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  مطالعه حاضر با هدف مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر مدیریت دولتی نوین، انجام شد. هدف:  

از دو روش کیفی و کمی  آوری داده در پژوهش حاضر برای جمع   رویکرد: شناسی/  طراحی/ روش  ها 

و استفاده   های عمیق نیمه ساختار یافتهآوری اطلاعات در بخش کیفی با استفاده از مصاحبه جمع  .استفاده شد
کدگذاری  های انجام شده به روش  مصاحبه .  انجام شداز پرسشنامه  با استفاده    و در بخش کمی  از نظر خبرگان

کسه مرحله  باز،  )کدگذاری  انتخابی(ای  و کدگذاری  قرار گرفت.  دگذاری محوری  وتحلیل  تجزیه  مورد  در  ، 
مشتریان بانک  نفر از  384در بخش کمی نیز ها ادامه یافت و بخش کیفی تا رسیدن به اشباع نظری مصاحبه 

 . ها را تکمیل کردندپرسشنامه  حجم نمونه را تشکیل دادند و  مسکن

ی مدیریت منابع انسانی بر اساس رویکرد مدیریت دولتی نوین هامولفه  بر اساس نتایج  های پژوهش: فتهیا

زدایی( تنظیم    گرایی، بوروکراسیمدیریت  سازی، اصلکوچک   تمرکززدایی، اصل  سازی، اصل)اصل خصوصی 
 و پیشنهاد گردید.

پیامدها: محدودیت  و  پیچیدگی   ها  و  پژوهش  متغیرهای  تعدد  دلیل  برای  به  پژوهش،  خاص  های 

مؤلفه پژوهش سایر  باید  آینده  بههای  متغیرها  چه  های  هر  متغیرها  روابط  دیگر  تا  شوند  بررسی  دقیق  طور 
 تر شناخته شود. تر و جامعشفاف

و متخصص، از امکانات  کارگیری نیروی انسانی تحصیل کرده، مجرب  به منظور جذب و به  پیامدهای عملی: 

 و ابزارهای اصولی و علمی منابع انسانی استفاده شود. 

ریزی نیروی انسانی  به منظور توسعه و رشد متوازن منابع انسانی نظام جامع برنامه :  ابتکار یا ارزش مقاله

 . ریزی جانشینی طراحی و اجرا گرددبرنامه  ،شغلیاز قبیل مسیر پیشرفت 

 مقاله علمی.  نوع مقاله: 

 

 01/01/1400 :مقاله چاپ تاریخ       19/11/1399 :مقاله پذیرش تاریخ     24/04/1399 :مقاله دریافت تاریخ
 ایران تهران، بهشتی، شهید دانشگاه حسابداری، و مدیریت دانشکده توسط شده منتشر

 
jpap.sbu.ac.ir                                                                            



Public Administration Perspective (PAP) 

Vol 12 (1400), No: 1 (Spring), pages: 157-177   
Print ISSN:2251-6069   Online ISSN: 2645-4157  

Page 158 

 

 

 

 

 

 

 

Abstract 
Purpose: The present study was conducted with the aim of the role model 

of human resource management based on new public management. 
Design / methodology / approach: In the present study, two qualitative and 

quantitative methods were used to collect data. In the qualitative part, using 

deep, semi-structured interviews and using the opinion of experts, and in a 

small part, the information questionnaire was collected. The interviews 

were analyzed using three-step coding method (open coding, axial coding 

and selective coding). In the qualitative part, the interviews continued until 

the theoretical saturation, and in the quantitative part, 384 customers of 

Maskan Bank formed the sample size and completed the questionnaires. 
Findings: The results showed that finally the components of human 

resource management were adjusted and proposed based on the new public 

management approach (principle of privatization, principle of 

decentralization, principle of downsizing, principle of management, 

decentralization). 
Limitations and Consequences: Due to the multiplicity of research 

variables and the specific complexities of the research, other components of 

the variables should be carefully considered for future research so that the 

other relationships of the variables are more transparent and 

comprehensive. 

Practical implications: In order to attract and employ educated, 

experienced and specialized human resources, the basic and scientific 

facilities and tools of human resources should be used. 

Originality or value of the article: In order to develop and equipoise the 

balanced human resources, a comprehensive human resource planning 

system such as career path, succession planning should be designed and 

implemented. 
Article Type: Scientific Article 
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 مقدمه

مسکن از  و    انیرا  لتیدو  یهاسازمان بانک  رو  تتحولا   بر   ونفزا  جمله   برخی  با   ناگزیرند   ،جهانی   یندهاو 

وری  هبهر  ر،موا  نجریا  یکند  ،تبیامرسلسله  مانیزسا  یهارساختا.  شوند  وبررو  نیز   رکشودر    دموجو  یها لشچا

خی از این  ع برجور بباو ار نکنارکا ضایتیرنا بعضا  نسانی وا منابعاز  قعیوا غیر یها یابیو ارز ری،کاکم ك،ندا

 یکی که ستا مختلف  دبعادر ا دهگستر یها ی یزربرنامه  ممستلز فهد ینا به نسید ر مسلما .های هستندچالش

ا از    توسعه  های شاخص  دبهبو و    رکشواداری    منظا  ضعیتو  سیربر  د بعاا  یناز   منابع  مدیریت  دبهبو   جملهآن 

 نیروی   و   داده  کاهش  را  کارکنان  تا  کرده  تلاش  هاسازمان  از  برخی  ها،ههزین  کاهش  میباشد. برایآن    نسانیا

)  قربانی  را  کار مساله  (.Mariapendar, 2013؛  Labs, 1999؛  Kai, 1998کنند   استفاده  دهنده  نشان   این 

 معتقدند  انسانی   منابع  مدیریت  زمینه   در  محققین  اکثر.  است  سازمانی  انسانی  منابع   از  مسئولانهغیر  اجتماعی

  به   امر  این  و  شود   منجر  سازمان  یک  در  بالا   عملکرد   به  تواندمی  انسانی  منابع  مدیریت  هایفعالیت  و  هاقابلیت

  موقعیت  که ییهاسازمان  که  طوری به کند،می کمک رقابتی مزیت  مانند  موضوعات برخی در سازمانی پایداری

؛  Khorasani et al., 2017)  دارند  رقبا  به  نسبت  یبرتر  رقابتی  مزایای  اند،کرده  ایجاد  درستی  به  را  خود

Ramlal, 2016 .) 

 شود، مدیریت منابع انسانی در هر سازمان کلید اصلی دستیابی به اهداف  تلقی میعلمیهای  اساس یافته  بر

های  . به استناد پژوهشآوری و شکوفایی، دستیابی به تولیدات جدید محققان استهای جدید برای نوچرا که ایده 

یت رقابتی مستمر، در ضمن ایجاد مز  و  دهد می عملکرد سازمان را افزایش    ،انجام شده مدیریت منابع انسانی

بنابراین شناخت وضعیت موجود نظام منابع  (Abbaspour, 2002نیز نقش اساسی دارد )  وریبهره افزایش    .

