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Abstract: The purpose of this research is to identify the components of the 

quality of work life model with a strategic approach of human resources in the 

administrative system of Mellat Bank. The research method is mixed and 

qualitative-quantitative, which is practical in terms of purpose and descriptive-

survey in terms of nature. The sample in the qualitative section was 20 academic 

and banking experts who were selected as a snowball method. The statistical 

population of the quantitative part was all the employees and experts of Mellat 

Bank all over the Iran, who were selected from a sample of 378 people using a 

simple stratified method using the Cochran formula. The data collection tool in 

the quantitative section included a researcher-made questionnaire, the total 

Cronbach's alpha coefficient was calculated as 0.84, which is higher than the 

base value of 0.70, and as a result, the measurement tool has adequate reliability. 

Data analysis was done in the qualitative part by the method of open and axial 

coding in MAXQDA software, and in the quantitative part, the data were 

analyzed using descriptive statistics methods using SPSS software. The results 

obtained from the codings showed that the components of the model of quality 

of work life with a strategic approach of human resources in the administrative 

system of Mellat Bank include 5 strategies in the form of a career development 

strategy and a career path (career path), job design strategy, job security 

strategy, and job satisfaction strategy. And the deployment strategy of 

operation and decision support systems has 20 subcomponents and 118 

subcomponents. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Maintaining and improving the health level of employees in work environments and also 

transforming the work environment into a humane and appropriate environment is one of the main 

problems of managers (NazokTabar, 2022). Regarding the quality of working life in Mellat Bank, 

there are weaknesses such as insufficient independence of employees, lack of real and operational 

understanding of the importance of human resources, uniformity of activities, lack of attention to 

job enrichment, lack of a clear and fair mechanism for career advancement, and imbalance. The 

working life and personal life of employees are observed. The use of different techniques and 

methods to improve the quality of work life is successful when it is accompanied by accurate 

knowledge and can be used in the field of organization (Khodabakhshi Hafeshjani, 2019). 

Therefore, the purpose of this research is to answer the question, what are the components of the 

model of quality of work life with a strategic approach of human resources in the administrative 

system of Mellat Bank?            

Theoretical framework 

The quality of work life has a complex nature and is influenced by a wide range of factors in both 

work life and personal life and interacts with them. Physical and emotional well-being, financial 

conditions, personal belief and environmental cooperation all contribute to the quality of work 

life. On the other hand, various conditions such as increased workload and stress levels, unpleasant 

work environments, lack of participation in decision-making, weak supervisory relationships, shift 

work, and lack of opportunities to develop new skills can lead to a decrease in the quality of work 

life. (Algazlan et al., 2022). On the other hand, previous studies show that it is very important for 

managers to benefit from the capabilities and competencies of a transformational leadership style 

as a key element in organizational changes such as improving the quality of employees' work life 

(Nikkar & Shirazi, 2023). On the other hand, organizations need to establish a suitable 

organizational structure for their employees to increase the productivity of their employees 

(Nguyen & Ngo, 2021).  

In other words, in order to be able to maintain their distance from competitors, organizations have 

to provide a suitable structure, which requires the support of employees in the organization. The 

perception of organizational support is the result of a kind of relationship between employees and 

the organization, which is necessary to improve the efficiency and effectiveness of any 

organization according to job problems. The important task in organizational support is that the 

organization becomes valuable for employees and can create a desire to stay (Safari & Ghasemian 

Asl, 2023). 

Methodology 

The research method is mixed and qualitative-quantitative, which is practical in terms of purpose 

and descriptive-survey in terms of nature. In the qualitative part, there were 20 academic and 

banking experts who were selected as a snowball. The statistical population of the quantitative 

part was all the employees and experts of Mellat Bank across the country, selected using the 

Cochran formula, from a sample of 378 people in a simple stratified method. The data collection 

tool in the quantitative section included a researcher-made questionnaire, the total Cronbach's 

alpha coefficient was calculated as 0.84, which is higher than the base value of 0.70, and as a 

result, the measurement tool has adequate reliability. Data analysis was done in the qualitative part 
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by the open and axial coding method in MAXQDA software, and in the quantitative part, the data 

were analyzed using descriptive statistics methods using SPSS software.  

Discussion and Results 

5 strategies have been identified in the form of main components, 20 subcomponents and 118 of 

the research, which is to improve the quality of work life with the strategic approach of Bank 

Mellat's human resources. The findings show that the average score of the components of the 

career strategy in the individual dimension is 4.16 ± 0.76, in the organizational dimension it is 

3.85 ± 0.82, and in the organizational culture dimension it is 3.71 ± 1.12. Be The average score of 

job design strategy components in the scientific management method is 3.82±1.23, in the 

motivational method it is 3.79±1.19 and in the method based on ergonomic features it is 3.94±1.04. 

Be The average score of job security strategy components in the component of focusing on the job 

equals 3.88 ± 0.88, in the component of less movement in the job equals 3.81 ± 0.91, in the 

component of feeling relaxed at work equals 0.73 4.24 and in the component of work progress and 

development is 4.07 ± 0.71. The average score of job satisfaction strategy components in the 

component of increasing employee motivation is equal to 3.83 ± 1.08, in the component of 

improving working conditions it is equal to 3.96 ± 0.67, in the component of salaries and rewards 

it is equal to .06 ± 1.35. 4, in the component of promotions equals to 3.7±0.84, in the component 

of working relations between colleagues equal to 4.24±0.61, in the component of working relations 

between employees and managers equal to 4.31±0.72, in the component of incentive plans and 

facilities is equal to 4.19 ± 0.96, and the component of support and health plans is equal to 3.99 ± 

0.085. The average score of the components of the operation and decision support systems 

deployment strategy in the payment system component is equal to 4.26±0.96 and in the decision 

support system component in managers' decision-making is equal to 3.76±1.28.    

Conclusion 

The results of this research showed that employees should be aware of their duties and 

responsibilities in advancing the bank's programs so that they can act effectively in their 

positions. The issue of the quality of work life with special attention to the approach of 

human resources should be brought up in the meetings and meetings held by the senior 

managers of the banks so that serious measures can be taken to improve it.    
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 کی استراتژ کردی با رو یکار یزندگ تی فی ک یالگو  یهالفهؤم ییشناسا

   ملت بانک ینظام ادار در یمنابع انسان
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 .رانیآستارا، ا  ،یواحد آستارا، دانشگاه آزاد اسلام ت، یر یگروه مد  اری استاد. ۲
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حاضر یده:  چک پژوهش  رو  یکار  یزندگ  تیفیک  یالگو   یهالفه ؤم  ییشناسا  ،هدف    کرد یبا 

و به صورت    ختهیآم  ،باشد. روش پژوهش ی بانک ملت م  یدر نظام ادار   یمنابع انسان  کیاستراتژ

نمونه  باشد.  یم  یشیمایپ  -یفیتوص   تیماه  ثیو از ح  یاست که از نظر هدف، کاربرد  یکمّ-  یفیک

انتخاب    یبودند که به صورت گلوله برف  یو بانکدار   یانشگاهنفر از خبرگان د   ۲0  یفیدر بخش ک

تمام کارکنان و کارشناسان بانک ملت در سراسر کشور بودند    زین  یبخش کمّ  یجامعه آمار   شدند.

. ابزار  د یساده انتخاب گرد  یابه روش طبقه   ینفر   ۳78که با استفاده از فرمول کوکران، از نمونه  

کرونباخ کل   یپرسشنامه محقق ساخته بود که ضریب آلفا   لشام  ی ها در بخش کمّداده   یگردآور 

  یی ایابزار سنجش از پا جهیبالاتر بوده و در نت  70/0 یمحاسبه شده که از مقدار مبنا8۴/0برابر با 

  ی باز و محور   یها   یبه روش کدگذار   یفیداده در بخش ک  لیو تحل  هیمناسب برخوردار است. تجز

  ی فیآمار توص یهابا استفاده از روش  زین یصورت گرفت و در بخش کمّ ودایدر نرم افزار مکس ک

ها نشان داد که ی بدست آمده از کدگذار   جیشدند. نتا  لیها تحلداده   SPSS  افزاربا استفاده از نرم 

بانک ملت    یدر نظام ادار   یمنابع انسان  کیاستراتژ  کردیبا رو  ی کار  یزندگ  تیفیک  یالگو   یهالفه ؤم

  ی استراتژ   (،یشغل  ریکارراهه )مس  ریکارراهه و مس  نیتدو  یژ در قالب استرات  یاستراتژ  5شامل  

  ی هاستم یاستقرار س  یو استراتژ   یشغل  تیرضا  یاستراتژ   ،یشغل   تیامن  یشغل، استراتژ   یطراح

 . باشدی م  لفهؤرمیز  118و    یلفه فرعؤم  ۲0،  میو تصم  اتیاز عمل  یبانیپشت
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  مقدمه

  یات یح  ت یاهم  ی منابع انسان  ت یف ی ک  ، یمانند بانکدار  ی مبادله فرد به فرد است. در صنعت خدمات   ک ی اساساً    یبانکدار

  ن یا  ی آگاه و خوش برخورد هستند. برا  یکه کارکنان آن به خوب  کنند یتجارت م  ی بانک معمولاً با بانک  انیمشتر  .دارد

بهتر انجام دهند. بهبود    ایوهیرا به ش  یابی شوند تا عملکرد بازاریم  دهیو آموزش د  زهیپرسنل انتخاب، با انگ  نیکار بهتر

  و   کننده قانع  ند،یخوشا  ی ها خدماتاست تا آن  ازنی کارکنان مورد  یشده از سو  سازی یخدمات شخص  یو ارتقا  ییکارا

  ن یاست. از ا  انک ب  انیمتصد  یو همکار  ییهمسو  ،یبانک در گرو هماهنگ  تیارائه دهند. موفق  انی به مشتر  بخشترضای

  نیبه چن  یاب یو شاد قادر به دست  ی کارمند راض  کی تنها    را یز  . برخوردار است  یی بالا  تیکارکنان از اهم ی شغل  ت یرضا  ،رو

  های ستمیرسیآنها، ز  یکار  طی ها و محها، آرمانکارکنان، فرهنگ، ارزش  یازهاین  رییدر بانک خواهد بود. تغ  افزایی هم

  است    ی کار  ی زندگ  ت یف یک   د، یجد   یفرع   هایستمی س  نیاز ا   ی ک ی.  آوردیرا به وجود م  یانمنابع انس   تیریاز مد  ی دیجد

(Mol, 2023.)  م  یهایبررس نشان  گرفته  مهم  دهد یصورت  بانک   های بیآس  نیترکه  قلمرو    دهی ناد  ،ی نظام  انگاشتن 

و ارائه خدمات در    دیمسئول تول  ماًیق مست   یمنابع انسان  (.Shabani Beshli, 2022)  است یکار  یزندگ  تیف ی و ک  یاحرفه

خدمات، کارکنان    ت یف یبهبود ک   برای.  است  مرتبط  کنندهبا تجارب مصرف  یهستند و اقدامات انسان  یخدمات   عیاکثر صنا

  دهند یخود را به شغل خود اختصاص م  یاز زندگ  یها بخش قابل توجهاساس، آن  نی. بر اکنندیرا صرف م  ی ادی زمان ز

(Akter et al., 2023.)  

