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Abstract 
Paying attention to the productivity of human resources, administrative processes 
and methods is one of the important axes of the general policies of the transformation 

of the country's administrative system, which has been compiled in order to 
accelerate and facilitate the provision of national services. The current research was 
conducted with the aim of explaining the sustainable productivity model with the 
approach of improving the strategic management of human resources in Maskan 
Bank. The type of research is developmental in terms of its purpose and practical in 
terms of results, and the type of data is mixed (qualitative and quantitative). The 
statistical population in the qualitative part of the research included 14 university 
experts and senior managers and certified experts of Maskan Bank, who were 

selected by a judgmental and purposeful sampling method, and in the quantitative 
part, there were 1244 employees working in Maskan Bank, including (senior 
managers, managers and experts) and heads of selected branches of the whole 
country) according to Morgan's table, the sample size of 294 people was determined 
and they were selected using simple random sampling method.. The data collection 
tools in the qualitative part include semi-structured interviews and in the quantitative 
part, the researcher made a questionnaire. The validity of the interviews was 
confirmed by the experts through the test and the content validity of the quantitative 

part of the questionnaire. To analyze the qualitative data, the theme analysis method 
(theme) and Maxqda software were used, which were analyzed in three parts: the 
overarching theme, the organizing theme, and the basic theme. In th e quantitative 
part, the structural equation modeling method was used to validate the model. Based 
on the obtained results, the model of sustainable productivity of human resources in 
Maskan Bank is based on administrative system transformation policies in the form 
of 8 themes with 20 organizing themes derived from 62 basic themes. It was 
compiled 
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Extended abstract 
Introduction 
The efficiency of human resources and administrative processes is a key component 

of national administrative transformation policies. These policies are designed to 
enhance service delivery, streamline processes, and promote sustainable 
development. Given the critical role of human capital in achieving organizational 
goals, this study aims to develop a sustainable human resource productivity model 
for Bank Maskan based on the transformation policies of the administrative system. 
This research addresses the need for a structured approach to enhancing human 
resource productivity in the banking sector. By integrating various factors such as 
managerial, organizational, technological, economic, and social elements, the study 

explores how different dimensions contribute to productivity and long-term 
efficiency. The findings provide valuable insights for policymakers and banking 
institutions in aligning human resource strategies with administrative 
transformation objectives. 

 

Methods 
This study adopts a mixed-methods approach, combining qualitative and 
quantitative research methods. The research is developmental in nature, with an 
applied objective. 

Qualitative Phase: 

 The qualitative sample includes 14 experts from academia and senior 
managers from Bank Maskan, selected through purposive and judgmental 
sampling. 

 Data collection involved semi-structured interviews. 

 Thematic analysis was conducted using MaxQDA software to identify 
comprehensive themes, organizing themes, and basic themes related to 

human resource productivity. 

Quantitative Phase: 

 The quantitative sample consists of 1,244 employees of Bank Maskan (senior 

managers, branch managers, and experts), with a sample size of 294 
determined using Morgan’s table. 

 A researcher-developed questionnaire was used to collect data. 

 Validity was ensured through expert validation, and reliability was confirmed 
using Cronbach’s alpha (ranging from 0.72 to 0.89). 

 Structural equation modeling (SEM) was applied for model validation. 

 

Results and Discussion 
The study identified eight overarching dimensions and 20 organizing themes 

derived from 62 basic themes. The key dimensions influencing sustainable human 
resource productivity in Bank Maskan include: 

1. Human Factors: 

 Personal attributes such as motivation, skills, and job satisfaction significantly 

impact productivity. 

 Employee engagement and commitment are crucial for sustaining 

performance. 
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2. Managerial Factors: 

 Leadership effectiveness, decision-making strategies, and managerial support 
enhance productivity. 

 Transparent and participatory management styles foster an environment 

conducive to efficiency. 

3. Organizational Factors: 

 Clear role definitions, well-structured workflows, and organizational culture 
contribute to productivity. 

 Effective performance evaluation systems support employee development. 

4. Technological Factors: 

 Integration of modern technology in banking operations improves efficiency. 

 Digital transformation and automation reduce redundancy and enhance 

service quality. 

5. Physical and Psychological Workplace Environment: 

 A well-maintained physical environment improves employee well-being and 

performance. 

 Psychological safety and workplace ergonomics influence motivation and 

efficiency. 

6. Economic and Social Factors: 

 Competitive compensation and benefits improve job satisfaction and 

retention. 

 Social responsibility initiatives and ethical banking practices contribute to a 

positive corporate image and employee morale. 

7. Efficiency (Productivity Measurement): 

 Efficient task execution and optimal resource utilization enhance overall 

productivity. 

 Continuous performance monitoring ensures alignment with organizational 

goals. 

8. Effectiveness (Organizational Impact): 

 The impact of HR productivity on organizational success is measured through 

customer satisfaction, service quality, and financial performance. 

 Alignment with national transformation policies ensures long-term 

sustainability. 
 

Conclusion 
The study concludes that a comprehensive approach integrating human, managerial, 

organizational, technological, and economic factors is essential for enhancing 
sustainable human resource productivity. The proposed model provides a strategic 
framework for improving HR efficiency in Bank Maskan, aligning with 
administrative transformation policies. 

Key recommendations include: 

 Enhancing Employee Development: Implement targeted training programs 

and career advancement opportunities. 

 Strengthening Leadership Practices: Foster participatory management and 
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transparent decision-making. 

 Leveraging Technology: Accelerate digital banking transformation and 

automation. 

 Improving Workplace Conditions: Ensure a balanced physical and 
psychological work environment. 

 Aligning HR Strategies with National Policies: Integrate administrative 

transformation goals into HR practices. 

By implementing these strategies, Bank Maskan can enhance human resource 
productivity, improve service delivery, and contribute to the broader objectives of 
national administrative transformation. 
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 چکیده

کلی تحول نظام اداری  یهااستیساداری یکی از محورهای مهم  یهاروشمنابع انسانی، فرایندها و  وریبهرهتوجه به 

 مدل هدف ارائه پژوهش حاضر باتسریع و تسهیل ارائه خدمات کشوری تدوین شده است.  منظوربهکشور است که 

از  پژوهش نوع انجام شده است. ی تحول نظام اداریهااستیسمسکن مبتنی بر  بانک در انسانی منابع پایدار وریبهره

در بخش  آماری آمیخته )کیفی و کمی( است. جامعه هاکاربردی است و نوع داده ای و از لحاظ نتیجه،نظر هدف، توسعه

بود که به روش  ارشد و کارشناسان خبره بانک مسکن مدیران دانشگاهی و نفر از خبرگان 10کیفی پژوهش شامل 

 بانک مسکن شامل در شاغل نفر کارکنان 1800تعداد  بخش کمی نیز و در گیری قضاوتی و هدفمند انتخاب شدندنمونه

 حجم نمونه به جدول مورگان، با توجهکه  بود (شعب منتخب کل کشور و رؤسای و کارشناسانمدیران  ،مدیران ارشد)

ها در ابزارهای گردآوری داده. گیری تصادفی ساده انتخاب شدندتعیین گردیده و با استفاده از روش نمونه نفر 800 تعداد

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

 روش از یکیف هایداده تحلیل برای یید گردید.تأبخش کمی توسط خبرگان  نامهپرسشایی محتوایی و رو با آزمونطریق 

 دهندهسازمان مضمون فراگیر، مضمون بخش سه در که است شده استفاده «وداکیس کم»افزار و نرم (تم) تحلیل مضمون

 .ری جهت اعتبارسنجی مدل استفاده شدسازی معادلات ساختاشد در بخش کمی نیز از روش مدل بررسی پایه مضمون و

م اداری تحول نظا یهااستیسپایدار منابع انسانی در بانک مسکن مبتنی بر  وریبهرهمدل  آمده،دستاساس نتایج به بر

مضامین فراگیر  تدوین شد که بود، پایه مضمون ۲8 از برگرفته که دهندهسازمان مضمون 88 فراگیر و مضمون 2قالب  در

عوامل انسانی، عوامل مدیریتی، عوامل سازمانی، عوامل فناوری، عوامل فیزیکی و روانی محیطی،  شامل اهمیت به ترتیب

 ها،داری ارتباط بین شاخصمعنی دیمؤنیز  های کمینتایج تحلیل. کارایی و اثربخشی هستند عوامل اقتصادی و اجتماعی،

در  تواندیمدار است. نتایج به دست آمده معنی 83/8آلفای  که این روابط در سطح ها و ابعاد مدل تحقیق استمؤلفه

رار مورد توجه ویژه ق تحول نظام اداری یهااستیسپایدار منابع انسانی در بانک مسکن مبتنی بر  وریبهرهجهت تقویت 

 گیرد.
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 مسئلهان یمقدمه و ب

و قوانین متعددی در  هایمشخطاهمیت نظام اداری کارآمد موجب شده است تا 

 تریناین نظام تدوین شود. یکی از اصلی وریبهرهراستای کارآمدسازی و افزایش 

سازمانی، قانون برنامه ششم توسعه کشور است؛  وریبهرهش بهبود افزای یهایمشخط

اند برای محور قرار دادن اجرایی و نیروهای مسلح مکلف یهادستگاهطبق این قانون 

 در مجموعه وریبهرهدر اقتصاد، ضمن اجرایی نمودن چرخه مدیریت  وریبهرهرشد 

در واحدهای تحت تولیت خود خود، تمهیدات لازم را برای عملیاتی نمودن این چرخه 

ایران فراهم نموده و گزارش سالانه آن را به سازمان  وریبهرهبا هماهنگی سازمان ملی 

اند در شش ماه نخست اجرایی مکلف یهادستگاهایران ارائه نمایند.  وریبهرهملی 

و  لاز طریق تسهی وریبهرههای عملیاتی خود برای ارتقای اجرای قانون برنامه، برنامه

 ریوبهرههای مربوطه را به تأیید سازمان ملی های غیردولتی در حوزهتشویق فعالیت

سال مجموعه اقدامات مذکور را به  کیرسانده و این سازمان نیز حداکثر ظرف مدت 

 یهااستیس(. در 5، 150۲وزیران برساند )قانون برنامه ششم توسعه، تصویب هیئت

 وریبهرهابلاغ گردیده، بر افزایش  1081ز که در سال کلی برنامه هفتم توسعه کشور نی

)منابع انسانی، سرمایه، فناوری و مدیریت( تأکید گردیده است  دیکل عوامل تول

 (.1081کلی برنامه هفتم،  یهااستیس)

تحول اداری  یهااستیس( که مبتنی بر 1500) یدر برنامه جامع اصلاح نظام ادار

ون مدیریت خدمات کشوری و نقشه راه اصلاح نظام ، قانیابلاغی مقام معظم رهبر

از طریق نظارت و ارزشیابی و سنجش  وریبهرهاداری تدوین گردیده است، بر ارتقای 

سازمانی و نیروی انسانی تأکید شده است. در  وریبهرهمیزان موفقیت دولت در تحقق 

 وجه به اثربخشینیز ت یتحول نظام اداری ابلاغی مقام معظم رهبر یهااستیس 18بند 

منظور تسریع و تسهیل در ارائه اداری به یهاروش ( در فرایندها ووریبهرهو کارایی )

خدمات کشوری تأکید شده است. همچنین برنامه پنجم از ده برنامه تحول در نظام 

قانون مدیریت خدمات کشوری، در خصوص  25و  28، 21اداری مبتنی بر موضوع مواد 

، انداز کشوراستقرار نظام جامع مدیریت است. بر اساس سند چشم و وریبهرهافزایش 

مقرر است که اقتصاد جمهوری اسلامی ایران که در حال حاضر )با استناد به آمارهای 

تبدیل شود.  1080در سال  محوردانشاست، به اقتصاد  محورنهادهرسمی کشور( 

است. این در حالی  وریبهرهراهکارهای اصلی رسیدن به این هدف، ارتقای  ازجمله

های گذشته وضعیت مناسبی نداشته است در ایران طی سال وریبهرهاست که 

، کریمی شهابی و 150۲، اسماعیل پور و نیکوکار، 1088محمدی و بهنامیان، )علی
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 (.1503همکاران، 

