
 

 

 

جلب  یانجینفس آنها با نقش م منزلت کارکنان بر عزت ریسنجش تأث

 گرانیاحترام د

 (بانک مهر اقتصاد  :)مورد مطالعه

 10/11/0813 تاریخ پذیرش:  18/01/0813 تاریخ دریافت:

2حسندرویش،1نژادصالح...سیدعبدا
 065تا  085از صفحه 

 چکید 

کارکنان بانک مهر  در بین آن بر عزت نفس ریدهنده منزلت و تأث لیابعاد تشکشناسایی  پژوهش، به منظور نیا

منابع و پس از مرور برد.  پژوهش از منظر هدف، کاربردی است و از روش آمیخته بهره می این اقتصاد انجام شد.

 دهنده لیشد. ابعاد تشک نیمدل منزلت کارکنان تدو ،یدلف فنبا  ،نظر خبرگان گرفتنموضوع و  مآخذ مربوط به

محقق ساختۀ مورد  است. سپس پرسشنامه «یو اجتماع یازمانس ،یشغل ،یشخص»شامل بعد  «کارکنان منزلت»

با  نفر از کارکنان بانک مهر اقتصاد 0706تایید خبرگان، به صورت الکترونیکی در سامانه نظرسنجی بانک بین 

و معادلات  Smart-plsگیری خوشه ای توزیع شد. تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزار  استفاده از نمونه

استاندارد  بیبه دست آمده، با توجه به ضرا جی. بر اساس نتاساختاری به شیوه حداقل مربعات جزئی انجام شد

منزلت بر % 06با  یبعُد شغل تی% و در نها00با  ی%، سپس بعُد اجتماع60با  یشخص دبعُ بیبه ترت ،یوزن

معنادار نبود.  یبر منزلت در نمونه مورد بررس یبعُد سازمان ی. اثرگذارتاثیرگذار هستندکارکنان بانک مهر اقتصاد 

و اثر غیر مستقیم آن بر عزت نفس از طریق  745/1همچنین میزان اثر مستقیم منزلت بر عزت نفس کارکنان

 یبانک مهر اقتصاد برا رانیمد ،پژوهش جینتا یبر مبنابه دست آمد.  081/1،«جلب احترام»متغیر میانجی 

 یشغل یساز یو غن یبرند سازمان تیبر تقو یشتریتمرکز ب دیسطح منزلت و عزت نفس کارکنان خود، با شیافزا

 .داشته باشند

 کی هع کییدی
   جلب احترامنفس،  منزلت، کارکنان، عزت

                                                                                                                   
 ر)نویسنده مسئولته دکتری مدیریت دولتی دانشگاه پیام نوآموخ دانشحسین)ع( و پژوهشگر دانشگاه امام . 0

a.salehnezhad@gmail.com) 

 دانشیار گروه مدیریت دولتی دانشگاه پیام نور. 0
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  قد ا 

 ی فعال در صنایع مختلف و به ویژه در اروپا و آمریکا که تحتها شرکتو  ها سازمان

او به احترام  ازیاثرگذار است، ن یو یبشر که بر دیگر رفتارها یروح یازهایاز ن یکی

به منزلت باعث  یابیو داشتن منزلت است. بر اساس نظر پژوهشگران علم رفتار، دست

 یختگیبرانگ یاز عوامل اصل یکی نی. همچنشود یم ازین نیبه ا ییارضا و پاسخگو

داشتن منزلت است که خود  گرانیاز طرف د حتراما افتینفس)احترام به خود( و در عزت

؛ 0،0108)دسلر افراد اثرگذار است گرید یو عملکرد یزشیانگ یها بر جنبه

نفس،  افراد به عزت یابی(. در صورت دست0171همکاران، و 8؛ مزلو0،0137هرزبرگ

 ابندی یدست م شرفتیبه پ یو در ابعاد مختلف گیرد می قرار ریتحت تأث زین نعملکرد آنا

 نیبه ا یگاه سازمان(. با ن66: 0810 ،یو عبدخدائ نظرزاده، یصبر اول، ی)معمارباش 

(، که 5،0177وری)و منزلت کارکنان است ای 4اعتبار ،یشغل تیاز ابعاد رضا یکیموضوع، 

 گریآن مشکلات د یو در پ یشغل عملکردکاهش  باعثنامناسب باشد  که یدرصورت

کارکنان  که ی(. در صورت307: 0113 ،6و فرشمن سیو) شود یم یو سازمان یفرد

 ایشانندارند، در  یمطلوب یو سازمان یاحساس کنند در شغل خود منزلت و شأن اجتماع

ادامه خدمت  یبرا یکاف زهیو عدم وجود انگ یشغل ییجا هترك خدمت، جاب یبرا لیتما

  شود یم یور باعث کاهش بهره جهیمشاهده خواهد شد که در نت یدر شغل مورد تصد

منزلت کارکنان ازجمله  یبنابراین، توجه به ارتقا(. 017: 0815و شول،  یشرف ض،ی)ف

 .ردیمورد توجه قرار گ دیبا یور حفظ و رشد بهره یاست که برا یموارد

و منزلت  یکرامت انسان تیکه در آن به اهم یداخل نیو قوان ها استیس جمله از     

 ویک اده م ،یقانون اساس 0،01،00،81،47به اصول توان یافراد اشاره شده است، م

قانون برنامه پنجم توسعه کشور،  010و015ماده  ،ینظام ادار یکل یها استیس هشت

قانون  004و  86کشور، مواد  یبرنامه اصلاحات در نظام ادار چهار و شش و هفت مواد

اشاره کرد. به   رانیا یاسلام یقانون کار جمهور ششو ماده  یخدمات کشور تیریمد

                                                                                                                   
1.Dessler 

2.Herzberg 

3.Maslow 

4.Prestige 

5.Weaver 

6.Weiss & Fershtman 
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 یفرهنگ سازمان یساز نهینهاد»بر  ،ینظام ادار یکل یها استیس یکعنوان نمونه ماده 

و  یانسان یها هیارج نهادن به سرما»و  «یو کرامت انسان یاسلام یها بر ارزش یمبتن

بازنشستگان و  شتیمع نیحفظ کرامت و عزت و تأم»آن بر  هشتو ماده  «یاجتماع

 دارد.  دیتأک« انآن دیاز نظرات و تجارب مف یریگ و بهره رانیبگ یمستمر

در  یبه بخش عمومی رسان منظور خدمات به 0833بانک مهر اقتصاد در سال      

هایی که برای سنجش رضایت  در نظرسنجیخود را آغاز کرد.  تیفعال امور بانکی،

منزلت و شکل کاهش ، مانجام شد بانک نیدر ا 0815تا  0811 یها سال در، کارکنان

و به عنوان عامل مؤثر در  کارکنانمهم  یها از دغدغه یکیعزت نفس کارکنان، به عنوان 

لازم اساس  نی. بر ا(0816شد )بانک مهر اقتصاد،  تشخیص دادهکارکنان  یشغل تیرضا

 توانتشخیص داده شود تا ب زت نفس آنهاعآن بر  و رابطهابعاد منزلت کارکنان بود ابتدا 

نان را یافت. تقویت منزلت ی منزلت و عزت نفس کارکارتقا یراه کارها بر این اساس

 یپژوهش سع نی. در اشودمنجر آنان نیز  یشغل تیرضا شیبه افزا کارکنان ممکن است

دهنده منزلت کارکنان بانک  لیابعاد تشک "سؤال پاسخ داده شود که  نیبه ا استشده 

 "چگونه است؟ گرانید امنفس و جلب احتر آن بر عزت ریو تأثچیست مهر اقتصاد 

 پژعهشپیشینا 

 را کار طیکارمند و شرا با ، ارتباط کارفرمایتوانمندساز آثار سه عامل ،(0101) گروتو

 قیاز طر عوامل ری. تأثکرد شیآزما ،یبر منزلت شغل یشغل طیشرا ریتأث یجداگانه برا

 ریاز تأث یحاک جیقرار گرفت. نتا لیو تحل هیمورد تجز کیلجست ونیرگرس یها مدل

کارگران  یکار بر منزلت شغل طیکارفرما نسبت به شرا کارمندان یعوامل ارتباط شتریب

مانند  یکه معمولاً با منزلت شغل یل ارتباط با کارمندان از عواملاماست. ع یداخل

و  میک دارند. یدر ارتباط هستند، برتر یشغل تی، حقوق منظم و امنیهفتگ یمرخص

ارزش  یبه طور قابل توجه یمنزلت سازمان دادندنشان  یپژوهش ، در(0101همکاران )

