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Abstract 

Given the importance of human resource productivity and the examination of variables affecting it, the present study was 

conducted with the aim of developing a human resource productivity model for Bank Melli Iran. The research method was 

a case study using thematic analysis. Participants included university professors and experienced practitioners in the field of 

human resources who held doctoral degrees in management, economics, or accounting, and had professional experience in 

managerial positions at Bank Melli Iran. Sampling was carried out purposefully with maximum diversity. Data collection 

was performed through a semi-structured interview guide, which continued until theoretical saturation was achieved. In the 

fieldwork phase, higher-order policy documents and training documents were also examined in the library section. Data 

analysis was conducted using thematic analysis in MAXQDA 20 software. The research findings were classified into three 

main themes—technological, environmental, and market factors; managerial-organizational factors; and individual-welfare 

factors—and nine basic themes, namely facilities and technology and knowledge management; recruitment, training, and 

empowerment; welfare and financial; intra -organizational relations; organizational; individual; environmental; managerial; 

and customers and market. 
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 مقدمه

 یرویها دارد. نسازمان  یناکام  ای  تیدر موفق  یاکنندهنییمعاصر، نقش تع  تیریها در مدمقوله نیتریاز اساس  یکیعنوان  به  یمنابع انسان یوربهره

ها  . سازمان(Husain et al., 2025) رودیبه شمار م  داریپا  یرقابت  تیمز  جادیدر ا  یها بلکه محرک اصلسازمان  هیسرما  نیترتنها مهمنه  یانسان

و  یاسیس ،یاقتصاد ،یکه از تحولات اجتماع  ییهااند؛ چالشمواجه یوربهره  یارتقا نهیدر زم  یاگسترده یهاپرتلاطم امروز با چالش یدر فضا

بانک ان،یم نی. در ا(Yanti et al., 2024) شوندیم یفناورانه ناش به  ینظام  و  ینظام مال در نیادیبن یکه نقش رانیا یبانک مل  ژهیوکشور و 

ب یاقتصاد  است. یمنابع انسان یوربهره یبرا یجامع و بوم ییالگو ازمندین شیاز پ شیدارد، 

 ,van Zyl & Magau) شودیم  یدرست ناش یاست که از انجام درست کارها و انجام کارها یو اثربخش ییاز دو مؤلفه کارا یبیترک یوربهره

در  یاساس یارهایاز مع  یکیمنظر    نیو از ا شودیم یتلق  یناکام  ای  تیموفق زانیسنجش م یبرا  یشاخص یوربهره ،ی. در سطح سازمان(2024

اند که  مختلف نشان داده یهاراستا، پژوهش  نی. در هم( Salehi Zadeh, 2024)است   یالمللنیو ب  یمل یهاسازمان در رقابت  گاهیجا  نییتع

 Kashtidar) شودیمحسوب م یبه اهداف راهبرد  یابیدست یها براسازمان  یهاتیظرف  نیتریدیاز کل  یکی  تیفیتوانمند و باک  یانسان  هیسرما

et al., 2024). 

هستند.   نینو  یهایها با فناورو انطباق آن یمنابع انسان یهااستیدر س یبازنگر  ازمندین گریاز هر زمان د شیها بسازمان  تال،یجیعصر د  در

.  ( Hidayat & Basuil, 2024) رودیبه شمار م  یبقا و رشد سازمان یبرا یالزام  تال،یجیدر بستر تحولات د  یمنابع انسان  یراهبرد  یزیربرنامه

 یعملکرد کارکنان تلق  یارتقا یبرا یاتیح یعامل ،یمنابع انسان یوراز مدل بهره یعنوان بخشبه یو سلامت شغل  یمنیتوجه به ا ن،یبر ا علاوه

ن  یهاو آموزش  یمختلف نشان داده است که انضباط کار یهادر سازمان  یتجرب یهاافتهی.  (Hameed et al., 2024)  شودیم   زی مستمر 

 .(Erica et al., 2024) کنندیم فایا یوربهبود بهره  در ینقش مهم

همراه    یدگیچیاز گذشته با پ شیب  یمنابع انسان تیریفناورانه سبب شده است که مد  یهایو دگرگون نینو  یهایورود فناور  گر،ید  یسو  از

  یر یادگی زش،یانگ شیافزا  یبرا یاتازه یاند الگوهاتوانسته  تالیجیدر عصر تحول د  ینوآورانه در حوزه منابع انسان  ینمونه، راهبردها یشود. برا

  یو استرس شغل  یکار یاند که فشارهاها نشان دادهپژوهش ن،ی. همچن(Bahiroh & Imron, 2024)کارکنان ارائه دهند    یو توانمندساز

بهره یبارکار انیم  یاواسطه  توانندیم با فشارها یموضوع در حوزه بانکدار  نی. ا(Annisa et al., 2024)کارکنان باشند   یورو   یکه ذاتاً 

 .ابدییم یشتریب  تیحساس همراه است، اهم یهاتیو مسئول یروان

بهره  یدیکل  یهااز مؤلفه  یکیبه  زین یارتباط یهارساختیو ز  ینترنتیارتباطات ا تیفیک  تال،یجیو د  یارتباط  یهایگسترش فناور با  یوردر 

  یمنابع انسان  حیصح  یهااستیس  یسازادهیکارکنان و پ  زشیراستا، انگ  نی. در هم( Al-aloosy et al., 2024)شده است   لیتبد  یمنابع انسان

  تی واقع  نیا  دیمؤ  زین  یداخل  یهای. بررس(Ahmad et al., 2024) شودیم یمدرن تلق یکار یهاطیدر مح یوربهره شیدر افزا یمؤثرعامل  

و  یبوم  یهااستیبه س ژهیتوجه و  ازمندین  ،یو خودروساز  انیبندانش عیصنا ژهیوبه  ران،یمختلف ا عیدر صنا  یمنابع انسان  یوراست که بهره

