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 و بيان مسئله مقدمه

ا ر یش اساسدر بقا و رشد سازمان نق کیو استراتژ یاتیاز عوامل ح یکیبه عنوان  یسانان یروین
سااس و از موضاوعات ح یکای یانساان یروین یریرو همواره جذب و بکارگ نی. از ادینمایم فایا
 یاباالقوه یهاایها توانائگونه سازمان نی. به طور حتم در اباشدیم ایپو یهادر سازمان ییربنایز

ن بهاره عملکارد ساازما یو ارتقاا یها در جهت تعالبه نحو مطلوب از آن توانیدارد که م وجود
ها انساان امور، هنوز هم یاداره یندهایها و فرآمدل و توسعه یفناور یهاشرفتیپ رغمیبرد. عل
ها عملکارد ساازمان ل،یادل نیها دارناد. باه هماشکسات ساازمان ایا تیدر موفق یدینقش کل

 .(1999،  تینیبرخوردار است )ک ییبسرا تیاز اهم ،یمناب  انسان تیریه مدنحو خاوصدر

ذ و اتخاا  یاو تعر یدر حوزه مناب  انساان یهدف گذار قیها تلاش دارند تا از طرسازمان امروزه
 کیاوب کلان آنهاست، در چاارچ کیکه همسو با اهداف استراتژ یمناسب یهاندیو فرا هاکردیرو
در  یگذارهدف قیها تلاش دارند تا از طرحرکت کنند .سازمان یت تعالبه سم کپارچهی ستمیس

داف کاه همساو باا اها یمناساب ینادهایو فرآ کردهاایو اتخااذ رو  یو تعر یمناب  انسان هحوز
حرکات کنناد.  یباه سامت تعاال کپارچهی ستمیس کیهاست، در چارچوب کلان آن کیاستراتژ

 منااب  یلتعاا کاردیسازمان، رو کی یبط با مناب  انسانمرت یهاحوزه یابیارز کردیرو نیتر دیجد
مرتبط باا  یهابرتر در حوزه یهااز شاخص کردیرو نی(. ا۲018است )تان،  و همکاران،  یانسان

 ینمنااب  انساا یباه عباارت روشان تار، مادل تعاال کند،یسازمان استفاده م کی یمناب  انسان
 ینسااناابعاد مناب   یبرتر در تمام یهاشاخصو  ارهایمع ،یمحور یهااز ارزش یچارچوب جامع

 هاا،تیالمساتمر فع یابیاباا ارز تاوانیآنهاا م قیکه از طر یاگونه هب دینمایسازمان ارائه م کی
پس ساو  ییبهباود ساازمان را شناساا یهاانقاا  قاوت و حوزه ،یمناب  انسان جیو نتا ندهایفرآ

 یماثرر اریساچارچوب ب یمناب  انسان یتعال ن،یا(. بنابر۲017نمود )نو  و همکاران،  یریربرنامه
 ینساانامنااب   یتعاال یبه ساو یها را در حوزه مناب  انسانها و سازمانشرکت تواندیاست که م

 (.139۴و همکاران،  یرهنمون کند )نادر

تعالی سازمانی به عنوان چارچوبی برای ارزیابی عملکرد و سانجش موفقیات ساازمانها  هایمدل
های نوین مدیریتی و مدیریت کیفیات جاام ، کاربردهاای روز افرونای پیادا ر سیستمدر استقرا

ها به عنوان زبان مشترك برای مقایساه عملکارد و (. این مدل۲016و همکاران،   یلیاند )بکرده
هاای مبتنای بار ها نیر به کار می روند. یکی از معیارهای مهم در ارزیابیسازمان وفقیتمیران م

لی سازمانی، کارکنان یا مناب  انسانی است. بدین لحاظ که کارکناان اساسای تارین های تعامدل



3 ............................................................................................................یهادر بانک یانسان هیسرما یمدل تعال یطراح   

 

ها و صافات عامل و در واق  روح سازمان هستند که دارای تمایلات، احساسات، شخایت، ان یره
 (.1396 ،یمتفاوت می باشند )سلام یو ویژگیها

اب ا باه حساسازمانه یباحث اساساز م یمناب  انسان یامروزه بحث تعال  یسازمان یبر تعال علاوه
 یها در تمامو شاخص ارهایمع ،یمحور یاز ارزشها یچارچوب جامع یمناب  انسان ی. تعالدیآیم

 تمرسام یابیاتا با ارز کندیسازمانها کمک م یمناب  انسان رانیاست که به مد یابعاد مناب  انسان
ل و بهباود )مساائ یهاانقا  قاوت و حوزه شان، یمناب  انسان جیو نتا هاندیفرا ها،هیرو تها،یفعال

ه ارکناان با.  توجاه باه کندینما یریربهبود آنها برنامه یکرده و برا ییمشکلات( خود را شناسا
رشاد  یارخعنوان بررگترین و مهمترین سرمایه و دارایی سازمان پدیده ای است که در دو دهه ا

هاای کارآماد مادیریت، جنبشفراوان داشته اسات. ایان جنابش نیار مانناد شاماری دی ار از 
ان سودمندی و کاربری بالایی دارد و هم اکنون در سراسار کشاورهای صانعتی و پیشارفته جها

 یر تعاالبانفوذ کرده و مبانی و اصول کار با کارکنان را دچار تحول ش رف ساخته اسات. عالاوه 
 ،)باااوم  دیاآیم ها به حسابسازمان یاز مباحث اساس یمناب  انسان یبحث تعال زهامرو یسازمان
۲016.) 

ر کاار د یگذار هیسرما یبرا یو نوآور تیخلاق ،یفرد یهایژگیدانش، مهارت، و یانسان هیسرما
آن را  توانادیفرد که شارکت م کی یهااست شامل، دانش و مهارت یی. درواق  داراباشدیفرد م

 یانساان یهیما(. سار139۴و همکااران،  ی)ناادر ردیابه اهدافش باه خادمت ب  یابیدست یبرا
کاه افاراد  کنادیم یرا معرف یو نوآور تیدانش، خلاق ،یتجارب زندگ یهایژگیو از یامجموعه
 کیا یایدارا نیمهمتار یانساان هیدر کار خود انتخااب کنناد. سارما یگذار هیسرما یآن را برا

از  یکایکارکنان  یضمن یدانش یهاییسازمان دارا کیاست. در  یو نوآور تیسازمان منب  خلاق
 یضامن داناش لیدارد. هدف، تبد ییبسرا ریکه بر عملکرد سازمان تأر تاس ییاجرا نیتر یاتیح

مان ارزش در سااز جاادیا شیاترت نیسطوح سازمان است، بد یکارکنان به دانش آشکار در تمام
 ،یرهبار یهااییکارکنان، توانا یاحاصل جم  دانش حرفه یانسان هیخواهد بود. سرما ریامکانپذ

 هیماسار ی(. اماا، تعاال139۲و همکاران،  یلیاست )فضا سئلهحل م یهاییو توانا یریپذ سکیر
 یها در تماامو شااخص ارهاایمع ،یمحاور یهااز ارزش یعبارت است از چارچوب جامع یانسان

وانناد د کاه بتکارا هستن ییمدل و ال و ازمندین یتعال یها برااست.  سازمان یانسان هیابعاد سرما
 یانساان هیسارما یداشته باشندکه موجاش تعاال یش و بازن ریاجرا و پا یریرن برنامهآ یبر مبنا

 ینساانا هیهاست. سرماآن هیافراد سرما یفیک یهایژگی(. و139۴)پوررستم و همکاران،  شودیم
ش، باه عناوان دانا یانساان هیبلکاه سارما شاودیمحسوب م یمال هینه سرما یکیریف هینه سرما

 (.۲015،  کویاسشده است)ک  یلامت فرد تعرو س تیمهارت، خلاق
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ز کاداری، اجامعه دارند. صانعت بان یدر اجتماع و نظام اقتااد یدیبانکها نقش کل  ریطرف د از
ونیکی مهم و مطرح دنیاست و گسترش روزافرون دانش بشری در زمینه علوم الکتر  یجمله صنا

هاا در داشاته باشاد. اماروزه باناک دانش بهره فراوان نیصنعت نیر از ا نیسبش شده است که ا
منااب  ماالی  شیباه عناوان ره شاا، مشااور حرفاه ای، متخااص در افارا پیشرفتهکشورهای 

 از کاییخاود عمال مای کنناد و  انیها و جم  آوری و تبادل اطلاعات لازم برای مشاترشرکت
 (.139۴ ،یموتورهای محرك اقتاادی هر کشور محسوب می شوند )غفار

رباازار د دیطرف رقابت شاد کیروبه رو هستند. از  یمختلف یهابا چالش یتجار یبانکها امروزه
ه با  یجاارت یآورند. بانکها یکه بر بانکها فشارم انیمشتر یقدرت چانه زن  ریو از طرف د یمال
ها دهساپر رشیمانند پذ یفراهم کردن خدمات فهیکه وظ شودیموسسه اطلاق م ایاز بانک  ینوع
نک با کیه ب تواندیم یرا برعهده دارد. بانک تجار میمستق یگذار هیو سرما یتجار یوامها نداد
 یو وام دها یریبانک بررگ اطلاق شود که به طور خاص خادمات ساپرده پاذ کیاز  یبخش ای