، یکند. سه ارزش )عملکرد یم کیرا تحر یو مال یاجتماع  ،تیرضا ،یعملکرد یها

 لوتلایتائو و پ تسا،یپپژوهش  جینتا گذارد. یم ریتأث یبر وفادار زی( نیو مال تیرضا

 ایشان یاز اعتماد سازمان یریجلوگ باعثکارکنان،  نییشان داد منزلت پا، ن(0107)

 کردند. یرا بررس ریدو متغ نیرابطه متقابل ا یپژوهش چگونگ نیدر ا انآن .شود یم
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و رفتار  یشغل تیرضا نیب ندنشان داد یپژوهشدر  (0106و همکاران ) تونا     

را در  یانجینقش م ،یشغل تیرضا نیوجود دارد. همچن یرابطه منف ،یناهنجار سازمان

و  پیونگن .کند یم فایا یناهنجار سازمانشده و رفتار  ادراك یرونیمنزلت ب انیرابطه م

 ،یفیالعلاج و انجام مصاحبه ک صعب مارانیبا تمرکز بر ب یدر پژوهش، (0108همکاران )

کردند و  میتقس یو خوداجتماع یخودارتباط ،یمنابع منزلت افراد را به سه بعد خود فرد

زو و گنگ  رو،یشیفوج کردند. یریگ را بر هم اندازه یشدت اثر هر کدام از ابعاد اصل

داشتن  با فرض ثابت نگه افتندیدر یبر منزلت شغل رگذاریعوامل تاث یبا بررس، (0101)

را با منزلت  یعامل سلامت فرد ،یو عوامل شغل یاقتصادیهمه عوامل منزلت اجتماع

عنوان عوامل  را به یدو عامل اصل، (0110)همکاران و  نفیکوش .افتندیمرتبط  یشغل

و  یماریمربوط به ب یها ی: اول، نگرانکند یذکر م مارانیمنزلت ب ندهده لیتشک یاصل

خود  ماران،یمنزلت در ب یژگیوجود و زانیافراد بود. م یمنزلت اجتماع مانده یدوم باق

 رگذاریتأث ،یمنزلت کل هب یده دو عامل در شکل نیبر رابطه ا یانجیعامل م کیعنوان  به

 است.

و  یبه جمع بند بیروش فراترک استفاده از با الف(0817) نژاد و همکاران صالح     

شده مرتبط با منزلت کارکنان پرداختند و   مطرح های یهمطالعات و نظر یدسته بند

را برشمردند.  یو اجتماع یسازمان ،یشغل ،یمنزلت کارکنان چهار بعد شخص یبرا

 یمضمون به بررس لیب(، با استفاده از روش تحل0817)همچنین این پژوهشگران 

سه  ن،یدر قالب شبکه مضام تیپرداختند و در نها یمدظله العالیمقام معظم رهبر اناتیب

 منزلت را نشان دادند. ساز نهیعوامل زم نیو همچن یو سازمان یشغل ،یبعد شخص

شاخص منزلت  ،ینیو بازب یپس از دو مرحله بررس، (0815) یو خضر پور حسن

 ت،یکردند و درنها یاتیسنجه عمل 81و با  یدر سه بعد اصلرا  سیکارکنان پل یاجتماع

ها و  شاخص یبالا تیفینظر گروه خبرگان پژوهش نسبت به استاندارد بودن و ک اتفاق

 این یبیط حاصل شد. سیپل یمنزلت اجتماع شسنج یشده، برا کارگرفته به یها سنجه

و با استفاده از روش  یمنزلت اجتماع یارتقا یراهکارها ییبا هدف شناسا (0818)

 بودن یکارکرد ،یو اجتماع یرفاه اقتصاد شیکه افزا دیرس جهینت نیبه ا یو دلف شیمایپ

عادلانه به  یسازمان، دسترس یها یریگ میسازمان، مشارکت افراد در تصم تیمأمور
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باعث  یطور معنادار و عدم فاصله نقش، به یشیاانضباط نم یها صورت اب،یمنابع کم

 .شوند یکارکنان م یزلت اجتماعمن شیافزا

 یدر سـنجش مـنزلت رانیا  نشان داد مردم (0831) پور یپژوهش کاظم جینتا     

شغل در جامعه را  تیو اهم لاتیتخصص، تحص زانیم ت،یصلاح یارهایمـشاغل مع

مسلح را  یروهایعزت و منزلت کارکنان ن، (0833)ی میو فه انینیحس .رندیگ یم  درنظر

 ،یسازمان برون ای ی. عوامل اجتماع0: کنند یم یبند میاز سه دسته از عوامل تقس یناش

 ریمتغ 6که  دهد یپژوهش آنها نشان م جی. نتایسازمان . عوامل درون8 ،ی. عوامل فرد0

 ،یظاهر تیوضع ،یسازمان اناتو امک زاتیتجه ،یشتیمع تیرفتار و عملکرد، وضع

و  زاده یعل دارند. ریتأث یکارکنان بر منزلت اجتماع فیو نوع وظا یخانوادگ تیوضع

کارکنان  یعنوان عوامل اثرگذار بر منزلت اجتماع  را به ریعوامل ز ،(0834)یی رضا

 ت،یو مهارت و هوش و خلاق لاتیتحص ،ینید ضیبه انجام فرا دبودنیاند: مق برشمرده

 تیو رعا یشناس هفیوظ ،ییگرا عدالت ،یظاهر یها یژگیو ،یعموم تیامن یبرقرار

از  زیتعامل با شهروندان، پره تیفیک ،یو امکانات رفاه ایاحقوق و مز ،یاخلاق یارهایمع

 .یاعمال منف

  بهمن مظری

جاه و مقام، قدر و مرتبه و  یمعنا به د،یعم یواژه منزلت در فرهنگ فارس: 0منزلت

، «رتبه»، «مرتبت»، «درجه»، «مقام»دهخدا، منزلت را  نیرتبه آمده است. همچن

( منزلت 0105) کایتانیبری  دانشنامهمعنا کرده است. « حرمت»و « ارج»، «قدر»

به  که فرد با توجه  داند یم یا درجه شود، یم دهینام زیمنزلت ن یرا که گاه یاجتماع

آن،  هیبر پا ،یعمراتب اجتما خود در سلسله  یو سبک زندگ فیوظا ،یحقوق قانون

 .کند یاعتبار کسب م ایاحترام 

 یمنزلت اجتماع یبند عامل در رتبه نیتر را عمده یعامل اقتصاد( 0344)0مارکس

معرف  نیتر شغل، مهم (،0130)8دورکیم مانند یانیکارکردگرا دیقلمداد کرد. از د

 یاست و به لحاظ کارکرد ینقش اجتماع انگریشغل، نما رایز ،است یاجتماع یقشربند

                                                                                                                   
1.Prestige 

2.Marx   
3.Durkheim 
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مصرف و سبک   نحوه  از یمنزلت را ناش یها تفاوت( 0311)0فراوان دارد. وبلن تیاهم

( جامعه به مشاغلى که بر عهده گرفتن 0145)0و مور سیوی. از نظر دداند یم یزندگ

هاى  اما براى بقاى جامعه ضرورت دارند، پاداش ،است ندتریها دشوارتر و ناخوشا آن

کافى براى  زهیانگ ق،یتوانا و لا سته،یتا افراد با استعداد، شا دهد یرا اختصاص م شترىیب

 ی( نابرابر0166)8یلنسک دگاهیکنند. از د دایهاى دشوار را پ سمت نیبرعهده گرفتن ا

 ن،ید لات،یشغل، تحص ،ییدارا تیچون مالک یاست و عوامل یبعد چند یاجتماع

( 0173)4وبر  نظر  مؤثر است. از یمراتب اجتماعسلسله  جادیو سن در ا تیجنس ت،یقوم

که با وجود  زندیمتما انی( سه بنیوجهه و منزلت اجتماع ای) تیثیقدرت و ح ت،یمالک

. ابدی یها سامان م آن یرو  بر یا در هر جامعه یمتقابلشان، نظام قشربند یوابستگ

زبان و  ،یهمچون خاستگاه قوم ییها یژگیو ،و دارایی تی( علاوه بر مالک0171)5نیپارک

منزلت  جادیرا در ا یلیحصمدارك ت مانند یمدارك رسم ،ترمذهب و از همه مهم

درآمدها  رندهیدربرگ یاقتصاد هی( سرما0136)6ویبورد دگاهی. از دداند یمؤثر م یاجتماع

 هی. سرماکند یم دایجلوه پ  تیمالک  شکل حقوق  شده است که در نهینهاد یو منابع مال

انباشته  یشدن، در و یاجتماع یپ  ماندگار فرد است که در لاتیشامل تما یفرهنگ

است  پنهان و آشکاریشامل همه منابع  زین یاجتماع  هی. سرما(لاتیتحص)مانند  شود یم

کنش متقابل  ایارتباط  ةشد یمناسبات به نسبت نهاد داریشبکه پا  در  تیکه به عضو

که  کند یم ییشناسا یرتبه اجتماع جادیا یمنبع ارزشمند برا وعچهار ن،  یمربوطند. چلب

و دارایی  یاعتبار اجتماع ایدارایی شهرت  ،یدارایی سازمان ،یعبارتند از: دارایی اقتصاد

