189-167، 2  شماره یازدهم، سال)ع (حسین  امام جامع دانشگاه انسانی

 ي منابع انسانی از دیدگاهور بهرهبر  مؤثر)، بررسی عوامل 1395مهرابیان، فردین؛ حسنی پور، پروانه ( -
، مجله دانشگاه علوم پزشکی گیلان، دوره 1393کارکنان بیمارستان رسول اکرم (ص) رشت در سال 

  . 49-43، 99، شماره25
 از حفاظت نقش )، بررسی1397مهرآرا، اسداله؛ مدانلوجویباري، سپیده؛ زارع زیدي، علیرضا ( -

 سوم، توسعه، سال و ریتمدی در علوم کاربردي مطالعات پایدار، دوماهنامه توسعه در زیست محیط
  .115-105،)پیاپی ده(دو  شماره

بندي  )، شناسایی و رتبه1397رضا؛ زارعی، مصطفی و طهماسبی، عباس ( یعلمیرمحمد صادقی، سید  -
شناسی مهندسی ارزش، فصلنامه  و روش BSC وري کارکنان با استفاده از تلفیق کارکردهاي بهره

)، 34(شماره پیاپی  4اه جامع امام حسین، سال دهم، شماره پژوهشهاي مدیریت منابع انسانی دانشگ
  .258-233زمستان، 

 بر اجتماعی و دموگرافی، اقتصادي عوامل یرتأث اي یسهمقا )، بررسی1390نجف آقایی، احمد ( -
، 14، شماره7تهران، پژوهشنامه علوم ورزشی، سال  شهر وپرورش آموزش در انسانی وري نیروي بهره
113-130.  

)، 1392کوکار، غلامحسین؛ اسکندري، مجتبی؛ حصـیرچی، امیـر و مولادوسـت اصـل، مرتضـی (نی -
جمهـوري اسـلامی ایـران)،  آهن راه: شرکت موردمطالعهوري سرمایه انسانی ( طراحـی الگوي بهره

  .199-171،  5) 2دوفصـلنامه پژوهشهاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین (ع)، (
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