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Abstract 
The purpose of this research is to provide a model of the quality of working life 
with a strategic approach of human resources in the administrative system of Bank 
Mellat. The research method is applicable in terms of purpose, mixed (qualitative-
quantitative) in terms of implementation, and descriptive-survey in terms of nature 
and method. The statistical population included 20 academic and banking experts 
in the qualitative section, and 378 employees and experts of Mellat Bank across the 
country, who were selected as a sample in the quantitative section, and simple 
stratified sampling was used. Data collection was done by semi-structured 
interviews in the qualitative part, and by questionnaire in the quantitative part. 
MAXQDA coding and software were used in qualitative part data analysis, and 
SPSS and AMOS software were used in quantitative part. The results of the t-test 
showed that all 5 main components, 20 sub-components, and 118 sub-components 
identified have an impact on the quality of work life with the strategic approach of 
human resources in the administrative system of Bank Mellat. The results obtained 
from the model fit indices also showed that the research model is a good model in 
terms of fit with the experimental data. The results of the t test in this evaluation 
showed that the most effective component on the pattern of quality of working life 
with a strategic approach to human resources in the administrative system of Bank 
Mellat is the component "Working relationships between colleagues" with a 
statistical value (t = 31.045), and the least effective component is also the 
component "decision support systems in managers' decision-making" with a 
statistical value (t = 13.102). 
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Extended abstract 
Introduction 
Human resources is considered as one of the most basic strategies of any organization. 
Undoubtedly, the success of organizations and work environments depends on the efficient 
use of human resources based on behavioral science (Rasouli et al, 2022). In organizations, 
due to the existence of human forces, each of which has its own behavioral and personality 
complexities, the work of human resource management and organizational behavior 
management is crucial and somewhat difficult. Also, due to the small issues that exist in the 
social life of people both in the organization and in the family, obstacles and challenges may 
arise that reduce the productivity and motivation of the organization's employees and prevent 
the organization to reach its goals, or at least will cause a delay in achieving those goals and 
also prevent employees from enjoying their work life or even their personal life (Kotobi et al, 
2021). Undoubtedly, work is not just a tool or a simple means of making a living; it is a multi-
factor process in which employees are the center of gravity and its driving force (Shabani 
Beshli, 2021). The socially responsible behavior of organizations, which also affects their 
economic income, is to provide a safe and high-quality work environment for employees 
(Ebrahimbay Salami et al, 2022). The quality of work life can be considered an integral part 
of the overall quality of life (Jin & Lee, 2021). The quality of working life is an important 
approach in maintaining human values, which has been neglected due to the great attention to 
technological progress and economic growth (Mousazadeh et al, 2021). 
 
Theoretical Framework 
Quality of working life 
Ahmad (2013) defines the quality of working life "as a goal and a process". The goal is to 
create more effective and satisfying jobs and environments for people at all levels of the 
organization, and the process of realizing this goal is active participation. The term "quality of 
working life" means differently for different people. Some refer to it as a welfare program, 
while others, especially employees, refer to it as a subtle incentive for employees or simply 
another productivity tool (Abebe & Assemie, 2023. 
 
Quality of working life with a strategic approach 
Strategic human resource development can be considered as a proactive and system-wide 
intervention that is linked to strategic planning and culture change. In the traditional view, 
education and development were viewed as reactive and partial interventions in response to 
specific issues. Human resource development will be strategic only when it is linked with the 
overall strategy of the organization. Strategic management allows the organization to act in a 
creative and unique way and not to act passively to shape its future. This management style 
makes the organization take initiative and control the future. The strategic development of 
human resources deals with issues such as creating a dynamic organization and providing 
training and learning opportunities for employees in order to improve organizational, group 
and individual performance (Mataji Nimuri & Niazian, 2021. 
Abebe & Assemie (2023) investigated the quality of working life and organizational 
commitment of employees in Ethiopian universities. The results showed that service 
compensation, reward, and balance between work and life were statistically significant and 
positively related to the organizational commitment of university employees. In addition, the 
quality of work life has a statistically significant and positive relationship with the 
organizational commitment of higher education teachers. 
Akinwale et al., (2023) investigated the path of brain drain and quality of work life among 
university professors in Nigeria: Uninterrupted University Union (ASUU) strike. The results 
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showed that there is poor service status among Nigerian lecturers, compensation system is 
poor, funding of academic research is poor, and lack of autonomy is troublsome for the 
quality of working life experienced in Nigerian tertiary institutions today. 
 
Research methodology 
The research method is applicable in terms of purpose, mixed (qualitative-quantitative) in 
terms of implementation, and descriptive-survey in terms of nature and method. The statistical 
population included 20 academic and banking experts in the qualitative section, and 378 
employees and experts of Mellat Bank across the country, who were selected as a sample in 
the quantitative section, and simple stratified sampling was used. Data collection was done by 
semi-structured interviews in the qualitative part, and by questionnaire in the quantitative part. 
 
Research findings 
MAXQDA coding and software were used in qualitative part data analysis, and SPSS and 
AMOS software were used in quantitative part. The results of the t-test showed that all 5 main 
components, 20 sub-components, and 118 sub-components identified have an impact on the 
quality of work life with the strategic approach of human resources in the administrative 
system of Bank Mellat. The results obtained from the model fit indices also showed that the 
research model is a good model in terms of fit with the experimental data. The results of the t 
test in this evaluation showed that the most effective component on the pattern of quality of 
working life with a strategic approach to human resources in the administrative system of 
Bank Mellat is the component "Working relationships between colleagues" with a statistical 
value (t = 31.045), and the least effective component is also the component "decision support 
systems in managers' decision-making" with a statistical value (t = 13.102). 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of providing a model of the quality of working 
life with a strategic approach of human resources in the administrative system of Bank Mellat. 
The results of this research are aligned with the results of Abebe & Assemie (2023), Akinwale 
et al., (2023), Di et al, (2023), Akter et al, (2023), Ashourzadeh et al, (2022), Algazlan et al, 
(2022), Eliyana & Anwar (2022), Rasouli et al, (2022), Ebrahimbay Salami et al, (2022), 
Safari & Ghasemian Asl (2022), Negahdari & Anuri (2022), Golshahi & Jafarpor Hamedani 
(2022), Heydarifard et al, (2022), Ramezannia et al, (2021), Latifi & Khalili (2021), Rahnama 
et al, (2021), Diana et al, (2022), Arief et al, (2021), Asadi Khanouki & Hajizadeh (2021), 
Mousazadeh et al, (2021), and Abrahams et al, (2021). Abebe & Assemie (2023) showed that 
service compensation, reward, and balance between work and life were statistically significant 
and positively related to the organizational commitment of university employees. In addition, 
the quality of working life has a statistically significant and positive relationship with the 
organizational commitment of higher education teachers. 
According to the results of this research, the following suggestions are presented: 
• Managers pay more attention to the well-being and comfort of Bank Mellat personnel and 
their families; 
• Continuous and planned holding of family and sports events to increase the motivation of 
Bank Mellat employees; 
• Improving the working conditions of the employees by observing the administrative 
hierarchy in the bank, managing the needs of the employees, not neglecting the cooperation 
between the different departments of the bank. 
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  ها: كليد واژه
كيفيت زندگي كاري، 

منابع انساني،  ستراتژيكا
  هاي پشتيبان، سيستم

 نظام اداري 

  چكيده
 در نظام اداري بانك ملت ارائه الگوي كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انسانيهدف پژوهش حاضر 

و يت كمي) و از نظر ماه-كيفيآميخته ( ،از حيث شيوه اجرا كاربردي و ،با توجه به هدف آن پژوهشروش . باشد مي
 خبرگان دانشگاهي و بانكداري و به نفر از 20 جامعه آماري در بخش كيفي شامل. باشد يم پيمايشي -روش، توصيفي

 كاركنان و كارشناسان بانك ملت در سراسر كشورنفر از  378در بخش كمي شامل  گلوله برفي و گيري نمونه روش
 هاي مصاحبهاز  در بخش كيفي ها آوري داده گرد استفاده شد. اي ساده عنوان نمونه انتخاب شدند و از نمونه گيري طبقه

از كدگذاري و نرم هاي بخش كيفي  وتحليل داده تجزيهدر  .و در بخش كمي پرسشنامه صورت گرفتنيمه ساختاريافته 
 5نتايج آزمون تي نشان داد كه تمام  .استفاده شد AMOSو  SPSSاز نرم افزار و در بخش كمي  MAXQDAافزار 
زيرمولفه شناسايي شده بر كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني  118فرعي و  مؤلفه 20اصلي،  لفهمؤ

هاي برازش مدل نيز نشان داد كه مدل تحقيق از  نتايج بدست آمده از شاخصدر نظام اداري بانك ملت تاثيرگذار است. 
ترين مؤلفه مؤثر بر الگوي  . نتايج آزمون تي نشان داد كه بيشباشد هاي تجربي مدل مطلوبي مي لحاظ تناسب با داده

 "روابط كاري بين همكاران"كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني در نظام اداري بانك ملت مؤلفه 
تصميم گيري هاي پشتيبان تصميم در  سيستم"مؤلفه مؤثر نيز مؤلفه   ترين  ) بوده و كمt =31.045مقداره آماره ( با

  باشد. ) در اين ارزيابي ميt =13.102با مقداره آماره ("مديران
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  مقدمه
ها، تحقق اهدافي را بر عهده دارند كه از حيطة ظرفيت و توان فردي خارج و اجراي آن تشكل جمعي و تلاش  زمانسا

. بدين اساس، سازمان را متشكل از دو بدنة اصلي، يعني نيمة انساني سازمان و نيمة مادي سازمان طلبد ميگروهي را 
تحقق اهداف سازماني، اگر به هر دليل عوامل انساني درون هر  دانند. به رغم اهميت بدنة مادي سازمان و نقش آن در مي

سازمان انگيزه و رغبت لازم براي كار و فعاليت و تشريك مساعي براي رسيدن به اهداف را نداشته باشند، سازمان پويايي 
حي، رواني و . بنابراين، استفادة صحيح از سرماية انساني مستلزم توجه به شرايط رودهد مياصلي خود را از دست 

). Naghiloo et al, 2022( هاست آنو ايجاد بسترهاي مناسب براي شكوفايي استعداد  ها انسانوجودي  هاي پيچيدگي
كاري به  هاي محيطو  ها سازمانشود. بي گمان، موفقيت ترين استراتژيك هر سازماني محسوب ميمنابع انساني، از اساسي

به دليل وجود  ها سازمان). در Rasouli et al, 2022پايه علوم رفتاري وابسته است (استفاده كارآمد از منابع انساني بر 
رفتاري و شخصيتي خاص خود را دارند، كار مديريت منابع انساني و مديريت  هاي پيچيدگينيروهاي انساني كه هر يك 

زندگي اجتماعي افراد چه در . همچنين، به دليل مسائل كوچكي كه در نمايد ميرفتار سازماني حساس و تا حدي سخت 
ايجاد شود كه باعث كاهش بهره وري و انگيزش  هايي چالشسازمان و چه در خانواده وجود دارد، ممكن است موانع و 