 .(Zare et al., 2023)است   یمقاومت

نشان داده  زین  یو شهر یعموم  یهاحوزه در  یوربر کاهش بهره  یمیمستق  ریتأث  یو کاهش تعهد سازمان یسازمان  یهایاند که نابهنجارشواهد 

از   نینو  یهایآن است که فناور  انگریب  یالمللنیمطالعات ب ن،ی. علاوه بر ا(Shamsipour & Taherirozbahani, 2023)کارکنان دارند 

در   یانجیرفاه کارکنان، نقش م  یاشتراک دانش و ارتقا تیواسطه تقواند و بهکارکنان داشته یوربر بهره یریچشمگ  ریتأث  یجمله هوش مصنوع

 .(Yang, 2022 #270985 ؛Shaikh et al., 2023) کنندیم فایبهبود عملکرد ا

است  یط یو مح یسازمان ،یاز عوامل فرد یامتأثر از مجموعه  دهیپد نیکه ا  دهدینشان م  یمنابع انسان یوربهره نهیدر زم یلیتحلفرا قاتیتحق

سطح جهان  یقیتطب  یهای. بررس(Vakili & Khamehchi, 2022)لحاظ شوند   یبوم  یهایسازدر مدل  دیبا  یکه همگ   نی بر ا زین  یدر 
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بهره یانسان هیسرما  تیفیاندازه سازمان، ک کهدارند   دیموضوع تأک سطح توسعه و  کنندهنییتع  گر،یکدیدر تعامل با   یکل، همگ  یورو سطح 

 .(Jaulín-Méndez, 2022)هستند  یبه منابع مال یدسترس

مورد توجه قرار گرفته است.  زین  یآموزش یهاو کارکنان بخش یعلم ئتیه یاعضا  یبرا  یوربهره  تیریمد  یارائه الگوها  ،یمنظر دانشگاه  از

 ؛Ghaffarian et al., 2022)دارند  دیتأک یزشیانگ  یهاو نظام یشغل  تیجبران خدمات، رضا یهامؤلفه  ییشناسا  تیمطالعات بر اهم نیا

Ghorbani Oronji, 2021 #270965)در  یمنابع انسان یوربهره  یارتقا یهامدل  یبه طراح زین یگرید  یهاپژوهش  ب،یترت  نی. به هم

منجر  یوربهره شیکارکنان، به افزا  یازهایبا ن  یسازمان  یدانش و انطباق راهبردها  تیریاند که توجه به مداند و نشان دادهپرداخته  یبخش دولت

 .(Hozoori, 2021 #270966 ؛Seifollahi, 2021 #270972 ؛Zarei et al., 2021) شودیم

ب  از با ترک  یهاو چالش  یوربهره یانسان یهانهیهز  ،یالمللنیمنظر  اند  مختلف مورد بحث قرار گرفته  یهاکارکنان در حوزه  یمهارت  بیمرتبط 

(Peters & Marnie, 2021)یریچشمگ  ریتأث  تواندیکارکنان م  ییاند که جابجامطالعات نشان داده  زین یو دامپرور یکشاورز  نهیدر زم  ی. حت 

نشان م  نی. ا(Black & Arruda, 2021)داشته باشد   یوربهره کاهشبر  است   یچندبعد  یادهیپد یمنابع انسان  یورکه بهره دهدیشواهد 

 .شودیطور گسترده مطرح مو خدمات، به یاز آموزش و بهداشت گرفته تا بانکدار ع،یکه در همه صنا

نبود   ،یهمچون بوروکراس  یاند که عواملپرداخته و نشان داده یدر بخش دولت  یمنابع انسان  تیریمد یهاچالش  یبه بررس  یمطالعات زین  رانیا در

مهم یسالارستهیو عدم شا  یشغل  یارتقا  حیصح  یالگوها ارتقا  نیتراز  .  ( Zeraatkar et al., 2020)  شوندیمحسوب م  یوربهره  یموانع 

پرداختن   تیبر اهم یگواه  زین  یآنان در بخش دانشگاه یوربهره  یکارکنان و ارتقا  یزندگ  تیفیبهبود ک یبرا  شدهیطراح  یهامدل  ن،یا  رعلاوه ب

 .(Rezaei et al., 2020)حوزه هستند  نیبه ا

مل  زین  یوربهره  یاقتصاد ابعاد ب یدر سطح  نشان داده ونقل و فرودگاهحمل عیدر صنا  یوربهره  یریگاست. اندازه  تیحائز اهم یالمللنیو  ها 

توجه به    ن،ی. همچن(Uludağ, 2020)عملکرد باشند    یمنابع و ارتقا  صیتخص  یبرا یمناسب یمبنا توانندیم یوربهره  یهااست که شاخص

مد  یفرهنگ  ابعاد  ,Izadpanah Tamrin)ها شناخته شده است  دانش در سازمان  انیجر  یبرا  یاساس  یدانش، مانع تیریو فناورانه در 

 .(Lin, 2018 #270980 ؛2020

 طیضمن خدمت و انتقال دانش در مح  یهااست. آموزش یسازمان یریادگیبا آموزش و    میدر ارتباط مستق یمنابع انسان  یوربهره  ت،ینها  در

باشد    یوربر بهره میطور مستقبه تواندیکار م  یهااستیاصلاح ساختارها و س گر،ید ی. از سو(De Grip & Sauermann, 2018)اثرگذار 

 .(Mattsson, 2019)ها مؤثر شناخته شده است سازمان یکل و سودآور یوربر بهره زیکار ن یروین یهاارانهیاز جمله  یدولت

 است. رانیا یدر بانک مل یمنابع انسان یوربهره یبرا یجامع و بوم یبه مدل یابیپژوهش دست نیا یشد، مسأله اصل انیتوجه به آنچه ب با