 یه زنا. قادرت چانادهادیبا اندازه متوسط و بررگ را انجام م یکسش و کارها ایجهت سازمانها 
در  یدبن ااه اقتااا ایسازمان و  کیاست اصولاً  کیاستراتژ تیریدر مد یاسمهم و اس یموضوع

ت کاه در در خارج از مجموعه خود اس ییهاارتبا  با سازمان ازمندیبه اهدافش, ن دنیرس ریمس
. در نادیآیآن اهداف به شامار م یری یپ هیو اول یاهیپا یهامذاکره و تعامل، از روش ریمس نیا

 وت مباحثاه مواق ، ضرور نی. لذا در استندیراستا نهم  ریکدیدو طرف با  ف مذاکرات، اغلش منا
تاا باه  کننادیم لیصورت که دو طرف منافعشان را تعد نیبه ا کند،یم ییخودنما شتریتعامل ب

 نیرفکاه اصاولاً طا نیااسات و ا یهمان بحث چانه زن جهینت نیقابل قبول برسند. ا جهینت کی
 کننادیم ازیادر کنار آن، چقدر احساس ن ایبقبولانند و   ریکدینظراتشان را به  توانندیچقدر م

 تیامر امروز، کسش و حفظ یپرتلاطم رقابت یایکنند. در دن ینیکه از مواض  خودشان عقش نش
 است.  یو خدمات یدیمختل  تول یهاشرکت یشر  بقا و عملکرد بالا یرقابت

 برطارف کاردن یها براتا بانک تسیلذا ضرور ،یتجار یهادو عامل بر بانک نیتوجه به فشار ا با
 دیاکهاا بابان یبازار نیدر چن تیموفق یو برا رندیمناسش را در نظر ب  یکردهایمشکلات رو نیا

ت کرده یرا تقو هاهیسرما نیبه طور مداوم ا ریمناسش برخوردار بوده و ن یانسان هیبتوانند از سرما
 (.۲018و همکاران،   یسرآمد باشند)گردوس نهیزم نیو در ا

 یقاو ییکارآمد و باهوش هناوز نتوانساته اناد ساازمانها ییبانکها با وجود انسانها  ریطرف د از
 تیامر یایاکاار درکشاور ماا گو یرویان یمربو  به بهره ور یوپرقدرت داشته باشند و آمارها

 ینساب یهاایدر کشاور ماا از برتر یانساان یرویان نکاهیا رغمیا. علساتیدر کشور ما ن یانسان
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 ساتندیقاادر ن شاوندیم یساازمان ایکه وارد ساختار  یدر عمل زمان نیوجود ا باست برخوردار ا
مشاابه  یباا ساازمانها ساهیو در مقا رنادیاهداف سازمان بکاار گ شبردیخود را در پ یهاییتوانا

و هام  یعلما اتیاموضوع هم کمباود ه نیا یدارند. در کنکاش و بررس یکم یبهره ور یخارج
ها و هماه صاحبت رغمیا. و علمیمواجه هسات یانسان هیسرما یرآمدا سب رانیمد ییکمبود آشنا

در حاوزه  یآگااه سااز یماهر با وجود تلاش برا یانسان یروین تیانجام شده در ترب یهاتیفعال
از  یاریو رهبران سازمانها ن اه بس رانیمد یبرا یانسان هیسرما تیاهم حیتشر یبرا یمناب  انسان

چنادان  یانساان هیسرما دگاهیبوده  و از درك و اقدام مناسش با د یربراا یبه مناب  انسان رانیمد
 .ستندیمند نبهره

 یهااز دغدغاه یکایهاا باه عناوان در بانک یانسان هیسرما یساز یمتعال شود¬یملاحظه م اما
ه ها هساتند کامناب  در بانک نیبا ارزش تر یانسان هیسرما رایشده است، ز لیارشد تبد  رانیمد

و  یکاار طی(. در واق  شارا1397و همکاران،  یتقو دیدارند)س مید عملکرد ارتبا  مستقبا بهبو
 کارده ینانساا هیسرما یساز یها را وادار به تعالبانک ی رید یریاز هرچ شیها برقابت سازمان
توساعه  یاکردهایرو نیاز اعجاز آورتر یکی  یانسان هیسرما یساز یامروزه تعال کهیاست. به طور

 هیسارما یسااز ی. تعاالشودیو سازمان م یانسان رویین یاست، که منجر به بالندگ یسانمناب  ان
ساعه استو چراکاه اسااس تو شیآن همواره رو به افرا تیاست و اهم یحرکت دائم کی  یانسان

اضاای دساتاوردهای تکنولاو ی و تق ،یاجتمااع راتییادر کسش و کار امروز، هم ام بودن باا ت 
 ی ز تکنولاواستفاده ا نیافرادی هستند که بتوانند بهتر ازمندیها نمان است و ساز یرقابت طیمح
 ند.هبود بخشبو بتوانند محاولات و خدمات خود را  ابندیدهند، نوآوریها را ب هرا ارائ شرفتهیپ

 است که :  نیتحقق ا یسوال اصل لذا

 ادیاه بنداد هیانظرباا اساتفاده از  رانیاا یتجاار یهادر بانک یانسان هیسرما یمناسش تعال مدل
 چ ونه است؟

 قيتحق نهيشيو پ ینظر اتيادب

     یمنابع انسان یو تعال یانسان منابع

مثال پرسانل، کارمنادان، همکااران،  یهااوا ه افتاهیشکل تکامل  قتیدر حق یمناب  انسان وا ه
 رتافتاهیتر و تکامال مادرن یکاار یهااطیباه مح شتریکارگران است. با دقت ب ایو  میت یاعضا

 نیعلت ا نیتر یاند. اصلآنها منسوخ شده شتریفوق در ب یهاکه استفاده از وا ه شودیمشاهده م
مناب   قتیشده است. در حق یدیجد ییبار معنا یدارا رین یدر نحوه ن رش به مناب  انسان رییت 

ل در خواهد بود. در سطح خرد هر فرد شااغ  یخرد و کلان قابل تعر دگاهیاکنون با دو د یانسان
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ساازمان  کیاافاراد شااغل در  یازهاایکه به ن ی.  در سطح کلان دپارتمانندیسازمان را گو کی
 (.۲018)تان، و همکاران،  ندیگو کند،یم یدگیرس

باه  و ساازمان را کنندیکه کار م ی: افراد کندیم  یتعر نیرا چن یمناب  انسان یسیآرتر امیلیو
رد و باا است که باا افاراد سارو کاار دا یش ل سازمان ای فهیوظ کی نی. همچناندازندیم تیفعال

سات ) عملکارد و آماوزش مارتبط ا تیریمسائل مربو  به افراد مثل پاداش، مرد، استخدام، مد
 (.1398 ،یاریخدا

نها نه ت یان. پس بخش مناب  انسشوندیسازمان در نظر گرفته م ییدارا نیبه عنوان مهم تر افراد
بلکاه  را برعهاده دارد، هایبه پرداخت یدگیتخدام و اخراج و رسهمچون اس یسنت یهاتیمسئول
 ریارا ن و حفظ کارکناان یتوانمند ساز ت،یریمد ،یده رهیان  ت،یرضا جادیمثل ا یمدرن  یوظا

صاورت  بلکاه باه ینه تنها در سطح ساازمان ی(. نقش مناب  انسان۲015 و،یبر عهده دارد )کاسک
 ،میکارده اسات )باا دایاارتقا و گسترش پ یا سطح ملت یواحد کوچک افتااد کیاز سطح  یکل

۲016. ) 

ابعااد  یها در تماامو شااخص ارهایمع ،یمحور یاز ارزشها یچارچوب جامع یمناب  انسان یتعال
ساتمر م یابیاتاا باا ارز کنادیساازمانها کماک م یمناب  انسان رانیاست که به مد یمناب  انسان

ل و بهباود )مساائ یهااشان، نقا  قاوت و حوزه یمناب  انسان جیو نتا هاندیفرا ها،هیرو تها،یفعال
 و یتعاال ی. حرکت به سوندینما یریربهبود آنها برنامه یکرده و برا یی( خود را شناسامشکلات

 یانساازم یتعاال یهاسازمان بوده است و توسعه مادل یهااز دغدغه یکیبهبود مستمر همواره 
 انیام نیاموضوع اسات. در ا نیبر ا یدییمختل  تا یهاها در سازمانآن یساز ادهیمختل  و پ

دن بارد اهاداف ساازمان و بوجاود آور شیآن در پا ژهیاو تیابعلات اهم یمناب  انسان هتوجه ب
مخااوص  یتعاال یهاباعث توسعه مادل ژهین اه و نیبوده است. ا شتریو بهره ور ب ایپو یسازمان

ان ساازم یبارد منااب  انساان شیها پادلم نیشده است. هدف ا ریاخ یهادر سال یمناب  انسان
 اسات یعالدر سازمان مت ازیو مورد ن دیجد  یخود و انجام وظا یکنون  یانجام بهتر وظا یبسو
 (.139۲و همکاران،  یلی)فضا

 دف ماوردباه ها یابیجام  به منظور دست یارائه چارچوب یبرا ییها ابرارهامدل یعلوم انسان در
 جهات رشاد و ییهااچارچوب ریان یمنااب  انساان یتعال یهامدلراستا  نی. در همباشدینظر م
ر مادل گذشاته چهاا یها. در سالکنندیها ارائه مدر سازمان یمناب  انسان تیریحوزه مد یتعال