انسانی فراهم سازمان    وریبهرهبرای  را  ، زمینه ایجاد بسترهای مناسب  انسانی و طراحی نظام مطلوب منابع 

مدل مدیریت منابع انسانی بانک مسکن    ریت دولتی نوین برمدی  عناصر  تبیین  و  شناسایی  به  پژوهش  کند. اینمی

  طراحی   که  آنجایی  از  که  ستا  این  مساله.  است   پرداخته  انسانی  منابع  مدیریت  مدل  طراحی  به  سپس  و  پردازدمی

محققان   توجه   مورد  فراگیر،  دیدگاه  با   حال  به  تا  مدیریت دولتی نوین  انسانی بر اساس رویکرد  منابع  مدیریت  مدل

بانک     این   موارد  تمامی  گرفتن   نظر   در  با   حال.  دارد  تجربی  مطالعات  به  نیاز  لذا  است،  نگرفته  قرار  مسکندر 

 مدیریت   مدل  یها مولفه  از  هریک  وزن  و  عناصرمدیریت دولتی نوین کدامند؟ اهمیت  که  است  مطرح  هاسوال

 مدیریت   مدل  اجرایی  روش   دارد؟   اجرایی  قابلیت  هدف،  جامعه  در  شده  طراحی  مدل   آیا  است؟   چگونه   انسانی  منابع

 است؟ چگونه نوین دولتی مدیریت رویکرد اساس  بر انسانی منابع مدیریت چیست؟ مدل انسانی منابع

 را خود ساختار  باید دولتى ىها سازمان جامعه، هاىهخواست تحقق راستاى در  فناورى هاىتپیشرف به توجه با

در  ندیمان  نوسازى و نموده متحول هاپیشرفت  این با متناسب دولتىهاسازمان.  مسکن  ى  بانک  ،  همچون 

مدارى، در شهروند  کردیفناورى اطلاعات با رو  از  همچون استفادة مناسب و به موقع  ىیهاکیمندى از تکنبهره 

خدمات  ۀ ارائ  تیو مطلوب  تیفیارتقاء ک  ات،یسرعت و دقت در عمل  صحت،  ى،یو پاسخگو  تیراستاى ارتقاء شفاف

 به  دستیابی  برای  را  سازمان  انسانی  منابع  ساختار  انسانی،  منابع  مدلشده است.    ریناپذاجتناب  مردم امرىبه  

  ها، قابلیت  انسانی،  منابع  اصلی  اهداف  از  مشترکی  توصیف  انسانی  منابع  مدل .  کندمی   توصیف  استراتژیک  اهداف

 یاهحوزه  دیگر  و  استراتژی  بین  ارتباطی  پل  یک  انسانی،  منابع  مدل  .باشدمی  حوزه  این  استانداردهای  و  فرآیندها

PAP 
 (1 )12 

159-page 



 

 

 

  اساسی   و  کلیدی  نقش   انسانی  منابع  مدل   تعریف.  ستا  انسانی   منابع  سازمانی  ساختار  و   هافرآیند  مانند   مدیریتی

 و  انسانی  منابع  هایمسئولیت  و  هانقش  سازیشفاف  آن  اصلی  نتیجه  .دارد  آن  عملکردی  هایمسئولیت  در

 ولی  نیست  آسانی  کار  انسانی  منابع مدل  تعریف.  باشدمی  آن  مختلف  هایواحد  به  گوناگون  هایپروژه  واگذاری

  رقابتی  و  قوی  عملکردی  تابع  ساخت  به   مدل  این.  شودمی   آینده  در  اختلالات  برخی  از   جلوگیری  موجب  آن  وجود

  ساخت  برای  بیشتر  توسعه  به  که  را  استراتژیک  مناطق  و  فرآیندها  انسانی،  منابع  مدل  .کندمی  کمک  سازمان  در

 مسئولیت  کامل   شناخت  باعث  این،   بر   علاوه  .رساندمی  یاری  کندمی   کمک  بازار   در  رقابتی  و  قوی  موقعیت یک

 ,Ahmadi)  کنندمی  حاصل  اطمینان  شدن  هدایت  و  داشتن  هدف  از  کارکنان  و  شودمی  انسانی  ابعمن  فرآیند

  منجر  پویا،  سازمانی  ایجاد  با  که  ایگونه   به   بانک مسکن  در  انسانی  طراحی مدل منابع  برای  تلاش   لذا  .(2015

با اتخاذ  نی رو ا  شِیپژوهش پ  تیّن  .باشدمی  ضروری  امری  گردد،  اهداف سازمان  به تحقق   کردیرو  است که 

همچنین از   ارائه کند.  ایران  دولتی  یهاسازمان  دررا    پایدار  انسانی  منابع  مدیریتالگوى    ،دولتی نوین  تیریمد

گیرد لذا از نوآوری برخوردار آنجایی که این پژوهش در قلمرو زمانی و مکانی حاضر برای اولین بار انجام می

 باشد. می

مدیریتقابلیت  وتغییرات    و  شناسایی  برای  تلاش  مدل  بر  نوین  دولتی  مدیریت  بانک    در  انسانی  منابع  های 

.  باشد می  ضروری  امری  اهداف مدیریت منابع انسانی بانک مسکن گردد،  تحقق  منجر    مسکن به طوری که 

 این   اصلی  مساله  و  است  شده  گرفته  نظر  در   تحقیق  اولویت  عنوان  به  انسانی  منابع  مدیریت  مدل  طراحی  بنابراین

  منابع   مدیریت  مدل  طراحی  و  هامولفه   توسعه  و  شناسایی  و  حاضر  تحقیق  انجام  با   است  امید.  باشد می  تحقیق

انسانی  مقوله   به   دیدگاهمان  انسانی، منابع   ءارتقا  موجبات  تا  باشد  سیستمی  نگاهی  پایدار،  توسعه  و  مدیریت 

 .  نمائیم فراهم را است هاسازمان تمایز اصلی عامل   که انسانی سرمایه

 مبانی نظری

به کار گرفته خواهد شد که ترین منابع سازمانی، زمانی به طور کارآمد و اثربخش منابع انسانی به عنوان کلیدی

با نگرش استراتژیک مدیریت شود. رویکرد استراتژیک در مدیریت منابع انسانی به مفهوم به کارگیری فنون و 

هایی نوین است که سازمان بتواند با اتکا به آنها در برابر محیط ناپایدار واکنش مناسب نشان داده و منابع  روش 

( مدیریت منابع انسانی نه Afjeh & Ismailzadeh, 2015بسیج کند )  در جهت کسب مزیت رقابتی  انسانی را

داشتن تعهد   تنها رویکردی از روی سودآوری به کارکنان است بلکه رویکردی ویژه به روابط کارکنان با تأکید بر

خشی نیاز برای اجرای ب  ها و اقدامات موردمقصود از مدیریت منابع انسانی سیاست  و دو طرفه بودن ارتباط است.