 شناسیروش

.  کنند   ایجاد  اجتماعی  پدیده  یک  از  درک عمیقی تا  کنندمی تلاش کیفی محققان. است  انجام شده کیفی تحقیق روش از استفاده  با  مطالعه این

استفاده  توصیفی  مضامین  قالب در  های رواییداده تفسیر  و  شرکت کنندگان  گزارش تجربیات  و جمع آوری برای کیفی  تحقیق روش از  همچنین

  یک این، بر علاوه.  است شده  استفاده  مطالعه موردی  راهبرد  از  خاص  به طور  و  طبیعت گرایانه_ توصیفی رویکرد  از  تحقیق این  است. در شده

 متمرکز  شرکت کنندگان  تفسیر  ها برحسبپدیده  توضیح  یا  بخشیدن معنا  تلاش برای باهدف  طبیعی محیط  در چیزها بررسی بر  کیفی روش

) طبق  موردی، مطالعه است. طرح لین و همکاران    معمولی  رفتارهای  و طبیعی  درزمینۀ محیط  را  پدیده یک  که  است ( تحقیقی2018گفته 

 پژوهش،  این  در  اینکه به  توجه با. نباشد  مشهود  به وضوح زمینه  پدیده و بین  رابطه  که باشدمی  مناسب  زمانی  طراحی  این. میکند  بررسی

  های بهره وری منابع انسانی بانک ملی ایران« برآمد. انتخابشاخص  راستای »شناسایی در پژوهش  ماهیت مسئله و اهداف  به توجه  با پژوهشگر

  مدرک  بودن  دارا  فعالان با تجربه حوزه منابع انسانی،و  اساتید دانشگاه    ملاک با  محور،  ملاک تکنیک  و  هدفمند  نمونه گیری  روش به  افراد
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  مطالعه  بانک ملی ایران است. این در  های مدیریتیدر پست  فعالیت  سابقه  دارای  و های مدیریت، اقتصاد و حسابداری،رشته در تحصیلی دکتری

 است.  شده انجام خبرگان نفر زن( از 3نفر مرد و  7دیدگاه ده نفر ) اساس بر

بهداده  گردآوری  روش  ساختاریافته های نیمهگرفت. مصاحبه صورت شده  ضبط  دیجیتالی و ساختاریافته  نیمه  های فردی،مصاحبه صورت ها 

  هایمصاحبه  ن.همچو که  است  خوب گونه  بدین مصاحبه نوع  این  هستند چنانکه پدیدارشناسی  تحقیقات  ها درداده  گردآوری  برای  مناسبی

  کنند، بلکهنمی  تولید بی شماری  های اضافیداده  های عمیقمصاحبه  همانند همچنین  و  بنددنمی  اطلاعات  در تولید را محقق  ذهن  ساختاریافته

 چهار  اساس بر  سؤال شامل پروتکل مصاحبه یک  ترتیب  بدین.  سازدمی ممکن  موضوع  ذهنی  فضای با  را همزمان  و  مناسب  فاصله  و نزدیکی

 .شد استفاده مصاحبه محتوای تجزیه و تحلیل برای MAXQDA 20نرم افزار  دیگر، ابزار. شد تهیه تحقیق اصلی سؤال

 مشارکت کنندگان جمعیت شناختی  اطلاعات .1 جدول

 تعداد کدها سابقه کاری سن جنسیت ردیف

 22 15 42 مرد 1

 25 11 38 زن 2

 20 5 36 مرد 3

 25 7 32 مرد 4

 31 15 50 مرد 5

 25 10 49 زن 6

 42 6 41 مرد 7

 41 8 38 مرد 8

 38 12 42 مرد 9

 27 7 40 زن 10

 هایافته

 کرد: خلاصه زیر تحقیق یک سؤال صورت به توانمی را شده تهیه پروتکل سؤالات

 ها چگونه است؟ های بهره وری منابع انسانی در بانک ملی چیست، چه ابعادی دارد و روابط بین آنویژگی

باداده  کدگذاری فرآیند )  و  برون  الگوی  استفاده ها  است  الگو  این.  گرفت انجام  (2012کلارک   استفاده  مضمون  تحلیل  برای  که  ساختاری 

 کرد؛ خلاصه زیر در مراحل توانمی را حاضر تحقیق در الگو نوع این  مراتب. گرددمی

 معنادار  عبارات و جملات  تمام  و قرار گرفتند  مطالعه مورد جمله  به  ها جملهرونوشت.  شدند رونویسی  کلمه  به  کلمه شده ضبط های صوتیفایل

با  برجسته  مفاهیم از  اساسی  مضامین.  شدند  برجسته  مرتبط و   به  نکات های ویادداشت  از احتمالی  مضامین.  گردید ایجاد اصلی موضوع  مرتبط 

گردیدمصاحبه  از آمده  دست خلاصه   منظور  به. شد کنترل کدها  و مضامین بین همخوانی  ای میزانمقایسه تحلیل  از  استفاده با.  ها استخراج 

- آترید چارچوب از  استفاده  با  نهایی فراگیر  مضمون  یک و  پایه  مضامین اصلی،  مضامین به  سؤال  هر  مضامین کدها، از زیادی تعداد  دقیق کردن

  حذف  دلیل  به که بود مورد  296 مجموع در به دست آمده معنادار مفاهیم یا جملات تعداد .طبقه بندی شد  موضوعی  تحلیل  برای  استیرلینگ

بندی خوشه  یک قالب در مشابه  معانی  و  مفاهیم  نهایت،  در.  یافت  کد کاهش  62 نامربوط و نیز تحمیع کدهای مشابه به  مفاهیم شدند    طبقه 

عوامل مدیریتیو بازار یط یمح ،یکیتکنولوژفراگیر عوامل  مضمون 3 مجموع در که پایه شناسایی    مضمون 9  رفاهی،-سازمانی، عوامل فردی-، 