 ار گرفتاهقار رانیادر ا یمناب  انساان تیریحوزه مد نیمورد توجه فعال یمناب  انسان ی هدر حوز
 (.1397و همکاران،  یاست )نقو
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 ه تحقیقپیشین

 . پیشینه تحقیق ۱جدول 

 محقق عنوان های مدلمولفه توضیحات

 تریین­پایین در داد نشان تایج

 طیاحر » هرای­شاخص سطح

 مشرال  هرای­شایستگ  مدل

 طیاح » و «گیدشگیی صنعت

 «انسران  منراع  اطلاعات نظام

 دیگرری عرری را ترریریی عیشررتیین

 واقر  در و دارنرد هرا­شاخص

 توسرعه های­شاخص تیینمهم

 صررررنعت انسرررران  منرررراع 

 اصررفهان اسررتان گیدشررگیی

 در و شررروند­مررر  محسرررو 

 تعییف» شاخص سطح عالاتیین

 مدیییت تعال  جوایز اعطای و

 صررررنعت انسرررران  منرررراع 

 کره گیفرت قریار «گیدشگیی

 .عود واعستگ  عیشتیین دارای

 و حفررر  دانررر   ایجررراد

 و تبرردی  دانرر   نگهررداری

 کارگیییعره و دانر  انتقال

 دان 

 منراع  توسعه لمد طیاح 

 گیدشرگیی صنعت انسان 

 فیآینرد عری مبتن  اصفهان

 دان  مدیییت

محمرردی و 

همکرررراران 

(1399) 

هدف از این مطالعره  ارزیراع  

عوام  مروری عری تعرال  منراع  

انسان  در شیکت درسا سریام 

میبررد اسررت. روا شناسرر   

هدف این پژوه  کرارعیدی و 

همبسررتگ  -از نرروت توصرریف 

ت کاشر  عاشد. جامعه شیکم 

و سرریامیم میبررد کرره تعررداد 

نفی عود و عا استفاده  194ها آن

نفری  194از سیشماری تمام  

دالت سررازمان  ترراریی عرره عرر

سرررزای  در تعرررال  منررراع  

انسان  دارد که عا توجره عره 

نظری مردیی عامر  شرریکت  

ای عا تمام  پیسرن  مصاحبه

عه صورت انفریادی در ایرن 

شررراخص  36زمینررره و در 

و تخصص  عا استناد  عموم 

عررره پیشرررینه پرررژوه  و 

مصاحبه ی انجرام شرده عرا 

طیاح  مدل ارزیاع  عوام  

موری عی تعال  مناع  انسان  

در شرررریکت کاشرررر  و 

 سیامیم درسا سیام میبد

فییوزآعادی 

و همکرراران 

(1398) 
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 محقق عنوان های مدلمولفه توضیحات

عه عنوان نمونه آماری انتخا  

پیسشنامه  توزی   194و تعداد 

ها جمر  آوری گیدیرد. و داده

گیدآوری اطلاعرات عره روا 

میررردان  صرررورت پررر ییفت  

اعزارگررریدآوری  پیسشرررنامه 

 محقررق سرراخته عود.درتجزیرره

 هرا از نریم افرزاروتحلی  داده

SPSS   عررریای آمارتوصررریف

عررریای آمرررار  SmartPLSو

 .استنباط  استفاده گیدید

خبیگرران صررورت گیفررت و 

عیشتی افیاد خواهان پراداا 

عیاساس عملکید عروده انرد. 

کرره محقررق عررا همکرراری 

مدیییت در این شیکت عره 

طیاح  نریم افرزاری تحرت 

عنرروان ارزیرراع  عملکررید 

پیسررن  پیداخترره اسررت و 

تمام  عملکیدها عری اسراس 

ها محاسربه و ارزا شاخص

گیدد و عیاسراس گ اری م 

آن عه گارکنان پراداا داده 

 .خواهد شد

  چرراعک هنشرران داد کرر جینتررا

 میرعره عنروان   مناع  انسران

 ورت دارد.ضی یمحور دهیپد

ای  پرر ییی وفیفرررهانعطاف

ارتبرراط   مهررارت   رفترراری  

 شناخت   اخلاق 

 انعطررراف مررردل طیاحررر 

 عریای انسان  مناع  پ ییی

 اجتماع  تیمین سازمان

اسگندری و 

همکرررراران 

(1398) 

پرژوه  حاضرری در چررارچو  

رویکید کیف  و عا عه کرارگییی 

روا تحقیق داده عنیراد انجرام 

وری شده است. عریای جمر  آ

ها  از اعزار مصراحبه نیمره داده

 ساختاریافته استفاده شده است.

ها  شیایط عل  )ناکارآمردی

انتظارات و الزامات(  پدیرده 

اصل )تعال  مناع  انسان  در 

عخررر  دولتررر (  شررریایط 

ای )تئرروری خرردمات زمینرره

دولت  نوین  فیهنگ تعال  و 

قرروانین(  شرریایط مداخلرره 

های ها  ویژگ گی)خیده مدل

های مدیییت دولت  و تفاوت

عخ  دولتر  و خصوصر (  

راهبیدهررا )دولررت  مقامررات 

سیاسررر   سرررازمان منررراع  

انسران   کارکیدهرای منراع  

عیرس  الگوی تعال  منراع  

های انسررران  در سرررازمان

 دولت  اییان

سید نقوی و 

همکرررراران 

(1397) 
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 محقق عنوان های مدلمولفه توضیحات

انسان   اخلاق اداری  میدم  

شرریکا و خررانواده(  نتررایج 

)مناع  انسران  و سرازمان (  

پیامدها )سازمان   جامعره و 

ها )میدم آرمان ( و عیداشت

 .شد.عاو همکاران( م 

مدل تدوین شده مورد تییید و 

اعتباریررراع  قررریار گیفرررت و 

استفاده از نتایج ایرن پرژوه  

تواند عاعر  توسرعه منراع  م 

هرای انسان  منطبرق عری ارزا

 اسلام  گیدد.

 عامر  ها  فیفیت ها قاعلیت

 مرردیییت   عامرر  رفترراری 

 توسررعه و حمررایت   عامرر 

 هایمولفرره و هازییسرراخت

 شرام  سرازمان  هایارزا

 عامررر  محررروری  عررردالت

 و مردیییت   عام  زییعنای  

 گ اریسیاست عام 

 منراع  توسعه مدل طیاح 

 های ارزا عی مبتن  انسان 

 سازمان 

پور و مهیان

همکرررراران 

(1397) 

شرام   مردل نشران داد جینترا

هرا  داده ت یرچهار جنبه از اهم

و عازخورد و   پیدازا  خیوج

 سراختار. عامر  اسرت 12 زین

 یییرتغ   مناع  انسران ت یییمد

آمروزا  عهبرود  عهریه  نه یعه

 نفعان یای ذحیفه توسعه  یور

عملکید  سود کارکنان    اعیارز

اشربات شرده  نفر یذ و  اسیس

 هیسریما روادر نهایت  است

 دییرتا یدیرتول یهادر سازمان

 شده است.

شرام  چهرار جنبره از  مدل

هررا  پرریدازا  داده ت یرراهم

 12 زیو عازخورد و ن  خیوج

 سررراختار. عامررر  اسرررت

 یییتغ   مناع  انسان ت یییمد

آموزا  عهبود  عهریه  نه یعه

ای حیفرررره توسررررعه  یور

عملکررید    اعیررارز نفعرران یذ

 و  اسرریسررود کارکنرران  س

 اشبات شده است نف یذ

  تعرال تیییمدل مردارائه 

 هیسریما کریدیعی اساس رو

  انسان

هاشم پور و 

همکرررراران 

(1395) 

 عا اسرتفاده آمده دست عه تایج

 مردل آمراری یهراروا از

 کمم عه و ساختاری معادلات

 سره عره مردل عخ  عندی

توانمندسرررازها   قسرررمت 

 مرورد نیرز نتایج و فیایندها

 تعررال  مرردل اعتباریرراع 

 منراع  توسرعه و آمروزا

 اییان انسان 

خیاسرران  و 

همکرررراران 

(1395) 
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 محقق عنوان های مدلمولفه توضیحات

 مرورد لیزرل آماری نیم افزار

عا  گیفت.  قیار تحلی  و تجزیه

 مقردار پژوه   نتایج عه توجه

 اصلاح عیازا نیکوی  شاخص

 شراخص مقردار و 91/0 هشد

 خطرای میععات میانگین ریشه

 08/0عرریاورد نزدیررم عرره 

 عره تر  آمراری هرایآزمون

 پیداخته مدل معیارهای عیرس 

 آمده عه دست نتایج است. شده

عیانررگ  پررژوه  ایررن از

 مطلرو  اعتبرار هایشراخص

 توسرعه و آمروزا تعال  مدل

 است. عوده

 گیفتره قیار هایافته حمایت

 .است

و  میمفراه نیرواعرط عر نییعا تب

 تیییمدل مد  یمقولات محور

رزمنرردگان اسررتنتا  و   تعررال

 ییها عره ترداعمقولات و مولفره

و   سررازمان ییتررداع   شخصرر

عخ    تعال  یسازمانیعوام  ل

کننده دسرته  فیو عوام  تضع

 جرر یشررد. در آخرری  نت یعنررد

 رهعرا اسرتفاده از اسرتعا قیتحق

 شد. تیروا «ویلوکوموت»