كاركنان سازمان شده و سازمان را از رسيدن به اهداف خود باز دارد يا حداقل در دستيابي به آن اهداف تأخير ايجاد 
). بي Kotobi et al, 2021دن كاركنان از زندگي كاري يا حتي زندگي شخصي خود شود (كرده و نيز مانع لذت بر

ساده براي امرار معاش نيست، بلكه فرايندي چند عاملي است كه كاركنان به عنوان  اي وسيلهترديد، كار تنها يك ابزار يا 
كه بر درآمد  ها سازمانعي مسئولانة ). رفتار اجتماShabani Beshli, 2021( اند گرفتهمركز ثقل و محرك آن قرار 

، فراهم كردن محيط كاري ايمن، توأم با كيفيت بالا براي كاركنان است گذارد ميهم تأثير  ها آناقتصادي 
)Ebrahimbay Salami et al, 2022 بخشي جدايي ناپذير از كيفيت كلي زندگي در  توان مي). كيفيت زندگي كاري را

انساني بوده كه به علت  هاي ارزش). كيفيت زندگي كاري، رويكردي مهم در حفظ Jin & Lee, 2021نظر گرفت (
). به دليل عدم Mousazadeh et al, 2021توجه زياد به پيشرفت فناوري و رشد اقتصادي ناديده انگاشته شده است (

از دست داده است  ها انسازمواقعي خود را در  هاي اندازهشناخت مديران از كيفيت زندگي كاري، اين مقوله تناسب و 
)Dorostkar & Rezaiy, 2021 مديريت، بي توجهي به كيفيت زندگي كاري كاركنان است، زيرا  هاي آفت). يكي از

 & Nikkar( كند ميفراواني را به آن تحميل  هاي آسيباين بي توجهي، اثربخشي و كارايي سازمان را كاهش داده و 

Shirazi, 2022كيفيت زندگي كاري، كاركنان شغل خود را صرفاً ابزاري براي رفع نيازهاي  ). در صورت پايين بودن
ديگري را  هاي فعاليت، اغلب وفاداري كمي به سازمان دارند و براي جبران كمبودهاي خود به ناچار دانند مياقتصاديشان 

، منجر به ضعف روحيه، ). علاوه براينEbrahimbay Salami et al, 2022( دهند ميدر كنار شغل اصلي خود انجام 
كاهش حس همكاري و مسؤليت پذيري، افزايش دردهاي جسماني، احساس اضطراب و افسردگي و در نهايت عملكرد 

كيفيت زندگي كاري كاركنان را بهبود  توان مي). اينكه چگونه Salahat & Al-Hamdan, 2022( شود ميشغلي پايين 
است كه نظام  هايي سؤالرها و عوامل مداخله كننده آن كدامند، مسائل و بخشيد، چه عواملي روي آن تاثيرگذارند، بست

بانكي را با چالش پاسخگويي مواجه ساخته است. بهبود كيفيت محيط و شرايط كاري كاركنان، مستلزم ديدگاه 
يت منابع مدير هاي سيستماستراتژيك مديريت منابع انساني بانك ملت نسبت به موضوع كيفيت زندگي كاري است. زيرا 
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 كنند ميبراي دستيابي به مزيت رقابتي و ارتقاي رفاه كاركنان ايفا  ها شركتانساني استراتژيك، نقش مهمي در كمك به 
)Apascaritei & Elvira, 2022 ،بانكداري اساساً يك مبادله فرد به فرد است. در صنعت خدماتي مانند بانكداري .(

كه كاركنان آن به خوبي آگاه و  كنند ميمشتريان بانك معمولاً با بانكي تجارت  كيفيت منابع انساني اهميت حياتي دارد،
تا عملكرد بازاريابي را به  شوند ميخوش برخورد هستند. براي اين كار بهترين پرسنل انتخاب، با انگيزه و آموزش ديده 

 ها آنكاركنان مورد نياز است تا  بهتر انجام دهند. بهبود كارايي و ارتقاي خدمات شخصي سازي شده از سوي اي شيوه
خدماتي خوشايند، قانع كننده و رضايت بخش به مشتريان ارائه دهند. موفقيت بانك در گرو هماهنگي، همسويي و 
همكاري متصديان بانك است. از اين رو رضايت شغلي كاركنان از اهميت بالايي برخوردار است، زيرا تنها يك كارمند 

 ها آرمان، ها ارزشتيابي به چنين هم افزايي در بانك خواهد بود. تغيير نيازهاي كاركنان، فرهنگ، راضي و شاد قادر به دس
فرعي  هاي سيستم. يكي از اين آورد ميجديدي از مديريت منابع انساني را به وجود  هاي زيرسيستم، ها آنو محيط كاري 

نظام  هاي آسيب ترين مهمكه  دهد ميته نشان صورت گرف هاي بررسي). Mol, 2023جديد، كيفيت زندگي كاري است (
 هاي سياستبا توجه به  ).Shabani Beshli, 2021و كيفيت زندگي كاري است ( اي حرفهبانكي، ناديده انگاشتن قلمرو 

اتخاذ شده اخير بانك ملت نسبت به افزايش سطح كيفيت زندگي كاري و به تبع آن، افزايش بهره وري در اين حوزه، 
پژوهش حاضر آن است كه الگوي كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني در نظام اداري  اصلي سؤال

 بانك ملت چگونه است؟

 
  ادبيات نظري

 كيفيت زندگي كاري

. اينگونه شود ميمحسوب  ها سازمانانجام فعاليت افراد در  هاي ضرورتامروزه، وجود شرايط كاري مطلوب يكي از 
 ها آن، موجب پيدايش انگيزه و تقويت روحيه افراد شده و شود مين به عنوان كيفيت زندگي كاري تعبير وضعيت كه از آ

. كيفيت زندگي كاري كاركنان، به ادراك و برداشت افراد نسبت به چگونگي دهد ميرا به سمت عملكرد بهتر سوق 
اره دارد. كيفيت زندگي كاري، مفهومي اش ها آنشرايط كار در سازمان و برآورده ساختن نيازهاي كاري و شخصي 

و موجب همسويي ميان كاركنان و  رود ميچندبعدي است كه يكي از عناصر كليدي فرهنگ تعالي سازماني به شمار 
 هاي برداشتكيفيت زندگي كاري را به معناي تصورات ذهني، ادراكات و  توان مي. در يك تعريف كلي شود ميسازمان 

در سطح جهاني،  ).Nikkar & Shirazi, 2022(وبيت فيزيكي و رواني محيط كار خود دانست كاركنان سازمان از مطل
دهد و بر بهبود توانايي، دانش  كيفيت زندگي كاري براي كاركنان در همه جا مهم است، محيط كاري جذابي را نشان مي

 ها سازمانكار به يك الزام براي ). كيفيت زندگي در محل Akinwale et al. 2023هاي پرسنل متمركز است ( و مهارت
تبديل شده است تا منابع انساني مستعد و كارآمد را جذب و حفظ كنند و اطمينان حاصل نمايند كه اين منابع انساني 

به عنوان يك ")، كيفيت زندگي كاري را Ahmad, 2013. (دهند ميوظايف خود را به طور مؤثر و با تمام وجود انجام 
تر براي افراد در تمام سطوح  بخش هاي مؤثرتر و رضايت كند. هدف، ايجاد مشاغل و محيط يف ميتعر "هدف و فرآيند

» كيفيت زندگي كاري«سازمان است و فرآيند تحقق اين هدف با مشاركت فعال است. براي افراد مختلف، اصطلاح 
لي كه برخي ديگر، به ويژه براي ، در حاكنند ميمعناي متفاوتي دارد. برخي از آن به عنوان يك برنامه رفاهي ياد 
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 Abebe( كنند ميديگر ياد  كارمندان، از آن به عنوان يك انگيزه ظريف براي كاركنان يا به سادگي يك وسيله بهره وري

& Assemie, 2023 به طور كلي، كيفيت زندگي كاري به رضايت يك كارمند از زندگي كاري اشاره دارد. بر كيفيت .(
  ).Abdullah et al, 2021محيط كار تأكيد دارد (رابطه بين كارگر و 

  
  كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك

به عنوان مداخله فعالانه و سيستم گسترده در نظر گرفت كه با برنامه ريزي  توان ميتوسعه منابع انساني استراتژيك را 
وسعه به عنوان مداخلات واكنشي و جزيي در . در ديدگاه سنتي به آموزش و تشود مياستراتژيك و تغيير فرهنگ مرتبط 

. توسعه منابع انساني، تنها زماني استراتژيك خواهد بود كه با استراتژي كلي سازمان شد ميپاسخ به مسائل خاص نگريسته 
 آور عمل كند و براي شكلاي خلاق و نوعكه به شيوه دهد ميپيوند بخورد. مديريت استراتژيك به سازمان اين امكان را 

كه سازمان داراي ابتكار عمل باشد و  شود ميدادن به آينده خود به صورت انفعالي عمل نكند. اين شيوه مديريت باعث 
آينده را تحت كنترل خود درآورد. توسعه استراتژيك منابع انساني، به مسائلي چون ايجاد يك سازمان پويا و فراهم 

 Mataji( پردازد ميور بهبود عملكرد سازماني، گروهي و فردي آموزش و يادگيري كاركنان به منظ هاي فرصتآوردن 

Nimuri & Niazian, 2021 سازمان و در رأس آن مديريت بايد بكوشد راهبردهاي مديريت منابع انساني را با .(
ا فراهم تلفيق كند كه موجبات ايجاد مزيت رقابتي حاصل از اين منابع را در مقابل رقب اي گونهراهبردهاي كسب و كار به 

آورد. راهبرد منابع انساني هم در عرصه نظري و هم در عرصه كاربردي دانشي جوان است كه پيدايش اولين تئوري و 
. نظريه پردازان علم مديريت، با شناخت انسان با گردد ميالگوهاي مربوط به تدوين آن به كمتر از دو دهه پيش باز 

 كنند ميي را مهمترين عنصر براي حفظ موجوديت و بقاي سازمان معرفي كاركرد عنصري پيچيده در سازمان، عامل انسان
 سنتي بلكه در نقش مدرن آن حتي در عصر فناوري اطلاعات هاي نقشو توجه روزافزوني به منابع انساني نه تنها در 

گ كردن . مديريت منابع انساني رويكردي كلي و فراگير براي مديريت امور كاركنان و هماهناند داشتهمعطوف 
راهبردهاي منابع انساني با راهبرد تجاري شركت است. مديريت راهبردي منابع انساني به مسائل بلندمدت و مرتبط با 

منابع انساني است. تلفيق  هاي حوزهبراي  هايي سياستو خروجي آن  شود ميمحيط داخلي و خارجي سازمان مربوط 
به منابع انساني، منابع راهبردي نگريسته شود و بنابراين،  شود ميباعث  انديشه مديريت راهبردي با مديريت منابع انساني،

و دخالت دادن تصميمات مربوط به امور انساني را در  سازد ميضرورت برخوردي فراتر از ساير عوامل توليد را الزامي 
، به عنوان رويكردي . مديريت راهبردي منابع انسانيسازد ميشكل گيري راهبردهاي عمدهي سازمان اجتناب ناپذير 