 ،منابع و مآخذ مربوطبا توجه به مرور . (85: 0875، یچلبی )فرهنگ هیسرما ای یفرهنگ

ارزش معتبر  ارهاىیمع هیاست که بر پا ابىیارز یمنزلت کارکنان، نوع» ،پژوهش نیدر ا

 گرانیشخص در ذهن د کی تی( از موقعیو اجتماع یسازمان ،یشغل ،ی)شخص در جامعه

 دیو با چگونه است گریشخص نسبت به اشخاص د نشأ دهد یو نشان م دیآ یبه عمل م

 . ردیمورد توجه و احترام قرار گ زانیبه چه م

                                                                                                                   
1.Veblen 

2.Davis & Moore 

3.Lenski 

4.Weber 

5.Parkin 

6.Bourdieu 
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نفس را  ( عزت0171)0عزت نفس است. کورمان پژوهش نیا گرید ریمتغ: 0عزت نفس

و  ستهیشخص شا کیکه افراد خودشان را به عنوان  داند یم یزانیم یدهنده  نشان

و  تیحس کفا ینفس بالا دارا افراد با عزت ،نی. بنابراکنند یادراك م یتمندیرضا ازمندین

نشان  ی،سازماننفس  . عزتدان در گذشته بوده یتمندیکسب رضا نیو همچن یستگیشا

 تیصلاح یمهم دارا یفرد است که افراد از خودشان به عنوان فرد یارزش ادراك شده 

 ینفس سازمان عزت ی. افراد داراکند یم ادی ،که در حال کار هستند یدر سازمان ییو توانا

. آنان احساس می کنند یدر آن سازمان حساب م انآن یاند که رو دهیباور رس نیبالا به ا

اند  شایستگی فردی دارند و قبل از آن به سطوحی از ارضای نیازهایشان رسیدهکنند 

  (.510: 0114و همکاران،  8رسی)پ

)مزلو  است یمهم بشر یازهایمورد احترام واقع شدن ازجمله نجلب احترام دیگران: 

( در پژوهش خود به این مطلب اشاره 0131(. پیرس و همکاران )0171و همکاران، 

دارند که در صورت وجود منزلت برای یک شخص، وی مورد احترام واقع می شود. آنان 

( را مد نظر قرار دادن که شامل گویه های 0165گویه های مقیاس عزتمندی روزنبرگ )

داشتن نزد  اعتبار»، «بودن گرانیاعتماد د مورد»، «رانگیو اهانت از طرف د ریعدم تحق»

است و در نهایت اثر آنها را افزایش عزت « واقع شدن گرانیاحترام د مورد»، «گرانید

 نفس کارکنان می دانند.

 الگوی  فهو ن پژعهش

با توجه به منابع مربوط به موضوع و پیشینه بررسی شده، متغیرهای اصلی پژوهش 

نشان داده  0بندی شده است که منابع پشتیبان آنها نیز در جدول  هبه صورت زیر دست

 شده است:

 

 

 

 

                                                                                                                   
1.Self-esteem 

2.Korman 

3.Pierce 
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 :  نهبع  و د استفهد  برای  تغیرههی پژعهش 1جدعل 

عد
ب

 

 منبع شاخص مؤلفه

ی
ص

شخ
د 

بع
 

ی
اد

ص
اقت

ه 
ؤلف

م
 

 میزان دارایی
()بوردیو، 0171()پارکین، 0166)لنسکی،  (0173)وبر،  (0344)مارکس،  

0136) 

 معیشتی وضعیت
حسینیان و فهیمی، ()0834علی زاده و رضایی، ()0161هلر، )

 (0814جعفری، ()0833

ی
ست

 زی
فه

مؤل
 

 آراستگی ظاهر
() ونگنیپ  و 0833()حسینیان و فهیمی، 0834)احمدی، 

 (0836()رضایی و رضائی، 0108دیگران،

 سلامت جسمانی
خضری، پور و  ()حسن0833()حسینیان و فهیمی، 0875)گیدنز، 

 (0815()شایگان، 0815

ی
رش

نگ
 ـ 

ی
اد

تق
 اع

فه
مؤل

 

 (0838()سلطانی، 0108)ونگنیپ  و همکاران، هویت و معناداری

 دینداری
()رضایی و 0818()افخمی و همکاران، 0833)حسینیان و فهیمی، 

 (0838()سلطانی، 0836رضائی، 

بصیرت و 

 اندیشی ژرف
 نظر خبرگان دلفی

 کارنامه عملکردی
()حسینیان و 0104و همکاران،  0()چنگ0818)افخمی و همکاران، 

 (0833فهیمی، 

 پذیری مسئولیت
)نژاد سلیم،  ( 0810راد و صالحی،  ()سالاری0833)حسینیان و فهیمی، 

 (0834()علی زاده و رضایی، 0814
ی

ارت
مه

ه 
ؤلف

م
 

های  مهارت

 ارتباطاتی
 (0834()علی زاده و رضایی، 0818)افخمی و همکاران، 

 نظر خبرگان دلفی عقل معاش

مهارت در امور 

 کاری

( نظر خبرگان 0834()علی زاده و رضایی، 0108)ونگنیپ  و همکاران، 

 دلفی

ی
یت

ص
شخ

ه 
ؤلف

م
 

 ای اخلاق حرفه
()افخمی و همکاران، 0810راد و صالحی،  )سالاری

 (0834()علی زاده و رضایی، 0814،سلیماد()نژ0818

 اخلاق فردی
()افخمی و همکاران ، 0814،سلیماد()نژ0815پور و خضری،  )حسن

 (0108()ونگنیپ  و همکاران ،0830()نویدی و برزگر،0818

ی 
نگ

ره
ه ف

ؤلف
م

ی
نش

دا
 

 

سطح تحصیلات 

 آکادمیک

()مزلو و 0831پور،  ()کاظمی0161()هلر، 0818)طیبی نیا، 

 (0815)شایگان،  ( 0171همکاران،

دانش غیر 

 آکادمیک

()ونگنیپ  و 0838()سلطانی، 0833)حسینیان و فهیمی، 

 (0876پور،  )صانعی ( 0104()چنگ و همکاران ، 0108همکاران،

 

                                                                                                                   
1.Cheng 
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 :  نهبع  و د استفهد  برای  تغیرههی پژعهش1جدعل ادا ا 

عد
ب

 

 منبع شاخص مؤلفه

ی
غل

 ش
عد

ب
 

ی
شغل

ی 
دگ

چی
پی

 

نیاز به دانش 

 شغلی بالا

()طیبی نیا، 0871()بیرو، 0833)حسینیان و فهیمی، 

 (0831پور،  ()کاظمی0818

تخصص و مهارت 

 فنی بالا

پور،  ()کاظمی0875()گیدنز، 0104()چنگ و همکاران ، 0874)بیرو، 

()حسینیان و فهیمی، 0836()رضایی و رضائی، 0831

 (0171()مزلو و همکاران،0831()میرسپاسی،0833

هوشمندی و 

 خلاقیت شغلى
 (0876پور،  )صانعی (0874()بیرو، 0834)احمدی، 

ل
شغ

ی 
ذار

رگ
اث

 

احساس نیاز 

 جامعه به حرفه
 (0145()دیویس و مور، 0831)میرسپاسی،

اهمیت و فایده 

 شغل
 (0831پور،  ()کاظمی0834)احمدی، 

ی
مان

ساز
د 

بع
 

ی
مان

ساز
ی 

خش
ثرب

ا
 

تأثیرگذاری 

 استراتژیک
 (0835)آقامحمدی، 

تأمین منافع ملی 

 و انتظارات مردم
 (0834)علی زاده و رضایی، 

ی
مان

ساز
ت 

طا
تبا

ار
 

ارتباطات مردمی 

 سازمان

()اسمیتس و 0815پور و خضری،  ()حسن0833)حسینیان و فهیمی، 

 (0103()پیسلی و همکاران، 0836()رضایی و رضائی، 0110همکاران ،

تعامل با دیگر 

 ها سازمان
 (0815پور و خضری،  ()حسن0833)حسینیان و فهیمی، 

ی
رای

دا
 

ی
مان

ساز
ی 

ها
 

سرمایه انسانی 

 کارآمد

()احمدی، 0815پور و خضری،  ()حسن0830)کاظم حسنی رایگانی، 

 (0818()افخمی و همکاران، 0834

سرمایه دانش 

 سازمانی

پور و  ()حسن0830()کاظم حسنی رایگانی، 0110)اسمیتس و همکاران،

 (0815خضری، 

ی
مان

ساز
ط 

ضبا
و ان

م 
نظ

 

