
  
  

 

  
  

  
  

 

  

وري منابع انسانی در بستر  بهرهي اثرگذار برهامطالعه اکتشافی مؤلفه
  اسلامی از دیدگاه کارکنان شهرداري مشهد

  
  1آفاق ارجمندي نژاد

  2*حبیب اله دعائیدکتر 
  3نورمحمد یعقوبیدکتر 
  4سیدعلیقلی روشندکتر 

  
 چکیده

نسانی و توانمند کردن و در دهه اخیر توجه به منابع انسانی به عنوان سرمایه ا
وري منابع انسانی مورد توجه قرار گرفته بالنده ساختن آنان در جهت رسیدن به بهره

وري منابع انسانی  بهرهي اثرگذار برهااین پژوهش به منظور مطالعه اکتشافی مؤلفه. است
ویکرد بدین منظور با استفاده از ر. از دیدگاه کارکنان شهرداري مشهد انجام گرفته است

نفر از خبرگان اداري و علمی سازمان شهرداري  20تحلیل محتوا با پژوهش کیفی و 
ساختاریافته در هاي نیمهنتایج حاصل از مصاحبه. مشهد مصاحبه عمیق صورت گرفت

تفاوتی سازمانی، بالندگی منابع بندي شدند که با توجه به آنها ابعاد بیقالب مضامین دسته
کاري سازمان  ، مسائل ساختاري و شغلی، ولنگاري مدیریت، سلامتانسانی، توانمندسازي

بندي شدند که هر کدام از این رفتارها خود از مفاهیم دیگري و بستر اسلامی طبقه
هاي هاي حاصل از این پژوهش، با ارائه ابعاد و مؤلفهدر واقع، یافته. اندتشکیل شده

نه بسط این حوزه را در مطالعات سازمانی وري منابع انسانی از دیدگاه کارکنان زمیبهره
  .گرددها میوري منابع انسانی در سازمانساز افزایش بهرهسازد و زمینهفراهم می
وري منابع انسانی،رویکرد تحلیل محتوا، بستر اسلامی، بهره :کلیدي هاي واژه

  سرمایه انسانی
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  مقدمه
ري پرشتاب در حال وقوع هاي اندوخته شده بشري به قدتغییرات در دانش و تجربه

هاي حاکم این پارادایم. اندها با چالش بزرگ روبرو شدههستند که نقش و کارکرد سازمان
وري و عملکرد اند و این امر بهرهها با سرعتی فزاینده در حال تغییر و تحولبر سازمان

در ). 1386دلگشایی و همکاران، (اي روبرو ساخته است هاي عمدهها را با چالشسازمان
این راستا، شکی نیست که عامل انسانی مهمترین بخش تحول و توسعه جوامع بشري 

شود، از طرفی توجه به منابع انسانی به عنوان هاي متوالی محسوب میدر طی سال
   ها یکی از راهکارهاي اساسی در افزایش زیربناي تولید و ارائه خدمات در سازمان

دهند از رود، چرا که مجموعه دستاوردهاي علمی نشان میوري سازمان به شمار میبهره
  هاي پیچیده، محصول خلاقیت و ترین فناوريترین لوازم گرفته تا پیشرفتهساده

هاي متمادي بر اساس دانش و ارتقاء فکري هایی است که طی سالهاي انساننوآوري
  . خلق شده است
دهند که مدیریت نی نشان میهاي متعدد در زمینه مدیریت منابع انساپژوهش

از نظر اورامان و . وري سازمان داردصحیح منابع انسانی ارتباط مستقیمی با افزایش بهره
   ها ایفا ، منابع انسانی نقشی مهم و استراتژیک در حمایت سازمان)2011( 1همکاران

جهانی هاي بعد از جنگ دوم همانطور که شاهد هستیم بازسازي ژاپن در سال. کنندمی
هاي وارداتی از خارج یا عمدتاً به اتکاي سرمایه انسانی گسترده آن کشور بود نه سرمایه

توان امید داشت که با توجه به این تجربه مفید می). 1388کارگر، (منابع مادي آن کشور 
    با اهمیت دادن به منابع انسانی سازمان و توانمند ساختن آنان در سایه باورها و 

  .وري در سازمان دست یافت مناسب، بتوان به افزایش بهرههاينگرش
 متخصص و ماهر در یک سیستم منابع انسانی به ویژه منابع انسانیبنابراین نقش 

بر . منسجم و هماهنگ براي دستیابی به اهداف بالاتر رشد اقتصادي حایز اهمیت است
هاي  ادي ایران و تحول در رشد اقتصمنابع انسانیوري  ، بررسی جایگاه بهرهاین اساس

