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 چکیده
و  یمنابع انسان تیریمد 34000استاندارد  ستمیاستقرار س یریامکان پذ ارائه الگوپژوهش حاضر به دنبال 

در  یبخش کم یو کارشناسان بانک انصار به عنوان جامعه آمار رانیاست. مد بانک انصار درارائه مدل مطلوب 
 برای پژوهش این دراست. خوشه ای  یریگ ، روش نمونهبودندنفر  1500نظر گرفته می شود که در حدود 

 در که گردد می استفاده مورگان جدول طریق از پژوهش، آماری جامعه تعداد به توجه با نمونه حجم برآورد
-شد. این پژوهش در زمره پژوهش تعیین تصادفی گیری نمونه شیوه به که باشد می نفر 306 تعداد نهایت

 ابزار و پیمایشی-توصیفی نوع از حاضر های ترکیبی و از نوع اکتشافی و مدل ابزارسازی بوده. پژوهش
 همزمان تاثیر بررسی و پژوهش اطلاعات و مشاهدات تحلیل و تجزیه است. برای پرسشنامه هاداده گردآوری

با  .شد آماری انجام تحلیل  Excel2013 ،SPSS22،Smart-PLS افزار نرم از استفاده با عمومی های مقیاس
بررسی پیشینه تحقیقات انجام شده و مبانی نظری ابعاد مدل شناسایی گردید. با بررسی نتایج آزمون مربوطه 

 تیریمد 34000استاندارد  ستمیاستقرار س یریامکان پذ یارهایمعدریافتیم که وضعیت عوامل مرتبط با 
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و  یبه منظور بررسهمچنین شش مدل رسم می گردد.  در حد بالاتر از حد متوسط قرار دارد.ی انسانمنابع 
 یبرا نیهمچن. بدست آمد ها مدل نییتع بیضر دیگرد دییو شاخص ها تا ابعاد نکهیبعد از ا ها اعتبار مدل

 یمدل کل یقو اریبس ینشان از برازش کل م،یاستفاده کرد GOF زبزارش مدل ا ییکویشاخص ن یریاندازه گ
 دارد. قیتحق

 

 مدیریت منابع انسانی، بانک ستمیاستقرار س، 34000منابع انسانی، استاندارد  :کلمات کلیدي

 JEL: O15, E24, G32, E5 بندي طبقه
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 89         1401 پاییز، چهلمفصلنامه علمي اقتصاد و بانکداري اسلامي، شماره 

                                              

 مقدمه

هر  یاساس یهاتیقابل جادکنندهیو ا یرقابت تیمز ندهیزای هر سازمان منبع اصل یامروزه منابع انسان

 است یمنابع انسان یزیربرنامه یسازمان یهایزیربرنامه نیترعمده ازی کی جهیسازمان است، در نت

-یو با ارزش م انیپا یب یاهیبه عنوان سرما تیریدر مد ،به انسان دی. در عصر جد(2016 1)ادولا،

خلاق کارآمد  یانسان هیبر اساس سرما سازمان. امروزه قدرت (2016، 2)اوتیر و همکاران نگرند

خود داشته  هیسرما نیبهتر یرا برا یزیربرنامه نیبهتر دیبا هاسازمان نیبنابرا شود،یم دهیسنج

 یانسان ی هیسرما ای خلاق و پرانرژی ،یراض کارکنان داشتن .(2015، 3)بوخاری و سیلاه باشند

 شاخص کارآمد، یانسان رویین نکهیا به توجه با. شود یم محسوب یسازمان منبع نیتر مهم متعهد،

 کارآمد و مؤثر یانسان رویین بر دیتأک است، گرید های سازمان به نسبت سازمان کی برتری عمده

؛ میرکمالی و همکاران، 1389 یی،زا یناستی و رکمالیم) است شیافزا به رو آموزش ی عرصه در

 34000بر اساس استاندارد برای ادراک و نگرش اهمیت ویژه ای قائل است.  34000(. ایزو 1394

و پروژه ها و اقدامات بهبود و  یدر شرکت را بررس یمنابع انسان تیریموجود مد تیوضع توانی م

. جهت سنجش سطح دنمو جادیو کمال را در سازمان ا یفرهنگ تعال کیتوسعه آنها را فراهم کرد و 

نظام مند،  یشود. هدف از آن بررس یاستفاده م 34000از استاندارد  یمنابع انسان یندهاآیبلوغ فر

. بدون تردید (1۷0 :1392، پور ی)قل است یعلم کردیبا رو یمنابع انسان ستمیس کپارچهیجامع و 

نقشه راهی را برای  34000یک مدل تحول استراتژیک سازمانی است. استاندارد  34000استاندارد 

کند. هر چه قدر به سمت بالا  یفراهم م تغییر سازمان با استفاده از اقدامات منابع انسانی مستمر

شود تا  یکارکنان فراهم م یبرا یادیز یها شود و فرصت یم شرفتهیاقدامات پ م،یکن یحرکت م

در . (43-49 :1392، پور ی)قل اهداف سازمان بهبود بخشند یعملکرد خودشان را در راستا

 یجد یبا چالش کارآمد یانسان یرویمهاجرت نخبگان و فرار ن دهیدر حال توسعه با پد یکشورها

منابع  تیریمد یشرویپ یمسائل اساس. دسته از کشورها است نیجزء ا رانیمتاسفانه ا. میروبرو هست

که  یانسان یروین ییکارا تیها و تقو ییکاهش نارسا یدر مسائل بانک انصار در راستا یانسان

قرار  یمورد بررس دهندی م لیتشکرا بانکی  ندهیدر آ ستهیمتعهد، متخصص و شا رانیخاستگاه مد

راهکار  یدانند ول یرا م ینوع منابع انسان نیا تیها اهم اکثر سازمان نکهی. اما با وجود ارندیگ

ترک خدمت  یعلت اصل زا نیها وجود ندارد و ا و مکمل در اکثر سازمان کپارچهیمنسجم و 

افراد در  یازهاین یابیرو ارز نیااز  است. یانسان یها هیداوطلبانه نخبگان و از دست رفتن سرما

هر  یو برا باشدیهر کدام از آنها قائلند در خور توجه فراوان م یکه برا یتیو اولو تیسازمان و اهم

                                                                                                                   
1  Adeola  
2  Autiero et al 
3  Bukhari and Sillah 
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علت و سبب حرکت و  ییجو یکارکنان که در واقع پ زشیاز مسئله انگ یدر سازمان آگاه یریمد

و عوامل  ازهایمساله شناخت ن گرید طرفاعضاء سازمان است، ضرورت خاص دارد. از  یرفتارها

به آن مبذول  یتوجه خاص دیدارد و با یخاص آن سازمان بستگ طیافراد در سازمان به شرا یزشیانگ

 نیپژوهش در ا کیانجام  یشغل تیو رضا یفشار روان بیو معا ایو مزا تیبا توجه به اهم. داشت

که الگوی  تلاش شده است رسالهدر این . دینما یم یو ضرور زملاصنعت بانکداری در  نهیزم

در بانک  یمنابع انسان تیریمد 34000استاندارد  ستمیاستقرار س یریامکان پذ مطلوبی  جهت

 .پرداخته شود تا با نگاهی جدید و تازه به این مساله پرداخت و نتایج قابل تاملی دریافت کرد انصار

 

 مباني نظري. 1

 

 يمنابع انسانو وظایف مدیریت  در سازمان يانسان رويین نقش. 1-1

 به که چرا. هستند انسانها ها، سازمان نیا انیمتول و است سازمانها اییدن ،یکنون اییدن شکی ب

ی م تینیع را وری بهره و نموده حل را سازمان مشکلات و مسائل داده، شکل یسازمان ماتیتصم

 آنها یانسان منابع تیرضا و زشیانگ تلاش، ات،یروح به ادییز حد تا ها سازمان تیموفق .بخشند