تحول    یبرد. اگرچه همه منابع برایمنابع بانک را به جلو م   ریسا رایز  ؛است  ی اتی ح   یدر صنعت بانکدار   ی انسان  منابع

بانکدار انسان  ی ضرور  ی صنعت  منابع  نقش  اما  است   اریبس  ی است،  مانند    ی در صنعت خدمات  (.Jenson, 2022)  مهم 

  ت یآگاه و خوش برخورد هستند. رضا  ی کنند که کارکنان آن به خوبیمبادله م   ی بانک معمولاً با بانک  انی مشتر  ، یبانکدار

اهم   یشغل از  ز  ییبالا  تیکارمندان  است،  راض   ک ی تنها    رایبرخوردار  دست  یکارمند  به  قادر  چن  یابی و خرسند    ن ی به 

مین  أگذارى، تمهم در سرمایه  ى هاسسات مالى از جمله سازمانؤها و مبانک   (.Mol, 2023)   در بانک خواهد بود  یی افزاهم

ها به کیفیت  زایى و ایجاد ارزش افزوده هستند و از آنجایى که ارزش سازمانسرمایه، رشد تولید ناخالص ملّى، اشتغال

ها بر نگرش و  رود بهبود کیفیت زندگى کارى کارکنان بانک یها بستگى دارد، انتظار مانسانى و خدمت رسانى آنمنابع  

   (.Nefari & Lak Ayan, 2012) ثیرگذار باشد أهاى خانوادگى و شغلى تدر محیط انطرز رفتار آن

انسانی و مناسب    طیی کار به مح  طیمح   لیتبد  نیو همچن  ی کار  یهاطی حفظ و ارتقاء سطح سلامت کارکنان در مح 

مد  کی ی اصلی  مشکلات  ک  (.NazokTabar, 2022)  است  ران یاز  خصوص  ن  ی زندگ  ت یف ی در  ملت  بانک  در    ز،یکاری 

ها،  تیفعال  یکنواختی  ،یانسان  رویین  تیاهم  یاتی و عمل  یکارکنان، نبود درك واقع   یهمچون عدم استقلال کاف  ییهاضعف

کاری    ی و عدم توازن زندگ  یشغل   شرفتی پ  ریفقدان وجود سازوکار شفاف و عادلانه مس  ، یسازی شغل یعدم توجه به غن 

  ، یکار یزندگ  تیفیبهبود ک یمختلف برا یهاو روش هاک ی گردد. استفاده از تکنیکارکنان مشاهده م یشخص  یو زندگ

م  یهنگام دق  تیوفقبا  شناخت  با  که  است  آن  قیتوأم  بتوان  و  گردد  کردهمراه  استفاده  سازمان  عرصه  در  را    ها 
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(Khodabakhshi Hafeshjani, 2019.)  یالگو  ی هالفهؤال است که مؤس  نیبه ا  یی پژوهش پاسخگو  نیرو هدف از ا  نیاز ا  

   بانک ملت کدامند؟ ی در نظام ادار ی منابع انسان ک یاستراتژ کردی با رو یکار ی زندگ تیفیک

 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

و هم در    یکار   یاز عوامل هم در زندگ  ایگسترده  فی ط  ریدارد و تحت تأث  ایدهیچی پ  تیماه  ،یکار  یزندگ   تیفیک

رفاه جسم  ی شخص  ی زندگ تعامل است.  آنها در  با  و    ی و همکار  یاعتقاد شخص   ، یمال  ط یشرا  ،یو عاطف  یقرار گرفته 

حجم کار و سطح    شیمختلف از جمله افزا  طیاشر  گر،ید  ی. از سو کنندیکمک م   یکار  یزندگ   تیف ی به ک  ی همگ  ی طیمح

و کمبود فرصت    ،ینوبت کار   ،ینظارت   فیروابط ضع   ،یریگمی عدم مشارکت در تصم  ند، یناخوشا  ی کار  یهاطی استرس، مح

 یاز سو  (.Algazlan et al., 2022)  نجامد یب  یکار  یزندگ تیف ی آمدن ک  ن ییتواند به پایم   دیجد  یهاتوسعه مهارت  یبرا

قابل  رانیمد   ی منددهند بهرهینشان م   ن یشی پ  مطالعات  گر،ید به    نیتحول آفر  ی سبک رهبر  یهایستگی ها و شاتیاز 

برخوردار    یفراوان  تیاز اهم  ،کارکنان  یکار  ی زندگ  تیف ی همچون بهبود ک   ،یسازمان  راتییدر تغ  ید یکل  یعنوان عنصر

برقراری ساختار    ازمندیوری کارکنان خود نبهره  افزایشها برای  از سوی دیگر، سازمان  (.Nikkar & Shirazi, 2023)  است

ها برای آنکه بتوانند فاصله  سازمان  ،ی به عبارت  (.Nguyen & Ngo, 2021)   مناسب برای کارکنان خود هستند   ی سازمان

  سازمان عرضه نمایند که لازمه آن، حمایت از کارکنان در    ی ساختار مناسب خود را نسبت به رقبا حفظ کنند، مجبورند  

ب  ی نوع  جهینت  ،یاست. ادراك حمایت سازمان به مشکلات شغل   ن یرابطه  با توجه  لازمه    یکارکنان و سازمان است که 

این است که سازمان برای کارکنان ارزشمند    یمهم در حمایت سازمان   فهی وظ.  است  یهر سازمان  یو اثربخش  یارتقای کارای

  (.Safari & Ghasemian Asl, 2023)  برای ماندن ایجاد کند یل یشود و بتواند م

  ی لفة روانشناخت ؤم  نی که ا  یدارد. به صورت  یو گروه  ی فرد  ی هابا شاخص  هیدوسو  یارتباط   ،یکار  ی زندگ  تیفیک

  ا یو    ی ریگشکل  نة یتواند زمیم  زیافراد ن  ی طی و مح  یفرد  ط یشرا  ی دارد و از طرف   ی طیو مح  ی فرد  یهابر جنبه  یریتأث

  ی کار  ی زندگ  ت یف ی ک  ءتلاش جهت ارتقا   (.Won & Chang, 2020)  د ی را فراهم نما  ی کار  ی زندگ   ت یف ی ک  ی ریگعدم شکل

.  ستمسئله رخ داده ا  نیا   یریگدر جهت شکل  ییقرار گرفته است و راهکارها  یمسئله مهم مورد توجه جد  ک یبه عنوان  

دارد. از    ی کار  یزندگ   تیف ی در جهت بهبود ک  ینقش مهم   یط ی( ، مشخص نمودند که مسائل مح۲0۲1)  1لورنز و هولم 

  ر یاست. در مس  ی مسائل فرد  یبرخ  ند یبرآ  یکار  ی زندگ  تیفی( ، مشخص نمودند که ک ۲017)  ۲و بواس  پائولاید  یطرف 

ک برخ  ازی ن  ی کار  ی زندگ  ت یف ی بهبود  به  تا  ج  ،هاشاخص  ی است  جد  ، یروانشناخت  ی سازگار  مله از    داشت   ی توجه 

(Entezami Lahijani et al., 2023.)  

و توسعه فرهنگ    جادی باشد. در صورت ایم   یفرهنگ سازمان یهادر مؤلفه  رییتغ  ازمندین  ،یکار  یزندگ   ت یف ی بهبود ک

  ت یف ی ک  شیکه باعث افزا  یاز عوامل ی کی کارکنان شد و لذا  ی زندگ تیفیسطح ک شیشاهد افزا توانیمناسب م ی سازمان

 
1 Lorenz and Holm 
2 DePaola and Boas 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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در مورد عوامل مؤثر در    بندیمیتقس   (.Hamidinia & Tajasob, 2022)  شود، فرهنگ آن سازمان است یم   ی کار  ی زندگ

به    صرفاً  ی کار  یزندگ   تی ف ی اعتقاد بودند که ک  نیبر ا  یعلم   تیریکه طرفداران مد  دهدینشان م  ی کار  ی زندگ  تیفیک

دارد. در مقابل    یکار بستگ   ط یو بهداشت مح   ی منیملموس، ا  ی ایمزا  گریحقوق و دستمزد و د   ریشغل نظ   ی رونیمنابع ب

  ی اند، اما منابع دروندر خور توجه و مهمان  یرونیمعتقدند که گرچه منابع ب  ی روابط انسان کردینگرش، طرفداران رو نیا

با عنوان    زین  ی سوم  کردیرو  انیم  ن یدارند. در ا  خدمتاز کار و خروج از    بت یغ  ،ییکارا  ،یوررا بر بهره  ریتأث  نیشتریب

آنان دارد. طرفداران    هاییژگ یبه افراد و و  یبستگ   ی درون  ا ی  یرونیمنابع ب  ت ینسبت به کار معتقد است که اولو  یرگیجهت

طرفداران    نیدارند و همچن  دی کأت  ی کار یزندگ  تیفیک یدر بهبود و ارتقا  ی که بر نقش منابع درون یروابط انسان  کردیرو

حقوق    ط، یاز لحاظ پاداش، بهداشت مح  یرونیب  کسانی  ط یکنند که در شرایم  نیینسبت به کار تب  یریجهت گ   کردیرو

  ن یا  ن ییها در تبجهت آن  ن ی. به همستی ن  کسان ی شده در همه کارکنان    ی ابی ارز یکار  ی زندگ   ت یف ی و... باز هم ک  ایو مزا

منابع درون نگرش  ی تفاوت بحث  نزهیانگها،  شامل  اهداف، صفات شخص  ازها یها،    ، یاجتماع   – یروان  یهاتیقابل  ، یت یو 

فرهنگ    (.Afshin & Tatari, 2022)  رندگییتفاوت در نظر م   ن یا  ن ییتب  ی ها، استعدادها و... را به عنوان عوامل اصلارزش

  ، یدیانزوا، ناام  ، یدرماندگ   حساسآن ا  هایکه نشانه  شودیم   یو فشار روان  ی و ناسالم، منجر به آشفتگ  ف یضع  ی سازمان

شود.  یظاهر م  ی شغل  ی تیو نارضا   یوراست و آثار آن به صورت کاهش بهره  گرانینسبت به خود و د  ی نی و بدب  ی سرخوردگ

ها  سازمان  (.Safari & Shahidi, 2022)  است  یکار   یزندگ  ت یف ی ارتباط با ک  ،یاز مباحث مهم در فرهنگ سازمان   یکی

  ازیبا عملکرد بالا ن  یبه کارکنان   ، یامروز  یرقابت   اری بس  یتجار  طی در مح  ی رقابت  تیو کسب مز  د تحقق اهداف خو  یبرا

 Rasouli et)  باشندیم  یهر سازمان   ک یمنابع استراتژ  نیتریاز اساس   ،یمنابع انسان(.  Diana & Mukhtadi, 2022)  دارند

al., 2023.)  سه ی اند تا به مقاسازمان تلاش کرده  یاز توابع و واحدها  یار یبس   ا،هدر شرکت  ک یاستراتژ  تیریبا ظهور مد  

  ت یریها است و مد از آن  ی کی   ی منابع انسان  تیریکسب و کار بپردازند. مد  یبا استراتژ  ندها یها و فراوهیها، شیاستراتژ