ویژه برای کارمندیابی، آموزش دادن کارکنان بستگی دارد، به هایی از فعالیتاز وظیفه مدیریت است که با جنبه

 Doaei etبه کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و ایجاد محیطی سالم و منصفانه برای کارکنان سازمان )

al., 2010ا انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات  سنجش  برای   .)( هانگ  و  ابعاد چن  کارمندیابی، 2018ز  شامل   )

های  یکی از آشکارترین راه کارمندیابی. جبران خدمات استفاده شده است  و  آموزش، مشارکت، ارزیابی عملکرد 

به طور خلاصه   .کنندمیطریق پرسنلی است که آنها استخدام    برای ارتقای ذخیره سرمایه انسانی از  هاسازمان

های خاص برای تبدیل شدن به سرمایه انسانی تمرکز ر شناسایی کارکنانی با مهارتپیکربندی منابع انسانی ب

رقابت  .دارد قادرند،  گونه کارکنان  این  ارتقاچرا که  را  سازمانی  )   ءپذیری  (  Amirkhani et al., 2014دهند 

ع مدل مدیریت مناب
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کرد کارکنان هایی است که رفتار، طرز فکر و عملها، اقدامات و سیستممدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست

 (  Noe et al., 2018دهند )را تحت تأثیر قرار می

  منابع  مدیریت   ظایفو  متما  طتباار  نموآز  به  ،گیرافر  دیکررو  یک  با  یپژوهش  در(،  1388دکتر آذر و دیگران )

  مر ا  ینا  که   اندختهداپرای  اودهمر  ای ویهور  ،یعیزتو  لتا عد  یعنی  ن؛کنار کا  لتاعدادراك    بعد  سه  هر  با  نسانیا

 ، منصفانه  نسانیا  منابع  مدیریت  لمد  یک  حیاطر  ،مقاله   فهد.  اردند  سابقه  نسانیا  منابع  تمطالعا در    نتاکنو

  تحقیق روش  .   دباش می  نکنارکا   لتاعدادر اك    بر  نسانیا  منابع  مدیریت  ظایفاز و  امهرکد  تأثیر  تبیین  جهت

  مدیریت   ظایف و  به  ط مربو  مل اعو  .ستا  هشد  اجرا  ورزیکشاو    رتتجا  ،ملت  بانک  سهو در    دهبو  پیمایشی  پژوهش

 منجاا  ریساختا   تلا دمعاروش    با  ل،مد  نموو آز  ررسیی بتأیید  عاملی  تحلیل  طریق  از  ،منصفانه  نسانیا  منابع

  منابع  مدیریت   ل مد  وتتفا  ن موو آز  هشد  یگیرازهندا  زیفاو    قطعیدو روش    با   نیز  لتاعدادراك    .ستا  هشد

  وت تفا  زی،فا و    قطعی  لمددو    که  ستا  گرفته  رتصو  لتاعدادراك    زیفا  قطعی و  یهاداده    با  ،منصفانه  نسانیا

ادراك  به که  ستا نسانیا منابع مدیریت منظا از   یایهیژگیو مجموعه ،تحقیق ین ا نتیجه .نداشتهدا داریمعنی

 دیهبررا  بعمن  ترین  برجسته   ان به عنو  نکنارکادر    ش نگیزو ا  تعهد  ورش پر  یستاو در را  دشومی  منجر  لتاعد

 نماید. می رییارا  مانیزسا نمحققاو  ان مدیرـ  نمازسا

( بر  یفناور  تیقابل  ریتاثبا موضوع    را  پژوهشی(،  2019میرفلاح و همکاران  انسانی   مدیریت  اطلاعات  منابع 

  ام دادند.انج  نیتام  رهیزنج  یکپارچگ ی  تیکسب و کار و قابل  ندیفرآ  تیریمد  تیقابل  یگریانجیشرکت: نقش م

 ی رقابت  یایدر بازار و مقابله با رقبا به دنبال کسب مزا  ریمتغ  طیانطباق با شرا  یها برادر عصر حاضر، شرکت

بتوانند زم از خود نشان    ی عملکرد بهتر  مدیریتپرتلاطم فراهم کرده و    طیخود را در مح  یبقا  نه یهستند تا 

قرار داده    ریتحت تاث  یق یبه طور عم  را  یاقتصاد   یها بنگاه  یهاتیاطلاعات، فعال  یفناور   عیسر  راتییدهند. تغ

اطلاعات وابسته   یمناسب از فناور  یبرداربه بهره   هاشرکتو    عیکشورها، صنا  یواقع رونق اقتصاد  است. در

را    نهیو زم  شرکت در نظر گرفته شود   یبرا  یرقابت  ت یمز  ک یتواند به عنوان  یاطلاعات م  یفناور   تیاست. قابل

از   هادادهبوده و    یشیمایو از نوع پ  یفیفراهم کند. روش پژوهش توص  یطیمح  عیسر  راتییمقابله با تغ  یبرا

فرض  آوریجمعپرسشنامه    قیطر آزمون  منظور  به  است.  بررس  120پژوهش  ی هاه یشده  مورد  قرار   یشرکت 

انجام شده    یبر حداقل مربعات جزئ  یمبتن  یمعادلات ساختار   یسازتوسط مدل  هاداده   ل یو تحل  هیگرفتند. تجز

تمامستا تا  یهاهیفرض  ی.  مورد  نتا  دییپژوهش  و  گرفتند  قابل  جیقرار  که  داد  بر    یفناور  تینشان  اطلاعات 

 یپارچگ کی  تیکسب و کار و قابل  ندیفرآ  تیریمد  تیقابل  یانجیم  ریدو متغ  ق یعملکرد شرکت از طر  مدیریت

 مثبت دارد.  ریتاث نیتام رهیزنج

  نی وتعا  بخشدر    نسانیا  منابع  مدیریت  لمد  ئهو ارا  حیاطر  فهدوهشی با  پژ(،  2009میر سپاسی و دیگران )

اانجام دادند ا  هانیوتعادر    نسانیا  منابع  مدیریت  مناسب  یهاشرو  ل مد  ین.    دبعاا  بین  بطروا  نتبیی  طریق  زرا 

 نابعم  مدیریت   دبعاو ا  تعهد(  ص،خا  تجربه  ت،حد و  س حساا   ،نسانیا  مانیزسا  تتباطاار   ،بیتا)جذ  نیوتعا   نمازسا

  مرحلۀ   سهدر    پرسشنامه  سهاز    تحقیق  ین. در اهددمی   ن نشا   (زیبهسا  ،کارگیریهب  ،ارینگهد  ب،نسانی )جذا

 نمازسا  یهامولفه  عاملیارزش    تعیینو    نسانیا  منابع  مدیریت  یهامولفه  تعیین  ،نیوتعا   نمازسا   یهامولفه  تعیین
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  با Tنموآز)تحلیلی  یهارهماآها،  داده  تحلیل   اربز. استا  هشد  دهستفاا  نسانیا  منابع  مدیریت  یهامولفه  بر  نیوتعا

  میباشد.    لیزرل(  ارفزا  منر  طریقاز  )  هاشاخص  عاملی  تحلیلو    توصیفی  رهماآ   و    تحلیل واریانس(  ،مستقل  نمونه

تحقیق نشان   ینا  نتایج.   ست ا  هشد  منجاا  سویل Tنموآز  توسط  مسیرها  بین  بطو روا  لمد  نموآز  همچنین

 با یدارمعنی وتتفا لیکن ست.امناسب  نسبتا نسانیا منابع دبعادر ا نیوتعا  یها سازمان دموجو ضعیتو دهدمی

در    دجوو  رکا  سابقهو    تتحصیلا  ،جنسیتی  یبندتقسیم   به  توجه   منابع  مدیریت   بر   مؤثر   یهامؤلفه  بیندارد. 

