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ARTICLE INFO ABSTRACT 

Article type: 
Research Article 

 

This research was conducted to investigate the effect of causal, contextual, and 

intervening factors on the welfare-oriented human resources management of Sepah 

Bank. The research method was a descriptive-survey. The statistical population of 

the research was 43,500 Sepah Bank employees, of which 361 were selected by 

multi-stage cluster sampling. The tool of this research is a researcher-made 

questionnaire. Data analysis was done using a confirmatory factor analysis test using 

SmartPLS3 software. The results showed that the causal conditions (motivation of 

employees; attention to the needs of employees; training; meritocracy; 

empowerment) were effective on welfare-oriented human resource management in 

Sepah Bank, but participatory management did not have a significant effect on 

welfare-oriented human resource management. Also, background conditions 

(regulations, organizational culture, and organizational structure) had an impact on 

welfare-oriented human resource management in Sepah Bank. The results also 

showed that the intervening conditions (salaries, injustice, traditional management 

styles, lack of attention to expertise, and lack of attention to motivational issues) had 

an impact on welfare-oriented human resources management in Sepah Bank. It was 

also found that background conditions (laws and regulations, organizational culture, 

and organizational structure) had an impact on welfare-oriented human resource 

management strategies in Sepah Bank. Regarding the intervening conditions, the 

results showed that salaries, injustice, and lack of attention to motivational issues had 

a negative and significant effect on welfare-oriented human resource management in 

Sepah Bank, but traditional management styles, and lack of attention to expertise had 

no significant effect. The results also showed that welfare-oriented human resource 

management in Sepah Bank had an impact on strategies. Finally, the current research 

showed that the strategies had an impact on the results (productivity, profitability, 

organizational commitment, and organizational excellence). 
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محوور   ثر بر مدیریت منابع انسانی رفاهؤگر م ای و مداخله زمینه و عوامل علّی تأثیرین پژوهش با هدف بررسی ا
نفر از کارکنوان   43500آماری پژوهش  ةجامعپیمایشی بود.  و صورت گرفت. روش پژوهش توصیفی بانک سپه

. ابواار ایون پوژوهش    ندنتخوا  شود  ای ا ای چندمرحله گیری خوشه روش نمونه نفر به 361که  ندبانک سپه بود
افواار   نور  بوا اسوتفاده از   ییودی  أعاملی ت آزمون تحلیلبا استفاده از ها  . تحلیل دادهبودساخته  محقق ةپرسشنام

SmartPLS3 کارکنوان  یازهوا ین توجوه بوه   ،کارکنوان  اشیو )انگ یعلّ طیشرا. نتایج نشان داد صورت گرفت، 
اموا   اسوت. گواار  تأثیرمحور در بانک سپه  رفاه یمنابع انسان تیریمد ( بریتوانمندساز ،یسالار ستهیشا ،آموزش

)مقوررات،   یا نهیزم طیشراهمچنین . ردندامحور  رفاه یمنابع انسان تیریبر مد یمعنادار تأثیر یمشارکت تیریمد
 جیا. نتو اسوت گواار  تأثیرمحور در بانوک سوپه    رفاه یمنابع انسان تیری( بر مدیساختار سازمان ،یسازمان فرهنگ
 عود  توجوه بوه    ،یسونت  تیریمد یها سبک ،یعدالت یگر )حقوق و دستماد، ب مداخله طینشان داد شرا نیهمچن

. اسوت گواار  تأثیرمحوور در بانوک سوپه     رفاه یمنابع انسان تیری( بر مدیاشیمسائل انگ توجه به د تخصص، ع
 ی( بور راهبردهوا  یتار سازمانساخ ،یو مقررات، فرهنگ سازمان نی)قوان یا نهیزم طیشرامشخص شد  ،همچنین

نشوان داد   جیگور هون نتوا    مداخله طی. در مورد شرااستگاار تأثیرمحور در بانک سپه  رفاه یمنابع انسان تیریمد
محوور در بانوک سوپه     رفاه یمنابع انسان تیریبر مد یاشیمسائل انگ عد  توجه به ،یعدالت یحقوق و دستماد، ب

 ایو ن جی. نتوا ردندادار  امعن تأثیرتخصص  عد  توجه به و یسنت تیریمد یها اما سبک رد.داو معنادار  یمنف تأثیر
نشان داد  قیتحق تینها در است.گاار تأثیرمحور در بانک سپه بر راهبردها  رفاه یمنابع انسان تیرینشان داد مد
 .استگاار تأثیر( یسازمان یتعال ،یتعهد سازمان ،یسودآور ،یور )بهره امدهایراهبردها بر پ
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 مقدمه
های  شود. نیروی انسانی یکی از ورودی ترین منبع سازمانی محسو  می هاست و نیروی انسانی باارزش دنیای امروز دنیای سازمان

در رسیدن به  کندثرتری ؤم ةجا  و از آن نگهداری و استفادرا تری  چه سازمان بتواند نیروی شایسته . هراستانی سیستن سازم
 ةهم ؛شود ها در کسب سود بیشتر و سهن بازار و ... خلاصه نمی تر است. رقابت سازمان تر و نسبت به رقبایش پیش اهدافش موفق

اند و در جا   ها بدان پی برده ای است که سازمان است و این نکته ،انسانی شایسته یعنی نیروی ،تر معلول یک عامل مهن ها این
و مانع از ترک خدمتشان شوند. نظا  نگهداری منابع انسانی باعث  رندداها را نگه  کنند آن کنند و سعی می این نیروها رقابت می

های  بسا در سازمانی با بهترین شیوه . چهدشون اضافه وری سازما د و به بهرهوشود در درازمدت گردش نیروی انسانی کن ش می
های مختلف ارزیابی و  با روش و (و به خدمت آن سازمان درآمده باشند )نظا  جا  شده ترین افراد برگایده استخدامی شایسته
ها به  ل خدمت از آندر طو ،لیکن ،مهارت و دانش این کارکنان فراهن شده باشد و سازی( موجبات افاایش بینش آموزش )نظا  به

ویژه افراد  آن افراد بهد شوباعث  که های بیشتر و بهتری فراهن باشد های دیگر جاذبه نحو مطلو  نگهداری نشود یا در سازمان
های مربوط به  ها و هاینه تلاش و شوند و در نتیجه زحمات ی دیگرها و جا  سازمان کنندراحتی سازمان را ترک  خبره به
 (.2014، 1ازوما) گااری روی افراد هدر رود ت و تجهیا نیروی انسانی و سرمایهتربی و استخدا 

 این افتهی های توسعه است و سازمان افتهی های توسعه برخورداری از سازمان افتهی توسعه ةجامع کی ازین شیکه پ باور دارین اگر
آورند،  یبه دست م ،کیهای استراتژ هیسرما ةبه منال ،متعهد و متخصص یوجود منابع انسان ةخود را به واسط یقدرت و اقتدار واقع

 ،اقتصادی ،یاجتماع ،یفرهنگ ةتوسع ندیفرا شبردیو پ لیها در تسه ملت دیاتکا و چشن ام ةنقط ثابةم هها ب که سازمان نیریبپا دیبا
لاز  برای درک  ییز تواناکشور ا ةندیآو ساخت  یده رود برای شکل یفراوان دارند که انتظار م تیو اهم تیو فناوری حساس

منابع  تیری(. مد1394پور،  های انتقادی نو برخوردار باشند )عباس دگاهیو د ،دیو شناخت جد نشیب و ها مهارت د،ینسل جد ازهایین
قابل  راتییرقابت، تغ یدگیچیو پ یو فناوری، گستردگ یاسیس و اقتصادی عیسر راتییاعن از تغ یطیتلاطمات مح لیبه دل یانسان

 شتریب یمنابع انسان کیاستراتژ تیریدم ط،یشرا نیرو است. در ا ههای متعددی روب کار با چالش رویین بیو ترک تیوجه در ماهت
 .(1396 دی،ی)ام کند فایتری ا رود نقش پررنگ یمورد توجه قرار گرفته و انتظار م

کسب مایت رقابتی از طریق منابع ارزشمند و  ت که برمحور اس مدیریت استراتژیک منابع انسانی تئوری منبع اندازهای یکی از چشن
یک مایت رقابتی مهن و یک منبع پیچیده و  منالة محققان به منابع انسانی به جهت، . بدیناستمتفاوت با منابع رقبا مبتنی 

کارکنان به سازمان است که  هدهای رقابتی منابع انسانی تع مایتاز  (.2008، 2)شولرو جکسوناند تقلید توجه کرده قابل غیر فرد منحصربه
، 3)کاووس، میلر و لی نیست آسان ، کارکنان تعهد  یعنی ،تاین مای اما کسب .شود یهای رقابتی سازمان م مانع از تقلید و کسب ارزش

