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Abstract:  

The present study aims to analyze the health and well-being of employees in Iran's banking industry. Employing a mixed-methods approach 

(qualitative–quantitative), the research is exploratory in nature and applied in purpose. In the qualitative phase, utilizing the meta-synthesis 

method and the seven-step model of Sandelowski and Barroso (2007), all domestic and international scholarly articles indexed in reputable 

databases were examined. The review covered Persian articles from 2011 to 2023 and foreign articles from 2010 to 2023. Following 

preliminary studies and article screening by the researcher, a set of indicators related to the research objective was compiled, resulting in an 

initial checklist comprising 53 studies, 6 dimensions, and 38 components. The six dimensions were identified through meta-synthesis using 

Sandelowski and Barroso's (2007) model. These dimensions of employee well-being and health were identified and confirmed by experts 

and include: financial well-being, occupational well-being, social well-being, physical well-being, legal well-being, and emotional well-

being. Subsequently, in the quantitative phase, the Delphi technique was employed to validate the components through a survey of professors 

and experts. The results indicated sufficient correlation among the indicators. To examine the relationships between dimensions and 

components, questionnaires were distributed among branch managers of Bank Melli in Mazandaran Province. Factor analysis and path 

analysis tests were conducted using LISREL software, and the results confirmed all dimensions (financial well-being, occupational well-

being, social well-being, physical well-being, legal well-being, and emotional well-being). 
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 واکاوی سلامت و رفاه کارکنان صنعت بانکداری ایران
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 چکیده

ث ماهیت اکتشافی و ازحیث هدف کاربردی بود، کمی( و به حی-تحقیق آمیخته)کیفیاست.  رانیا یسلامت و رفاه کارکنان صنعت بانکدار یهدف از پژوهش حاضر واکاو
ی و خارجی نمایه شده در پایگاه پژوهشی داخل -( کلیه مقالات علمی2007ای ساندلوسکی و باروسو )فراترکیب والگوی هفت مرحلهکه در بخش کیفی با استفاده ازروش 

مقالات خارجی مورد بررسی قرار گرفتند که پس ازانجام مطالعات اولیه وغربالگری  مقالات 2023 -2010مقالات فارسی و  1402تا  1390های معتبر در بازه زمانی داده
بعد با روش فراترکیب و بکارگیری  6مولفه تهیه شد.  38بعد،  6ه، مقال 53شامل مطالعه  ایلیست اولیههای مرتبط با هدف، گردآوری وچکتوسط محقق، مجموعه شاخص

د عبارتند از: رفاه مالی، رفاه شغلی، رفاه د که این ابعا( شناسایی شد. ابعاد رفاه و سلامت کارکنان طبق نظر خبرگان شناسایی و تایید ش2007الگوی ساندلوسکی و باروسو)
ها پرداخته شده ی به اعتبارسنجی مولفه. سپس در بخش کمی با نظرسنجی از اساتید و خبرگان با استفاده از تکنیک دلفرفاه عاطفیاجتماعی، رفاه جسمانی، رفاه حقوقی و 

توزیع پرسشنامه در بین مدیران شعب  ها باها بوده است. سپس به منظور بررسی روابط میان ابعاد و مولفهاخصاست و نتایج در این بخش نشان از همبستگی کافی میان ش
الی، ر این بخش حاکی از تایید تمام ابعاد)رفاه مافزار لیزرل پرداخته شد که نتایج دبانک ملی استان مازندران از آزمون تحلیل عاملی و آزمون تحلیل مسیر با استفاده از نرم

 ( است.رفاه عاطفیرفاه شغلی، رفاه اجتماعی، رفاه جسمانی، رفاه حقوقی و 
 

 .رفاه کارکنان، سلامت کارکنان، بانک ملی ایرانکلیدواژگان: 

، مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتالشریه ن. بانکداری ایرانواکاوی سلامت و رفاه کارکنان صنعت (. 1403)  ، ذ.یرود یغلام ، م.،یآذر ازین، ا.، مهر آرا ، .، رضایقاد یدیرش : نحوه استناددهی

1(1) ،186-205. 
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 مقدمه

شود، یرا شامل م ایاز مزا یعیوس فیها طبرنامه نیاند. اشده یکارکنان طراح یاز رفاه، سلامت و ثبات مال تیحما یهستند که برا یکارکنان ابتکارات اساس یرفاه یهابرنامه

. (Singh & Singh, 2024) شودیکارکنان انجام م یبهره ور و تیرضا شیبا هدف افزا یکه همگ یو منابع سلامت یآموزش مال ،یبازنشستگ یهابرنامه ،یدرمان مهیاز جمله ب

برنامه  نیدهد. ایرا م یمال یایاز خدمات و مزا یابه مجموعه یاست که به کارکنان امکان دسترس کایکارکنان بانک آمر یگذار هیو سرما یبرنامه بانکدار ریمثال اخ کی

و  یدهد. با ادغام خدمات بانکیخود ارائه م یمال یندگموثر ز تیریمد یکمک به کارکنان برا یرا برا یو منابع آموزش یگذارهیسرما یهانهیگز ،یشخص یمال یهاییراهنما

 یکار طیمح کی جادیدر ا یرفاه یهابرنامه نیچن. (Amhana & Thomas, 2024) کارکنان است یزندگ یکل تیفیو ک یبرنامه بهبود سلامت مال نیهدف ا ،یگذارهیسرما

دهند،  شیکارکنان را افزا یتوانند وفاداریها مجامع، سازمان یرفاه یهادر طرح یگذارهیبا سرما مهم هستند. اریبس یارتقاء مشارکت کارکنان و کاهش استرس مال ،یتیحما

کارکنان است.  حاتیو ترج ازهایموثر کارکنان مستلزم درک کامل ن یرفاه یهابرنامه یاجرااز طرفی  سازمان را بهبود بخشند. یبرتر را جذب کنند و عملکرد کل یاستعدادها

حاصل کنند که کارکنان در  نانیکنند و اطم میتنظ ایمزا نیو ارزشمندتر نیترارائه مرتبط یخود را برا یهاها کمک کند تا برنامهبه سازمان تواندیمنظم م یهایابیبازخوردها و ارز

 کارکنان ینیازها به خود را با توجه رفاهی یهاها برنامهاز سازمان یبسیار دلیل همین به. (Bibi et al., 2022)کنندیو ارزش م تیخود احساس حما یو شخص یارفهح یزندگ

 . (Alizadeh Sani et al., 2018) دارد بستگی آن و کارکنان نیاز سازمان بهها آن از هر کدام استفاده که شده ها معرفیدر پژوهش یبسیار رفاهی دهند. امکاناتمی خود انجام