 وهگر  یها مولفه  بینو در    لئو  هیدگاو د  خلاقیا   ،نسانیا  -یمعنو  سرمایه  یمؤلفهها   ،نیوتعا  نمازسادر    نسانیا

  تحقیق   ینا  دپیشنها.  نداردارزش را    بیشترین  ریمحو  هنگیزو ا  تطلاعاا  سامانه  یهانسانی، مؤلفه ا  منابع  مدیریت

  ی هااربزا  تقویت  ی،کلید  هاپستدر    نناز  بیشتر  رحضو  ییزربرنامهو     نیوتعا  مانیزسا  عجتماا   زیساشبکه  شامل

 ر کا  هنگیزا  دیجاا  ،جوصلحو   رگازساو    انگرو بر   شخصیت  با  مستعد  ادفرا  بجذ  ی یزربرنامه  ،مانیزسا  نهآزادا  طتباار

  توسعه  ، خلاقی ا  هایرزش ا  زیساینه دنها  ، بیشتر  رختیاا  تفویض  ،کیفیت  یردوا  با  منعطف  رساختا  دیجاا  ،هیوگر

 . ستا مانیزسا  هایمحدودیت کاهشو  دعملکر بر مبتنی یابیارز ،شغلی 

  ی شناختکردن شاخه بوم و اضافه  یفن-یاجتماع  کردیبا استفاده از رو یپژوهشدر  (2018سپاسی و دیگران )میر

سانه شنابوم  کردیبا رو  یدر بخش دولت   یمنابع انسان   تیریمد  ستمیس  یبرا  ی تا مدل  اندکردهشده    یبه آن سع

و   یاجتماع  هیسازمان، سرما  یاجتماع   یهاداشته  ؛یانسان  هیسازمان، سرما  یمنابع انسان  یها . داشتهکنند  یطراح

- یاجتماع  هیسازمان در نظر گرفته شده است.  طبق نظر  یشناخت بوم   هیسازمان، سرما  یشناخت بوم  یهاداشته

  ن یتا ا  افت یها دست  از آن  یانهیبه  بیبه ترک  دیو با  ستین  ریپذها امکانهی همه سرمااز    نهیشیاستفاده ب  ،یفن

 قیکه از طر  یامنظور از گروه خبره   نیا  یکمک کند. برا   یانسان  یرویعملکرد ن  یبتواند به حداکثرساز   بیترک

 فیها را در وظاه یاز سرما  کیهر    یها شاخص  تیشد تا اهم  انتخاب شده بودند، خواسته  یبرف  گلوله  کیتکن

 یبرا  ک،یصفر و    کی تکن  یخط  ریزیبرنامهروش    قیبه دست آمده از طر  یهادادهمشخص کنند.    یمنابع انسان

شده و پیشنهادهایی   داده  قیتطب  یبا قانون خدمات کشور  جینتا  ان یشد. در پا  لیتحل  نه، یبهبه مدل    یابیدست

 ه شده است. ئارا

  وه گردر    فرینانهرآکادرـیکرو  ا ـب  انیـنس ا  ابعـمن   مدیریت  ل مد  تبیین  پیدر    یهشوپژدر  (،  2015مقدم و دیگران )

 ماـنجا   داـبنیداده  تحقیقروش    یگیرربهکا  باو    کیفی  دیکررو  بچورچادر    هشوپژ  ین . ااندبوده   نسفواتر  انیرا

 با  ت،طلاعا ا  دآوریگر   رمنظو  بهو    دهبو  یافتهرساختانیمه  یمصاحبهها   ،هاداده  آوریجمع  اربزا  .ستا  هـگرفت

 مدیریت  یسیستمها و    فرینیرآکا  مباحث  به  شناآ  نخبرگااز    فرن  19   با  هدفمند  ینمونهگیرروش    یگیرربهکا

و    ریمحو  اریکدگذ  ز،با  اریبا کدگذ  مرحله  هـسدر    هاداده  تحلیلو    تجزیه  .شد  منجاا  مصاحبه  ،نسانیا  منابع

  ننشا  حاضر  هشوژـپ  نتایج  .شد  حیاطر  هشو پژ  کیفی  لمدآن،    س ساا  بر   .گرفت  منجاا  نتخابیا  اری کدگذ

در    که  مقوله است   17مفهوم و    33  ءحصاا   نیزو  ها  مصاحبهاز    لیهاو  م مفهو  یا  کد   370  بر  بالغ  اجستخرا  ههندد

 یطاشرو    ریمحو  مقوله  انعنو  به  نسانیا  منابع   مدیریت  منظا  فرینانهرآکا  قابلیت  دبهبو  شامل  یمیرادپا  مدل  قالب

- قابتیر  )محیط  ایمینهز  ملاعو  شد(،ار  مدیریت  حمایت  ورتضرو    نکنارکا  ریمحو  منبع  -مانیزسا  )قابلیت  علی

 یتطبیقناپذیر  ن،فرینارآکا  )گریزپایی  خلهگرامد  یطاشر  تژیک(،استرا  ستاییرا مهو    مدیریت  فرینانهرآکا  بینش

 فرهنگو    ازیفیقنور-بمعیو  یابیارزش   منظا  -مانیزسا  نصافیابی  -نسانیا  منابع  دموجو  سیستم
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در   ییندآپس   مل اعوو    نسانی(ا  منابع  مدیریت  منظا  زیسامتمایز-ریمحو  یندآ)فر  هادهبررا،  (ریمحافظهکا

   .گرفت ارقر، مانی(زساو   یحدوا ،دیرـف حطوـ)س

 شناسیروش

ها از دو روش کیفی و کمی استفاده شده است در بخش کیفی با استفاده آوری داده در پژوهش حاضر برای جمع

شده   آوریجمعاز پرسشنامه اطلاعات  تفاده  ا اسبساختار یافته و در بخش کمی  های عمیق و نیمهاز مصاحبه

به مرحلۀ اشباع    هاداده وده و زمانی که  دقیقه ب  60تا    45ها، به طور میانگین بین  است. مدت زمان انجام مصاحبه

ای )کدگذاری های انجام شده به روش کدگذاری سه مرحلهها پایان یافت. مصاحبههآوری دادرسیدند، فرایند جمع

در بخش کیفی تا رسیدن به تحلیل قرار گرفت.    باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی(، مورد تجزیه و

حجم نمونه را تشکیل    مشتریان بانک مسکننفر از    384در بخش کمی نیز  مه یافت و  ها ادااشباع نظری مصاحبه

 پرسشنامه مخدوش نبود.  384پرسشنامه پخش شد که    420. البته تعداد  ها را تکمیل کردندپرسشنامه   دادند و

های فتهها تدوین شد. در اینجا ابتدا یامده از مصاحبهآهای بخش کمی بر اساس اطلاعات بدست  پرسشنامه 

  های پژوهش که با استفاده از کدگذاری در طی مراحل چندگانه مورد تجزیه و بخش کیفی را به ترتیب پرسش 

 شود. ماری ارائه میآهای بخش کمی به صورت جدول وتحلیل  اند ارائه می گردد. و سپس یافتهتحلیل قرار گرفته

 ها ها و یافتهتحلیل داده

دادهکد پژوهش حاضر  گذاری  در  زمینه ها  نظریه  بازبر طبق  مرحله کدگذاری  در سه   انتخابیو    محوری،  ای 