های شدید،  ترقاب انتظارات متقابل کارکنان و کارفرمایان بر اثر وقوع ها و یا همان خواسته شناختی قراردادهای روان زیرا(. 2001
بنابراین،  (.1995، 4)هیلتروپاستدر حال تغییر  گیر طور چشن سیاسی و اجتماعی به و های اقتصادی انو بروز بحر ،سازی جهانی
عد   شناختی معضل مدیریت کارکنانی را پیش آورده است که با خطرات و تغییر قراردادهای روان های سنتی اشتغال از بین رفته و ویژگی

ها، بدون  ایجاد انگیاش و تعهد واقعی در آن و در نتیجه(. 2005، 5بورگینیون و چیاپلو)رو هستند های روب حرفه وجود در محیطاطمینان م
 مطالعات بسیاری انجا  شده که 90 ةدهایجاد تعهد در کارکنان، از  با هدفنیست.  پایر تجدید نظر در سیستن فعلی منابع انسانی، امکان

 ةزمیندر ی های های اخیر بررسی هرچند در سال  (.2019، 7ست)سینگ و سینگکارکنان ا 6رفاهها موضوع  آن از محورهای مهن یکی
پرداختن به مباحث  بنابراین .با محوریت رفاه توجه نشده است 8کنون به مدیریت منابع انسانی تارفاه ذهنی کارکنان انجا  شده است، 

 راهگشا باشد.ها  از مسائل سازمان بسیاریتواند برای  میزمان و طراحی مدل آن در ساآن  تخصصی اثرگاار بر

                                                 
1. Uzoma 

2. Schuler & Jackson 

3. Kuvaas, Miller & Lee 

4. Hiltrop  

5. Bourguignon & Chiapello 

6. welfare 

7. Singh & Singh  

8. human resources management  
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اند. این در حالی  تعهد و در نهایت عملکرد کارکنان طراحی شده و مهارت یبه منظور ارتقا مدیریت منابع انسانی های سیستن
ر عملکرد فردی و در نهایت و بررسی اثر آن ب مدیریت منابع انسانی ةمندی مداو  به تحقیق در زمین است که با وجود علاقه

منجر به  مدیریت منابع انسانی ای وجود دارد که از طریق آن های واسطه های بارگی در درک ما از مکانیسن سازمانی هنوز شکاف
های  بسته 2«مناسب»عد  توافق در مورد ترکیب رغن  به (.2019و همکاران،  1)کوپرشود افاایش عملکرد و پایداری آن می

ای پایرفته شده است  به طور گسترده(. 2013و همکاران،  4پستهوما ؛ 2011، 3)باکسال و پرسلمدیریت منابع انسانی استراتژیک
بارترا  و  ; (.2005، 6زاخاراتوس؛  2014و همکاران،  5بارترا )یکدیگر باشند ةکنند که اجاای سازنده باید چندگانه و تقویت

اخلاقی و پایدار باید منافع متقابلی هن  مدیریت منابع انسانی برای دهد می نشانانسانی  تحقیقات معاصر منابع(.  2014همکاران، 
های پژوهشی در مورد اینکه  یافته(. 2012، 7؛ ون دو وورد2016ولی زاده و همکاران، برای مدیریت هن برای کارکنان ایجاد شود

یا   9،های کاری با مشارکت بالا سیستن 8،ی با عملکرد بالاهای کار یعنی سیستن  های مختلف آن و تجسن مدیریت منابع انسانی
، 11ئستو)گدهد متفاوت است تا چه اندازه عملکرد فردی را به قیمت رفاه کارمند ارتقا می، 10های کاری با تعهد بالا سیستن
ا تشدید کار همراه های کاری با عملکرد بالا ب ( گاارش سیستن2013) همکارانشو 12جنسن  مثلاً طبق نتایج تحقیق  (.2017

( دریافتند که 2012) همکارانشو  ون دو وورد شود. علاوه بر این،  خود منجر به استرس مربوط به کار می ةنوباست که به 
بارگ در  مشاغلی که نیاز به درگیری و مشارکت بالا دارند با عملکرد بالا و رفاه پایین کارکنان همراه هستند. برای رفع این خلأ

( یک رویکرد نظری جدید برای تقویت رفاه کارکنان از طریق مدیریت منابع انسانی ارائه 2017)ئست وگابع انسانی، مدیریت من
 در این تحقیقاخلاقی و بهداشتی رفاه کارکنان در محل کار،  و ماایای اقتصادی ةزمینبا توجه به شواهد فااینده در ، بنابراینکرد. 

بر عملکرد  مدیریت منابع انسانی یندی که از طریق آنابرای بررسی فر ،(2017)ئست وگمحور  رفاه مدیریت منابع انسانی از روش
آل برای  ایده یبا محوریت رفاه را روش مدیریت منابع انسانی های ( شیوه2017) ئستوگ .شدگاارد، استفاده  می تأثیرکارکنان 

هایی با بار کاری  شغل مثلاً) 14ری(، فراهن آوردن کار جاا توسعه و یادگی و آموزش مثلاً) 13گااری در کارکنان سرمایه یارتقا
امنیت شغلی  مثلاً) 15محیط اجتماعی و فیایکی مثبت فراهن آوردنوضوح نقش و کنترل کارکنان و اشتراک اطلاعات(،  و مناسب
 مثلاً) 17بانی سازمانیو پشتی ،دوطرفه بین مدیریت و کارمندان( ةارتباطات گسترد مثلاً) 16صدای کارکنانشنیدن ها(،  و تین

 مدیریت مشارکتی و حمایتی( معرفی کرده است.

( اظهار داشته است، درک علمی از فرایندها و عواملی که از طریق 2017)ئست وگطور که  این ماایای فااینده، همانرغن  به
( استدلال 2017) ئستوگه است. گاارد توسعه نیافت می تأثیرهای مدیریت منابع انسانی بر رفاه و عملکرد کارمندان  آن شیوه

و  «ازای نگرانی برای رفاه کارکنان دنبال شده است و عملکرد به مدیریت منابع انسانی جوی ارتباط بینو جست»کند که  می
است که به احتمال زیاد رفاه کارکنان را افاایش  مدیریت منابع انسانی مورد نیاز است یک رویکرد متفاوت به که بنابراین آنچه

 و موجود های چالش به باید که دارد وجود مهمی دلایل .اما ممکن است یک مسیر جایگاین برای عملکرد بالا باشد ؛دهد می
 و پایدار اقدامات به علاقه افاایش و کار تشدید و شغلی امنیت عد  با مرتبط شغلی استرس افاایش مانند کار محل در معاصر

                                                 
1. Cooper 

2. right 

3. Boxall & Purcell  

4. Posthuma  

5  . Bartram 

6  . Zacharatos  

7  . Van de Voorde  

8. highperformance work systems 

9. high-involvement work systems 

10. high-commitment work systems 

11. Guest  

12. Jensen  

13. promote investment in employees 

14. provision of engaging work 

15. a positive social and physical environment 

16. employee voice 

17. organizational support 
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شناسی  مندی متخصصان منابع انسانی به روان همچنین علاقه (.2016، 1وود و گرین گتلینو)ونمود توجه انسانی منابع اخلاقی
به  ،6آوری کارکنان، مانند تا  5ةسازندهای  و شناخت 4خوشبختی و 3شناسی مثبت بر سلامتی افاایش یافته است. روان 2مثبت
فااینده،  ةعلاقبا وجود این (. 2005، 8و لوتانا؛ یوسف 2002، 7)سلیگمنکند راهی برای افاایش عملکرد کارکنان تأکید می منالة
یندی که از طریق آن عملکردهای منابع انسانی بر رفاه ا، درک علمی و عملی از فرکند می( استدلال 2017)ئست وگطور که  همان

ها  از طریق آن باید سانیگاارد توسعه نیافته است. علاوه بر این، فرایند و عواملی که مدیریت منابع ان می تأثیرو عملکرد کارکنان 
و فرایندهای اجتماعی که  ،سلسله مراتب( مثلاًویژه در سطوح سازمانی ) اقدا  به فراهن آوردن رفاه )بهایستی( در کارکنان کند، به

 ؛2011)باکسال و همکاران، است بگاارد هنوز ناشناخته تأثیرها  ممکن است بر نگرش و رفتار کارمندان و در نهایت عملکرد آن
 محور رفاه انسانی منابع مدیریت ةزمینای در  ، طراحی مدل و تدوین نظریهبنابراین (.2013، 10؛ کهو و رایت2005، 9ایوانا و دیویس

که پیامدهای این سبک از  باشد و راهبردی آن ،ای ای، مداخله ی، زمینهعوامل علّ ةزمینکنندة دانش نظری جامع در  که فراهن
های خدماتی از اهمیت پژوهش  ویژه سازمان اجرایی کردن آن در سازمان به تصویر بکشد به منظوربه نیا مدیریت منابع انسانی را 

شاغل در این  مالی و بانکی به جهت تعداد عظین نیروی انسانیسسات ؤممدیریت منابع انسانی در  دیگر طرفاز  برخوردار است.
بسیاری از  ،بالایی برخوردار است. بدین سبب رسانی از اهمیت دمتارتباط با مشتریان و خ ةویژحوزه و همچنین وجود شرایط 