نیز فوق مضمون  3  تحت شده  بندی  فراگیر  وداده  سازگاری طریق  از  کیفی  تحقیقات  در اطمینان شدند. قابلیت طبقه    بازآفرینی توانایی  ها 

 اساس بر همچنین. گرفت قرار موردبازنگری  ها چندینمصاحبه پژوهش، فرآیند شود.درمی حاصل مشابه  نتایج  به و دستیابی  پژوهشی  مطالعه

درج  موردی، اقدامات های کیفیپژوهش سنجی اعتبار برای اطمینان پذیری و انتقال پذیری، باورپذیری  تأییدپذیری،  های موجود یعنیضابطه

 گرفت. صورت زیر شرح به شده
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 های تحقیقیافته سنجی  اعتبار روش .2جدول 

 تحقیق این در سنجی های اعتبارتکنیک ضابطه ها

 سازه اعتبار

 1پذیری( )تأیید

 واردکردن  کد، استخراج شیوه کدگذاری، تحقیق، رویکرد محقق، نقش داده ها، جمع آوری نحوه: تحقیق انجام مراحل تشریح*

 ای کیودی مکس نرم افزار در کدها

 .گردید تأیید یافته صحت شد تا داده قرار کارکرده اند موردی مطالعه روش با که پژوهشگرانی اختیار در کار انجام فرایند *

 بیرونی روایی

 2)انتقالپذیری(

 بانک ملی ایران درها آن تجربه اساس ها برنمونه انتخاب: مصاحبه شوندگان مشخصات شرح*

 درونی روایی

 3)باورپذیری(

 مطالعات رسانه ای، اطلاعات ای میدانی،مشاهده منابع انسانی یادداشتهای حوزه متخصصان با مصاحبه: دادهها منابع غنیسازی*

 و مدارک اسناد بررسی کتابخانه ای،

 .کردند بازبینی را های به دست آمدهمقوله و تحلیل فرآیند مشارکت کنندگان، از نفر 3: مشارکت کنندگان توسط تطبیق*

 مدیریت منابع انسانی نفر دکتری 1 توسط محوری و باز کدگذاری پارادایم بررسی: مشارکت کننده غیر خبرگان بررسی *

 رایانه ای، اطلاعات ای میدانی،های مشاهدهیادداشت باز، ساختاریافته نیمه مصاحبه: اطلاعات جمع آوری روش مثلث سازی*

 علمی کتب و مدارک بررسی کتابخانه ای، مطالعات

 پایائی

 4)اطمینان پذیری(

 بازنگری  از پسها آن قرار گرفت، مشاور و راهنما استاد اختیار در تحقیق انجام فرآیند نیز اطمینان قابلیت معیار تأمین برای

 قراردادند. تأیید مورد را نتایج پژوهش، فرآیند
 

 خلاصه  2 جداول  در که  مرتبط  دوم اول و  سطح دهنده سازمان مضامین  همراه به را  فراگیر مضامین بخش، این در  تحقیق،  سؤالات اساس بر

 (1)شکل  نهایی مضمون شبکه. میدهیم قرار بحث مورد است، شده

 های فناوریشاخص ویژگی  .3 جدول

 فراگیر یهامضمون پایهمضمون  کدها

و  یامکانات و تکنولوژ استفاده از ابزار مناسب

 دانش تیریمد

و  یطیمح ،یکیتکنولوژ

 مدیریت دانش بازار

 دکور و ظاهر مناسب شعب

 سیستم نرم افزاری بانک

 سیستم سخت افزاری بانک

 یطیمح شرایط اقتصادی

 ابلاغی دولتهای سیاست

 و بازار انیمشتر رضایت مشتریان

 رفتار مناسب با مشتریان

 جذب مشتری

 پاسخگویی به نیاز مشتریان

 وفاداری مشتریان

 تبلیغات دهان به دهان مشتریان

 کیفیت خدمات

جذب، آموزش و  توانمندسازی کارکنان

 یتوانمندساز

 یسازمان-یتیریمد

 آموزش ضمن خدمت

 اموزش بدو خدمت

 جذب و استخدام

 آموزش عملی

 یروابط درون سازمان ارتباطات سازمانی

 
1 - Confirmability 
2 - Transferability 
3 - Credibility 
4 - Dependability 
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 انگیزش شغلی

 ایجاد فضای کار مناسب

 انتقال مشکلات به مسئولان بالادستی

 یسازمان ارزش نهادن به کارکنان

 روابط سطوح سازمانی

 مسیر پیشرفت شغلی

 شایسته سالاری

 بازنگری در استراتژی ها

 فرآیندهای سازمانی

 همراستایی با اهداف سازمانی

 کاهش بروکراسی اداری

 دستیابی به اهداف

 حمایت سازمانی

 مدیریتی برقراری جلسات پرسش و پاسخ

 جذب و تامین منابع مالی

 ارتباط کارکنان با مدیران

 بازحور

 ایجاد فضای رقابتی

 مدیران الگو و کاربلد

 شیوه ی انتصابات

 صداقت مدیران

 روحیه رهبری

 یو رفاه یفرد یو مال یرفاه مالیهای پاداش

 ایجاد امکانات رفاهی

 تنوع پاداش دهی

 ایجاد امکانات ورزشی

 تامین رفاه کارکنان

 حقوق و دستمزد

 امنیت شغلی

 عدالت در پرداخت

 خدمات درمانی مناسب

 یفرد اعتماد سازمانی

 تعهد سازمانی

 فردی کارکنانهای ویژگی

 استعداد

 آمادگی جسمانی کارکنان

 شرایط روحی کارکنان

 مسئولیت پذیری

 رضایت شغلی

 شغلیهای مهارت

 روابط عمومی افراد

 وفاداری کارکنان
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 فراگیر و پایه مضامین: مضامین شبکه تجزیه وتحلیل .1 شکل