 پردازی( )مرحله نظریه 

 خلاصه شده است:  1در جدول 

 نتایج کدگذاری محوری -1جدول

 گزینه  شاخص

صل
ا

 
ی

ص
صو

خ
 

ی 
از

س
 

 کاهش تمرکز 

 افزایش اختیارات مدیران

 افزایش کارایی منابع انسانی

 کاهش امنیت شغلی 

 تمایل نخبگان کاهش 

 پاداش بر اساس عملکرد 

 ترغیب کارکنان به آموزش 

 ای کارکنان بهبود و افزایش کیفیت حرفه

 گرایی افزایش برون

 گیری عملکرد کارکنان اندازه

 جلب رضایت نهادهای سیاسی 

 هازنی اتحادیهکاهش چانه

صل
ا

 
کز

مر
ت

  

ی
دای

ز
 

 کاهش اختیارات مدیران

 پذیری انعطافافزایش  

 کاهش چسبندگی کارکنان 
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 افزایش کارایی 

 بروز رفتارهای ناعادلانه 

 تفویض اختیار 

 تسریع کنترل و نظارت کارکنان

صل
ا

 
ک

وچ
ک

ی 
از

س
 

 ها چابک سازی واحد

 های پرسنل رویه هزینهافزایش بی

 گری دولت کاهش تصدی

 های حاکمیتی تمرکز بر نقش

 امنیت شغلی کاهش احساس 

 کاهش هزینه 

 وری آافزایش سود

 ابتکار عمل

 افزایش روحیه 

 فرصت آموزش مجدد 

صل
ا

 
ت

ری
دی

م
 

ی
رای

گ
 

 مشتری مداری 

 های ارزیابی عملکرد افزایش سیستم

 افزایش شفافیت 

 بندیاصلاح سیستم بودجه

 های دموکراسی کاهش توجه به ارزش

 توسعه سازمانی 

 کارامدی سازمان افزایش  

ی
س

را
وک

ور
ب

 
ی 

دای
ز

 

 هاروان شدن فعالیت

 افزایش رضایت شهروندان 

 افزایش فساد سازمانی 

 پذیری افزایش انعطاف

 افزایش خلاقیت 

 افزایش نوآوری 

 حذف مکاتبات و قوانین غیر ضروری 

 بهبود فرایندهای داخلی 

 

 . توان برای این تحقیق در نظر گرفتمدل اولیه زیر را می ،ق با نتایجمطاب

از کدهای مفهومی و  در ارائه میمولفه  این بخش کدگذاری گزینشی  باز وها  انجام کدگذاری  از   گردد: پس 

این مرحله به توضیح خط   پردازیم بنابراین دری اصلی به مرحله کدگذاری انتخابی میهامولفهمشخص شدن  

گردد و  ی حاصل از کدگذاری مقوله اصلی پدیدار میهامولفهشود و سپس با توجه به اصلی داستان پرداخته می

با استفاده از همان مدل پارادایمی به مرتبط ساختن مقولات   نهایت با ربط دادن مقوله اصلی با مقولات دیگر  در

 تا این که کدگذاری محوری نهایی طبق پارادایم اصلی شکل بگیرد.   شودمی  با یکدیگر پرداخته
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 : روابط متغیرها 1نمودار

 توان در جدول زیر برای هر کدام از عوامل مدیریت دولتی نوین مطرح کرد:پیامدها را می

 : پیامدهای عوامل مدیریت دولتی نوین در مدیریت منابع انسانی2جدول 

 گزینه  شاخص

صل
ا

 
صو

خ
ی

ص
 

ی
از

س
 

 ان )هدفمند( : از خارج سازمیابیکارمند

 مبتنی بر مهارت و شخصیت فرد  مدت و با وسواس بیشتردر کوتاه های استخدامیزمونآانتخاب: 

 ، قراردادی اد متناسب با آن شغل به صورت موقترر گماردن افاه کب انتصاب:

 مبتنی بر شایستگی افراد  :ارزیابی عملکرد

 موزش بر بالندگی افراد با استعداد آاساس نیاز سازمان و تاکید  محدود و برآموزش: 

 ، پاداش بر اساس عملکرد و بیشتر جنبه فردی دارد. : کاهش حقوق کارکنان، افزایش سطوح پرداختجبران خدمات

 سلامت کارکنان: کاهش سلامت روان و جسم با افزایش میزان کار و استرس کارکنان 

 بازنشستگی: مختل شدن حقوق بازنشستگی کارکنان در حال انتقال به بخش خصوصی، تغییر صندوق بازنشستگی بیمه و 

 یابد به سبب پیروی از سیاست کاهش هزینه خدمات رفاهی: کاهش می

 رسمی ، افزایش ارتباطات غیر ارکنان به سبب کاهش امنیت شغلی ککاهش انگیزش  :ارتباطات و انگیزش

صل
ا

 
کز

مر
ت

 
ی 

دای
ز

 

 برد( از بین می ا ترس و نگرانی ر جنبه دلجویانه ) :رهبری

 ، ترك کار نیروهای ماهر کارکنان افزایش و بر اساس عملکرد و توانایی جاییجایی، انتقال و انضباط: جابهجابه

 یابی از داخل و خارج با اولویت بومی و محلی تسریع در کارمند :یابیکارمند

 انتخاب کارکنان   رانتخاب: تسریع د

 ها های تشویقی در زمینه جذب کارکنان تهران به سایر استانانتصاب: تسریع در امر انتصاب و اعمال سیاست

 افزایش احتمال بروز رفتارهای نا عادلانه در ارزیابی عملکرد   :ارزیابی عملکرد

 ها آموزش: افزایش آموزش در استان

 ها جبران خدمات و پاداشعادلانه در نا یاحتمال بروز رفتارها  شیافزا   :جبران خدمات
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 ، ایجاد واحدهای درمانی و ...( موزشی و انگیزشی آهای برنامهسلامت کارکنان: افزایش سلامت روحی و جسمی )

 های بازنشستگی و ...، تسهیل در خروج نیروی انسانی به روشارتقای سطح کیفی خدمات بیمه و بازنشستگی

 . شودمی: براساس نیازها و مقتضیات محلی اداره رفاهیخدمات

، کاهش انگیرش به سبب افزایش بروز  : افزایش انگیزش به سبب افزایش خلاقیت و نوآوری کارکنان ارتباطات و انگیزش
 ، افزایش ارتباطات رسمی متناسب عادلانه و نارفتارهای نا

 گردد. جنبه مشارکتی و قدرت و اختیار توزیع میرهبری: 

 ها های تشویقی از تهران به سایر استانانتقال با سیاست :جایی و انضباطانتقال و جابه

صل
ا

 
ک

وچ
ک

ی
از

س
 

 از خارج سازمان : در صورت نیازیابیکارمند

 زمونهای استخدامی مبتنی بر مهارتآانتخاب: 

 ، قراردادی ......... رسمیهای جدید غیر مهارتانتصاب: نیروهای جدید با 

 مبتنی بر تنایج :ارزیابی عملکرد

 های مجددموزشآ، استفاده از مشاوران خارجی به جای سنجی سازماناساس نیاز آموزش: بر

 ها کاهش حقوق و پاداش  :جبران خدمات

 کاری و...(  افزایش فشار  ، افزایش استرسسلامت کارکنان: کاهش سلامت روحی و جسمی )عدم امنیت شغلی و  