  یهاوهیو ش  یمنابع انسان  یهایتژاسترا  وندیاند تا به پکرده  یها سع که شرکت  دیآیم   دیپد  یزمان  ک یاستراتژ  یمنابع انسان

  تیریمد تیمورأاست که م نیامروزه، اعتقاد بر ا (.Lotfi Ashtiani et al., 2023) کسب و کار بپردازند یخود با استراتژ

است که با    یانسان  منابع  ی هایاستراتژ  یبه اهداف خود با توسعه و اجرا  یاب یاز سازمان در دست  ت یحما  یمنابع انسان

کند، و  یم   تیمثبت را تقو  یدهد، روابط کار  یشرکت ادغام شده است، توسعه کارکنان را ارتقا م   ک ی   یتجار  یاستراتژ

 Piwowar-Sulej) کندیم  جی( ترویع یو طب ی)اجتماع ستیز  طیمردم و مراقبت از مح  ت یریمد یرا برا یاخلاق کردیرو

et al., 2023.) و تحلیل و طراحی   هیمنابع انسانی، علاوه بر انجام همه اقدامات سنتی منابع انسانی همچون تجز رانیمد

ارزشیابی مشاغل، کارمند انتخاب، جامعه پذ   زییربرنامه  ابی، یشغل،  انسانی،  طراحی نظام جبران خدمات،    ری،یمنابع 

  ف یکنند. با تقسیم وظا  فایرا در سازمان ا  دتری یهای جدنقش  د یو بهداشت، با  منی یتوسعه منابع انسانی و انضباط و ا

منابع انسانی   رانیمنابع انسانی به کوتاه مدت و بلندمدت در مورد افراد و فراگردها، چهار نقش محوری برای مد رانیمد

  ر به منزله نوعی شراکت د  دی راهبردی است و حاکمیت منابع انسانی را نیز با  ک ی ها، شراز نقش  کییقابل تصور است که  

در مسئولیت    ءمشارکت، ممکن است متفاوت باشد، اما همه اعضا  این  از اعضای  ک یهای هرکسب وکار تلقی کرد. نقش
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سهیم کار  اهداف  موکومان   تری پوتگ  (.Niknam et al., 2023)   اندپیشبرد  م۲0۲0)  1و  استدلال  تأکی(،  که    د ی کنند 

سازمان با هدف    ک ی ها و افراد در  میمؤثر ت  تیریدتوان به عنوان میرا م   ی منابع انسان  تیریبخش مد  ک ی   ک یاستراتژ

منابع    تیریها و اقدامات مد نقش بخش  یبه بررس  یاندهی علاقه فزا  ن،یعملکرد خلاصه کرد. بنابرا  ت یو موفق   یرقابت   تیمز

  ریاخ لاتبا توجه به تحو (. Engelsberger et al., 2022) وجود دارد ینوآور یها براشرکت ت یاز ظرف  تیدر حما یانسان

  ؛ است  افتهی   یشتری ب  تیاهم  کیاستراتژ  تیریدر مد  یمنابع انسان  ت یریها، نقش مدسازمان  شتری شدن( ب  ی تالیج ی)مانند د

  تیها حمادر سازمان  ک یاستراتژ  یریگمی فراهم کنند و از تصم  یو نوآور  رییتغ  یبرا  ییتوانند ابزارهایها موهیش  نیا  رایز

است که در    ت یریاز پژوهش مد  ی دیحوزه نسبتاً جد   ، یمنابع انسان   ک ی استراتژ  تیریمد  (.Jotabá et al., 2022)  کنند 

سطوح عملکرد    یرهایبر متغ  یکلان و آزمون اثرات عملکرد منابع انسان  دگاهیبا د  یعملکرد منابع انسان  یاب یارز  یجستجو

جا  یسازمان انسانیم  یفرد  جی نتا  یبه  منابع  کل  ،یباشد.  عنوان  و    یزمان  ، ی سازمان  نابعم  نیتریدی به  کارآمد  طور  به 

به   یمنابع انسان تیریدر مد ک ی استراتژ کردیشود. رو تیر یمد کیاثربخش به کار گرفته خواهد شد که با نگرش استراتژ

واکنش مناسب    داری ناپا  طیها در برابر محاست که سازمان بتواند با اتکا به آن  نینو  ییهافنون و روش  یریمفهوم به کارگ

  ی داخل  ی هانهیش یپ  (.Ghaffari & Hathabi, 2023)  کند  ج یبس   یرقابت   تیرا در جهت کسب مز  ی نشان داده و منابع انسان

 . نشان داده شده است 1در جدول شماره  ی و خارج

 (Source:By author). پیشینه داخلی و خارجی پژوهش ۱جدول 

هایافته موضوع  پژوهشگران / سال  

Ghaemi et al., 
2023 

 یزندگ یفیت ک یارائه مدل جامع بعد اقتصاد

ینه بنیان زم یه پردازیبه روش نظر  

لازم    امکانات  و   یرساخت هانبود ز  ی،اقتصاد  یطشرا  یبرا  یزیرفقدان برنامه  یها شاخص

 یط به عنوان شرا  یقراردادن زندگ  یرو تحت تأث  یاقتصاد  یعسر  ییراتجهت استفاده و تغ

فرد به عنوان عوامل    یکار  یطو شغل و مح  یسبک زندگ  یت،جنس  ی،جسمان  سلامت  ی،عل

خصوص  مداخله ماد  فرهنگی  یاتگر،  ش  گرایی،یجامعه،  و  در    ی،زندگ  یوهمذهب  ثبات 

فعال در جامعه به عنوان    هایسازمان   یکار  هاییاستدر س  ییرجامعه و عدم تغ  یطشرا

 یامدها پ  عنوانبه  یاجتماع  و نبود احساس عدالت   یآت  یتو امن  یت بستر حاکم، نبود شفاف

منابع جامعه   یمو ساختار تقس  یطیمح  یطشرا  ی،و احساسات فرد  هایی و توانا  هایژگیو و

 .دهندیقرار م یررا تحت تأث یزندگ یفیتک یبعد اقتصاد راهبردها، به عنوان

Asadi Khanouki 
& Hajizadeh, 

2022 

 یزندگ یفیت با ک یروانشناخت یهرابطه سرما

در  یشغل یترضا یگریانجینقش م و یکار

یرفت کارکنان آموزش و پرورش ج  

 یت رضا  یگریانجیدر نظر گرفتن نقش م   با  یکار  یزندگ  یفیتبا ک  یروانشناخت  یهسرما  ینب

 وجود دارد. رابطه معنادار کارکنان یشغل

Di et al., 2023 
معلمان مهدکودك در  یکار یزندگ یفیتک

یمل یمطالعه تجرب یک: ینچ  

قابل اعتماد و مؤثر در شش بعد است:    یاسیمق   QWLSKTنشان داد که    یسنجروان  یجنتا

 گیری یممشارکت در تصم  ی،ارشد حرفه  ی،کار  یطشرا  ی،فرد  ینسلامت، روابط ب  یتوضع

 فراغت. یو زندگ

Algazlan et al., 
2022 

 یزندگ یفیتترك کار و کقصد ین ارتباط ب

ی داروسازان سعود یکار  
 .داروسازان وجود دارد یکار یزندگ یفیتقصد ترك کار و ک ینب یو معنادار یرابطه منف

Abrahams et al., 
2021 

تازه استخدام شده  یاپرستاران حرفه یاتتجرب

 یکها در آن  یکار یزندگ یفیتدر مورد ک

در گوتنگ  یخصوص یمارستانب  

را در   یمثبت و منف یاتآمدند که تجرب یدمرتبط خود پد هاییرمضمون چهار مضمون با ز

تازه استخدام شده به ثبت    یاپرستاران حرفه  یکار  یزندگ  یکار  یزندگ  یفیت رابطه با ک

 یتی حما   یریتمد   یهایوه و ش  یمیکار ت  یتی،مثبت توسط همکاران حما  یاترساندند. تجرب

  یزگی، انگیرا به عنوان احساس ب  ی منف  یعاطف  یاتتجرب  هاشد. آن  یفشده توص  یرفتهپذ

 کردند. یفکار توص ی سازمان یهاجنبه یاز برخ یدیاسترس و ناام

 
1 Potgieter and Mokuman 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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هایافته موضوع  پژوهشگران / سال  

Lee et al., 2021 

: مطالعه در یکار یزندگ یفیتعوامل مؤثر بر ک

 یمورد کارکنان خط مقدم در بخش هوانورد 

یتنامو  

فرض  ینا  یها یافته هشت  از  میم  یتحما   یهمطالعه  نشان  که  حمای کند    ی هایت دهد 

نقشیعاطف  ی، خستگیسازمان فرا  فضا  ی ، خدمات  ک  یو  بر    ی کار  یزندگ  یفیتخدمات 

 گذارد.یم یرتأث یکارکنان هوانورد 

 روش پژوهش 

است که از نظر هدف،    ییاستقرا  یاس یق  می در پارادا  ی و کمّ   یف ی و به صورت ک  ختهی پژوهش آم  هیپژوهش بر پا  نیا

از ح  یکاربرد توص  ت یماه  ثیو  روش،  بخش کیم   یشی مای پ  - یفیو  در  اسات  ۲0  یف ی باشد. جامعه خبرگان  از    دی نفر 

  10از    شیسابقه ب  یبر موضوع داشتند و دارا  یص افراد اشراف و تسلط خا  نیبودند که ا  یبانکدار  رانیو مد  یدانشگاه

  ،ینظر تیانجام شد که براساس اصل کفا یبه صورت گلوله برف  یفیدر بخش ک  یریگ(. روش نمونه۲سال بودند )جدول

افزار  با در نرم  یها به روش باز و محورمصاحبه  یکرد. کدگذار   دا یها ادامه پمصاحبه  ازیتا سرحد اشباع، اطلاعات مورد ن 

MAXQDA  به منظور  دیگرد  نیالات پژوهش تدوؤو س  یپژوهش، طراح  یصورت گرفت. با نظر خبرگان مدل مفهوم .