آراستگی ظاهری 

 سازمان

()احمدی، 0830()کاظم حسنی رایگانی، 0831)مهری، 

 (0815پور و خضری،  ()حسن0834

نظم عملکردی 

 سازمان
 نظر خبرگان دلفی

 نظر خبرگان دلفی سلامت اداری

ی
ماع

جت
د ا

بع
ی 

ماع
جت

ط ا
واب

ر
 

 (0834)احمدی،  (0110)چوشینف و همکاران،  استقلال فردی

-نفوذ اجتماعی

 سیاسی

)چوشینف و  (0871()بیرو، 0875()چلبی، 0164و همکاران،  )لیپست

 (0815)شایگان،  (0171)مزلو و همکاران، (0110همکاران،
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 :  نهبع  و د استفهد  برای  تغیرههی پژعهش1جدعل ادا ا 

عد
ب

 

 منبع شاخص مؤلفه

ت  
نزل

م

وه
گر

 
ی 

ها ته
بس

وا
 

منزلت دوستان و 

 اطرافیان
 (0833و دوستدار، ()کلاکی 0818)افخمی و همکاران، 

 (0171()مزلو و همکاران،0814()جعفری، 0833)حسینیان و فهیمی،  منزلت خانوادگی

یج
نتا

 

ان
گر

دی
م 

ترا
اح

ب 
جل

 

عدم تحقیر و 

اهانت از طرف 

 دیگران

 (0114و  0131()پیرس و همکاران، 0165)روزنبرگ، 

مورد اعتماد 

 دیگران بودن
 (0114و  0131()پیرس و همکاران، 0165)روزنبرگ، 

اعتبار داشتن نزد 

 دیگران
 (0114و  0131()پیرس و همکاران، 0165)روزنبرگ، 

مورد احترام 

 دیگران واقع شدن
 (0114و  0131()پیرس و همکاران، 0165)روزنبرگ، 

ت
عز

 
د(

خو
ه 

م ب
ترا

اح
س )

نف
 

احساس مفید و 

 با ارزش بودن

()پیرس و 0131 ()سوان و پلهام،0171()کورمان، 0165)روزنبرگ، 

 (0114و  0131همکاران، 

احساس مهم 

 بودن

و  0131()پیرس و همکاران، 0176()شاولستون، 0165)روزنبرگ، 

0114) 

احساس متمایز 

 بودن نسبت به 

 دیگران

 (0114و  0131()پیرس و همکاران، 0165)روزنبرگ، 

 زیر بار ذلت نرفتن
و  0131همکاران،  ()پیرس و0176()شاولستون، 0165)روزنبرگ، 

0114) 

عدم تسلیم در 

 برابر مشکلات
 (0114و  0131()پیرس و همکاران، 0165)روزنبرگ، 

پژوهش مطابق  یمدل مفهوم جمع بندی منابع مربوط و پیشینه پژوهش، اساسبر 

  .شد میتنظ0شکل
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  نزلت که کنهن

 بعد هخصن

  ؤلفا اقتصهدی

  ؤلفا ل ستن

 ؤلفا امتقهدی ی 
 مگرهن

  ؤلفا  هه تن

  ؤلفا هخصیتن

- ؤلفا فرهنگن
 دامشن

 بعد هغین

 پیچیدگن هغین

 اثرگذا ی هغل

 بعد سهل همن

 اثربخشن سهل همن

 ا تبهطهع سهل همن

دا ا ن ههی 
 سهل همن

مظم ع امضبهط 
 سهل همن

 بعد اجت همن

  عابط اجت همن

 نزلت گرع  ههی 
 عابستا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                   

 

 :  دل  فهو ن پژعهش1هکل    

 

 جلب احترام

 عزت نفس
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، بیش از یک متغیر مکنون 0در مدل های سلسله مراتبی یا مدل اجزاء سلسله مراتبی

و  0(LOCدر مدل اندازه گیری وجود دارد. در این مدل ها دو نوع سازه مرتبه پایین)

سه موضوع باید مشخص شود که شامل ( وجود دارد. در این مدل ها HOCمرتبه بالا )

( LOCاین موارد می شود: الف( رابطه بین شاخص ها و سازه های مرتبه پایین)

( ج( رابطه بین سازه های مرتبه پایین HOCگیری سازه های مرتبه بالا) ب(نحوه اندازه

(. در خصوص رابطه بین معرف ها )شاخص ها( 0100، 8و مرتبه بالا )بکر، کلین و وتزلس

ا سازه های مکنون دو نوع مدل اندازه گیری انعکاسی و ترکیبی وجود دارد )آذر و ب

(. نکته مهمی که برای تعریف و کاربردی کردن ساختارهای چندبعدی 0810همکاران،

وجود دارد آن است که آنها باید از نظریه استخراج شده باشند و نظریه باید تعداد ابعاد و 

های مرتبه بالاتر را نشان دهد. مدل های سلسله مراتبی  سازهزیر ابعاد و روابط آنها با 

به نقل از  010: 0816شوند )سلگی،  باعث کاهش پیچیدگی و قوت بیشتر مدل می

 (.0100، 4جانسون و همکاران

ها  اینکه در این پژوهش با استفاده از روش دلفی و نظر خبرگان، از شاخص باتوجه به

دارای رویکرد جزء به کل است و  پژوهشکردیم،  به مؤلفه ها و ابعاد دست پیدا

های بالادستی، ترکیبی از اجزای پایین دستی هستند. بنابراین، سازه مدل ما از  مؤلفه

های سطح اول به علت  نوع دو سطحی و مدل ترکیبی ترکیبی است. البته در برخی سازه

کاسی استفاده شد که های انع اینکه اجزای زیر مجموعه برای آنها احصاء نشد، از گویه

نشان دهنده علت خاص برای مفهوم بالادستی نیستند، بلکه مفهوم کلی آن را انعکاس 

ها را بر متغیرهای درونزای بعدی  LOCمی دهند. این مفهوم کلی به طور کامل تاثیر 

های این نوع سازه در سطح دوم مدل تشکیل دهنده سازه  LOCکند) گری می میانجی

HOC ها مدل انعکاسی ترکیبی می گویند )بکر و همکاران،  ین نوع مدلهستند. به ا

هایی هستند که به صورت  تر، سازه های مرتبه پایین (. در این نوع مدل سازه0100

دهند. این موضوع  تر را شکل می شوند که یک مفهوم انتزاعی گیری می ترکیبی اندازه

                                                                                                                   
1.Hierarchical component model 

2.Low-ordered constructs 

3.Becker, Klein & Wetzels 

4.Johnson et al. 
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زیر یک مفهوم کلی تجمیع  در صورتی که چندین مفهوم مرتبط مدیریتی در "معمولا

 (.0100آید )بکر و همکاران،  شود، به وجود می

 ازیبه امت یابیدست یبرا ،سه سطح است یپژوهش دارا نیمدل ا نکهیبا توجه به ا     

استفاده شده  یا دومرحله کردیاز رو ،است ینیتکو یا که خود سازه ،طوحکدام از س هر

زایی،  زایی و برون پژوهش را بر اساس درونهای  بندی متغیر جدول زیر دستهاست. 