بر عملکرد  یو فرهنگ مبتن یطولان یپرفشار، ساعات کار طیکه به خاطر مح یاست. بخش بانک یاز رفاه و عملکرد سازمان یاتیه حجنب کیرفاه و سلامت کارکنان بانک 

است که رفاه هایی وهیها و شاستیس یاجرا تلزمها مسینگران نی. پرداختن به اکندیم جادیکارکنان ا یو جسم یسلامت روان یرا برا یمنحصر به فرد یهاشهرت دارد، چالش

;Ferm et al., 2024) دهدیقرار م تیکارکنان را در اولو  Hill et al., 2024)یرویهایی باشد که هدفشان حفظ نسازمان یاصل تیاولو دی. رفاه و سلامت کارکنان بانک با 

سازمان و هم  یرا هم برا یبلندمدت تیتوانند موفقیکارکنان، م یرو شیفرد په ب منحصر یهاو پرداختن به چالش یتیحما طیمح کی جادیا ها باکار موفق و کارآمد است. بانک

;Alizadeh Sani et al., 2018) نندک نیکارکنان آن تضم یبرا  Amhana & Thomas, 2024). کشور، مالی مؤسسات ترینبزرگ از یکی عنوان به ایران ملی بانک 

 هایچالش حال، این دارد. با سازمان موفقیت و مشتریان رضایت جلب بانکی، خدمات ارائه بر مستقیمی تأثیر آنان کاری زندگی کیفیت که است انسانی نیروی یادیز تعداد دارای

 جامع هایبرنامه کمبود و مشتریان بالای انتظارات بانکی، هایسیستم در سریع تغییرات کاری، فشار افزایش. دارد وجود بانک این کارکنان سلامت و رفاه تأمین مسیر در متعددی

 رفاهی هایبرنامه این، بر علاوه. شوند شغلی فرسودگی افزایش و انگیزه کاهش به منجر توانندمی که هستند عواملی جمله از کارکنان روانی و جسمی سلامت از حمایت برای

 شناسایی ضمن که شود تدوین ایگونه به باید الگو این نباشند. لذا، برخوردار مطلوبی اثربخشی از یا نباشند کارکنان واقعی نیازهای با متناسب کافی اندازه به است ممکن کنونی

سلامت و رفاه  یواکاو که است این اصلی سوال پژوهش این در رو این از. کند ارائه آنان اجتماعی و روانی جسمی، شرایط بهبود برای مؤثری هایبرنامه کارکنان، اصلی نیازهای

 باشد؟می چگونه رانیا یکارکنان صنعت بانکدار

 شناسی پژوهشروش

باشد، زیرا در مرحله اول پژوهش )کیفی( به دنبال شناسایی ابعاد رفاه و سلامت کارکنان از طریق روش فراترکیب بوده این پژوهش کاربردی و از نظر ماهیت از نوع آمیخته می

بعاد رفاه و سلامت کارکنان بوده که در واقع مرحله دوم این پژوهش و از این نظر این پژوهش اکتشافی و کیفی است. در مرحله دوم پژوهش )کمی( نیز به دنبال بررسی روابط میان ا

 از نوع پیمایشی و کمی است. 

 :ها عبارتند از( ارائه شد. این لایه2009مدل پیاز پژوهش توسط ساندرز و همکاران )

 لایه نخست: فلسفه پژوهش 
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 لایه دو: رویکرد پژوهش 

 لایه سه: استراتژی پژوهش 

 وهشلایه چهار: انتخاب پژ 

 لایه پنج: بازه زمانی پژوهش 

 لایه شش: روش گردآوری و 

 :هاتحلیل داده لایه هفتم 

 است.پیمایشی شکل گرفته در بخش کمی با روش فراترکیب و  با روش در بخش کیفی این پژوهش

 گیری پژوهش، جهت •

 رویکرد پژوهش،  •

 ،شناسی پژوهشانتخاب روش •

 مکان انجام پژوهش،    •

 راهبردهای پژوهش،  •

 های پژوهشآوری دادههای جمعها و رویهاهداف پژوهش و شیوه •

 .جامعه آماری این پژوهش در بخش ارزیابی تکنیک دلفی خبرگان و اساتید صاحب نظر در زمینه رفاه کارکنان بوده است

 مشخصات خبرگان نظری. 1جدول 

 سن تحصیلات رشته تحصیلی سابقه تدریس دانشگاه محل تدریس ردیف

 37 دکتری تخصصی علوم اقتصادی 13 دانشگاه آزاد اسلامی واحد علی آباد کتول 1

 51 دکتری تخصصی علوم اقتصادی 25 دانشگاه آزاد اسلامی واحد علی آباد کتول 2

 46 دکتری تخصصی مدیریت 20 دانشگاه مازندران 3

 47 دکتری تخصصی بانکداری 21 دانشگاه غیرانتفاعی حکیم جرجانی 4

 36 دکتری تخصصی بانکداری 10 دانشگاه مازندران 5

 44 دکتری تخصصی مدیریت بازرگانی 12 دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساری 6

 53 دکتری تخصصی بانکداری 15 دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساری 7

 42 دکتری تخصصی مدیریت بازرگانی 10 دانشگاه آزاد اسلامی واحد بابل 8

 

 آید.نفر است. بنابراین جامعه آماری محدود به شمار می 1477ها کارکنان در شعب بانک ملی استان مازندران هستند. که تعداد آندر بخش دوم 

س تجربه و گیری بر اساونهمباشد. این نوع نمیو هدفمند گیری قضاوتی نظری مرحله اول )کیفی( این پژوهش )انتخاب مقالات( براساس روش نمونه گیری درروش نمونه

شوند و انتخاب اعضای نمونه نیز بر اساس معیارهایی که محقق برای مقاصد پژوهش در نظر گرفته، ها با قصد مشخصی انتخاب میباشد و نمونهخبرگی، دانش و قضاوت محقق می

اسناد معتبر، موثق و  نییبا هدف تع یو داخل یمعتبر خارج یهاالهمقالات منتشر شده در مق کیستماتیس یمرحله پژوهشگر به جستجو نی(. در ا1395شوند)عزیزی، انتخاب می

 یهامجموعه مقاله ق،یتحق یدیواژگان کل ییاز شناسا پس .شودیم ستیل یواژگان در جدول نی. اشودیم نشیمرتبط گز یدی. ابتدا کلمات کلپردازدیمناسب م یمرتبط در بازه زمان