  ی شد. جامعه آمار  یاز خبرگان طراح  یبه پرسشنامه بود که براساس نظرخواه  از یداده ن  یو گردآور  یمدل مفهوم  یبررس

  ی و پراکندگ   ی گستردگ  لی کشور بودند که به دل  سرکارکنان و کارشناسان بانک ملت در سرا یپژوهش، تمام  یبخش کمّ 

و با استفاده از فرمول کوکران،    ی نمونه بخش کمّ  هیته  یساده استفاده شد. برا  یاطبقه  یر یگاز نمونه  ق،یافراد جامعه تحق 

  رد  امک ی و پ  یاجتماع   یها شبکه  ق یاز طر  نیانتخاب شد و پرسشنامه آنلا  ینفر  ۳78، نمونه  ینفر  ۲1۲90از جامعه  

کرونباخ پرداخته شد.    یو آلفا   یب یترک   ییای پا  یپرسشنامه، بررس  ییای سنجش پا  یبررس  یبرا  افراد قرار گرفت.  اریاخت

ابزار سنجش از    جه ی بالاتر بوده و در نت  70/0  ی محاسبه شده که از مقدار مبنا  8۴/0  کرونباخ کل برابر با  ی ضریب آلفا

  ی)فراوان ی ف ی آمار توص  یها پرسشنامه با استفاده از روش ق یشده از طر  یگردآور یهاداده مناسب برخوردار است. ییایپا

 .شدند لیتحل  SPSSبا استفاده از نرم افزار  ( انسی انحراف استاندارد و وار ن،یانگی م ،یو درصد فراوان

 ( Source:By authorها )مصاحبه و مدت زمان یفیك  یمشخصات جامعه آمار. ۲  جدول

 مدت مصاحبه سنوات خدمت  مدرک مسئولیت نشانگر
P1  دقیقه  ۲۴0 سال  ۲۴ دکتری استاد و هیات علمی دانشگاه 
P2  دقیقه  180 سال  ۲0 دکتری استاد و هیات علمی دانشگاه 
P3  دقیقه  ۲00 سال  ۲8 دکتری استاد و هیات علمی دانشگاه 
P4  دقیقه  100 سال  ۲۲ دکتری هیات علمی دانشگاه استاد و 
P5  دقیقه  ۲60 سال  ۲6 دکتری استاد و هیات علمی دانشگاه 
P6  دقیقه  100 سال  ۲۴ دکتری استاد و هیات علمی دانشگاه 
P7  دقیقه  60 سال  ۲1 دکتری استاد و هیات علمی دانشگاه 
P8  دقیقه  100 سال  ۴0بیش از  دکتری استاد و هیات علمی دانشگاه 
P9  دقیقه 1۲0 سال  ۳0 ارشد  یکارشناس ریاست اداره کل آموزش بانک ملت 

P10 دقیقه  1۲0 سال  18 ارشد  یکارشناس رئیس واحد طرح و توسعه اداره کل آموزش 
P11 دقیقه  60 سال  ۳1 ارشد  یکارشناس ریاست اداره کل سرمایه انسانی بانک ملت 
P12   دقیقه  80 سال  ۲۴ ارشد  یکارشناس سازمانی رئیس واحد ارتباطات و فرهنگ 
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 مدت مصاحبه سنوات خدمت  مدرک مسئولیت نشانگر
P13  دقیقه  180 سال  ۲7 دکتری رفاه و جبران خدمت اداره کل  ریاست 
P14  دقیقه  1۲0 سال  ۲9 دکتری معاونت کل رفاه، بهداشت و سلامت بانک ملت 
P15  دقیقه  160 سال  ۲5 کارشناسی ارشد  رئیس واحد کارشناسی رفاه، بهداشت و سلامت 
P16   دقیقه  60 سال  ۲۳ کارشناسی ارشد  اداره امور رفاهی رئیس 
P17  دقیقه  160 سال  ۲۴ کارشناسی ارشد  رئیس اداره بهداشت و سلامت 
P18  دقیقه  ۲۲0 سال  ۲5 کارشناسی  رئیس اداره تربت بدنی بانک ملت 
P19  دقیقه  180 سال  ۲۲ کارشناسی  رئیس اداره ممیزی و پرداخت بانک ملت 
P20  دقیقه  1۲0 سال  ۲6 کارشناسی  وام و تسهیلات رئیس اداره 

 های پژوهش یافته 

داده بودند.    لیدرصد را مردان تشک  17/70را زنان و    انیدرصد از پاسخگو  8۳/۲9بدست آمده    یهاافتهیبراساس  

در حدود     یعن یآنها    یسن  زان یم  نیسال و کمتر  50تا    ۴1  نیدرصد ب  9۳/57در حدود    ی عنی  انیسن پاسخگو  نیبالاتر

ب  58/1 بود.  ۲9تا    ۲۴  نیدرصد  پاسخگو  11/۲  سال  از  د  یرادا  انیدرصد  د  پلمیمدرك  فوق  درصد    ۲1/۴0  پلم،یو 

درصد از    ۲9/5  نیهمچن.  دکترا بودند  زیدرصد ن  ۳1/10ارشد و    یمدرك کارشناس  یدارا   درصد  ۳5/۴7،   یکارشناس 

تا    15  ن یدرصد ب  89/۲9سال ،    15تا    10  نیدرصد ب  58/10سال،    10تا    5  نیدرصد ب  87/6سال،    5  ریز  انیپاسخگو

 سال سابقه داشتند. ۲0 یبالا ز یدرصد ن ۳5/۴7سال و  ۲0

که    ییرسد. از آنجایها به صورت کدگذاری باز و محوری شدند؛ نوبت به گروه بندی آنها مداده  ی تمام  نکهیاز ا  پس

به طور    د یها باطبقه  ه،یها به نظرلیتحل  ل یتبد  یبرا  دهی صرف پد  فیاست، نه توص  هینظر  دی تول  ادیداده بن  هیهدف نظر

  ی پرداز هینظر  ی مرحله اصل  ، یکدگذار  ی دو مرحله قبل  جی نتا  براساس   ،ی انتخاب  ی مربوط شوند. کدگذار  گر یکدی منظم به  

  کی دهد و آن روابط را در چارچوب یها ربط مطبقه گریمند به د را به شکل نظام یکه طبقه محور ب یترت ن یاست. به ا

(.  Amiri & Nurozi, 2013) کندیدارند، اصلاح م ازین یشتریرا که به بهبود و توسعه ب یی هاکند و طبقهیارائه م تیروا

  گر یکدی شده با    جادیهای اها گروه بندی شده و سپس گروهدر گروه بندی کدها، کدهای محوری مستخرج از مصاحبه

  ، پژوهش  ی حول محور اصل  جی نتا  ن یو استخراج گردد. براساس ا  ییشناسا  کی و ابعاد هر    ی های اصل شدند تا گروه  سهی مقا

  ی هالفهؤدر قالب م  یاستراتژ  5  ، باشدیبانک ملت م   یمنابع انسان  کیاستراتژ  کرد ی با رو  ی کار  ی زندگ   ت یف ی که بهبود ک

( نشان  1)  نمودار در    ودای افزار مکس ک نرم  ی خروج  ج ینتا  .شده است  یی شناسا  لفهؤرمیز  118و    ی مولفه فرع  ۲0  ، یاصل

 .  داده شده است

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 ( MAXQDAنرم افزار   ی)خروج  یمنابع انسان کیاستراتژ کردیبا رو یكار  یزندگ  تیفی ك  یو فرع یاصل هایلفهؤم .۱نمودار 

 (یشغل  ریكارراهه )مس  ریكارراهه و مس   نی تدو  یاستراتژ 

کارکنان بانک ملت    ی کار  یزندگ   تیفیکه در بهبود ک   ییهایاز استراتژ  یک یخبرگان    دگاهیپژوهش حاضر از د  در

در سه بعد    ستیبایباشد که م یم  یشغل   ریمس  نیهمان تدو  ایکارراهه    ریکارراهه و مس  نی تدو  یاست، استراتژ  رگذاریتاث

  د ییأشعب بانک ملت در مصاحبه انجام شده در ت  رانیمد  از  یکی به آن توجه گردد.    یو فرهنگ سازمان  ی سازمان  ،یفرد

  د یبا  ی شخص  یشود. استراتژ»مسیر شغلی موجب پیشرفت فرد در طی سنوات خدمتش می  اند:نظر اظهار نموده  گونهنیا

شود تا او بتواند    ی فرد منتف   آنو نقاط ضعف    برداریرهشود که از نقاط قوت کارمندان بانک به  یزریطرح  ایبه گونه

»یک مسیر    کردند:  انیب  یگریمشارکت کننده د  ،نیخود را استفاده کند«. همچن  یشغل  ر یموجود در مس  یهافرصت

  قبیل   این  از  مسائلی  و  بانک   به  نسبت  آنها  تعهد  افراد،  شغلی  رضایت  موجب  تواندصحیح و عادلانه پیشرفت شغلی می

با ایجاد مسیر    ستی بایپژوهش معتقدند که شعب بانک ملت در سراسر کشور م  نیخبرگان ا  ، اساس  نبرهمی.  شود«

  یزندگ  ت یف یبلکه سبب بهبود ک  ؛کمک کرد  یبانکدار ستمی پیشرفت شغلی مناسب برای کارکنان نه تنها به پیشرفت س

  نیتدو  یدر استراتژ  انیپاسخگو  دگاهیدهد که از د ی( نشان م۲)  جدول   ج یلذا نتا.  شد  ز ین  ی کار  طی آنان در مح  ی کار

فردبُ  در کارراهه    ریمس و صلاحیستگ یتوسعه شا»  لفه ؤرمیز  از یامت  یعد  م  «یفرد  ی هاتیها  ب۳0/۴ُ  نیانگیبا  در  عد  ، 
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  « یااخلاق حرفه جیترو» لفه ؤرمیز زین یعد فرهنگ سازمانو در بُ 16/۴ نیانگی با م «آموزش کارکنان » لفهؤرمیز  یسازمان

 .باشدیکارکنان بانک ملت م ی ارک  یزندگ  ت یف ی در بهبود ک ازیامت نی شتریب ی دارا 01/۴ نیانگیبا م

 (Source:By author) كارراهه ریمس نیتدو یاستراتژ ی ها رمولفهیز یآمار عی. توز۲  جدول

هالفه ؤزیرم میانگین انحراف استاندارد  واریانس لفه فرعی ؤم   

8۳ /0  69 /0  ۲0 /۴  تقویت حس استقلال 

 فردی

86 /0  7۴ /0  ۳0 /۴ های فردیها و صلاحیتتوسعه شایستگی   

0۲ /1  0۴ /1  ۲۳ /۴  پرورش روحیه خلاق بر مبنای استعداد هر فرد  

87 /0  75 /0  10 /۴  تقویت حس خدمت رسانی به مشتریان  

08 /1  17 /1  9۴ /۳ های شخصیهای کاری با ارزشتنظیم فعالیت   

9۴ /0  88 /0  11 /۴ ایجاد توازن بین زندگی و کار کارکنان ارتقا کیفیت زندگی و    

10 /1  ۲0 /1  75 /۳ گرایی در سازمان قانون   

 سازمانی 

1۲ /1  ۲6 /1  89 /۳  شفافیت شغلی  

۳5 /1  8۲ /1  ۴۳ /۳  
مشاوره شغلی از طریق ابزارهای موجود در بانک نظیر وب  

 سایت 

۳6 /1  85 /1  76 /۳  ترسیم مسیر شغلی  

05 /1  09 /1  8۳ /۳  سیستم اطلاعات شغلی 

1۳ /1  ۲8 /1  85 /۳ ریزی نیروی انسانیبرنامه   

99 /0  99 /0  9۲ /۳ های شغلی کارمندان ای مهارتسنجش دوره   

88 /0  77 /0  16 /۴  آموزش کارکنان  

۳۴ /1  79 /1  76 /۳  ارزیابی عمکلرد کارکنان به صورت عادلانه  

۳8 /1  9 /1  85 /۳  فراهم آوردن دسترسی برای همه کارکنان به مزایا و خدمات  

16 /1  ۳5 /1  01 /۴ ای ترویج اخلاق حرفه   

1/ 1۴ فرهنگ سازمانی   ۳0 /1  6۲ /۳  افزایش توجه به معنویات کاری  

۳1 /1  7۳ /1  5 /۳  تقویت ایمان به کار در بین کارکنان  

 