( و کمی و LOCیا  HOCآشکاری و مکنونی، مستقل و وابسته، میانجی، سطح سازه )

 دهد: کیفی بودن، نشان می
 بندی  تغیرههی پژعهش دستا :7جدعل 

 موع  تغیر (HOC/LOCسطح سهل  ) موع سهل  مه  سهل 

 مستقل LOC زا مکنون برون اقتصادی عوامل

 مستقل LOC زا مکنون درون فیزیولوژیک عوامل

 مستقل LOC زا مکنون درون نگرشی-اعتقادی عوامل

 مستقل LOC زا مکنون درون یملکردع عوامل

 مستقل LOC زا مکنون درون یمهارت عوامل

 مستقل LOC زا مکنون درون اخلاقی عوامل

 مستقل LOC زا مکنون درون دانشی عوامل

 مستقل LOC زا مکنون درون پیچیدگی شغلی

 مستقل LOC زا مکنون برون اثرگذاری شغل

 مستقل LOC زا مکنون درون سازمانی اثربخشی

 مستقل LOC زا مکنون درون سازمانی ارتباطات

 مستقل LOC زا مکنون درون سازمانی های دارایی

 مستقل LOC زا مکنون درون سازمانی انضباط و نظم

 مستقل LOC زا مکنون درون اجتماعی اثرگذاری

 مستقل LOC زا مکنون درون وابسته های منزلت گروه

 وابسته LOC زا مکنون برون دیگران احترام جلب

 وابسته LOC زا مکنون برون (خود به احترام) نفس عزت

 میانجی HOC زا مکنون درون بعد شخصی منزلت

 میانجی HOC زا مکنون درون بعد شغلی منزلت

 میانجی HOC زا مکنون درون سازمانی منزلتبعد 

 میانجی HOC زا مکنون درون بعد اجتماعی منزلت

 میانجی HOC زا مکنون درون منزلت کارکنان
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 هنهسن پژعهش  عش

هم از روش  معنا که نیبه ا ؛استروش آمیخته )ترکیبی(  ،پژوهش نیاروش انجام 

کیفی و هم از روش کمی استفاده شده است. در مرحله کیفی ابتدا با مرور منابع و مآخذ 

مربوط و پیشینه پژوهش و مشخص کردن شاخص های منزلت به روش فراترکیب و 

سپس مرور قوانین موجود در زمینه منزلت کارکنان به روش تحلیل اسنادی، مدل اولیه 

(. در گام بعدی برای 01الف: 0817ژاد و همکاران، پژوهش به دست آمد )صالح ن

بندی و دستیابی به مدل نهایی از فن دلفی استفاده شد. مدل حاصل از این فن که  جمع

نفر از اساتید  05گیری منزلت کارکنان استفاده شده است، حاصل مشارکت  برای اندازه

سین)ع( ، امام صادق)ع(، های تهران، اصفهان، لرستان، امام ح رشته مدیریت از دانشگاه

برفی انتخاب و طی برگزاری  گیری گلوله شهید بهشتی و پیام نور است که با روش نمونه

کنندگان حاصل شد. بر این  نظر بین مشارکت سه دور پانل دلفی و به وجود آمدن اتفاق

 های ها و هم در مورد ارتباط آنها با مؤلفه اساس نظر خبرگان هم در مورد تاثیر شاخص

آمد و با انجام اصلاحات،  دست ها با ابعاد بالادستی به لفهتعریف شده و هم ارتباط بین مؤ

ان ذکر است برای بررسی روایی، شد. شای کارکنان حاصل در دور سوم، مدل نهایی منزلت

هایی که  (، در هر دور برگزاری دلفی، شاخص57: 0175)0توجه به مقادیر جدول لاوشهبا

تر از حد مجاز بودند، حذف شد. با توجه به نظر ویلیامز و کم CVR دارای ضریب

دلفی  در دور سوم پانل ( با توجه به اینکه میزان انحراف معیار نظرات038: 0114)0وب

 واحد بود، توافق مناسب بین پاسخگویان وجود داشت. درتمامی متغیرها کمتر از یک 

و  پژوهشگرانکل از مشترك متش میتوسط ت یپرسشنامه آزمون مدل پس از طراح

توسط خبرگان متشکل  ییروا دییبانک مهر اقتصاد و تأ یانسان هیخبرگان معاونت سرما

دانشگاه امام  یعلم أتیه ینور و سه نفر از اعضا امیدانشگاه پ یعلم أتیاز چهار عضو ه

نفر از کارکنان بانک مهر اقتصاد  05 انیدر م ،یمنابع انسان تیریدر رشته مد )ع(نیحس

 یسنجش شود. با توجه به مقدار آلفا ییایگذاشته شد تا از لحاظ پا هیبه آزمون اول

منظور ارزیابی و  در بخش کمی، به شد. یابیپرسشنامه مناسب ارز ییای، پا30/1کرونباخ

ی سازی مسیر گیری و ساختاری( پژوهش از روش مدل برازش مدل مفهومی )اندازه

                                                                                                                   
1.Lawshe 

2.Williams & Webb 
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منظور  ( استفاده شده است. بدین ترتیب، بهPLSیا حداقل مربعات جزئی) 0ساختاری

. استفاده شد Smart PLSو  SPSSافزارهای  از نرم مدل آزمون فرضیات و تخمین

تشکیل  8و مدل ساختاری 0گیری سازی مسیری ساختاری از دو بخش مدل اندازه مدل

های )سؤالات و  های پنهان و سنجه سازه گیری روابط میان شده است. یک مدل اندازه

های  که، یک مدل ساختاری روابط میان سازه کند. درحالی ها( آن را تشریح می معرف

 مختلف را مشخص می کند. 

و پیمایش استفاده  ای از روش کتابخانه اطلاعات  آوری برای جمعدر این پژوهش 

ه مرحله خبرگانی است که در سشده است. ابزار مورد استفاده در فن دلفی، پرسشنامه 

فس ن برای سنجش ابعاد منزلت و تاثیر آن بر عزت شد. طراحی و به خبرگان ارائه

دلفی تنظیم شد  یز بر اساس نتایج پانلها ن کارکنان، سوالات متناظر با هریک از شاخص

سؤال، به صورت  57و به تایید خبرگان رسید. در نهایت پرسشنامه نهایی در قالب 

الکترونیکی در سامانه نظرسنجی در میان کارکنان بانک مهر اقتصاد سراسر کشور، توزیع 

 و جمع آوری شد. 

هدفمند  یها روشگیری در بخش کیفی پژوهش و شناسایی خبرگان، از  برای نمونه 

روش،  نیاست. در ا یاحتمال ریغ یاستفاده شد که روش یبرف و روش گلوله یقضاوت

خبره باشند،  منابع انسانی دارای مدرك دکتری و که در حوزه یاز افراد یریگ نمونه

نظر در  دیگر افراد صاحب شدخواسته  ناناز آ ،پژوهش یاه شروع شد و ضمن پرسش

 ی(، در صورت414: 0111)و همکاران  4استورینظر  بر اساس. شوند یمعرف نهیزم نیا

عضو  01تا  01 حضورتجانس وجود داشته باشد،  ی هیئت خبرگان دلفیاعضا نیکه ب

ی در دکتردانشگاه، دارای مدرك  استاد 05اساس، در دور اول  نیر اب کند. کفایت می

ی مربعات جزئی،  در معادلات ساختاری به شیوه کمینه. مشارکت کردند تیریرشته مد

شود  برابری حجم نمونه نسبت به متغیرهای موجود در مدل محاسبه می 01بنابر قاعده 

نمونه کفایت  571گویه پرسشنامه،  57 ( که با احتساب50: 0810همکاران، )آذر و 

                                                                                                                   
1.Path-structural modeling 

2.Measurement model 

3.Structural model 

4.Story 
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در این پژوهش با کمک پرسشنامه الکترونیکی و سامانه نظرسنجی این، کند؛ با وجود  می

شعبه فعال این بانک حداقل دو نفر و از هر شش سرپرستی  311د، از بانک مهر اقتصا

نفرکارمندان  5135نیز حداقل ده نفر در پاسخگویی مشارکت کردند که از  ای منطقه

 گیری خوشه ای بررسی شدند.  نفر به صورت نمونه 0706این بانک، 

 هه  هفتا

های کیفی  و قسمت یافتههای این پژوهش به علت استفاده از روش ترکیبی به د یافته

های حاصل از مرور منابع و مآخذ مربوط و برگزاری پانل  شود. شاخص و کمی تقسیم می

نشان داده شده است، به پرسشنامه تبدیل شد و نتایج آن در بخش  0دلفی که در جدول

 کمی تحلیل شد. 
 : مظر خبرگهن پهمل دلفن د   و د  تغیرههی  دل  نزلت که کنهن3جدعل

عد
ب

 

 شاخص ؤلفهم
CVR دور 

 دلفی سوم

 میانگین

 نهایی

 انحراف

 معیار

ی
ص

شخ
د 

بع
 

 مؤلفه اقتصادی
 0.6 4 0.64 میزان دارایی

 0.6 4 0.64 وضعیت معیشتی

 مؤلفه زیستی
 0.51 4.09 0.82 آراستگی ظاهر

 0.67 4 0.64 سلامت جسمانی

مؤلفه اعتقادی ـ 

 نگرشی

 0.62 4.27 0.82 هویت و معناداری

 0.64 4.36 0.82 دینداری

 0.94 4.18 0.64 اندیشی بصیرت و ژرف

 0.86 4.27 0.82 کارنامه عملکردی

 0.5 4.55 1 پذیری مسئولیت

 مؤلفه مهارتی

 0.48 4.64 1 های ارتباطاتی مهارت

 0.48 4.36 1 عقل معاش

 0.45 4.27 1 مهارت در امور کاری

 مؤلفه شخصیتی
 0.66 4.55 0.82 ای اخلاق حرفه

 0.66 4.55 0.82 اخلاق فردی

مؤلفه فرهنگی 

 دانشی

 0.5 4.45 1 سطح تحصیلات آکادمیک

 0.57 4.18 0.82 دانش غیر آکادمیک

ی
شغل

د 
بع

 