  یط یمح  ،یکیتکنولوژبعد    3مدیریت بهره وری منابع انسانی در بانک ملی دارای  های مرتبط با  مضمون  دهد،ینشان م  (3)همان گونه که جدول  

بازار با    یدرصد کدها  45.2  داشتن باسازمانی  -بعد مدیریتی  ب،یترت  نیبه ا باشد.ی میو رفاه  یفردی و  سازمان-یتیریمد،  و  مضمون مرتبط 

)-بعد فردی  بیبه ترت  بقیه مضامین.  شودیمضمون قلمداد م  نیبُعد ا  نیمهمتر  مدیریت بهره وری منابع انسانی بعد  32.3رفاهی    درصد( و 

 .رندیگیقرار م یدر مراتب بعددرصد(،  22.6) و بازار یط یمح ،یکیتکنولوژ

 گیرینتیجهبحث و 

 ریاست که در قالب سه مضمون فراگ  یچندبعد  یمفهوم  رانیا  یدر بانک مل  یمنابع انسان یورنشان داد که بهره  یروشنپژوهش به  نیا  یهاافتهی

عوامل   ن،یمضام  نیا انی. از مشودیم یبنددسته  یـ رفاه یو عوامل فرد ؛یـ سازمان  یتیریو بازار؛ عوامل مد یط یمح  ،یکیشامل عوامل تکنولوژ

  شی ب یمنابع انسان یدهو سازمان  تیریداشتند و نشان دادند که نحوه مد یمنابع انسان یوربهره نییسهم را در تب  نیشتریب  یـ سازمان  یتیریدم

عامل د بههم یو خارج یداخل یهاپژوهش جیبا نتا  افتهی نیبر عملکرد کارکنان اثرگذار است. ا  یگریاز هر   یهاکه پژوهش  یاگونهراستا است؛ 

بهره  تیرضا زش،یانگ  یبر ارتقا میطور مستقبه  یمنابع انسان  یهااستیس  یریکارگو نحوه به  تیریمد  تیفیدارند ک  دیتأک ریاخ کارکنان   یورو 

 .(Hameed, 2024 #228799 ؛Husain et al., 2025)اثرگذار است 

.  افتند ی یاژهیو  تیاهم  «یتیریو »مد  «یسازمان»روابط درون «،یسه مقوله »جذب، آموزش و توانمندساز  ،یـ سازمان  یتیریعوامل مد  یبررس در

با  نی. اکنندیم  فایا  یوربهره  یدر ارتقا  یدیکل یکارکنان نقش  ینشان داد که آموزش ضمن خدمت و توانمندساز  جینتا  De) یهاافتهیامر 

Grip & Sauermann, 2018)  ریچشمگ  شیکار موجب افزا  طیخدمت و انتقال دانش در مح  نیح  یهاراستا است که نشان دادند آموزشهم 

بر اشودیم  یوربهره و شا ریدر مس تیسالم، شفاف یوجود روابط سازمان ن،ی. علاوه    اریکارکنان بس  یوربهره یریگدر شکل ،یسالارستهیارتقا 

 نیاست. همچن  یدر بخش آموزش عال یورمدل بهره یطراح  نهیدر زم  (Kashtidar et al., 2024)همسو با پژوهش   هک  یاجهیمؤثر بودند؛ نت

که با   روندیبه شمار م یدیکل یهادر انتصابات از مؤلفه تیو شفاف  یکار رقابت  یفضا  جادیا ران،یو صداقت مد تینشان دادند که حما  هاافتهی

 دارد. یخوانکارکنان هم یوردر بهره یدرباره نقش تعهد سازمان (Shamsipour & Taherirozbahani, 2023) جینتا

عدالت در پرداخت حقوق و  دیکارکنان تأک  یفرد  یهایژگیو و یروان  ،یشتیابعاد مع  تیبر اهم  ،یـ رفاه  یعوامل فرد یعنیدوم    عامل داشت. 

به یعوامل  یهمگ  یرشد فرد یهافرصت  جادیو ا یشغل  تیمناسب، امن یو درمان  یبه خدمات رفاه  یدسترس  ا،یمزا بر    میطور مستقبودند که 

است که نشان داد جبران   (Ghorbani Oronji et al., 2021)همسو با پژوهش    جینتا نیاثر گذاشتند. ا  یو تعهد سازمان  یشغل  تیسطح رضا

 مدیریت

بهره وری  

 منابع انسانی

و  یفرد

 یرفاه

 ،یکیتکنولوژ

 و بازار یطیمح

یتیریمد

 یسازمان

یو مال یرفاه  عوامل فردی 

و  یامکانات و تکنولوژ
دانش تیریمد  

یطیمح  

و بازار انیمشتر  

جذب، آموزش و 

یتوانمندساز  

یروابط درون سازمان  

یسازمانعوامل   

یتیریمدعوامل   
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 Rezaei)  جیپژوهش حاضر با نتا  یهاافتهی  نیدارد. همچن یعلم ئتیه یاعضا یوربهره  یدر ارتقا نیادیبن ینقش یخدمات و عدالت سازمان

et al., 2020) بر آن، عدالت سازمان  یورعملکرد و بهره  یدر ارتقا یکار  یزندگ  تیفیک  بودکه به نقش به   یپرداخته بود، انطباق دارد. افزون 

 تواندیم  یدهو پاداش  یزشیانگ  یهااست که نشان دادند وجود طرح  (van Zyl & Magau, 2024)  یهاافتهیها و ارتقاها همسو با  در پرداخت

 منتقل کند. یبه سطح سازمان  یفرد سطحکارکنان را فراتر از   یوربهره

با عوامل تکنولوژ  یهاافتهی به  تیریمد  ن،ینو  یهایاز فناور یریگنشان داد که بهره زیو بازار ن یط یمح ،یکیمرتبط  افزار روز بودن سختدانش، 