متمايز به مديريت كاركنان كه به دنبال دستيابي به مزيت رقابتي از طريق آرايش و به كارگيري نيروهاي كاري متعهد و 
سازماني معطوف به مديريت منابع انساني جهت اطمينان از آنكه نيروي به كار گرفته  هاي فعاليتمتخصص است از طرف 
مديريت  هاي رويه). از آنجا كه رابطه مستقيمي ميان Ajalli et al, 2022هداف سازماني است (شده به دنبال دستيابي به ا

منابع انساني و كيفيت زندگي كاري وجود دارد، حيات مجدد بخشيدن به كاركنان از طريق ارتقاي كيفيت زندگي كاري 
د كيفيت محيط و شرايط كاري كاركنان بهبو ).Nikkar & Shirazi, 2022( شود ميكليد موفقيت سازمان محسوب  ها آن

حمايت گرايانه از منابع انساني است. بر اين اساس، استفاده مطلوب  هاي سياستمستلزم اهتمام مديريت سازمان به تدوين 
منابع انساني و اقداماتي است كه براي صيانت جسم، روح و حفظ كرامت  هاي استراتژياز منابع انساني متكي به تدوين 
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. اقداماتي كه شامل امكانات رفاهي، درماني، امنيت، طراحي توسعه و پيشرفت شغلي، گيرد ميكاركنان انجام انساني 
 شود مي، در مجموع به عنوان كيفيت زندگي كاري در نظر گرفته باشد ميآموزش و بهسازي و مواردي از اين قبيل 

)Safari & Ghasemian Asl, 2022.(  
  

 پيشينه پژوهش

)Abebe & Assemie, 2023( اتيوپي  هاي دانشگاهكيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني كاركنان در  به بررسي
پرداختند. نتايج نشان داد كه جبران خدمت، پاداش و تعادل بين كار و زندگي از نظر آماري معنادار بوده و به طور مثبت با 

زندگي كاري با تعهد سازماني معلمان آموزش عالي تعهد سازماني كاركنان دانشگاهي مرتبط است. علاوه بر اين، كيفيت 
  رابطه آماري معنادار و مثبتي دارد.

)Akinwale et al. 2023( مسير فرار مغزها و كيفيت زندگي كاري در ميان اساتيد دانشگاه نيجريه: اعتصاب  به بررسي
ت دهي ضعيفي در ميان مدرسان نيجريه ) پرداختند. نتايج نشان داد كه وضعيت خدماASUUها ( وقفه اتحاديه دانشگاه بي

وجود دارد، سيستم جبران خسارت ضعيف، بودجه ضعيف تحقيقات دانشگاهي و عدم استقلال براي كيفيت زندگي 
  شده در مؤسسات عالي نيجريه امروزي آزاردهنده است. كاري تجربه

)Di et al, 2023( مطالعه تجربي ملي پرداختند. نتايج كيفيت زندگي كاري معلمان مهدكودك در چين: يك  به بررسي
مقياسي قابل اعتماد و مؤثر در شش بعد است: وضعيت سلامت، روابط بين فردي،  QWLSKTسنجي نشان داد كه  روان

  گيري و زندگي فراغت. اي، مشاركت در تصميم شرايط كاري، رشد حرفه
)Akter et al, 2023( و ارتباطات بر كيفيت زندگي كاري: اثر ميانجي  تأثير توانمندسازي و فناوري اطلاعات به بررسي

دهد كه جو اعتماد تا حدي در رابطه بين توانمندسازي كاركنان و كيفيت زندگي  جو اعتماد پرداختند. نتايج نشان مي
كند. اين مطالعه همچنين نشان  مي اي واسطهكاري و پشتيباني فناوري اطلاعات و ارتباطات و كيفيت زندگي كاري نقش 

د كه توانمندسازي كاركنان، حمايت از فناوري اطلاعات و ارتباطات و جو اعتماد اثرات قوي بر كيفيت زندگي كاري دا
 كاركنان دارند.

)Ashourzadeh et al, 2022 طراحي مدل ارزيابي عملكرد منابع انساني با رويكرد ارزش محور در نظام ) به بررسي
هاي شناسايي شده بر ارزيابي  د. نتايج نشان داد كه مؤلفه و شاخصپرداختنن آموزشي عالي در دانشگاه آزاد استان گيلا

عملكرد منابع انساني با رويكرد ارزش محور در نظام آموزش عالي تاثيرگذار است. نتايج بدست آمده از معادلات 
 .باشد ها مدل مطلوبي مي ساختاري نيز نشان داد كه مدل تحقيق از لحاظ تناسب با داده

)Algazlan et al, 2022( ارتباط بين قصد ترك كار و كيفيت زندگي كاري داروسازان سعودي پرداختند.  به بررسي
  نتايج نشان داد كه رابطه منفي و معناداري بين قصد ترك كار و كيفيت زندگي كاري داروسازان وجود دارد.

)Eliyana & Anwar, 2022بر عملكرد پرستاران پرداختند.  اي مطالعه: ) به بررسي ايجاد مسير براي كيفيت زندگي كاري
نتايج نشان داد كه اگرچه كيفيت زندگي كاري به طور قابل توجهي بر تعهد سازماني، رضايت شغلي و توانمندسازي 

  روانشناختي پرستاران تأثير معناداري داشته ولي تأثير آن بر عملكرد شغلي ناچيز است.
)Rasouli et al, 2022(  كيفيت زندگي كاري بر خودكارآمدي معلمان آموزش و پرورش شهرستان  يرتأثبه بررسي
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مياندرود پرداختند. نتايج نشان داد كيفيت زندگي كاري بر خودكارآمدي معلمان آموزش و پرورش شهرستان مياندرود 
ن و بهداشتي، تأمين مثبت دارد. همچنين از بين ابعاد كيفيت زندگي كاري، پرداخت منصفانه و كافي، محيط كار ايم تأثير

فرصت رشد و امنيت مداوم، وابستگي اجتماعي زندگي كاري، يكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان و توسعه 
  مثبت دارند. تأثيرانساني بر خودكارآمدي معلمان  هاي قابليت

)Ebrahimbay Salami et al, 2022ني كاركنان هتل ) به بررسي بررسي تأثير كيفيت زندگي كاري در رفتار سازما
، ها نوآوريمطالعة موردي كاركنان هتل پنج ستارة هماي تهران پرداختند. نتايج نشان داد كه ثبات شغلي، توجه به فرآيند 

به روزبودن، احساس امنيت و آرامش، به ترتيب در زيرمجموعة كيفيت زندگي كاري بيشترين اثرگذاري را در رفتار 
  سازماني كاركنان هتل دارند.

)Safari & Ghasemian Asl, 2022( الگوي حمايت سازماني و اجتماعي ادراك شده و كيفيت زندگي كاري با  ارائه
 هاي حمايتسازماني ادراك شده و  هاي حمايتنقش تعديلگر توانمندسازي روانشناختي پرداختند. نتايج نشان داد كه بين 

ارتباط مثبت و معناداري  ها آزمودنيدسازي روانشناختي اجتماعي ادراك شده با كيفيت زندگي كاري از طريق توانمن
  وجود دارد.

)Negahdari & Anuri, 2022 به بررسي چابكي سازماني، كيفيت زندگي كاري و مديريت الكترونيك ارتباط با (
مديريت  يا واسطهمشتريان پرداختند. نتايج نشان داد كه كيفيت زندگي كاري بر چابكي سازماني تاثيرگذار بوده و نقش 

  واقع شد. تأييدالكترونيك روابط مشتريان مورد 
)Golshahi & Jafarpor Hamedani, 2022(  كيفيت زندگي كاري مؤثر بر بهبود عملكرد  هاي مؤلفهبه بررسي تبيين

ت زندگي كيفي هاي مؤلفههوايي) پرداختند. نتايج پژوهش منتج به تبيين  هاي پايگاهخلبانان شكاري (مورد مطالعه: يكي از 
كاري خلبانان شكاري گرديد كه در سه حوزه كلي، نظام جبران خدمات شايسته محور، محيط كاري تسهيل گر و تعادل 

  كار دسته بندي گرديد. -زندگي 
  

 شناسي تحقيق روش

. به دليل باشد ميپيمايشي  -و از حيث ماهيت و روش، توصيفي باشد يمكاربردي  ،با توجه به هدف آن پژوهشروش 
شناسي به تفكيك بخش كيفي و كمي ارائه شود. جامعه آماري پژوهش در نكه روش پژوهش آميخته است، بايد روشاي

نفر از خبرگان دانشگاهي و بانكداري بودند كه اين افراد اشراف و تسلط خاصي بر موضوع داشتند و  20بخش كيفي 
ي به صورت گلوله برفي انجام شد كه براساس اصل سال بودند. روش نمونه گيري در بخش كيف 10داراي سابقه بيش از 

اصلي تحقيق، با  سؤالادامه پيدا كرد. براي پاسخگويي به  ها مصاحبهكفايت نظري، تا سرحد اشباع، اطلاعات مورد نياز 
ني مصاحبه نيمه ساختاريافته در مورد كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انسا سؤالاتمرور ادبيات نظري، 

طراحي شدند. جامعه آماري بخش كمي پژوهش، تمامي كاركنان و كارشناسان بانك ملت در سراسر كشور بودند كه به 
و  ساده استفاده شد. براي تهيه نمونه بخش كمي اي طبقهدليل گستردگي و پراكندگي افراد جامعه تحقيق، از نمونه گيري 

 هاي شبكهنفري انتخاب شد و پرسشنامه آنلاين از طريق  378ري، نمونه نف 21290با استفاده از فرمول كوكران، از جامعه 
اجتماعي و پيامك در اختيار افراد قرار گرفت. به منظور بررسي مدل مفهومي و گردآوري داده نياز به پرسشنامه بود كه 
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ركيبي و آلفاي بررسي سنجش پايايي پرسشنامه، بررسي پايايي ت براي براساس نظرخواهي از خبرگان طراحي شد..
بالاتر بوده و در نتيجه ابزار  70/0آلفاي محاسبه شده براي همه متغيرها از مقدار مبناي  ضرايب كرونباخ پرداخته شد.