با اتخاذ استراتژی مناسب مدیریت منابع انسانی اقدا  به بهبود شرایط  اند کردهسعی  اخیر ةدههای دولتی و خصوصی در چند  بانک
ها و تهدیدهای  برخورد با فرصت درهای منعطف  شده و سیاست های از پیش تنظین . وجود برنامهندکنمدیریتی خود  ةزیرمجموع

این . (1395ی، ی)نوا ثر واقع شودؤتواند در پیشبرد اهداف سازمان بسیار م ها و اقدامات مقتضی در زمان مناسب می پیش روی بانک
که  وردآ یم دیرا پد نهیشینوظهور و بدون پ یها یسازمان در گار زمان استراتژ یحاکن بر منابع انسان طیشرادر حالی است که 

 جهیسازمان و در نت یها یاستراتژ یسوساز و هن قیباعث تلف فوق ةشد نیترس یفضا بیمعا وجودگرفته از اقتضائات است.  نشئت
 نود و پنجشود و قدمتی بیش از  اولین بانک ایران شناخته می که. بانک سپه شود یسازمان م یاثربخش از منابع انسان یبردار بهره

به  .بانکی و پولی کشور داشته باشد زمینة داری جایگاهی ممتاز در بانکه صعر در ،با توجه به قدمت خود ،است سال دارد نتوانسته
 مدلبه طراحی منابع انسانی در پیشرفت سازمانی  با توجه به نقش مهن و ارزشمند ند کهشدبر آن پژوهشگران همین دلیل 

، با توجه به افاایش فشارهای سازمانی رقابتی و تغییر سریع زمینهدر همین . ندبپردازبانک سپه  در محور رفاه انسانی منابع مدیریت
ها، بسیاری از کارکنان با تشدید کار و  های خدماتی بسیار رقابتی و پیچیده، مانند بانک ویژه در سازمان ها، به در بسیاری از سازمان

ها  رفاه و عملکرد شغلی آن و منفی بر سلامتی تأثیرست رو هستند که این امر ممکن ا هافاایش فشار برای تحقق اهداف روب
آل برای کشف  ای ایده تجربی، زمینه ةحوزیک  مثابةداری و مدیریت بانکی، به  ، بانکبنابراین (.2016و همکاران،  11)کوک بگاارد
دیریت پایدار و مؤثر کارکنان داری موفق م اساسی صنعت بانک ةمؤلفدهد.  محور ارائه می های مؤثر بر مدیریت انسانی رفاه شاخص

ها کارکنان را در معرض فشار فااینده قرار  های اتخاذشده توسط بانک آن است. با این حال، افاایش رقابت جهانی و استراتژی
ممکن است مسیری مهن برای برآورده کردن  ،که از رفاه کارکنان حمایت کند ،های مدیریت منابع انسانی بنابراین، شیوه .دهد می

 انسانی منابع مدیریت مدلاساسی پژوهش حاضر آزمون این سؤال است که  ةلئ، مسبر این اساسانتظارات عملکرد باشد. 
 به چه صورت است؟ بانک سپه در محور رفاه

                                                 
1.Voegtlin & Greenwood 

2. positive psychology 

3. wellbeing 

4. happiness 

5. constructive cognitions 

6. resilience 

7  . Seligman 

8.Youssef & Luthans 

9  . Evans & Davis  

10  . Kehoe & Wright 

11  . Cooke 
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 نظری پژوهش ةپیشین

 مدیریت منابع انسانی

 سایر در تحول و تغییر موجبات تواند می که دشو تلقی می سازمان ةسرمای ترین مهن مولد انسانی منابع امروز، پررقابت دنیای در
 های انسانی، سلاح نیروی حجن کشور یک برتری معیار گاشته های دهه تا اگر. آورد فراهن اساسی را نتایج و سازمانی عوامل
 کشور یک درتق ،پس این از بود، المللی  بین مجامع وتو در حق یا ،گسترده زیرزمینی منابع ،وسیع سرزمین نیرومند، ارتش مدرن،

ارتقا  تصادفی طور به انسانی منابع وری بهره. دارد بستگی وری بهره و سطح داشت آن ویژه نگه انسانی به نیروی کیفیت به
 منابع گیرد. مدیریت قرار سازمان توجه دائن مورد وشود  فراهن آن نیاز مورد ساختاری و سازمانی نیازهای پیش باید .یابد نمی

 هاى استراتژى و ،ها موریتأها، م هدف تحقق منظور به مستعد کار داشت نیروى نگه و کارگیرى به و آموزش و فرایند جا  انسانى
  (.2002و هنماران،  1)ورهولشود تعریف می سازمان
 مسائل از بخشی ةدربرگیرند شهروندی مطالبات و ذیل نیازها سو یک از ای حرفه و شغلی و معیشتی ابعاد در کارکنان رفاه

 و زندگی کیفیت بر تأثیربا  رفاهی های سیاست. است سازمانهادر  توجه قابل موضوعات از دیگر از سوی و است جامعه میعمو
 (.1393)کاردان،  دهد می قرار تأثیر تحت را آنان اجتماعی فردی و زندگی کارکنان میان در انگیاه ایجاد

 خارج و داخل نیازهای و شود میکارکنان  مشکلات حل باعث که است عملیاتی مجموعه از عبارت خدمات رفاهی کارکنان
 سالن روانی و جسمانی نظر از را ها آن و سازد می مرتفع تا جای ممکن را( روانی و معنوی و مادی نیازهای از اعن) ها آن سازمانی

 (.1393)قارخانی،  دارد می نگاه
 کارکنان شغلی امنیت و رشد مین فرصتأت های لفهؤم از اسبمن رفاهی امکانات و تسهیلات ارتقا، و پاداش ماایا، و حقوق

 از کارکنان رضایت. گاارد می اثر ها آن ای حرفه و فردی زندگی کیفیت بر یا غیرمستقین مستقین آن میاان و کیفیت که است
 .1شود:  می یفتعر شاخص دو مبنای برست و ها کیفیت سازمان درونی ارزیابی های ملاک از یکی رفاهی خدمات و تسهیلات

 برای کارکنان به خدمات و تسهیلات جهت اختصاص مدون سازکاری وجود. 2 و اعطایی تسهیلات از کارکنان رضایت میاان
 نظر در کارکنان برای که است رفاهی دادهای درون میاان و نوع بر مبتنی خود شاخص دو علمی آنان. این های فعالیت ارتقای
 (.1394شود )محمدی،  می گرفته

 تجربی پژوهش ةپیشین

 محور منابع انسانی رفاه

منافع متقابل  داریهن پا باشد یهن اخلاق یمنابع انسان تیریمد نکهیا یبرا دهد نشان میمعاصر  یمنابع انسان تیریمد قاتیتحق
و  یع انسانمناب تیریمدنشان داد  قیتحق یها افتهی(. 2014)باترا ،  شود جادیکارکنان ا یهن برا تیریمد یهن برا دیبا

با تعهد  یکار یها ستنیس ای، با مشارکت بالا یکار یها ستنیبا عملکرد بالا، س یکار یها ستنیس یعنی  مختلف آن های ویژگی
( 2013) شو همکاران جنسن مثلاً (.2019)کوپر و همکاران،  دهند یارتقا مفاه کارکنان رهاینه و  از نظررا  یکرد فردعمل بالا

شود.  یمرتبط با کار م استرسخود منجر به  ةنوبکار مرتبط است که به  دیبا عملکرد بالا با تشد یکار یها ستنیگاارش کردند س
اما با رفاه  ؛بالا با عملکرد مرتبط است یریبا درگ یکار یها هویکه ش افتندی( در2012) شو همکاران ون دی وورد ن،یعلاوه بر ا

در این رفاه کارکنان در محل کار،  یو سلامت یاخلاق و یاقتصاد یایاز ماا ندهید فاادارد. با توجه به شواه یکارکنان ارتباط منف
 یها هویآن ش قیکه از طر شداستفاده  یندیافر یبررس یبرا( 2017) ئستوگمحور  رفاه یمنابع انسان تیریکرد مدیاز رو تحقیق

وجود دارد که شامل  رفاه یاصل ةجنبسه  اعلا  کرد( 2017)ئستوگگاارد.  یم تأثیربر عملکرد کارکنان  یمنابع انسان تیریمد
که  دادرا توسعه  یمنابع انسان تیریمد یها وهیاز ش یا مجموعه (2017) ئستوگشود.  یم یاعو اجتم یکیایف و یعملکرد روان

کارکنان  یرو یاارگ هی( شامل سرما2017)ئست وگرفاه  یمنابع انسان تیریمد یها هوی. شدهد یاحتمالاً رفاه کارکنان را ارتقا م
و  یاجتماع طیمح کیاطلاعات(،  ةارائ و استقلال و چالش جادیا یشده برا یکار جاا  )شغل طراح ةارائ)آموزش و توسعه(، 