 و انگیزه دلایل و تمایل علل ای رفتاری چراهای نکهیا مگر ابدی ینم تحقق امر نیا. دارد یبستگ

 قرار شناسایی مورد سازمانی اهداف سوی تحصیل به آنها رفتار هدایت منظور به کارکنان، رضایت

 مورد مناسب و مطلوب محیطی تحقق هدف با شایسته و مدیران لایق توسط آنها از گیرد. همچنین

 شکایت ها، از بخشی پیدایش زمینه ساز می تواند شغلی نارضایتی قرار گیرد. هنگام به استفاده

دیگر  و کمکاری ها انضباطی، دشواری های نامرغوب، کالای تولید، کاهش کارکردهای ناچیز،

  (. 1390و همکاران،  نژاد کامرانباشد ) مشکلات

با توجه به تقسیمات جدید پیرامون وظایف مدیران منابع انسانی به کوتاه مدت و بلند مدت در 

مورد افراد و فرآیندها چهار نقش کلیدی برای مدیران منابع انسانی حاصل می شود که عبارتند از 

د را ( شریک استراتژیک و قهرمان تغییر: مدیران منابع انسانی باید خو1(: 8: ص 1395، پور یقل)

شریک استراتژیک سازمان بدانند و اقدامات سازمان را در راستای استراتژی ها و اهداف آن جهت 

( حامی کارکنان: مدیران منابع انسانی باید محیطی فراهم کنند که در آن کارکنان احساس 2دهند. 

ید زمینه را ( نقش توسعه دهنده سرمایه انسانی: مدیران منابع انسانی با3آرامش و امنیت نماید. 

( نقش متخصص 4برای رشد، یادگیری و توسعه مهارت های همه کارکنان و مدیران آماده سازند. 

کارکردی: از مدیران منابع انسانی انتظار می رود به عنوان متخصصان حرفه ای در حوزه منابع 

 انسانی، وظایف تخصصی در حوزه هایی نظیر انتخاب، آموزش و کارمندیابی ایفا کنند.
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 در ایران ۳4000ضرورت استقرار استاندارد . 1-2

است.  یاز عرضه آن است و شکار استعدادها ضرور شترینخبه ب یانسانها یامروزه در کشور تقاضا برا

 یتراز جهان یدر شرکتها کپارچهی یمنابع انسان یها ستمیکه وجود س دهدی مطالعات نشان م

(. 1996، 1هانانناتوان بوده اند) ییستمهایس نیها در استقرار چن شرکت هیمشهود است و بق

 یقو اریارتباط بس یو عملکرد مال یعملکرد منابع انسان نیدهد که ب یمطالعات نشان مهمچنین 

دارند، نسبت به  یا ژهیو یکه اقدامات منابع انسان ییسازمان ها(. 1998، 2)بیکیل وجود دارد

از  یبرخ(. 1989، 3)هانسندارند یشتریب مشابه در صنعت خود، فروش درآمد و سود یسازمان ها

. است لیدخ یعملکرد سازمان یریو در اندازه گ شودی م رصد یتعال یاقدامات در مدلها نیا

اقدامات  نیا کینرژیو س کپارچهی ک،یستماتیکند که به صورت س یتلاش م 34000استاندارد 

در گرو  34000استاندارد  تیخاطر نشان ساخت که موفق دیرا مستقر سازد. البته با یمنابع انسان

آنجا  از (.28: ص 1395ی، لیمحمداسماع)قلی پور و ارشد است رانیهمه جانبه مد تیاعتقاد و حما

بلوغ  زانیکند تا براساس م یاست، به سازمانها کمک م یچهارچوب تکامل کی 34000که استاندارد 

 .دار را انتخاب کنند تیبهبود اولو یخود، اقدامات و پروژه ها

 

 ۳4000سطوح استاندارد . 1-۳

 یتعال ریمس کیرا در  یاقدامات منابع انسان نیکند تا سازمان بهتر یکمک م 34000استاندارد 

جامع را بکار  تیفیک تیریاقدامات مد ن،یکند. همزمان به منظور بهبود مستمر در حوزه مع اتخاذ

 یفرهنگ سازمان رییبه تغ تیاستاندارد در نها نیدارد. ا یبه تحول سازمان یخاص کردیو رو ردیگ یم

 یرفتار یالگوها یکسریمشترک منجر به بروز  یفرهنگ و ارزش ها نیا یریانجامد. شکل گ یم

 کیحال که  نیدر ع 34000 استاندارد .(32-40: ص 1395ی، لیمحمداسماع)قلی پور و  شودی م

 کیمدل بلوغ هم هست و به عنوان  کیکند  یم نییلازم را تع تیفیاستاندارد است و حداقل ک

انجام کار ندارد و  یراه مستمر برا کیدر سطح صفر، سازمان ( 1سطح است.  5 یمدل بلوغ دارا

سازمان  ،یمقدمات سطحدر  (2 شود. یارائه و مشکل حل م یمتناسب با مشکلات سازمان، راه حل

 یساختار سازمان یطراح ندیفرآ 4سطح،  نیا درکند.  یم جادیا یسازمان یندهایفرآ یرا برا ییمبنا

استخدام و  ،یمنابع انسان یزیبرنامه ر ،یشغل نگیدیشغل و گر لیو تحل هیتجز ،یلیکلان و تفص

اقدامات و  ییسازمان درصدد شناسا ،یانیدر سطح م( 3 وجود دارد. ایشاغل و حقوق و مزا نگیدیگر

                                                                                                                   
1 Hannon 
2 Beckel 
3 Hansen 
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آموزش و  ،یاطلاعات یها ستمیتوسعه سلامت، ساست،  یسازمان یندهایآنها در فرا یساز کپارچهی

توانمند است در  یمنابع انسان یعملکرد کارکنان و پاداش که خواسته ها تیریبهبود مستمره مد

 یسازمان درصدد همراستا ساز شرفتهیدر سطح پ( 4. ردیگ یقرار م دیسطح مورد تاک نیا

 لیدر سطح چهارم شامل تحل ندهایفرآ .ل سازمان است با عملکرد ک یمنابع انسان یندهایفرا

 نیاستعدادها و جانش تیریمد ،یمندسازانو تو یساز میت نگ،یو منتور یگر یمرب ،یستگیشا

بهبود مستمر در  یاست، سازمان در پ نهیسطح بلوغ که سطح به نیدر پنجم( 5. شود یم یپرور

 ییمستمر، همراستا یو نوآور شنهاداتیپ ستمیسطح شامل س نیا یندهای. فرآندهاستیهمه فرا

اخلاق، ارزش ها و فرهنگ  تیریمد ،یمنابع انسان سکیو محاسبه انواع ر یو حسابرس یعمود

 است.   یمنابع انسان کیاستراتژ یزیو برنامه ر یسازمان

 

 ۳4000استاندارد  متغیرهاي نگرش منابع انساني. 1-4

، 1)ویز است که فرد تا چه اندازه کار خود را دوست دارد نیا انگریب یشغل تیرضا( رضایت شغلي: 1

از نگرش ها و احساسات فرد نسبت  یبلکه مجموعه ا ستیمفهوم واحد ن یک یشغل تیرضا(. 2002

از نفس کار، پرداخت، ارتقاء، همکاران  تیشامل رضا یشغل تیرضا(. 2010، 2)آرتز به شغلش است

 یتعهد سازمان: 4يسازمان يتعهد و وفادار (2(. 1969و همکاران،  3)اسمیت شودی م یو سرپرست

 تیسازمان و قصد ادامه عضو یبه تلاش برا لیسازمان، تما یاهداف و ارزش ها رشیپذ رندهیبرگ در

شامل سه مؤلفه  یتعهد سازمان(. 1993و همکاران، 5)مایرباشد یبه آن م یدر سازمان و وفادار