آمار  هاي روشگردآوري شده از طريق پرسشنامه با استفاده از  هاي دادهسنجش از پايايي مناسب برخوردار است. 
تحليل شدند. در بخش  AMOSو  SPSSادلات ساختاري با استفاده از نرم افزارهاي استنباطي و تحليل عامل تاييدي و مع

صورت گرفت. با نظر خبرگان مدل  MAXQDAبه روش باز و محوري با در نرم افزار  ها مصاحبهكدگذاري كيفي 
 پژوهش تدوين گرديد. سؤالاتمفهومي پژوهش، طراحي و 

  
  پژوهش هاي يافته

. از شود ميآنها انجام  سپس گروه بندي شدند؛ محوري كدگذاري و باز صورت به ها داده تمامي در اين پژوهش ابتدا
بايد  ها طبقهبه نظريه،  ها تحليلآنجايي كه هدف نظريه داده بنياد توليد نظريه است، نه توصيف صرف پديده براي تبديل 

رجله قبلي كدگذاري، مرحله اصلي نظريه به طور منظم به يكديگر مربوط شوند. كدگذاري انتخابي، براساس نتايج دو م
و آن روابط را در  دهد ميربط  ها طبقهپردازي است. به اين ترتيب كه؛ طبقه محوري را به شكل نظام مند به ديگر 

 گروه بندي . دركند ميرا كه به بهبود و توسعه بيشتري نياز دارند، اصلاح  هايي طبقهو  كند ميچارچوب يك روايت ارائه 

 تا شدند مقايسه يكديگر با شده ايجاد هاي گروه سپس و شده گروه بندي ها مصاحبه از مستخرج محوري دهايك كدها،

) به آن اشاره شده است. براساس نتايج اين 1گردد كه در جدول ( استخراج و يك شناسايي هر ابعاد و اصلي هاي گروه
 باشد ميكرد استراتژيك منابع انساني بانك ملت جدول حول محور اصلي پژوهش كه بهبود كيفيت زندگي كاري با روي

زيرمولفه شناسايي شده است كه نتايج خروجي نرم افزار  118فرعي و  مؤلفه 20اصلي،  هاي مؤلفهاستراتژي در قالب  5
 ) نشان داده شده است.1مكس كيودا در شكل (

 
  ها . عوامل شناسايي شده بر اساس كدگذاري مصاحبه1جدول 

فرعي مؤلفه زيرمولفه ها دگانكد مصاحبه شون  مؤلفه
 اصلي

 محور

P4/P5/p7/p9/p11/p13//p14/p18/p19/p20/p1  تقويت حس استقلال .١

 فردي
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تژي
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P17/p18/p2 P5/p5/p6/p9/p10 
و  ها شايستگيتوسعه  .٢

 فردي هاي صلاحيت

P2/ P7/ P18p9 
پرورش روحيه خلاق بر  .٣

 مبناي استعداد هر فرد

P18/ P4 
تقويت حس خدمت رساني  .٤

 به مشتريان

P7/p19 P4/p10 
كاري با  هاي فعاليتتنظيم  .٥

 شخصي هاي ارزش

P8/p13/p16/p16 
ارتقا كيفيت زندگي و ايجاد  .٦

 گي و كار،توازن بين زند
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فرعي مؤلفه زيرمولفه ها دگانكد مصاحبه شون  مؤلفه
 اصلي

 محور

 كاركنان

P19/ P5/p7 قانون گرايي در سازمان .٧ 

 سازماني

P10/ P13/p3 شفافيت شغلي .٨ 

P9/p10 

مشاوره شغلي از طريق  .٩
ابزارهاي موجود در بانك 

 نظير وب سايت

P7/ P8/p9/P10/p6/p11/p17/ p19 P5/ P17 
P8/p19/p19/p17 P7/P11/P17/P18 P20 

 ترسيم مسير شغلي .١٠

P5/ P6/p8/p16/p19/p3 P17 سيستم اطلاعات شغلي .١١ 

P13 برنامه ريزي نيروي انساني .١٢ 

p3/P19 P13/p16 
 هاي مهارت اي دورهسنجش  .١٣

 شغلي كارمندان

P13 آموزش كاركنان .١٤ 

P1/p19/p2 
ارزيابي عمكلرد كاركنان به  .١٥

 صورت عادلانه

P19/p14 

فراهم آوردن دسترسي براي  .١٦
مزايا و  همه كاركنان به
 خدمات

P17 P11 اي حرفهترويج اخلاق  .١٧ 

فرهنگ 
 سازماني

P20/ P6/ P5/p8 
افزايش توجه به معنويات  .١٨

 كاري

P5/p5 
تقويت ايمان به كار در بين  .١٩

 كاركنان

P9 

تنظيم شرح وظايف و  .٢٠
كارمندان به  هاي مسئوليت

روش  بهترين وجه
مديريت 
 علمي

غل
ي ش

اح
طر

ي 
اتژ

ستر
ا

 

P3/ P3p5/p6/p9/p7/p10 

قرار دادن ابزار و وسايل لازم  .٢١
 به در دسترس كاركنان،

طوري كه از تعداد حركات 
 .غير ضروري كاسته شود

P7 
تقويت احساس مسئوليت در  .٢٢

 كار
روش 
 P10 انگيزشي

فراهم آوردن شرايط موفقيت  .٢٣
 شغلي

P19 P13/p18/p19 P19 تقويت نگرش مثبت در كار .٢٤ 
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فرعي مؤلفه زيرمولفه ها دگانكد مصاحبه شون  مؤلفه
 اصلي

 محور

P6 P9 P14/p15 /P16 
داشتن استقلال در انجام  .٢٥

 وظايف شغلي

P15/p15 
فراهم بودن فرصت پيشرفت  .٢٦

 براي همه به دور از تبعيض

P4 P6/p15 
وجود معيار منصفانه در  .٢٧

 ها پاداش پرداخت مزايا

P9/ P16 تحسين به خاطر انجام كار .٢٨ 

P8 
كار  هاي ساعتشناور ساختن  .٢٩

 به دلخواه كاركنان

P14/ P19 

توجه به رعايت اصول  .٣٠
ارگونومي بانك جهت 

 هاي آسيبجلوگيري از بروز 
 عضلاني كاركنان –اسكلتي 

روش 
مبتني بر 

 هاي ويژگي
 ارگونومي

P12/ P5 

استفاده از تجهيزات  .٣١
ارگونوميك نظير نگهدارنده 
مانيتور جهت جلوگيري از 
 آسيب به سر و گردن،

p14 /P4 

استفاده از تجهيزات  .٣٢
نظير پشتي طبي ارگونوميك 

جهت كاهش فشار به كمر و 
 ستون فقرات

P13 

استفاده از تجهيزات  .٣٣
ارگونوميك نظير زيرپايي 

جهت تنظيم زاويه قرارگيري 
پاها و كمك به فرم نشستن 
 صحيح، از آويزان شدن پا

P8/p14/p14 

استفاده از از تجهيزات  .٣٤
ارگونوميك نظير مچي موس 
براي كاركنان بانك جهت 

زاويه صحيح قرارگيري حفظ 
 مچ دست

P8/p17 

استفاده از تجهيزات  .٣٥
ارگونوميك نظير صندلي 

استاندارد جهت جلوگيري از 
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فرعي مؤلفه زيرمولفه ها دگانكد مصاحبه شون  مؤلفه
 اصلي

 محور

ايجاد عوارض و آسيب 
نشستن طولاني مدت و 

همچنين افزايش سلامت و 
 كارائي

P8/p15/p15/p3 

استفاده از مانيتورهاي  .٣٦
استاندارد و ابزار مناسب كار 

 كاركنان بانك

P3/p4/p4/p7/p8 
استفاده از سيستم روشنايي  .٣٧

 مناسب

p3/ P9/p12 
استفاده از سيستم گرمايشي و  .٣٨

 سرمايشي مناسب

P5/p8 
آزادي عمل به كاركنان در  .٣٩

 انجام امور قسمت خود

تمركز بر 
 شغل

لي
 شغ

ت
مني
ي ا

اتژ
ستر

ا
 

P4/p6/p10/p15 
اهميت دادن به هر شغل بدون  .٤٠

 مقايسه با مشاغل ديگر بانك

P19/p6 
مشخص شدن كاركنان نخبه  .٤١

 و مفيد بانك

P19 

جلوگيري از عملكرد منفي  .٤٢
كاركنان و بهبود نحوه 

 عملكرد آنان

P6/p7/p7 /P5/p7/p7 /P19 

استاندارد كردن كارها و  .٤٣
مشخص بودن وظايف 

 كاركنان

جابه جايي 
كمتر در 
 شغل

P6/p12 
تعيين نيازهاي آموزشي و غير  .٤٤

 نآموزشي كاركنا

P7/p19/p19 
مشخص شدن افراد ضعيف و  .٤٥

 نوع ضعف آنان

P6/p7/p15/p16 //P6/p9 P1/ P16 

-توجه به اصول تناسب فرد .٤٦
شغل در بانك جهت افزايش 

 ثبات شغلي

P6/p10 P5/p6 تعادل در چرخش شغلي .٤٧ 

P1/ P7/p8/p14/p14 
جلوگيري از جابه جايي افراد  .٤٨

 خبره و متخصص

P4/p4/p8 احساس  ايي و آراستگي محل كارزيب .٤٩
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فرعي مؤلفه زيرمولفه ها دگانكد مصاحبه شون  مؤلفه
 اصلي

 محور

p4/ P6 
استفاده از رنگهاي دلپذير در  .٥٠

 محيط كار

آرامش در 
 كار

p4 عدم تنش و نزاع بين كاركنان .٥١
P8 عدم تبعيض سازماني .٥٢ 

P14/p19/p4 
عدم نگراني ناشي از دست  .٥٣

 دادن شغل

P8/p14 
فرصت ارتقا تحصيلي براي  .٥٤

 كاركنان
پيشرفت و 

توسعه 
 كاري

P8 تقويت حس شايستگي شغلي .٥٥ 

P14/p7/ P10/p13/p16/p14 

استفاده از تخصص و  .٥٦
كاركنان در  هاي مهارت
 مختلف هاي بخش

P10 

توجه به مسائل رفاهي و  .٥٧
آسايشي پرسنل و 

 هايشان خانواده

افزايش 
انگيزه 
 كاركنان

لي
 شغ

ت
ضاي

ي ر
اتژ

ستر
ا

 

P13/ P10 
 هاي گلگشتبرگزاري  .٥٨

 خانوادگي

P4/p8/p9/p13/p16/p19/ P19 P19/P10/ /P10 
برگزاري مسابقات و  .٥٩

 ورزشي المپيادهاي

P14/p17 
 هاي گلگشتبرگزاري  .٦٠

 ورزشي

P10 
رعايت سلسله مراتب ادراي  .٦١

 در بانك

بهبود 
شرايط 
 كاري

P10 مديريت نيازهاي كاركنان .٦٢ 

P4/P4/p4/p18 
عدم اهمال در همكاري بين  .٦٣

 مختلف بانك هاي بخش

P9 
عدم تعلل در انجام وظايف  .٦٤

 شغلي

P8/p17 P17 مرخصي استحقاقي اجباري .٦٥ 

P4/p11/p17 /p19 
كار  هاي گزينهمرخصي و  .٦٦

 انعطاف پذير

P12 
كنترل جابه جايي كاركنان  .٦٧

 غير بومي

P17 /P6 حقوق و  حقوق پايه .٦٨
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فرعي مؤلفه زيرمولفه ها دگانكد مصاحبه شون  مؤلفه
 اصلي