 پیچیدگی شغلی

 0.5 4.45 1 نیاز به دانش شغلی بالا

 0.48 4.64 1 تخصص و مهارت فنی بالا

 0.62 4.27 0.82 هوشمندی و خلاقیت شغلى
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 : مظر خبرگهن پهمل دلفن د   و د  تغیرههی  دل  نزلت که کنهن3جدعلادا ا 

عد
ب

 

 شاخص مؤلفه
CVR دور 

 دلفی سوم

 میانگین

 نهایی

 انحراف

 معیار

ی
غل

 ش
عد

ب
 

 اثرگذاری شغل
 0.64 4.36 0.82 احساس نیاز جامعه به حرفه

 0.64 4.36 0.82 اهمیت و فایده شغل

ی
مان

ساز
د 

بع
 

اثربخشی 

 سازمانی

 0.64 4.36 0.82 تأثیرگذاری استراتژیک

 0.66 4.55 0.82 تأمین منافع ملی و انتظارات مردم

ارتباطات 

 سازمانی

 0.62 4.27 0.82 ارتباطات مردمی سازمان

 0.79 3.91 0.27 ها تعامل با دیگر سازمان

های  دارایی

 سازمانی

 0.75 4.27 0.64 سرمایه انسانی کارآمد

 0.72 4.18 0.64 سرمایه دانش سازمانی

نظم و انضباط 

 سازمانی

 0.57 4.18 0.82 آراستگی ظاهری سازمان

 0.62 4.27 0.82 نظم عملکردی سازمان

 0.67 4.09 0.64 سلامت اداری

ی
ماع

جت
د ا

بع
 

 روابط اجتماعی
 0.86 4.27 0.82 استقلال فردی

 0.45 4.73 1 سیاسی-نفوذ اجتماعی

های  منزلت گروه

 وابسته

 0.79 3.91 0.64 منزلت دوستان و اطرافیان

 0.5 4.45 1 منزلت خانوادگی

یج
نتا

 
جلب احترام 

 دیگران

 0.5 4.45 1 عدم تحقیر و اهانت از طرف دیگران

 0.5 4.45 1 مورد اعتماد دیگران بودن

 0.45 4.73 1 اعتبار داشتن نزد دیگران

 0.48 4.64 1 واقع شدن مورد احترام دیگران

نفس  عزت

)احترام به 

 خود(

 0.45 4.73 1 احساس مفید و با ارزش بودن

 0.48 4.64 1 احساس مهم بودن

 0.88 4.36 0.82 احساس متمایز بودن نسبت به دیگران

 0.64 4.64 0.82 زیر بار ذلت نرفتن

 0.64 4.64 0.82 عدم تسلیم در برابر مشکلات

ها  گیری در سطح سازه برازش اولیه مدل مفهومی پژوهش، ابتدا مدل اندازهپس از 

، t( بررسی شد. در این مرحله با توجه به بارعاملی معرف و مقدار LOCمرتبه پایین)

بود،  16/0تر از  آنها کم tداشتند یا مقدار  4/1های انعکاسی که بارعاملی کمتر از  معرف

نفس و  های انعکاسی عزت ها در سازه تمام معرف شد. در این مرحله بارعاملی حذف 

های ضعیف یا  دار بود. در مرحله دوم پس از حذف معرف و معنا 4/1تر از  احترام بزرگ
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های مرتبه  گیری سازه دار، مدل، برازش شد. در این مرحله، ابتدا مدل اندازه غیر معنی

دار حذف شد )شاخص نیاز  ا( ارزیابی شد و بارهای عاملی یا اوزان غیر معنHOCبالاتر)

به دانش از بعد شغلی و مؤلفه اثربخشی از بعد سازمانی به دلیل عدم معناداری از مدل 

دار شناسایی و  حذف شد(. دوباره مدل پژوهش برازش شد و روابط ساختاری  غیر معنا

حذف شد )بعد سازمانی به دلیل عدم معناداری و مؤلفه عوامل دانشی به دلیل تأثیر 

 ی و کاهش برازش و ضریب اشتراك بعد شخصی از مدل حذف شد(. جزئ

گیری و ساختاری  در مرحله تحلیل کمی، بر اساس مدل نهایی ابتدا روابط اندازه

بررسی شد، در مرحله بعد معادلات ساختاری مدل ارائه شد و در نهایت معیارهای 

مدل  0ل شماره کیفیت برازش مدل نهایی و آثار کل و غیرمستقیم بررسی شد. شک

برازش شده منزلت کارکنان بانک مهر اقتصاد در حالت بار عاملی و اوزان را با استفاده از 

 دهد. نشان می SmartPLSافزار  نرم

 :  دل برالش هد  د  حهلت به  مه ین ع اعلان7هکل
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گیری منزلت کارکنان: پس از اصلاح مدل، سازه منزلت به عنوان سازه  مدل اندازه

(، شامل سه بعد اصلی بعد شخصی، بعد شغلی و بعد اجتماعی به HOCلاتر)مرتبه با

( است. هر یک از این ابعاد نیز دارای چند مؤلفه LOCتر) های مرتبه پایین عنوان سازه

گیری این مدل سلسله مراتبی، تکوینی تکوینی است. بر این اساس  هستند. رویکرد اندازه

نیز از نوع  HOCو  LOCی و رابطه بین ها از نوع تکوینLOCگیری  مدل اندازه

ای به همراه مدل  از رویکرد دومرحله HOCگیری  تکوینی است. همچنین برای اندازه

( و سازه مرتبه HOCتکوینی استفاده شده است. ضریب مسیر بین سازه مرتبه بالاتر)

 ( بیانگر وزن  است.LOCتر) پایین
 ت که کنهنگیری  نزل : ا ل هبن کیفیت  دل امدال 9جدعل 

 بعد اجتماعی بعد شغلی بعد شخصی منزلت کارکنان سازه مکنون

 0 0 6 0 تعداد شاخص

 10665 10554 10704 10633 (Communality)اشتراك 

ها  دهد شاخص اشتراك برای تمامی متغیر طور که نتایج جدول فوق نشان می همان

گیری از کیفیت بالایی برخوردار  اندازه  توان گفت مدل است؛ بنابراین، می 5/1بیشتر از 

های  ها انعکاسی نیستند، فاقد شاخص کدام از سازه است. همچنین به علت اینکه هیچ

AVE،  مرکب هستند. بر اساس یافته های پژوهش، وزن آلفای کرونباخ و پایایی

دارند؛  % معنا0های مربوط به منزلت کارکنان در سطح خطای  استاندارد تمامی شاخص

 شود. های مرتبه اول تأیید می از این رو، وزن

های ترکیبی، نتایج نشان داده شده در مدل اندازه گیری، وزن هر معرف در  در مدل

هد. در این جدول مجموع وزن ها برابر یک است؛ یعنی، تشکیل سازه را نشان می د

 (.001: 0810مقادیر آن استاندارد است )آذر و همکاران، 
 : علن  رتبا اعل  نزلت که کنهن7جدعل 

 Tآماره  خطای استاندارد وزن استاندارد معرف (LOCسازه مکنون)

 منزلت کارکنان

 37.744 0.018 0.624 بعد شخصی

 8.938 0.02 0.161 بعد شغلی

 11.716 0.02 0.214 بعد اجتماعی

، 604/1%، ادعا کرد که بعد شخصی، با سهم11توان با اطمینان  به عبارت دیگر می

طور معناداری، منزلت  به 004/1و بعد اجتماعی، با سهم 060/1بعد شغلی، با سهم
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مسیر بیانگر دهند. در معادلات ساختاری ضریب  کارکنان بانک مهر اقتصاد را تشکیل می

بتای استانداردشده در رگرسیون یا ضریب همبستگی دو سازه مکنون است. جدول زیر 

 دهد. داری آنها را نشان می ضرایب مسیر بین متغیرهای پژوهش و سطح معنا
 : ضرا ب  سیر  دل مهه ن7جدعل 

 متغیر وابسته متغیر مستقل
 ضریب مسیر

(Path 

Coefficients) 

خطای 

 استاندارد
 T آماره

نتیجه 

 آزمون

 تأیید 870705 10101 10707 منزلت کارکنان بعد شخصی

 تأیید 30551 10101 10073 منزلت کارکنان بعد شغلی

 تأیید 000806 10100 10083 منزلت کارکنان بعد اجتماعی

 تأیید 660036 10100 10740 جلب احترام دیگران منزلت کارکنان

 تأیید 410150 10103 10745 نفس عزت منزلت کارکنان

 تأیید 50448 10100 10003 نفس عزت جلب احترام

گیری، مدل ساختاری و تمام مدل بهینه شود.  باید مدل اندازه PLSسازی  در مدل

دو شاخص برای تناسب مدل ارائه شده است: شاخص  ی،معادلات ساختار یساز مدلدر 

های  های اشتراك و افزونگی متغیر جدول زیر شاخص 0، شاخص افزونگی0اشتراك

 دهد: زا و معیارهای ارزیابی مدل نهایی را نشان می درون
 : ا ل هبن کیفن  دل مهه ن2جدعل 