کار  یبهبود و استفاده مؤثر و کارآمد از منابع گوناگون چون نیرو یتلاش برا

 یو واحدها یاقتصاد یهاسازمانو اطلاعات، هدف تمامی مدیران  یواد، انرژسرمایه، م

القوه ب یهاییتواناصنعتی و مؤسسات خدماتی است. در این میان استفاده از  یتولید

. ودریممنابع انسانی برای هر سازمان مزیتی بارز برای دستیابی به اهداف به شمار 

فلسفه و دیدگاه مبتنی بر راهبرد بهبود،  کی عنوانمنابع انسانی به وریبهرهنظام 

را در برگیرد. بدون شک رشد اقتصادی  هاسازمان یهابخشکلیه  یهاتیفعال تواندیم

ها ها بستگی دارد. امروزه رسمیت و عینیت سازمانآن وریبهرهسرعت رشد جوامع به

. نیروی (8888، ها شناخته شده است )ونزلبورگر و لیپیکتوسط منابع انسانی آن

اگر این فرد باانگیزه،  .سازمان است وریبهرهترین عامل در افزایش و کاهش انسانی مهم

 وریبهرههای فقدان شاخص دست یابد. وریبهرهتواند به انواع توانمند و مولد باشد، می

در یک سازمان باعث ابهام در وضعیت آن سازمان و شکاف مقیاس برای مطابقت 

 وریرهبهشود. در تعیین عوامل مؤثر بر ها میگذشته با سایر سازمان عملکرد فعلی با

عنوان نظران عواملی را بهنظرات متفاوتی وجود دارد و هر یک از دانشمندان و صاحب

اند توجه به عوامل مؤثر انگیزش در ابعاد مالی )مانند دستمزد، عامل مؤثر مشخص کرده

کی، ایمنی( تشویق و توصیف کارکنان باید پاداش، امکانات رفاهی، محیط کار فیزی

 وریبهره به یتوجهبی(. 1،8881مجلانباشد ) وریبهرهناپذیر از سیستم بخشی جدایی

 در اثربخشی و کارایی کاهش باعث تنهاعوامل، نه دیگر به صرف توجه و انسانی نیروی

 انسانی نیروی در نارضایتی ایجاد و و حوادث ضایعات افزایش باعث بلکه گردد،می سازمان

 پیوسته طوربه را خود وریبهره نتواند اگر سازمانی که است این مهم نکته شود.می

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

که مشخص است اساس موفقیت چنان(. آن155: 1502فرهادی و لطفی جلال آبادی،)

گرایی است که وظیفه نقشی و وی انسانی فعال و توانمند و وظیفهسازمانی در نیر

رساند دهد و به عمل میالگویی خویش را به بهترین شکل ممکن انجام می

به اهمیت  توسعهدرحالو یا  افتهیتوسعهامروزه همه کشورهای (. 8،881۲)فیلیپس

 یی رقابتی پهای توسعه اقتصادی و کسب برترعنوان یکی از ضرورتبه وریبهره

منظور اشاعه فرهنگ نگرش به توسعهدرحالاند. به این ترتیب اغلب کشورهای برده

 هایگذاریهای بهبود آن سرمایهکارگیری فنون و روشو تعمیم به وریبهرهویژه به 

                                                        
1. Mojelan 

2. Phillips 
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 بایستی ابتدا سازمانی توسعه (. جهت8810 سینگ وسینگ،)اند انجام داده یتوجهقابل

 نیروی وریبهره ارتقای راستای در سازمانی وریبهره یابد، ارتقای ارتقا سازمانی وریبهره

تر موفق رقابت صحنه در باشد داشته بالایی وریبهره که سازمانی یابد. هرمی تحقق انسانی

 یا کاهش در اصلی اهرم ترینیافت. مهم خواهد دست رقابتی مزیت به و بود خواهد

 هایتلاش مستلزم وریبهره .است انسانی منابع وریبهرهسازمانی،  وریبهره افزایش

است.  تغییر در حال شرایط با اقتصادی هایفعالیت انطباق جهت در پیوسته و مستمر

 منابع وریبهره خصوصاً وریبهره بهبود که دارند اذعان موضوع این به هاسازمان تمامی

 (. هدف118 :1088مکاران،مقدم و ه (است ملی رفاه و اقتصادی رشد اصلی منشأ انسانی

 صورتبه ... و انسانی، تسهیلات منابع از گیریبهره رساندن حداکثر به ،وریبهره بهبود از

 برای کوشش و اشتغال افزایش بازارها، گسترش کار، انجام هایهزینه کاهش یا و علمی

ی هایکی از شاخص وریبهره(. 8815خلیفا و فازی،است ) حقیقی افزایش دستمزدهای

ها را قادر ، مؤسسات و سازمانوریبهرهمهم رشد اقتصادی هر کشور است. بهبود 

المللی و رشد را گسترش داده و همکاری اجتماعی خود را های بینسازد که رقابتمی

هد ددهد که یک سازمان منابع خود را هدر میپایین نشان می وریبهرهبهبود ببخشد. 

 المللی خواهدهای بینرفتن رقابت دست منجر به از و این به آن معناست که نهایتاً

پایین رشد  وریبهرهیابد. های تجاری آن کاهش میموجب آن مقیاس فعالیتشد و به

(. 515: 1502و شعلی بر،  نستیااستدهد )ها و در کل اقتصاد را کاهش میصنعت ملت

بر آن تأکید  اهبانک خصوصبهدولتی  یهاسازمانیکی از مسائل مهمی که همواره 

کاریشان است.  یهاتیمسئولکارکنان در سازمان و  وریبهرهدارند میزان افزایش 

(، به لحاظ ویژگی هابانکدولتی ) یهاسازمانکارکنان در  وریبهرهافزایش 

. دیآیمبه شمار  یرسانخدمت، از عوامل استراتژیک و هاسازماناین  فردمنحصربه

 وریبهرههای مختلف مانند بانک مرکزی، سازمان ملی انبررسی آمار و اطلاعات سازم

ها در ذیل آمده، بیانگر این است که مدیریت های جهانی که برخی از آنو سازمان

د مانن وریبهرههای مختلف در ایران از شرایط خوبی برخوردار نیست. شاخص وریبهره

م طور منظسرمایه که به وریبهرهمنابع انسانی و  وریبهرهکل عوامل تولید،  وریبهره

دهد و معمولاً گردد روند مثبتی را نشان نمیهای مذکور محاسبه میتوسط سازمان

 روند کل عوامل اقتصاد ایران در یک وریبهرهکاهشی و یا ثابت بوده است: شاخص 

کشور  85نیروی کار در میان  وریبهرهیافته است و ایران ازلحاظ بلندمدت کاهش

را دارد که نشانگر جایگاه نامناسب  81سرمایه رتبه  وریبهرهو برای  18ه منطقه، رتب

( طی 1508ایران  وریبهرهرود )انجمن ملی به شمار می وریبهرهایران در زمینه رشد 
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و در کل درصد  3/8کل عوامل تولید در بخش صنعت  وریبهره 05و  0۲های سال

به  توجه (. با1502ایران  وریبهرهلی کاهش داشته است )سازمان م درصد 0/8اقتصاد 

مداری و افزایش بانک مسکن مشتری ازجملههای دولتی اینکه رسالت اصلی بانک

، ارائه وریبهرهارتقای  وفاداری و رضایت مشتریان هست و همه این موارد در گروِ

خدمات نوین بانکی و بانکداری الکترونیکی و سهولت در دریافت تسهیلات مسکن و 

رائه ها جهت اگذاری است و بانکها و تسهیلات بانکی، نرخ سود مطلوب سپردهر وامسای

های خدمات مطلوب به مشتریان نیازمند منابع مالی قدرتمند جهت تأمین خواسته

در این پژوهش محقق در صدد است مدلی را طراحی کند که نشان  ،مشتریان هستند

، ارائه خدمات نوین و پیشرفته وریبهرهتقای ار دهد بقا و تعادل بانک مسکن در گروِمی

های مشتریان و متقاضیان وام بانکی، به مشتریان و تأمین نیازها و خواسته

های اصولی است. بر اساس آنچه مداری، رعایت استانداردها، معیارها و برنامهمشتری

 ی در بانکپایدار منابع انسان وریبهرهپژوهش، مدل در این بیان شد و اهمیت موضوع، 

 تحول نظام اداری ارائه شد. یهااستیسمسکن مبتنی بر 

 

 مبانی نظری. 2

 منابع انسانی وریبهره. 2-2
احد و سازمان و فرد یکداد نشان دادن نسبت برون یه براکاست  یمفهوم وریبهره

ار کد د واحینه تولیشتر باشد هزیسازمان ب یک وریبهره. هر چه شودیمار گرفته کبه 

گر به دانش، یش از هر عامل دیسازمان ب یک وریبهرهمتر خواهد بود. کآن در 

، )دلپوزو و دیگراندارد  یو رفتار مدیران آن بستگ هانگرش، هایتوانائ، هامهارت

نیروی انسانی عبارت است از استفاده بهینه از نیروی انسانی در  وریبهره .1(8881

الان و حتی نساز جوانان، میا فادهجهت پیشبرد اهداف سازمان و چگونگی است

بازنشستگان و یا به عبارتی به حداکثر رساندن استفاده از منابع انسانی و تمهیدات به 

کنندگان. ها و رضایت کارکنان، مدیران و مصرفمنظور کاهش هزینهطریق علمی به

نی انیروی انسانی را حداکثر استفاده مناسب از نیروی انس وریبهرهتعاریف دیگر، 

اند )مردانی، منظور تحقق اهداف سازمان با کمترین زمان و حداقل هزینه برشمردهبه

 با سود حداکثر آوردندستبه انسانی، منابع وریبهره (.158:1502شهربابک و خاکی، 

 اهداف تحقق منظوربه انسانی منابع مهارت و استعداد توان، از بهینه استفاده و گیریبهره

                                                        

1. Delpozo, et al. 
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 هایسرمایه از یکی عنوانبه انسانی عامل نیروی (.1520 جاهد، و بیلی)ا است سازمانی

 شرکت خدمات و کالا تولید در طور مستقیمبه سوکی از که نظامی سازمان هر باارزش

 تولید عوامل سایر کنندهو هماهنگ شعورذی عامل یک عنوانبه دیگر سوی از و کندمی

فرهادی و لطفی جلال آبادی، دارد ) عوامل یرسا بین در ایویژه جایگاه و شناخته شده

ه یلکخ بشر و در یتار یه از ابتداکبوده  یموضوع وریبهره(. بهبود 152: 1502

در جامعه زمانی تحقق پیدا  وریبهرهمطرح بوده است.  یو اساس یاقتصاد یهانظام

 تولیدی، اجتماعی و خدماتی سعی در استفاده از یک یهابخشکه تمامی  کندیم

دن با هموار کر تواندیگذار مداشته باشند که معمولاً نظام قانون وریبهرهنظام مناسب 

شود و عامل انسانی در راه تکامل آن کوشش کنند  وریبهرهها، باعث به وجود آمدن راه

از  یاد با دامنهین امر بایا یت توسعه منابع انسانیموفق ی(. برا8810 )تواری و دیگران،

 راهبرد یکر چتر یهمراه باشد و ز یمنابع انسان یهاتجربهو  هایگذاراستیسگر ید

 وکار همسو است.کسب یازهایه با نکرد یقرار گ یمنابع انسان یلک

 

 مدیریت راهبردی. 2-1
 یک بلندمدت عملکرد که است مدیریتی اقدامات و هاتصمیم مدیریت راهبردی مجموعه

 محیط هم ( محیطی از: بررسی است عبارت راهبردی مدیریت .کندمی را تعیین شرکت

 )اجرای یراهبرد یا بلندمدت ریزیبرنامه ( راهبرد تدوین محیط خارجی( هم و داخلی

 و هافرصت ارزیابی و نظارت بر راهبردی کنترل؛ بنابراین، مدیریت و ارزیابی و راهبرد

 طورکلی؛به رد؛دا تأکید شرکت، یک ضعف قوّت نقاط به توجّه سایه در خارجی تهدیدهای

است  راهبردی هایریزیکنترل برنامه و اجرا ریزی،برنامه شامل: راهبردی مدیریت

 یهاتیفعال(. مدیریت راهبردی را مجموعه تصمیمات و 1508پورصادق و یزدانی،)

ی . در واقع مدیریت راهبرددانندی، مکندیممدیریتی که عملکرد آتی شرکت را تعیین 

راهبرد ارزیابی و کنترل آن است. مدیریت راهبردی  یو اجرابررسی محیطی تدوین 

دهد که به شیوهای خلاق و نوآور عمل کند و برای به سازمان این امکان را می

صورت انفعـالی عمـل نکنـد. ایـن شـیوه مـدیریت باعـث دادن به آینده خـود بهشکل

ای درآیـد کـه گونهههایش بشود که سازمان دارای ابتکار عمل باشد و فعالیتمی

 گونهاکنش نشان دهد( و بدینو هانفوذ نماید )نه اینکه تنها در برابر کنشاعمال

پور و همکاران، )حاجی سرنوشـت خـود را رقـم بزند و آینده را تحت کنترل درآورد

ها هدف را که باید در مدیریت راهبردی برای آن یا(. پیتر دراکر هشت حوزه13:1503

کی و ، منابع فیزیوریبهره: وضعیت بازار، نوآوری، کندیگونه بیان مود را اینتعیین ش
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مالی، عملکرد و نگرش کارگران، سودآوری و توسعه مدیریت و مسئولیت عمومی 

است که وظیفه آن پیشرفت متوازن و  یادواژهیکل(. مدیریت راهبردی 1030، 1)دراکر

به ادبیات مدیریت راهبردی مسیر  جز رجوعاساس کشور به .مناسب در کشور است

 دیگری جهت پیشرفت ندارد.