                                                 
1  . Verheul 
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 تیری)مد یسازمان تیدوطرفه(، و حما ةگسترد(، صدا )ارتباطات یاریو اخت ازیمورد ن یو تعامل اجتماع یشغل تیمثبت )امن یکیایف
  (. 2017ئست، و)گ است (یتیو حما یمشارکت

و انگیاش شغلی از دیدگاه  ،گرا، رفاه کارکنان بین رهبری تحول ةرابطسازی  مدل»( در تحقیقی با عنوان 1401) کرمی
 یمعنادار ةرابطها  و رفاه کارکنان و ابعاد آن یشغل اشیانگ و گرا تحول یرهبر نیبنشان داد که « کارکنان پتروشیمی کارون

 .از کارکنان مرد بود یشترکارکنان زن ب بر یشغل یاشانگ تاثیر که مستقل نشان داد یها گروه یآزمون ت جیا. نتوجود دارد
 .رددا یا کارون نقش واسطه یمیکارکنان پتروش یشغل اشیگرا و انگ تحول یرهبر نیب ةرابطرفاه کارکنان بر  ن،یهمچن

شناختی کارکنان و ایجاد امنیت  منیت اجتماعی بر رفاه روانسنجش ا»( در تحقیقی با عنوان 1400)ش و همکاران سرفرازی
رضایت  باشند و خاطر بیشتری داشته شود افراد به سازمان تعلق اجتماعی و شغلی موجب می افاایش امنیتنشان دادند « شغلی

 .داشتخواهند خدمت گرایش بود در سازمان بمانند و کمتر به ترک خواهند بیشتر مایل  د و در نتیجهوها از شغل خود بیشتر ش آن
بررسی میاان احساس برخورداری از رفاه اجتماعی و عوامل  ( در پژوهشی به1396اردکانی ) ةزاد مهدیشالی و  صفری

گیری از تکنیک  آوری اطلاعات روش پیمایش با بهره وش مورد استفاده در این پژوهش جهت جمعر پرداختند.ثر بر آن ؤم
انتخا  ای و تصادفی(  ای )خوشه گیری چندمرحله به روش نمونه بود که نفر 385ژوهش برابر با پ ةنمون. حجن بودپرسشنامه 

. نتایج بودو تقدیرگرایی  ،داری، احساس عدالت متغیرهای مستقل این تحقیق احساس امنیت، رضایت از زندگی، دینشد. 
ار  پاسخگویان در سطح متوسط رو به بالا چه توصیفی نشان داد میاان احساس برخورداری از رفاه اجتماعی بیش از سه

بر احساس برخورداری از رفاه  ،غیر از تقدیرگرایی ،مجموع متغیرهای مستقل تأثیرهای استنباطی نشان داد  است. یافته
از تغییرات متغیر احساس برخورداری از رفاه اجتماعی را تبیین  درصد 75اجتماعی مثبت است و مجموع متغیرهای مستقل 

های آموزش،  متولی سیاست اجتماعی در حوزه در مقا ریای دولتمردان  تحقق رفاه اجتماعی مستلا  برنامه بنابرایند. کن می
های دولتی و  . البته سازماندهی رفاه نیازمند اقدامات سازماناستو کاهش فقر  ،بهداشت، مسکن، اشتغال، معیشت

 .شود ... می و ،داوطلبانه، بازارهای کار، خانواده
ضمن ، ساز آینده بازنشستگی و حمایت صندوق کارکنان وری بهره بر ذهنی رفاه پیامدهای تأثیر بررسیدر  ،(1396البی )ط
پیمایشی، با  و با روش تحقیق توصیفی. داخلی و خارجی پرداخت ةپیشین ةبه تدوین مدل مفهومی و ارائ ،قتحقی پیشینة ةمطالع

 منالةای به  کتابخانه ةاز روش مطالعکه اشاره شده است  ،ثر آنأو ت تأثیردر یافتن روابط و  ها و پیمایش توجه به توصیف پدیده
و ضمن نظرخواهی از  شد نفره توزیع هشتادآماری  ةجامعپرسشنامه در  ناًضم .استده شبرداری  آوری اطلاعات بهره روش جمع

آمارهای توصیفی و استنباطی و  تهیة. در ادامه به دشهن محاسبه دَ ( بیش از هفت0/785شوندگان آلفای کرونباخ ) پرسش
سلامت، گردش شغلی،  ،رفاه ذهنبر اساس تجایه و تحلیل آماری به ترتیب پیامدهای  شد.های رگرسیون و فریدمن اقدا   آزمون

 .گاارندتأثیروری کارکنان  و قانونمندی بر بهره ،غیبت کمتر، خلاقیت، انگیاش
با میانجیگری  رهبری اصیل بر رفاه کارکنان و رفتارهای انحرافی تأثیر( در پژوهشی به بررسی 1395) و همکارانش کاملی

گیری  نفری از کارکنان شهرداری شهرستان نطنا با روش نمونه 136ای  این مطالعه در نمونهپرداختند.  شناختی روان ةسرمای
 است. برای تجایه وبوده استفاده پرسشنامه  تصادفی ساده صورت پایرفت. روش تحقیق از نوع توصیفی همبستگی و اباار مورد

نتایج پژوهش نشان داد که متغیر . استفاده شد Lisrel8.8ر افاا نر  به کمکها از روش الگوسازی معادلات ساختاری  تحلیل داده
 تأثیر (رفاه کارکنان ،شناختی روان ةزا )رفتارهای انحرافی، سرمای متغیرهای درون همةزا )رهبری اصیل( توانسته است بر  برون
های انحرافی که بر رفتار درحالی رد؛دار داامعنمثبت و  تأثیرشناختی بر رفاه کارکنان  روان ةاز طرف دیگر سرمای .دار بگااردامعن

 است.داشته نداری امعنمنفی و  تأثیر
نفر از  140آماری پژوهش شامل  ةجامعپرداختند.  سبک رهبری بر رفاه کارکنان تأثیر( به بررسی 1395) و همکارانش اسکو
مونه با روش نفر به عنوان ن 103کل آموزش و پرورش تهران بود که با استفاده از جدول کرجسی و مورگان تعداد  ةادارکارکنان 

باس و ( )MLQ) های سبک رهبری چندعاملی ها از پرسشنامه آوری داده گیری تصادفی ساده انتخا  شدند. برای جمع نمونه

https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/a13b7f0d47f5516ac89d00c8c7dc0d41/search/8f2e30f6c54bd902bbf665802d516186
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، 4(، تعهد سازمانی )ماودی1981، 3فرسودگی شغلی )مالج و جکسون ،(2001، 2کیفیت خدمات رفاهی )سرجی ،(2005، 1آولیو
 افاار آزمون فرضیات با استفاده از مدل معادلات ساختاری به کمک نر . ( استفاده شد2001 و رضایت از زندگی )سرجی، ،(1979
PLS ضرایب  ةو هم استنجا  شد. نتایج الگویابی معادلات ساختاری نشان داد مدل پیشنهادی از برازش خوبی برخوردار ا

گرا  سبک رهبری تحول تأثیراما  است.ثر ؤو هر دو سبک رهبری بر رفاه کارکنان م هستندمعنادار  01/0همبستگی در سطح 
 تأثیراما  .شود بیشتر است و این سبک منجر به ارتقای کیفیت خدمات رفاهی و در نتیجه رضایت از زندگی کارکنان اداره می

 .فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی بر رضایت از زندگی کارکنان معنادار نبوده است
پرداخته باشد انجا  نگرفته است و این محدودیت  محور رفاه انسانی منابع ریتمدی مدل طراحیتا کنون پژوهشی که به 

عوامل شود که  هایی پرداخته می پژوهش ةپیشینمشهودتر است. بر این اساس، به بررسی  داری کارکنان حوزة بانک ویژه در به
 .دشو میبرخی از این مطالعات اشاره  به 1در جدول  اند. دهکرمدیریتی مؤثر بر رفاه کارکنان و پیامدهای آن را بررسی 

 موضوع پژوهش ةحیطگرفته در  مطالعات صورت ةخلاص. 1 جدول

 ها یافته روش عنوان محقق

عباسی و همکاران 
(1399) 

فرهنگ  تأثیرحس رفاه در  یانجینقش م
دانش  یگاار اشتراک بر رفتار به یسازمان

 کارکنان
 پیمایشی و  توصیفی

 ،یدانش دارد. به عبارت نیدر تسه یفراوان تیاهم ینوع فرهنگ سازمان
 حیصر و یدانش ضمن یگاار اشتراک ورانه بر رفتار بهآنو یفرهنگ سازمان
 دارد. یحس رفاه کارکنان اثر قابل توجه قیکارکنان از طر

چناری و نامور 
(1397) 

 شیو افاا اشیرفاه در انگ تأثیر
 یور بهره

 و توصیفی
 همبستگی

آنان  یور کارکنان و بهره اشیبر انگ یدار امعنمثبت و  تأثیررفاه کارکنان 
 اشیانگ قیو از طر نیمستق ریصورت غ رفاه کارکنان به نیدارد و همچن

 .گاارد یم تأثیرکارکنان  یور کارکنان بر بهره

کوپر و همکاران 
(2019) 

 یمنابع انسان تیریمد یها روش
محور و عملکرد کارکنان حوزة  رفاه
و  یاجتماع نقش جوّ: نیچ یدار بانک

 یآور تا 

 پیمایشی و توصیفی

دست  به یاجتماع محور و جوّ رفاه یمنابع انسان تیریمد نیب یمثبت ةرابط .1
محور و  رفاه یمنابع انسان تیریمد نیب ةرابط ةواسط یاجتماع جوّ .2آمد. 
و عملکرد کارکنان به  یآور تا  نیمثبت ب ةرابط .3 کارکنان بود. یآور تا 

کارمندان  کردو عمل یاجتماع جوّ نیب ةرابطکارکنان  یآور تا  .4مد. دست آ
 را واسطه قرار داد.