 :به ترک خدمت لیو عدم تما ياندگارم (۳(. 2002، 6)ریکتا است یو رفتار یعاطف ،یشناخت

 یاز سازمان را شامل م رداوطلبانهیداوطلبانه و غ یهر گونه خروج دائم ییجابجا ای ۷خدمت ترک

، 9)نویلشود  یم یکیزیف یا یروانشناخت یریشامل کناره گ (، که2004، 8)گلوبک و باکس شود

 یشود. در حالت خروج روانشناخت یمنجر م یکیزیبه خروج ف یخروج روانشناخت معمولاً(. 1996

واکنش  کیاسترس  ي:بهداشت روانشناخت (4 پردازد. یفرد به اتلاف وقت و منابع در سازمان م

و  یشناخت ،یرفتار ،یکیولوژیزیف یامدهای( است که پیرونی)ب یطیعامل مح کیبه  یقیتطب

                                                                                                                   
1 Weiss 
2 Artz 
3  Smith 
4 Organizational commitment or organizational loyalty 
5 Meyer 
6 Rikcta 
7 Turnover 
8 Glehbeck und Bax 
9 Noel 
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 (5 کند. ینرمال خارج م لتداشته و فرد را از حا یهر فرد خاص در پ یبرا یادیز یروانشناخت

توانند  یکه م رندیگ یامن در نظر م یمعتادان به کار، کار خود را به عنوان جاعدم اعتیاد به کار: 

 معتادان به کار یاز کار دور شوند. کار برا رجانجام آن از احساسات و تعهدات ناخواسته خا نیدر ح

به خانواده و  یتوانند زمان یدارد و به خاطر الزامات کار نم یرا در فهرست امور زندگ تیاهم نیبالاتر

 ،یتضاد کار و زندگ ي:تعادل کار و زندگ (6(. 2008، 1)اسنیر و زوهر دوستان اختصاص دهند

 فیبا وظا یکار یاز حوزه ها ینقش یاست، که به موجب آن فشارها ینقش نیاز تضاد ب یشکل

)قلی پور و است ییقابل شناسا وادهتضاد کار خان یسه بعد برا بیترت نیناسازگارند. به ا یخانوادگ

بر فشار  یمبتن تضاد، بر رفتار یتضاد مبتن، بر زمان یمبتن تضاد :(1۷3: ص 1395ی، لیمحمداسماع

 یشغل تیهو انگریب یشدن با شغل و کار به نوع نیعج: شدن با شغل نیعج (7. تیو محدود

ارزشمند بودن  مساله اشاره دارد که تا چه اندازه فرد احساس نیو به ا( 198۷، 2)بولو و بوئلاست 

 وندیپ ای اقیاشت (8(. 1985)بولو،  سنجد یاش م یخود را بر اساس شغل و عملکرد شغل

است که از تعهد موثر )مثل افتخار،  یشغل یمرتبط با نگرش ها یارهایمع ازپیوند یکی ي: سازمان

گرفتن از  یماندن در سازمان(، و تلاش داوطلبانه )مثل احساس انرژ یبه باق لی(، تعهد با تماتیرضا

و همکاران،  3)فاین ردیگ یبهره م ی(رسم یبه فراتر رفتن از الزامات و خواسته ها لیسازمان تما

ادراک شده به اعتقاد  یسازمان تیحما: )ادراک شده( يادراک يسازمان تیحما (9(. 2010

 یفاه آنها ارزش قائل است، اشاره دارد. مبنای رمشارکت یکه سازمان برا یزانیکارکنان در رابطه با م

 هیمنابع در سازمان است. اعتماد به سازمان، عدالت رو صینحوه تخص زیادراکات در کارکنان ن نیا

، 4)دیکونونیک است رگذاریتاث اریبس یادراک شده و یسازمان تیاز فرد، در حما ریمد تیو حما یا

سازمان و  فیتعر نیب یشناخت یاحساس وندیپ یعنی یسازمان تیهوي: سازمان تیهو (10(. 2010

 کی یها تیفعالاف و خودش را به اعتقادات، اهد تیفرد هو یوقت(. 1994، 5)دوتن خود فیتعر

 ينبود رفتارها( 11(. 2004و همکاران، 6)دیک کند یم دایپ یسازمان تیزند، هو یسازمان گره م

ی م بیآن آس یاعضا ایهستند که به سازمان  ییمولد رفتارها ریغ یرفتارها ي:ضد شهروند

هستند،  یشهروند ضد رفتار یکه معرف نوع یعبارات نی. مهمتر(2011و همکاران،  ۷)اوبویندنز

رفتار ضد ، ناهنجار کارمندانرفتار  :(186: ص 1395ی، لیمحمداسماع)قلی پور و  عبارتند از

                                                                                                                   
1 Snir and Zohar 
2 Blau and Baal 
3 Fine 
4 Deconinck 
5 Dutton 
6 Dick 
7 O’Boyle 
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. در محل کار یپرخاشگری، سازمان یبدرفتار، رمولدیغ یرفتارهای، کار کرد ریرفتار غی، اجتماع

 یآن دسته از رفتارها ،یبه طور کل یسازمان یرفتار شهروند ي:سازمان يرفتار شهروند (12

انجام آنها وجود ندارد،  یسازمان برا یاز سو یاجبار نکهیا رغمیو داوطلبانه است که عل یاریاخت

انجام آنها از جانب  هیدر سا یشود ول یتوسط فرد انجام م شغلو شرح  فهیفراتر از انتظارات وظ

 یسازمان یابعاد رفتار شهروند (.1988، 1)اورگان شود یم جادیا یسازمان منافع یکارکنان، برا

و  ادبی، دوست نوع، دانجوی، مدن لتیفضی، رادمرد مطرح شده: 1988توسط ارگان در سال 

 .نزاکت

 

 پیشینه ي پژوهش. 1-5

-و تضاد کار یکننده تعهد سازمان ینیب شینقش پ یبررس به ،(139۷ی )و موسو یشاهسوند

 جینتاپرداختند.  34000بر اساس استاندارد  یمجتمع صنعت کی رانیمد یخانواده بر استرس شغل

 یرابطه استرس شغل زیمثبت و ن یو تعهد سازمان یاسترس شغل نینشان داد که رابطه ب یهمبستگ

چندگانه نشان داد که تعهد  یخط ونیرگرس جیو معنادار است. نتا یبا تضاد کار خانواده  منف

 بهبا توجه  نیباشند. بنابرا یرا دارا م یاسترس شغل ینیب شیخانواده توان پ-و تضاد کاری سازمان

 یبرا یریتداب دنیشیبا اند یاسترس شغل ینیب شیخانواده در پ-رو تضاد کا یتوان تعهد سازمان

استرس  زانیتوان از م یکار و خانواده م نیتضاد ب زانیکاهش م نطوریو هم رانیتعهد مد شیافزا

به  نجرم ندهایفرآ نیآن ها را فراهم نمود که ا یکاست و عوامل بهبود سلامت شغل رانینامطلوب مد

 نگهداشت و حفظ با یسازمان فرهنگ ارتباط یبررس به (،1384) زارع خواهد شد. یبهره ور شیافزا

 علوم دانشگاه تابعه یآموزش یعموم یها مارستانیب کارکنان دگاهید از متخصص یانسان یروین

 فرهنگ نوع که دهد یم نشان ها افتهی پرداخت. همدان یدرمان یبهداشت خدمات و یپزشک

 یکاشان مباشر یها مارستانیب و کیدئولوژیا نایس و ینیخم امام یها مارستانیب بر حاکم یسازمان

 یسازمان فرهنگ ریمتغ دو نیب آمده بدست یهمبستگ زانیم ضمن در. باشد یم یعقلان اکباتان و

 مارستانیب ٪86 ینیخم امام مارستانیب در متخصص یانسان یروین نگهداشت و حفظ و مارستانیب