 انسانی منابع استقرار الگوی" عنوانبه را انسانی منابع راهبردی مدیریت

 "دست یابد اهدافش به تا سازدمی قادر را سازمان که هاییفعالیت و شدهریزیبرنامه

استراتژیک منابع انسانی، . مفهوم مدیریت (150۲کنند )باباشاهی و همکاران،می تعریف

بر نقش مهم مدیریت منابع انسانی استوار است که بر ماهیت استراتژیک منابع انسانی 

کند. رویکرد و بر یکپارچه شدن راهبرد منابع انسانی با راهبرد سازمان تأکید می

ت هایی نوین اسکارگیری فنون و روشدر مدیریت منابع انسانی به مفهوم به یراهبرد

ها در محیط ناپایدار واکنش مناسب را نشان داده و منابع ازمان بتواند با اتکا به آنکه س

(. 1502انسانی را در جهت کسب مزیت رقابتی به کار گیرد. )قیصری و خلیلی نصر، 

 ینستم است، زمایل قرن بیدر اوا یمحصول جنبش روابط بشر یت منابع انسانیریمد

وسیله وکار بهکسب یهاجاد ارزشیا یهاروش یکه محققان شروع به مستندساز

، یعاملاتم یکارها رین تابع در ابتدا تحت تأثیکار کردند. ا یرویک نیت استراتژیریمد

رفت شیها، پت شرکتیشدن، تقو یاما با توجه به جهان ؛ا بودیمانند سازمان حقوق و مزا

ک مانند یژات استراتبر ابتکار یت منابع انسانیری، اکنون مدیقات بعدیتحق و یتکنولوژ

، یارو روابط ک یروابط صنعت ینیجانش یزیرت استعداد، برنامهیریک، مدیادغام و تمل

 راهبردی مدیریت (.8،8888همکاراناسری رام و ش است )یفرهنگ و گنجا یچندگانگ

 هایدر بخش را راهبرد اجرای و تدوین بتوانند تا گذاردمی هاسازمان اختیار در ابزاری

الیسون و باشند ) داشته مدیریت خود راهبردی عملکرد بر و کنند دنبال ازمانس مختلف

 (.8811 ،5کی

 

 پیشینه پژوهش. 1
(، به بررسی رابطه مدیریت راهبردی و توسعه پایدار 1081الدینی و همکاران )جهان

اند. روش پژوهش از لحاظ هدف روستایی در بخش مرکزی شهرستان سیریک پرداخته

تحلیلی بوده و نتایج ضریب همبستگی نشان داد  -نظر روش توصیفی کاربردی و از

                                                        

1. Drucker 

2. Sriram et al. 

3. Allison & Kaye 
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بین مدیریت راهبردی و توسعه پایدار روستایی ارتباط معنادار وجود دارد. از بین عوامل 

 .ترین عامل استمدیریت راهبردی عامل اقتصادی مهم

 یبندتیاولو و شناسایی» :(، در پژوهشی با عنوان1088قربانی اورنجی و همکاران )

 با «دولتی جامع هایعلمی دانشگاههیئت اعضای وریبهره بر خدمات جبران هایمؤلفه

بازخورد  ،ایفهحر توسعه و استعدادها فازی ابعاد مدیریتی )پرورش دلفی روش از استفاده

کیفیت  مدیران، حمایتی هایبرنامه گیری،در تصمیم مشارکت امکان عملکرد، با متناسب

 ساختار پرداخت، و سطح مزایا، و حقوق )پرداخت یتی(، سازمانسرپرس و مدیریت

 مشی سازمانی،خط شغلی، امنیت ارتقا، و تجهیزات، لوازم رفاهی، خدمات و امکانات

 محیط کار، در اجتماعی انسجام علمی، اجتماع کاری( اجتماعی )تعاملات محیط شرایط

 رعایت و احترام کار، فضای ،فردی هایسایر جنبه و کار بین مناسب تعادل و سازگاری

 شغلی، هایشناختی )ویژگیدانشجو( و روان نوع و تعداد کار، محیط در ایاخلاق حرفه

 با رابطه و باورها، انتظارات ها،فعالیت تنوع و چالش آزادی علمی، شغلی، استقلال

های جبران خدمات که بر عنوان مؤلفهکار( را به در محیط قدرت داشتن مدیریت،

 کارکنان مؤثر است عنوان کردند. وریرهبه

 وریبهرهتأثیر رهبری ناب بر » :(، پژوهشی با عنوان1088حکاک و همکاران )

نیان بهای دانشمنابع انسانی با تأکید بر نقش میانجی سرمایه اجتماعی در شرکت

 ها در پژوهش خود عواملی همچون انگیزه، عواملانجام دادند. آن «آبادشهرستان خرم

 وریبهرههای عنوان شاخصمحیطی، توانایی کارکنان، بازخورد و حمایت سازمانی به

درصد رهبری  03منابع انسانی در نظر گرفتند. نتایج نشان داد که در سطح اطمینان 

های منابع انسانی در شرکت وریبهرهناب تأثیر مثبت و معناداری بر سرمایه اجتماعی و 

دهد که رهبری ناب از تحلیل مسیر غیرمستقیم نشان می علاوهبنیان دارد. بهدانش

 منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری وریبهرهطریق متغیر میانجی سرمایه اجتماعی بر 

 دارد.

 فناوری تأثیر تحلیل» :(، پژوهشی با عنوان1500اکبری، نظری و مهدیخانی )

 فناوری داد نشان که جام دادندان «نیروی انسانی وریبهره بر سازمانی فرهنگ و اطلاعات

 بر سازمانی فرهنگ دارد، دارمعنی و مستقیم قوی، تأثیر سازمانی فرهنگ بر اطلاعات

 فناوری اطلاعات همچنین و دارد دارمعنی و مستقیم قوی، تأثیر انسانی نیروی وریبهره

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

 ایفا انسانی نیروی وریبهره بر اطلاعات فناوری تأثیرگذاری در میانجیگری نقش سازمانی

 مثبتی اثر کنندهتعدیل متغیر عنوانبه تواندمی اطلاعات فناوری دیگر یاز طرف .کندمی
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 دهد. ارتقا را دارد انسانی نیروی وریبهرهبر  سازمانی فرهنگ که

 ارتقای الگوی ارائه» :(، در پژوهشی با عنوان1502) فرهادی و لطفی جلال آبادی

عوامل فردی، سازمانی و  «دفاعی کشور هاییگان از یکی در انسانی نیروی وریبهره

تحقیق  هاییافته اساس برنیروی انسانی مؤثر دانستند و  وریبهرهمدیریتی را در ارتقای 

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

 باشند.در یگان دفاعی کشور می انسانی نیروی وریبهره بر مؤثر

عوامل حیاتی مؤثر بر » :(، در پژوهشی با عنوان8881) 1«همکارانون تام و »

عوامل  «ن درک مدیران پروژه و پیمانکارانای بینیروی کار ساختمانی: مقایسه وریبهره

گروه اصلی شامل نیروی انسانی،  3نیروی کار ساختمانی را به  وریبهرهحیاتی مؤثر بر 

وتحلیل نتایج بندی کردند. تجزیهمدیریت، شرایط کار، پروژه و عوامل خارجی گروه

ای بین دیدگاه مدیران پروژه و پیمانکاران در مورد نشان داد که تفاوت گسترده

 ختمانی وجود دارد.نیروی کار سا وریبهرهترین عامل تأثیرگذار بر مهم

فناوری اطلاعات و » :در پژوهشی با عنوان (،8888) 8««شچنکویآبراموا و گر»

أثیر به بررسی ت «نیروی کار و اشتغال: پایداری در صنایع در روسیه وریبهرهارتباطات، 

کارکنان پرداختند. آنان بیان کردند که همراه با تأثیر  وریبهرهفناوری اطلاعات بر 

 هایی در موردنیروی کار، نگرانی وریبهرهری اطلاعات و ارتباطات بر رشد مثبت فناو

وتحلیل رابطه بین فناوری اطلاعات و بیکاری احتمالی صنعتی وجود دارد. تجزیه

بخشی در روسیه، تأثیرات  نیروی کار و اشتغال در مقایسه بین وریبهرهارتباطات، 

توجه فناوری رغم گسترش قابلعلی .دهدناهمگن بسته به صنایع خاص را نشان می

 ها بر تولید ودهد که تأثیر آنها نشان میهای اخیر، یافتهاطلاعات و ارتباطات در سال

 شود.اشتغال کار بیشتر با تغییرات تدریجی و پایداری در صنایع خاص مشخص می

ارائه مدل برای افزایش » :در پژوهشی با عنوان (،8888) همکارانکریمی و 

 عوامل «منابع انسانی برای بهبود اهداف عمومی بهداشت سازمان بهزیستی وریرهبه

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

شامل توانایی، درک نقش، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، سبک رهبری، عوامل 

ابت و خلاقیت عنوان کردند؛ بنابراین، با انگیزشی، فضای فیزیکی، توانمندسازی، رق

منابع انسانی در سازمان  وریبهرهو کنترل عوامل مؤثر بر  وریبهرههای بهبود مؤلفه

 توان انتظار داشت که سطح بهداشت کشور افزایش یابد.بهزیستی، می

                                                        

1. Van Tam et al 

2. Abramova & Grishchenko 
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 وریبهرهتأثیر مشارکت کارکنان بر » :در پژوهشی با عنوان ،(8888) 1«زوندو»

به این نتیجه رسید که  «کار در یک سازمان مونتاژ خودرو در آفریقای جنوبینیروی 

نیروی کار در یک سازمان مونتاژ خودرو در  وریبهرهمشارکت کارکنان توانایی بهبود 

نیروی کار ناشی از اجرای  وریبهرهحال، میزان غیبت بر آفریقای جنوبی را ندارد. بااین

 د.گذارمشارکت کارکنان تأثیر می

بر  دانش مدیریت تأثیر» :(، در پژوهشی با عنوان8810) 8«کیانتو و دیگران»

 دانش، از برداریو بهره دانش ایجاد به این نتیجه رسیدند که «کار نیروی وریبهره

 .دهدمی قرار ریمعنادار تحت تأث و مثبت طوربه را کارکنان دانشی وریبهره

 

 ژوهشبندی مبانی نظری و پیشینه پجمع. 1-2
بودن  ینیبشیپ رقابلیآن غ دنبالبا توجه به تغییرات روزافزون صورت گرفته و به 

ها، همچنین ناپایدار شدن وضعیت محیطی هر سازمان شرایط آتی سازمان و شرکت

 یریرپذیبه دلیل تغییرات تکنولوژیکی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی و در نهایت تأث

ها را بیش از پیش به دنبال ها و شرکترات، سازمانسازمان از این تغیی ریناپذاجتناب

ه . توجه بهستندی بیشتر و رسیدن به شرایط پایدار و امن روهایی برای بهرهراهکار

بالاتر استفاده از  وریبهرهنیروی انسانی، آموزش و رشد کارکنان سازمان، در جهت 

یابی به منظور دستاد بهها، برانگیختن قوه خلاقیت و ابتکار، کسب مشارکت افردستگاه

در سازمان  وریبهرهسازمان باعث رشد کارایی و افزایش  یهاتیاهداف و مأمور

ها و نیازهای کارکنان و در سازمان نیازمند توجه به خواسته وریبهره. بنابراین شودیم

همسویی این نیازها با اهداف سازمانی است. بر اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 نیروی انسانی شناخته و عنوان شدند. وریبهرهعنوان عوامل مؤثر بر ل بهعام 58
 

 نیروی انسانی وریبهره: عوامل مؤثر بر 1جدول 

 ردیف
 وریبهرهعوامل مؤثر بر 

 نیروی انسانی
 منبع

 جبران خدمات 1
(، بردبار 150۲(، اعتضادی )1088قربانی اورنجی و همکاران )
(1508) 

(، اکبری، نظری و مهدی خانی 8888راموا، گریشنکو )آب فناوری اطلاعات 8

                                                        

1. Zondo 

2. Kianto et al 
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 ردیف
 وریبهرهعوامل مؤثر بر 

 نیروی انسانی
 منبع

(1500،) 

5 
فرهنگ سازمانی )عوامل 

 فرهنگی(

(، رایت و 8888کریمی، داودی، کرمانی پور شمشاد آبادی )

 (،8882همکارانش )

 عوامل فردی 0

(، رحمانی و همکاران 1502فرهادی و لطفی جلال آبادی )
(، 150۲دی )(، اعتضا1505(، جودکی و انصاری )1502)

( ابیلی و همکاران 150۲جعفری و معمارزاده طهران )

(1505،) 

 سازمانی 3
(، فرهادی و لطفی جلال 1088قربانی اورنجی و همکاران )

 (،1502آبادی )

 (،8881های و لی دین کوی ) ون تام، کوک تون، توان مدیریتی ۲

5 
توانایی و دانش )توانایی و 

 مهارت(
 (،8888ی پور شمشادآبادی )کریمی، داودی، کرمان

2 
انگیزشی )انگیزاننده 

 سازمانی(

(، ژیادونگ و 8888کریمی، داودی، کرمانی پور شمشادآبادی )
 (،881۲همکاران )