 محور

P13/p17 / P19 P13/p19/p20/ P13/p19 پاداش حق جذب .٦٩ 

P6/ P19 حق معيشت .٧٠ 

P18 حق مسكن .٧١ 

P13 حق اياب و ذهاب .٧٢ 

P4/p4/p13/p16 P2/ حق مسئوليت .٧٣ 

P4 /P6/p13/p18/p19/ P17/p18/ P9/p9 حق عائله مندي و حق اولاد .٧٤ 

P19/p10/p19 P9 اضافه كار .٧٥ 

P4/p8/p16 سختي شرايط كار .٧٦ 

P9/ P13 حق مواجه با مشتريان .٧٧ 

P5/p18/p18/p18 فوق العاده بدي آب و هوا .٧٨ 

P18 
پياده سازي طرح رتبه يندي  .٧٩

 كاركنان

 ترفيعات

P12/p16/p16/p16/p16 /P5/p10/p10/ رعايت ميزان توقف در شغل .٨٠ 

P4/p4/p19/ P4/p10/ P9 P9/ P4/p5/p6/p19 
P5/p9 

حداقل سابقه براي رتبه يا  .٨١
 شغل بالاتر

P8 
مديران  تأييدموافقت و  .٨٢

 مافوق

P4/p7 P4 
استعلام از نهادهاي نظارتي  .٨٣

 مانند حراست و بازرسي

P17 تحصيلات مرتبط با شغل .٨٤ 

P11/p18 /P18/p19/p18 

 هاي كميسيونشركت در  .٨٥
مربوطه براي احراز شغل مانند 

مشاغل كارشناس بازرس 
 حسابرس يا مشاغل مديريتي

P13 ارائه پروژه تعيين شده .٨٦ 

P13 اعتماد متقابل .٨٧ 
روابط 

كاري بين 
 همكاران

P18/p18/p3/ P2/p3 روحيه همكاري .٨٨ 

P1/p18 /P9 /p13/p2/ P9/p16 تعاون و همكاري .٨٩ 

P2/p3 احساس مسئوليت .٩٠ 

P12 روابط دوستانه و صميمانه .٩١ 
روابط 

كاري بين 
 كاركنان و
 مديران

P15 
 هاي كارگروهتشكيل  .٩٢

 تخصصي

P9 
مشاركت كاركنان در  .٩٣

 انكتصميمات ب
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فرعي مؤلفه زيرمولفه ها دگانكد مصاحبه شون  مؤلفه
 اصلي

 محور

P6 متانت و احترام .٩٤ 

P4/p5 
 نظارت و كنترل متعادل .٩٥

 

p4/p9 
و  ها طرحپرداخت پاداش در  .٩٦

 عملياتي هاي برنامه

 هاي طرح
تشويقي، 
 تسهيلات

/P5/p3/ P4/p5/p8 تسهيلات مسكن .٩٧ 

P6/p17 تسهيلات ضروري .٩٨ 

P13/p14 تسهيلات دانشجويي .٩٩ 

P14/p16/p4 تسهيلات سفر .١٠٠ 

P4 
عضويت در  .١٠١

 سرمايه گذاري هاي صندوق

P19/ P19 

 هاي برنامهاستفاده از  .١٠٢
ياري رسان براي پرسنل 

 خاص

 هاي طرح
حمايتي و 
 سلامت

P6 /p8/p13/p13/p14 P4/p11/p12 

حمايت از بيماران  .١٠٣
، ها ديابتيخاص، معلولين، 
 سالمندان

P6/p6/p8/p14 P17 

مسئوليت  هاي طرح .١٠٤
 هاي همؤلفاجتماعي با زير 

حمايت از كاركنان در دام 
 اعتياد

P11/p16/p16 
حمايت از خانواده  .١٠٥

 همكاران زنداني

P8/p6 
پرداخت كمك هزينه  .١٠٦

 كليه

P10 
حمايتي براي  هاي برنامه .١٠٧

 مراقبت از فرزندان كاركنان

P8/p9/p9/p10/p13/p14/p17/p4/ 
P14/p14/p14/p17/p3 P4/P8 

 تقدير از خانواده شهدا، .١٠٨
 و جانبازان يثارگرانا

P13 P16/p5/p8/p15/p12 كمك هزينه ازدواج .١٠٩ 

P16 P16 
كمك هزينه فوت افراد  .١١٠

 تحت تكفل

P17/p17 
چاپ كتاب از فرزندان  .١١١

 ممتاز همكاران
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فرعي مؤلفه زيرمولفه ها دگانكد مصاحبه شون  مؤلفه
 اصلي

 محور

P8/p5 
تكريم خانواده كاركنان  .١١٢

 ها مناسبتو  ها جشندر 

P6/p12 
كمك هزينه تحصيلي و  .١١٣

 دانجايزه تحصيلي ويژه فرزن

P13/p14/p14/p15 

ايجاد پرونده  .١١٤
 -الكترونيك سلامت جسمي

روحي* پايش 
سلامت(چكاپ ساليانه و 

 غربالگري

P12 

 ها سامانهچابك سازي  .١١٥
و ايجاد اپليكيشن هاي ويژه 

سيستم  كاركنان
ار  پرداخت

تقر
 اس

ژي
رات

است
تم
سيس

 
اي

ه
 

يم
صم

و ت
ت 

مليا
ز ع

ي ا
يبان

پشت
 

P8/p16/p2/p5 P16 

مع نرم افزاري سيستم جا .١١٦
مديريت حقوق، دستمزد و 

 حقوقي هاي فيش

P6/p12/p5 P19 

نظام پيشنهادات مركز  .١١٧
تحقيقات و تحول استراتژيك 

 بانك

 هاي سيستم
پشتيبان 

تصميم در 
تصميم 
گيري 
 مديران

 

P6/p10/p13P6 P15/p14/p14/p19 
سامانه ارتباط مستقيم  .١١٨

 با مدير عامل
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  اصلي و فرعي كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني هاي مؤلفه) 1شكل (
  )MAXQDA(خروجي نرم افزار 

   
شود. با مي پرداخته هاداده توزيع بودن نرمال بررسي به اسميرنف -كولموگروف آزمون از استفاده با بخش كمي ابتدا در

هاي متغير كه توزيع داده گردد ميهستند، مشخص  05/0) سطوح معناداري كه همگي آنها بالاي 2توجه به نتايج جدول (
  .باشد ميهاي آن نرمال جو سازماني و مولفه

  
  . نتايج آزمون كلموگراف اسميرنف متغيرهاي تحقيق2جدول 

 متغيرهاي مدل تعداد نمونه Zآماري  سطح معني داري

 استراتژي تدوين كارراهه و مسير شغلي 378 22/0 63/0

 تراتژي طرح شغلاس 378 31/0 59/0

 استراتژي امنيت شغلي 378 058/0 35/0

 استراتژي رضايت شغلي 378 051/0 43/0

  پشتيباني از عمليات و تصميم هاي سيستماستراتژي استقرار  378 062/0 25/0
  

منظور بررسي  در ابتدا به .از روش آماري تحليل عاملي اكتشافي استفاده شد ها آنبه منظور شناسايي عوامل و دسته بندي 
 817/0الكين استفاده شد كه ميزان اين آزمون  -مي ير-كفايت حجم نمونه برداري از آزمون كفايت نمونه برداري كيزر

براي اينكه مشخص شود همبستگي بين  سپس بدست آمد كه نشان گر مناسب بودن حجم نمونه براي تحليل عاملي است.
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درصد  95آزمون كرويت بارتلت استفاده شد كه نتايج اين آزمون در سطح مواد آزمون در جامعه برابر صفر نيست، از 
پرسشنامه براي تشكيل عوامل همبستگي كافي را دارد و  سؤالاتاطمينان معني دار شد. نتايج آزمون بارتلت نشان داد كه 

) نشان داده شده است. 3دول (اين آزمون در ج يجنتا .باشيم يمبنابراين مجاز به استفاده از تحليل عاملي در تحقيق حاضر 
است بنابراين تعداد نمونه براي تحليل عاملي كافي است. همچنين با توجه به نتايج  1نزديك به  KMOاز آنجا كه شاخص 

  ) تحليل عامل اكتشافي براي شناسايي ساختار مناسب است.0.05آزمون بارتلت (سطح معناداري كمتر از 
  

  تو بارتل kmo. نتايج آزمون 3جدول 
 نتيجه گيري sig مقدار بارتلت kmoمقدار  

 ييدتأ 0.000 120.47 0.817 مقدار

  
قابل  معني دار 0.001و در سطح  96/1) تمام مقادير اعداد معناداري بيشتر از 4بدست آمده در جدول ( يها افتهيبراساس 
ضر بر كيفيت زندگي كاري با رويكرد شناسايي شده در پژوهش حامؤلفه  118 بيان نمود كه توان يمباشند لذا قبول مي

  .باشند يم مؤثر استراتژيك منابع انساني در نظام اداري بانك ملت
  

  بر كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني مؤثر فرعي هاي مؤلفه. مقدار آماره تي 4جدول 
One-Sample Test 

 گويه ها

Test Value = 3 

t df 
Sig. 
(2-

tailed) 

Mean 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

 1.2879 1.1195 1.20370 000. 377 28.110 تقويت حس استقلال

 1.3914 1.2171 1.30423 000. 377 29.423 فردي هاي صلاحيتو  ها شايستگيتوسعه 

پرورش روحيه خلاق بر مبناي استعداد هر 
 فرد

23.460 377 .000 1.23280 1.1295 1.3361 

 1.1908 1.0156 1.10317 000. 377 24.756 تقويت حس خدمت رساني به مشتريان

 هاي ارزشكاري با  هاي فعاليتتنظيم 
 شخصي

16.935 377 .000 .94180 .8325 1.0511 

ارتقا كيفيت زندگي و ايجاد توازن بين 
 كاركنان زندگي و كار،

22.974 377 .000 1.11111 1.0160 1.2062 

 8621. 6405. 75132. 000. 377 13.331 قانون گرايي در سازمان

 1.0022 7756. 88889. 000. 377 15.423 شفافيت شغلي

مشاوره شغلي از طريق ابزارهاي موجود در 
 بانك نظير وب سايت

6.174 377 .000 .42857 .2921 .5651 

 8968. 6217. 75926. 000. 377 10.856 ترسيم مسير شغلي

 9337. 7223. 82804. 000. 377 15.403 سيستم اطلاعات شغلي
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 9690. 7400. 85450. 000. 377 14.678 برنامه ريزي نيروي انساني