 زانیم کل در و است بوده ٪۷6 اکباتان مارستانیب و ٪۷۷ یکاشان مباشر مارستانیب، ٪81 نایس

 براساس. است بوده ٪9۷ موردمطالعه ها مارستانیب در ریمتغ دو نیا نیب آمده بدست یهمبستگ

 ریمتغ که کرد استنباط نیچن توان یم یبررس مورد یرهایمتغ ازاتیامت و پژوهش نیا یها افتهی

 یم و داشته مثبت و میمستق تأثیر متخصص یانسان یروین نگهداشت و حفظ بر مارستانیب فرهنگ

 ‬.ردیگ قرار ها مارستانیب و درمان و بهداشت بخش رانیگ میتصم و رانیمد ژهیو توجه مورد یستیبا

                                                                                                                   
1 Organ 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
6-

02
-1

3 
] 

                             8 / 26

https://mieaoi.ir/article-1-1251-en.html


 95         1401 پاییز، چهلمفصلنامه علمي اقتصاد و بانکداري اسلامي، شماره 

                                              

در  یرشد انرژ بر روی یانسان هیسرماهای دادهنقش  یبا عنوان بررس یدر پژوهش( 2016) 1فنگ

؛ ولی بحران استبرای کشورها به عنوان یک  یانسان هیسرما یریگاندازهکند که ها، بیان میکشور

و  هیتجز انجامی را قادر به پژوهشگران تجربهایی آماده شود که داده یجدول جهان دربار  نیاول یبرا

(، به 2010) 2لیرو و بورباچی کند. گریاز هر زمان د یراحت بهها متقابل کشور یانسان هیسرما لیتحل

. پرداختند رلندیا و آلمان در ییکایآمر یتیچندمل های شرکت در یانسان هیسرما تیریدم بررسی

 به( نگهداشت و جذب) یانسان هیسرما تیریمد گسترش و تیموفق که دهد یم نشان ها افتهی

 سهام صاحبان مشارکت و سازمان ارشد تیریمد تیحما: شامل دارد یبستگ عوامل از یبیترک

 اطلاعات تیریمد با یانسان هیسرما تیریمد سازی کپارچهی یچگونگ و یاسیس مبادلات شرکت،

 .شرکت یانسان منابع

 

 روش شناسي پژوهش. 2

گردد. های ترکیبی و از نوع اکتشافی بوده که به صورت کمی اجرا میاین پژوهش در زمره پژوهش

ی عد روش گردآوربُ از و یعد مخاطب استفاده کننده توسعه ابُ از و یعد هدف اکتشافبُ روش از

روش تحقیق مرحله کمی پژوهش حاضر، پیمایشی مقطعی . استفاده شد یشیمایروش پ از اطلاعات

بازنمایی  مدل های پیشنهادی جهت تدوینباشد. از آنجایی که در مرحله کیفی تحقیق، مولفهمی

توصیف  شود. در مرحله کمی با استفاده از روش پیمایشی مقطعی به شیوه رگرسیون خطی بهمی

های الگوی پیشنهادی پرداخته مدل در جامعه پژوهش و همچنین مطالعه میان مفاهیم و مولفه

شود. بدین منظور تکنیک معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی استفاده خواهد می

 شد.

نفر می  1500می باشد که در حدود بانک انصار جامعه آماری شامل مدیران و کارشناسان 

 تعداد به توجه با نمونه حجم برآورد پژوهش برای این دراست. خوشه ای  یریگ روش نمونهشند. با

 می نفر 306 تعداد نهایت در که گردد می استفاده مورگان جدول طریق از پژوهش ، آماری جامعه

 اطلاعات و مشاهدات تحلیل و تجزیه شد. برای تعیین تصادفی گیری نمونه شیوه به که باشد

 آماری تحلیل افزار نرم از استفاده با عمومی های مقیاس همزمان تاثیر بررسی و پژوهش

Excel2013 ،SPSS24،Smart-PLS  است شده انجام. 

 

 

                                                                                                                   
1 Fang 
2 Burbach & Royle 
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 ها دادهتجزیه و تحلیل . ۳

 

 ها دادهتوصیف . ۳-1

 

 پژوهش آماري نمونه شناختي توصیف جمعیت 

و با بررسی پرسشنامه باشند  یو کارشناسان بانک انصار م رانیمد قیتحق یمرحله کم یجامعه آمار

 25سال می باشند و  40-30درصد دارای رده سنی  59های انجام شده می توان بیان کرد حدود 

سال سن می باشند.  تحصیلات پاسخگویان نشان  30سال سن دارند و مابقی زیر  41درصد بالای 

صیلات کارشناسی ارشد می باشند و سایرین درصد دارای تح18درصد کارشناسی و  55داد 

درصد دارای سابقه کاری  48تحصیلات متفاوتی دارند. همچنین سابقه کاری پاسخگویان نشان داد 

سال می باشند و مابقی هم دارای سابقه  6-3درصد دارای سابقه کاری  36سال می باشند،  10-۷

 های کاری متفاوتی می باشند.

 

 تحقیق توصیف ابعاد 

 

 پژوهش آمار توصیفي ابعاد .1 ولجد

 انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل ابعاد

 0/  55 3/  92 5 2 اقتصادی

 0/  59 3/  83 5 1/  33 فنی

 0/  6 3/  ۷۷ 5 2/  00 مالی

 0/  81 3/  05 5 1/  00 عملیاتی

 0/  56 3/  88 5 2 قانونی

 0/  83 3/  338 5 1 زمانی

 0/  44 3/  59 4/  52 2 یشغل تیرضا

 0/  5 3/  32 4/  89 1/  6۷ یسازمان یتعهد و وفادار

 0/  ۷1 3/  2۷ 4/  ۷5 1 به ترک خدمت لیتما

استرس و سلامت و بهداشت 

 یروانشناخت
1 ۷8  /4 63  /3 46  /0 

 0/  68 3/  44 5 1 به کار ادیاعت

 0/  61 3/  34 4/  86 1 تضاد کار و خانواده
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 0/  65 3/  29 5 1/  14 شدن با شغل نیعج

 0/  51 3/  2۷ 4/  83 1/  ۷5 یسازمان وندیپ

 0/  54 3/  8۷ 5 2 ادراک شده یسازمان تیحما

 0/  5۷ 3/  4۷ 5 1/  5 یسازمان تیهو

 0/  61 3/  69 5 1/  83 یضدشهروند یرفتارها

 0/  5۷ 3/  ۷2 5 1/  83 یسازمان یرفتار شهروند

 های پژوهش منابع : یافته

 

( بوده است که 3، میانگین عملی ابعاد پژوهش بالاتر از میانگین نظری )1به جدولبا توجه 

 نشان از وضعیت مناسب متغیرهای پژوهش دارد.