  نهیدر زم  (Yang, 2022)با پژوهش    جینتا  نیهستند. ا یوربهره  شیافزا یاز ارکان اصل انیمشتر  تیو توجه به رضا ،یسازمان  یافزارهاو نرم

که فناور  دیکارکنان همسو است و تأک  یوربر بهره یهوش مصنوع  ریتأث بهبود   لیتسه قیاز طر  توانندیم نینو  یهایدارد  اشتراک دانش و 

با پژوهش    هاافتهی نیکنند. همچن فایا  یوردر بهره یاکنندهنیینقش تع ندها،یفرا   تی ر یمد بعادنشان دادند که ا  (Seifollahi, 2021)همسو 

باشد. ا یسازمان  یوربهره  شیدر افزا  میطور مستقبه تواندیاطلاعات م  یاز فناور  یریگدانش و بهره با پژوهش  نیهمچن  جینتا نینقش داشته 

(Uludağ, 2020)  زم همفرودگاه  یوربهره  نهیدر  نشان مها  و  است  ارتقا  دهدیراستا  سنجش و  بهبه  یوربهره  یکه  به    یر یکارگشدت 

 وابسته است. نینو  یهایفناور

با پژوهش   جهینت نیبود. ا  یمنابع انسان  یوربهره  یخدمات در ارتقا تیفیو ک  انیمشتر  تیرضا یبالا  تیپژوهش حاضر، اهم یهاافتهی  گرید  از

(Al-aloosy et al., 2024)  نیدارد. همچن یکرد، همخوان  یوساز بررسساخت  یهادر پروژه یوررا بر بهره  ینترنتیارتباطات ا  تیفیک ریکه تأث 

با پژوهش   یهاافتهی به زیکارکنان ن  یوربر بهره  یاسترس شغل  ریدرباره تأث (Annisa et al., 2024)ما   طیکه در مح یاگونهتطابق دارد؛ 

 کارکنان دارند. یوربهره زانیبا م میارتباط مستق انیمشتر تیو رضا یشغل یفشارها زین یبانک

بهره  قیتحق نیا یهاافتهی  ،ینظر دگاهید  از به ابعاد فرد ازمندیاست که ن  کپارچهی  یمفهوم یمنابع انسان  یورنشان داد که   ،یتوجه همزمان 

پژوهش    نیاست. در هم  یط یو مح یسازمان نوآور  (Bahiroh & Imron, 2024)راستا،    تالیجیدر عصر د یمنابع انسان  تیریدر مد  یبر 

 ن،یارتقا دهد. همچن یو توانمندساز زهیانگ  جادیا  قیکارکنان را از طر یوربهره تواندیم  یتیریمد یهایداده است که نوآور  انکرده و نش دیتأک

  یبررس   یبا استفاده از هوش مصنوع یوربهره  یاشتراک دانش و رفاه کارکنان را در ارتقا  یانجیکه نقش م  (Shaikh et al., 2023)  یهاافتهی

 یهایتوجه به فناور  ازمندین  یوربهره  یارتقا  زین رانیا  یکه در بانک مل دهدینشان م  ییسوهم نیپژوهش است. ا  نیا  جیبا نتا  ستاراکردند، هم

 زمان است.هم یمنابع انسان یهااستیو س نینو

با نتاحاضر هم قیتحق یهاافتهی گر،ید یسو  از در  یوراست که نشان دادند بهره  (Zare et al., 2023)و   (Tian & Liu, 2021)  جیراستا 

بانک مل  ژهیوامر به نیاست. ا  یمقاومت یهااستیو س یتوجه به ابعاد کلان اقتصاد  ازمندیها نسازمان حساس در ساختار   یکه نهاد  ران،یا  یدر 

و    (Mezgi Nezhad et al., 2021)  جیپژوهش حاضر با نتا  یهاافتهی  نی. همچنابدییدوچندان م یتیاهم  شود،یکشور محسوب م یقتصادا

(Hozoori et al., 2021) اند.پرداخته یمنابع انسان یوربهره یدانش در ارتقا تیریو مد یانطباق دارد که به نقش توانمندساز 

بانک مل  یمنابع انسان یوربهره یمدل بوم  یو اجرا یپژوهش بر ضرورت طراح نیا  جینتا  ،یکل  طوربه   دی مدل با  نی. اکندیم دیتأک رانیا یدر 

. ودسازمان فراهم ش یو اثربخش  ییسطح کارا  یتا امکان ارتقا ردیطور همزمان در نظر گرا به یـ رفاه  یو فرد  یـ سازمان  یتیریابعاد فناورانه، مد

 Sheehan) ردیمورد توجه قرار گ یقیتلف یکردیبا رو  دیاست که با یارشتهانیم  یادهیپد یوراند که بهرهنشان داده  زین  یالمللنیب یهاپژوهش

& Shi, 2019؛ Lin, 2018 #270980؛ Mattsson, 2019 #270978). 

وجود داشت.  زین  ییهاتیارائه کند، اما محدود  رانیا یدر بانک مل یمنابع انسان  یوراز بهره ینسبتاً جامع  یپژوهش توانست الگو  نیا هرچند

است. دوم آنکه   اطیاحت  ازمندین عیصنا  ایها  بانک ریبه سا  جینتا  میانجام شد و تعم رانیا یپژوهش حاضر صرفاً در سطح بانک مل  نکهینخست ا

تحل  یفیک  وشر عمق  گرچه  استفاده  تعم  ییبالا  یلیمورد  امکان  اما  کرد،  همچن  جینتا  یآمار  میفراهم  ساخت.  محدود  تعداد   ن،یرا 
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موجود را پوشش دهد. علاوه    یهادگاهیابعاد و د  یها محدود به ده نفر از خبرگان بود که ممکن است نتواند تمامکنندگان در مصاحبهمشارکت