 1.0238 8227. 92328. 000. 377 18.052 شغلي كارمندان هاي مهارت اي دورهسنجش 

 1.2530 1.0750 1.16402 000. 377 25.722 آموزش كاركنان

 9000. 6291. 76455. 000. 377 11.100 ابي عمكلرد كاركنان به صورت عادلانهارزي

فراهم آوردن دسترسي براي همه كاركنان 
 به مزايا و خدمات

11.934 377 .000 .84656 .7071 .9860 

 1.1282 8930. 1.01058 000. 377 16.894 اي حرفهترويج اخلاق 

 7395. 5092. 62434. 000. 377 10.662 افزايش توجه به معنويات كاري

 6355. 3698. 50265. 000. 377 7.440 تقويت ايمان به كار در بين كاركنان

 هاي مسئوليتتنظيم شرح وظايف و 
 كارمندان به بهترين وجه

15.119 377 .000 .90212 .7848 1.0194 

قرار دادن ابزار و وسايل لازم در دسترس 
ت غير طوري كه از تعداد حركا به كاركنان،

 .ضروري كاسته شود

11.118 377 .000 .74603 .6141 .8780 

 1.0578 8417. 94974. 000. 377 17.289 تقويت احساس مسئوليت در كار

 9971. 7489. 87302. 000. 377 13.829 فراهم آوردن شرايط موفقيت شغلي

 1.0412 8053. 92328. 000. 377 15.392 تقويت نگرش مثبت در كار

 7366. 4592. 59788. 000. 377 8.477 ستقلال در انجام وظايف شغليداشتن ا

فراهم بودن فرصت پيشرفت براي همه به 
 دور از تبعيض

9.660 377 .000 .71429 .5689 .8597 

 وجود معيار منصفانه در پرداخت مزايا
 ها پاداش

14.783 377 .000 .98677 .8555 1.1180 

 9732. 7199. 84656. 000. 377 13.145 تحسين به خاطر انجام كار

كار به دلخواه  هاي ساعتشناور ساختن 
 كاركنان

6.047 377 .000 .43122 .2910 .5714 

توجه به رعايت اصول ارگونومي بانك 
اسكلتي  هاي آسيبجهت جلوگيري از بروز 

 عضلاني كاركنان –

14.531 377 .000 .91005 .7869 1.0332 

ميك نظير استفاده از تجهيزات ارگونو
نگهدارنده مانيتور جهت جلوگيري از آسيب 

 به سر و گردن،

12.861 377 .000 .87037 .7373 1.0034 

استفاده از تجهيزات ارگونوميك نظير پشتي 
طبي جهت كاهش فشار به كمر و ستون 

 فقرات

12.617 377 .000 .82804 .6990 .9571 

استفاده از تجهيزات ارگونوميك نظير 
تنظيم زاويه قرارگيري پاها و  زيرپايي جهت

كمك به فرم نشستن صحيح، از آويزان شدن 
 پا

12.363 377 .000 .82275 .6919 .9536 
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استفاده از از تجهيزات ارگونوميك نظير 
مچي موس براي كاركنان بانك جهت حفظ 

 زاويه صحيح قرارگيري مچ دست

14.018 377 .000 .91270 .7847 1.0407 

ات ارگونوميك نظير استفاده از تجهيز
صندلي استاندارد جهت جلوگيري از ايجاد 

عوارض و آسيب نشستن طولاني مدت و 
 همچنين افزايش سلامت و كارائي

17.385 377 .000 1.07407 .9526 1.1956 

استفاده از مانيتورهاي استاندارد و ابزار 
 مناسب كار كاركنان بانك

17.074 377 .000 1.07407 .9504 1.1978 

 1.2837 1.0973 1.19048 000. 377 25.111 ستفاده از سيستم روشنايي مناسبا

استفاده از سيستم گرمايشي و سرمايشي 
 مناسب

13.294 377 .000 .80159 .6830 .9201 

آزادي عمل به كاركنان در انجام امور 
 قسمت خود

16.222 377 .000 .99206 .8718 1.1123 

يسه با اهميت دادن به هر شغل بدون مقا
 مشاغل ديگر بانك

16.494 377 .000 .93122 .8202 1.0422 

 8862. 6535. 76984. 000. 377 13.010 مشخص شدن كاركنان نخبه و مفيد بانك

جلوگيري از عملكرد منفي كاركنان و بهبود 
 نحوه عملكرد آنان

14.458 377 .000 .81217 .7017 .9226 

استاندارد كردن كارها و مشخص بودن 
 ظايف كاركنانو

18.717 377 .000 .92328 .8263 1.0203 

تعيين نيازهاي آموزشي و غير آموزشي 
 كاركنان

19.367 377 .000 .93386 .8390 1.0287 

 8073. 5578. 68254. 000. 377 10.755 مشخص شدن افراد ضعيف و نوع ضعف آنان

شغل در بانك - توجه به اصول تناسب فرد
 جهت افزايش ثبات شغلي

13.636 377 .000 .84392 .7222 .9656 

 8844. 6289. 75661. 000. 377 11.645 تعادل در چرخش شغلي

جلوگيري از جابه جايي افراد خبره و 
 متخصص

11.109 377 .000 .71429 .5879 .8407 

 1.2907 1.0902 1.19048 000. 377 23.354 زيبايي و آراستگي محل كار

 1.2263 1.0065 1.11640 000. 377 19.981 در محيط كاراستفاده از رنگهاي دلپذير 

 1.4373 1.2558 1.34656 000. 377 29.174 عدم تنش و نزاع بين كاركنان

 1.3565 1.1303 1.24339 000. 377 21.614 عدم تبعيض سازماني

 1.3710 1.1952 1.28307 000. 377 28.705 عدم نگراني ناشي از دست دادن شغل

 1.2043 1.0285 1.11640 000. 377 24.969 تحصيلي براي كاركنانفرصت ارتقا 

 1.1757 9512. 1.06349 000. 377 18.628 تقويت حس شايستگي شغلي

كاركنان در  هاي مهارتاستفاده از تخصص و 
 مختلف هاي بخش

19.780 377 .000 1.02116 .9197 1.1227 
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توجه به مسائل رفاهي و آسايشي پرسنل و 
 ايشانه خانواده

25.482 377 .000 1.37037 1.2646 1.4761 

 6848. 4104. 54762. 000. 377 7.849 خانوادگي هاي گلگشتبرگزاري 

 8854. 6278. 75661. 000. 377 11.549 ورزشي المپيادهايبرگزاري مسابقات و 

 7807. 5421. 66138. 000. 377 10.900 ورزشي هاي گلگشتبرگزاري 

 1.1198 9066. 1.01323 000. 377 18.687 ادراي در بانكرعايت سلسله مراتب 

 1.2529 1.0487 1.15079 000. 377 22.157 مديريت نيازهاي كاركنان

 هاي بخشعدم اهمال در همكاري بين 
 مختلف بانك

20.579 377 .000 .98413 .8901 1.0782 

 1.1951 1.0218 1.10847 000. 377 25.162 عدم تعلل در انجام وظايف شغلي

 8680. 6452. 75661. 000. 377 13.352 مرخصي استحقاقي اجباري

 1.0152 8208. 91799. 000. 377 18.564 كار انعطاف پذير هاي گزينهمرخصي و 

 8981. 6733. 78571. 000. 377 13.745 كنترل جابه جايي كاركنان غير بومي

 1.1854 9310. 1.05820 000. 377 16.353 حقوق پايه

 1.2233 9672. 1.09524 000. 377 16.815 ذبحق ج

 1.2339 9884. 1.11111 000. 377 17.799 حق معيشت

 1.1469 8795. 1.01323 000. 377 14.901 حق مسكن

 1.1645 8990. 1.03175 000. 377 15.281 حق اياب و ذهاب

 1.1622 9065. 1.03439 000. 377 15.908 حق مسئوليت

 1.1532 8998. 1.02646 000. 377 15.929 ولادحق عائله مندي و حق ا

 1.2986 1.0611 1.17989 000. 377 19.537 اضافه كار

 1.2479 1.0007 1.12434 000. 377 17.885 سختي شرايط كار

 1.1587 8995. 1.02910 000. 377 15.619 حق مواجه با مشتريان

 1.1337 8822. 1.00794 000. 377 15.759 فوق العاده بدي آب و هوا

 1.0394 7755. 90741. 000. 377 13.522 پياده سازي طرح رتبه يندي كاركنان

 9431. 6865. 81481. 000. 377 12.484 رعايت ميزان توقف در شغل

 9272. 6706. 79894. 000. 377 12.244 حداقل سابقه براي رتبه يا شغل بالاتر

 7031. 4345. 56878. 000. 377 8.328 مديران مافوق تأييدموافقت و 

استعلام از نهادهاي نظارتي مانند حراست و 
 بازرسي

8.645 377 .000 .57407 .4435 .7046 

 7302. 4762. 60317. 000. 377 9.339 تحصيلات مرتبط با شغل

مربوطه براي احراز  هاي كميسيونشركت در 
شغل مانند مشاغل كارشناس بازرس حسابرس 

 يا مشاغل مديريتي

16.533 377 .000 .81746 .7202 .9147 

 6537. 4203. 53704. 000. 377 9.049 ارائه پروژه تعيين شده

 1.2230 1.0468 1.13492 000. 377 25.328 اعتماد متقابل

 1.4001 1.2348 1.31746 000. 377 31.335 روحيه همكاري

 1.3098 1.1399 1.22487 000. 377 28.357 تعاون و همكاري
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 1.3806 1.2014 1.29101 000. 377 28.327 يتاحساس مسئول

 1.3390 1.1637 1.25132 000. 377 28.074 روابط دوستانه و صميمانه

 1.0732 8634. 96825. 000. 377 18.149 تخصصي هاي كارگروهتشكيل 

 1.1204 8796. 1.00000 000. 377 16.336 مشاركت كاركنان در تصميمات بانك

 9599. 7279. 84392. 000. 377 14.308 متانت و احترام

 1.3969 1.2169 1.30688 000. 377 28.560 نظارت و كنترل متعادل

 هاي برنامهو  ها طرحپرداخت پاداش در 
 عملياتي

21.279 377 .000 .93915 .8524 1.0259 

 1.3411 1.1457 1.24339 000. 377 25.032 تسهيلات مسكن

 1.3206 1.0868 1.20370 000. 377 20.254 تسهيلات ضروري

 1.3402 1.1096 1.22487 000. 377 20.891 تسهيلات دانشجويي

 1.0104 7621. 88624. 000. 377 14.036 تسهيلات سفر

 1.0769 8226. 94974. 000. 377 14.685 سرمايه گذاري هاي صندوقعضويت در 

ياري رسان براي  هاي برنامهاستفاده از 
 پرسنل خاص

16.594 377 .000 .89418 .7882 1.0001 

، ها ديابتيحمايت از بيماران خاص، معلولين، 
 سالمندان

17.159 377 .000 .93651 .8292 1.0438 

مسئوليت اجتماعي با زير  هاي طرح
 حمايت از كاركنان در دام اعتياد هاي مؤلفه

20.816 377 .000 1.14021 1.0325 1.2479 

 1.1244 9074. 1.01587 000. 377 18.410 حمايت از خانواده همكاران زنداني

 1.1077 8870. 99735. 000. 377 17.768 پرداخت كمك هزينه كليه

حمايتي براي مراقبت از فرزندان  هاي برنامه
 كاركنان

19.573 377 .000 1.12963 1.0162 1.2431 

 1.0486 8403. 94444. 000. 377 17.830 و جانبازان ايثارگران تقدير از خانواده شهدا،

 1.1364 9059. 1.02116 000. 377 17.418 كمك هزينه ازدواج

 1.1612 9341. 1.04762 000. 377 18.143 كمك هزينه فوت افراد تحت تكفل

 6857. 4466. 56614. 000. 377 9.311 چاپ كتاب از فرزندان ممتاز همكاران

و  ها جشنتكريم خانواده كاركنان در 
 ها مناسبت

15.003 377 .000 .89947 .7816 1.0174 

كمك هزينه تحصيلي و جايزه تحصيلي ويژه 
 فرزندان

15.686 377 .000 .91534 .8006 1.0301 

 -ايجاد پرونده الكترونيك سلامت جسمي
روحي* پايش سلامت(چكاپ ساليانه و 

 غربالگري

28.565 377 .000 1.38624 1.2908 1.4817 

هاي  و ايجاد اپليكيشن ها سامانهچابك سازي 
 ويژه كاركنان

21.447 377 .000 1.25132 1.1366 1.3660 

سيستم جامع نرم افزاري مديريت حقوق، 
 حقوقي هاي فيشدستمزد و 

26.523 377 .000 1.27513 1.1806 1.3697 
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نظام پيشنهادات مركز تحقيقات و تحول 
 استراتژيك بانك