سباستینو و 
 (2017همکاران )

بور  تیمدیریت ظرف یها یاستراتژ تأثیر
 رفواه کارکنوان

 پیمایشی و توصیفی
و مخاطرات  یشوغل یبور فرسوودگ وتیمدیریت ظرف یها یاستراتژ همة
از مخاطرات  شتریچه ب این، ادراک هر دارد. علاوه بر معنادار تأثیر یشغل
 .شود یاز رفاه کارکنان م یبالای واانیمنجر بوه م یشغل یو فرسودگ یشغل

 یقروش و ابزار تحق
 داد لیپژوهش را کارکنان بانک سپه در کل کشور تشک نیا یآمار ةجامعاستفاده شد.  یشیمایپ و  یفیپژوهش از روش توصاین در 

تعداد حجن  یا چندمرحله یا خوشه یریگ روش نمونه بهپژوهش  نینفر بودند. در ا 43500 آمار نیاساس آخر بر 1401ال که در س
 (.2)جدول  دشعدد پرسشنامه برگشت و قابل استفاده  361 تیکوکران انتخا  شد که در نها رمولف یریکارگ هنفر با ب 381نمونه 

 زهآماری پژوهش به تفکیک حو ةنمون. 2 جدول

 نیاز تعداد نمونه مورد نام استان نام حوزه

 128 تهران )شمال( 1 ةحوز

 40 اصفهان )مرکا( 2 ةحوز
 37 هرماگان )جنو ( 3 ةحوز
 103 لرستان و همدان )غر ( 4 ةحوز
 73 خراسان رضوی )شرق( 5 ةحوز

 381 تعداد کل

                                                 
1. Bass & Auliou 

2. Serji 

3  . Meza & Jackson 

4. Maudi 
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مدل منابع انسانی پژوهش  ةپرسشناممبنای ساخت  ساخته استفاده شد. محقق ةپرسشناماز  ها به منظور گردآوری داده

مدیریت  :علی شرایط)های الگوی مفهومی پژوهش  لفهؤها و زیرم لفهؤ. در واقع، ساختار اصلی پرسشنامه همان مبود محور رفاه

قوانین و  :ای زمینه شرایط توانمندسازی؛ ،سالاری مشارکتی، انگیاش کارکنان، توجه به نیازهای کارکنان، آموزش، شایسته

های مدیریت سنتی، عد   عدالتی، سبک : حقوق و دستماد، بیگر مداخله شرایطساختار سازمانی؛  ،مقررات، فرهنگ سازمانی

 مدیریتتجهیاات؛  ،ریای، منابع مالی، امکانات : برنامهراهبردی شرایطعد  توجه به مسائل انگیاشی؛  ،توجه به تخصص

وری، سودآوری، بهبود  : بهرهپیامدهامدیریت عملکرد؛ و  ،محیط کار، بهداشت و ایمنی: رضایت از محور رفاه انسانی منابع

 همچنین به. به منظور اطمینان از روایی پرسشنامه از روایی محتوا استفاده شد. تعالی سازمانی( است ،تعهد سازمانی، پایرش تغییر
ها از روش آمار توصیفی و  برای تجایه و تحلیل دادهده شد. منظور اطمینان از پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفا

 ةییدی مرتبأباطی از تحلیل عاملی تن. در بخش آمار توصیفی از میانگین و انحراف معیار و در بخش آمار استدشاستنباطی استفاده 
 .دشاستفاده  SPSS23افاار  نر و  Smart PLS2افاار  اول و دو  با کمک نر 

 پژوهش های یافته
 ،یسالار ستهیکارکنان، آموزش، شا یازهایکارکنان، توجه به ن اشیانگ ،یمشارکت تیریمد و پژوهش یرهایاز متغ کیهر  نیانگیم

عد  توجه به  ،یسنت تیریمد یها سبک ،یعدالت یحقوق و دستماد، ب ،یساختار سازمان ،یو مقررات، فرهنگ سازمان نیقوان ،یتوانمندساز
 تیریمد ،یمنیکار، بهداشت و ا طیاز مح تیرضا اات،یامکانات و تجه ،یمنابع مال ،یایر برنامه ،یاشیانگل تخصص، عد  توجه به مسائ

 بیترت به و  یسازمان یتعال ر،ییتغ رشیپا ،یبهبود تعهد سازمان ،ی، سودآوریور کارکنان، بهره ةتوسععملکرد، استفاده از نظرات کارکنان، 
، 32/3، 77/3، 57/3، 75/3، 86/3، 27/3، 55/3، 72/3، 42/3، 44/3، 30/3، 60/3، 45/3، 77/3 ،27/3، 35/3، 19/3، 53/3برابر با 

 نیتر نیی( و پا11/4) رییتغ رشیپا ریمربوط به متغ نیانگیم نیبالاتر بود. 23/3، 11/4، 67/3، 41/3، 33/3، 44/3، 49/3، 28/3، 49/3
 یریگ اندازه یدر خصوص مدل اصلاح Smart-Plsافاار  نر  یخروج 1 نمودار .بود( 19/3کارکنان ) اشیانگ ریمربوط به متغ نیانگیم

 .دهد یرا نشان م 1نمودار  یعامل یمربوط به بارها ینمرات ت 2 نمودار ن،ی. همچناستپژوهش  یرهایمربوط به متغ
 است.  برای نشانگرهای هر سازه آورده شده tبیانگر مقادیر بار عاملی و مقدار  3جدول 

 
 گیری متغیرهای پژوهش اندازه ةاولیآزمون مدل . 1 نمودار
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 گیری متغیرهای پژوهش اندازه ةاولینمرات تی مربوط به آزمون مدل . 2نمودار 

 گیری متغیرهای پژوهش مقادیر بارعاملی و تی برای نشانگرهای هر سازه در قالب مدل اندازه. 3جدول 

 داریامعنسطح  tمقدار  عاملیبار  ها گویه  

 علّ
ط
رای
ش

 ی

 مدیریت مشارکتی

MO1 781/0 670/26 000/0 

MO2 726/0 000/22 000/0 

MO3 833/0 249/39 000/0 

MO4 811/0 582/41 000/0 

 انگیاش کارکنان
AN1 752/0 794/24 000/0 

AN2 820/0 843/41 000/0 

AN4 810/0 292/35 000/0 

 نیازهای کارکنان توجه به
NI1 729/0 979/22 000/0 

NI3 780/0 177/28 000/0 

NI4 733/0 877/20 000/0 

 آموزش
AM1 741/0 968/20 000/0 

AM3 823/0 996/39 000/0 

AM4 682/0 677/16 000/0 

 سالاری شایسته
SH1 803/0 235/31 000/0 

SH2 762/0 548/18 000/0 

SH3 832/0 842/47 000/0 

 توانمندسازی

TA1 800/0 703/28 000/0 

TA2 862/0 425/58 000/0 

TA3 828/0 827/43 000/0 

نه
زمی

ط 
رای
ش

 
ی
ا

 

 قوانین و مقررات
GH1 779/0 863/28 000/0 

GH2 815/0 019/34 000/0 

GH4 798/0 935/37 000/0 

 فرهنگ سازمانی
FA1 752/0 242/33 000/0 

FA2 749/0 579/22 000/0 

FA3 786/0 053/29 000/0 

 ساختار سازمانی
SA1 601/0 369/3 000/0 

SA2 774/0 033/23 000/0 

SA3 820/0 677/37 000/0 
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 . 3جدول ادامۀ 

 داریامعنسطح  tمقدار  عاملیبار  ها گویه  

له
داخ

ط م
رای
ش

 
 گر

 حقوق و دستماد
HO1 641/0 242/13 000/0 

HO2 858/0 463/53 000/0 

HO3 833/0 783/40 000/0 

 عدالتی بی
BE1 730/0 301/26 000/0 

BE2 786/0 617/26 000/0 

BE3 789/0 274/27 000/0 

 های مدیریت سنتی سبک

MS1 642/0 147/14 000/0 

MS2 8130 714/40 000/0 

MS3 778/0 093/33 000/0 

MS4 717/0 775/21 000/0 

 عد  توجه به تخصص
AT1 796/0 098/33 000/0 

AT2 631/0 076/12 000/0 

AT3 773/0 888/27 000/0 

عد  توجه به مسائل 
 انگیاشی

AA1 806/0 277/34 000/0 

AA2 838/0 927/53 000/0 

AA3 757/0 793/23 000/0 

ی
رد
هب
 را
ط
رای
ش

 