هاي اقتصادي از یک طرف و مقایسه سطح آن با برخی از کشورهاي  آن در بخش
تواند بخشی از زوایاي راهبردي مسیرهاي رشد و توسعه  منتخب از جانب دیگر، می

که اقتصاد ایران در  به ویژه آن. اقتصادي را در یک افق زمانی درازمدت نشان دهد
                                                           

1.Oraman et al 
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بیست ساله، اتکا به سهم برتر منابع انسانی را مورد توجه قرار داده انداز  راستاي سند چشم
غرب آسیا در  است و دستیابی به جایگاه برتر اقتصادي، علمی و فناوري در منطقه جنوب

افزوده بیشتر در فرآیند تولید کالا  این افق، نیازمند توجه ویژه منابع انسانی و ایجاد ارزش
  .در خدمات است

. است» وري منابع انسانی در سازمانالگوي جامع بهره«ن پژوهش مسأله اصلی ای
از جمله چیستی و (تواند روشنگر سایر مسائل و سؤالات مرتبط پرداختن به این مسأله می

ها و عوامل سازمانی را در آن و این پدیده باشد و نقش هر یک از مقوله) چگونگی
  .انسانی را روشن سازدوري منابع سازي و بهبود بهرهراهکارهاي مطلوب

به گفته آمیتاي اتزیونی، زندگی تغییر . بطور کلی جامعه امروز، جامعه سازمانی است
رسد؛ ها و نهادهاي اجتماعی میشود و به سازمانسازمان است که از زایشگاه آغاز می

در عصر حاضر تقریباً جایی که فاقد سازمانی . پیونددسرانجام به سازمان گورستان می
  .ها بر همه شئون زندگی ما یک دلیل اهمیت آنهاستغلبه سازمان. توان یافتشد نمیبا

ها را هاي عقلایی، طبیعی و باز سازماندر کتاب سازمان، سیستم) 1393 (1اسکات
داند و معتقد است ساختار سازمانی به هاي جامعه معاصر میمنشأ بسیاري از نابسامانی

رساند و بیگانگی از خود و کاهش رشد عادي آسیب میروان و شخصیت افراد درون خود 
  .آوردشخصیت را به بار می

اي ها بحث بر این است که پژوهش در مدیریت منابع انسانی، فاقد تئوريمدت
هاي اثرگذار بر منابع انسانی و عملکرد شرکت را انسجام بخشد و از این است که مکانیزم

دن همبستگی مثبت میان عملکرد سازمان و هاي متعددي در جهت نشان دارو پژوهش
در حقیقت این یک ) 2001( 2از نظر بکر و همکاران. منابع انسانی انجام شده است

وري منابع انسانی، تغییریدر ضرورت براي مدیران است که درك کنند که آیا بهره
). 2012، 3کستی(کند یا خیر و اگر چنین است، تا چه حدي عملکرد کارکنان ایجاد می

طرفی اجماع نظري وجود دارد مبنی بر اینکه توجه به منابع انسانی به عنوان زیربناي 
وري ها یکی از راهکارهاي اساسی در افزایش بهرهتولید و ارائه خدمات در سازمان

                                                           
1.Scott 
2.Becker et al 
3.Kesti 
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رود و اجماع نظري وجود دارد مبنی بر اینکه سرمایه انسانی، نقشی سازمان به شمار می
  ).2014شائو و یانگ، (کند ایفا میحیاتی در رشد اقتصادي 

وري به عنوان یک فلسفه و دیدگاه مبتنی بر در دنیاي پررقابت کنونی، بهره
تواند همچون دهد و میاستراتژي بهبود، مهمترین هدف هر سازمانی را تشکیل می

  .هاي جامعه را دربرگیردهاي کلیه بخشاي فعالیتزنجیره
د، عامل نیروي انسانی بر خلاف سایر منابع سازمانی از آنجا که در میان عوامل تولی

شود و همچنین مهمترین کننده سایر عوامل شناخته میبه عنوان ذیشعور و هماهنگ
اي برخوردار باشد لذا از جایگاه ویژهوري سازمان میاهرم اصلی در افزایش و کاهش بهره

  ).1390 رحیمی و کریمی،(بوده و باید توجه خاصی به آن مبذول داشت
وري، عبارت از وابستگی دوطرفه بین بهره) 2015(و همکاران  1از نظر اورزولا

جریانات منابع تولیدي مثل زمین، سرمایه و کار و منابع تولیدي ارائه شده توسط کالاها و 
وري در سازمان نیاز به تأمین شرایط متعددي داریم که براي افزایش بهره. خدمات

نیروي انسانی انگیخته شده براي انجام وظایف خود . نی استمهمترین آن عامل انسا
با «: اظهار داشته است) 1985( 2همانطور که سینک. وري استمهمترین عامل بهره