0 
حمایت سازمانی )حمایت 

 سازمان از کارکنان(

(، ژیادونگ و همکاران 1088مفرد و ساعدی ) یحکاک، مؤمن

 (،1508(، بردبار )881۲)

 ت شغلشناخ 18
(، شائو و لین 8888پور شمشادآبادی ) یکریمی، داودی، کرمان

(881۲،) 

 محیط کاری )محیطی( 11
(، مردانی شهربابک و 1088مفرد و ساعدی ) یحکاک، مؤمن

 (،1502خاکی )

 رضایت شغلی 18
(، 8883(، آلتین و برنز )1502) یمردانی شهربابک و خاک

 (،1508(، بردبار )1002سوری )

 آموزش 15
(، نیکو 8888بهاریان، سیاح آجی، یوسف و محمدسکانی )

 (881۲بنوس و استلیوس )

گلداسمیت  (، هرسی و1502) یمردانی شهربابک و خاک ارزشیابی )ارزیابی( 10
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 ردیف
 وریبهرهعوامل مؤثر بر 

 نیروی انسانی
 منبع

(888۲) 

13 
 کت )سبیریمد کسب

 (یرهبر

(، حکاک، 8888پور شمشادآبادی ) یکریمی، داودی، کرمان

 (1088) مفرد و ساعدی یمؤمن

 (1505(، ابیلی و همکاران )1505جودکی و انصاری ) عوامل شغلی 1۲

 (1503(، مهرابیان و حسنی پور )1505جودکی و انصاری ) عوامل رفاهی کار 15

 عوامل انسانی 12
(، 8881های و لی دین کوی )ون تام، کوک تون، توان111

 (881۲نیکو بنوس و استلیوس )

 روانی-اجتماعی 10

(، )شاه 1520(، طاهری )1525، سوخاکیان و میرنژاد )طواری

(، متفکرآزاد 1500(، طاهر )1508نجف آقایی ) 155. )3بیگی،

 (1503(، برادران و ولیجانی )1503و همکاران )

88 
های فرد و تناسب توانایی

 شغل موردنظر

(، شاه بیگی 1505(، ایران زاده و پاکدل بناب )8881بودکر )

(1553) 

 (8812همکاران ) (، آنیو کیانتو و8812عبدالماجد ) ت دانشمدیری 81

 (1503مهرابیان و حسنی پور ) حاکم ساختن فرهنگ کار 88

 توانمندسازی کارکنان 85
(، شائو و لین 8888کریمی، داودی، کرمانی پور شمشادآبادی )

(881۲،) 

 (1525زارع پور و مهر آرا ) های فردیتفاوت 80

 سازگاری محیطی 83
(، ژیادونگ و 888۲گلداسمیت ) (، هرسی و881۲شائو و لین )

 (.1505(، ایران زاده و پاکدل بناب )881۲همکاران )

 عوامل داخلی )درونی( 8۲
(، متفکرآزاد و 1500(، طاهر )881۲ژیادونگ و همکاران )

 (1503همکاران )

 عوامل خارجی )بیرونی( 85

(، 8881)های و لی دین کوی  ون تام، کوک تون، توان

(، متفکرآزاد و 1500(، طاهر )881۲ژیادونگ و همکاران )

 (1503همکاران )

 155. )3(، شاه بیگی )1520(، طاهری )1002ساوری ) ارتباط مدیران و کارکنان 82

 (1002ساوری ) کارکنان یریپذتیمسئول 80

58 
جو  جادکنندهیعوامل ا

 یصمیمیت و همکار

(، اعظم 1508(، بردبار )1508دانیالی ده حوض و همکاران )

 (1522وزیری، منصوری و ادیبان )
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 ردیف
 وریبهرهعوامل مؤثر بر 

 نیروی انسانی
 منبع

 عوامل مرتبط با شغل 51
(، اعظم وزیری، منصوری 1508دانیالی ده حوض و همکاران )

 (1522و ادیبان )

 یساختار سازمان 58
(، دانیالی ده 8888کریمی، داودی، کرمانی پور شمشادآبادی )

 (1508حوض و همکاران )

 یو روان عوامل فیزیکی 55
ده  یالی(، دان8888کریمی، داودی، کرمانی پور شمشادآبادی )

 (،1508حوض و همکاران )

 (1525صباغ ملاحسینی ) تفویض اختیار 50

53 
 یتقویت حس تعهد و وفادار

 در کارکنان
 (1002(، ساوری )8883(، آلتین و برنز )1508بردبار )

5۲ 
ریزی و هدایت عملکرد برنامه

 کارکنان
 (1002(، ساوری )1508ر )بردبا

55 
میزان آزادی و استقلال 

 کارکنان
 (1508بردبار )

 خلاقیت و نوآوری 52

(، کرولی و 8888کریمی، داودی، کرمانی پور شمشادآبادی )
(، 1501(، نصرت پناه و همکاران )8818اسمیت و کولن )

 (،1508(، بردبار )8883)آلتین و برنز،

 پذیریروحیه رقابت 50
(، نصرت پناه 8888داودی، کرمانی پور شمشادآبادی ) کریمی،

 (،1501و همکاران )

 (1508بردبار ) تجربه کاری 08

 (1525زارع پور و مهر آرا ) بهداشت روانی 01

08 
گذاری در نیروی سرمایه

 انسانی
 (8888و محمدسکانی ) وسفیبهاریان، سیاح آجی، 

 (1528زارع ) امنیت شغلی 05

00 
و انضباط وجدان کاری 

 اجتماعی

و همکاران  ی(، رحمان8818کرولی و اسمیت و کولن )
(، 1508(، بردبار )150۲و امینی سابق ) (، برزگر1502)

 150۲(، اعتضادی )1508دانیالی، علامه و منصوری )

03 
سبک رهبری مشارکتی 

 )مدیریت مشارکتی(
 (1525صباغ ملاحسینی )

0۲ 
وجود یک سیستم منطقی 

 پاداش و تنبیه
 (8818(، کرولی و اسمیت و کولن )8883آلتین و برنز )

 (881۲شائو و لین ) انداز کار تیمیچشم 05
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 ردیف
 وریبهرهعوامل مؤثر بر 

 نیروی انسانی
 منبع

 (1528زارع ) عوامل مادی 02

00 
وضعیت جمعیت شناختی 

 نیروی کار

، نجف 155)3(، شاه بیگی )1508(، بردبار )1500طاهر )

 (،1508آقایی )

38 
نحوه استقرار تجهیزات و 

 پرسنل
 (1520طاهری )

 (888۲گلداسمیت ) (، هرسی و881۲ژیادونگ و همکاران ) افزایش اعتبار منابع سازمان 31

38 
توجه به روحیه و رفاه 

 کارمندان
 (8811ایورسون، زاتزیک )

35 
تقویت حاکمیت و تسلط 

 های سازمانسیاست
 (8818کرولی و همکاران )

30 
مشارکت کارکنان در 

 هایریگمیتصم

(، 8883(، آلتین و برنز،881۲ائو و لین )(، ش8888زوندو )

 (،1508بردبار )

 (1525زارع پور و مهر آرا ) نگرش کارکنان 33

 (1002(، ساوری )8883(، آلتین و برنز )8883) نیلجیاوزب انعطاف سازمانی 3۲

 (150۲(، اعتضادی )8883آلتین و برنز ) عدالت سازمانی 35

32 
نظام مناسب پرداخت مبتنی 

 ردبر عملک
 (8883و برنز ) نی(، آلت8818کرولی و اسمیت و کولن )

 (8818کرولی و همکاران ) ییجوصرفه 30

۲8 
احساس ایمنی و آسایش در 

 محیط کار
 (1505ایران زاده و پاکدل بناب )

 (1002ساوری ) هوش عاطفی ۲1

 (1525(، زارع پور و مهر آرا )8883آلتین و برنز ) کیفیت زندگی کاری ۲8

۲5 
های ستمزد و سیستمد

 تشویقی )حقوق و دستمزد(

 نیلجی، اوزب155)3(، شاه بیگی )1528(، زارع )1002ساوری )

(8883) 

 کارایی ۲0
(، فقیهی و موسوی 1505در بانک مسکن ) وریبهرهارتقای 

(1520) 

 اثربخشی ۲3
(، فقیهی و موسوی 1505در بانک مسکن ) وریبهرهارتقای 

(1520) 

 (1528زارع ) دیعوامل غیرما ۲۲
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 ردیف
 وریبهرهعوامل مؤثر بر 

 نیروی انسانی
 منبع

 (8881های و لی دین کوی )ون تام، کوک تون، توان شرایط کار ۲5

۲2 
کار بدنی و درجه سختی آن 

 )فرسودگی شغلی(
 (1525(، زارع پور و مهر آرا )1553شاه بیگی )

 (1520(، طاهری )8880رسک ) مهارت نیروی کار ۲0

 بازخورد مستمر 58
(، حکاک و 881۲ران )(، ژیانجو و همکا881۲شائو و لین )

 (1088همکاران )

51 
های نوین ارزیابی و ارائه مدل

 بازخورد
 (881۲ژیادونگ و همکاران )

 اقتصادی 58
(، 1503(، برادران و ولیجانی )1503متفکرآزاد و همکاران )

 (، طواری،1508نجف آقایی )

 

 روش پژوهش. 3
 روشِیپیخته( است پژوهش کاربردی و از نوع کیفی و کمی )آم-ایاین تحقیق توسعه

انجام شده است.  1088الی  1500از نظر بعد زمانی، مقطعی بوده و در بازه زمانی 

است. خردمایه استفاده از این راهبرد  «تحلیل مضمون »راهبرد پژوهشی مورداستفاده 

نفر از  10. جامعه آماری پژوهش در بخش کیفی شامل گرددیبه کاربری آن بازم

نفر که بعضاً از سوابق  5نظران )مدیران خبره بانک مسکن به تعداد بخبرگان و صاح

ته علمی دانشگاه در رشگیری برخوردارند، همچنین اساتید عضو هیئتاجرایی و تصمیم

مدیریت بازرگانی، مدیریت دولتی و مدیریت مالی و بانکداری که سابقه همکاری با 

 ییهامصاحبهها، ها و مؤلفهتای شاخصکه در راس هستندنفر(  5بانک دارند به تعداد 

دقیقه با آنان صورت گرفت در بخش  058ساختاریافته در حدود رودررو، عمیق و نیمه

 مدیران ،نفر کارکنان شاغل در بانک مسکن شامل )مدیران ارشد 1800کمی نیز تعداد 

 یریگفرمول نمونه به توجه و کارشناسان و رؤسای شعب منتخب کل کشور( بود که با

نفر تعیین گردیده که با استفاده از  800از جوامع محدود کوکران، حجم نمونه تعداد 

 گیری تصادفی ساده انتخاب شدند.روش نمونه

ای، مصاحبه ها از روش کتابخانهمنظور گردآوری دادهدر این پژوهش به

که نای به توجه بانامه محقق ساخته استفاده شده است. ساختاریافته و پرسشنیمه

راحل در م بنابراین( است، یمک-یفکیرد )یکخته با رویپژوهش حاضر از نوع پژوهش آم
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مختلف از ابزارهای مختلف استفاده شده است. در مرحله اول، از ابزار و تکنیک مصاحبه 

 ی)بخش کیفی( برای تدوین الگو هادادهساختاریافته جهت گردآوری عمیق و نیمه

محقق ساخته جهت  نامهپرسشه و در مرحله کمی از ابزار پایدار استفاده شد وریبهره

 آزمون و اعتبارسنجی مدل استفاده شده است.

ای و آوری اطلاعات شامل مطالعه کتابخانهدر فاز کیفی پژوهش روش جمع

جهت ساخت مدل از مبانی نظری و پیشینه  هاشاخص یمنظور احصابرداری بهفیش

 تحقیق و مصاحبه با خبرگان بود.