 ییها عه ترداعمقولات و مولفه

و   سرازمان ییترداع   شخص

  تعررال  یسررازمانیعوامرر  ل

 فیعخرر  و عوامرر  تضررع

 .شد یکننده دسته عند

 تیییمردل مرد  عه طیاح

 ییویرررررررن  تعرررررررال

)رزمندگان(دردوره  انسرران

 دفات مقدس

 جوسعادت

 و همکرراران

(1394) 

از آن عرود   حراک قیتحق جینتا

 لات یکرره سررن  سررطح تحصرر

عررره کرررار    نگررریا اسرررلام

   شغل زایو انگ یخودکارآمد

 یاو رفتار خودتوسعه  یعی تما

 لات یسرررن  سرررطح تحصررر

عرره کررار    نگرریا اسررلام

 زایررو انگ یخودکارآمررد

و رفتررار   یررعرری تما   شررغل

 یاخودتوسعه

مدل خرود  نییو تب  طیاح

  مناع  انسان یاتوسعه

و   فیوتنررر

 همکرررراران

(1392)  
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 محقق عنوان های مدلمولفه توضیحات

که عوامر    اریگ ارند  در حال

ا راعطره ر نیرشردت ا  انسازم

 .دهند قیار م ییتحت تیر

اگی نری  اسرتهلاد در سرهام 

  سلامت در طول چیخه زندگ

 لاتیصرو اگری تح اعدی  یافزا

داشررته عاشررند  در  یشررتییع

 لاتیتحصرر  یصررورت افررزا

عهداشت و درمان  دی  تولشتییع

 یدهررد )سررالهارا کرراه  م 

 نیمهم ا جهی(. نت رسم  یتحص

خرا،   طیاست که  تحت شیا

ممکررن  هیسررا مررتیق  یافررزا

است عه طرور همزمران عاعر  

سرلامت مرورد  زانیرکاه  م

 یهرایورود ییدشود و مقا ازین

  یرا افرزا ازید نمور  عهداشت

 دهد.

را عرره   مرردل سررلامت نیررا

 داریرپا هیسریما میرعنوان 

کره عرازده  کنرد مشاهده م

سالم را عه همیاه دارد.   زمان

سرهام  نیا هیافیاد مقدار اول

عینررد کرره عررا را عرره ارم م 

و  اعدیکاه  سن کاه  م 

قاعرر   یگرر ار هیعررا سرریما

 .است  یافزا

 مدل سیمایه انسان طیاح  
 1گیوسرررمن

(2018) 

را   عردن یهراتیفعال جیکه نتا

 یهرررا"هیسررریما"تررروان م 

کرید  یقالب عنرد   یفیانسید

 یگ ار هیکه نشان دهنده سیما

حوزه  این خا،  یهای در دارا

  ی  فکریی  فرید   مرال عاطف

 .است  و اجتماع  جسم

  ی  فکریی  فید   مال عاطف

  و اجتماع  جسم

 هیمرردل سرریماطیاحرر   

 یایمزا تحققجهت   انسان

  عدن تیورزا و فعال

عرررررایل  و 

همکرررراران 

(2017) 

 نگیگنالیسرر ینظرری کرریدیرو

 میرراز آن اسررت کرره   حرراک

تحلیررر  عرررامل  اکتشررراف  

شاخصهای سریمایه انسران   

مرردلهای نظرریی سرریمایه 

 انسان 

کیدوکیوز و 

 1کیرردوکیوز

                                                      
1 Grossman 

https://www.researchgate.net/profile/Michael_Grossman2
https://www.researchgate.net/profile/Michael_Grossman2
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 محقق عنوان های مدلمولفه توضیحات

از  شرررتییع تیرررحما نررردیفیآ

آمرررروزا ممکررررن اسررررت 

خرررود را در  یهاتیمحررردود

عی رشد کلان  یییرت جادیهنگام ا

 .داشته عاشد یاقتصاد

ی  هفت عام  موجب شناسا

انگیزا  مدیییت و رهبیی  

دانرررررر  و مهررررررارت  

شایستگیهای میتبط عا کرار  

تعهد  تجیعره و کرارآفیین  

 گیدید.

(2015) 

 ی عه عنوان توانرا  ها تعالافتهی

عملکرید  ییمتغ می تیفیف ای

 ایرررر ییگرررر اریتیر یعرررریا

 ییهایمتغ ییسا عی ییگ اریتیر

 فیررعملکررید در سررازمان تعی

 شده است.

در  ییرررمتغ 7در مجمررروت  

  و کلرر یسررطح واحررد کررار

گییی عملکررید انرردازه یعرریا

  سررازمان  و تعررال  سررازمان

 .ارائه شده است

 یمرردل عرریا  عرره طیاحرر

گییی عملکررررید انرررردازه

  سازمان  و تعال  سازمان

و   آنتررررون

 2یعهتررراچی

(2010)   

 اریاعرز "متمیکز فیدی الگوی

 توسرط تواندم  که است عمل 

 اسررتفاده کننررده تمرریین مرردیی

 .شود

ها مدل از این تحقیق تعدادی

 مررورد در کنررد م  مرریور را

 یرم هی ضعف و قوت نقاط

 هررری در. کنررردم  عحررر 

 رقاعررت در سررهم  صررورت

 عری  شود.م  عیجسته جهان 

 جام   زمینه پی  این اساس

 شرده ارائره جدیردی الگوی

 .است

 مناع  الگوی معه طیاح  ی

 در تعررال  عرریای انسرران 

جهرران   سررازمان عملکررید

 پیداختند

و   3رایرررت

همکرررراران 

(2001) 

 

 

                                                                                                                                       
1 Kido Cruz & Kido Cruz 

۲ Antony & Bhattacharyya 

3 Wright 
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ر های مختلفی دشود که پژوهشبا بررسی پیشینه داخلی و خارجی پژوهش، ملاحظه می

 ر زمینهضر دزمینه تعالی مناب  انسانی انجام شده است. با توجه به این که موضوع پژوهش حا

نی   انساهای مختل  با مناباست و تعالی سرمایه انسانی از جنبه« سرمایه انسانیتعالی »

شی ه، پژوههای انجام شدمتفاوت بوده و در عین حال اشتراکاتی نیر با یکدی ر دارند. با بررسی

ملی عری و انجام نشده است و این پژوهش به لحاظ نظ« در این زمینه )تعالی سرمایه انسانی

ضر شناسی پژوهش حاهای گذشته دارد. لذا از جنبه موضوعی و روشا پژوهشهایی بتفاوت

 این بنیاد برای بررسیهای گذشته دارد و به همین دلیل از روش دادهمتفاوت با پژوهش

 پژوهش استفاده شده است.

 شناسی روش

ظ هدف کمی( و به لحا -آمیخته )کیفی هایپژوهش به لحاظ ماهیت داده، جرء پژوهش این

 صورت جداگانه توضیح داده شده است:ای است که در زیر بهاز نوع توسعه

 الف: بخش کیفی

بندی مضامین از روش تحقیق در بخش کیفی )اکتشاف مضامین( و جهت کدگذاری و دسته

ساختارمند و تکنیک تم یا بنیاد استفاده شد که از طریق مااحبه نیمهمراحل نظریه داده

لذا ابتدا پروتکل مااحبه تدوین شد و بعد از تأیید خبرگان با  گرفت. مضمون مورد تحلیل قرار

های مااحبه استفاده از معیارهای مشخص در پروتکل از جملهو رعایت اصول اخلاقی، سثال

دارای  اساتید را پژوهش )جامعه آماری( کنندگاناقدام به شروع مااحبه گردید. مشارکت

مدیران  سال خدمت، 10با سابقه خدمت حداقل  حداقل مدرك دکتری در حوزه مدیریت و

سال  15ها که حداقل دارای مدرك تحایلی کارشناسی ارشد و سابقه خدمت حداقل بانک

صورت هدفمند معیاری از نوع گلوله برفی انتخاب گردید و پایان به داد وتشکیل میبودند، 

نفر مااحبه، اشباع  8ت پس از صورگیری از طریق اشباع نظری در نظر گرفته شد. به ایننمونه

 افراد انتخاب مذکور، تکنیک اساس برنفر مااحبه هم انجام شد.  11نظری حاصل شد و تا 

 قرار محقق اختیار در را تریتازه اطلاعات جدید افراد با مااحبه که یابدمی ادامه جایی تا نمونه

نوعی به مطالش به 11تا  8شماره های باشند که در این پژوهش مااحبه تکراری تقریباً  و ندهد
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داد و این مسئله های قبلی اشاره داشت و اطلاعات جدیدی را در اختیار محقق قرار نمیمااحبه

 از طریق ابرار هاداده باعث شد که محقق از ادامه مااحبه دست بر دارد. همچنین گردآوری

استفاده از تکنیک مضمون یا تم  ها نیر بااطلاعات و داده لیوتحلهیتجرانجام گرفت و  مااحبه

-می ۲کیوداافرار مورد استفاده در این پژوهش مکس( انجام گرفت و نرم۲006) 1براون و کلارك

 یفیک یهاموجود در داده یو گرارش ال وها یلشناخت، تحل یبرا یمضمون، روش یلتحلباشد. 