13.764 377 .000 .82540 .7075 .9433 

 8303. 5719. 70106. 000. 377 10.670 تقيم با مدير عاملسامانه ارتباط مس

  
فرعي بر الگوي كيفيت زندگي  مؤلفه 20توان بيان نمود كه  بدست آمده از ديدگاه پاسخگويان مي يها افتهيبراساس 

) نشان 5آزمون تي در جدول ( جينتا دارند. ريتأثكاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني در نظام اداري بانك ملت 
بر الگوي كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني در نظام اداري بانك  مؤثر مؤلفهترين  كه بيش دهد يم

 " مؤلفهنيز  مؤثر مؤلفه  ترين  ) بوده و كمt =31.045مقداره آماره ( با "روابط كاري بين همكاران  " مؤلفهملت 
. همچنين نتايج باشد يم) در اين ارزيابي t =13.102با مقداره آماره ( "ري مديرانپشتيبان تصميم در تصميم گي يها ستميس

فرعي شناسايي شده بر كيفيت زندگي كاري با رويكرد  مؤلفه 20كه تمام  دهد يمنشان  يا نمونهآزمون تي تك 
  ).sig=0.001( باشند يم مؤثراستراتژيك منابع انساني در نظام اداري بانك ملت 

  
در نظام  بر كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني مؤثر فرعي هاي مؤلفهقدار آماره تي . م5جدول 

  اداري بانك
One-Sample Test 

 فرعي يها مؤلفه
Test Value = 3 

t df Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

95% Confidence Interval 
of the Difference 

Lower Upper 
 1.2340 1.0803 1.15714 000. 377 29.597 يفرد

 9299. 7646. 84728. 000. 377 20.156 سازماني

 8253. 5997. 71252. 000. 377 12.423 فرهنگ سازماني

 9360. 7121. 82407. 000. 377 14.472روش مديريت علمي

 9004. 6802. 79034. 000. 377 14.115 روش انگيزشي

روش مبتني بر 
 يها يژگيو

 ارگونومي

17.941 377 .000 .94268 .8394 1.0460 

 9710. 7816. 87632. 000. 377 18.193 تمركز بر شغل

جابه جايي كمتر در 
 شغل

16.528 377 .000 .80908 .7128 .9053 

احساس آرامش در 
 كار

28.069 377 .000 1.23598 1.1494 1.3226 

پيشرفت و توسعه 
 كاري

24.652 377 .000 1.06702 .9819 1.1521 
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افزايش انگيزه 
 كاركنان

15.632 377 .000 .83399 .7291 .9389 

 1.0422 8769. 95956. 000. 377 22.838 بهبود شرايط كاري

 1.1821 9473. 1.06469 000. 377 17.836 حقوق و پاداش

 7956. 6098. 70271. 000. 377 14.868 ترفيعات

روابط كاري بين 
 همكاران

31.045 377 .000 1.24206 1.1634 1.3207 

روابط كاري بين 
 مديران كاركنان و

24.621 377 .000 1.07407 .9883 1.1599 

تشويقي،  هاي طرح
 تسهيلات

21.377 377 .000 1.07451 .9757 1.1733 

حمايتي و  هاي طرح
 سلامت

20.904 377 .000 .99186 .8986 1.0852 

 1.3623 1.1642 1.26323 000. 377 25.079 سيستم پرداخت

پشتيبان  هاي سيستم
تصميم در تصميم 
  گيري مديران

 

13.102 377 .000 .76323 .6487 .8778 

  
 ساختاري در حالت تخمين استاندارد و اعداد معناداري مدل آزمون

 يعني هستند، شده همگن ضرايب استاندارد تخمين حالت .شود مي گفته استاندارد تخمين حالت در مدل تخمين، اين به

 آشكار و مكنون متغيرهاي بين مقدار اين كه حالتي در دارد. وجود آنها بين مقايسه امكان و است شده يكي آنها مقياس

 عاملي تحليل انجام (در هستند عاملي بارهاي يا همبستگي ضرايب همان با برابر شود، گرفته نظر در آن به مربوط

 رگرسيوني ي شده استاندارد بتاهاي يا مسير ضرايب همان شوند، گرفته نظر در مكنون متغير دو بين اگر و تاييدي)،

 تبيين و توضيح در را ها گويه يا و متغيرها از كدام هر تأثير ميزان استاندارد تخمين حالت در مدل عاملي بارهاي هستند.

 مشاهده متغيرهاي بين سهمقاي امكان استاندارد برآورد حالت در .دهد مي نشان اصلي عامل يا متغير نمرات واريانس

 گيري اندازه مدل كه داد نشان متغيرهاي تاييدي عاملي تحليل نتايج دارد. وجود پنهان متغيرهاي كننده تبيين ي شده

 همبستگي روابط وجود از حاكي گيري اندازه مدل نتايج است. معنادار مدل پارامترهاي و اعداد كليه و مناسب متغيرها

 را تحقيق سؤالات از يك هر عاملي بارهاي توان مي) 4-2توجه شكل ( با است. مدل در تغيرهام بين معناداري و مثبت

 تبيين مقدار شود، نزديك يك سمت به چه هر كه است، يك و صفر بين عددي تعيين ضريب قدار نمود. مشاهده

 را t آماره مقادير عناداريم حالت يا t ضرايب حالت در مدل .شود مي گفته t ضرايب . تخمينگردد مي بيشتر واريانس

 +و1.96 بين t آماره مقادير اگر كه اينصورت به .روند مي بكار روابط معناداري مورد در قضاوت براي كه دهد مي نشان
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 خارج كه حالتي در و شوند مي تحقيق سؤالاتيا  فرضيات رد به منجر و نيستند معنادار ضرايب باشند، داشته قرار-1.96

  هستند. معنادار ند،باش محدود اين از
  

  
 . مدل ساختاري بهبود كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني در حالت تخمين استاندارد2 شكل

  
بر بهبود كيفيت  مؤثر استراتژيهاي همه كه است اين از حاكي نتايج ،دهد مي نشان )2( شكل و )6جدول ( كه همانگونه

تمام  لذا برخوردارند. مثبتي و قبول قابل عاملي بار و T مقدار از شده ناساييش زندگي كاري كاركنان بانك ملت
 نيكويي هاي شاخص جدول ادامه در گذار است. تأثرمطرح شده در كيفيت زندگي كاري كاركنان بانك  هاي استراتژي

 خير؟ يا باشد مي ورداربرخ قبولي قابل برازش از مدل آيا گفت توان مي ها آن براساس كه است شده ارائه مدل برازش

 شاخص هر براي قبول قابل مقادير و معرفي شاخصهاي اين ابتدا شود ارائه مدل برازش شاخصهاي مقادير اينكه از قبل

 .شود مي بيان
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رويكرد  بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان بانك ملت با بر مؤثرمدل عوامل  برازش هاي شاخص) 6جدول (
  استراتژيك منابع انساني

 تفسير ها شاخصمقادير  برازش هاي شاخص

 - 35/114 كاي دو)( اسكوآركاي 

 - 75 درجه آزادي

 مطلوب X2/DF( 1.524نسبت كاي اسكوآر به درجه آزادي (

 مطلوب IFI( 0.931شاخص برازش افزايشي (

 مطلوب RMSEA( 0.063( برآوردريشه دوم ميانگين خطاي 

 لوبمط CFI( 0.912( تطبيقيشاخص برازش 

 مطلوب NFI( 0.909شاخص برازش هنجار شده (

 
 تأييدبرازش مدل از مقدار قابل قبول و مطلوب برخوردار بوده و مدل تحقيق  هاي شاخص) 6( جدولبراساس نتايج 

  هستند. 0.912با مقدار  CFIو  0.063) با مقدار RMSEA. مقدار ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد (شود مي
 5بدست آمده در پژوهش حاضر كيفيت زندگي كاري كاركنان در نظام اداري بانك ملت در قالب براساس نتايج 

استراتژي كه شامل استراتژي تدوين كارراهه و مسير شغلي، استراتژي طراحي شغل، استراتژي امنيت شغلي، استراتژي 
قابل طبقه بندي است. هريك از  دباشن ميپشتيباني عمليات و تصميم  هاي سيستمرضايت شغلي و استراتژي استقرار 

مطرح شده به طور كامل مورد بررسي قرار گرفت كه بر همين اساس زيرمولفه هاي هريك در قالب شكل  هاي استراتژي
  ، ترسيم گرديده است.باشد ميتحقيق  هاي يافته) كه مدل استخراج شده از 3(
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  ستراتژيك منابع انسانيكيفيت زندگي كاري با رويكرد ا SUNBURST. تبيين مدل 3شكل 

  منبع: نگارندگان)( ملتدر نظام اداري بانك 
 

  بحث و نتيجه گيري
بود كه نتايج حاصل از  هدف از مطالعه حاضر تبين الگوي كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني

رد استراتژيك منابع انساني نظام شناسايي شده بر كيفيت زندگي كاري با رويك مؤلفه 20تي نشان داد كه تمام آزمون 
شناسايي  يها مؤلفهكه تمامي  دهد يماز تحقيق نشان  سؤال). نتايج اين sig=0.001( باشند يم مؤثربانكداري بانك ملت 

فردي، سازماني، فرهنگ سازماني، روش مديريت علمي، روش انگيزشي، روش مبتني بر  يها مؤلفهشده كه شامل: 
ل، جابه جايي كمتر در شغل، احساس آرامش در كار، پيشرفت و توسعه كاري، افزايش انگيزه ارگونومي، تمركز بر شغ

كاركنان، بهبود شرايط كاري، حقوق و پاداش، ترفيعات، روابط كاري بين همكاران، روابط كاري بين كاركنان و 
پشتيبان تصميم در  يها مستيسحمايتي و سلامت، سيستم پرداخت و  يها طرحتشويقي، تسهيلات،  يها طرحمديران، 

كاربرد داشته باشد. نتايج  تواند يمتصميم گيري مديران است در بهبود كيفيت زندگي كاري نظام بانكداري بانك ملت 
بيشترين تاثيرگذاري را در كيفيت  t= 31.045همكاران با مقداره آماره  بين كاري روابط مؤلفهنشان داد كه  سؤالاين 

استراتژي رضايت شغلي است بيانگر اين است كه  هاي شاخصكه از  مؤلفهنك ملت دارد. اين زندگي كاري كاركنان با
هرگونه  ها بانكحس اعتماد و صميميت در بين كاركنان وجود داشته باشد و مديران شعبات  بايست ميدر محيط كاري 

، نگاه منصفانه ها بانكندگي كاري در تبعيض و بي عدالتي در بين كاركنان را به حداقل برسانند. از عوامل مهم كيفيت ز
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 هاي تشويقدر امتيازها و  بايست ميو عادلانه ميان كاركنان به منظور ارتقا و تشويق و دادن مزاياي ويژه است، چنانچه 
فردي از استراتژي تدوين مسير كارراهه و  مؤلفهبعدي  مؤلفهشغلي ميان كاركنان قضاوتي مبني بر عدالت اعمال شود. 