 ،16/۴  ±  76/0برابر با یعد فردکارراهه در بُ  یاستراتژ  ی هالفهؤم  ن یانگیم  از یدهد امت ینشان م   ۳شماره    جدول  جینتا

 باشد.   می 71/۳±1۲/1برابر با  سازمانی  فرهنگ  عدبُ در  و 85/۳±8۲/0برابر با  سازمانی عد بُ در

 ( Source:By author) كارراهه ریمس نیتدو یاستراتژ یاصل  یهالفهؤم یآمار عیتوز .۳ جدول

هالفهؤم میانگین انحراف استاندارد  واریانس  

58/0  76/0  16/۴  فردی 

67/0  8۲/0  85/۳  سازمانی  

۲۴/1  1۲/1  71/۳  فرهنگ سازمانی  
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 شغل  یطراح  یاستراتژ 

سازمان    یهایاستراتژ یدر راستا  دیشغل با یاست و طراح  ی شغل فیوظا  یکننده اصل   ن ییسازمان تع یهایاستراتژ

واحدها به    ف یو وظا  لیواحدها تبد  فیشغل به وظا  یطراح  ی. استراتژردیانجام گ   ی کار  ی زندگ  ت یف ی با هدف بهبود ک

از شرکت کنندگان در پژوهش حاضر معتقد    ی کی  .شوندیم   م یتقس  رد ینفر بتواند به عهده بگ  کیکه    ی کوچک  یهاقسمت

را داشته   یبازده  نیشتریتا کارکنان ب  ،کار با توجه به تخصص باشد  م یتقس  ست یبایشعب بانک ملت م  ی در تمام»  :است

  می رشغل در بانک را به اجرا درآو  یساز یغن   یبرا  ییهاروش  د یما با : »اظهار نموده است  یگریشرکت کننده د  «.باشند

  فیوظا: »در مصاحبه خود گفت  ران یاز مد  گرید   ی کی   «.می ده  شیآنها را افزا  ی شغل   تیبه کارکنان، اهم  ار یاخت   ضیو با تفو

  ی مشاغل بانک   یطراح  یمبنا  دیگردند و تنوع در کار بایفرد م   یعلاقگیو ب  یموجب خستگ  یو تکرار  کنواختی ساده،  

 یابه گونه  دیمشاغل در بانک با: »اشاره شد که  یگریدر مصاحبه د  .«م یشکارکنان با  یزندگ  تیف ی باشد تا شاهد بهبود ک

شغل تلاش    ح ی صح  یدر طراح: » اظهار کرد  ران یاز مد  ی کی   «. ابدی  ش یکارکنان افزا  زهیو انگ  ت یشود که رضا  یطراح

  ی ریشگ یپ  د،یآیانجام غلط کار در کارکنان به وجود م  جهیدر نت   که معمولاً  یمنف  ک یولوژیزیشود از بروز عوارض ف یم

  ی با توجه به استانداردها   د یکارمندان با  یو ابزار کار برا  ل یموضوع توجه گردد و وسا  نی به ا  دی با  زیها نشود و در بانک 

  ۴شماره جدول  ج ی نتا ،اساس ن یبرهم«. شود ی ریکارمندان جلوگ  یبرا ی ک یزیباشد تا از بروز مشکلات ف  ی شغل بانکدار

شرح    می تنظ»  لفهؤرمیز  ازی امت  یعلم  تیریشغل در روش مد  یطراح  یدر استراتژ  انیپاسخگو  دگاهیدهد که از دینشان م

منصفانه    ار یوجود مع »  لفهؤرمیز  ی زشی، در روش انگ9/۳  نیانگی با م  «وجه  ن یکارمندان به بهتر  یهاتیو مسئول  فیوظا

  زات یاستفاده از تجه»  لفهؤرمیز  زین  یارگونوم  ی هایژگیبر و  ی در روش مبتن  ، 99/۳  نیانگیبا م   « هاپاداش   ا یدر پرداخت مزا

  ش یافزا  نیمدت و همچن  ینشستن طولان  بیعوارض و آس  جادی از ا  یریاستاندارد جهت جلوگ  یصندل   رینظ  ک یارگونوم

 باشد. یکارکنان بانک ملت م ی کار  یزندگ  ت یف ی در بهبود ک از یامت  نیشتری ب یدارا ۴/ ۲ نیانگی با م «یسلامت و کارائ

 ( Source:By author)  شغل یطراح یاستراتژ یها رمولفهیز  یآمار عی. توز۴ جدول

 واریانس
انحراف 

 استاندارد 
 لفه فرعی ؤم هالفه ؤزیرم میانگین

16 /1  ۳5 /1  9 /۳  تنظیم شرح وظایف و مسئولیت های کارمندان به بهترین وجه  
روش مدیریت  

1/ ۳ علمی  7 /1  75 /۳  
به طوری که از تعداد  ،  قرار دادن ابزار و وسایل لازم در دسترس کارکنان

 حرکات غیر ضروری کاسته شود

07 /1  1۴ /1  95 /۳  مسئولیت در کار تقویت احساس  

انگیزشی  روش  

۲۳ /1  51 /1  87 /۳  فراهم آوردن شرایط موفقیت شغلی  

17 /1  ۳6 /1  9۲ /۳  تقویت نگرش مثبت در کار  

۳7 /1  88 /1  6 /۳  داشتن استقلال در انجام وظایف شغلی  

۴۴ /1  07 /1  71 /۳  فراهم بودن فرصت پیشرفت برای همه به دور از تبعیض 

۳ /1  6 /1  99 /۳  ها معیار منصفانه در پرداخت مزایا  پاداشوجود  

۲5 /1  57 /1  85 /1  تحسین به خاطر انجام کار  

۳9 /1  9۲ /1  ۴۳ /۳  های کار به دلخواه کارکنان شناور ساختن ساعت 
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۲۲ /1  ۴8 /1  91 /۳  
های  توجه به رعایت اصول ارگونومی بانک جهت جلوگیری از بروز آسیب

 عضلانی کارکنان  –اسکلتی 

روش مبتنی بر  

های  ویژگی

 ارگونومی 

۳۲ /1  7۳ /1  87 /۳  
استفاده از تجهیزات ارگونومیک نظیر نگهدارنده مانیتور جهت جلوگیری  

 از آسیب به سر و گردن، 

۲8 /1  6۳ /1  8۳ /۳  
استفاده از تجهیزات ارگونومیک نظیر پشتی طبی جهت کاهش فشار به  

 کمر و ستون فقرات 

۲9 /1  67 /1  8۲ /۳  
استفاده از تجهیزات ارگونومیک نظیر زیرپایی جهت تنظیم زاویه  

 قرارگیری پاها و کمک به فرم نشستن صحیح، از آویزان شدن پا 

۲7 /1  6 /1  91 /۳  
استفاده از از تجهیزات ارگونومیک نظیر مچی موس برای کارکنان بانک  

 جهت حفظ زاویه صحیح قرارگیری مچ دست 

۲ /1  ۴۴ /1  ۲ /۴  

استفاده از تجهیزات ارگونومیک نظیر صندلی استاندارد جهت جلوگیری  

از ایجاد عوارض و آسیب نشستن طولانی مدت و همچنین افزایش  

 سلامت و کارائی 

۲۲ /1  5 /1  07 /۴  استفاده از مانیتورهای استاندارد و ابزار مناسب کار کارکنان بانک  

9۲ /0  85 /0  19 /۴  روشنایی مناسب استفاده از سیستم  

17 /1  ۳7 /1  8 /۳  استفاده از سیستم گرمایشی و سرمایشی مناسب  

 

برابر   ی علم  تیریشغل در روش مد  یطراح  یاستراتژ  یهالفهؤم  نیانگیم   ازی دهد امتینشان م  5شماره    جدول  جینتا

 ±  0۴/1برابر با    یارگونوم  یها یژگیبر و  مبتنی  روش  در  و  79/۳  ±19/1برابر با    یزشانگی   روش  در   ،8۲/۳  ±۲۳/1با  

 باشد.  می 9۴/۳

 ( Source:By author)  شغل یطراح یاستراتژ یاصل یهالفهؤم یفیتوص یها. شاخص۵ جدول

 مولفه ها میانگین انحراف استاندارد  واریانس

 علمی  مدیریت روش 8۲/۳ ۲۳/1 11/1

 انگیزشی  روش 79/۳ 19/1 09/1

 ارگونومی های ویژگیروش مبتنی بر  9۴/۳ 0۴/1 0۲/1

  

 ی شغل  تیامن یاستراتژ 

از تداوم آن در    نانیاحساس داشتن شغل مناسب، اطم  یکار   یزندگ  تیف ی با هدف بهبود ک  یشغل  تیامن  یاستراتژ

بدون  »  شرکت کننده در مصاحبه   رانیاز مد   ی کی   ده یبه عق   است.   ی مناسب کار  ط ی و شرا  دکنندهیفقدان عوامل تهد  نده،یآ

به همان اندازه    زیکارفرما ن  کیبانک به عنوان    سیرئ  یاما برا   ؛ مهم است  اری کارمند بانک بس  یبرا  یشغل   تیشک امن 

مرتبط با    ی اضاف  یهانهیهز  جاد یعدم ا  یو داشتن کارکنان ثابت به معنا   یکارفرما، گردش شغل   کی  ی دارد. برا  تیاهم

عمل کارکنان را    یتواند استقلال و آزادیم   یشغل   تیامن  ، نیهمچن  «.روند استخدام و رشد و توسعه مداوم بانک است

کار کند که    ییدر جا  خواهدینم   کسچی ه»  از شرکت کنندگان در مصاحبه اظهار نموده  یکی  .به همراه داشته باشد  زین

خود مطمئن باشند    یچنانچه کارکنان از ثبات و ماندگار»  کرده که   ان یب  ی گرید  ر یمد  «.خود نباشد  د یعقا  ان یقادر به ب

http://msds.iauzah.ac.ir/
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  یگریشرکت کننده د  ،نی همچن«.  برخوردار خواهند بود  یشتریزه بیو از انگ  افتیخواهد    ش یآنها افزا  یکار  یاثربخش

در   یمی کار ت هیهرگز مولد نخواهند بود و روح  ،ندارند  نانیکار خود اطم  یتصد  ی که از فردا  یکارکنان »   اظهار نموده که:

هستند و به    گارکه آنها در مشاغل خود ماند  ندینما  تیاحساس را در کارکنان تقو  نیا  دی با  رانی. مدردیگیآنها شکل نم

  ان یپاسخگو  دگاهیدهد که از دینشان م   6شماره  جدول    جی نتا  ،اساس  نیبرهم«.  از سازمان خارج نخواهند شد  یسادگ  نیا

با    « عمل به کارکنان در انجام امور قسمت خود  یآزاد»  لفه ؤرمیلفه تمرکز بر شغل زؤدر م   ی شغل  تیامن   یدر استراتژ

  ن یانگیبا م   «کارکنان  یآموزش  ریو غ   یآموزش  یازهاین  نیی تع»  لفهؤرمیکمتر شغل ز  ییجالفه جابهؤ، در م99/۳  نیانگیم