متنوع را به  پراکنده و یهااست و داده یمتن یهاداده یلتحل یبرا یندیروش، فرا یناست. ا

بلکه  یستن یخاص یفیمضمون، صرفاً روش ک یلکند. تحلیم یلتبد یلیو تفا یغن ییهاداده

 یبرا(. ۲006، 3)براون و کلارك به کار رود یفیک یهادر اکثر روش تواندیاست که م یندیفرا

سازی گردید. مثلث سازی مناب  داده استفادهروش مثلثبه صحت و اعتبار مطالعه، از  یابیدست

های مختل  مورد بررسی قرار به این مسئله اشاره دارد که یک مطلش از مناب  مختل  و روش

گرفته است. بر این اساس، در این پژوهش از مناب  مختلفی همچون اساتید حوزه مدیریت برای 

کارگیری هها، بررسی ادبیات پژوهشی و مستندات مربو  به مدیریت و بتأیید محتوای مااحبه

بهره گرفته شده است. همچنین ، آوری، تجریه و تحلیل دادهبیش از یک پژوهش ر برای جم 

 برای بررسی پایایی پژوهش نیر از ضریش پایایی هولستی استفاده شده است.

متون در دو مرحله  ،روش نیدر ا. است مضمون لینظران تحلاز صاحش یکی یهولست

 درصد»بر حسش  یاسم یداده ها ییایپا نییتع یرا برا یلفرمو ی. هولستشوندیم یکدگذار

 :ارائه کرده است« شدهتوافق مشاهده

PAO = ۲M / (N1+N۲) 

                                                      
1 Braun & Clarke 

۲ MAXQDA 

3 Braun & Clarke 
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به   2N  و 1Nباشد تعداد موارد کدگذاری مشترك بین دو کدگذار می M در فرمول فوق

صفر ین ب PAO ترتیش تعداد کلیه موارد کدگذاری شده توسط کدگذار اول و دوم است. مقدار

 .باشدبررگتر باشد مطلوب می 7/0)عدم توافق( و یک )توافق کامل( است و اگر از 

=  PAO907/0 = (1۲3+115( /)108)۲ 

 70ز اشود ضریش پایایی هولستی برای تحلیل مضامین، بیشتر طور که ملاحظه میهمان

 گیرد. یمار صدم قرار دارد، بنابراین به لحاظ پایایی مورد تأیید قر 91صدم و برابر با 

 کنندگان در پژوهش. مشارکت2جدول 

شررررررررررماره 

 شوندهمصاحبه

 جنسیت
 تحصیلات

سررررراعقه 

 خدمت

 نوت شغ 

 مدیی عانم 18 ارشد مید 1

 هیئت علم  14 دکتیی مید 2

 کارمند ارشد 17 ارشد مید 3

دانشرررررجوی  زن 4

 دکتیی

 معاونت 17

دانشرررررجوی  مید 5

 دکتیی

 مدیی عانم 22

 اونتمع 15 ارشد مید 6

 علم هیئت 11 دکتیی مید 7

دانشرررررجوی  مید 8

 دکتیی

 مدیییت 23

 هیئت علم  12 دکتیی زن 9

 مدیییت 24 دکتیی مید 10

 مدیییت 15 دکتیی مید 11

 ب: بخش کمی

روش تحقیق در این بخش به لحاظ هدف از نوع کاربردی و به لحاظ نحوه گردآوری 

های تجاری معه آماری برابر با کلیه کارکنان بانکپیمایشی است. جا -اطلاعات از نوع توصیفی



 1۴0۲ زمستان، 1۲شماره ،  چهارم، سال «مدیریت سرمایه  انسانی دفاعی»فالنامه .............................................. 16

 

شهر تهران بود که با توجه به نامحدود بودن جامعه آماری و بر اساس فرمول کوکران، تعداد 

پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت )به دلیل  380نفر در نظر گرفته شد و در نهایت  385نمونه 

گیری در بخش کمی به حلیل نبود(. ابرار اندازهها ناقص و قابل تکه تعدادی از پرسشنامهاین

 ۴سثال تشکیل شده، که  6۴صورت پرسشنامه مستخرج از بخش کیفی بود. کل پرسشنامه از 

 60شناسی )جنسیت، سن، سابقه خدمت و تحایلات( و های جمیعتسثال مربو  به ویژگی

سثال، تعالی  7منش فردی سثال،  1۴سثال مربو  به مت یرها )توسعه مناب  انسانی به تعداد 

سثال،  6سثال، فرهن،  7گر سثال، عوامل مداخله 9ریری مناب  انسانی سثال، برنامه 5ارتباطی 

 باشد. سثال( می 7سثال، تعالی فرایند رهبری  5سلامت کارکنان 

حلیل ( پرسشنامه از طریق نظر خبرگان و روایی سازه از طریق تCVRروایی محتوایی )

رونباخ کفای ررسی و تأیید قرار گرفت و پایایی پرسشنامه نیر از طریق ضریش آلعاملی مورد ب

ها از دهن داها نیر به دلیل غیرنرمال بودمورد تأیید قرار گرفت. برای تجریه و تحلیل داده

 استفاده شد. SmartPlsافرار نرم

 

  هاافتهی

 گیرد.قرار می های پژوهش در دو قسمت کیفی و کمی مورد بررسی و تشریحیافته

 بخش کیفی:

 و محوری کدگذاری باز، کدگذاری مرحله سه طی گرفته صورت وتحلیلتجریه براساس

ذف که با ح گردید مستخرج کد اولیه ۲6۲ گرفته صورت مااحبه 11 از انتخابی کدگذاری

 فرعی مقوله ۲3 شناسایی به کدها، لذا تحلیل کد پایه کاهش یافت. 115کدهای مشترك به 

 گردید. استخراج اصلی مقوله هشت ها،آن بندیدسته از درنهایت که گردید منجر

 کدگذاری باز:

 است ممکن مفهومی هایجرء ترینکوچک به شدهگردآوری مجموعه تجریه باز کدگذاری

 اولدست مفاهیم از ایمجموعه خلق به کمک گذاریکد نوع این( 1391 همکاران، و زاده مکی)

 این در پژوهش ران. هستند هم انتراعی دارند، خام هایداده در ریشه هاینک ضمن که کندمی
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 از استفاده با و داده تشخیص را آن هایفرایند و نموده بازن ری را هاداده خط به خط مرحله

 تفاوت و تشابه ازنظر کدها مداوم مقایسه با سپس. نمودند کدگذاری را هاآن عبارات و کلمات

 .گردید تعیین هاآن از یک هر ابعاد و هاویژگی و گرفتهشکل اصلی و عیفر مقولات مفاهیم، در

لذا در این مرحله نتایج منجر به شناسایی هشت مقوله اصلی )ال ( توسعه مناب  انسانی، ب( 

ریری ر( حمایت جام  از تعالی، ز( برنامه تعالی فرایند رهبری ح( سلامت کارکنان، ج( فرهن،

 مقوله فرعی گردید. ۲3( و ی ارتباطی، ی(توسعه منش افرادمناب  انسانی، ه( تعال

 ای از کدهای احاا شده از متن مااحبه نشان داده شده است.، نمونه3در جدول 

 ای از کدهای استخراجی از متن مصاحبه. نمونه3جدول 

 ردیف متن مصاحبه مفاهیم پایه

 ارتقای دانش

 ارتقای مهارت 

  ارتقای توانمدی

 قی ارتقای اخلا

 آموزش مداوم 

 آموزش ضمن خدمت 

 جذب افراد ماهر

 پرورش افراد جستجوگر

 گرپرورش کارکنان تلاش

 تأمین نیازها

 پرداخت حقوق 

 پرداخت مزایا 

 انطباق دخل و خرج 

 استعدادیابی

 ها حمایت از خلاقیت

 حمایت از نوآوری

 توانمندسازی

 جلوگیری از فرسودگی

 رفاه کارکنان

 عدم درگیری فکری

 عدم اتلاف انرژی

 سودآوری سازمان

 خلاقیت 

عه نظیم تعال  سیمایه انسان   یم مفهوم کل  اسرت کره نیازمنرد 

عیان مثال و عیان جزئیات عیشتی اسرت. تعرال  سریمایه انسران  در 

 های کارکنرانتوانمدیو  مهارت  ارتقای دان توان عه عانم را م 

ان  کره سریمایه انسران  عره در راستای تعال  سازمان  دانست. زم

تعال  نیسد سازمان عره تعرال  نخواهرد رسرید. لر ا لازمره تعرال  

سازمان  تعال  کارکنان است. سیمایه انسان  متعال  هرم از لحرا  

. مهارت و  دانش ارتقاء یافته هستند و هم از ععد  های اخلاق ویژگ 

های تعال  سیمایه انسان  توان زمینهعا توجه عه توضیحات کل   م 

های تعرال  را از اععاد مختلف مورد عیرس  قیار داد. یک  از زمینره

عیگرزاری و  آمروزا مرداومتوان ها را م سیمایه انسان  در عانم

دانست. آموزا مداوم و عیگزاری  های مختلف ضمن خدمتدوره

های کارکنان را عالا تواند دان  و مهارت های ضمن خدمت مدوره

عیده و این خود عاع  تعال  آنان گیدد. از طیفر  علر  و عوامر  

 جستجوگی  جوان  ج   و استخدام نییوهای زعدهمختلف  از جمله  

پیداخت از طییق  عیآورده شدن نیازهای اولیه کارکنان  گیتلااو 

رکنان عرا یکردگیی دخ  و خی  زندگ  کاکه  مزایای کاف و  حقوق

  هرامدیییت استعداد در عانمو  استعدادیاع داشته عاشد   همخوان 

مردییان و اسرتفاده از  های کارکناننوآوریو  هاحمایت از خلاقیت

مشرکلات و  حوصرلگ  کارکنرانع دانست. ععضر  وقتهرا  توانمند

 1م
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شود تا تعال  سیمایه انسان  عا عاع  م  حاص  از فیسودگ  شغل  نوآوری 