 یکارکنان در حال انتقال به بخش خصوص یمختل شدن حقوق بازنشستگ: بیمه و بازنشستگی

 سیاست کاهش هزینه : کاهش خدمات رفاهی به سبب خدمات رفاهی

 رسمی و رسمی : کاهش انگیرش کارکنان و افزایش ارتباطات غیرشارتباطات و انگیز

 رهبری: جنبه دلجویانه

،  بازنشتگی، افزایش انتقال )( ، افزایش انضباط کاریطراحی مجدد مشاغلجایی ):  افزایش جابهجایی و انضباطانتقال و جابه
 ترك کار.....(  ، برکناری ، خریدزبا

صل
ا

 
ت

ری
دی

م
 

ی 
رای

گ
 

 : از خارج سازمانیابیکارمند

 مهارت های مبتنی بر زمونآانتخاب: 

 رسمی و قراردادی...........انتصاب: به صورت غیر

 ارزیابی عملکرد: مبتنی بر نتایج  

 های کابردی موزشآموزشی مدون ، آهای ، برنامهآموزش: آموزش فراخور نیاز

 گرایی ایحرفه: پاداش بر اساس میزان کار، پاداش موردی بر حسب انجام کار، پرداخت براساس میزان جبران خدمات

 مشارکت کارکنان وری و خلاقیت وآوسلامت کارکنان: افزایش سلامت روحی و جسمی به سبب افزایش ن

 - بیمه و بازنشستگی : 

 یابد.: کاهش میخدمات رفاهی

 غیررسمی  افزایش ارتباطات : افزایش انگیزش وارتباطات و انگیزش

 رهبری: اقتضایی 
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 جایی کارکنان تعدیل نیروی کار و افزایش جابه :جایی و انضباطانتقال و جابه

ی
س
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ی 

دای
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 خارج سازمان : ازداخل و یابیکارمند

 و خلاق  انتخاب: انتخاب کارکنان دانشی

 رسمی و قراردادی با قراردادهای کوتاه مدت...........  انتصاب: به صورت غی

 نتایجارزیابی عملکرد: مبتنی بر 

 کی کارکنان بازی و حضور فیزیآموزش: آموزش به صورت الکترونیکی و حذف کاغذ

 پذیرهای انعطافاداشپ، ( استانداردهاشود ): پاداش به سطح بازار نزدیک میجبران خدمات

بالارفتن سطح کنترل فردی  سلامت کارکنان: افزایش سلامت روحی و جسمی به سبب افزایش مشارکت واقعی کارکنان و 
 کار  کارکنان بر

 : بهبود کیفیت و افزایش سرعت و پیگیری در انجام خدمات بیمه و بازنشستگی بیمه و بازنشستگی

 : بهبود فرایندهای خدمات رفاهیخدمات رفاهی

 غیررسمی و ارتباطات افقی افزایش ارتباطات   ( ووریآخلاقیت و نو) : افزایش انگیزشارتباطات و انگیزش

 گرارهبری: جنبه مشارکتی و توفیق

  شودمی، سیستم انضباطی و تنبیهات کم ( سپاری و پیمانکاریبرون) جایی کارکنان:  افزایش جابهجایی و انضباطانتقال و جابه
 کنان ر به سبب خود انضباطی بین کا

برای   . شود که بخش اول آن مرتبط با تکنیک دالالاستتحلیل استنباطی این پژوهش به سه بخش تقسیم می

ست فقط با این اختلاف که اهای ماتریسی تعیین وزن هر دسته از متغیرها که این پرسشنامه همانند پرسشنامه 

گیری از  فازی و بهره  AHPنیک  باشد، بخش دوم تکمی   4امتیازدهی در این پرسشنامه برحسب امتیاز صفر الی  

باشد و بخش بیشترین اهمیت می  9کمترین اهمیت الی    1پرسشنامه ی ماتریسی زوجی و نیز امتیازگیری از  

والات و نیز تعیین میزان ارتباط و شدت اثرگذاری سوم مرتبط با روش معادلات ساختاری برای تعیین وزن س

 آید. مدل خروجی به دست مییری از این عامل گسئوالات خواهد بود که در نهایت با بهره 

 : رابطه علی معلولی 3جدول 

T اصل 

  خصوصی

 سازی

  تمرکز اصل

 زدایی

 اصل

 سازی کوچک

 مدیریت اصل

 گرایی

  بوروکراسی

 زدایی

 0 1 0 0 0 سازی  خصوصی اصل

 0 1 0 0 0 زدایی تمرکز اصل

 0 1 0 1 1 سازی کوچک اصل

 1 0 1 1 1 گرایی مدیریت اصل

 0 1 1 1 0 زدایی  بوروکراسی

 

باشد، بلکه هویتی مبنای ماهیتی عددی نمینکته مورد توجه در این قسمت، مبنای صفر و یک در این جدول  

مستقیم کمتر آیا مقادیر روابط مستقیم و غیر  باشند کهوال میباشد. در واقع این اعداد پاسخ به این سیمد نظر م

صورت این ای که معرفی شده هستند یا خیر؟ در صورت کمتر بودن میزان برابر با صفر و در غیرآستانه   دحاز میزان  

 است.شکل گرفته  باشد که با این توضیح نمودار زیرآستانه( مقدار برابر یک می  )فراتر از میزان حد
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 : روابط علی میان متغیرها 2نمودار 

 

بیان روابط علی م کدام از   نماید که هر پردازد در واقع به این امر اشاره مییان متغیرها مینمودار بالا که به 

توان مدعی اساس این امر می   باشند و برهای خبرگان با کدام معیار دارای ارتباط می اساس دیدگاه   رها برمعیا

 باشد. می زداییکمترین تعامل مربوط به بوروکراسی گرایی وبود که بیشترین تعامل مربوط به عامل مدیریت 

شود که در گام بعد به دو حالت مشخص می  Jها عامل  و با جمع ستون  Rسپس با جمع سطرهای جدول عامل  

R+J  شود( و  )کمترین و بیشترین تعامل مشخص میR-J  شود( پرداخته )موثرترین و تاثیرپذیرترین مشخص می

 باشند.های زیر قابل مشاهده میشده است که در جدول

 به تاثیرگذاری عوامل: محاس4جدول 

R  مجموع سطری درایه ها 

J  مجموع ستونی درایه ها 

R+J بیانگر مجموع تاثیرپذیری و تاثیرگذاری عامل مورد نظر در سیستم  بردار برتری 

R-J  بیانگر اثرگذاری هر عامل بر مجموعه عوامل دیگر سیستم بردار ارتباط 

R>J R-J>0 شود میمحسوب تاثیرگذار است و متغیر علت  معیار 

R<J R-J<0   شود میمعیار تاثیرپذیر است و متغیر معلول محسوب 
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 : تاثیر متقابل عوامل 5جدول 

 خصوصی اصل  

 سازی

  تمرکز اصل

 زدایی

 اصل

 سازی کوچک

 اصل

 مدیریت

 گرایی

  بوروکراسی

 زدایی

R+J 29.933021 29.934555 29.932788 30.341887 29.110125 

R-J 1.3755656 -0.300813 1.3754444 -0.900377 -0.174376 

 

ها از خبرگان خواسته شد که نظر خود را نسبت به هر  والات پرسشنامهبندی سبرای هر معیار متناسب با دسته

  و شد    سازینرمال گیری هندسی برای هر ماتریس اقدام به  امتیازدهی کنند که پس از میانگین   9الی    1عامل از  