 

 آماري هاي داده بودن نرمال آزمون 

در این پژوهش جهت آزمون فرضیات از روش معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات 

 بودن نرمال بررسی استفاده گردیده است. جهت (Smart-PLS( )استفاده از نرم افزار PLS)1جزئی

 با که ها آن از حاصل نتایج که گردید استفاده( K-S)آزمون کولموگروف اسمیرنوف روش از هاداده

 . است گردیده گزارش 2جدول  در و محاسبه SPSS22 افزار از نرم استفاده

، به این دلیل که مقادیر سطح معناداری تمامی متغیرهای مدل به غیر از 2با توجه به نتایج جدول 

است، در  05/0متغیرهای معماری سازمانی، بروکراسی زدایی و نوآوری پایین تر از مقدار خطای 

مال نمی نتیجه متغیرهای ذکر شده دارای توزیع نرمال نیستند. با توجه به اینکه تمامی متغیرها نر

 Smart-PLSباشند، لذا برای تحلیل فرضیه ها و مدل پژوهش از نرم افزار معادلات ساختاری 

 (.  68: 1396استفاده می شود )داوری و رضازاده، 

 :H0های مربوط به هر یک از متغیرها نرمال است  توزیع داده

 :H1: های مربوط به هر یک از متغیرها نرمال نیست توزیع داده

 

 ها داده توزیع بودن نرمال آزمون نتایج .2 جدول

 ابعاد تحقیق
 اسمیرنوف-کولموگروف

 نتیجه داریمعنی آماره

 نرمال نیست 0/  001 2/  634 اقتصادی

 نرمال نیست 0/  001 2/  118 فنی

                                                                                                                   
1 Covariance – based Structural Equation Modeling 
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 ابعاد تحقیق
 اسمیرنوف-کولموگروف

 نتیجه داریمعنی آماره

 نرمال نیست 0/  004 1/  ۷81 مالی

 نرمال است 0/  001 2/  426 عملیاتی

 نرمال نیست 0/  006 1/  69۷ قانونی

 نرمال نیست 0/  001 2/  5۷3 زمانی

 نرمال است 0/  2۷1 0/  999 یشغل تیرضا

 نرمال است 0/  08۷ 1/  252 یسازمان یتعهد و وفادار

 نرمال نیست 0/  002 1/  852 به ترک خدمت لیتما

 نرمال است 0/  192 1/  082 یاسترس و سلامت و بهداشت روانشناخت

 نرمال نیست 0/  015 1/  563 به کار ادیاعت

 نرمال نیست 0/  003 1/  806 تضاد کار و خانواده

 نرمال نیست 0/  008 1/  656 شدن با شغل نیعج

 نرمال است 0/  103 1/  21۷ یسازمان وندیپ

 نرمال نیست 0/  006 1/  ۷15 ادراک شده یسازمان تیحما

 نرمال نیست 0/  011 1/  616 یسازمان تیهو

 نرمال نیست 0/  00۷ 1/  6۷6 یضدشهروند یرفتارها

 نرمال نیست 0/  01 0/  62۷ یسازمان یرفتار شهروند

 های پژوهش منابع : یافته

 

 يدییتا يعامل لیتحل. 4

 

 بررسي برازش مدل 

های اندازه گیری(، از پایایی و روایی برای برازش بخش اول )مدل برازش مدل هاي اندازه گیري:

 متغیرها استفاده می شود. 

 مقادیر مشتری( دیدگاه از پایدار ارزش خلق پژوهش )مدل مدل اجرای با پایایي معرف ها:( 1

 بارهای حاصل ارائه شده در جدول زیر، تمام نتایج به گردید، که با توجه استخراج عاملی بارهای

 .استمعیار  از منظر این مدل مناسب پایایی از نشان باشند کهمی دارا را قبولی قابل مقادیر عاملی

مشتری می باشد بر اساس ابعاد و سوالات آنها  دیدگاه از پایدار ارزش خلق مدل سازی که به منظور

 شاخص( برای بررسی بارهای عاملی ب می باشد. 131)
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گزارش گردیده است،  3مدل که در جدول  متغیرهای کرونباخ آلفای بررسی با کرونباخ: ( آلفاي2

های مدل را نتیجه گرفت. با توجه به اینکه بیشتر مقادیر ابعاد مدل توان پایایی قابل قبول سازهمی

 باشد، بنابراین آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش نسبتا قابل قبول می باشد.می 0.۷نزدیک به 

مقدار پایایی مرکب برای تمام  با توجه به اینکه گلدشتاین(: -دلوین p) 1( پایایي مرکب۳

می باشد. بنابراین این متغیرها از پایایی مرکب لازم  ۷/0متغیرهای حاضر در مدل پژوهش بیشتر از 

 برخوردارند.

باشند؛ بنابراین روایی می 0.5با توجه به اینکه مقادیر متغیرهای مدل نزدیک به  ( روایي همگرا:4

 باشد. تا قابل قبول میهمگرا برای کلیه متغیرهای پژوهش نسب

دهد اختلاف بارهای عاملی هر یک از نتایج روایی واگرا نشان می ( روایي واگرا )تشخیصي(:5

بیشتر از بار عاملی آن نسبت به  0.1پذیر نسبت به متغیر مربوط به خود، حداقل متغیرهای مشاهده

 باشد. حد قابل قبول می باشد؛ بنابراین روایی تشخیصی مدل پژوهش نیز درسایر متغیرها می

در مدل  (مکنون متغیرهای) ها سازه حاضر، پژوهش در ( روایي واگرا )روش فورنل و لارکر(:6

تعامل بیشتری با شاخص های خود دارند تا با سازه های دیگر. به بیان دیگر، روایی واگرای مدل در 

 حد مناسبی است. 

 

 آلفاي کرونباخ متغیرهاي پژوهش .۳جدول

 6مدل  5مدل  4مدل  3مدل  مدل دوم اولمدل  

 آلفاي کرونباخ ابعاد

 --- --- --- --- --- 0/ ۷5۷ اقتصادي

 --- --- --- --- 0/ ۷01 --- فني

 --- --- --- 0/  ۷۷2 --- --- مالي

 --- --- 0/  ۷41 --- --- --- عملیاتي

 --- 0/  ۷46 --- --- --- --- قانوني

 0/ ۷66 --- --- --- --- --- زماني

استرس و سلامت و 

بهداشت 

 يروانشناخت

643  /0 643  /0 643  /0 643  /0 643  /0 643  /0 

                                                                                                                   
1 Composite Reliability 
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 6مدل  5مدل  4مدل  3مدل  مدل دوم اولمدل  

 0/ ۷۷8 0/  ۷۷9 0/  ۷۷9 0/  ۷۷9 0/  ۷۷9 0/  ۷۷9 به کار ادیاعت

 0/  ۷02 0/  ۷02 0/  ۷02 0/  ۷02 0/  ۷02 0/  ۷02 تضاد کار و خانواده

 يتعهد و وفادار

 يسازمان
624  /0 624  /0 624  /0 624  /0 624  /0 624  /0 

به ترک  لیتما

 خدمت
631  /0 631  /0 631  /0 631  /0 631  /0 631  /0 

 يسازمان تیحما

 ادراک شده
656  /0 656  /0 656  /0 656  /0 656  /0 656  /0 

 0/  889 0/  889 0/  889 0/  889 0/  889 0/  889 يشغل تیرضا

 يرفتار شهروند

 يسازمان
۷08  /0 ۷08  /0 ۷08  /0 ۷08  /0 ۷08  /0 ۷08  /0 

 يرفتارها

 يضدشهروند
۷83  /0 ۷83  /0 ۷83  /0 ۷83  /0 ۷83  /0 ۷83  /0 

 0/  ۷2۷ 0/  ۷3۷ 0/  ۷3۷ 0/  ۷3۷ 0/  ۷3۷ 0/  ۷3۷ شدن با شغل نیعج

 0/  643 0/  643 0/  643 0/  643 0/  643 0/  643 يسازمان تیهو

 0/  ۷39 0/  ۷33 0/  ۷33 0/  ۷33 0/  ۷33 0/  ۷33 يسازمان وندیپ

 های پژوهش منابع : یافته

 

 در این پژوهش از سه معیار اساسی ضریب مسیر، ضریب تعیین و اندازه ساختاري: مدل ارزیابي

 تأثیر برای ارزیابی مدل ساختاری پژوهش استفاده گردیده است:

در نتایج حاصله از بررسی مدل حاضر که در جدول زیر ارائه گردیده است، نتایج  ( ضرایب مسیر:1

هم از نظر هم جهت بودن با مباحث تئوریک و هم از نظر قدرت پیش بینی در سطح مطلوبی قرار 

 باشد.ی برازش مناسب مدل ساختاری پژوهش حاضر میدارند که نشان دهنده

بدست آمده از متغیرها نشان دهنده برازش مناسب بخش . با توجه به نتایج ( ضرایب تعیین:2