تواند مرانع  عریای تعرال  ی حیکت کند و این مسئله م رشد کند

سیمایه انسان  عه حسا  آید. ل ا لازم است مدییان چنین موان  و 

های  را شناسای  کیده و راهکارهرای  عریای حر  آن اتخراذ چال 

نمایند. اگی تعال  سیمایه انسان  در سازمان اتفراق عیفترد  پیامرد و 

در آن  آرام  و راحت  کارهله عاع  تواند در اولین ونتیجه آن م 

احسراس عانم گیدد و عه عبرارت  کارکنران از کرار در آن عانرم 

فکی خود را . از سوی دیگی  مدییان دیگی خستگ  و پشیمان  ننمایند

انیژی خود را عیخود عه و  کنندپای افتاده درگیی نم عه مسائ  پی 

ورت مردییان . در واق  در این صکنندای صیف نم مسائ  حاشیه

 نروآوریو  خلاقیتو  سودآوری سازمان خودهای  عیای عه فکی راه

 گیدند. م 

یه یا دهنده سطح اول و دوم، و مضامین پا، مضمون فراگیر، مضامین سازمان۴در جدول 

اده شده است. مداری نشان دبینی مشتریریری شده در پیشمفاهیم استخراج شده رفتار برنامه

 های اصلی( از ششدهنده سطح اول )مقولهشود مضامین سازمانه ملاحظه میطور کهمان

فتار رمضمون در زمینه  18های فرعی( از دهنده سطح دوم )مقولهمضمون و مضامین سازمان

 ریری شده تشکیل شده است.برنامه

 

-مهبرنادهنده و پایه )مفاهيم استخراج شده( رفتار . شناسایی مضمون فراگير، سازمان4جدول 

 ریزی شده

مضررررمون 

 فیاگیی

مضررررررمون 

 اصل 

 مضمون پایه مضمون فیع 

 

 

 

 

توسعه مناع  

 انسان 

 

 

نیازسررررررررنج  

 آموزش 

نیازسنج  آموزش   نیازسنج  محیط   شناسای  نیازهای 

 اولیه  شناسای  نیازهای فیدی

  ریزیعینامرررره

توسرررعه منررراع  

عیای متعال  کیدن منراع  انسران   تردوین ریزی عینامه

 انداز  تدوین اهدافچشم
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تعررررررال  

سرررریمایه 

 انسان 

 انسان 

آمررروزا منررراع  

 انسان 

هررای ضررمن خرردمت  آمرروزا مررداوم  عیگررزاری دوره

 ها عیای آموزا کارکنانهمکاری عا دانشگاه

توسعه مسرییهای 

 پیشیفت شغل 

تعییف شغ   تشییح محتویات و وفایف شغل   تنظریم 

 عه استقلال شغل  کارکناناساسنامه شغل   توجه 

 های اجیا شدهارزیاع  عملکید کارکنان  ارزیاع  عینامه ارزیاع  عملکید

یادگییی های فن  

 و حیفه ای

دان  حساعداری  یادگییی مسرتمی  یرادگییی مردون  

افرزار خرا،  یرادگییی یادگییی فناوری  یادگییی نیم

 عینامه میعوط عه شغ   دان  مال 

 شرررریوه هررررای

 یادگییی

یادگییی جمع   یادگییی از طییق تجیعه  یرادگییی از 

 همکاران  تسهیم دان 

توسعه من  

 افیاد

دار متعهررد عرره امررین  صررادق  راسررتگو  وفررادار  امانررت من  فیدی

پ یی  سررازمان  متعهررد عرره وفررایف محولرره  مسررئولیت

 پ ییا اشتباهات  تحم  انتقاد  استقبال از کار گیوه 

تعررررررررال  

 باط ارت

 های گیوه ایجاد شبکه تعام   فعالیت  شبکه سازی

ارتباط خو  عین همکاران  ارتباط خرو  عرا مشرتییان   ارتباط موری 

 ارتباط خو  مدییان عا کارکنان

 

عینامه ریزی 

 مناع  انسان 

اطلاعات موجودی 

 مناع  انسان 

هرای مختلرف آگاه  از تعداد کارکنران  آگراه  از رده

رکنان  آگاه  از تعداد عازنشستگان  آگراه  سازمان  کا

 از نیازهای شغل 

پرررژوه  هرررای 

 مناع  انسان 

فعال نگه داشتن پژوه   شناسای  نقاط کرور از طییرق 

 پژوه   شناسای  نقاط ضعف و قوت مناع  انسان 

ج   عی اساس نیاز سازمان  ج   نییوی ماهی  ج    ج    و استخدام

ج   منطبق عا معیارهای تعرال   های معتبی از دانشگاه

 سازمان 

حمایت جام  

 از تعال 

ایجررراد سررراختار 

 متناسب عا تعال  

ود   تنظیم قوانین ادارای عیای اعتلای مناع  انسان   وجر

هرای تعرال  در سیستم تعال  در سرازمان  وجرود عخ 

 سازمان

عال   اختصا، هزینه عه های تنیاز عه عودجه عیای عینامهتررررامین مررررال  
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 تعال  سیمایه انسان   تیمین مناع  مال  های توسعهعینامه

حمایت از عینامره 

 های توسعه

عنردی اختصا، زمان عیای تعال  سیمایه انسران   زمان

 آموزا نییوی انسان   تنظیم عینامه زمانبندی

توسررعه فیهنررگ  فیهنگ

 تعال 

ایجاد فیهنگ تعال  در سازمان  جبهه نگیفتن کارکنران 

 ای تعال عی

خلق جو سرازمان  

 سازنده

 نو  حمایرت از طریح نوآوری  حمایت از ایده از حمایت

تشرویق کارکنران  عودن  پ ییخلاقانه  حمایت از انعطاف

 خلاق

سررررررلامت 

 کارکنان

عهداشررت روانرر  

 کارکنان

توجه عه هوا هیجران  کارکنران  توجره عره روحیرات 

 کارکنان

جسمان  کارکنان  توجره عره عهداشرت توجه عه سلامت  عهداشت جسمان 

 فیدی  اهمیت دادن عه ورزا در سازمان

تعال  فیاینرد 

 رهبیی

اعتمادسررازی عرره 

 رهبیی

مثبت عه  نگیا در عین همکاران  عیخورداری از اعتماد

 انضباط کاری تملق  و چاپلوس  از دوری سازمان 

کارکنان در  توانای  مدییان و رهبیان در جلب همکاری اریگ اری و نفوذ

 فیایند تعال   اریگ اری رهبیان

ایجرراد انگیررزه عرره 

 رهبیی 

 مرردیییت  انگیررزا از کارکنرران  عیخرروردای انگیررزا

 کار  تشویق کارکنان عه تعال  عه انگیزا مادی  علاقه

 ، ترسیم شد.1بنیاد بر اساس شکل ها، مدل پاردایم دادهپس از شناسایی شاخص
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 هش. مدل مفهومی پژو۱شکل 

 بخش کمی:

 نفر پاسخ و به 380شناسی نشان داد که از بین در بخش توصیفی، اطلاعات جمیعت

را زنان  درصد( ۲/39نفر ) 1۴9درصد( را مردان و تعداد  8/60نفر ) ۲31پرسشنامه، تعداد 

رصد( د 6/56نفر ) ۲15نفر پاسخ و به پرسشنامه،  380دادند. همچنین از بین تشکیل می

فر ن 17درصد( دارای تحایلات فوق لیسانس و  9/38نفر ) 1۴8لیسانسو  دارای تحایلات

ان ان نشدرصد( دارای تحایلات دکتری بودند. اطلاعات توصیفی مربو  به سن پاسخ وی 5/۴)

 119سالو  35تا  31درصد( بین  1/16نفر ) 61سالو  30درصد( کمتر از  5/9نفر ) 36داد که 

نفر  ۴۲ سال و ۴5تا  ۴1درصد( بین  1/3۲نفر ) 1۲۲لو سا ۴0تا  36درصد( بین  3/31نفر )

 سال سن داشتند.  ۴5درصد( بالاتر از  1/11)
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خص مش یدباابتدا که پرسشنامه مورد اعتباریابی قرار گیرد، در بخش استنباطی برای این

 از آزمون نه، یابرخوردار است  یعامل یلاستفاده از تحل یلازم برا یتشود تعداد نمونه از کفا

شود، مورد یمشخص م  KMO یکه با علامت اختاار یناولک-یرم-یررک یریگنمونه یتکفا

و با توجه به  دست آمد( به968/0) برابر با ینو اولک یرم یرر،مقدار آزمون کتحلیل قرار گرفت. 

از  ین، بنابراباشدیصدم م 5 یبارتلت کمتر از سطح خطا یتآزمون کرو یدارسطح معنا کهینا

افرار نرم د، ازها در سطح نرمال قرار نداشتن. سپس از آنجا که دادهنمونه برخوردار است یتکفا

SmartPls املی برای تحلیل ع شود،ی شناخته میافرار حداقل مربعات جرئکه به عنوان نرم

 تأییدی )اعتباریابی پرسشنامه( استفاده گردید.