 پردازیم. ن می زن نهایی برای هر مولفه مشخص شده است که در ادامه به آدر نهایت و

 : اوزان به هنجار  6جدول 

 
 خصوصی اصل

 سازی

 اصل زدایی تمرکز اصل

 سازی کوچک

 مدیریت اصل

 گرایی

  بوروکراسی

 زدایی

w 0.2921 0.1112 0.2525 0.3382 0.1095 

 در نتیجه :

W1 0.2921سازی = خصوصی = وزن به هنجار شده اصل 

W2 0.1112زدایی= تمرکز = وزن به هنجار شده اصل 

W3 0.2525=  سازیکوچک = وزن به هنجار شده اصل 

W4 0.3382گرایی =  مدیریت  = وزن به هنجار شده اصل 

W5 0.1095زدایی = = وزن به هنجار شده اصل بوروکراسی 

 توان پیشنهاد کرد: با توجه به موارد مطرح شده مدل زیر را می
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 : تاثیر متغیرها 3نمودار

ع مدل مفهومی نیز بر  این بخش با توجه به متغیرهای بدست آمده از کدگذاری انتخابی و گزینشی که در واقدر  

 .شودمی پرداخته   PLS باشد به تدوین پرسشنامه و آزمون مدل تحقیق در نرم افزاراستوار می آنهامبنای 

 KMOآزمون 

های  این آزمون نشان دهنده آن است که آیا واریانس متغیرهای تحقیق تحت تأثیر واریانس مشترك برخی عامل 

 در نوسان است.   1و  0همواره بین   KMOونپنهانی و اساسی هست یا خیر؟ ضریب آزم

 و بارتلت   KMOآزمون: 7جدول

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 
.840 

Bartlett's Test of 

Sphericity 

Approx. Chi-Square .840 

Df 10431.951 

Sig. 1540 

 

ها توان گفت که داده ( می>0.05sig( و عدد معناداری آزمون بارتلت )0.7)بزرگتر از    KMOبا توجه به عدد  

 برای اجرای تحلیل عاملی مناسب است و از شرایط مورد نیاز برخوردار است. 
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 برآورد مدل و ارزشیابی برازندگی

 شود: در دو بخش بررسی می PLSپایایی و روایی در روش 

 ب( بخش مربوط به مدل ساختاری. و  گیریازههای اندالف( بخش مربوط به مدل 

  اند:کلیه معیارهای برازش مدل در جدول زیر خلاصه شده

 شاخص های برازش مدل : 8جدول

  Cronbach's 

Alpha 
rho_A Composite 

Reliability 
Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

SSO SSE Q² (=1-

SSE/SSO) 

 اصل

  خصوصی

 سازی

0.803 0.821 0.882 0.714 191.55 116.209 0.222 

  تمرکز اصل

 زدایی

0.735 0.742 0.850 0.654 209.32 302.653 0.198 

 اصل

 سازی کوچک

0.870 0.870 0.939 0.885 109.07 158.209 0.108 

 اصل

 مدیریت

 گرایی

0.855 0.857 0.896 0.634 112.17 94.290 0.027 

  بوروکراسی

 زدایی

0.745 0.758 0.886 0.796 323.37 216.099 0.231 

 

دهند که این ماتریس مشابه ماتریس ماتریسی را پیشنهاد می  ،روش فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا

با این تفاوت که قطر اصلی این ماتریس حاوی جذر مقادیر   متغیرها مربوط به هر یک از    AVEفوق است 

این ماتریس فورنل و لارکر برای  اند. بنابرنشان داده شده  1باشد. در جدول فوق مقادیر قطر اصلی با عدد  می

 بررسی روایی واگرا در زیر ترسیم شده است: 

 روایی و واگرایی ماتریسی متغیرها: 9جدول

 خصوصی اصل  

 سازی

  تمرکز اصل

 زدایی

 اصل

 سازی کوچک

 مدیریت اصل

 گرایی

  بوروکراسی

 زدایی

 خصوصی اصل

 سازی

0.832         

  تمرکز اصل

 زدایی

0.133 0.829       

 اصل

 سازی کوچک

0.089 0.042 0.903     
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 مدیریت اصل

 گرایی

0.120 0.113 0.069 0.843   

  بوروکراسی

 زدایی

0.209 0.008 0.107 0.155 0.839 

 

هر متغیر از مقدار همبستگی   AVEدر قطر اصلی مقدار جذر    ونه که در جدول فوق مشخص شده است،گهمان

 یر بیشتر است.  دو متغ

 (  GOF)  Goodness Of Fitمعیار 

های معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط این معیار محقق مربوط به بخش کلی مدل   GOFمعیار  

، برازش بخش کلی  دگیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خوتواند پس از بررسی برازش بخش اندازهمی

ابداع گردید و فرمول آن در زیر   2004در سال    1توسط تننهاوس و همکاران   GOFرا نیز کنترل نماید. معیار  

 آمده است.

Communality  آید.)مقادیر اشتراکی( = این مقدار از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر به دست می 

GOF = √ 𝑅2 ∗ 𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦  

Communality آید.اشتراکی( = این مقدار از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر به دست می  )مقادیر 

𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 آید.= از میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون زای مدل به دست می 

 = 𝑅2 میانگین مقادیرR Square  زای مدل است. متغیرهای درون 

GOF = √0.575 ∗ 0.535   = 0.555 

معرفی شده   GOFمتوسط و قوی برای    که به عنوان مقادیر ضعیف،  0.36و    0.25،  0.01ه سه مقدار  با توجه ب

 ، نشان از برازش مناسب مدل دارد.GOFبرای  0.555است و حصول مقدار 

است که همزمان هم در بر گیرنده مدل ساختاری    PLSافزار  های کلی خروجی نرمدهنده مدل دو نمودار زیر نشان 

 باشد که در ادامه آنها را به تفصیل تفکیک نموده و مورد بررسی قرار خواهیم داد.گیری میو هم مدل اندازه

 
1 .Tenenhaus et al,  

ع مدل مدیریت مناب

 انسانی مبتنی بر ....

172-page 



 

 

 

 دهد.گیری نشان میرا برای مدل ساختاری و اندازه tمقادیر   4 نمودار

 تحقیق  های مدل پایه با مقادیر تی معناداری برای فرضیه   : 4نمودار

 

 تحقیق  مدل پایه با مقادیر تی معناداری برای فرضیه های : 5نمودار

 ها مشخص شده اند.دهد. مقادیر تی بر روی فلشمقادیر تی را بین متغیرهای مورد بررسی نشان می  5نمودار 

 دهد. گیری نشان میختاری و اندازهمقادیر بار عاملی را برای مدل سا 5نمودار 

PAP 
 (1 )12 

173-page 



 

 

 

 ده شده است: تغیرهای تحقیق در جدول زیر آورتحلیل مسیر م

 خلاصه نتایج : 10جدول 

 T-Value ضرایب استاندارد  ها درون مدل ساختاری تحقیق بررسی رابطه

 3.698 0.322 مدیریت منابع انسانی نوین  <- زدایی تمرکز

 4.117 0.4 انسانی نوین مدیریت منابع  <- سازی خصوصی

 15.02 1.079 مدیریت منابع انسانی نوین  <- سازیکوچک

 2.44 0.184 مدیریت منابع انسانی نوین   <- مدیریت گرایی

 5.01 0.617 مدیریت منابع انسانی نوین  <- بروکراسی زدایی

 گیری نتیجه

 که شد  خواهد گرفته کار به  اثربخش و کارآمد طور به زمانی سازمانی، منابع ترین کلیدی عنوان  به  انسانی منابع