نیز مقدار میانگین مقادیر ضرایب تعیین سازه های درون  R2باشد. در این فرمول ساختاری مدل می

ی، شغل تیرضازای مدل است که برای متغیرهای اقتصادی، فنی، مالی، عملیاتی، قانونی، زمانی، 

 ادیاعتی، استرس و سلامت و بهداشت روانشناخت، ک خدمتبه تر لیتمای، سازمان یتعهد و وفادار

، ادراک شده یسازمان تیحمای، سازمان وندیپ، شدن با شغل نیعج، تضاد کار و خانواده، به کار

/  3۷4، 0/  432ی به ترتیب برابر سازمان یرفتار شهروندی و ضدشهروند یرفتارهای، سازمان تیهو

0 ،49  /0 ،245  /0 ،655  /0 ،481  /0 ،846  /0 ،45۷  /0 ،29۷  /0 ،465  /0 ،338  /0 ،305  /
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محاسبه گردیده است. در نهایت  0/  683و  0/  ۷15، 0/  581، 0/  496، 0/  513، 0/  115، 0

GOF  استخراج گردید. 0/  406مدل حاضر برابر 

ها  که در بالا توضیح داده شد، برای تحلیل سازه R2 ی تاثیر از شاخص  ه تأثیر: معیار اندازه( انداز3

گیرد. مقادیر اندازه تأثیر برای هر یک از مسیرهای مدل پژوهش در جدول زیر گزارش  کمک می

 توان گفت که بخش ساختاری مدل حاضرهای تأثیر محاسبه شده میگردیده است. با توجه به اندازه

 از برازش مناسبی برخوردار است. 

 

 اندازه تاثیر مسیرهاي مدل .4جدول

 
مدل اول )بعد 

 اقتصاد(

مدل دوم )بعد 

 فني(

مدل سوم )بعد 

 مالي(

 تأثیر وضعیت تأثیر وضعیت تأثیر مسیر
وضعی

 ت

 تیرضابر  نگرش منابع انسانيابعاد 

 يشغل
 تایید 0/  505

51۷  /

0 
 تایید 0/  6 تایید

تعهد و بر  منابع انساني نگرشابعاد 

 يسازمان يوفادار
 تایید 0/  301

439  /

0 
 تایید

459  /

0 
 تایید

به  لیتمابر  نگرش منابع انسانيابعاد 

 ترک خدمت
 تایید 0/  2۷ تایید 0/  343

284  /

0 
 تایید

استرس بر  نگرش منابع انسانيابعاد 

 يو سلامت و بهداشت روانشناخت
 تایید 0/  458

308  /

0 
 تایید

409  /

0 
 تایید

 ادیاعت بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 به کار
 تایید 0/  403

241  /

0 
 تایید

2۷5  /

0 
 تایید

تضاد کار  بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 و خانواده
 تایید 0/  28۷

221  /

0 
 تایید

2۷1  /

0 
 تایید

 نیعج بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 شدن با شغل
 رد 0/  18۷

238 /

0 
 تایید

226  /

0 
 رد

 وندیپ بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 يسازمان
 تایید 0/  963

684  /

0 
 تایید

553  /

0 
 تایید

 تیحما بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 ادراک شده يسازمان
 تایید 0/  524

846  /

0 
 تایید

919  /

0 
 تایید
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 تیهو بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 يسازمان
 تایید 0/  513

461  /

0 
 تایید 0/  66 تایید

 بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 يشهروند ضد يرفتارها
 تایید 0/  486

4۷5  /

0 
 تایید

522  /

0 
 تایید

رفتار  بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 يسازمان يشهروند
 تایید 0/  542

44۷  /

0 
 تایید

545  /

0 
 تایید

 تیرضابر  نگرش منابع انسانيابعاد 

 يشغل
 تایید 0/  4۷9

۷13  /

0 
 تایید

653  /

0 
 تایید

تعهد و بر  نگرش منابع انسانيابعاد 

 يسازمان يوفادار
 تایید 0/  355

4۷2  /

0 
 تایید

459  /

0 
 تایید

به  لیتمابر  نگرش منابع انسانيابعاد 

 ترک خدمت
 تایید 0/  244

324  /

0 
 تایید

368  /

0 
 تایید

استرس بر  نگرش منابع انسانيابعاد 

 يبهداشت روانشناختو سلامت و 
 تایید 0/  325

501  /

0 
 تایید 0/  39 تایید

 ادیاعت بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 به کار
 تایید 0/  164

391  /

0 
 تایید

30۷  /

0 
 تایید

تضاد کار  بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 و خانواده
 تایید 0/  216

3۷3  /

0 
 تایید

329  /

0 
 تایید

 نیعج بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 شدن با شغل
 رد 0/  149

1۷8  /

0 
 تایید

229  /

0 
 تایید

 وندیپ بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 يسازمان
 تایید 0/  36۷

592  /

0 
 تایید

424  /

0 
 تایید

 تیحما بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 ادراک شده يسازمان
 تایید 0/  428

511  /

0 
 تایید 0/  43 تایید

 تیهو بر انسانينگرش منابع ابعاد 

 يسازمان
 تایید 0/  912

83۷  /

0 
 تایید

542 /

0 
 تایید

 بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 يضدشهروند يرفتارها
 تایید 0/  369

881  /

0 
 تایید

914  /

0 
 تایید

رفتار  بر نگرش منابع انسانيابعاد 

 يسازمان يشهروند
 تایید 0/  356

6۷۷  /

0 
 تایید

582  /

0 
 تایید

 های پژوهش منابع : یافته
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( برای بررسی تناسب GOF) 1در این مرحله از شاخص نیکویی برازش کلي: مدل برازش معیار

 کلی مدل استفاده گردیده است.

محاسبه گردید،  0/  406برای مدل حاضر برابر  GOFاز آنجایی که مقدار  نیکویی برازش: ( معیار1

. لازم به ذکر است که مقدار این شاخص در نشان از برازش کلی بسیار قوی مدل کلی پژوهش دارد

می باشد که نشان دهنده قابل قبول بودن مدل دوم در این شاخص می  0/  413مدل دوم برابر با 

 باشد. 

 ارائه می گردد. یمشتر دگاهیاز د داریخلق ارزش پادر ادامه مدل کلی  آزمودن روابط علي مدل:

خروجی ضرایب مسیر مدل معادلات  8تا  3در شکل : شده استاندارد مسیر ضرایب بررسی (1

ساختاری جهت آزمون روابط بین متغیرهای پژوهش که در مراحل قبل برازش آن نیز مورد 

 توانمی سوال هر برای آمده بدست t مقدار اساس تایید قرار گرفته، ارائه گردیده است. بر

ها و ابعاد مولفه گیری اندازه در و معنادار مهم نقش دارای هاشاخص تمامی که کرد عنوان

هستند. تجزیه و تحلیل مرحله کمی و ضرایب مسیر بدست آمده در راستای پاسخ به فرضیات 

 پژوهش بدین شرح است: 

 

 
 استاندارد مسیر مدل اول : ضرایب3شکل

 
 استاندارد مسیر مدل دوم : ضرایب4شکل

                                                                                                                   
1 Goodness of Fit (GOF) 
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 استاندارد مسیر مدل سوم : ضرایب5شکل

 
 استاندارد مسیر مدل چهارم : ضرایب6شکل

 
 استاندارد مسیر مدل پنجم : ضرایب۷شکل

 
 استاندارد مسیر مدل ششم : ضرایب8شکل

 

از آنجایی که از طریق بزرگی یا کوچکی ضرایب مدل تخمین استاندارد معناداری:  ضرایب ( بررسی2

بودن ضرایب مسیر از توان در مورد معناداری آن ضرایب اظهارنظر کرد، جهت سنجش معنادار نمی