ل مضمون )تم( عوامل انسانی، یق روش تحلیبعد از مصاحبه و انجام کدگذاری از طر

نوان عمدیریتی، سازمانی، فناوری، فیزیکی و روانی محیطی، اقتصادی و اجتماعی به

نیروی انسانی شناخته شدند و دو عامل کارایی و اثربخشی  وریبهرههای مؤثر بر مؤلفه

نیروی انسانی شناخته شدند که از نظر خبرگان  وریبهرههای سنجش عنوان مؤلفهبه

های اصلی شناسایی شده شامل تر بودند. در بخش تحلیل مضمون، مؤلفهاز همه مهم

نامه بخش کمی بر اساس ها بودند. سؤالات پرسشهای فرعی و شاخصمؤلفه

های استخراجی و کدگذاری شده بخش کیفی )مصاحبه و تحلیل مضمون( شاخص

 .یع گردیده استو میان مدیران و کارشناسان بانک مسکن کل کشور توز مطرح شده

  قسمت است: 8نامه شامل ها( پرسشهای )گویهسؤالهمچنین 

شناختی(: در سؤالات عمومی سعی شده است که سؤالات عمومی )جمعیت .الف

 یآوری گردد. سؤالاتدهندگان جمعپاسخ با رابطه شناختی دراطلاعات کلی و جمعیت

 .شامل سابقه خدمت و تحصیلات مطرح شده است

گویه در مورد عوامل  11گویه ) ۲8نامه تحقیق دارای سؤالات تخصصی: پرسش .ب

گویه  ۲گویه در مورد عامل سازمانی،  18گویه در مورد عوامل مدیریتی،  15انسانی، 

اعی، گویه اقتصادی و اجتم 0گویه شرایط فیزیکی و روانی محیطی،  3عامل فناوری، 

گویه اثربخشی  ۲گویه کارایی و  3نیروی انسانی؛  وریبهرهعنوان عوامل مؤثر بر به

نیروی انسانی( برای آزمون مدل است. در طراحی این قسمت  وریبهرهجهت سنجش 

فهم باشد. برای طراحی این بخش از ها تا حد ممکن قابلسعی گردیده است که گویه

 گردیده است. ای لیکرت استفادهطیف پنج گزینه

سازی برای حصول اطمینان از روایی بخش کیفی پژوهش )مصاحبه( روش مثلث

می تعیین روایی بخش ک منظوربه)سه سویه سازی( مورداستفاده قرارگرفته شده است. 

نامه محقق ساخته با سؤالات بسته پاسخ( از روایی محتوایی )روش پژوهش )پرسش

بررسی روایی محتوایی با روش کیفی محقق  کیفی و کمی( استفاده شده است. جهت
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از اساتید مدیریت، متخصصان و  برخینامه آن را با تلاش کرد پس از تدوین پرسش

نظران حوزه در میان گذاشته و پس از بازخورد و اعمال نظرات آنان در صاحب

 یدنامه تأینامه و اعمال اصلاحات در آن، روایی محتوایی )به روش کیفی( پرسشپرسش

منظور بررسی روایی محتوایی با روش کمی دو ضریب نسبی روایی محتوا گردید. به

(CVR)  و شاخص روایی محتوا(CVI) مقدار . مورداستفاده قرار گرفته استCVR  برای

مقدار ها پذیرفته شد. به دست آمد که این تعداد از پرسش 00/8تر از سؤال بزرگ ۲8

CVI  ها پذیرفته شد و روایی بود که این تعداد از پرسش 50/8تر از سؤال بزرگ ۲8برای

 نامه تأیید گردید.محتوایی پرسش

برای اطمینان از پایایی بخش کیفی پژوهش )مصاحبه( از روش همبستگی بین دو 

کدگذار )توافق درون موضوعی بین دو کدگذار( استفاده شده است. پایایی بین 

این تحقیق، با استفاده از دستور فوق برابر  گرفته درهای انجامکدگذاران برای مصاحبه

درصد است، قابلیت اعتماد  ۲8درصد است. چون این میزان پایایی، بیشتر از  53/8

ی های کنونتوان ادعا کرد که میزان تحلیل مصاحبهها مورد تأیید است و میکدگذاری

افزار نباخ و نرمنامه از روش آلفای کرومنظور اطمینان از پایایی پرسشمناسب است. به

SPSS23 .یتنمبمضمون  لیتحلدر روش  اطلاعاتوتحلیل تجزیه استفاده گردیده است 

. ازآنجاکه روش تحلیل مضمون به بررسی و تحلیل متن استفرایند کدگذاری  بر

های برداشت از آوری اطلاعات، در قالب چرخهپردازد، نحوه جمعشده میآوریجمع

آمار توصیفی و های ها در بخش کمی، از روشتحلیل دادهشود. برای متن انجام می

آزمون همبستگی، آزمون  ،«اسمیرنوف -کولموگروف»آمار استنباطی شامل آزمون 

KMO سازی معادلات ساختاری استفاده شده و جهت و بارتلت، تحلیل عاملی و مدل

 است. قرار گرفته مورد استفاده PLSو  SPSS23 افزارها نرماین آزمون
 

 نتایج پژوهش. 0
 : توزیع فراوانی اعضای نمونه برحسب تحصیلات8جدول 

 درصد فراوانی متغیر

 تحصیلات

 2/85 58 کارشناسی

 2/32 155 کارشناسی ارشد

 5/15 31 دکتری

 188 800 جمع

 2/32درصد از اعضای نمونه کارشناسی،  2/85که مدرک تحصیلی  گرددیمملاحظه 
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درصد نیز دکتری هستند که بیشترین فراوانی مربوط 5/15درصد کارشناسی ارشد و 

 به کارشناسی ارشد است.
 : توزیع فراوانی اعضای نمونه برحسب سابقه کار5جدول 

 درصد فراوانی متغیر

 سابقه کار

 0/0 80 سال 18تا  1

 8/03 155 سال 88تا  11

 0/00 158 سال 81بیش از 

 188 800 جمع

 

سال سابقه کاری  18تا  1درصد از اعضای نمونه بین  0/0که  گرددیمملاحظه 

سال سابقه کاری  88درصد بیش از  0/00سال و  88تا  11درصد بین  8/03دارند، 

 سال است. 88تا  11دارند که بیشترین فراوانی مربوط به گروه 
 

 کیفی پژوهش یهادادهتحلیل . 1
 ایدار منابع انسانی در بانکپ وریبهرهن مدل ییاینکه هدف این پژوهش تب بهتوجه  با

 اخذ نظرات بر اساس ؛ بنابراینتحول نظام اداری است یهااستیسمسکن مبتنی بر 

 اشاره شده در شواهد ساختاریافته، مصادیق وخبرگان از طریق مصاحبه عمیق و نیمه

 کدگذاری گردید.  شناسایی و هامصاحبه

ها بررسی ده در کلیه مصاحبهشواهد اشاره ش در ادامه میزان فراوانی مصادیق و 

شواهد اشاره شده تعداد زیادی را شامل  اینکه این مصادیق و به توجه شده است. با

نزدیک  این مصادیق بر اساس تحلیل کارشناسی و میزان همسویی و روازهمین ؛شودمی

یانگر گذاری شدند که بتر نامشدند. این مفاهیم با عبارتی کلی یبنددستهبودن مفهوم، 

 هستند.  هامؤلفه یا دهندهسازمانمضامین 

نیز بر اساس تحلیل  دهندهسازمانمضامین  یا هامرحله بعدی این مؤلفه در

گردیدند. این مفاهیم  یبنددستهمیزان همسویی و نزدیک بودن مفهوم،  کارشناسی و

ادامه  . درهستندپایدار  وریبهرهشبکه مضامین  در محورها فراگیر یامضامین  بیانگر

 مضامین پایه ارائه شده است. ینحوه استخراج و کدگذار
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 : کدگذاری و استخراج مضامین پایه از متن مصاحبه0جدول 

 دهندهسازمانمضمون 

 )مقوله(
 مضمون پایه )مفهوم(

متن مصاحبه 

 (هانشانه)

 0-1های فردی ویژگی

 P1, P2, P14 نگرش مثبت نسبت به کار و شغل در سازمان

 P2, P14 وجدان کاری و انضباط اجتماعی

 P5, P8, P13 جسمانی و روانی سلامت از برخورداری

 P2,p5,p13 پذیریمسئولیت

 2-3های فردی قابلیت

 P1, p6, p7 دانش، تجربه و تخصص شغلی

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

 P1, P6, P13 پذیریروحیه رقابت

 ,P7, P9, P13 خلاقیت و نوآوری
P14 

 11-0شغلی  یهایستگیشا

 P3, P4, p12 شغل بودن چالشی

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

 P4,p11 شغلی امنیت احساس

 13-18کارکردهای مدیریتی 

 P9,p10, p14 گذاریریزی و هدفبرنامه

 ,P4, p10,p11 کارا یهدِسازمان
p12 

 P9,p14 کنترل و نظارت

 P12,p14 آموزش و توسعه کارکنان

 

 10-1۲های مدیریتی شایستگی

 P3, P7,p9,p13 ارتباطات مؤثر

 P8,p14 رهبری مؤثر

 P7,p8,p9,P13 شناختیتوانمندسازی روان

 P3,p9, P12 تفویض اختیار مؤثر

 80-88سبک مدیریت 

 P5,p10 مشارکتی مدیریت

 P6, P13,p14 در کارکنان وفاداری و تعهد تقویت حس

 P5, p6,p10,p13 همکاری در سازمان و صمیمیت ایجاد جو

 P10,p13 گری )حمایت از کارکنان(حمایت

 P6, P13 ارائه بازخورد عملکرد سریع به کارکنان

ام جبران حمایت سازمانی و نظ
 85-83خدمات 

 ,P1, P5, P12 پرداخت پاداش نقدی و غیرنقدی

P14 

 P3, P10, P14 اعطای مزایا و امکانات رفاهی

 P3,p12 پرداخت بر اساس شایستگی و عملکرد

 58-82های سازمانی ویژگی
 

 P4, p13,p12 انعطاف سازمانی

 P1, P2, P14 همسویی منافع فردی و سازمانی
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دهنده انمضمون سازم

 )مقوله(
 مضمون پایه )مفهوم(

متن مصاحبه 

 ها()نشانه

 55-51فرهنگ سازمانی 

 ,P1, P2, P4, P11 ایجاد شرایط مناسب برای رشد و ارتقای شغلی
P12, P14 

 P3, P10, P11 پایبندی به قوانین و مقررات

 P4, P6, P7 یادگیرندگی

 5۲-50ساختار سازمانی 

 P1,p8, p12, P14 وظایف شغلی تعریف و تعیین دقیق شرح

 P1, P9 های انجام کارسازی و مستند نمودن روششفاف

ای هتوزیع مناسب و منطقی نیروی انسانی در بخش
 مختلف بر اساس چارت سازمانی

P11, P13 

 50-55زیرساخت فناوری 

 و فنی تجهیزات از دانش فنی استفاده صحیح

 هافناوری
P5, P7, P10,p13 

 P8, P9, P14 توسعه و تحقیق

 P7,p8,p14 روز کردن فناوری و بهسازی فرایندهابه

 08-08کاربرد فناوری 

 P4, P12, P14 بانک اطلاعاتی

 P8, P14 مهارت فناورانه

 P8,p12 شفافیت اطلاعاتی

 03-05شرایط فیزیکی 

 P2, P10,p12 مناسب کاری وسایل و ابزار

فیزیکی لازم در حداقل استاندارهای  فراهم آوردن

 های مختلفطراحی بخش
P2, P5, P6, P11, 
P13 

 P1,P5, P10 لاتآسیستم تعمیرات و نگهداری تجهیزات و ماشین

 05-0۲شرایط روانی 

 P2, P9, P13 کار محیط بودن جذاب و تمیزی، شادابی و جالب

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

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

 00-02وضعیت اقتصادی جامعه 
 P2,p3,p11,p14 تورم

 P8,p13 زندگی سطح با حقوق افزایش بودن متناسب

 امنیت و تأمین اجتماعی

 38 -31 

 P1,p6,p11 ای و حمایتیهای بیمهگسترش پوشش

 P3,P13 بهداشتی جامعه و فرهنگی سطح افزایش

 30-38انجام وظایف  نحوه

 P1, P9, P12 سرعت اجرای وظایف و کارها

 P1, P3, P9, P13 ها جهت ارائه خدمتتنوع روش

 ,P1, P9, P10 رفتار خوش و برخورد مناسب

P14 
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ه سی شدبرر یاستانداردهاگرفتن مفاهیم اصلی و محوری ارائه شده در  نظر با در

 استخراج گردید.« مضامین فراگیر»و مطالعه ادبیات تحقیق، 

 مرتبط با مضامین فراگیر دهندهسازمان: مضامین 3جدول 

 )مقوله( دهندهسازمانمضمون  مضمون فراگیر )ابعاد(

 

 عوامل انسانی
 

 های فردیویژگی

 های فردیقابلیت

 شغلی یهایستگیشا

 عوامل مدیریتی

 ریتیکارکردهای مدی

 های مدیریتیشایستگی

 سبک مدیریتی

 عوامل سازمانی

 حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات

 های سازمانیویژگی

 فرهنگ سازمانی

 ساختار سازمانی

 عوامل فناوری
 زیرساخت فناوری

 کاربرد فناوری

 عوامل فیزیکی و روانی محیطی
 شرایط فیزیکی

 شرایط روانی

 وضعیت اقتصادی جامعه و اجتماعی عوامل اقتصادی

دهنده مضمون سازمان

 )مقوله(
 مضمون پایه )مفهوم(

متن مصاحبه 

 ها()نشانه

 نحوه استفاده از تجهیزات

 33-3۲ 

 P1, P13, P14 ینه از تجهیزات در دسترساستفاده به

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

گیری خدمات ارائه شده اندازه

 30-35کارکنان 

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

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

 P1, p5, p6, p13 کیفیت خوب اتحویل کارها ب

 گیری ادراک و رضایتاندازه
 ۲8-۲8مشتریان 

 P6, P13 رضایت مشتریان از عملکرد کارمند

 P9, P10, P12 مشتریان اعتماد میزان

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

 امنیت و تأمین اجتماعی

 کارایی
 نحوه انجام وظایف

 استفاده از تجهیزات

 اثربخشی
 کارکنان شدهارائهگیری خدمات اندازه

 گیری ادراک و رضایت مشتریاناندازه

 

 ،انشوندگمصاحبهو  گرپژوهشبر اساس نقاط مشترک پیشینه پژوهش و نظرات 

توسعه و بهبود نیروی  کردیپایدار با رو وریبهرهعنوان مضامین تبیین د زیر بهموار

 انسانی در بانک مسکن مشخص شدند که در قالب نمودار زیر ارائه شده است.