 وجود دارد. نیمضام لیو تحل یدر کدگذار یریمحقق است و احتمال سوگ ریوابسته به تفس  یفیک  یهاداده زاستفاده ا ن،یبر ا

  دهیآن سنج  میتعم  تیآزمون شود تا قابل زین یدیو تول یخدمات عیها و صنابانک  ریمدل در سا نیکه ا  شودیم هیتوص  یآت  یهاپژوهش  یبرا

را فراهم کند.    رهایمتغ انیو امکان آزمون روابط م  دیفزایب  جیبه اعتبار نتا تواندیم یآمار  یهالیو تحل  یکم  یهااستفاده از روش ن،یشود. همچن

 ن،یارائه دهد. علاوه بر ا یمنابع انسان  یورتر از بهرهکامل یریتصو  تواندیم  ختهیآم  یهادر چارچوب پژوهش یو کم  یفیک یکردهایرو بیترک

پژوهش شودیم شنهادیپ بهرهدادهو کلان  ینوظهور مانند هوش مصنوع  یهاینقش فناور  ندهیآ یهاکه در  مورد توجه  یمنابع انسان یورها در 

 .دیفزایحوزه ب نیا ینظر یبه غنا تواندیم زین یمنابع انسان یوردر بهره یفرهنگانیم  یهاتفاوت ی. بررسردیگ رارق

عمل در برا  یآموزش  یهابرنامه رانیا یبانک مل رانیمد  شودیم شنهادیپ ،یسطح  کنند.   یکارکنان طراح تیها و خلاقمهارت  یارتقا یمستمر 

بهبود خدمات رفاهعدالت در پرداخت جادیا دهد.    شیکارکنان را افزا زشیتعهد و انگ  تواندیم  یشغل  تیامن تیو تقو ،یو درمان  یها و ارتقاها، 

ارتباط  جادیموارد، ا نی. در کنار اردیقرار گ  تیدر اولو  دیروز بابه  یافزارنرم  یهاستمیو س  یبانک  نینو یهایفناور  یریکارگتوجه به به ن،ینهمچ

م مد  رانیمد انیمؤثر  بهره  یانیم رانیارشد،  ش  یریگو کارکنان، و    ی موجب ارتقا  تواندیم  تیبر صداقت و شفاف  یمبتن یتیریمد  یهاوهیاز 

 شود. یدر سطح سازمان یوربهره

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Human resource productivity is a central issue in organizational research and practice, representing a key 

determinant of organizational competitiveness and sustainability. Employees constitute the backbone of 

organizational success and are considered the most valuable asset that managers can mobilize to achieve 

institutional goals (Husain et al., 2025). Productivity is not only an indicator of efficiency, understood as 
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“doing things right,” but also of effectiveness, or “doing the right things,” and its enhancement is critical for 

organizational survival in competitive environments (van Zyl & Magau, 2024). In the context of banking 

institutions, where service quality and trust are essential, human resource productivity directly influences both 

financial outcomes and customer satisfaction (Salehi Zadeh, 2024). 

Organizations worldwide face challenges in improving productivity due to technological advancements, 

globalization, shifting social norms, and increasing cultural diversity (Yanti et al., 2024). In this dynamic 

landscape, innovative approaches to human resource management (HRM) are indispensable. Research 

indicates that effective HRM strategies—such as talent acquisition, training, and knowledge management—

can significantly elevate workforce productivity (Kashtidar et al., 2024). Moreover, digital transformation 

has reshaped the parameters of HRM, requiring organizations to integrate technological tools into HR practices 

to enhance employee engagement and performance (Hidayat & Basuil, 2024). 

The literature also points to the critical role of occupational health and safety as integral to human resource 

productivity. Models that emphasize employee well-being within safe and supportive work environments 

contribute to sustainable performance improvements (Hameed et al., 2024). Similarly, research highlights the 

importance of discipline, structured training, and job design as mechanisms for boosting productivity in public 

and private organizations (Erica et al., 2024). From an international perspective, innovative HRM strategies 

adapted to the digital era serve as a foundation for organizations to achieve higher efficiency levels (Bahiroh 

& Imron, 2024). 

Other studies stress the relationship between workload, job stress, and productivity, particularly in high -

responsibility sectors. For instance, excessive workloads have been shown to elevate stress and reduce 

productivity, while balanced workloads combined with effective stress management can yield higher output 

(Annisa et al., 2024). In industries with intense service demands, such as banking, stress management and 

workload distribution are thus central to human resource productivity. Furthermore, the quality of digital 

communication infrastructure has been identified as a vital enabler of HR practices, as weak communication 

systems can obstruct collaboration, efficiency, and service delivery (Al-aloosy et al., 2024). 

Motivation policies and incentive systems are also prominent in the productivity literature. Studies have 

demonstrated that motivated employees are more likely to exert discretionary effort, thereby raising overall 

organizational productivity (Ahmad et al., 2024). This has been further reinforced by research focusing on 

knowledge-based industries, where the integration of knowledge management practices directly strengthens 

productivity outcomes (Zare et al., 2023). At the organizational level, scholars emphasize that anomalies such 

as weak commitment, misaligned managerial practices, and a lack of meritocracy act as barriers to productivity 

(Shamsipour & Taherirozbahani, 2023). 

Technological shifts, especially the introduction of artificial intelligence (AI), also influence productivity 

patterns. Research shows that AI adoption can enhance employee productivity by supporting decision -making, 

streamlining processes, and promoting knowledge sharing (Shaikh et al., 2023; Yang, 2022). Meta-analytic 

studies highlight that human resource productivity is determined by a broad set of antecedents ranging from 

individual characteristics to organizational practices and environmental influences (Vakili & Khamehchi, 

2022). Studies in small firms and developing economies further reveal that organizational size, productivity 

levels, and access to financing are closely interconnected (Jaulín-Méndez, 2022). 