استخراج  یینها یهاو مقاله شوندیغربال م ریمانند نمودار ز قیمحتوا و روش تحق ده،یچون عنوان، چک یمقالات براساس موارد نی. اشودیم ییشناسا یدیواژگان کل یحاو

 مقاله محقق به اشباع نظری رسیده است. 53در این مطالعه بعد از بررسی  .شوندیم
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باشد و جامعه آماری گیری در مرحله دوم کمی بر اساس روش در دسترس میده شده است. نمونهبه منظور انتخاب خبرگان در بخش دلفی از روش نمونه گیری هدفمند استفا

ها استفاده گردیده. در این قسمت از جدول مورگان برای ها جهت بررسی توزیع دادهآن تمام کارکنان شعب بانک ملی استان مازندران هستند. همچنین از آزمون تصادفی بودن داده

نفر در نظر گرفته  306 متناسب با جدول مورگان ، حجم نمونهه از نوع محود است، که جامعاست نفر 1500شود که با توجه به اینکه جامعه آماری ه استفاده میتعیین حجم نمون

وهش حاضر مورد استفاده شنامه برگشت و در پژپرس 304پرسشنامه توزیع شده است که در پایان تعداد  350شود. به همین منظور برای رسیدن به حجم نمونه قابل قبول تعداد می

 قرار گرفته است. 

 

 ای از فرایند غربال مقالاتخلاصه .1شکل 

 هایافته

ها( و کدگذاری انتخابی)تحلیل مفاهیم( انجام شد. بر این اساس، ها(، کدگذاری محوری)باز شناسایی مفاهیم و ارتباط میان آنبندی دادهسه گام کدگذاری باز)کدگذاری و جدول

دها، سر استفاده شد و در ابتدا، تمامی عوامل کلیدی استخراج شده از مطالعات، به عنوان کد در نظر گرفته شدند و سپس با لحاظ کردن مفاهیم کیدگذاری باز، از روش گلادر ک

 اجتماعی، رفاه جسمانی، رفاه حقوقی، رفاه عاطفی، رفاه مالی، رفاه) بعد 6مقاله،  53از بررسی (. 2006بندی انجام شد)واکر و مایریک، مقایسه صورت گرفت و بر پایه اشتراک، دسته

 شناسایی شده است که عبارتند از: مولفه 38 و (شغلی رفاه

 ها با ورزش و فعالیت بدنی، تغذیه مناسب(، ایمنی و بهداشت، ورزش و تغذیه سالم، آسایشرفاه جسمانی: سلامت فیزیکی)وضعیت جسمانی فرد و عدم وجود بیماری 

پذیر، امکانات پس انداز و سرمایه های پرداخت انعطافهای کار مناسب و ارگونومیک؛ دما و شرایط محیطی مناسب( و انعطاف پذیری فیزیکی)برنامهفیزیکی)محیط

 گذاری(. 

 پذیری مالی، تسهیلات مسکن.رفاه مالی: حقوق و دستمزد، مزایا و پاداش، افزایش درآمد، انعطاف 

670تعداد کل مقالات بدست آمده:   

305مقالاتی که عنوانشان مورد تأیید است:   

169ها مورد تأیید است: مقالاتی که چکیده آن  

53مقالات نهایی:   

365مقالات رد شده از نظر عنوان:   

136چکیده: مقالات رد شده از نظر   

116مقالات رد شده از نظر محتوا:   
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 های کاری از های اجتماعی، احساس ارتباط و تعلق به سازمان، فرصتدل کار و زندگی، حمایت روانی و روانشناختی، مدیریت استرس، ایجاد فرصترفاه عاطفی: تعا

 .ندگیهای زسازی عاطفی، ارائه آموزش مهارتپذیری کاری(، ارائه خدمات مشاوره و غنیراه دور)تعادل بهتر بین کار و زندگی شخصی، افزایش انعطاف

 های پزشکی.ت درمانی، مراقبترفاه اجتماعی: ارتباطات اجتماعی، توسعه حرفه ای، برقراری عدالت در تخصیص امکانات به کارمندان، امکانات تفریحی، تسهیلا 

  های شغلی، امنیت، وزانه، ارزشزندگی ررفاه شغلی: شرایط کاری مناسب، محیط کاری سالم، تسهیلات ایاب و ذهاب، تسهیلات ورزشی، تهیه اقلام لازم و مایحتاج

 های زایمان.مستمری، طرح

 حمایت از کارکنان در برابر رفاه حقوقی: حقوق مالکیت مادی و معنوی، حقوق کاری، حقوق مصرف کنندگان)افزایش امنیت و سلامت کارکنان، بهبود شرایط کاری ،

 تقلب(، حفظ و تقویت وضعیت حقوقی، حمایت نظارتی.

 سنجش پایایی چارچوب طراحی شده از شاخص کاپا استفاده شد. به منظور 

 کدگذاری شاخص کاپا.2جدول 

 نظر خبره بله خیر مجموع

4 B=0 A=4 بله 

2 D=1 C=1 خیر 

 مجموع 5 1 6

 

 میزان توافقات مشاهده شده:

𝑨 + 𝑫

𝑵
=

𝟓

𝟔
= 𝟎/𝟖 

 نظرات خبرگانکدگذاری . 3جدول 

 نظر خبره بله خیر مجموع

35 B=1 A=34 بله 

3 D=1 C=2 خیر 

 مجموع 36 2 38

 

𝑨 + 𝑫

𝑵
=

𝟒𝟐 + 𝟏

𝟒𝟔
= 𝟎. 𝟗𝟑𝟐 

𝒂 + 𝒃

𝒏
+

𝒂 + 𝒄

𝒏
+

𝒄 + 𝒅

𝒏
+

𝒃 + 𝒅

𝒏
 

𝒌 =
توافقات مشاهده شده − توافقات شانسی

𝟏 − توافقات شانسی
 

𝒌 =
𝟎. 𝟗𝟑𝟐 − 𝟎. 𝟑𝟖𝟖

𝟏 − 𝟎. 𝟑𝟖𝟖
= 𝟎. 𝟖𝟖𝟖 

  نان طراحی شد. بندی و مدل مفهومی عوامل موثر بر رفاه و سلامت کارکشدۀ دسته های کدگذاریگانۀ فراترکیب، دادهپس از انجام دادن مراحل هفت
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 طراحی مدل رفاه و سلامت کارکنان .2 شکل

 اعتبارسنجی الگو اولیه

شناختی)جنسیت، تحصیلات( طرح بخش کلی است. در بخش نخست تعدادی پرسش با هدف شناسایی متغیرهای جمعیت  2پرسشنامه این پژوهش در مرحله دلفی مشتمل بر 