 
 بعد شغلی بعد شخصی

بعد 

 اجتماعی

منزلت 

 کارکنان

جلب 

 احترام

 عزت

 نفس

کل 

 مدل

 - 0 0 8 - - - تعداد معرف

 - زا درون زا درون زا درون زا برون زا برون زا برون نوع متغیر در سازه

 10111 10117 10116 10117 10541 10710 10741 (R2ضریب تعیین)

 اشتراك

(communality) 
10554 10704 10633 10665 10708 10501 10688 

 افزونگی

(Redundancy) 
10554 10700 10636 10684 10810 10865 10474 

ارتباط 

 (Q2بین) پیش
- - - 10630 10831 10860 - 

 

                                                                                                                   
1.Communality  

2.Redundancy  
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ها و متوسط مشترك کل مدل  با توجه به اینکه شاخص اشتراك برای تمام متغیر

گیری از کیفیت بالایی برخوردارند.  های اندازه توان گفت مدل است، می 51/1بیشتر از 

نفس و  زای منزلت کارکنان، جلب احترام، عزت ( برای متغیرهای درونR2ضرایب تعیین)

 67/1است که مقادیر بالای  741/1و  710/1، 541/1، 117/1کل مدل، به ترتیب

زا تأثیرپذیر  مطلوب است و در مورد جلب احترام نیز با توجه به اینکه از یک متغیر برون

(. 067: 0810است )آذر و همکاران، قبول  قابل 88/1است، مقدار متوسط یعنی بالای 

زای مدل و متوسط افزونگی کل مقادیر بالای  همچنین شاخص افزونگی متغیرهای درون

است که به معنای وضعیت مطلوب شاخص و کیفیت بالای مدل ساختاری  86/1

است که بیانگر برازش مطلوب  631/1ها است. شاخص نیکویی برازش مدل برابر  متغیر

مدل پژوهش از  85/1، و بالاتر بودن آن از Q2نین با توجه به مقدار مدل است. همچ

در ادامه وضعیت هر یک از فرضیات پژوهش  قبولی برخوردار است. بین قابل ارتباط پیش

 نشان داده شده است:  1در جدول 
 : مته ج آل ون فرضیهع پژعهش1جدعل 

ره
ما

ش
 

 %(11نتیجه)در سطح معناداری  فرضیه

0 
شکل دادن منزلت کارکنان بانک مهر اقتصاد سهم  بعد شخصی در

 دارد.

تأیید   10604با سهم استاندارد 

 شد.

0 
بعد شغلی در شکل دادن منزلت کارکنان بانک مهر اقتصاد سهم 

 دارد.

تأیید   10060با سهم استاندارد 

 شد.

8 
بعد سازمانی در شکل دادن منزلت کارکنان بانک مهر اقتصاد سهم 

 دارد.

% تأیید 11معناداری در سطح 

 نشد.

4 
بعد اجتماعی در شکل دادن منزلت کارکنان بانک مهر اقتصاد سهم 

 دارد.

تأیید   10005با سهم استاندارد 

 شد.

5 
منزلت کارکنان بانک مهر اقتصاد بر جلب احترام دیگران تأثیرگذار 

 است.
 تأیید شد. 10740با ضریب مسیر 

 تأیید شد. 10745ضریب مسیر  با ها تأثیرگذار است. نفس آن بر عزتمنزلت کارکنان بانک مهر اقتصاد  6

 نفس کارکنان بانک مهر اقتصاد تأثیرگذار است. جلب احترام بر عزت 7
تأیید  10033ضریب مسیر   با

 شد.
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بر اساس نتایج به دست آمده، اولویت و اهمیت عوامل مؤثر با توجه به وزن و      

 شرح جدول زیر است.ضرایب مسیر مدل نهایی به 
 : علن ع ضرا ب  سیر  دل مهه ن4جدعل 

 بعد
وزن 

 استاندارد
 مؤلفه

وزن 

 استاندارد
 وزن استاندارد شاخص

بعد 

 شخصی

10604 

 

 0.103 عوامل اقتصادی
 10434 میزان دارایی

 10506 کفایت معیشتی

عوامل 

 فیزیولوژیک
0.175 

 10310 آراستگی ظاهر

 10013 سلامت جسمانی

عوامل 

-اعتقادی

 نگرشی

0.238 
 10874 مندی هویت

 10801 داری دین

 10816 اندیشی بصیرت و ژرف

عوامل 

 عملکردی
0.132 

 10454 کارنامه عملکردی

 10546 پذیری مسئولیت

 0.216 عوامل مهارتی
 10887 ارتباطی  مهارت

 10876 عقل معاش

 10037 تخصص

 0.136 عوامل اخلاقی
 10566 ای اخلاق حرفه

 10484 اخلاق فردی

بعد 

 شغلی
10060 

 

پیچیدگی 

 شغلی
0.435 

 10045 نیاز به تخصص و مهارت فنی بالا

 10755 نیاز به هوشمندی و خلاقیت بالا

 0.565 اثرگذاری شغل
 10455 ابراز نیاز جامعه به شغل

 10545 جامعهاهمیت و فایده شغل برای 

بعد 

 اجتماعی
10005 

اثرگذاری 

 اجتماعی
0.361 

 10446 استقلال فردی

 10554 نفوذ اجتماعی  سیاسی

منزلت 

های  گروه

 وابسته

0.639 
 10461 منزلت خانوادگی

 10580 منزلت دوستان و اطرافیان
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 :  دل مهه ن  نزلت که کنهن بهمک  هر اقتصهد3هکل 

 گیری بحث ع متیجا

نفس کارکنان در  آن بر عزت ریابعاد منزلت و تأث یابیپژوهش که به منظور ارز نیدر ا

ابتدا با  رفت،یصورت پذ PLS یساختاری ریبانک مهر اقتصاد با استفاده از معادلات مس

مدل  ،یدلف فن قیموضوع و مراجعه به نظر خبرگان از طر منابع و مآخذ مربوط بهمرور 

 یها مدل کردیشده، با استفاده از رو اشباعمدل  یدر گام بعد ؛شد نیپژوهش تدو

مدل و  یپرسشنامه بر مبنا یشد. با طراح نیبرازش تدو برای( HCM)ی سلسله مراتب

آزمون مدل فراهم  یبرا ازیمورد ن یها کارکنان بانک مهر اقتصاد، داده نیآن در ب عیتوز

و  یساختاری ریمس یساز شد. در گام بعد، مدل پژوهش با استفاده از روش مدل

و  شد یابیمدل ارز ییو روا ییایپا یارهایمع نیبرازش شد. همچن SmartPLSافزار  نرم

شد. در ادامه با  یبررس زی( مرتبه اول و دوم مدل پژوهش نیها وزن ای)ی عامل یبارها

شد.  یمدل برازش شده بررس تیفیو ک یمرتبط مدل ساختار یارهایمع استفاده از

 .شدپژوهش آزمون  یبر اساس مدل ساختار زیپژوهش ن های یهفرض

بندی  ای برای تقسیم مفهوم منزلت کارکنان بر خلاف مفهوم پایگاه اجتماعی، وسیله

حفظ ها و طبقات مختلف نیست، بلکه به منظور  بندی مشاغل در کلاس و طبقه

گیرد و به  شخصیت و انسانیت و ارج نهادن به سرمایه انسانی مورد استفاده قرار می

شود. از این منظر، منزلت کارکنان با مفهوم  نفس و جلب احترام دیگران منجر می عزت

ی تنگاتنگی دارد. اما از طرفی کرامت انسانی اغلب به مفاهیمی در  کرامت انسانی رابطه

های آن شامل عوامل اخلاقی است  خورد و شاخص اشخاص گره میرابطه با بزرگی روح 

( در صورتی که منزلت با عوامل مادی و اجتماعی 0818مانند نتایج افخمی و همکاران )

 مانند منزلت اطرافیان، منزلت سازمان و منزلت شغلی نیز در ارتباط است.
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که مدل توانسته است گونه نتیجه گرفت  توان این های اثر نیز می با توجه به اندازه