The Iranian context adds additional complexities. Several studies have attempted to design HR productivity 

models in higher education, automotive industries, and public sectors (Ghaffarian et al., 2022; Zarei et al., 

2021). These works underline the necessity of localized frameworks that account for cultural and institutional 

particularities. Research has also identified compensation and reward systems as critical productivity drivers 

(Ghorbani Oronji et al., 2021). Other investigations emphasize the importance of knowledge management in 
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petrochemical companies (Seifollahi, 2021), the role of empowerment in the education sector (Mezgi Nezhad 

et al., 2021), and the design of productivity models in policing organizations (Hozoori et al., 2021). 

Globally, productivity has been analyzed across diverse sectors. For instance, research in healthcare stresses 

that human resource productivity balances between innovation and staffing structures (Peters & Marnie, 

2021), while agricultural studies show that turnover among caretakers can reduce efficiency (Black & Arruda, 

2021). Broader organizational studies report challenges in public sectors, highlighting barriers such as 

bureaucracy, rigid hierarchies, and limited knowledge flow (Lin et al., 2018; Zeraatkar et al., 2020). From a 

macroeconomic viewpoint, measuring productivity in industries like transportation and education 

demonstrates its role as a determinant of national competitiveness and quality of life (Sheehan & Shi, 2019; 

Uludağ, 2020). 

Overall, the evidence suggests that human resource productivity emerges from the interaction of individual 

welfare, organizational management, and technological-environmental factors. For Bank Melli Iran, as one of 

the largest and most influential banks in the country, the need to design a comprehensive, localized HR 

productivity model is not only timely but essential. This research aims to fill this gap by providing an 

empirically grounded model derived from the insights of organizational experts and HR practitioners. 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative research design with a case study strategy. Data were collected through semi-

structured interviews with ten experts, including university professors and experienced HR professionals with 

doctoral degrees in management, economics, or accounting, and managerial experience in Bank Melli Iran. 

Sampling was purposive, with maximum diversity considered. Interviews continued until theoretical saturation 

was achieved. Data were transcribed and analyzed using thematic analysis with MAXQDA 20 software, 

following Braun and Clarke’s (2012) framework. In addition, upstream documents and training manuals were 

reviewed. Validity and reliability were ensured through triangulation, member checking, peer review, and 

adherence to credibility, confirmability, transferability, and dependability criteria. 

Findings 

Thematic analysis yielded three overarching themes encompassing nine basic themes.  

1. Technological, Environmental, and Market Factors (22.6%): This category included facilities, 

technology, and knowledge management; environmental factors; and customer and market factors. 

Codes highlighted the importance of appropriate tools, updated hardware and software systems, 

government policy alignment, customer satisfaction, loyalty, and service quality. 

2. Managerial-Organizational Factors (45.2%): This category, representing the most significant share 

of the data, included recruitment, training, empowerment, intra-organizational relationships, 

organizational structures, and managerial behaviors. Codes emphasized effective training programs, 

merit-based promotion, healthy communication, supportive leadership, reduced bureaucracy, and 

transparent appointment processes. 

3. Individual and Welfare Factors (32.3%): This category covered welfare and financial elements 

alongside individual characteristics. Codes underscored the role of fair pay, adequate welfare facilities, 

job security, healthcare services, organizational trust, personal skills, physical and psychological 

readiness, responsibility, and job satisfaction. 

In total, 296 initial codes were extracted, consolidated into 62 refined codes, and categorized into the nine 

basic themes under the three overarching domains. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study indicate that productivity in Bank Melli Iran cannot be attributed to a single 

dimension but rather emerges from a holistic interplay of technological-environmental, managerial-

organizational, and individual-welfare factors. Among these, managerial-organizational factors were the most 
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influential, reinforcing prior research that emphasizes leadership, training, and organizational systems as 

central to productivity (De Grip & Sauermann, 2018; Husain et al., 2025). This result aligns with studies 

highlighting the role of structured training, effective recruitment, and clear organizational strategies in 

fostering employee productivity (Kashtidar et al., 2024; Shamsipour & Taherirozbahani, 2023). 

The prominence of welfare and individual factors underscores the importance of fairness, motivation, and 

support systems. This resonates with research showing that compensation and welfare packages are decisive 

in shaping employee commitment and productivity (Ghorbani Oronji et al., 2021; Rezaei et al., 2020). It also 

reflects the broader literature that recognizes motivation as a fundamental driver of performance in modern 

workplaces (Ahmad et al., 2024). 

Technological and environmental factors revealed the necessity of embracing modern tools, knowledge 

management, and customer-oriented services. These findings echo international evidence on the transformative 

effects of AI and digital technologies on productivity (Shaikh et al., 2023; Yang, 2022). Similarly, they 

support research emphasizing the importance of knowledge flow and technological infrastructure (Lin et al., 

2018; Seifollahi, 2021). For service-oriented organizations like banks, customer satisfaction emerges as both 

an outcome and a driver of human resource productivity, corroborating earlier studies in construction and 

service industries (Al-aloosy et al., 2024). 

The model proposed in this research highlights the interdependence of these three domains. Productivity can 

only be achieved through integrated strategies that simultaneously address managerial structures, employee 

welfare, and technological adaptation. This is consistent with meta-analytical findings that human resource 

productivity is shaped by a complex set of antecedents across different levels of analysis (Vakili & Khamehchi, 

2022). Furthermore, the contextualization of these findings within Iran’s banking sector contributes to 

bridging the gap between global productivity research and localized organizational needs.  

In conclusion, the study underscores that enhancing productivity at Bank Melli Iran requires a 

multidimensional approach. Policy recommendations include implementing continuous training programs, 

establishing fair compensation systems, upgrading technological infrastructure, and fostering transparent, 

supportive managerial practices. By adopting such integrated measures, Bank Melli Iran can strengthen its 

human resource base, improve service quality, and secure a competitive advantage in the evolving financ ial 

landscape. 
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