شده است که در مرحله اول با توجه به دو گزینه گویان خواسته شده است. از پاسخگردید که نتایج آمار توصیفی این بخش آورده شد. بخش دوم از دو قسمت و سه مرحله تشکیل

شده است، پاسخ دهند. در مرحله دوم از طراحی مازندران استان - ایران ملی بانک کارکنان لامتو س رفاه الگوی مناسب منظور ارایه هایی که بهتناسب و عدم تناسب به پرسش

 آید.شده است. در مرحله سوم دوباره از همان طیف بهره برده شده تا اجماع نظر متخصصان به دستتایی استفاده 9طیف 

های متعدد در استان صیلات، جنسیت و سن است. این افراد خبرگان در شعب بانک ملی از نمایندگیهای تحشناختی خبرگان در حیطهاین بخش شامل اطلاعات جمعیت

 باشند.خبره( می 22نظر در حوزه مدیریت با میزان تسلط بر مباحث رفاه و سلامت کارکنان )سال سابقه کاری و اساتید صاحب 7مازندران با بالاتر از 

 مورد پرسش به شرح زیر است: کارکنان و سلامت رفاهیرامون ابعاد نتایج دلفی و نتیجه نظرات خبرگان پ

 های بعد رفاه جسمانینتایج مرحله اول و دوم دلفی پیرامون مؤلفه .4 جدول

 میزان اهمیت موافقت با متناسب بودن مؤلفه بعد رفاه جسمانی

 میانگین پاسخبی 9 8 7 6 5 4 3 2 1

 7.77 0 10 5 2 3 1 1 0 0 0 %100 سلامت فیزیکی،

 7.62 0 12 8 1 0 1 0 0 0 0 %86.36 ایمنی و بهداشت،

 8.18 0 11 5 5 1 0 0 0 0 0 %100 ورزش و تغذیه سالم ؛

 8.27 0 13 4 3 2 0 0 0 0 0 %100 آسایش فیزیکی،

 7.59 0 9 3 5 2 3 0 0 0 0 %100 انعطاف پذیری فیزیکی،

 7.886 رفاه جسمانی
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 های بعد رفاه مالینتایج مرحله اول و دوم دلفی پیرامون مؤلفه. 5 جدول

 میزان اهمیت موافقت با متناسب بودن مؤلفه بعد رفاه مالی

 میانگین پاسخبی 9 8 7 6 5 4 3 2 1

 8.17 0 7 5 5 3 1 1 0 0 0 %100 حقوق و دستمزد؛

 8.27 0 10 8 4 0 0 0 0 0 0 %100 مزایا و پاداش؛

 8.19 0 15 5 2 0 0 0 0 0 0 %100 درآمد؛افزایش 

 8.12 0 8 5 5 1 0 1 0 0 0 % 95.45 انعطاف پذیری مالی. 

 8.18 0 11 7 3 1 0 0 0 0 0 %100 تسهیلات مسکن

 8.186 رفاه مالی

 

 های مورد تائید خبرگان طی نظرخواهی، مؤلفهمیان همه مؤلفهموافقت را کسب کردند و مورد تائید واقع شدند. در  %80های بعد رفاه مالی نیز همگی بالای همچنین مؤلفه

 را اخذ کردند. 8.27ترین نمره با  مزایا و پاداش کارکنان بیش

 های بعد رفاه عاطفینتایج مرحله اول و دوم دلفی پیرامون مؤلفه .6 جدول

 میزان اهمیت موافقت با متناسب بودن مؤلفه بعد رفاه عاطفی

 میانگین پاسخبی 9 8 7 6 5 4 3 2 1

 7.77 0 10 5 2 3 1 1 0 0 0 %100 تعادل کار و زندگی،

 6.41 0 7 4 3 1 0 1 0 0 0 درصد  68.18 حمایت روانی و روانشناختی،

 8.18 0 11 5 5 1 0 0 0 0 0 %100 مدیریت استرس، 

 8.713 0 12 4 2 3 0 0 0 0 0 درصد 95.45 های اجتماعی. ایجاد فرصت

 6.41 0 7 4 2 1 0 1 0 0 0 درصد 68.18 ارتباط و تعلق به سازمان،احساس 

 7.23 0 11 4 2 1 1 0 1 0 0 درصد 90.90 های کاری از راه دور،فرصت

 7.27 0 10 3 2 4 0 2 0 0 0 درصد 95.45 ارائه خدمات مشاوره و غنی سازی عاطفی

 5.13 0 7 2 2 3 0 0 0 0 0 درصد 63.63  .های زندگیارائه آموزش مهارت

 7.139 یرفاه عاطف

 

 های بعد رفاه اجتماعینتایج مرحله اول و دوم دلفی شاخص .7جدول 

 میزان اهمیت موافقت با متناسب بودن شاخص بعد رفاه اجتماعی

 میانگین بی پاسخ 9 8 7 6 5 4 3 2 1

 7.91 0 11 4 5 0 1 0 1 0 0 درصد 100 ارتباطات اجتماعی،

 7.86 0 11 4 3 3 0 0 1 0 0 درصد 100 توسعه حرفه ای،

 8.18 0 10 4 5 2 1 0 0 0 0 %100 برقراری عدالت در تخصیص امکانات به کارمندان

 7.09 0 9 3 5 1 0 2 0 1 0 درصد 95.45 امکانات تفریحی

 7.68 0 8 6 5 1 1 0 1 0 0 درصد 100 تسهیلات درمانی

 7.73 0 12 2 4 3 0 0 0 0 0 درصد 95.45 های پزشکیمراقبت

 7.741 رفاه اجتماعی
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 های بعد رفاه شغلینتایج مرحله اول و دوم دلفی شاخص .8جدول 

 میزان اهمیت موافقت با متناسب بودن شاخص بعد رفاه شغلی

 میانگین بی پاسخ 9 8 7 6 5 4 3 2 1

 8.23 0 10 9 2 0 1 0 0 0 0 %100 شرایط کاری مناسب

 7.09 0 9 3 5 1 0 2 0 1 0 درصد 95.45 محیط کاری سالم

 7.68 0 8 6 5 1 1 0 1 0 0 درصد 100 تسهیلات ایاب و ذهاب

 7.73 0 12 2 4 3 0 0 0 0 0 درصد 95.45 تسهیلات ورزشی

 6.41 0 7 3 4 2 2 1 0 0 0 درصد 86.36 تهیه اقلام لازم و مایحتاج زندگی روزانه

 7.09 0 9 3 5 1 0 2 0 1 0 درصد 95.45 های شغلیارزش

 7.68 0 8 6 5 1 1 0 1 0 0 درصد 100 امنیت

 7.73 0 12 2 4 3 0 0 0 0 0 درصد 95.45 مستمری

 8.91 0 12 3 3 3 0 0 1 0 0 درصد 100 های زایمانطرح

 7.616 رفاه شغلی

 