 

 تحول یهااستیسپایدار منابع انسانی در بانک مسکن مبتنی بر  وریبهرهمدل  :1نمودار 

 نظام اداری

 
 اسمیرنوف متغیرهای تحقیق -ف : آزمون کولموگرو۲جدول 

 میانگین متغیر
انحراف 

 معیار

Sig  سطح(

 داری(معنی

α  مقدار(

 خطا(

نتیجه 

 آزمون

 غیر نرمال 83/8 80888 81/8 ۲8/0 عوامل انسانی

 غیر نرمال 83/8 80888 55/8 53/0 عوامل مدیریتی

 غیر نرمال 83/8 80888 55/8 08/0 عوامل سازمانی

 نرمال ریغ 83/8 80888 08/8 05/0 عوامل فناوری

 غیر نرمال 83/8 80888 03/8 ۲۲/0 عوامل فیزیکی

 غیر نرمال 83/8 80888 08/8 3۲/0 عوامل اقتصادی
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تر از مقدار همه متغیرها کوچک یداریمعنبه جدول بالا، چون مقدار سطح  باتوجه

نرمال است؛  ریکه توزیع این متغیرها غ میریگیمنتیجه  رو؛ ازهمیناست 83/8خطا 

 افزار اسمارتناپارامتریک و نرم یهاآزمونتحقیق از  یهاهیفرضبنابراین برای آزمون 

 استفاده شد. 1اس .لا .پی

 1تا  8( که مقدار آن همواره بین KMOاز آزمون ) یریگنمونهبرای بررسی کفایت 

 آزمون بارتلت استفاده شده است. و در نوسان است

 و بارتلت KMO: خروجی آزمون 5جدول 

( و همچنین آزمون معناداری KMO) 8اندازه کفایت نمونهبر اساس جدول فوق، 

به ترتیب برابر با اس .اس.یپ.اسنیز در تحلیل عاملی توسط  5کرویت نمونه بارتلت

 برای انجام تحلیل عاملی است. هانمونهدهنده کفایت است که نشان 888/8و  280/8

تحقیق برای انجام تحلیل عاملی، لازم است از  یهادادهیت بعد از اطمینان از کفا

ط ل توسینان حاصل کرد. این تحلیگیری متغیرهای تحقیق اطماندازه یهامدلصحت 

 .اس انجام شده است.ل.ایپ یافزار آمارو با استفاده از نرم یمعادلات ساختار یسازمدل

 مهنا: بار عاملی و ضریب معناداری سؤالات پرسش2جدول 

 بار عاملی هاشاخص هامؤلفه متغیرها
ضریب 

 معناداری
 نتیجه

عوامل 

 انسانی
 فردی یهایژگیو

 تأیید ۲88/18 58۲/8 1

 دییتأ 880/1۲ 515/8 8

                                                        
1. Smart Pls 
2. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy(KMO) 
3. Bartlett's Test of Sphericity Sig 

 میانگین متغیر
انحراف 

 معیار

Sig  سطح(

 داری(معنی

α  مقدار(

 خطا(

نتیجه 

 آزمون

 غیر نرمال 83/8 80888 01/8 03/0 کارایی

 غیر نرمال 83/8 80888 05/8 00/0 اثربخشی

مقدار  
(KMO) 

مقدار 

 بارتلت

Sig  سطح(

 داری(معنی

درجه 

 آزادی

نتیجه 

 آزمون

 تأیید 1201 888/8 508/2038 280/8 مقدار
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 بار عاملی هاشاخص هامؤلفه متغیرها
ضریب 

 معناداری
 نتیجه

 دییتأ 881/15 588/8 5

 دییتأ 155/58 508/8 0

 فردی یهاتیقابل

 دییتأ ۲53/12 553/8 3

 دییتأ ۲08/58 282/8 ۲

 دییتأ 085/10 538/8 5

 دییتأ 883/18 300/8 2

 یشغل یهایستگیشا

 دییتأ 5۲0/51 505/8 0

 دییتأ 508/53 282/8 18

 دییتأ 238/0 558/8 11

 

 

عوامل 
 مدیریتی

 کارکردهای مدیریتی

 دییتأ 282/85 5۲8/8 18

 دییتأ 858/8۲ 528/8 15

 دییتأ 03۲/12 553/8 10

 دییتأ ۲08/81 502/8 13

 یهایستگیشا

 مدیریتی

 دییتأ 858/82 500/8 1۲

 دییتأ 308/13 580/8 15

 دییتأ 010/11 ۲۲8/8 12

 دییتأ 153/50 250/8 10

 سبک مدیریتی

 دییتأ 25۲/81 258/8 88

 دییتأ 880/12 558/8 81

 دییتأ 558/80 5۲8/8 88

 دییتأ 55۲/88 515/8 85

 دییتأ 538/18 ۲۲5/8 80

 

 

 نامه: بار عاملی و ضریب معناداری سؤالات پرسش0جدول 

 بار عاملی هاشاخص هامؤلفه متغیرها
ضریب 

 معناداری
 نتیجه

عوامل 

 سازمانی

 حمایت سازمانی

 دییتأ 882/1۲ 502/8 83

 دییتأ 825/00 200/8 8۲

 دییتأ 0۲1/00 2۲0/8 85

 های سازمانویژگی
 دییتأ 580/13 ۲01/8 82

 دییتأ 130/08 230/8 80
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 بار عاملی هاشاخص هامؤلفه متغیرها
ضریب 

 معناداری
 نتیجه

 دییتأ 338/50 251/8 58

 فرهنگ سازمانی

 دییتأ 800/85 288/8 51

 دییتأ 015/53 200/8 58

 دییتأ 822/00 251/8 55

 ساختار سازمانی

 دییتأ 258/55 201/8 50

 دییتأ 235/53 212/8 53

 دییتأ 555/18 208/8 5۲

 

 

عوامل 
 فناوری

 زیرساخت فناوری

 دییتأ 212/38 222/8 55

 دییتأ 003/38 255/8 52

 دییتأ 123/80 285/8 50

 کاربرد فناوری

 دییتأ 385/15 583/8 08

 دییتأ 883/53 238/8 01

 دییتأ 855/58 213/8 08

 
 نامه: بار عاملی و ضریب معناداری سؤالات پرسش18جدول 

 بار عاملی هاشاخص هامؤلفه متغیرها
ضریب 

 ریمعنادا
 نتیجه

عوامل 

فیزیکی و 

 روانی محیط

 

 شرایط فیزیکی

 دییتأ 085/32 228/8 05

 دییتأ 308/51 258/8 00

 دییتأ 285/51 21۲/8 03

 شرایط روانی
 دییتأ 21۲/35 220/8 0۲

 دییتأ 235/00 2۲0/8 05

عوامل 

اقتصادی و 

 اجتماعی

وضعیت اقتصادی 
 جامعه

 دییتأ 285/85 522/8 02

 دییتأ 015/0۲ 201/8 00

 نیامنیت و تأم

 اجتماعی

 دییتأ 380/52 200/8 38

 دییتأ 310/01 230/8 31

 کارایی

 نحوه انجام وظیفه

 دییتأ 588/52 208/8 38

 دییتأ 588/80 250/8 35

 دییتأ 205/1۲ 58۲/8 30

نحوه استفاده از 

 تجهیزات

 

 دییتأ ۲55/08 233/8 33

 دییأت 515/15 503/8 3۲
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 بار عاملی هاشاخص هامؤلفه متغیرها
ضریب 

 ریمعنادا
 نتیجه

 اثربخشی

خدمات  یریگاندازه

 به کارکنان

 دییتأ 888/1۲ 582/8 35

 دییتأ 8۲5/85 252/8 32

 دییتأ 108/5۲ 213/8 30

رضایت  یریگاندازه
 مشتریان

 دییتأ 235/1۲ 558/8 ۲8

 دییتأ 201/51 253/8 ۲1

 دییتأ 805/82 280/8 ۲8

 

است و تمامی  3/8سؤالات، بالاتر از همه  یبار عامل 18تا  2به جداول  باتوجه

 داریمعندهنده هستند( که نشان 0۲/1تر از )بزرگ اندشدهآمده معنادار دستضرایب به

 هیچ شاخصی از مدل حذف نشد. ؛ بنابراینبودن همه بارهای عاملی است

ن استاندارد و ضرایب یاس در حالت تخم.ل.اافزار اسمارت پینرم یبا توجه به خروج

ن مدل ییمشخص شد که معیارهای شناسایی شده جهت تب هامدل یداریمعن

ن: کدر بانک مس یتحول نظام ادار یهااستیبر س یمبتن یدار منابع انسانیپا وریبهره

، اثربخشی با ضریب 213/10و عدد معناداری  302/8کارایی با ضریب استاندارد 

 880/8نی با ضریب استاندارد ، عوامل انسا551/18و عدد معناداری  ۲03/8استاندارد 

و عدد معناداری  12۲/8، عوامل مدیریتی با ضریب استاندارد 003/۲و عدد معناداری 

، عوامل ۲۲5/2و عدد معناداری  880/8، عوامل سازمانی با ضریب استاندارد 001/3

و عوامل  538/۲و عدد معناداری  138/8فیزیکی و روانی محیط با ضریب استاندارد 

، کارایی با 51۲/2و عدد معناداری  850/8و اجتماعی با ضریب استاندارد اقتصادی 

و اثربخشی با ضریب استاندارد  213/10و عدد معناداری  302/8ضریب استاندارد 

 هایدهد که مؤلفهتأیید شدند و این ضرایب نشان می 551/18و عدد معناداری  ۲03/8

خوبی پایدار( دارند و به وریبهره)شناسایی شده همبستگی بالایی با متغیر مربوطه 

 ۲03/8 بین اثربخشی با ضریباند متغیر اصلی موردنظر را تبیین نمایند. دراینتوانسته

، عوامل 302/8بیشترین همبستگی را دارد و بعد از آن به ترتیب کارایی با ضریب 

ریب ، عوامل مدیریتی با ض880/8، عوامل انسانی با ضریب 880/8سازمانی با ضریب 

و عوامل فناوری با ضریب  138/8، عوامل فیزیکی و روانی محیط با ضریب 12۲/8

 قرار دارند. 808/8

ب یضرا یآمده نشان داد که تمامدستبه یب و پارامترهایضرا یمعنادار

ها از عدد تک آنتک یرا مقدار آزمون معناداری. زاندشدهآمده معنادار دستبه
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تر است. بررسی بارهای عاملی و ضرایب معنادار کوچک -0۲/1تر و از عدد بزرگ0۲/1

شناسایی شده همبستگی  یهاشاخصها و دهد که ابعاد، مؤلفهآمده نشان میدستبه

ی اند متغیر اصلخوبی توانستهپایدار( دارند و به وریبهرهبالایی با متغیر مربوطه )

اسب ای منیی و سنجهموردنظر را تبیین نمایند. معیاری کلاسیک برای سنجش پایا

 شود.برای ارزیابی پایداری درونی )سازگاری درونی( محسوب می
 

 تحقیق یریگاندازهر مربوط به مدل یها و مقاد: شاخص11جدول  

 متغیر

میانگین 

واریانس 

 استخراجی

پایایی 

 ترکیبی

ضریب 

 تعیین
(2R) 

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 اشتراکی

شاخص 

 افزونگی

عوامل 

 اقتصادی
30/8 28/8 - 51/8 30/8 - 

 - 38/8 2۲/8 - 20/8 38/8 عوامل انسانی

عوامل 

 فناورانه
35/8 25/8 - 28/8 35/8 - 

عوامل 

 فیزیکی
۲1/8 22/8 - 20/8 ۲1/8 - 

عوامل 

 مدیریتی
31/8 08/8 - 22/8 31/8 - 

 121/8 30/8 50/8 01/8 28/8 30/8 اثربخشی

عوامل 

 سازمانی
30/8 08/8 - 08/8 30/8 - 

 وریبهره

 داریپا
۲8/8 0۲/8 05/8 0۲/8 ۲8/8 80/8 

 12/8 38/8 5۲/8 53/8 20/8 38/8 کارایی

 