 ریای برنامه
B1 786/0 253/28 000/0 

B2 806/0 794/36 000/0 

B3 761/0 678/28 000/0 

 منابع مالی
MM1 654/0 228/13 000/0 

MM2 861/0 777/55 000/0 

MM4 857/0 121/53 000/0 

 امکانات و تجهیاات
EM1 806/0 835/38 000/0 

EM2 808/0 122/29 000/0 

EM3 816/0 355/37 000/0 

فاه
ی ر

سان
ع ان

ناب
ت م

یری
مد

 
ور
مح

 

 رضایت از محیط کار
RM1 670/0 889/12 000/0 

RM2 697/0 767/16 000/0 

RM3 785/0 147/26 000/0 

 بهداشت و ایمنی
BH1 686/0 547/35 000/0 

BH3 864/0 129/32 000/0 

BH4 826/0 918/46 000/0 

 مدیریت عملکرد
MA1 799/0 547/35 000/0 

MA2 798/0 129/32 000/0 

MA3 834/0 918/46 000/0 

 استفاده از نظرات کارکنان
EN1 784/0 918/41 000/0 

EN3 716/0 415/19 000/0 

EN4 684/0 480/18 000/0 

 کارکنان ةتوسع

T1 746/0 727/26 000/0 

T2 794/0 369/40 000/0 

T3 804/0 455/40 000/0 

T4 714/0 896/19 000/0 

ها
مد
پیا

 

 وری بهره
BR1 750/0 167/19 000/0 

BR2 668/0 721/15 000/0 

BR3 831/0 041/42 000/0 

 سودآوری
SO1 810/0 046/29 000/0 

SO2 872/0 899/66 000/0 

SO3 658/0 266/16 000/0 

 بهبود تعهد سازمانی
TD1 836/0 194/45 000/0 

TD2 889/0 343/57 000/0 

TD3 850/0 332/43 000/0 

 پایرش تغییر
TH1 875/0 441/4 000/0 

TH3 876/0 026/4 000/0 

TH4 678/0 063/3 000/0 
 TL2 000/1 000/1 000/0 تعالی سازمانی
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، 32، 29، 25، 24، 23، 17، 15، 14، 13، 9، 6، 3 یها الؤ)به جا سالات ؤس همةشود،  ملاحظه می 3طور که در جدول  همان
بود در  5/0 یها بالا آن یعامل یبارها نکهیا لی( به دل109، 108، 101، 85، 78، 76، 68، 52، 45، 44، 43، 39، 38، 37، 36

 به با توجه یعامل یبارها نیمکنون مربوط به خود هستند و ا ریمناسب بر متغ یعامل بار یها دارا هیگو همةمدل آورده شدند و 
( در سطح 58/2) آن یاز مقدار بحران شتریب یمتناظر با هر بار عامل t، مقدار گری. به عبارت دنددارامعن 01/0در سطح  یت ةنمر
 . بنابراین،مربوط به خود برخوردارند های سازه یریگ اندازه یبرا لاز نشانگرها از دقت  نیگفت ا توان یم جه،یاست. در نت 01/0

 .دندش یینها لیوارد تحل
 ةمرتب یعامل لیدر تحل یبار عامل ریمشخص است، مقاد 4طور که در جدول  هماندهد.  را نشان میدو  ة مرتبتحلیل عاملی  4جدول 

 نیو معنادار است. همچن 01/0( در سطح 58/2) آن یاز مقدار بحران شتریب یمتناظر با هر بار عامل tمقدار  ،یمطلو  است. از طرفدو  
 نی. مقدار ادهد یآن مورد سنجش قرار م انسیمکنون را با مقدار کل وار ریمتغ کی ةشد نییتب انسیوار نیب رتباط( اR2) نییتع بیضر
 فیمتوسط و قابل توجه توص و فیضع بیبه ترت 67/0و  33/0 و 19/0 ریتر است. مقاد تر مطلو  بارگ ریکه مقاداست  1تا  0 نیب بیضر

 .استقابل توجه و مطلو   R2 ری، مقاد4(. با توجه به جدول 2009)هنسلر و همکاران،  شده است

 دو  برای متغیرهای پژوهش ةییدی مرتبأتنتایج تحلیل عاملی . 4 جدول

 
  

R2  مقدار  داریامعنسطحt متغیر یبار عامل  

 یمشارکت تیریمد 734/0 662/23 01/0 534/0

 علّ
ط
رای
ش

 ی

 کارکنان اشیانگ 777/0 243/25 01/0 604/0

 کارکنان یازهایبه ن توجه 809/0 510/35 01/0 654/0

 آموزش 798/0 537/23 01/0 636/0

 یسالار هستیشا 664/0 554/17 01/0 441/0

 یتوانمندساز 748/0 314/25 01/0 560/0

 و مقررات نیقوان 852/0 317/49 01/0 726/0

نه
زمی

ط 
رای
ش

 
ی
ا

 

 یسازمان فرهنگ 838/0 722/45 01/0 703/0

 یسازمان ساختار 712/0 033/21 01/0 507/0

 حقوق و دستماد 769/0 722/28 01/0 591/0

له
داخ

ط م
رای
ش

 
ی
ا

 

 یعدالت یب 812/0 362/43 01/0 659/0

 یسنت تیریمد یها سبک 847/0 041/46 01/0 717/0

 توجه به تخصص عد  768/0 586/31 01/0 590/0

 یاشیتوجه به مسائل انگ عد  755/0 230/31 01/0 571/0

 ریای برنامه 841/0 275/43 01/0 708/0

ها
رد
هب
را

 

 منابع مالی 784/0 611/67 01/0 748/0

 و تجهیااتامکانات  873/0 407/61 01/0 762/0

 کار طیاز مح تیرضا 682/0 403/19 01/0 465/0

قول
م

 ة
لی

ص
ا

 

 یمنیو ا بهداشت 812/0 221/40 01/0 659/0

 عملکرد تیریمد 822/0 583/45 01/0 675/0

 

 کارکنان ةتوسع 830/0 455/42 01/0 688/0

 

 استفاده از نظرات کارکنان 853/0 447/48 01/0 728/0

 وری بهره 737/0 143/21 01/0 543/0

ها
مد
پیا

 

 یسودآور 851/0 914/31 01/0 723/0

 یتعهد سازمان بهبود 802/0 825/21 01/0 643/0

 رییتغ رشیپا 375/0 964/2 01/0 141/0

 یسازمان یتعال 311/0 411/2 01/0 097/0
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 مدل معادلات ساختاری در حالت تخمین ضرایب مسیر. 3نمودار 

 
 معادلات ساختاری در حالت معناداری ضرایب مسیر مدل. 4نمودار 

 است.ای، راهبردها بر پیامدها  گر، زمینه ای، مداخله عوامل علّی، زمینه تأثیر t ةآماربیانگر ضرایب مسیر و  5جدول 
 ةبازکه در خارج از  t ةآمار. طبق دکرمحور را آزمون  رفاه یمنابع انسان تیریبر مد یعلّ طیشرا تأثیر، سطر اول 5وجه به نتایج جدول با ت

 طی(، شرا283/2 ،963/4، 234/7، 623/4، 264/3، 531/0برابر  بیتبه تر رهایاز متغ کیهر  یبرا ی)مقدار ت است 96/1و  -96/1 یزمان
 یمنابع انسان تیری( بر مدیتوانمندساز ،یسالار هستیشا ،آموزش ،کارکنان یازهایتوجه به ن ،کارکنان اشیانگ ،یمشارکت تیری)مد یعلّ

، 028/0برابر با  بیبه ترت رهایاز متغ کیهر  یبرا مدهآ دست دارد. مقدار به یدارامعنمثبت و  تأثیردرصد  99 نانیمحور در سطح اطم رفاه
 تأثیرسطر دو   محور معنادار نبود. رفاه یمنابع انسان تیریبر مد یمشارکت تیریمد تأثیر. است 108/0 ،217/0، 307/0، 196/0، 179/0
که  t ةآمارکند. طبق  یمحور را آزمون م رفاه یمنابع انسان تیری( بر مدیساختار سازمان ،یو مقررات، فرهنگ سازمان نی)قوان یا نهیزم طیشرا

 یا نهیزم طی( شرا061/5 ،569/2، 354/6برابر  بیبه ترت رهایاز متغ کیهر  یبرا ی)مقدار ت است 96/1و  -96/1 یزمان ةبازدر خارج از 
مثبت و  تأثیردرصد  99 نانیمحور در سطح اطم رفاه یمنابع انسان تیری( بر مدیساختار سازمان ،یو مقررات، فرهنگ سازمان نی)قوان
گر  مداخله طیشرا تأثیر سطر سو  .است 235/0، 124/0، 275/0برابر با  بیبه ترت رهایاز متغ کیهر  یآمده برا دست دارد. مقدار به یدارامعن