 و  فنون  کارگیری  به  مفهوم  به  انسانی  منابع  مدیریت  در  استراتژیک  رویکرد.  شود  مدیریت  استراتژیک  نگرش   با

  منابع  و داده  نشان مناسب واکنش ناپایدار محیط برابر  در  آنها به اتکا  با بتواند سازمان  که است نوین هاییروش 

 نه   انسانی  منابع  مدیریت(  Afjeh & Ismailzadeh, 2015)  کند  بسیج  رقابتی  مزیت  کسب  جهت  در  را  انسانی

 تعهد  برداشتن  تأکید  با  کارکنان  روابط  به  ویژه رویکردی  بلکه  است  کارکنان  به  سودآوری  روی  از  رویکردی  تنها

 بخشی   اجرای  برای  نیاز  مورد  اقدامات  و  هاسیاست  انسانی  منابع  مدیریت  از  مقصود  .است  ارتباط  بودن  طرفه  دو  و

 دادن  آموزش  کارمندیابی، برای ویژهبه دارد، بستگی کارکنان فعالیت از هاییجنبه با که است مدیریت وظیفه از

 Doaei et)  سازمان کارکنان برای منصفانه و  سالم  محیطی ایجاد و پاداش   دادن عملکرد، ارزیابی  کارکنان، به

al., 2010 .) 

 مطابق با نتایج تحقیق پیشنهادات زیر ارائه میگردد: 

توانند خلاقیت و نوآوری  رسانی به موقع آن به پرسنل میمدیران ارشد با روشن ساختن اهداف و اطلاع •

های سازمانی شوند و شرکت را در پرسنل تقویت نمایند و باعث مشارکت و آزادی در تصمیم گیری

 مزیت رقابتی و بقا سوق دهند. را به سمت کسب 

توانند عملکرد خود را بهبود  مدیران ارشد با کسب مزیت رقابتی پایدار و با استفاده از منابع خود می •

 بخشند و بقای خود را تضمین نمایند. 

های شخصیتی و تنوع گزینش افراد مبتکر و خلاق در واحدهای مختلف شرکت و توجه به تفاوت •

پرسنل شرکت و به کارگیری افراد موافق و مخالف در جلسات کاری جهت ایجاد    ها و نظراتدیدگاه 

ایده زمینه ارائه  میزان  اساس  بر  پرسنل  عملکرد  ارزیابی  و  ابتکار  و  جدید، های خلاقیت  افکار  و  ها 

 ها از طرف مدیران عالی شرکت.  راهکارهای نوین، چاپ مقالات علمی و حمایت مالی و معنوی از آن
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و  استفاده   • تحقیقات  از  حاصل  نتایج  بهاپژوهشاز  و  گرفته  صورت  در  ه ی  نتایج  این  کارگیری 

 گیری و سیاست گذاری های شرکت.  تصمیم

مدیران بانک مسکن باید سعی کنند ساختارهای غیر رسمی و نامتمرکز را جایگزین ساختارهای سنتی   •

ه بتوانند پاسخگویی سریع و مناسب نمایند تا بتوانند گرایش به کارآفرینی را افزایش دهند و در نتیج

شود برای تقویت گرایش به کارآفرینی مدیران بانک  به نیازهای مشتریان داشته باشند. لذا پیشنهاد می

کارگیری ه مسکن ، قوانین و مقررات کم شود و موانع ارتباطات و تبادل اطلاعات به حداقل برسد و با ب

 ای داده شود.  ری به متخصصان و افراد حرفهساختارهای ارگانیک و پویا، آزادی عمل بیشت

تعارض، عاملی بازدارنده در مسیر توسعه گرایش به کارآفرینی در بانک مسکن است که برای رفع آن،  •

به   به نحو مناسب  را  نظراتشان  تا  به بحث در خصوص مسائل کاری تشویق کرد  باید  را  کارکنان 

کاری با یکدیگر و نیز با اهداف کلی سازمان همسو  یکدیگر منتقل نمایند، اهداف و منافع واحدهای  

های رسمی و کارگیری مکانیزمههمچنین بشود و فضای باز گفتگو در همه حال وجود داشته باشد.  

ها نقش مهمی در و هماهنگیغیررسمی برای حل تعارض و ارتقاء سطح ارتباطات، اعتماد، همکاری 

 افزایش گرایش به کارآفرینی دارد.  

انسان  رانیمد • م  یمنابع  فناور  ستیبایبانک مسکن  مد  نینو  یها یاز  در  منابع    تیریاستفاده شده 

انسان  کیالکترون  تیریمانند مد  یانسان و   ردیگیمورد استفاده قرار م  شی که امروزه کم و ب  یمنابع 

رتال  پ  جاد ی. ااستفاده کنند  کند  دایپ  ی تسر  یمنابع انسان  یندهایبه تمام فرا  نده یر آد  شودیم  ینیبشیپ

غ  یهاستمیس  ،یآموزش و  سازمان  یها شبکه  ،یکیالکترون  ابیحضور  برون  و  درون   یاشتراك 

 کاهش  پتانسیل   نسانیا  منابع  نیکولکترا  مدیریت  .هستند  یمنابع انسان  تیرینوع مد  نیاز ا  ییهانمونه

و توسعه   یریگمیتصم  ند ی، بهبود فراییزمان پاسخگو  در  عیتسر  ،یور  ه بهر   یش افزا  ،مدیریتی  هزینه

، ترکیتا استراتژ  کندمیکمک    یمنابع انسان  تیریبه مد  لیدل  نیداراست و به هم  را  یخدمات مشتر

هزمنعطف نظر  از  و  به صرفه   نهیتر  باشد.مقرون  کردن ضعف  تر  برطرف  به  همچنین  مربوط  های 

  فناوری ، از طریق همگام ساختن ارائه خدمات با  وریبهره مدیریت منابع انسانی در حوزه فرهنگ و  

روز، سرعت در معرفی خدمات جدید و قابل اعتماد، ایجاد تصویر متمایز از آن و بهبود خدمات فعلی 

 نسبت به گذشته.

افزایش روحیه و انگیزش    ،نوآوری   ،افزایش مشارکت  ازمانی، به منظوربرای تقویت و تحکیم فرهنگ س •

شود به توسعه و گسترش فرهنگ پر محتوای اسلامی و نیز نهادینه کردن آن  کارکنان پیشنهاد می

 در فرهنگ سازمانی توجه شود. 

علوم و فنون  سازی مدیران سنتی و اصلاح باورها و اعتقادات منفی آنان در استفاده از  به منظور آگاه  •

 جدید جذب و به کارگیری نیروی انسانی از آموزش تخصصی مناسب استفاده گردد. 
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نظام جامع   • انسانی  منابع  متوازن  توسعه و رشد  منظور  مسیر    ریزی برنامه به  قبیل  از  انسانی  نیروی 

 طراحی و اجرا گردد. جانشینی و .... ریزیبرنامه ،پیشرفت شغلی

از امکانات و ابزارهای   ،گیری نیروی انسانی تحصیل کرده، مجرب و متخصصبه منظور جذب و به کار •

 اصولی و علمی منابع انسانی استفاده شود.  

 نمایند.  خوبی دركهوری بهای حقوق و دستمزد طوری تهیه شود که کارکنان پیوند آن را با بهره طرح •
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