بیشتر  5/8، مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار (11)در جدول 

قبول است. مقدار پایایی ترکیبی یک سازه از یک نسبت  بوده و بیانگر پایایی قابل

افه اضهایش بهاریانس بین یک سازه با شاخصو ت این کسرشود که در صورحاصل می

شود،  5/8که مقدار آن برای هر سازه بالای آید. درصورتیگیری میمقدار خطای اندازه

ذکر است که گیری دارد. شایانهای اندازهنشان از پایداری درونی مناسب برای مدل

عیار بهتری از آلفای کرونباخ سازی معادلات ساختاری ممعیار پایایی ترکیبی در مدل
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هستند،  5/8، مقدار تمامی متغیرهای بیش از (18)به جدول  رود. باتوجهبه شمار می

 شود.گیری تأیید میهای اندازهبرازش مناسب مدل

گیری های اندازهاست که برای برازش مدل یروایی همگرا و روایی واگرا نیز معیار

مقادیر تمامی  0ر جدول ی. با توجه به مقادشودیم کاربردهبهآل اس  یدر روش پ

است؛  CR > AVEن یبیشتر بوده، همچن 3/8میانگین واریانس استخراج شده از 

مناسبی برخوردار است. در جدول زیر اعداد  ییگراهماین پژوهش از روایی  روازهمین

(، 11)ول به جد . باتوجهباشندیمروی قطر اصلی جذر میانگین واریانس استخراج شده 

 توان گفت که روایی واگرایی در حد قابل قبولی قرار دارد.می
 

 : بررسی روایی واگرا18جدول 

 4 ۸ ۷ ۶ 1 0 3 1 2 متغیر ردیف

1 
عوامل 
 اقتصادی

55/8         

8 
عوامل 

 انسانی
00/8 58/8        

5 
عوامل 

 فناورانه
08/8 02/8 55/8       

0 
عوامل 

 فیزیکی
35/8 33/8 03/8 52/8      

3 
عوامل 

 مدیریتی
33/8 51/8 35/8 ۲3/8 58/8     

    55/8 50/8 38/8 8۲/8 08/8 35/8 اثربخشی ۲

5 
عوامل 
 سازمانی

۲5/8 ۲5/8 05/8 53/8 ۲5/8 02/8 55/8   

2 
 وریبهره
 داریپا

55/8 58/8 ۲1/8 ۲0/8 ۲5/8 ۲0/8 58/8 55/8  

 58/8 30/8 05/8 35/8 50/8 53/8 8۲/8 58/8 ۲5/8 کارایی 0

 

ن یاستفاده شد. مقدار ا cv.comگیری از شاخص ت مدل اندازهیفیسنجش ک یبرا

به  ر است. باتوجهی( متغی)قو 53/8)متوسط( و  13/8ف(، ی)ضع 88/8ن یشاخص ب

است  00/8ق برابر با یتحق یریگاندازهمدل  یرهایمتغ cv.comن یانگیم ،(15)جدول 
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 مدل است. ییشگویت پدهنده بالا بودن قدرکه نشان

 CV Com ری: مقاد15جدول 

 CV Comمقدار  متغیر

 30/8 عوامل اقتصادی

 08/8 عوامل انسانی

 35/8 عوامل فناورانه

 ۲1/8 عوامل فیزیکی

 01/8 عوامل مدیریتی

 00/8 اثربخشی

 00/8 عوامل سازمانی

 80/8 وریبهره

 38/8 کارایی

 

وتحلیل در تحقیقات علوم رفتاری، تجزیه یهاروش نیترمناسبو  نیتریقویکی از 

وتحلیل چندمتغیره است. هدف از تحلیل مسیر، شناسایی علیت )تأثیر( بین تجزیه

ن ن متغیرهای مکنویدر مورد روابط ب یطور کلمتغیرهای مکنون مدل تحقیق است. به

 آمده است. (،10)خلاصه در جدول  صورتبهر یج زیمدل نتا
 

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

 جهینت t-Value ریضریب مس مسیر ردیف

 دییتأ 001/3 12۲/8 پایدار وریبهره عوامل مدیریتی 1

 دییتأ ۲35/2 800/8 پایدار وریبهره عوامل سازمانی 8

 دییتأ 08۲/5 808/8 پایدار وریبهره عوامل فناوری 5

 دییتأ 530/۲ 138/8 پایدار وریبهره عوامل فیزیکی 0

 دییتأ 51۲/2 850/8 پایدار وریبهره عوامل اقتصادی 3

 دییتأ 003/3 880/8 پایدار وریبهره عوامل انسانی ۲
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 جهینت t-Value ریضریب مس مسیر ردیف

 دییتأ 213/10 302/8 کارایی پایدار وریبهره 5

 دییتأ 551/18 ۲03/8 اثربخشی پایدار وریبهره 2

 

 03بیشتر بوده و با اطمینان  0۲/1از  tاره ، مقدار آمشودیمگونه که مشاهده همان

پایدار بر کارایی و  وریبهرهپایدار و  وریبهرهگفت که تمام عوامل بر  توانیمدرصد 

ها م مؤلفهاتم ریمعنادار دارد. با توجه به مثبت بودن ضرایب مسیر، تأث ریاثربخشی تأث

متغیرهای پنهان ن ییب تعی، ضر1برای بررسی برازش مدل مثبت و معنادار است.

برای متغیر اثربخشی،  10/8شامل ) 2R شود. متوسط مقادیرزای مدل محاسبه میدرون

بوده و  35۲/8پایدار( برابر با  وریبهرهبرای متغیر  05/8برای متغیر کارایی و  53/8

های عیار برازش مدل مربوط به بخش کلی مدل نشان از برازش مناسب مدل دارد.

عنوان به 53/8و  83/8، 81/8و سه مقدار  13به جدول  است. باتوجهمعادلات ساختاری 

برای این مدل،  35/8و حصول عدد برازش مدل مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 

 ق است.ینشان از برازش بسیار مناسب مدل تحق
 

 متغیرهای تحقیق و  ریمتوسط مقاد: میزان 13جدول 

  Communality متغیر
 - 30/8 عوامل اقتصادی

 - 38/8 عوامل انسانی

 - 35/8 عوامل فناورانه

 - ۲1/8 عوامل فیزیکی

 - 31/8 عوامل مدیریتی

 01/8 30/8 اثربخشی

 - 30/8 عوامل سازمانی

 05/8 ۲8/8 داریپا وریبهره

 53/8 38/8 کارایی

 32/8 33/8 میانگین

GOF 53/8 √AveR2 × (Ave of communalities) 

                                                        
1. Goodness of fit(GOF) 

R 2

R 2
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 پیشنهاد و گیرینتیجه

 یهااستیسپایدار منابع انسانی مبتنی بر  وریبهرهق باهدف طراحی مدل ین تحقیا

ی، به نتایج تحلیل مبانی نظر باتوجه ن انجام شده است.کمس کتحول نظام اداری در بان

 وریبهرهانجام شده با خبرگان، معیارهای سنجش  یهامصاحبهپیشینه تحقیق و متن 

ر به شرح زین کمس کتحول نظام اداری در بان یهااستیسر منابع انسانی مبتنی ب

 تعیین گردید:

عوامل انسانی، عوامل مدیریتی، عوامل سازمانی، عوامل فناوری، عوامل فیزیکی و 

روانی محیط، عوامل اقتصادی و اجتماعی، کارایی، اثربخشی. بر اساس نتایج تحلیل 

پایدار با رویکرد ارتقای  وریبهرهبخش کیفی تحقیق، اجزای مدل سنجش  یهاداده

مدیریت راهبردی نیروی انسانی در بانک مسکن به شرح زیر است: بعد عوامل انسانی 

با  شغلی یهایستگیفردی و شا یهاتیقابلفردی،  یهایژگیودارای سه مؤلفه شامل 

 شاخص؛ 11

 یهایستگیشاعد عوامل مدیریتی دارای سه مؤلفه شامل کارکردهای مدیریتی، بُ

شاخص؛ بعد عوامل سازمانی دارای چهار مؤلفه شامل  15دیریتی و سبک مدیریتی با م

های سازمانی، فرهنگ سازمانی و ویژگی و حمایت سازمانی و نظام جبران خدمات

عد عوامل فناوری دارای دو مؤلفه شامل زیرساخت شاخص؛ بُ 18ساختار سازمانی با 

مل فیزیکی و روانی محیط دارای دو عد عواشاخص؛ بُ ۲فناوری و کاربرد فناوری با 

عد عوامل اقتصادی و شاخص است. بُ 3مؤلفه شامل شرایط فیزیکی و شرایط روانی با 

اجتماعی دارای دو مؤلفه شامل وضعیت اقتصادی جامعه و امنیت و تأمین اجتماعی با 

عد کارایی دارای دو مؤلفه شامل نحوه انجام وظایف و استفاده از شاخص است. بُ 0

خدمات  یریگاندازهعد اثربخشی دارای دو مؤلفه شامل شاخص و بُ 3یزات با تجه

شاخص. درمجموع مدل  ۲ادراک و رضایت مشتریان با  یریگاندازهکارکنان و  شدهارائه

منظور توسعه و بهبود نقش و جایگاه مدیریت راهبردی پایدار به وریبهرهسنجش 

 شاخص است. ۲8مؤلفه و  88عد، بُ 2نیروی انسانی در بانک مسکن دارای 

لی با اص یبعدهابر اساس نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدی )همبستگی بین 

شد که ترتیب اهمیت و  یبندتیاولوهای الگو ( ابعاد و مؤلفهپایدار وریبهرهمفهوم 

 مدل( به شرح زیر است: یهایورودهای الگو )اولویت ابعاد و مؤلفه

 اثربخشی 

 ادراک و رضایت مشتریان یریگاندازه .1

 خدمات ارائه شده کارکنان یریگاندازه .8
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 کارایی 

 وظیفهنحوه انجام .1

 نحوه استفاده از تجهیزات .8

 عوامل اقتصادی و اجتماعی 

 وضعیت تأمین اجتماعی .1

 وضعیت اقتصادی جامعه .8

 عوامل سازمانی 

 سازمان یهایژگیو .1

 فرهنگ سازمانی .8

 ساختار سازمانی .5

 حمایت سازمانی و نظام جبران خدمت .0

 عوامل انسانی 

 فردی یهاتیقابل .1

 شغلی یهایستگیشا .8

 های فردیویژگی .5

 عوامل مدیریتی 

 مدیریتی یهایستگیشا .1

 کارکردهای مدیریتی .8

 سبک مدیریتی .5

 عوامل فیزیکی و روانی محیط 

 شرایط روانی .1

 رایط فیزیکیش .8

 عوامل فناوری 

 زیرساخت فناوری .1

 کاربرد فناوری .8
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 : مقایسه نتایج با تحقیقات پیشین13جدول 

 تحقیقات همسو ابعاد مدل ردیف

 اثربخشی 1

(، نصرت پناه و 2010) .Crewley et al(، 8888کریمی و همکاران )

، زارع (1508(، بردبار )2005) Althin & Behrenz(، 1501همکاران )

(1528) 

 کارایی 8
(، بردبار 1501(، نصرت پناه و همکاران )8888کریمی و همکاران )

(1508 ،)Crewley et al (2010( رحمانی و همکاران ،)1502 ،)

 Althin & Behrenz (2005)(، 150۲) یاعتضاد

5 
عوامل اقتصادی و 

 اجتماعی

 بار(، برد150۲(، اعتضادی )1088قربانی اورنجی و همکاران )

(1508 ،)Ruby(2012.) 

 عوامل سازمانی 0

(، 1502(، رحمانی و همکاران )1502فرهادی و لطفی جلال آبادی )

 (، بردبار1505(، ابیلی و همکاران )1505جودکی و انصاری )

 Oeij et(، 1503) یجانی(، برادران و ول1553(، شاه بیگی )1508)

al. (2012) 

 عوامل انسانی 3
Van Tam et al. (2021 ،)Nikos Benos & Stelios (2016 شاه( ،)

(، ایران زاده و پاکدل بناب 2003) Grave & Benassi(، 1553(بیگی،

(1505) 

 عوامل مدیریتی ۲

Van Tam et al. (2021( فرهادی و لطفی جلال آبادی ،)1502 ،)

(، 1502) ی(، مردانی شهربابک و خاک1502رحمانی و همکاران )
 Althin & Behrenz (2005 ،)Oeij et al. (2012)(،1508) بردبار

5 
عوامل فیزیکی و 

 روانی محیط

(، طاهر 1508) یی(، نجف آقا1553(، شاه بیگی )1520) یطاهر

 (1503) یجانی(، برادران و ول1503(، متفکر آزاد و همکاران )1500)

 عوامل فناوری 2

Abramova & Grishchenko (2020 اکبری، نظری و مهدی خانی ،)

 Zafar et al. (2010 ،)Savery(، 1502(، رحمانی و همکاران )1500)
 (1553) یگی(، شاه ب1002)

 

جهت تقویت توسعه  گرددیمپژوهش، پیشنهاد  یهاافتهیبر اساس اولویت 

کارکنان، در ارزیابی کارایی کارکنان سرعت اجرای وظایف و کارها و پرهیز  وریبهره

در ارائه خدمت و رفتار خوش و برخورد ودن کارکنان از اتلاف وقت مشتریان و خلاق ب

جهت تقویت اثربخشی مناسب با مشتریان موردتوجه ویژه قرار گیرد. همچنین، 

رضایت مشتریان از عملکرد کارمندان، حس  یهاشاخصکارکنان، ارزیابی کارکنان و 

ی ن اجراو شکایات مشتریا هاخواستهگویی به نیازها و وفاداری کارکنان، نحوه پاسخ

ژه توجه وی کیفیت خوب مورد صحیح و بدون اشتباه وظایف و کارها و تحویل کارها با
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ایدار پ وریبهرهتوسعه های آینده ابعاد مختلف شود در پژوهشپیشنهاد می قرار گیرد.