درصد از  15نفس و بیش از  درصد از آثار قابل تبیین در مورد سازه عزت 71بالای 

بینی کند. با توجه به اشکال اساسی  دهنده منزلت کارکنان را پیش عوامل تشکیل

های سنجش پایگاه اجتماعی و عدم پاسخگویی آنان در سنجش صحیح منزلت  مدل

های خوب و نسبتا کاملی را برای اندازه گیری این  ر شاخصاجتماعی افراد، پژوهش حاض

 گذارد. مفهوم، در اختیار پژوهشگران می

بُعد  بیبه ترت ،یاستاندارد وزن بیبه دست آمده، با توجه به ضرا جیبر اساس نتا

% منزلت 06با  یبُعد شغل تی% و در نها00با  ی%، سپس بُعد اجتماع60با  یشخص

بر منزلت در  یبُعد سازمان یاثرگذار ، امادهند یم لیاد را تشککارکنان بانک مهر اقتص

 معنادار نبود. ینمونه مورد بررس

ها عامل اقتصادی، عامل اصلی در منزلت افراد است )مارکس،  در برخی از مدل

که در این پژوهش عوامل دیگری با  (، در صورتی 0136و بوردیو،  0173؛ وبر، 0344

قتصادی مانند عوامل اعتقادی و مهارتی به عنوان عوامل اهمیت بالاتر از عوامل ا

های اخیر )ونگنیپ و  دهنده بعد فردی منزلت شناسایی شدند. در برخی پژوهش تشکیل

( نیز علاوه بر بعد فردی به 0835سرابی،  ؛ بقایی0830؛ نویدی و برزگر، 0108همکاران، 

وان گفت معیارهای ارزشمندی ت ابعاد اجتماعی منزلت هم توجه شده است. بنابراین، می

اثرگذاری عوامل  های مختلف، متفاوت است. و منزلت از دیدگاه جوامع و فرهنگ

(، رضایی و 0834(، احمدی)0136های بوردیو) اقتصادی در منزلت با نتایج پژوهش

 ( همراستاست. 0814( و جعفری)0833( حسینیان و فهیمی )0836رضائی)

آراستگی ظاهر و سلامت  یزیولوژیک است که شاملمؤلفه دیگر بعد فردی، عوامل ف

(، حسینیان و فهیمی 0108های ونگنیپ و همکاران ) شود. پژوهش جسمانی می

( نیز مؤید این مطلب است. 0815( و شایگان )0815پور و خضری ) (، حسن0833)

نگرشی مهمترین مؤلفه در بعد فردی است. این نتایج نیز در راستای -عوامل اعتقادی

پور و خضری  ( و حسن0818(، افخمی و همکاران )0108هش ونگنیپ  و همکاران )پژو

(، حسینیان و 0104( است. تأثیر عوامل عملکردی، با نتایج چنگ و همکاران )0815)

( همراستاست. 0814( و نژاد سلیم )0810راد و صالحی ) (، سالاری0833فهیمی )

ارتباطی، عقل معاش و   دربردارنده مهارتعوامل مهارتی به عنوان دیگر مؤلفۀ بعد فردی، 
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(، محمدی 0108ونگنیپ و همکاران ) ها مانند  تخصص است که در دیگر پژوهش

شود. اثرگذاری  ( نیز تأیید می0815پور و خضری ) ( و حسن0814سلیم )ادنژ(، 0834)

و  (، نویدی0108ها مانند ونگنیپ  و همکاران ) عوامل اخلاقی نیز در بسیاری از پژوهش

راد و  (، سالاری0833(، حسینیان و فهیمی)0834(، علی زاده و رضایی)0830برزگر )

 (، اشاره شده است. 0814سلیم )ادنژ(، 0818(، افخمی و همکاران )0810صالحی)

بعد دیگری که در این پژوهش مورد تأیید قرار گرفت، بعد شغلی است که منطبق بر 

پور  ( و کاظمی0834(، احمدی )0831اسی)(، میرسپ0104های چنگ و همکاران) یافته

 (  است.0831)

عد دیگر در عوامل تشکیل دهنده منزلت کارکنان، بعد روابط اجتماعی است. مؤلفه بُ

سیاسی است که    اثرگذاری اجتماعی آن شامل دارا بودن استقلال فردی و نفوذ اجتماعی

( 0815و شایگان )( 0871(، بیرو )0110چوشینف و همکاران )  با نتایج پژوهش 

های اجتماعی وابسته  هماهنگ است. مؤلفه دیگر در بعد روابط اجتماعی، منزلت گروه

(، 0833(، کلاکی و دوستدار )0171(، پارکین )0166های لنسکی ) است. یافته

 ( نیز مؤید همین است.0814( و جعفری )0833حسینیان و فهیمی )

مهر اقتصاد تأیید نشد. هرچند نتایج تأثیر بعد سازمانی در منزلت کارکنان بانک 

(، کلاکی 0110(، اسمیتس و همکاران)0103ها مانند پیسلی و همکاران) برخی پژوهش

( حاکی از آن است که بعد سازمانی در 0815پور و خضری) (، حسن0833و دوستدار)

 منزلت کارکنان تأثیرگذار است.

 پیشنههدهه

بندی عوامل  مهر اقتصاد به ترتیب اولویتدر پایان پیشنهادهای کابردی برای بانک 

 شود: مؤثر، ارائه می

ی در این پژوهش برای تقویت بعد فردی با بعد شخصبا توجه به اهمیت بالای      

 ینیارائه مشاوره دی و معنو هیو روح یساز رشد اخلاق نهیزم یها برنامه تمنزلت، تقوی

مانند کرامت مدار  یفرهنگ سازمان مانند ساز نهیبه عوامل زم شتریتوجه ب، ازیمورد ن

کمک به ی، ا اخلاق حرفه یها بر حفظ ارزش دیبا تأک« منزلت کارکنان»منشور  میتنظ
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 شتیمع تیکفا یبرا یزیر برنامه، از کارکنان کیهر  یبرا یبرنامه توسعه فرد نیتدو

 توصیه می شود. کارکنان

ذاری بر منزلت است، ارائه ی در مرحله دوم اثرگبعد اجتماعبا توجه به اینکه      

ی و ارتباطات مؤثر به اسیمثبت س یرفتارها ،یساز مانند شبکه هایی مهارت آموزش

 شود. کارکنان، پیشنهاد می

به  شتریب اریاخت ضیتفو انجامی و شغل یساز یغن یاجرای نیز شغل در بعد     

 سازمانی وزن بعد نکهیتوجه به ا اممکن است راهکار مناسبی باشد. در انتها نیز ب مشاغل

توان  یم ستین یریمنزلت کارکنان بانک مهر اقتصاد در حد چشمگ یفعل تیدر وضع

آن  تیبانک مهر اقتصاد مستعد بهبود است و تقو یرا گرفت که برند سازمان جهینت نیا

و  یارتباطات برون سازمان تیتقو نیمنزلت کارکنانش خواهد شد. همچن شیباعث افزا

 .شود یم شنهادیپ زین یو انضباط سازمان ینظم ادار یحفظ و ارتقا به همراه یدممر

 تشکر و قدردانی

در پایان از استادان محترمی که در این پژوهش ما را یاری کردند به ویژه جناب 

دکتر علی اکبر احمدی و جناب دکتر لطف الله فروزنده دهکردی و همچنین کارکنان 

اقتصاد خصوصا معاون محترم منابع انسانی وقت، آقای معاونت منابع انسانی بانک مهر 

 رضا عسگری و مهدی خداقلی، کمال تشکر و قدردانی را می کنیم.

  نهبع
  .013–36(، 5. حصون،)انینظام ی(. عوامل مؤثر بر منزلت سازمان0834)حمدرضا. م ،یاحمد -

و  ثمیم ،یفیلط د؛یعبدالحم ،یواسط د؛یسع ،یمرتضو ؛یعل ،یرازیش ن؛یحس ،یروحان  یافخم -

بر  دیدر سازمان) با تأک یکرامت انسان یها شاخص نیتدو. (0818) .ریجهانگ ،یمسعود

 .01–8(، 8)0 ،یدر دانشگاه اسلام تیری(. مدینگرش اسلام

در  یساختار -یریمس یساز (. مدل0810) ی.مهد ،یزاده، رسول و قنوات آذر، عادل، غلام -

 تهران: نگاه دانش. (.چاپ اول)تیریمد

 یاز کاهش منزلت اجتماع یناش یاحتمال داتیتهد یشناس گونه. (0835) .داوود  ،یآقامحمد -

 .00–5(، 7)00 ،ینظام تیری. مدانینظام

.  EFQM(. اظهارنامه داخلی منابع انسانی برای جایزه تعالی 0816بانک مهر اقتصاد. ) -

 تهران.

()ترجمه باقر  یفارس - فرانسه - یسی)انگل یاجتماع  علوم  (. فرهنگ0874)لن. آ رو،بی -
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