تقويت  هاي زمينه تاكيد بر توسعه فردي كاركنان بانك در مؤلفه. در اين باشد مي t=29.597غلي با مقدارآماره مسير ش
 هر فرد شده است. فردي، پرورش روحيه خلاق بر مبناي استعداد هاي صلاحيتو  ها شايستگيحس استقلال، توسعه 

فرد، سازمان و فرهنگ محيط  :سه عنصر است سازي و تطابق تدوين كارراهه و ترسيم مسير شغلي متضمن هماهنگ
تواند اين هماهنگي را ايجاد كند كه چرخه زندگي افراد، نيازهاي  تر. به همين ترتيب مديريت در صورتي مي گسترده

كار با  در آرامش احساس مؤلفه .سازماني و جامعه و هنجارها و ارزشهاي فرهنگ عمومي و فراگير را در نظر داشته باشد
ديدگاه پاسخگويان فضاي آرام كاري  از از استراتژي امنيت شغلي نيز در اولويت سوم قرار دارد. t=28.069آماره مقدار 

به دور از تنش و تبعيض و نيز فضاسازي مناسب از جمله عوامل محيطي هستند كه سبب ايجاد انگيزه و روحيه براي 
شناسايي شده تاثيرگذار به ترتيب  هاي مؤلفه. ساير بخشد ميو نهايت كيفيت زندگي كاري آنها بهبود  شود ميكاركنان 

، روابط t=24.652، پيشرفت و توسعه كاري با مقدار آماره t=25.079اولويت عبارتند از: سيستم پرداخت با مقدار آماره 
و تسهيلات با  تشويقي هاي طرح، t=22.838، بهبود شرايط كاري با مقدار آماره t=24.621بين كاري كاركنان و مديران با 

، تمركز 20.156، سازماني با مقدار آماره =t=20.904حمايتي و سلامت با مقدار آماره  هاي طرح، t=21.377مقدار آماره 
مبتني بر ارگونومي با مقدار آماره  هاي روش، t=17.836، حقوق و پاداش با مقدار آماره t=18.193بر شغل با مقدار آماره 

17.941=t16.528ر در شغل با مقدار آماره ، جابه جايي كمت=t 15.632، افزايش انگيزه كاركنان با مقدار آماره=t ،
و در آخر  t=14.115، روش انگيزشي t=14.472، روش مديريت علمي با مقدار آماره t=14.868ترفيعات با مقدار آماره 

نتايج آزمون تي نشان داد . همچنين باشد مي t=13.102پشتيبان تصميم در تصميم گيري مديران با مقدار آماره  هاي سيستم
زيرمولفه شناسايي شده بر كيفيت زندگي كاري با رويكرد استراتژيك منابع انساني نظام بانكداري بانك  118كه تمام 

شناسايي شده در بهبود  يها مؤلفهكه تمامي  دهد يماز تحقيق نشان  سؤال). نتايج اين sig=0.001( باشند يم مؤثرملت 
پژوهش نشان داد كه  يها افتهي كاربرد داشته باشد. تواند يمزندگي كاري نظام بانكداري بانك ملت كيفيت 
بهداشت فيزيكى (جسمى) و روانى (ذهنى) كاركنان بانك ملت بايد تمامي ابعاد كارى زندگي كيفيت  يها ياستراتژ

فرهنگ نوعى راتژيك منابع انساني نمايانگر با رويكرد استكارى زندگي كيفيت كاركنان در محيط كار را درنظر بگيرد. 
مسئوليت و عزت نفس ، خودگرداني، سازمانى يا شيوه مديريت است كه كاركنان بر اساس آن احساس حاكميت

 براي دسترسي آوردن عادلانه، فراهم صورت به كاركنان عملكرد ارزيابي . زيرمولفه هاي شناسايي شده نظير:كنند يم

 به رساني خدمت حس كار، تقويت و زندگي بين توازن ايجاد و زندگي كيفيت ارتقا و خدمات، مزايا به كاركنان همه

كيفيت از ديدگاه پاسخگويان كه كار و.. نشان دادند  در مسئوليت احساس ، تقويتيا حرفه اخلاق مشتريان، ترويج
، شغلى، امنيت رضايت شغلى ،ازمانىسراه  كارتأثير مهمى بر رفتار كاركنان از قبيل شناخت در بانك ملت كارى زندگي

در نظام اداري بانك كارى زندگي كيفيت شناسايي شده نشان داد كه  يها مؤلفهطرح شغل و.. خواهد داشت. همچنين 
از طريق مجارى ارتباطى باز و متناسبى كه براى اين مقصود ايجاد ء بانك فرآيندى است كه به وسيله آن همه اعضاملت 
و  كنند يمبه نحوى دخالت ، گذارد يمبر شغلشان و بر محيط كارشان به طور كلى اثر ويژه كه به  ييها ميتصمدر ، شده

. نتايج اين ابدي يمكاهش  شانيبراو فشار عصبى ناشى از كار  شود يمدر نتيجه مشاركت و خشنودى آنها از كار بيشتر 
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 ,Abebe & Assemie, 2023( )Akinwale et al. 2023( )Di et al, 2023( )Akter et al( پژوهش با نتايج پژوهش

2023( )Ashourzadeh et al, 2022) (Algazlan et al, 2022( )Eliyana & Anwar, 2022) (Rasouli et al, 2022( 
)Ebrahimbay Salami et al, 2022( )Safari & Ghasemian Asl, 2022( )Negahdari & Anuri, 2022 (
)Golshahi & Jafarpor Hamedani, 2022() ،Heydarifard et al, 2022) ،(Ramezannia et al, 2021) ،(Latifi & 

Khalili, 2021) ،(Rahnama et al, 2021) ،(Diana et al, 2022) (Arief et al, 2021 ()Asadi Khanouki & 

Hajizadeh, 2021) ،(Mousazadeh et al, 2021( )Abrahams et al, 2021 ( اين پژوهش نشان نتايج  .باشد ميهمسو
بانك آگاه باشند تا بتوانند در جايگاه خود به  هاي برنامهداد كه كاركنان بايد از وظايف و مسووليت هاي خود در پيشبرد 

و  ها گردهماييعمل كنند. موضوع كيفيت زندگي كاري با توجه خاص به رويكرد منابع انساني بايد در  مؤثر اي گونه
مطرح شود تا براي بهبود آن تدابير جدي اتخاذ گردد. از اين  گردد ميبرگزار  ها بانكشد جلساتي كه از سوي مديران ار

هاي فعلي بانك ملت در خصوص نحوه جذب كاركنان، كه يك بازنگري كلي براي بررسي استراتژي رسد ميرو، به نظر 
نتصابات، رعايت عدل و انصاف كاربردي كاركنان، ارائه شرح وظايف روشن و شفاف، شايسته سالاري در ا هاي آموزش

انگيزشي و پرورش خلاقيت و نوآوري كاركنان، ايجاد نظام مشاركتي  هاي سياستدر تشويق و مزاياي تشويقي، 
شناسايي شده در تحقيق  هاي شاخصسلامت و ساير  هاي طرحسيستماتيك و توسعه نظام پيشنهادهاي كاركنان، اجراي 

نشان داد كه جبران خدمت، پاداش و تعادل بين كار و  )Abebe & Assemie, 2023حاضر لازم و ضروري باشد. (
زندگي از نظر آماري معنادار بوده و به طور مثبت با تعهد سازماني كاركنان دانشگاهي مرتبط است. علاوه بر اين، كيفيت 

نشان داد  )Rasouli et al, 2022زندگي كاري با تعهد سازماني معلمان آموزش عالي رابطه آماري معنادار و مثبتي دارد. (
مثبت دارد. همچنين از بين  تأثيركيفيت زندگي كاري بر خودكارآمدي معلمان آموزش و پرورش شهرستان مياندرود 

ابعاد كيفيت زندگي كاري، پرداخت منصفانه و كافي، محيط كار ايمن و بهداشتي، تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم، 
انساني بر خودكارآمدي  هاي قابليتيكپارچگي و انسجام اجتماعي در سازمان و توسعه  وابستگي اجتماعي زندگي كاري،

  مثبت دارند. تأثيرمعلمان 
  گردد: پيشنهادهاي زير ارائه مي پژوهش، اين از حاصل نتايج به توجه با

  ؛هايشان خانوادهتوجه بيشتر مديران به مسائل رفاهي و آسايشي پرسنل بانك ملت و 

 خانوادگي و ورزشي جهت افزايش انگيزه كاركنان بانك  هاي گلگشتو برنامه ريزي شده  برگزاري مستمر
 ملت؛

  بهبود شرايط كاري كاركنان با رعايت سلسله مراتب اداري در بانك، مديريت نيازهاي كاركنان، عدم اهمال در
 مختلف بانك؛ هاي بخشهمكاري بين 

 ان به خصوص در امر سختي شرايط كار، حق مسكن و حق توجه بيشتر مديران به مسائل حقوق و پاداش كاركن
 مسئوليت؛

  ايجاد متولي مشخص براي رسيدگي به مشكلات كاركنان؛ وجود واحد و جايگاه مشخصي براي رسيدگي به
 از .شود ميكاركنان، موجب جلوگيري از گفت و شنود تنش زا در محيط كار و نيز شايعات و...  هاي دغدغه

 اي مشاورهزوم ايجاد آرامش فكري و رواني كاركنان، بهتر است در همين بخش واحدهاي طرفي، با توجه به ل
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كه شايد نياز  هايي گيريتشكيل گردند تا كاركنان بتوانند براي حل مشكلات روحي و رواني و همچنين تصميم 
  اين بخش استفاده كنند؛ هاي راهنماييبه مشاوره داشته باشد؛ از 

 درستي آگاه شوند كه تبعيض بين كاركنان سطح كيفيت  انك ملت از اين موضوع بهمديران و روساي شعبات ب
تا جوي سالم  اقداماتي نمايند بايست ميدهد لذا تا جايي كه بتوانند  شدت كاهش مي زندگي كاركنانشان را به
 در محل كار ايجاد شود؛

 و كنترل بر نحوه اجراي صحيح و  تعيين اهداف و برنامه مدون بانك و اعلام آن به كاركنان و سپس نظارت
با دقت توسط مسوولان متولي، به طوري كه هر يك از مسولان در صف و ستاد و همچنين  ها برنامهپيشبرد 

 خود در اين اهداف مطلع باشند؛ مؤثرآگاه و از نقش و جايگاه  كاركنان شعب و ادارات از اين برنامه

 ن و استفاده از توانمندي نيروهاي مجرب جهت جلوگيري از ارزش نهادن و اهميت بخشيدن به تجربه كاركنا
نامتناسب و متعدد و افزايش فرصت بهره گيري از تجربه اندوخته افراد مجرب و باتجربه حاصل  هاي جاييجابه 
 ؛شود نمي

  ايجاد فضاي مناسب كاري؛ از آنجا كه فضا و تسهيلات كاري مناسب برانگيزه و شوق و علاقه مندي در كار
به عوامل محيطي نظير مقدرا نور و روشنايي، دما، سر و صدا و نيز استفاده از اصول  شود ميدارد پيشنهاد  يرتأث

 توجه ويژه گردد. ها بانكارگونومي در 
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