  شرفت ی لفه پؤو در م  ۳5/۴  ن یانگیبا م «  کارکنان   نیعدم تنش و نزاع ب»  لفه ؤرمیلفه احساس آرامش در کار زؤ، در م9۳/۳

  تیف ی در بهبود ک  ازیامت  نی شتری ب  یدارا  1۲/۴  نیانگیبا م«  کارکنان   یبرا  ی لیفرصت ارتقاء تحص»   لفهؤم  ریز  یو توسعه کار

 . باشدیکارکنان بانک ملت م  یکار ی زندگ

 ( Source:By author) یشغل تیامن یاستراتژ یهالفهؤرمیز  یفیتوص یها. شاخص6 جدول

لفه فرعی ؤم هالفه ؤزیرم میانگین انحراف استاندارد  واریانس  

19 /1  ۴1 /1  99 /۳  آزادی عمل به کارکنان در انجام امور قسمت خود 

  بر  تمرکز

 شغل 

1 /1  ۲ /1  9۳ /۳  اهمیت دادن به هر شغل بدون مقایسه با مشاغل دیگر بانک  

15 /1  ۳۲ /1  77 /۳  مشخص شدن کارکنان نخبه و مفید بانک  

09 /1  19 /1  81 /۳  جلوگیری از عملکرد منفی کارکنان و بهبود نحوه عملکرد آنان  

96 /0  9۲ /0  9۲ /۳  استاندارد کردن کارها و مشخص بودن وظایف کارکنان  

جابه جایی  

کمتر در  

 شغل 

9۴ /0  88 /0  9۳ /۳  کارکنان تعیین نیازهای آموزشی و غیر آموزشی  

۲۳ /1  5۲ /1  68 /۳  مشخص شدن افراد ضعیف و نوع ضعف آنان  

۲0 /1  ۴5 /1  8۴ /۳  شغل در بانک جهت افزایش ثبات شغلی - توجه به اصول تناسب فرد 

۲6 /1  60 /1  76 /۳  تعادل در چرخش شغلی 

۲5 /1  56 /1  71 /۳  جایی افراد خبره و متخصصجلوگیری از جابه 

99 /0  98 /0  19 /۴  آراستگی محل کار زیبایی و  

احساس  

آرامش در  

 کار 

09 /1  18 /1  1۲ /۴  های دلپذیر در محیط کار استفاده از رنگ 

90 /0  81 /0  ۳5 /۴  عدم تنش و نزاع بین کارکنان  

1۲ /1  ۲5 /1  ۲۴ /۴  عدم تبعیض سازمانی  

87 /0  76 /0  ۲8 /۴  از دست دادن شغل مربوط بهعدم نگرانی  

87 /0  76 /0  1۲ /۴ پیشرفت و   تحصیلی برای کارکنان  ءفرصت ارتقا 

توسعه  

 کاری 

11 /1  ۲۳ /1  06 /۴  تقویت حس شایستگی شغلی  

1 01 /1  0۲ /۴  های مختلف های کارکنان در بخشاستفاده از تخصص و مهارت 

 

برابر لفه تمرکز بر شغل ؤدر م ی شغل  ت یامن یاستراتژ ی ها لفهؤم ن یانگیم  ازیدهد امتینشان م  7شماره  جدول  ج ینتا

 7۳/0با  برابر  کار   در   آرامش  احساس   لفهؤم  در  ،81/۳  ±0/ 91کمتر در شغل برابر با    جایی   جابه   لفه ؤم  در   ، 88/۳  ±88/0با  

 .باشدمی 07/۴ ± 71/0 ی و توسعه کار شرفت پی لفهؤم در و ۲۴/۴ ±
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 (Source:By author)  یشغل تیامن یاستراتژ یاصل یهالفهؤم یفیتوص یها. شاخص۷ جدول

 هالفهؤم میانگین انحراف استاندارد  واریانس

 شغل   بر  تمرکز ۳/ 88 0/ 88 0/ 9۴

 جایی کمتر در شغل جابه ۳/ 81 0/ 91 0/ 95

 کار  در آرامش  احساس  ۴/ ۲۴ 0/ 7۳ 0/ 86

 پیشرفت و توسعه کاری  ۴/ 07 0/ 71 0/ 8۴

 

  یشغل  تیرضا  یاستراتژ 

به خود   قاتیرا در تحق یاد یعوامل که توجه ز نیاز ا یک یاست.  یثر از عوامل مختلفأها متدر سازمان یشغل  تیرضا

  تیف ی ک  تواندیاست که م  یی هایکه متشکل از استراتژ  باشدیم   ی انسان  ه یبر سرما  یمبتن   ی هایجلب کرده است، استراتژ

اگر به کارمندان خود نشان  »رابطه اظهار نموده است که    نیااز مصاحبه شوندگان در    یک ی کند.    تیرا تقو  یکار  ی زندگ

  ی خواهد شد. سلامت  شیاز پ   شیآنان ب  یشغل   تیمطمئناً رضا  د، یقائل  ت یشان اهمسلامت تیها و وضع آن  یکه برا دیده

در مصاحبه خود    ران یاز مد  ی کی   «.افراد است   یسلامت   تی هستند که نشانگر وضع   ییزهایچ  ، یجسم   یو سلامت   یروح

به شما خورده    ی کس   اد یوقت به خاطر ارتباط ز   چ ی داشته باشند که ه  اد ی به    د یها باتمام شعب بانک   رانیمد: »کرد  انیب

است که   نیجمله ا نیکار خواهد بود. منظورم از ا  طیدر مح یدیناام یبرا یعامل  ناًعنخواهد گرفت. اما نبود ارتباط مطم

  وقت چیارتباط شما در بانک ه  زانی. مدی که در اشتباه هست  دیاست بدان  یفارتباط شما کا  زانیم  د یهر زمان گمان کرد

گفت    د یبا» اظهار نموده است:  ی گریمشارکت کننده د «.د یادامه ده  نه یزم  ن ینخواهد بود. پس به تلاش خود در ا ی کاف

کارمندان    ی شغل  ت یرضا  ار ک  ن یبا ا  توانندیها ماست. آن  رانیمد  یبرا  یخوب  ار یو تشکر از کارمندان شانس بس  یقدردان

  ن یبا تحس »  داشت:  دهیعق   رانیاز مد  یکی «.  ها را نسبت به سازمان خود وفادار کننددهند و آن  شیکوش را افزاسخت

که آن ها نسبت به عملکرد خود احساس غرور    دیشویدهند، باعث م یارائه م   یکه عملکرد خوب  ی مداوم کارمندان زمان

عوامل  »   کرد:  انی ب  یگریشرکت کننده د«.  تر کار کنندسخت  ندهی شود تا در آیفراهم م   یا زهیداشته باشند و انگ  یشتریب

مانند    یکنند. عوامل  نیکار تضم  طیرا در مح  ییبالا  یشغل  تیرضا  زانیتا م  شوندیم  بیوجود دارد که با هم ترک   یادیز

کارمندان در کار    تیاز رضا نانیطمدر ا ی مهم اربسی نقش و... ها یمرخص ازات،ی امت ،یکار  یدستمزد خوب، تعادل زندگ 

در    ی شغل  تیرضا  یدر استراتژ  انیپاسخگو  دگاهیدهد که از دینشان م   8شماره  جدول    جی اساس نتا  نیبرهم«.  دارند

،  ۳7/۴نیانگیبا م   « شانیهاپرسنل و خانواده  یش یو آسا   یمسائل رفاه توجه به  »  لفهؤرمیکارکنان ز   زهیانگ  ش یلفه افزاؤم

  لفه ؤرمیلفه حقوق و پاداش زؤ، در م15/۴  ن یانگیبا م   « کارکنان  ی ازهای ن  تیریمد»  لفهؤرمی ز  ی ط کاریلفه بهبود شراؤدر م

رتبه  یسازادهی پ»  لفه  ؤم  ر یز  عاتیلفه ترف ؤدر م  ،11/۴  نیانگی با م  « حق اضافه کار»   نیانگی با م«  کارکنان  یند بطرح 

  ن یب  ی لفه روابط کارؤ، در م۳۲/۴  ن یانگیبا م   « یر همکا  ه یروح» لفه  ؤم  ر یهمکاران ز  نی ب  یلفه روابط کارؤ، در م91/۳

لفه  ؤم  ریز  لات ی، تسهیق یتشو  ی هالفه طرحؤدر م  ،۳1/۴  نیانگی با م  « نظارت و کنترل متعادل»لفه  ؤم  ریز  ریهمکاران و مد

  مت سلا  ک ی پرونده الکترون  جادیا»  لفه ؤم  ر یو سلامت ز  یتیحما   یهالفه طرحؤو در م  ،۲۴/۴  ن یانگیبا م  «مسکن  لات یتسه»

http://msds.iauzah.ac.ir/
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  ت یف ی در بهبود ک از یامت  نیشتریب ی دارا  ۳9/۴ ن یانگیبا م  « (یو غربالگر انه ی)چکاپ سال  سلامت  ش یپا و  ی روح - ی جسم

 . باشدیکارکنان بانک ملت م  یکار ی زندگ

 (Source:By author) یشغل تیرضا یاستراتژ یهالفهؤ رمیز یفیتوص  یهاشاخص. 8 جدول

 لفه فرعی ؤم هالفه ؤزیرم میانگین انحراف استاندارد  واریانس

05/1  09/1  ۳7 /۴  هایشان توجه به مسائل رفاهی و آسایشی پرسنل و خانواده 

افزایش انگیزه  

 کارکنان 

۳6/1  8۴/1  55 /۳  خانوادگی های برگزاری گلگشت 

۲7/1  6۲/1  76 /۳  های ورزشی برگزاری مسابقات و المپیاد 

18/1  ۳9/1  66 /۳  های ورزشی برگزاری گلگشت 

05/1  11/1  01 /۴  رعایت سلسله مراتب ادرای در بانک  

 کاری  شرایط بهبود

01/1  0۲/1  15 /۴  مدیریت نیازهای کارکنان  

9۳/0  86/0  98 /۳  های مختلف بانک عدم اهمال در همکاری بین بخش 

86/0  7۳/0  11 /۴  عدم تعلل در انجام وظایف شغلی  

10/1  ۲1/1  76 /۳  مرخصی استحقاقی اجباری  

96/0  9۲/0  9۲ /۳  پذیر های کار انعطافمرخصی و گزینه 

11/1  ۲۴/1  79 /۳  کنترل جابه جایی کارکنان غیر بومی  

۲6/1  58/1  06 /۴  حقوق پایه  

 پاداش  و حقوق

۲7/1  6/1  10 /۴  حق جذب  

۲1/1  ۴7/1  11 /۴  حق معیشت  

۳۲/1  75/1  01 /۴  حق مسکن  

۳1/1  7۲/1  0۳ /۴  حق ایاب و ذهاب  

۲6/1  6/1  ۴ /۴  حق مسئولیت  

۲5/1  57/1  ۲ /۴  حق عائله مندی و حق اولاد  

17/1  ۳8/1  18 /۴  اضافه کار  

۲۲/1  ۴9/1  1۲ /۴  سختی شرایط کار  

۲8/1  6۴/1  0۳ /۴  مشتریان حق مواجه با  

۲۴/1  55/1  01 /۴  العاده بدی آب و هوا فوق 

۳/1  7/1  91 /۳  ندی کارکنان ب سازی طرح رتبهپیاده 

 ترفیعات 

۲7/1  6/1  81 /۳  رعایت میزان توقف در شغل  

۲/1  ۲6/1  8 /۳  حداقل سابقه برای رتبه یا شغل بالاتر  

۳۳/1  76/1  57 /۳  یید مدیران مافوق أموافقت و ت 

۲9/1  67/1  55 /۳  استعلام از نهادهای نظارتی مانند حراست و بازرسی  

۲6/1  58/1  6 /۳  تحصیلات مرتبط با شغل  

96/0  9۲/0  8۲ /۳  
های مربوطه برای احراز شغل مانند  شرکت در کمیسیون

 مشاغل کارشناس بازرس حسابرس یا مشاغل مدیریتی 

15/1  ۳۳/1  5۴ /۳  ارائه پروژه تعیین شده  

87/0  76/0  1۳ /۴  اعتماد متقابل  

روابط کاری بین  

 همکاران 

8۲/0  67/0  ۳۲ /۴  روحیه همکاری  

8۴/0  71/0  ۲۲ /۴  تعاون و همکاری  

89/0  79/0  ۲9 /۴  احساس مسئولیت  

87/0  75/0  ۲5 /۴  روابط دوستانه و صمیمانه  
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 لفه فرعی ؤم هالفه ؤزیرم میانگین انحراف استاندارد  واریانس