شود. و چنانچه در آن مقادیر معناداری بزرگتر از ( استفاده میT-valueمدل اعداد معناداری )

 % معنادار هستند.95باشند، این روابط در سطح اطمینان  96/1 قدرمطلق عدد
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بررسي وضعیت عوامل مرتبط با معیارهاي امکان پذیري استقرار سیستم استاندارد . ۳-۳

 مدیریت منابع انساني ۳4000

از آنجا که پرسشنامه ، از آزمون تی تک نمونه ای استفاده شده است. عوامل تیوضعبرای بررسی 

مورد استفاده بر پایه طیف لیکرت )پنج سطحی( تهیه شده بود و با توجه به اینکه در طیف پنج 

معادل با حد متوسط هر سؤال است، امکان محاسبه متوسط نمره برای هر یک از « 3»سطحی عدد 

منزله کسب نمره بالاتر  متغیرهای تحقیق وجود دارد. بنابراین کسب نمره بالاتر از سه در آن بعد به

از متوسط و کسب نمره پایین تر به منزله کسب نمره پایین تر از متوسط بود. به این ترتیب امکان 

 مقایسه میانگین هر بعد با متوسط نمره در آن بعد فراهم گردید. 

 

 ستمیاستقرار س يریامکان پذ يارهایعوامل مرتبط با معاي آزمون تي تک نمونه .5جدول

 يمنابع انسان تیریمد ۳4000دارد استان

شماره 

 سوال
 تعداد نمونه متغیر

حد 

 متوسط
 میانگین

انحراف 

 استاندارد
 Tمقدار 

درجه 

 آزادي

p-
valu

e 

 304 29/  12 0/  55 3/  92 3 305 اقتصادی 2-1
001  /

0 

 304 24/  8 0/  59 3/  83 3 305 فنی 2-2
001  /

0 

 304 22/  52 0/  6 3/  ۷۷ 3 305 مالی 2-۳
001  /

0 

 304 1/  03 0/  81 3/  05 3 305 عملیاتی 2-4
001  /

0 

 304 2۷/  ۷3 0/  56 3/  88 3 305 قانونی 2-5
001  /

0 

 304 ۷/  98 0/  83 3/  338 3 305 زمانی 2-6
001  /

0 

 304 23/  43 0/  44 3/  59 3 305 یشغل تیرضا 2-7
001  /

0 

 304 11/  25 0/  5 3/  32 3 305 یسازمان یتعهد و وفادار 2-8
001  /

0 

 304 6/  ۷9 0/  ۷1 3/  2۷ 3 305 به ترک خدمت لیتما 2-9
001  /

0 

2-10 
استرس و سلامت و 

 یبهداشت روانشناخت
305 3 63  /3 46  /0 1۷  /24 304 

001  /

0 
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شماره 

 سوال
 تعداد نمونه متغیر

حد 

 متوسط
 میانگین

انحراف 

 استاندارد
 Tمقدار 

درجه 

 آزادي

p-
valu

e 

 304 11/  36 0/  68 3/  44 3 305 به کار ادیاعت 2-11
001  /

0 

 304 9/  65 0/  61 3/  34 3 305 و خانوادهتضاد کار  2-12
001  /

0 

 304 ۷/  61 0/  65 3/  29 3 305 شدن با شغل نیعج 2-1۳
001  /

0 

 304 9/  1 0/  51 3/  2۷ 3 305 یسازمان وندیپ 2-14
001  /

0 

2-15 
ادراک  یسازمان تیحما

 شده
305 3 8۷  /3 54  /0 1  /28 304 

001  /

0 

 304 14/  36 0/  5۷ 3/  4۷ 3 305 یسازمان تیهو 2-16
001  /

0 

 304 20/  03 0/  61 3/  69 3 305 یضدشهروند یرفتارها 2-17
001  /

0 

 304 22/  33 0/  5۷ 3/  ۷2 3 305 یسازمان یرفتار شهروند 2-18
001  /

0 

 های پژوهش منابع : یافته

 

( به شکل 3گویان از متوسط نمره این مؤلفه )عدد با جدول فوق میانگین نمره پاسخ مطابق

در حد بالاتر از حد متوسط قرار ابعاد معناداری بالاتر است. معنی این یافته آن است که میانگین 

 دارد. 

 

 رتبه بندي ابعاد مدل. ۳-4

برای دستیابی به نتایج دقیق تر، به رتبه بندی ابعاد اصلی پژوهش با استفاده از آزمون فریدمن 

 پرداخته شده است:
 

 آزمون فریدمن ابعاد  .6جدول

 ۳05 تعداد

 403/  4۷2 خي دو

 5 درجه آزادي

P-value 001  /0 
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 رتبه ها

 میانگین رتبه ها گویه ها

 4/  38 اقتصادي

 3/  96 فني

 3/  82 مالي

 2/  02 عملیاتي

 4/  14 قانوني

 2/  68 زماني

 های پژوهش منابع : یافته

 

معناداری کوچکتر از میزان خطا است، که نشان دهنده همانطور که مشاهده می شود، سطح 

می باشد. در بین شش بعد اقتصادی، فنی، مالی، عملیاتی،  وجود تفاوت بین میانگین های ابعاد

پایین ترین  عملیاتیبعد و  4/  38با میزان میانگین اقتصادی قانونی و زمانی، بالاترین اولویت را بعد 

دارا هستند. سایر ابعاد رتبه بندی نیز به همین ترتیب انجام  2/  02میزان میانگین را به میزان 

 یتعهد و وفاداری، شغل تیرضابعد  12شدسطح معناداری کوچکتر از میزان خطا است. در بین 

تضاد کار ، کاربه  ادیاعتی، استرس و سلامت و بهداشت روانشناخت، به ترک خدمت لیتمای، سازمان

ی، سازمان تیهو، ادراک شده یسازمان تیحمای، سازمان وندیپ، شدن با شغل نیعج، و خانواده

ادراک  یسازمان تیحمای، بالاترین اولویت را بعد سازمان یرفتار شهروندی و ضدشهروند یرفتارها

و بهره گیری از فناوری اطلاعات و ارتباطلات پایین ترین میزان  9/  22با میزان میانگین  شده

 دارا هستند. 2/  54میانگین را به میزان 

 

 گیري نتیجه. 4

 

 توصیف نتایج سوالات تحقیق. 4-1

 یریامکان پذ یارهایمعبه منظور بررسی سوال اول پیرامون بررسی وضعیت عوامل مرتبط با 

ای  نمونه ی تکآزمون تی می باشد از منابع انسان تیریمد 34000استاندارد  ستمیاستقرار س

امکان  یارهایمعاستفاده شد. با بررسی نتایج آزمون مربوطه دریافتیم که وضعیت عوامل مرتبط با 

 در حد بالاتر از حد متوسط قراری منابع انسان تیریمد 34000استاندارد  ستمیاستقرار س یریپذ

 دارد.
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استقرار  یریامکان پذ یارهایمعدر ادامه سوالی که پیرامون بررسی رابطه بین عوامل مرتبط با 

ی را بررسی می کنیم. ابتدا به منظور بررسی سوال منابع انسان تیریمد 34000استاندارد  ستمیس

 ،یقانون ،یاتیعمل ،یمال ،یفن ،یاقتصادبعد  6مدل رسم می گردد که هر مدل بر اساس  6سوم، 

بر  ینگرش منابع انسان ی رسم می گردد که به عنوان نمونه در بعد افتصادی، تاثیر بعد اقتصادیزمان

نگرش  (. همچنین در همین بعد، اما بعد اقتصادی963/0ی بیشترین تاثیر را دارد)سازمان وندیپ

نگرش  ی، بعد فنی(. در بعد فن0/ 18۷تاثیر گذار نمی باشد ) شدن با شغل نیبر عج یمنابع انسان