 های بعد رفاه حقوقینتایج مرحله اول و دوم دلفی شاخص .9جدول 

 میزان اهمیت متناسب بودنموافقت با  شاخص بعد رفاه حقوقی

 میانگین بی پاسخ 9 8 7 6 5 4 3 2 1

 8.713 0 12 4 2 3 0 0 0 0 0 درصد 95.45 حقوق مالکیت مادی و معنوی،

 8.91 0 12 3 3 3 0 0 1 0 0 درصد 100 حقوق کاری

 7.23 0 11 4 2 1 1 0 1 0 0 درصد 90.90 حقوق مصرف کنندگان

 7.27 0 10 3 2 4 0 2 0 0 0 درصد 95.45 حفظ و تقویت وضعیت حقوقی

 7.68 0 11 4 4 0 2 0 0 0 0 درصد 95.45 حمایت نظارتی

 7.960 رفاه حقوقی

 

گونه در جدول زیر نشان داده شده ضریب منظور سنجش میزان همبستگی میان نظرات خبرگان از سنجش ضریب کندال استفاده شد، که همانپس از پایان این مرحله به

 توان در نظر گرفت.محاسبه شد و این مقدار را همبستگی خوب میان خبرگان می 507/0در مرحله دوم،  کندال

 میزان ضریب همبستگی کندال مرحله دوم دلفی .10جدول 

Kendal l ' s  Coef f i ent  of  Concordance 

38 N 
 ضریب کندال 0.507

 

اخص(، یک شاخص از میانگین ش 38های شناسایی شده)خبرگان، نیز ضریب کندال محاسبه شد. از میان شاخصپس از گرفتن نظرات خبرگان با در نظر گرفتن اجماع نظر 

که با ضریب کندال مرحله قبل برابر است  است 507/0شاخص مورد تایید قرار گرفته است. همچنین مقدار ضریب کندال، برابر با  37پایینی برخوردار بوده و حذف شده و در نهایت 

ها مدل تحقیق ین بر اساس اولویت ابعاد و مولفهبنابرارسد. گیریم و با توجه به اجماع نظر خبرگان در این مرحله، دلفی به پایان مین همبستگی خوب میان خبرگان در نظر میو میزا

  باشد.لاف جهت عقربه ساعت میها در خویت ابعاد مولفهیابد اولبندی ابعاد به شکل زیر تغییر میبه شکل زیر تغییر میابد. مدل نهایی این تحقیق بعد از اولویت
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 . اولویت ابعاد استخراج شده3شکل 

دهنده مشارکت بالاتر مردان درصد( زن بودند که نشان 17نفر )معادل  52درصد( مرد و  83نفر )معادل  252کننده در پژوهش، شرکت 304 انیاز م ،یشناختتیدر بخش جمع

ارشد  یمدرک کارشناس یاز آن افراد دارا ( بود و پسدرصد 36نفر ) 108با  یمدرک کارشناس یمربوط به افراد دارا یفراوان نیشتریب لات،یاز نظر سطح تحصاست.  یدر نمونه آمار

دهندگان تعداد پاسخ نیشتریب ،یسن عیصوص توزدرصد( قرار داشتند. در خ 4نفر ) 16با  پلمیدرصد( و د 17نفر ) 51با  یدرصد(، کاردان 18نفر ) 53با  یدرصد(، دکتر 25نفر ) 76با 

سال با  76تا  58درصد(، گروه  15نفر ) 45 سال با 25تا  12درصد(، گروه  28نفر ) 87سال با  57تا  43 ی( بودند، سپس گروه سنصددر 43نفر ) 129سال با  42تا  26 یدر بازه سن

 درصد( در پژوهش مشارکت داشتند. 2نفر ) 8سال با  76 یافراد بالا تیو در نهادرصد(  12نفر ) 35

قابل  6/0تا  3/0شود. بار عاملی بین ینظر مباشد، رابطه ضعیف است و از آن صرف 3/0ها پرداخته شده است، بارعاملی کمتر از در این قسمت به بررسی بارهای عاملی شاخص

 باشد، مقدار بسیار مطلوبی است.  6/0تر از قبول است و اگر بزرگ
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 ضرایب تی و ضرایب استاندارد مربوط به بعد رفاه مالی. 4شکل 

 

 

 

 ضرایب تی و ضرایب استاندارد مربوط به بعد رفاه شغلی .5شکل 
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 ضرایب تی و ضرایب استاندارد مربوط به بعد رفاه اجتماعی. 6شکل 

  

 استاندارد مربوط به بعد رفاه جسمانیضرایب تی و ضرایب . 7شکل 
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 ضرایب تی و ضرایب استاندارد مربوط به بعد رفاه حقوقی. 8شکل 

 

 
 

 ضرایب تی و ضرایب استاندارد مربوط به بعد رفاه عاطفی. 9شکل 

 نتایج آزمون بارتلت و کی ام او. 11جدول 

 آزمون مقدار

 آزمون کفایت نمونه کیسر مییر و الکین 646/0

 آزمون بارتلت کای دو 3670.000

 درجه آزادی 186

 عدد معناداری 0.000
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گیری برای انجام دهندگان( برای تحلیل عاملی کافی است و کفایت نمونهاست)نزدیک به یک( تعداد نمونه)تعداد پاسخ 646/0برابر با  KMOدر این پژوهش مقدار شاخص 

ناسب دهد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار و مدل عاملی ماست که نشان می 05/0داری آماره بارتلت برابر با صفر و کمتر از تحلیل عاملی وجود دارد و همچنین سطح معنی

 های بررسی مدل تحقیق پرداخته شده است.به بررسی شاخصزیر در جدول است. 