0۴/1  08/1  97/۳  های تخصصیتشکیل کارگروه 

روابط کاری بین  

 کارکنان و مدیران 

19/1  ۴۲/1  بانک   تصمیمات در کارکنان مشارکت  ۴ 

15/1  ۳۲/1  8۴/۳  متانت و احترام  

89/0  79/0  ۳1/۴  نظارت و کنترل متعادل 

86/0  7۴/0  9۴/۳  های عملیاتیها و برنامهپرداخت پاداش در طرح 

های تشویقی،  طرح

 تسهیلات 

97/0  9۳/0  ۲۴/۴  تسهیلات مسکن  

16/1  ۳۴/1  ۲/۴  تسهیلات ضروری  

1۴/1  ۳/1  ۲۲/۴  تسهیلات دانشجویی  

۲۳/1  51/1  89/۳  تسهیلات سفر  

۲6/1  58/1  95/۳  گذاری های سرمایهعضویت در صندوق 

05/1  1/1  89/۳  های یاری رسان برای پرسنل خاص استفاده از برنامه 

های حمایتی و  طرح

 سلامت 

06/1  1۳/1  9۴/۳  ها، سالمندان معلولین، دیابتیحمایت از بیماران خاص،  

06/1  1۳/1  1۴/۴  
های حمایت از  لفهؤهای مسئولیت اجتماعی با زیر مطرح

 کارکنان در دام اعتیاد

07/1  15/1  0۲/۴  حمایت از خانواده همکاران زندانی 

09/1  19/1  پرداخت کمک هزینه کلیه  ۴ 

1۲/1  ۲6/1  1۳/۴  فرزندان کارکنان های حمایتی برای مراقبت از برنامه 

0۳/1  06/1  9۴/۳  ایثارگران و جانبازان   تقدیر از خانواده شهدا، 

1۴/1  ۳/1  0۲/۴  کمک هزینه ازدواج  

1۲/1  ۲6/1  05/۴  کمک هزینه فوت افراد تحت تکفل  

18/1  ۴/1  57/۳  چاپ کتاب از فرزندان ممتاز همکاران  

17/1  ۳6/1  9/۳  ها مناسبت ها وتکریم خانواده کارکنان در جشن 

1۳/1  ۲9/1  9۲/۳  کمک هزینه تحصیلی و جایزه تحصیلی ویژه فرزندان  

9۴/0  89/0  ۳9/۴  
پایش   و روحی - ایجاد پرونده الکترونیک سلامت جسمی

 ( سلامت)چکاپ سالیانه و غربالگری 

 

م   9شماره    جدول  جینتا امتینشان  م  ی شغل  تیرضا  یاستراتژ  یها لفهؤم  نیانگی م  ازیدهد  افزاؤدر   زه یانگ  شیلفه 

 ۳5/1  با  برابر  پاداش  و  حقوق  لفهؤم  در  ،96/۳±67/0برابر با    یکار   طشرای  بهبود  لفهؤم  در  ،8۳/۳  ±  08/1کارکنان برابر با  

  روابط   لفه ؤم  در  ،۲۴/۴±61/0همکاران برابر با    ن یب  یروابط کار  لفهؤم  در  ،7/۳  ±8۴/0برابر با    عات ترفی  لفهؤم  در  ،06/۴  ±

  در  و19/۴  ±  96/0برابر با    لات یو تسه  ی قیتشو  هایطرح  لفهؤم  در   ، ۳1/۴  ±7۲/0برابر با    رانیکارکنان و مد  ن یب  کاری 

 .باشدمی 99/۳ ±085/0و سلامت برابر با   ی تی حما های طرح لفهؤم

 (Source:By author) یشغل تیرضا یاستراتژ یاصل یهالفهؤم های توصیفیشاخص. 9  جدول

استاندارد انحراف  واریانس هالفهؤم میانگین   

0۴/1  08/1  8۳/۳  افزایش انگیزه کارکنان  

8۲/0  67/0  96/۳ کاری  شرایط بهبود   

16/1  ۳5/1  06/۴ پاداش  و حقوق   

9۲/0  8۴/0  7/۳  ترفیعات  

http://msds.iauzah.ac.ir/
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78/0  61/0  ۲۴/۴  روابط کاری بین همکاران  

85/0  7۲/0  ۳1/۴  روابط کاری بین کارکنان و  مدیران  

98/0  9۳/0  19/۴ های تشویقی، تسهیلات طرح   

9۲/0  85/0  99/۳ های حمایتی و سلامت طرح   

 

 م ی و تصم  اتیاز عمل یبانیپشت  ی هاستمیاستقرار س یاستراتژ 

را    تیریو مد  م یسازمان را شبکه تصم  که یبه طور  ؛ستی ن  دهیپوش  یها برکس در اداره سازمان  یریگ می تصم  تیاهم

باشند،   یافراد متک  یتوانند بر نبوغ، شهود و قضاوت شخصینم  صرفاً یت یریمد ی هامیند. امروزه تصم یریگ می عمل تصم

با بنابرا  ریناپذ  د ی ترد  عات آمار و اطلا  ، یعلم  ی ها  ی بررس   هیبر پا   دی بلکه  به گونهسازمان  د یبا  ،نیاستوارشوند.    یاها را 

بانک درباره استقرار    رانیاز مد  یکی  ارائه نمود.  رانیرا به موقع به مد  حی و صح  یکرد تا بتوان اطلاعات کاف   یزیرهیپا

عمل  ی بانی پشت  ی هاستمیس تصم  اتی از  پشت »  گفت:  م ی و  مد   ی ریگمیتصم   بان ینظام  م ک بان  رانیبه  تا    د کنیها کمک 

کنند و سرانجام    می تنظ  یمتفاوت   ی هادلخواه درآورند. بعد آنها را به صورت  ی هاکرده و به شکل  ی اطلاعات را دستکار

  ی هاستمیس »  معتقد است:  یگریمشارکت کننده د  «.رندیبگ  یخاص   میاند، تصم که به آنها داده  یدیبراساس نظم جد

  کنند اما مشارکت آنها صرفاً یمشارکت م   زین  ی ریگمیاطلاعات در امر تصم  ل یتحلدر بانک علاوه بر    م ی تصم  بان ی پشت

ها  پرداخت در بانک  ستم ی درباره س   ،نیهمچن «.به عهده کاربر است تیدر نها  یریگمیدارد و نقش تصم ی صورت همکار

  یهانهیاز هز  ییبالا  باًیقرحقوق و دستمزد و مخارج مربوط به آن درصد ت   نهیاز آنجا که هز»نمود:    ان یب  رانیاز مد   ی کی

  ح ی از پرداخت صح  نانیحصول اطم  یلازم برا  ی هاینیبشی پ  ستمیس   نیاست در ا  یضرور  ،دهد یم   لیهر مؤسسه را تشک

حقوق به   می مستق  زیوار یها استفاده از روش» اظهار داشت: زین یگریمشارکت کننده د «. دی حقوق و دستمزد به عمل آ

با استفاده از    شود.یپردازش حقوق محسوب م  نهیو کاهش هز  ییکارا  شیافزا  یبرا  ثرؤم   یاوهیحساب کارکنان هم  ش

  ن یبرهم«.  نمود  زیوار   ستمی توان حقوق هر کارمند را به شماره حساب ثبت شده در سیوجوه م  یکیپرداخت الکترون

از    ی بانیپشت   یاهستمیاستقرار س  یدر استراتژ  انیپاسخگو  دگاهی دهد که از دینشان م  10شماره  جدول    ج یاساس نتا

  ی هاشیحقوق، دستمزد و ف  تیریمد  یافزارجامع نرم  ستمی س»  لفهؤرمیپرداخت ز  ستم ی لفه س ؤدر م  م یو تصم   اتی عمل

  شنهادات ینظام پ »  لفهؤرمی ز  رانیمد  یریگ  می در تصم  م یتصم  بانیپشت   یهاستمی لفه سؤو در م  ۲8/۴  نیانگیبا م «  یحقوق 

کارکنان    یکار  ی زندگ   تیفی در بهبود ک  ازی امت  ن یشتریب  یدارا   8۳/۳  نیانگی با م  «بانک   ک یو تحول استراتژ  قاتیمرکز تحق

 . باشدیبانک ملت م 

 ( Source:By author) میو تصم اتیاز عمل یبانی پشت یهاستمیس یاستقرار استراتژ یهالفه ؤرمیز یآمار عی. توز۱۰ جدول

 واریانس
انحراف 

 استاندارد 
 لفهؤم لفه ؤزیرم میانگین

1۳/1  ۲9/1  ۲5/۴  های ویژه کارکنان ها و ایجاد اپلیکیشنسازی سامانهچابک 
 سیستم پرداخت 

9۳/0  87/0  ۲8/۴  های حقوقی افزاری مدیریت حقوق، دستمزد و فیشسیستم جامع نرم 
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17/1  ۳6 /1  8۳ /۳ های پشتیبان سیستم نظام پیشنهادات مرکز تحقیقات و تحول استراتژیک بانک  

تصمیم در 

 مدیران گیری تصمیم 
۲8/1  6۳ /1  7 /۳  سامانه ارتباط مستقیم با مدیر عامل  

 

  ات یاز عمل   یبانیپشت  یها ستمی استقرار س  یاستراتژ  یها لفهؤم  نیانگی م  ازیدهد امتینشان م   11شماره    جدول  جینتا

با    ستمیلفه سؤدر م  میو تصم برابر    ی ریگ می در تصم  میتصم  بان یپشت  ی هاستمسی  لفهؤم  در  و  ۲6/۴  ±96/0پرداخت 

 باشد. می 76/۳ ±۲8/1برابر با  رانیمد

 ( Source:By author) میو تصم اتیاز عمل یبانی پشت یهاستمیس یاستقرار استراتژ یهالفه ؤرمیز یآمار عی. توز۱۱ جدول