(. در بعد مالی، بعد 0/ 846بیشترین تاثیر را دارد ) ادراک شده یسازمان تیبر حما یمنابع انسان

(. اما در 0/ 919بیشترین تاثیر را دارد ) ادراک شده یسازمان تیبر حما ینگرش منابع انسان مالی

در (. 226/0) باشد یگذار نم ریتاث شدن با شغل نیبر عج ینگرش منابع انسان همین بعد، بعد مالی

 (.912/0را دارد ) ریتاث نیشتریب یسازمان تیبر هو ینگرش منابع انسان یاتیبعد عمل ،یاتیبعد عمل

 (.149/0) گذار نمی باشد ریتاث شدن با شغل نیبر عج ینگرش منابع انسان یاتیبعد عملهمچنین 

را دارد  ریتاث نیشتریب یضدشهروند یبر رفتارها ینگرش منابع انسان قانونیبعد  ،قانونیدر بعد 

را  ریتاث نیشتریب یضدشهروند یبر رفتارها ینگرش منابع انسان زمانیبعد  ،زمانیدر بعد  (.881/0)

 (.914/0دارد )

استقرار  یریامکان پذ یارهایمعهمچنین برای بررسی سوالات سوم و چهارم مدل های متفاوت 

انصار بررسی شد و اعتبار آنها نیز سنجیده  بانک ی درمنابع انسان تیریمد 34000استاندارد  ستمیس

 یمدل اعتماد کرد که مدل دارا یبه برآوردها توان یم یهنگام یمعادلات ساختار یابیدر مدل شد. 

 برازش دارای مدل این که می دهد نشان رفته کار به برازش های شاخص یباشد. تمام یبرازش کاف

 یریدر اندازه گ ییبالا ییتوانا یدارا پژوهشکه مدل  میریگ یم جهینت نیاست. بنابرا خوبی

اعتماد را  تینرم افزار قابل یها افتهیدارد. با توجه به استاندارد بودن مدل،  پژوهش یاصل یرهایمتغ

 دارد.

در بین شش بعد در انتها سایر یافته ها نیز بررسی شد که به رتبه بندی ابعاد نیز پرداخته شد 

با میزان میانگین و اقتصادی ، فنی، مالی، عملیاتی، قانونی و زمانی، بالاترین اولویت را بعد اقتصادی

تعهد و ی، شغل تیرضابعد  12در بین همچنین  پایین ترین رتبه را دارا هستند. عملیاتیبعد 

، به کار ادیاعتی، استرس و سلامت و بهداشت روانشناخت، به ترک خدمت لیتمای، سازمان یوفادار

 تیهو، ادراک شده یسازمان تیحمای، سازمان وندیپ، شدن با شغل نیعج، تضاد کار و خانواده

 تیحمای، بالاترین اولویت را متغیر سازمان یرفتار شهروندی و ضدشهروند یرفتارهای، سازمان

و شاخص بهره گیری از فناوری اطلاعات و ارتباطلات  9/  22با میزان میانگین  ادراک شده یسازمان

 دارا هستند. 2/  54پایین ترین میزان میانگین را به میزان 
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 بررسي و بحث. 5

 ییآموزش است. سازمانها بری و اساس آن مبتن هیاست که پا یندیفرا منابع انسانی های استاندارد

 آنی ارهایاز اصول و مع ستیبا یرا دارند، م استاندارد نیا یدر راستا یگذار هیسرما که قصد

 نیکسب ا جهت درک کنند تا تلاش آنها در قیبه طور دق را آن یکامل داشته باشند و اجزا یآگاه

نتایج  مطلوب برسد جهینت به استاندارد نیا یاهداف مورد نظر از اجرا بهی ابیدست زیاستاندارد و ن

 یو تعهد سازمان یاسترس شغل نینشان داد که رابطه ب ،(139۷ی )و موسو یشاهسوندپژوهش 

 یخط ونیرگرس جیو معنادار است. نتا یبا تضاد کار خانواده  منف یرابطه استرس شغل زیمثبت و ن

 یرا دارا م یاسترس شغل ینیب شیخانواده توان پ-و تضاد کاری چندگانه نشان داد که تعهد سازمان

با  یاسترس شغل ینیب شیخانواده در پ-و تضاد کار یتوان تعهد سازمان بهبا توجه  نیباشند. بنابرا

 یکار و خانواده م نیتضاد ب زانیکاهش م نطوریو هم رانیتعهد مد شیافزا یبرا یریتداب دنیشیاند

آن ها را فراهم نمود که  یکاست و عوامل بهبود سلامت شغل رانیاسترس نامطلوب مد زانیتوان از م

که  نیز بیان کرد ،(1394) و مرادزادهی هاشم خواهد شد. یبهره ور شیبه افزا نجرم ندهایفرآ نیا

 لامتاسترس س ترک خدمت و ،یتعهد وفادار ،یرفتار ضدشهروند یرهایمتغ یتاهل بر رو تیوضع

شدن شغل،  نیعج ،یرفتار ضدشهروند یرهایمتغ یبر رو یرده سن. گذار بوده است ریبهداشت تاث

 ،یرفتار شهروند یرهایمتغ یبر رو یگذار است. سابقه کار ریتاث یسازمان تیو حما یشغل تیرضا

تضادکار خانواده  یسازمان تیحما ادکار،یاعت ،یشغل تیرضا شدن شغل، نیعج ،یرفتار ضدشهروند

رفتار  یرهایمتغی بر رو لاتیتحص نیگذار است همچن ریو استرس سلامت بهداشت تاث

 ترک لیتما ادکار،یاعت ،یشغل تیشدن شغل، رضا نیعج ،یسازمان یتعهد وفادار ،یضدشهروند

ترابی  آمده بدست نتایج گذار بوده است. ریاسترس سلامت بهداشت تاث کار خانواده و تضاد خدمت

 از وضعیت ایران صادرات توسعه انسانی در بانک منابع موجود وضعیت که داد ( نشان1390)

 مدل معیار 9 در انسانی منابع مطلوب وضعیت و موجود وضعیت بین و نیست برخوردار مطلوبی

 منابع و تامین ریزی برنامه انسانی، منابع استراتژی انسانی، منابع رهبری شامل منابع انسانی تعالی

 منابع ادراکی نتایج انسانی، منابع خدمت جبران انسانی، منابع توسعه و کارکنان، کار روابط انسانی،

دیازفرناندز و  جینتاباشد.  می بانک این در سازمانی نتایج و انسانی عملکردی منابع نتایج انسانی،

 نیهمچن ووجود دارد  دیو تول یابیبازاریادگیری در واحد  نیتفاوت ب( نشان داد که 2016همکاران )

 تحقیق نیانتایج است. مؤثر  یانسان هیسرما یریگجهت در یمنابع انسان تیریاقدامات مختلف مد

-ی در سازمان میریادگیو  یمنابع انسان تیریمد نیبای واسطه یانسان هیکند که سرمایاشاره م
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 هیسرما تیریمد گسترش و تیموفق که دهد یم نشان(، 2010) لیرو و بورباچ یها افتهی باشد.

 و سازمان ارشد تیریمد تیحما: شامل دارد یبستگ عوامل از یبیترک به( نگهداشت و جذب) یانسان

 یانسان هیسرما تیریمد سازی کپارچهی یچگونگ و یاسیس مبادلات شرکت، سهام صاحبان مشارکت

با توجه به نتایج بدست آمده می توان بیان کرد که  .شرکت یانسان منابع اطلاعات تیریمد با

باعث می شود امکان پذیری معیارهای تعریف شده نقش پر  34000استقرار سیستم استاندارد 

 رنگی داشته باشند.
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 منابع

با  رانیبانک توسعه صادرات ا یمنابع انسان تیوضع یشناس بیآس(. 1390) عاطفه ی،تراب. 1
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