 های برازش مدلنتایج شاخص .12جدول 

 شاخص برازش
 

RMSEA RMR NFI NNFI CFI I FI GFI AGFI 

 8/0بیشتر از  9/0بیشتر از  08/0کمتر از  3کمتر از  میزان استاندارد

 81/0 84/0 93/0 93/0 92/0 92/0 081/0 072/0 63/2 میزان تحقیق

 

اخص کای اسکوئر/ درجه آزادی در شبرای بررسی برازش مدل پژوهش، قبل از تائید روابط ساختاری باید از مناسب بودن و برازش مطلوب مدل اطمینان حاصل نمود. میزان 

که با توجه به اینکه مقدار  باشدمی 08/0تر از ها نیز کمماندهاستاندارد شاخص ریشه میانگین باقیباشد. همچنین میزان ( بدست آمده که مورد تایید می63/2این پژوهش برابر با )

 ( حاصل شده از نظر برازش مورد تایید است.081/0این شاخص در تحقیق حاضر برابر با )

را برای مدل  tضرایب  زیرنمودار  باشد.تغیرها میره وجود روابط علّی بین مهایی دربامعادلات ساختاری و آزمون تحلیل مسیر تکنیک آماری مناسبی است که بر پایه فرضیه

 .دهدطرح شده در مدل در بین متغیرها( نشان میمبرای مسیرهای  tها( و مدل ساختاری )ضرایب آن برای سوالات و متغیرهای مربوط به tگیری)ضرایب اندازه

 

 مسیرضرایب تی با استفاده از آزمون تحلیل . 10شکل 

df/2
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 ضرایب استاندارد با استفاده از آزمون تحلیل مسیر. 11شکل 

 

J(، رفاه شغلی )FIدر این مدل هر یک از نمادها معرف متغیری هستند، که متغیرهای برونزا شامل رفاه مالی) O(رفاه اجتماعی ،)SO،) رفاه جسمانی(PH(رفاه حقوقی ،)LO ،)

BI)و متغیر درونزا رفاه و سلامت کارکنان  (FEرفاه عاطفی)  باشد.می (

 گیرینتیجهبحث و 

 یاز اعتبار کاف یو عاطف یحقوق ،یجسمان ،یاجتماع ،یشغل ،یرفاه مال یعنیرفاه و سلامت کارکنان  شدهییشش بعد شناسا یپژوهش نشان داد که تمام نیحاصل از ا جینتا

رفاه و سلامت کارکنان  تیوضع نییبعاد در تبا نیمؤثر ا قشن دیمؤ یهمگ ریمس لیو تحل یدییتأ یعامل لیتحل ،یدلف یهالیشدند. تحل دییپژوهش تأ ییبرخوردار بوده و در مدل نها

برازش  یهاشاخص نیارکنان را نشان داد. همچنوابسته رفاه و سلامت ک ریابعاد و متغ نیا انیم یاستاندارد، رابطه معنادار و قو بیو ضرا یت بیضرا یبودند. بررس رانیا یبانک مل

 انیاز اجماع نظر مطلوب م یحاک زیکندال ن بیت. ضراس یتجرب یهابا داده شدهیمدل طراح یدهنده سازگارمسئله نشان نیا کهقرار داشتند  یدر سطح مطلوب زین قیمدل تحق

 بود. شدهییشناسا یهاخبرگان در مورد مؤلفه

خبرگان  دییبالا مورد تأ تیاهم نیانگیمسکن با م لاتیو تسه یمال یریپذدرآمد، انعطاف شیو پاداش، افزا ایاز جمله حقوق و دستمزد، مزا یمربوط به بعد رفاه مال یهاافتهی

را  یوربهره تواندیآن م تیآنان دارد و تقو یبر عملکرد شغل یمیر مستقکارکنان اث ی( است که نشان داد سلامت مال2024) Changراستا با پژوهش هم هاافتهی نیقرار گرفت. ا

 Ahmad)دارند  دیو رفاه کارکنان تأک تیآن بر احساس رضا ریو تأث یمال یایمزا تیبر اهم زی( ن2023و همکاران ) Ahmad یهاافتهی ن،ی. همچن(Chang, 2024)دهد  شیافزا

et al., 2023). 

عنوان به یزندگ یاقلام ضرور هیو ته مانیزا یهاو ذهاب، طرح ابیا لاتیتسه ،یشغل تیسالم، امن یارک طیمناسب، مح یکار طیهمچون شرا ییهامؤلفه ،یحوزه رفاه شغل در

پرداختند،  یکارکنان در مؤسسات مال یوربر بهره دعملکر یابیارز ریتأث ی( که به بررس2024) Thomasو  Amhana یهاافتهیبا  جینتا نیشدند. ا ییمهم شناسا یهاشاخص

 .گرددیم یتعهد سازمان شیمناسب موجب افزا یبالا و فراهم بودن امکانات کار یداشتند که رفاه شغل انی. آنان ب(Amhana & Thomas, 2024)مطابقت دارد 

با مطالعات  جینتا نیبودند. ا ییبالا تیاهم یدارا یدرمان لاتیو تسه یاامکانات، توسعه حرفه صیعدالت در تخص ،یارتباطات اجتماع رینظ ییهاشاخص ،یبعد رفاه اجتماع در

Le ( هم2023و همکاران )ها کمک کند آن یبه بهبود رفاه اجتماع تواندیکارکنان م یفرد نیاز ارتباطات و روابط ب یسازمان تیدارند حما دیراستا است که تأک(Le et al., 
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Biمطالعه  ن،ی. همچن(2023 bi ( ن2022و همکاران )شودیکارکنان م یو شادکام یاحساس تعلق اجتماع شیها موجب افزاسازمان ینشان داد که رفتار مسئولانه اجتماع زی 

(Bibi et al., 2022). 

 جیشدند. نتا یابیبالا ارز تیبا اهم زین یکیزیف یریپذو انعطاف یکیزیف شیسالم، آسا هیو بهداشت، ورزش و تغذ یمنیا ،یکیزیشامل سلامت ف یمرتبط با رفاه جسمان یهاافتهی

Hi یهاافتهیبخش با  نیا l l ( هماهنگ است که در مرور نظام2024و همکاران )شیدر افزا یزندگ-کار مناسب و توازن کار طیمح یطراح ،یکیزیف یهاتیمند خود به نقش فعال 

و کاهش  یکیزیتناسب ف شیمنظور افزاکار به طیمح ی( نشان داد که بازطراح2022) Tomczakمطالعه  ن،ی. همچن(Hill et al., 2024)اند کارکنان اشاره کرده یسلامت جسمان

 .(Tomczak, 2022)شود  یکار یهاطیدر مح رفاهموجب ارتقاء سطح سلامت و  تواندیم ،یبدن یفشارها

Oyewolبا پژوهش  هاافتهی نیشدند. ا دییتأ ینظارت تیو حماکنندگان حقوق مصرف ،یحقوق کار ،یو معنو یمانند حقوق ماد ییهامؤلفه ،یبعد رفاه حقوق در e  و همکاران

 Oyewole) شودیکارکنان م یروان تیامن شیافزا جبمو یکار نیعدالت در قوان تیو رعا ینظارت یهاوجود چارچوب ،یحقوق شغل تیرعا داردیم انی( تطابق دارد که ب2024)

et al., 2024)ن،ی. همچن Zheng (2025ن )داندیمؤثر م یو وضوح شغل یرا در بهبود رفاه حقوق فیها و انطباق وظانقش تیدر پژوهش خود نقش شفاف زی (Zheng, 2025). 