 یمنابع انسان تیری( بر مدیاشیمسائل انگ  عد  توجه به تخصص، عد  توجه به ،یسنت تیریمد یها سبک ،یعدالت ی)حقوق و دستماد، ب
برابر  بیبه ترت رهایاز متغ کیهر  یبرا ی)مقدار ت است 96/1و  -96/1 یزمان ةزباکه در خارج از  t ةآمار کند. طبق یمحور را آزمون م رفاه
عد  توجه به  ،یسنت تیریمد یها سبک ،یعدالت یگر )حقوق و دستماد، ب مداخله طی( شرا609/3 ،947/2، 729/2، 859/7، 659/2

دارد. مقدار  یدارامعنو  یمنف تأثیردرصد  99 نانیاطم محور در سطح رفاه یمنابع انسان تیری( بر مدیاشیتخصص، عد  توجه به مسائل انگ
 طیشرا تأثیرسطر چهار   .است -175/0، -166/0، -159/0، -338/0، -143/0برابر با  بیبه ترت رهایاز متغ کیهر  یآمده برا دست هب

 -96/1 یزمان ةبازکه در خارج از  t ةآمار طبقکند.  ی( بر راهبردها را آزمون میساختار سازمان ،یو مقررات، فرهنگ سازمان نی)قوان یا نهیزم
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فرهنگ  قررات،و م نی)قوان یا نهیزم طی( شرا516/1 ،034/3، 109/4برابر  بیبه ترت رهایاز متغ کیهر  یبرا ی)مقدار ت است 96/1و 
به  رهایاز متغ کیهر  یآمده برا دست دار دارد. مقدار بهامعنمثبت و  تأثیردرصد  99 نانی( بر راهبردها در سطح اطمیساختار سازمان ،یسازمان

 تأثیرمحور  رفاه یانسان بعمنا تیریمد یبر راهبردها ینشان داد ساختار سازمان جی. در واقع نتااست 072/0، 158/0، 204/0برابر  بیترت
  توجه به تخصص، عد  عد ،یسنت تیریمد یها سبک ،یعدالت یگر )حقوق و دستماد، ب مداخله طیشرا تأثیرسطر پنجن  ندارد. یدارامعن

هر  یبرا ی)مقدار ت است 96/1و  -96/1 یزمان ةبازکه در خارج از  t ةکند. طبق آمار ی( بر راهبردها را آزمون میاشیتوجه به مسائل انگ
 یاه سبک ،یعدالت یگر )حقوق و دستماد، ب مداخله طی( شرا398/5 ،487/0، 511/0، 947/2، 459/2برابر  بیبه ترت رهایاز متغ کی

 یدارامعنو  یمنف تأثیردرصد  99 نانی( بر راهبردها در سطح اطمیاشیعد  توجه به تخصص، عد  توجه به مسائل انگ ،یسنت تیریمد
نشان  جی. در واقع نتااست -283/0، 026/0، -031/0، -146/0، -126/0 برابر بیبه ترت رهایاز متغ کیهر  یآمده برا دست دارد. مقدار به

سطر ششن  ندارد. یدارامعن تأثیرمحور  رفاه یمنابع انسان تیریمد یعد  توجه به تخصص بر راهبردها و یسنت تیریمد یها داد سبک
 96/1و  -96/1 یزمان ةبازکه در خارج از  t ةآمارکند. طبق  یمحور در بانک سپه بر راهبردها را آزمون م رفاه یمنابع انسان تیریمد تأثیر
محور در بانک سپه بر راهبردها در سطح  رفاه یمنابع انسان تیری( مد105/5برابر  بیبه ترت رهایمتغاز  کیهر  یبرا ی)مقدار ت است
سطر آخر جدول  .است 281/0برابر با  بیبه ترت رهایاز متغ کیهر  یآمده برا دست دارد. مقدار به یدارامعنمثبت و  تأثیردرصد  99 نانیاطم

 ةآمارکند. طبق  ی( را آزمون میسازمان یتعال ،یسازمان رییتغ ،یتعهد سازمان ،یسودآور ،یور )بهره امدهایراهبردها بر پ تأثیریعنی سطر هفتن 
t  943/2، 970/13، 530/12، 483/9برابر  بیبه ترت رهایاز متغ کیهر  یبرا ی)مقدار ت است 96/1و  -96/1 یزمان ةبازکه در خارج از، 

دارد.  یدارامعنمثبت و  تأثیردرصد  99 نانی( در سطح اطمیسازمان یتعال ،یتعهد سازمان ،یرسودآو ،یور )بهره امدهایبر پ راهبردها( 552/1
نشان داد  جی. در واقع نتااست 093/0 ،155/0، 576/0، 530/0، 451/0برابر  بیبه ترت رهایاز متغ کیهر  یآمده برا دست مقدار به

 ندارد. یدارامعن تأثیر یسازمان یمحور بر تعال رفاه یمنابع انسان تیریمد یردهاراهب

 بانک سپه محور گر( بر مدیریت منابع انسانی رفاه ای، مداخله ی، زمینهعوامل علّ تأثیر) t ةآمارضرایب مسیر و . 5جدول 

 اثر سازه شرایط
 سازه به

 مستقیم( تأثیر)
 tمقدار  ضریب مسیر

سطح 
 داری معنی

 علّی

 یمشارکت تیریمد

 محور مدیریت منابع انسانی رفاه

028/0 531/0 423/0 

 000/0 264/3 179/0 کارکنان اشیانگ
 000/0 623/4 196/0 کارکنان یازهایبه ن توجه

 000/0 234/7 307/0 آموزش
 000/0 963/4 217/0 یسالار ستهیشا

 000/0 283/2 108/0 یتوانمندساز

 ای زمینه
 قوانین و مقررات

 محور مدیریت منابع انسانی رفاه
275/0 354/6 000/0 

 000/0 569/2 124/0 فرهنگ سازمانی
 000/0 061/5 235/0 ساختار سازمانی

 گر مداخله

 حقوق و دستماد

 محور نی رفاهمدیریت منابع انسا

143/0- 659/2 000/0 
 000/0 859/7 -338/0 یعدالت یب

 000/0 729/2 -159/0 یسنت تیریمد یها سبک
 000/0 947/2 -166/0 توجه به تخصص عد 

 000/0 609/3 -175/0 یاشیتوجه به مسائل انگ عد 

 ای زمینه
 قوانین و مقررات

 راهبردها
204/0 109/4 000/0 

 000/0 034/3 158/0 زمانیفرهنگ سا
 089/0 516/1 072/0 ساختار سازمانی

 گر مداخله

 حقوق و دستماد

 راهبردها

126/0- 459/2 000/0 
 000/0 947/2 -166/0 یعدالت یب

 495/0 511/0 -031/0 یسنت تیریمد یها سبک
 630/0 487/0 026/0 توجه به تخصص عد 

 000/0 398/5 -283/0 یاشیتوجه به مسائل انگ عد 
 000/0 105/5 281/0 راهبردها محور مدیریت منابع انسانی رفاه

 راهبردها

 000/0 483/9 451/0 وری بهره
 000/0 530/12 530/0 سودآوری

 000/0 970/13 576/0 تعهد سازمانی
 000/0 943/2 155/0 پایرش تغییر سازمانی

 082/0 552/1 093/0 تعالی سازمانی
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 نتیجه
صورت  محور بانک سپه ثر بر مدیریت منابع انسانی رفاهؤگر م ای و مداخله زمینه و عوامل علّی تأثیرپژوهش حاضر با هدف بررسی 

 ،یسالار ستهیشا ،آموزش ،کارکنان یازهایتوجه به ن ،کارکنان اشی)انگ یعلّ طیشرا های پژوهش حاضر نشان داد یافتهگرفت. 
 یمعنادار تأثیر یمشارکت تیریاما مد .دارد یمثبت و معنادار تأثیرمحور در بانک سپه  رفاه یمنابع انسان تیری( بر مدیتوانمندساز

و  یهمخوان( 1397رضایی ) و (1393) و همکارانش خوراکیان های افتهیبا  جهینت نیمحور ندارد. ا رفاه یمنابع انسان تیریبر مد
مند باشند و کارشان  سازمان به شغل خود علاقه کیکه کارکنان  یزمانن در تبیین این نتیجه باید گفت بنابرای مطابقت دارد.