 
 ضرایب استاندارددر حالت های تعالی سرمایه انسانی ها و گویه. شاخص2شكل 
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ها مورد تأیید ها و گویهشود اعتبار کل شاخصملاحظه می 3و  ۲طور که در شکل همان

های انکهای تعالی سرمایه انسانی در بشاخص t، مقدار 3گیرد. طبق اطلاعات شکل قرار می

ها و ر شاخص( قرار دارد و لذا اعتبا96/1صدم ) 5تجاری بیشتر از مقدار بحرانی آن در سطح 

مده و نشان از آ ۲ ضرایش استاندارد مت یرها نیر در شکل توان مورد تأیید قرار داد.ها را میگویه

 بارهای عاملی بیشتر و نردیک به صفر قرار دارد.

 
 (t-valueبرای روابط بين متغيرهای پژوهش مدل ساختاری در حالت معناداری ) t. مقادیر 3 شكل

 

 توان به شرح زیر بیان کرد:د تحلیل عاملی تأییدی را مینتایج حاصل از برآور
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ر خص دهای هر شش شابا توجه به این که ضریش استاندارد و بارهای عاملی تمامی گویه

های هر شش تمامی گویه tباشد و همچنین مقادیر می 1سطح بالایی قرار دارد و نردیک 

توان ذا می( بیشتر قرار دارد. ل96/1درصد اطمینان ) 95شاخص از مقدار بحرانی آن در سطح 

، بار مدلاعت های شناسایی شده را مورد تأیید قرار داد و جهت اطمینان بیشتر ازاعتبار شاخص

 شود.های برازش مدل پرداخته میدر ادامه به شاخص

 های تبليغاتیها  و مقادیر مربوط به مدل اثربخشی کمپين. شاخص4جدول 

شاخص استون  متغیی

 (Q2)گیسی 

پایرررررای  

 تیکیب 

ضرررررررییب 

 (R2تعیین)

آلفررررررای 

 کیونبا 

میررانگین واریرران  

 استخیاج 

AVE˃0.4 

عینامره ریرزی منرراع  

 انسان 
515/0 932/0 864/0 918/0 606/0 

 765/0 923/0 770/0 942/0 582/0 تعال  ارتباط 

 734/0 939/0 751/0 951/0 543/0 تعال  فیایند رهبیی

 529/0 929/0 665/0 939/0 341/0 توسعه مناع  انسان 

 772/0 926/0 789/0 944/0 601/0 سلامت کارکنان

 705/0 929/0 766/0 943/0 534/0 عوام  مداخله گی

 696/0 912/0 751/0 932/0 515/0 فیهنگ

 757/0 944/0 769/0 956/0 575/0 من  فیدی

   765/0  525/0 میانگین
GOF 633/0  

خ مدل اندازه گیری برای سنجش پایایی و ارزیابی پایداری بررسی ضریش آلفای کرونبا

 7/0درونی)سازگاری درونی( نشان داد که مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی مت یرها از مقدار 

-مدل اندازه 1بیشتر بوده که بیان ر پایایی پرسشنامه است. همچنین شاخص پایایی ترکیبی

ل نشان داد که مقادیر به دست آمده برای هر سازه گیری و همبست ی سوالات با یکدی ر در مد

گیری دارد. بررسی اندازه باشد که نشان از پایداری درونی مناسش برای مدلمی 7/0بالای 

پذیری در یک نمونه دی ر از همان جامعه، نیر نشان داد و قابلیت تعمیم ۲معیارپایایی اشتراکی

( مت یرهای 2Rبود. معیار ضریش تعیین) 5/0از  که مقادیر به دست آمده برای هر سازه بیشتر

                                                      
1 CR(Composit relaiability) 

2 Communality 
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به عنوان مقدار  67/0و  33/0، 19/0زای مدل محاسبه شد و نتایج با سه مقدار پنهان درون

، ۲ملاك برای مقادیر ضریش تعیین ضعی ، متوسط و قوی مقایسه شد با توجه به جدول 

بوده و نشان  33/0ررگتر از مقدار بوده که ب ۴5/0متوسط مقادیر ضریش تعیین  مت یرها برابر با 

  از برازش مناسش مدل دارد.

وس و بررسی شد. این معیار فوق توسط تننها GOFبرازش کلی مدل نیر از طریق معیار 

 گردد:( ابداع گرید و طبق فرمول زیر محاسبه می۲00۴همکاران)

 (                             1فرمول)

 Aveنشانه میان ین مقادیر اشتراکی هر سازه بوده و  Communalities ین طوری که میانبه

2R به  35/0و  ۲5/0، 01/0و سه مقدار  3با توجه به جدول  .زای مدل استهای درونسازه

برای این مدل، نشان از  55۲/0و حاول عدد  GOFعنوان مقادیر ضعی ، متوسط و قوی برای 

 .برازش بسیار مناسش مدل تحقیق است

 گیریبحث و نتیجه

. است بررگ هایسازمان در استراتژی از مهمی جرء عنوان به انسانی مناب  هایفعالیت

 و انسانی هایسرمایه که است مطلش این موید هاسازمان از بسیاری در سالانه هایگرارش

 مناب  همیتا بر علاوه. شودمی شناخته سازمان هر دارایی مهمترین عنوان به فکری هایدارایی

 سازمان مقوله ترینپرهرینه عنوان به مقوله این سازمان، یک دارایی بررگترین عنوان به انسانی

 باعث... و پاداش کارکنان، آموزش دستمرد، و حقوق چون مواردی هرینه. آیدمی حساب به نیر

 از یکی نعنوا به نباشد، سازمان هرینه بالاترین اگر انسانی مناب  هایهرینه که است شده

 مناب  همیتا که است طبیعی مذکور موارد به توجه با. شود شناخته سازمان هایهرینه بالاترین

 مدیران ن،روزافرو رشد این به توجه با. شود بیشتر روز به روز سازمان ارزیابی در انسانی

 عملکرد گیریزهاندا برای تعالی هایمدل از استفاده دنبال به انسانی مناب  مدیران و هاسازمان

 این هدف هک شد انسانی مناب  تعالی هایمدل تشکیل باعث امر این و رفتند خود انسانی مناب 

 ن پژوهش هم بهاز این رو در ای .است سازمان در انسانی مناب  تعالی و رشد به دستیابی هامدل

به  ر ادامهدد و تدوین مدل تعالی سرمایه انسانی با استفاده از رویکرد داده بنیاد اقدام گردی

 شود.های تحقیق پرداخته میتشریح و تبیین یافته
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 ندیفرآ املوشهای علی تأریرگذار بر تعالی سرمایه انسانی با توجه به نتایج پژوهش، مقوله

ه ارراهک، مناسش ایحقوق و مرا ستمیس یریکارگ به، کار یرویجذب و استخدام استاندارد ن

 زآبادی وفیروهای مانی و ... است. این یافته با نتایج پژوهشای پژوهش سازفعالیت حرفه، ش لی

باشد. ی( همسو م۲001رایت و همکاران )و ، (1397سید نقوی و همکاران )، (1398همکاران)

ی دست نساناتوان بیان داشت برای اینکه بتوان به تعالی سرمایه در  تبیین یافته مدنظر می

زیابی ا ارقی در این زمینه از جذب و استخدام گرفته تهای دقیریرییافت، لازم است برنامه

 شکل ودخ خودی به انسانی سرمایه عملکرد در سازمان توسط مدیران صورت گیرد. لذا تعالی

 اعتلای استایر در بتواند تا باشد وجود داشته زمینه این در آگاه مدیری باید لذا و گیردنمی

 خود نسازما یا بانک برای عملی و روشن اهداف دقیق، هایریریبرنامه خود انسانی مناب 

 تعالی برنامه و اهداف که جایی تا. کند سازیپیاده را خود هایبرنامه بتواند تا نماید انتخاب

 تعالی انتظار تواننمی نشود، ن اشته بانک یا هاسازمان در مکتوب صورت به انسانی سرمایه

ین زمینه مهم در ا برنامه تدوین و اندازچشم اف،اهد داشتن بنابراین. داشت را انسانی سرمایه

 .است

های تعالی سرمایه تدوین سیاستهای محوری اررگذار بر تعالی سرمایه انسانی شامل مقوله

های تعالی سرمایه انسانی های تعالی سرمایه انسانی و ارزیابی سیاستانسانی، اجرای سیاست

 و پور هاشمو  (1396برزگری )(، 1398و همکاران) فیروزآبادیهای هستند. این یافته با پژوهش

توان بیان باشد. در راستای تبیین نتیجه به دست آمده می( همسو و منطبق می1395همکاران)

های تعالی سرمایه انسانی به داشت که، لازمه رسیدن به تعالی سرمایه انسانی تدوین سیاست

های تعالی سرمایه انسانی، دازها و سیاستانصورت کلان و خرد است تا با در نظر گرفتن چشم

های تعالی سرمایه انسانی در سازمان دست به انتخاب هدف و به تب  آن اجرای سیاست

هایی توان به ارزیابی چنین سیاستهای اتخاذ شده، میپرداخت. بعد از تدوین و اجرای سیاست

له ارزیابی نیر معلوم نخواهد بود گام برداشت. تا زمانی که سیاستی تدوین و اجرا نشود، در مرح

چه چیری را باید مورد ارزیابی و ارزشیابی قرار داد. لذا تدوین و اجرای سیاست باعث تسهیل در 