همسو با  جینتا نیقرار گرفت. ا دیدر پژوهش حاضر مورد تأک یعاطف یسازیو غن یاجتماع یهافرصت ،یروان تیحما ،یتعادل کار و زندگ رینظ ییهابا مؤلفه زین یعاطف رفاه

Swaiمطالعات  dan (2025است که نشان داد حما )نجامدیب یروان یبودن و فرسودگ قیمانند احساس نالا ییهادهیبه کاهش پد تواندیسازمان از کارکنان م یو روان یعاطف تی 

(Swaidan, 2025)مطالعه  نی. همچنMaaref vand  وShaf i abady (2024تأ )نقش  یدر بهبود رفاه عاطف یاو خدمات مشاوره یزندگ یهاارتکه آموزش مه کندیم دیی

 .(Maarefvand & Shafiabady, 2024)دارد  ییبسزا

 یریگبه شکل تواندیم شده،یو بوم یواقع یازهایجامع از ابعاد رفاه و سلامت کارکنان، منطبق بر ن یمدل جادیکه ا دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهیمنظر کلان،  از

سلامت کارکنان  بانیبه عنوان محرک، مدافع و پشت یانسان ابعنقش چندگانه من تی( بر اهم2024و همکاران ) Ferm. مطالعه نجامدیب یمنابع انسان تیریکارآمد در مد یهایاستراتژ

Bolمطالعه  نی. همچن(Ferm et al., 2024)دارد  یپژوهش سازگار نیا جیدارد که با نتا دیتأک t  وHomer (2024نشان داد که اثرات دوگانه کار و خانواده با )یهااستیدر س دی 

 .(Bolt & Homer, 2024) گذاردیم ریبر رفاه کارکنان تأث ماًیآنها مستق ابلمتق راتیچرا که تأث رد،یمدنظر قرار گ یرفاه

از رفاه و سلامت کارکنان را در صنعت  یامعتوانسته است ابعاد ج ،یقو یآمار یهاو استفاده از نظر خبرگان و آزمون یبیاز روش ترک یریگمجموع، پژوهش حاضر با بهره در

 .ردیمورد استفاده قرار گ یو مل یدر سطح سازمان یآت یهایگذاراستیس یبرا ییعنوان مبنابه تواندیشده مارائه یمدل مفهوم ی. طراحدینما یاستخراج و اعتبارسنج رانیا یبانکدار

ها و بانک ریبه سا میآن قابل تعم جیتان( و صرفاً در استان مازندران بوده است که ممکن است رانیا یبانک خاص )بانک مل کیپژوهش، تمرکز بر  نیا یهاتیاز محدود یکی

رکز بر تم ن،ینه گردد. علاوه بر ادر نمو یریسوگ جادیو ا جیممکن است باعث کاهش دقت نتا یدر دسترس در مرحله کم یریگاستفاده از روش نمونه ن،یمناطق نباشد. همچن

 هیموجب شد تک زیدر حوزه رفاه کارکنان ن ید مطالعات بومرا محدود کرده باشد. کمبو هاافتهیتنوع  زانیم تواندیم یالمللنیب یهادگاهیو عدم استفاده از د ینظرات خبرگان داخل

 تطابق کامل نداشته باشند. رانیا یو اجتماع یفرهنگ نهیزم باکه ممکن است  ردیقرار گ یبر مطالعات خارج یاصل

تا امکان  رندیقرار گ یشور مورد بررسکدر مناطق گوناگون  یو خصوص یمختلف دولت یهاو کارکنان بانک افتهیگسترش  ییایدامنه جغراف ،یآت قاتیدر تحق شودیم شنهادیپ

رفاه کارکنان  یهاییایاز پو یترقیبه درک عم تواندیم یاهرف یهابلندمدت برنامه راتیتأث یبررس یبرا یطول یهااستفاده از روش ن،یفراهم گردد. همچن جینتا میو تعم سهیمقا

را آشکار سازد.  یرفاه حاتیو ترج ازهایاز ن یترفیابعاد پنهان و ظر تواندیمتمرکز با کارکنان م یهاگروه ای قیعم یهاهمچون مصاحبه یفیک یهاروش یریکارگ. بهنجامدیب

 منجر شود. یترقیدق یهابرنامه یبه طراح تواندیم یبر انتظارات رفاه یو نسل یتیجنس ،یفرهنگ راتیتأث لیلتح ن،یعلاوه بر ا

را  شدهییابعاد شناسا یجامع بپردازند که تمام یرفاه یهابرنامه یسازادهیو پ یمشابه به طراح یهاها و سازمانبانک شودیم شنهادیپژوهش، پ نیا یهاافتهیتوجه به  با

مستمر  یابیارز یهانظام یدهد. اجرا شیها را افزابرنامه یتواند اثربخشیمورد توجه قرار گرفته، م یسازمان یهااستیکه کمتر در س یو روان یتوجه به رفاه عاطف ژهیو. بهردیدربرگ

 نیحوزه است. همچن نیدر ا تیها، از الزامات موفقبرنامه نیدر ا یو نسل یتینوع جنسو توجه به ت ،یخدمات رفاه یآنان در طراح یاز بازخوردها یریگکارکنان، بهره یرفاه یازهاین
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 ب،یترت نی. بد(Aguinis et al., 2024)استفاده شود  شدهیسازیو ارائه خدمات شخص یرفاه یهاداده لیتحل یبرا یمانند هوش مصنوع نینو یهایاز فناور شودیم هیتوص

 منجر گردد. یورو بهره یوفادار ت،یرضا شیکارکنان فراهم کرد که به افزا یبرا یزشیو انگ یتیحما یطیمح توانیم

 تشکر و قدردانی

 گردد.تشکر و قدردانی میاز تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 

 مالیحمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

 موازین اخلاقی

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

Extended Summary 

Introduction 

Employee well-being programs are essential organizational strategies aimed at enhancing the financial security, physical 

health, and overall quality of life of workers. These programs typically encompass a variety of benefits, including healthcare 

coverage, retirement plans, financial counseling, and wellness resources, which collectively aim to elevate employee 

satisfaction and productivity (Singh & Singh, 2024). A prominent example is the Employee Banking and Investment Program 

of Bank of America, which offers employees tailored financial services, personal financial coaching, investment options, and 

educational resources to enhance their financial well-being and general life satisfaction (Amhana & Thomas, 2024). These 

kinds of initiatives are crucial for creating a supportive workplace environment that fosters employee engagement while 

reducing financial stress. Investing in comprehensive well-being programs can enhance employee loyalty, attract top talent, 

and improve overall organizational performance. 