لفهؤم میانگین انحراف استاندارد  واریانس  

98/0  96/0  ۲6/۴  سیستم پرداخت  

1۳/1  ۲8/1  76/۳ گیری مدیران پشتیبان تصمیم در تصمیمهای سیستم   

 

  5بانک ملت در قالب    ی کارکنان در نظام ادار  ی کار  ی زندگ  ت یف ی ک  ، بدست آمده در پژوهش حاضر  ج یبراساس نتا

  ی، استراتژیشغل  تیامن یشغل، استراتژ  یطراح ی، استراتژی شغل ریکارراهه و مس  نیتدو یکه شامل استراتژ یاستراتژ

از    ک یاست. هر  ی بندقابل طبقه  ،باشندیم  م یتصم   و  اتی عمل  یبانیپشت  ی هاستمیاستقرار س  یو استراتژ  یشغل  تیرضا

نمودار  در قالب    ک یهر  یها لفهؤرمیاساس ز  نیقرار گرفت که بر هم  یمطرح شده به طور کامل مورد بررس   یهایاستراتژ

 . است دهیگرد میترسباشد،  یم  قیتحق  یها افتهیکه مدل استخراج شده از  ۲شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استراتژی امنیت شغلی

 شغل بر تمركز•

 جابه جایی كمتر در شغل•

 كار در آرامش احساس•

 كاری توسعه و پیشرفت•

 استراتژی تدوین کارراهه شغلی

 فردی •

 سازمانی•

 فرهنگ سازمانی•

 استراتژی طراحی شغلی
 روش مدیریت علمی•

 روش انگیزشی•

 ارگونومیروش مبتنی بر روش های •

 

 استراتژی رضایت  شغلی

 كاركنان انگیزه افزایش•

 كاری شرایط بهبود•

 پاداش و حقوق•

 ترفیعات•

 روابط همکاران•

 روابط كاركنان با مدیر•

 طرح های تشویقی و تسهیلات•

 تصمیم و عملیات از پشتیبانی های سیستم استقرار استراتژی

 پرداخت سیستم•

 مدیران گیری تصمیم در تصمیم پشتیبان های سیستم•

 

 کیفیت زندگی کاری 

 با رویکرد  استراتژیک منابع انسانی

 در نظام اداری بانک ملت 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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 ( Source:By author) بانک ملت یدر نظام ادار  یمنابع انسان کیاستراتژ کردیبا رو یكار ی زندگ   تیفیبهبود ك  ی. الگو۲  نمودار

 بحث و نتیجه گیری 

. نتایج  بود  یمنابع انسان  کیاستراتژ  کرد یبا رو  ی کار  ی زندگ  ت یف ی ک  یالگو  ی هالفهؤم  ییشناسا  ، هدف از مطالعه حاضر

و تحلیل داده تمام   ها تجزیه  م  ییشناسا  ی هالفهؤم  ینشان داد که  فرهنگ    ، یسازمان  ،یفرد  ی هالفهؤشده که شامل: 

کمتر در شغل،    ییتمرکز بر شغل، جابه جا  ،یبر ارگونوم  ی روش مبتن  ،ی زشیروش انگ  ، یعلم   ت یریروش مد  ، یسازمان

  عات، یحقوق و پاداش، ترف ،یکار  طی کارکنان، بهبود شرا  زهیانگ  شیافزا  ،یو توسعه کار   شرفتیاحساس آرامش در کار، پ 

کار کار  ن یب  یروابط  روابط  مد  نیب  ی همکاران،  و  طرحرانیکارکنان  و    ی تیحما   ی هاطرح  لات،یتسه  ،یقیتشو  یها، 

  ی کار  یزندگ   تیف ی در بهبود ک  ، است  رانیمد  یریگمیدر تصم  میتصم   بانیپشت  یها ستمی پرداخت و س  ستمیسلامت، س

   تواند کاربرد داشته باشد.یبانک ملت م ینظام بانکدار

  بهداشت ابعاد    ی تمام  دی کارکنان بانک ملت با  کارى   ی زندگ  کیفیت   ی هایپژوهش نشان داد که استراتژ  یها افتهی

  کیاستراتژ  کردی با رو  کارى  یزندگ   کیفیت.  ردیکار را درنظر بگ  ط یدر مح  نان( کارکذهنى)   روانى   و(  جسمى )  فیزیکى

انسان   ، حاکمیت  احساس  آن   اساس  بر  کارکنان   که   است   مدیریت  شیوه  یا   سازمانى فرهنگ    نوعى   انگری نما  ی منابع 

زمىکنند  نفس  عزت  و   مسئولیت  ،یخودگردان نظ  ییشناسا  یهالفهؤرمی.  به صورت    یابیارز   ریشده  کارکنان  عملکرد 

و   ی زندگ   نیتوازن ب جاد ی و ا ی زندگ ت یف ی ک ء ارتقا  و خدمات،  ا یهمه کارکنان به مزا یبرا  ی عادلانه، فراهم آوردن دسترس 

  که.. نشان دادند  .در کار و  تیاحساس مسئول   تی، تقویااخلاق حرفه  جی ترو  ان،ی به مشتر  ی حس خدمت رسان   تیکار، تقو

  ،سازمانىکارراهه    شناخت  قبیل  از  کارکنان  رفتار  بر  مهمى  تأثیردر بانک ملت    یکارىزندگ  کیفیت  ان یپاسخگو  دگاهیاز د

و..  ،شغلى  تیامن  ،شغلى  رضایت نشان داد که    ییشناسا  یهالفهؤم  نیخواهد داشت. همچن  .طرح شغل    کیفیت شده 

  و   باز  ارتباطى  مجارى  طریق  ازبانک    ءاعضا  همه  آن  وسیله  به  که  است   فرآیندىبانک ملت    یدر نظام ادار  کارى  یزندگ

  اثر  کلى   طور   به  کارشان   محیط   بر  و   شغلشان  بر  ژهیو  به  که   هایى تصمیم  در   ، شده  ایجاد   مقصود   این   براى  که   متناسبى 

  از   ناشى  عصبى  فشار  و  شودمى  بیشتر  کار  از  آنها  خشنودى  و  مشارکت  نتیجه  در  و  کنندمى  دخالت  نحوى  بهگذارد،  مى

  ی (، اسد1۴01و همکاران )  ی پژوهش قائم  جی با نتا  ق یسوال تحق  نیآمده از ا  ت بدس  ج ینتا  . مىیابد  کاهش  شان   براى  کار 

، موس1۴00)  زاده  ی و حاج  یخانوک )   (1۴00)  زاده و همکاران   ی (  آبراهامس و همکاران  و ل۲0۲1و  و همکاران    ی ( 

 باشد.  ی( همسو م ۲0۲1)

بانک آگاه    یهابرنامه  شبردیخود در پ  یهاتیولئو مس  فیاز وظا  دیپژوهش نشان داد که کارکنان با  نیا  جینتادیگر  

منابع    کرد یبا توجه خاص به رو  یکار  یزندگ  تیفیثر عمل کنند. موضوع کؤم  یاخود به گونه  گاهیباشند تا بتوانند در جا

بهبود آن    یمطرح شود تا برا  ، گرددیها برگزار م ارشد بانک   رانیمد   ی که از سو  ی ها و جلساتییدر گردهما  د ی با  یانسان

بانک ملت در   یفعل  هاییاستراتژ ی بررس یبرا یکل یبازنگر ک ی رسد که یرو، به نظر م  نیگردد. از ا تخاذا یجد ریتداب

آموزش ارائه شرح وظا  یکاربرد  یهاخصوص نحوه جذب کارکنان،  در    ی سالار  سته ی روشن و شفاف، شا  ف یکارکنان، 
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کارکنان،    یو نوآور  تیو پرورش خلاق   یزشیانگ  یهااستی س  ،یقیتشو  یایو مزا  قیعدل و انصاف در تشو  تیانتصابات، رعا 

  ی هاشاخص  ریسلامت و سا  یها طرح  یکارکنان، اجرا  ی شنهادهای و توسعه نظام پ  ک ی ستماتیس   ینظام مشارکت   جادیا

 باشد.   ی حاضر لازم و ضرور قیشده در تحق  ییشناسا

نهایت،   نتا  ریز  شنهاداتی پدر  از س  جی براساس  آمده  اولوؤبدست  براساس  و  مطرح شده در    یهایاستراتژ  تیالات 

 :گرددیکارکنان بانک ملت ارائه م   یکار   یزندگ  تیفیپژوهش حاضر با هدف ارتقا ک 

 شان؛ ی پرسنل بانک ملت و خانواده ها ی شی و آسا ی به مسائل رفاه رانیمد شتربی توجه •

 کارکنان بانک ملت؛  زهیانگ ش یجهت افزا ی و ورزش ی خانوادگ یهاشده گلگشت  یزیرمستمر و برنامه یبرگزار •

کارکنان، عدم اهمال در    ی ازهاین ت یریدر بانک، مد ی سلسله مراتب ادار ت یکارکنان با رعا ی کار ط یبهبود شرا •

 مختلف بانک؛   یبخش ها نیب یهمکار 

کار، حق مسکن و    طی شرا  یبه مسائل حقوق و پاداش کارکنان به خصوص در امر سخت   رانیمد  شتریتوجه ب •

 ت؛ یحق مسئول

به    ی دگیرس  یبرا  ی مشخص  گاهیبه مشکلات کارکنان؛ وجود واحد و جا  ی دگی رس  یمشخص برا  یمتول  جادیا •

ن  طی زا در محاز گفت و شنود تنش  یریکارکنان، موجب جلوگ  یهادغدغه و  م  عات یشا  زیکار  از    شود.ی و... 

  ی امشاوره  یبخش واحدها  ن یکارکنان، بهتر است در هم  ی و روان  یآرامش فکر  جادی، با توجه به لزوم ایطرف 

  از ی ن  دیکه شا  ییها یریگمیتصم   نیو همچن  یو روان  یحل مشکلات روح  یگردند تا کارکنان بتوانند برا  لیتشک

 بخش استفاده کنند؛   نیا ی هاییاز راهنما ،به مشاوره داشته باشد

  ت یفیکارکنان سطح ک   نیب  ضیآگاه شوند که تبع  ی درستموضوع به  نیشعب بانک ملت از ا  یساؤو ر  رانیمد •

سالم    یتا جو  ندینما  یاقدامات   ستی بایکه بتوانند م ییتا جا  ،لذا  .دهدیشدت کاهش مکارکنانشان را به  ی زندگ

 شود؛  جاد یدر محل کار ا

و    حی صح  یاهداف و برنامه مدون بانک و اعلام آن به کارکنان و سپس نظارت و کنترل بر نحوه اجرا  نییتع •

  ن یولان در صف و ستاد و همچنئاز مس  ک یکه هر    یبه طور  ،یولان متول ئها با دقت توسط مسبرنامه  شبردیپ

 .اهداف مطلع باشند ن یثر خود در اؤم  گاه یبرنامه  آگاه و از نقش و جا ن یکارکنان شعب و ادارات از ا

 نویسندگان   مشاركت 

 اند. داشته   مشارکت   پژوهش   این   در   برابر   سهم   نسبت   به   نویسندگان   تمام 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است.هیچ
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