کنند  یم تیاحساس لات و رضا یطیمح نیکردن در چن عمل داشته باشند از کار یکارها آزاد دادن باشد و در انجا  تیاهم یدارا
تنها حضور بلکه مشارکت  نه یزمانکنند. در جلسات سا سازمان رفتار می ةیلوسه شده ب و در محیط کار خود فراتر از الاامات تعیین

باخبر هستند. سرانجا  اینکه این افراد  یسازمان راتییو از بهبودها و تغ دهند میاز سازمان خود ارائه  یبهتر ریو تصو رنددافعالانه 
که منجر به  یاز عوامل یکیتوان گفت  یست. در واقع محضورشان در محل کار بالاتر از نر  ا و موقع سر کار حاضر می شوند به

همچنین . استبهبود آن در سازمان  یها کارکنان در سازمان و راه ةایشود توجه داشتن به انگ یبهبود رفاه کارکنان در بانک م
 یمنابع انسان تیریمد( بر یساختار سازمان ،یو مقررات، فرهنگ سازمان نی)قوان یا هنیزم طیحاضر نشان داد شرا قیتحق ةافتی

 و مطابقت دارد. یهمخوان( 1399) و همکارانش عباسی های افتهیبا  جهینت نیمثبت و معنادار دارد. ا تأثیرمحور در بانک سپه  رفاه
 و شده که با استفاده از فنون شناخته است یبسترر محو رفاه یمنابع انسان تیریاگرچه مدبنابراین در تبیین این نتیجه باید گفت 

 کیبدون  ها هدف نیبه ا رسیدن، کوشش خواهد کرد یو انتظارات هر سازمان ازهاین و ها برآوردن خواسته برای یعمل یاباارها
 کیاگر با ر محو رفاه یمنابع انسان تیریمد یحاصل از اجرا پیامدهای تی. در واقع تثبشود نمی ممکن یقو یفرهنگ سازمان

توان گفت  ساختار سازمانی هن می ة. در زمینستین ریپا نشود امکان حمایت یقو یو فرهنگ سازمان سو هماهنگ و هننگرش 
ی لاز جمله عوام عوامل سازمانی و مدیریتی ،تار سازمانیساخ ،طراحی شغل ها،نظا  پیشنهاد ،کار روابط تنظین ،تغییرات ساختاری

حاضر نشان داد  قیتحق ةافتیهمچنین  گاارند.تأثیرمحور  و بر مدیریت منابع انسانی رفاه اند  هستند که مربوط به ساختار سازمانی
( یاشیعد  توجه به تخصص، عد  توجه به مسائل انگ ،یسنت تیریمد یها سبک ،یعدالت یگر )حقوق و دستماد، ب مداخله طیشرا

 (2006) شهالر و همکاران های افتهیبا  جهینت نیو معنادار دارد. ا یمنف تأثیرمحور در بانک سپه  رفاه یمنابع انسان تیریبر مد
 شیکه از سبک مستبدانه در ارتباط با کارکنان خو یرانیمدبنابراین در تبیین این نتیجه باید گفت  دارد. تو مطابق یهمخوان

 شیاعتماد به کارکنان خو دهند نمیمشارکت  ها یرگی نیو کارکنان را در تصم رندیگ می را خود ماتیتصم همة و کنند یاستفاده م
اهمیت کارکنان  شیبه رفاه و آسا رانیمد نیا عتاًیکنند. طب یم انیبخود را  دیندرت عقا ترسند و به یم رانید. کارکنان از مدندارن
 و و مقررات نی)قوان یا نهیزم طیحاضر نشان داد شرا قیتحق ةافتیهمچنین  نخواهند کرد. نهیزم نیهن در ا یو تلاش دهند نمی

بر  یاما ساختار سازمان .مثبت و معنادار دارد تأثیرمحور در بانک سپه  رفاه یمنابع انسان تیریمد ی( بر راهبردهایفرهنگ سازمان
و مطابقت  یهمخوان شهالر و همکاران های افتهیبا  جهینت نیندارد. ا یدارامعن تأثیرمحور  رفاه یمنابع انسان تیریمد یراهبردها

با  این تیشخص و رضا کی یفرهنگ یخرد و انسجا  اجتماع یبا ادغا  اجتماع یشادبنابراین در تبیین این نتیجه باید گفت  دارد.
همچنین  مرتبط است. اریبس یاسیس یو آزاد ،درآمد، وسعت دولت رفاه عیملل، توز یکلان، مانند ثروت اقتصاد یعوامل اجتماع

مدیریت منابع ( بر یاشیه به مسائل انگعد  توج ،یعدالت یگر )حقوق و دستماد، ب مداخله طیشراتحقیق حاضر نشان داد  ةیافت
داری  معنی تأثیر عد  توجه به تخصص و یسنت تیریمد یها سبکاما  .داردمنفی و معناداری  تأثیرمحور در بانک سپه  انسانی رفاه

وقتی در باید گفت  بنابراین در تبیین این نتیجه خوانی و مطابقت دارد. ( هن2006) شهالر و همکاران های یافته با نتیجه این. ندارد
ای که کارکنان به صورت برابر فرصت رشد و  به گونه ،ها منصفانه نباشد و شرایط کاری سالن و ایمن نباشد یک سازمان پرداخت

از وضعیت رفاهی خود رضایت نخواهد داشت و در نتیجه  کارکنان گرایی در سازمان حاکن نباشد قانوننیا داشته باشند، نپیشرفت 
بینند و از کار کردن در چنین محیطی لات  آور می شغلی بیشتری برخوردار خواهند بود و محیط کار را کسالتاز فرسودگی 

مثبت و معنادار  تأثیرراهبردها محور در بانک سپه بر  رفاه یمنابع انسان تیریمدتحقیق حاضر نشان داد  ةیافتهمچنین  برند. نمی
 و مدیرانخوانی و مطابقت دارد. در تبیین این نتیجه باید گفت وقتی  ( هن2006) شانهالر و همکار های یافته با نتیجه . ایندارد
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از کار کردن در بانک زیادی به شغل خود داشته باشند و  ةعلاقهایی را فراهن کنند که کارکنان  شرایط و زمینه گیرندگان تصمین
یش نباشند خو یشغل تیتنال موقع نگران و نداشته باشند یخاص یدغدغه و نگران چیخود ه یشغل ةندیآ در ارتباط بالات ببرند و 

ببرند طبیعتاً از رفاه بالایی برخوردار خواهند بود. در واقع این رفاه بالا و توجه زیاد به مدیریت منابع روزمره لات  یها تیفعال ازو 
در نظر  یجهت رفاه منابع انسان ای انهیلمشخص و سا ةبودجکه بانک  آورد میمحور زمینه و شرایط لاز  را به وجود  انسانی رفاه

همچنین  .فراهن کندرا در این بانک  یو اقساط طولان نییبا نرخ پا یها و وا  لاتیو تسه ینقد ریو غ ینقد یها تپرداخبگیرد و 
ثبت و معناداری م تأثیر( تعالی سازمانی ،وری، سودآوری، تعهد سازمانی بهره) راهبردها بر پیامدهاتحقیق حاضر نشان داد  ةیافت

 به توجهخوانی و مطابقت دارد. بنابراین در تبیین این یافته باید گفت  ( هن2006) شهالر و همکاران های یافته با نتیجه ایندارد. 

 توجه مورد همواره گاشته های طی سال عملکرد و وری بهره در آن نقش ارزیابی ومحور  راهبردهای مدیریت منابع انسانی رفاه

د. از شو وری افراد در بانک می احتمال زیاد منجر به افاایش بهره  توان گفت بهبود رفاه کارکنان به می است. گرفته رارق محققان
آید، بلکه  وری منابع انسانی صرفاً از طریق رشد میاان امکانات رفاهی و حقوق و ماایا به دست نمی توان گفت بهره طرفی می

در واقع هنگامی که با کارکنان با احترا   .ستها ود رضایت و افاایش کیفیت و خدمات رفاهی آنها در گرو بهب ور کردن انسان بهره
ها بیشتر بتوانند مشارکت  گیری خود را بیان کنند و در تصمین ةاندیشکنند و بتوانند احساس و کارکنان امنیت بیشتری  شودبرخورد 

 .استوری  ها رشد بهره اد که نتایج این واکنشهای مطلو  و مناسبی از خویش نشان خواهند د کنند واکنش

 پیشنهاد
 به بانک در محور مدیریت منابع انسانی رفاه از حمایت بر مبنی قوانینیشود  آمده از این پژوهش توصیه می دست با توجه به نتایج به

رای افاایش درک کارکنان از بهمچنین برای بهبود رفاه کارکنان فراهن کند. را بانک زمینه و شرایط لاز   تا برسد تصویب
بهتر کردن  ةزمینتنها در مورد انجا  دادن کار، بلکه در  ای رفتار کنند که آنان به این باور برسند که نه توانمندسازی به گونه

کننده بین کارکنان  ی خشک و خستهبه منظور جلوگیری از حاکن شدن جوّشود  همچنین توصیه میسازمان نیا مسئولیت دارند. 
شود با محدود کردن  پیشنهاد می خصوص به دلیل وجود قوانین متنوع و متعدد اداری مورد مطالعه به بانکرسمیت بالای  سبب به

کردن کار، تلاش برای بالا بردن هویت و اهمیت کاری که به  امور، چالشی دادن تنوع کاری کارکنان، دادن استقلال در انجا 
 ها را فراهن کنند. افاایش رضایت شغلی آن ةزمینعملکردی به کارکنان  دن بازخورداد نهایت و در ،شود افراد محول می
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 منابع
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