Nevertheless, the successful implementation of such programs requires a nuanced understanding of employee needs and 

preferences. Regular feedback and evaluations can enable organizations to tailor their offerings to ensure employees feel valued 

and supported in both their professional and personal lives (Bibi et al., 2022). Many organizations thus design their welfare 
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initiatives based on the specific needs of their workforce (Alizadeh Sani et al., 2018). In this context, the well-being of bank 

employees holds special significance. The banking sector is marked by high pressure, extended working hours, and a 

performance-driven culture, all of which pose unique challenges to employees’ mental and physical health (Ferm et al., 2024; 

Hill et al., 2024). Ensuring employee well-being in such environments requires proactive policies that prioritize holistic support 

systems. 

Organizations like Bank Melli Iran, with a vast workforce, must take into account the direct relationship between employee 

well-being and quality service delivery, customer satisfaction, and institutional success. However, several barriers impede the 

optimal implementation of well-being programs in this context. These include increased job pressure, rapid changes in banking 

systems, high customer expectations, and a lack of comprehensive programs addressing physical and mental health. Existing 

initiatives may fall short of employee needs or lack effectiveness. Therefore, this study poses the central question: how can 

employee health and well-being in Iran’s banking sector be comprehensively analyzed and supported? 

Methods and Materials 

This study utilized a mixed-methods approach composed of a qualitative phase followed by a quantitative phase. The 

research was exploratory in nature and applied in purpose. In the first phase, meta-synthesis was used to identify the primary 

dimensions of employee health and well-being. This phase adopted the seven-step model of Sandelowski and Barroso (2007). 

Articles published between 2010 and 2023 were reviewed from reputable international and national databases using purposive 

sampling. Out of 670 initially retrieved studies, 53 met the inclusion criteria. 

In the second phase, the identified components were validated using the Delphi technique. The Delphi panel consisted of 

academic experts in employee well-being and senior staff from Bank Melli branches in Mazandaran Province. Following this, 

a questionnaire was distributed to 350 employees, of which 304 completed responses were analyzed. Statistical tests such as 

factor analysis and path analysis were conducted using LISREL software to examine the relationships between the identified 

components and dimensions. Sampling for the Delphi panel was purposive, while the survey sample was determined based on 

Morgan’s table and employed convenience sampling. 

Findings 

The qualitative meta-synthesis yielded six key dimensions of employee well-being and health: financial well-being, 

occupational well-being, social well-being, physical well-being, legal well-being, and emotional well-being, encompassing a 

total of 38 components. Examples of these include fair salary and benefits, psychological support, legal protections, 

opportunities for remote work, and physical health promotion. 

Quantitative validation showed high levels of agreement among experts, with all six dimensions receiving average 

importance scores above acceptable thresholds. The Kappa coefficient indicated strong inter-rater reliability, and the Kendall 

coefficient of concordance for the second round of the Delphi was calculated at 0.507, indicating substantial agreement among 

experts. 

Demographically, the 304 respondents consisted of 252 males (83%) and 52 females (17%). The majority held bachelor’s 

degrees (36%), followed by those with master’s degrees (25%), PhDs (18%), associate degrees (17%), and high school 

diplomas (4%). The largest age group ranged from 26 to 42 years (43%). 

Factor loadings and confirmatory factor analysis validated the model structure. All factor loadings exceeded the 0.30 

threshold, with many surpassing 0.60, indicating strong relationships between indicators and latent constructs. Goodness-of-fit 
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indices confirmed model adequacy (e.g., RMSEA = 0.072, GFI = 0.84, CFI = 0.93). All six dimensions showed significant 

path coefficients with the dependent variable of employee well-being. 

The final validated model of employee health and well-being reflected high internal consistency and structural coherence. 

All 37 remaining components after the Delphi process were retained in the model. 

Discussion and Conclusion 

The results of this research confirmed that the six identified dimensions—financial, occupational, social, physical, legal, 

and emotional well-being—are valid and essential aspects of employee health in the banking sector. The use of a robust mixed-

methods framework allowed for a comprehensive exploration and validation of these dimensions. Path analysis revealed strong 

causal relationships between each dimension and overall employee well-being, and model fit indices demonstrated that the 

proposed structure aligns well with the empirical data. 

The analysis highlighted that financial well-being components, such as adequate salary, bonuses, and housing assistance, 

were highly valued by employees and experts alike. Occupational well-being, including work conditions and job security, was 

also found to be critically important. Social well-being factors like fair resource distribution and professional development 

contributed to a sense of belonging and equity. Physical well-being, including ergonomic workspaces and health promotion, 

and emotional well-being, with a focus on work-life balance and psychological support, were emphasized as vital for employee 

satisfaction. Legal well-being, encompassing employee rights and protections, added a critical layer of institutional trust and 

security. 

Importantly, the findings underscored the need for organizational policies that go beyond traditional economic incentives. 

Instead, they should integrate emotional, psychological, and social support systems to sustain long-term engagement and reduce 

burnout. The finalized model provides a useful framework for designing future programs tailored to the specific needs of 

employees in the Iranian banking sector. This model can also be adapted to other organizational contexts with similar structural 

and cultural features. 

However, the study had some limitations. It was conducted in a single institution (Bank Melli) and focused on one 

geographic area (Mazandaran Province), which may restrict the generalizability of results. Convenience sampling in the 

quantitative phase may have introduced selection bias. Additionally, reliance on domestic experts limited the breadth of 

perspectives in the Delphi process. 

Future studies should aim to replicate this research in other banks across various regions to enhance the generalizability and 

comparative potential of the findings. Longitudinal designs could be employed to assess the long-term effects of well-being 

interventions. Qualitative methods such as in-depth interviews and focus groups could uncover more nuanced employee needs. 

Cross-cultural comparisons and gender-sensitive analyses are also recommended to refine and adapt welfare strategies more 

effectively. 

Practically, organizations are encouraged to develop comprehensive welfare programs that address all six identified 

dimensions, with particular attention to the often-overlooked emotional and psychological needs of employees. Regular needs 

assessments, employee feedback mechanisms, and the use of modern technologies such as AI for personalized service delivery 

can enhance program effectiveness. Ultimately, prioritizing employee well-being not only boosts morale and retention but also 

drives organizational success in competitive service industries like banking. 
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