های توان بازخوردهای لازم را در راستای اتخاذ تامیمفرایند ارزیابی شده و بعد از ارزیابی می

 های ارائه داد.مهم جهت تقویت برنامه
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سانی یه اناس تأریرگذار در تعالی سرماهای زمینهنتایج به دست آمده، مقولهبا توجه به 

رهن، فجود وسازی فرهن، تعالی، توجه به عوامل اقتاادی و قانونی، شاملو رضایتمندی، پیاده

 یتعال یکیو عوامل تکنول، توجه به هاتیو مسوول اراتیروشن بودن اخت، سازمان یو تعال تیفیک

ی سید نقوهای توان با نتایج پژوهش... است. نتایج این بخش از پژوهش را می ی وانسان هیسرما

ین بخش از ( هسمو دانست. در راستای تبیین نتایج ا۲015کروز ) و ( وکروز1397و همکاران )

 آن ایه فعالیت برتوان بیان داشت که، محیط هر سازمانی عامل اصلی و اررگذار پژوهش می

 منفی، چه و مثبت چه دهد، می روی سازمان محیط در که تحولی و رت یی زیرا است، سازمان

یه انسانی تعالی سرمادر  نیر امر همین. است تأریرگذار مستقیم صورت به سازمان فعالیت بر

ل عوام است. لذا کسش رضایتمندی مشتری، ایجاد فرهن، تعالی در سازمان و توجه به مثرر

رمایه ی ستواند بسترهای لازم برای اعتلازمینه می تکنولو یکی، قانونی و اقتاادی در این

 انسانی را شکل دهد.

توان شامل گر اررگذار در تعالی سرمایه انسانی را میهای مداخلهنتایج مربو  به مقوله

 تربیت و بانکداریو آموزش در انسانی سرمایه تعالی حوزه در موجود هایتکنولو یهای مقوله

 ایجاد انسانیو نیروی بودن جستجوگر و بانکداریو فعال در انسانی ایهسرم تعالی حوزه افراد در

 و آموزش بانکداریو سیستم در انسانی سرمایه تعالی حوزه در ظرفیتی چند آموزشی محیط

 و بیرونی های کنترلی بانکداریو کاهش در انسانی سرمایه تعالی حوزه در مستمر توسعه

 در سازمان بلند و مدت کوتاه اهداف به رسیدن ناییسختو توا و سفت مقررات و قوانین سیستم

 سرمایه تعالی فرآیندهای نتایج شدن عملیاتی میران و اجرا انسانیو قابلیت سرمایه تعالی

 شکوفایی و رشد جهت فضایی کارمندانو وجود برای ش لی امنیت ایجاد انسانیو توانایی

 رقابتی و همکاری فضای کنانو ایجادکار ش لی رضایت و روانی بهداشت سطح استعدادهاو ارتقا

سید نقوی و همکاران های توان با یافتهکارکنان دانست. نتایج این بخش از پژوهش را می بین

همسو و ( ۲001رایت و همکاران)و  (۲017همکاران ) و بایلی، (۲018گروسمن  )، (1397)

د و آماده کردن کارکنان با توان بیان داشت، آموزش افرامنطبق دانست. در تبیین این یافته می

های مختل  در بانکداری در راستای پاسخ به نیازهای مشتریان و توسعه مستمر آموزش قابلیت

های آموزشی در راستای یادگیری بهتر و ایجاد توانمندی در کارکنان ها، پی یری برنامهدر بانک
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 داشته وجود آموزش که فعالیتی هر درتواند باعث تعالی سرمایه انسانی در سازمان گردد. لذا می

 را کار دادن انجام روش و راه آموزش زیرا. باشد فعالیت موفق آن که داشت انتظار توانمی باشد

 .دهدمی کاهش را دادن کار انجام راه در وجودآمده به مشکلات و موان  و کندمی مشخص

امل، شنی سرمایه انسا های راهبردی تأریرگذار بر تعالیبا توجه به نتایج پژوهش، مقوله

 لقختیمیو  کار فرهن، کارکنانو تقویت فعال تعامل و مشارکت جهت فضایی ساختن فراهم

 قوانین در افانعط کارکنانو قابلیت به کافی اختیار تفویض کارکنانو وجود بین یادگیری فرهن،

 و خلاقیا مانسانیو نظا سرمایه تعالی و توانمندی هایویژگی و ها سازمانیو سیاست اصول و

 و ظرفیت از دهاستفا جهت سیاستها و تدابیر انسانیو وجود سرمایه تعالی بر حاکم بنیادین اصول

توان با باشد. نتایج این بخش از پژوهش را میانسانی می تعالی سرمایه جهت افراد توان

، (۲018گروسمن  )(، 1397، مهرانپور و همکاران )(1397سید نقوی و همکاران )های یافته

ن نتایج ( همسو و منطبق دانست. در تبیی۲016رایت و همکاران )و ( ۲016رایت و همکاران)

ها انمندیز توتوان بیان کرد که، تعاملات و همکاری کارکنان، استفاده ااین بخش از پژوهش می

اعث بتواند های کارکنان در اعتلای سرمایه انسانی و ایجاد فرهن، تسهیم دانش میو ظرفیت

های ریادگییها گردد. لذا لازم است به گیری و افرایش توانمندی تمامی کارکنان در بانکیاد

 سازمانی و مدیریت دانش در تعالی سرمایه انسانی توجه شود.

 ت ییرات مقابل در سازمان تواناییبا توجه به نتایج پژوهش، مقوله مربو  به پیامدها شامل 

با، افرایش توانمندی و کارایی بانکی و افرایش سازمانو شناخت رق خارجی و داخلی محیط

باشد. نتایج کارمندان، تعهد و وفاداری کارکنان می معنوی و اجتماعی روانی، جسمی، سلامت

(، 1398(، اس ندری و همکاران )139۲فروتنی و همکاران )های این بخش از پژوهش با یافته

 (۲015کیدوکروز ) و (، کیدوکروز1395همکاران) و پور (، هاشم1397سید نقوی و همکاران )

 تعالی اگرتوان بیان کرد، های این بخش از پژوهش میباشد. در تبیین یافتههمسو و منطبق می

 و آرامش باعث وهله اولین در تواندمی آن نتیجه و پیامد بیفتد، اتفاق سازمان در انسانی سرمایه

 و خست ی احساس بانک آن در ارک از کارکنان عبارتی به و شده سازمان در کار راحتی

 درگیر افتاده پایپیش مسائل به را خود فکر دی ر مدیران دی ر، سوی از. ننمایند پشیمانی
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 صورت این در واق  در. کنندنمی صرف ایحاشیه مسائل به خودبی را خود انر ی و کنندنمی

 .گردندمی رینوآو و خلاقیت و خود سازمان سودآوری برای هاییراه فکر به مدیران

ی ه انسانرمایستوان پیشنهادهای زیر را در زمینه تعالی با توجه به نتایج به دست آمده، می

 ارائه داد:

ی موزشآتوان از طریق نیازسنجی آموزشی، نیازهای در راستای توسعه سرمایه انسانی می

 ن تدوینآنا آموزشیهای عملی در راستای رف  نیازهای ریریکارکنان را شناسایی کرده و برنامه

توان تواند خلأهای آموزشی را مشخص کرده و پس از آن میگردد. چرا که نیازسنجی می

رمایه ی ساقدامات عملی لازم و دقیق را در راستای رف  آن انجام داد. از سویی جهت اعتلا

گراری ق برهای آنان از طریتوان به افرایش مهارت و توانمندیهای تجاری میانسانی در بانک

نی روا وهای ضمن خدمت، ایجاد فرهن، تعالی در سازمان، بها دادن به سلامت جسمانی دوره

تواند یهای ذکر شده مکارکنان و تعالی فرایند رهبری اشاره کرد که توجه اهتمام به مثلفه

 جای اه سازمان را در اعتلای سرمایه انسانی خود افرایش دهد.
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Designing the human capital excellence model in 

commercial banks of Iran 
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Abstract 

The purpose of this research is to design and explain the human capital 

excellence model in commercial banks of Iran. In terms of the nature of the data, 

the research is of a mixed type (qualitative and quantitative), which was used in the 

qualitative part of the database method and in the quantitative part of the survey 

method. The research participants were 11 managers and professors in the field of 

management and were selected in a purposeful judgment and through theoretical 

saturation, and in the quantitative part, there were 380 employees of commercial 

banks. The collection tool in the qualitative part was in the form of a semi-

structured interview and in the quantitative part in the form of a questionnaire. The 

validity and reliability of the tools were confirmed in different ways. Data analysis 

was done in the qualitative part through thematic analysis technique and 

MAXQDA software, and in the quantitative part of the factor analysis and through 

the SmartPls software. Based on the analysis of interviews, 115 open codes, 23 

central codes and eight selected codes include; Human resource development, 

character development, communication excellence, human resource planning, 

comprehensive support for excellence, culture, employee health and leadership 

process excellence were achieved. Based on the systematic approach in database 

theory, the codes identified in six core classes include; Causal conditions, 

background conditions, central category, intervening factors, strategies and 

consequences were placed. Finally, the indicators identified in the quantitative 

section were validated. Therefore, in order to succeed in the development of 

excellence in human capital, it is necessary to pay full attention to the identified 

categories and related concepts and use them with full knowledge. 
Keywords: excellence, human capital, human capital excellence, commercial 

banks of Iran 

 