و ... مورد پژوهش  امدهایپ، راهبردها، شناسایی ابعاد، یانهیزمشامل عوامل علیّ، 

های آینده ابعاد مختلف شود در پژوهشهمچنین، پیشنهاد می جداگانه قرار گیرند.

 هاامدیپ، راهبردها، شناسایی ابعاد، یانهیزمشامل عوامل علیّ، پایدار  وریبهرهتوسعه 

سنجش مدل  شودیمو ... مورد پژوهش جداگانه قرار گیرند و در نهایت پیشنهاد 

برخی از  رد مقایسه قرار گیرد.تدوین و نتایج مو هابانکدر سایر پایدار  وریبهره

 تحقیق نیز به شرح زیر است: یهاتیمحدود

 گیر مدیران و کارکنان در مواجهه با شیوع بیماری کرونا و همکاری وقت

 اشاره کرد. هادادهآوری و توزیع جمع

 این پژوهش از طریق  یهاافتهیو نیز  هادادهنامه: محدودیت ذاتی ابزار پرسش

نامه ادراک افراد را از پرسش کهنیابه  آمده است باتوجهدستنامه بهپرسش

، ممکن است این ادراک کاملاً منطبق با واقعیت نباشد و سنجدیمواقعیت 

 تعصبات و یا باورهای فردی قرار گرفته باشد. ریممکن است تحت تأث هاپاسخ

  ه دهندگان ب: برخی از پاسخهایآزمودنو  کنندگانمشارکتمحدودیت

نامه، به علت محدودیت زمان و مشغله بیش از حد کاری و غیره، پرسش

ارائه شده نشان ندادند. همچنین  نامهپرسشبه  پاسخ دادنعلاقه زیادی در 

 درک صحیح از مفاهیم و متغیرهای تحقیق نداشتند.
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 ملاحظات اخلاقی
 حامی مالی

 .این مقاله حامی مالی ندارد

 مشارکت نویسندگان

 .اندسازی این مقاله مشارکت کردهتمام نویسندگان در آماده

 تعارض منافع

 .اظهار نویسندگان، در این مقاله هیچ تعارض منافعی وجود ندارد ربناب

 تعهد کپی رایت

 ( رعایت شده است.cc) تیرایطبق تعهد نویسندگان، حق کپ
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 فهرست منابع

 ،انسانی ابعمن وریبهره بر مؤثر عوامل بررسی (1505همکاران ) و خدایار ابیلی 

 ششم، سال نفت، صنعت در انسانی منابع مدیریت ،ایران نفت ملی دانشگرشرکت

 .1۲8-151، صص 10 شماره

 ( 1502استانستی، صدف؛ شعلی بر، افسانه )خلاقیت و دانش مدیریت رابطه بررسی 

 مدیریت یهاپژوهش، (ایرانشهر بخار نیروگاه مطالعه ) کارکنان وریبهره با سازمانی

 .582-583، صص 1502زمستان  ششم، و چهل شماره دوازده، سال عمومی،

 وریبهره بر متعالی رهبری ریتأث بررسی(. 150۲) هانی نیکوکار، ؛رضا پور، اسماعیل 

 ،(مدیریت فراسوی) وریبهره مدیریت. کار محیط در معنویت بر تأکید با سازمانی

18(08)، 130-125. 

 ،یتحلیل تأثیر فناور( 1500) زیانگروحخانی، ؛ مهدیکامران اکبری، پیمان؛ نظری 

 علمی مدیریت منابع فصلنامه، انسانی ینیرو وریبهرهاطلاعات و فرهنگ سازمانی بر 
 .102-115، صص 5 شمارهانتظامی، سال هشتم،  یدر نیرو

 ،در انسانی نیروی وریبهره برافزایش مؤثر عوامل بررسی(. 150۲)شکوفه  اعتضادی 

 .وریبهره و کیفیت ملی کنفرانس همیندوازد ،شرکت برق

 و شناسایی(. 1522)احمد  ادیبان، حسین؛ منصوری، سرور؛ وزیری، اعظم 
 یهاکیتکن از استفاده با انسانی نیروی وریبهره بر مؤثر عوامل یبندتیاولو

MADM، 130-153، صص 188 تربیت، شماره و تعلیم فصلنامه 

 مدیریت  یسازادهیپبررسی نقش ( 1505کدل بناب، مهدی )ایران زاده، سلیمان؛ پا

ریت ، مدیانسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز ینیرو وریبهرهدانش بر افزایش 

 .31 – 50، صص 82هفتم، شماره  سال ،وریبهره

 ( 150۲باباشاهی، جبار؛ یزدانی، حمیدرضا؛ طهماسبی، رضا؛ رجب پور، ابراهیم )

 -، فصلنامه علمی تگی کارکنان دانشی در پژوهشگاه صنعت نفتطراحی مدل شایس

 .80-1، صص 58شماره م، تپژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، سال هش

 وریبهره یارتقا بر مؤثر عوامل بررسی (.1503) مریم ولیجانی، و حیدو برادران 

 و بیست شماره مالیات، پژوهشنامه ،کشور مالیاتی امور سازمان انسانی در نیروی

 120-1۲3نهم، صص 

 ( 1508بردبار، غلامرضا). از استفاده با یانسان یروین وریبهره بر مؤثر عوامل 

 دیشه مارستانیب نانکارک :یمورد اره مطالعهیمعچند یریگمیتصم یهاکیتکن

 25-58(، صص 13)1۲سلامت،  تیری. مدزدی یصدوق
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  ،مؤثر یهاشاخصشناسایی  .(150۲) نیالعابدنیزبرزگر، نصراله؛ امینی سابق 

 یالمللنیب، پنجمین کنفرانس 224پلیس  یهاتیفورنیروی انسانی در مرکز  وریبهره

 .18-1تهران، صص  رویکردهای پژوهشی در علوم انسانی و مدیریت،

 ( 1508پورصادق، ناصر؛ یزدانی، بهرنگ). د ران ارشیک مدیت تفکر استراتژیقابل ریتأث

دوره  مطالعات مدیریت راهبردی، ،وچک و متوسطک یهاشرکتت یبر موفق

 . 130- 105 ، صص 7  شماره ،8

 یارتقا بر مؤثر عوامل یبندتیاولو .(1505حسن پور، حسینعلی ) ؛جودکی، مریم 
 موردی )مطالعه (: (ANPشبکه تحلیل  فرایند تکنیک از استفاده با کارکنان وریبهره

کیفیت  و استاندارد مدیریت ترویجی -علمی فصلنامه .ایران( اندارداست ملی سازمان

 .۲0-52، صص 80 پیاپی ،8شماره هشتم،  سال

  ،؛ عزیزیان کلخوران، زهرا نیرحسیام دیسحاجی پور، بهمن؛ طیبی ابوالحسنی

: فصلنامه مطالعات یمطالعه مورد) یحوزه مدیریت راهبرد یحلیل محتوات(. 1503)

-15، صص ۲8شماره ، 88مدیریت راهبردی، سال  یهاپژوهش ،(یمدیریت راهبرد

05. 

  ناب رهبری تأثیر .(1088) عبداللهی مفرد، معصومه؛ ساعدی، مؤمنحکاک، محمد؛ 

، مدیریت اجتماعی سرمایه میانجی نقش بر تأکید با انسانی منابع وریبهره بر

 .183-21، صص 35 پیاپی ،8 شماره ،3دوره ، وریبهره

  بررسی و شناخت عوامل مؤثر بر انسان  .(1508و همکاران ) حوضدانیالی ده

 ،وریبهره. فصلنامه مدیریت در بین کارمندان هاتیاولومنابع و تعیین  وریبهره

 .28-31، صص (85)5

 ( 1502لادیمیر؛ مرتضوی، مهدی؛ رجب زاده قطری، علی )و رحمانی، مهدی؛ هارتونیان
 معاونت :مطالعه مورد )تهران  شهرداری کنانکار وریبهره بهبود اصلی عوامل الگوی

پنجاه، صص  شماره سیزدهم ، سالوریبهره تیریمد .(زیست محیط و شهری خدمات

10-00. 

 (1081توسعه ) هفتم برنامه کلی یهااستیس 

 شرکت در کل وریبهره یارتقا یهاراه بررسی(. 1553) یمهد بیگی، محمد شاه 

 بهشتی. شهید دانشگاه ارشد، کارشناسی دوره نامهانیپا ،زمزم گرگان

 ( 1500طاهر، بیتا). یاجتماع ماهنامه انسانی، نیروی وریبهره بر مؤثر عوامل یبررس، 

-32، صص 1500اسفندماه ، 108شماره  ،جامعه و کار یفرهنگ و یعلم ،یاقتصاد

51 

 وریبهره ارتقای استراتژی تدوین(. 1088) جواد بهنامیان، ؛مهدی محمدی،علی 

 .152-113 ،(0۲)18 راهبردی، مدیریت مطالعات فصلنامه. دولتی هایسازمان

https://www.sid.ir/fa/Journal/JournalListPaper.aspx?ID=49761
https://www.sid.ir/fa/Journal/JournalListPaper.aspx?ID=49761
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 وریبهره ارتقای الگوی ارائه .(1502) یمصطفلطفی جلال آبادی،  ؛ادی، علیفره 

 نظامی، سال فنون و علوم . فصلنامهدفاعی کشور یهاگانی از یکی در انسانی نیروی

 .38 شماره پانزدهم،

 کشور توسعه ششم برنامه قانون 

 ی، قربانی اورنجی، سمیه؛ نظرپوری، امیر هوشنگ؛ وحدتی، حجت اله؛ اسماعیل
 وریبهرهجبران خدمات بر  یهامؤلفه یبندتیاولوشناسایی و ( 1088محمدرضا )

 ، مدیریتی جامع دولتی با استفاده از روش دلفی فازیهادانشگاه یعلمئتیهاعضای 

 .1۲8-155، صص 1088، بهار 3۲ی اپیپ ،1 شماره ،13، دوره وریبهره

 منابع انسانی بر  یریت راهبردمدی ریتأث (.1502آرش ) ی نصر،لیخل قیصری، ایمان؛

 ،8 شماره ،0ی مدیریت منابع سازمانی دوره هاپژوهش، پلتفرمی یهاشرکتعملکرد 

 115-181، 1502 تابستان

 ،ا، ؛ روسترضا ؛ رنج پور،دکمالیس ؛ صادقی،زهرا متفکرآزاد، محمدعلی؛ کریمی تکانلو

 ، فصلنامهایران در ارک نیروی وریبهره بر اجتماعی سرمایه اثر بررسی( 1503زهره )

 ،1503بهار  15 شماره پنجم، ران، سالیا یاربردک یاقتصاد مطالعات یپژوهش-یعلم

 180-180صص 

 کارکنان وریبهره الگوی ارائه (.1502)ابوذر  خاکی، ؛محمد ،کباب شهر مردانی 

 فصلنامه ،ارتباطات و اطلاعات فناوری نقش بر تأکید با مسلح نیروهای یهادانشگاه

 شماره یازدهم، سال، )ع(حسین امام جامع دانشگاه منابع انسانی مدیریت یهاژوهشپ

 .120-1۲5، صص 8

 ( 1088مقدم، علیرضا؛ ویشلقی، مهدیه؛ جعفری، میثم). و نگرندهیآ شخصیت 
 و حرفه محور یشغل ریمس گرتعدیل و میانجی نقش تحلیل :انسانی منابع وریبهره

 آموزش علمی . فصلنامه(ره() ینیخم امام بندر ارکنانک :مطالعه مورد ) سیاسی مهارت

 .180-111، صص 80شماره دریایی،  علوم

 ( 1508نجف آقایی، احمد). و یاقتصاد دموگرافی، عوامل ریتأث یاسهیمقا بررسی 

، پژوهشنامه علوم تهران شهر وپرورشآموزش در انسانی ینیرو یورهبهر بر اجتماعی

 158-115 ، صص10شماره ، 5ورزشی، سال 

 ( 1501نصرت پناه، سیاوش؛ حسنی، کاوه؛ یزدی، امید). کیفیت بین رابطه بررسی 

 منابع مدیریت یهاپژوهش فصلنامه دو ،انسانی نیروی وریبهره و کاری زندگی

 88۲-120، صص 1شماره  سال چهارم، ،)ع( حسین امام جامع دانشگاه انسانی
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