شود، ترین بحث محافل مدیریت عصر حاضر محسوب میوري متداولاینکه بهره
 مطالعات و در. »متأسفانه کمتر از هر موضوع دیگر به مفهوم آن پی برده شده است

بدیل منابع انسانی وري، بر نقش بیهاي انجام گرفته در زمینه افزایش بهرهپژوهش
  . تأکید فراوان شده است

هاي متأسفانه در کشورهاي در حال توسعه، به علل گوناگون از تمامی ظرفیت
آید، بنابراین تولیدي عوامل تولید، بویژه نیروي انسانی استفاده مطلوب به عمل نمی

 که کشور ما -وري نیروي انسانی در این قبیل کشورهاتلاش جهت ارتقاء و بهبود بهره
  .بخش است بسیار حیاتی و نتیجه- نیز در زمره آنهاست

هاي وري منابع انسانی و نحوه افزایش آن، مدلدر زمینه عوامل تأثیرگذار بر بهره
کاظمی و همکاران، (دهد  میوري منابع انسانی را بهبودمتعددي ارائه شده است که بهره

1390.(  

                                                           
1.Urszula et al 
2.Sink 
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وري منابع انسانی اثرگذار هستند، در این مدل عواملی که در بهبود بهره: 1 مدل کرست-
شود که وضعیت آنها در جهت بهبود و تغییر مثبت مطرح شده است و توصیه می

 ،3،احترام2تعهد و ارتباطات:اجزاي اصلی این مدل به این شرح است. قرار داده شوند
  .6و آموزش ضمن کار 5، امنیت4جدیت

وري در مدل هرسی و گلداسمیت، میزان عملکرد و بهره: مدل هرسی و گلداسمیت -
  : منابع انسانی در یک سازمان تحت تأثیر عوامل زیر در نظر گرفته شده است

، 10، انگیزه9، وضوح8آمیز یک تکلیف، توانایی و قدرت به انجام رساندن موفقیت7عملکرد
  13، محیط12، اعتبار11ابیارزی

 1986کیت دیویس و جان نیو استورم در سال : مدل کیت دیویس و جان نیو استورم-
  . وري منابع انسانی به عوامل زیر اشاره کردنددر مورد عوامل مؤثر بر بهره

 کیفیت رهبري )1
 اعتماد متقابل کارگر و کارفرما )2
 دوسویه بودن ارتباطات سازمانی )3
 هاعادلانه بودن پاداش )4
 وضوح و روشنی شغل و مشارکت کارکنان )5
 

 درصد رشد اقتصادي، 50مطالعات صورت گرفته حکایت از این دارد که فقط 
حاصل عوامل اصلی تولید، یعنی کار، زمین و سرمایه بوده و مابقی نتیجه تغییر در 

                                                           
1.CREST 
2.Commitment  
3.Respect 
4. Enthusiasm 
5.Safety 
6. Training 
7. Performance 
8. Ability 
9.Clarity 
10.Impetus 
11.Evaluation 
12.Validity 
13.Environment 
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وري و نیروي انسانی است که از این میان نقش نیروي انسانی در فناوري، افزایش بهره
  . وري و هدایت سایر عوامل بسیار بارز و گسترده استزایش بهرهاف

وري کارکنان از سوي مجامع علمی و سایر مطالعات صورت گرفته به ساختار بهره
برخی . دست محققان و اعضاي مجامع دانشگاهی مورد توجه و کاربرد قرار گرفته است

 در داخل و خارج کشور انجام ورياز مهمترین تحقیقاتی که در زمینه ابعاد مختلف بهره
  :شوندشده، به شرح زیر نام برده می

ارتباط بالندگی منابع انسانی سازمان با « در پژوهشی با عنوان) 2012( 1کستی
) 1997( و همکاران 2دارد که براي مثال مطالعه ایکنیوسکیبیان می» وکارعملکرد کسب

وري کارکنان را افزایش انسانی بهرهبا این نتیجه که اقدامات مبتکرانه مدیریت منابع 
 . دهدمی

گیري، در پژوهش خود، عواملی از جمله توانایی تصمیم) 2004( 3همچنین آمیابل
شایستگی و مشارکت در کار و حس کنجکاوي را به عنوان عوامل انگیزشی درونی و 

-ذار بر بهرهفضاي رقابتی، ارزشیابی و انجام کار را به عنوان عوامل انگیزشی بیرونی اثرگ
  ).2015حقیقتیان و عزتی، (کند وري منابع انسانی، معرفی می

هاي ، در تحقیق انجام شده در یکی از دانشگاه)2015( 4از طرفی بوچاري و بصري
وري منابع انسانی، اداره صحیح منابع اندونزي، یکی از مهمترین موارد را در تعیین بهره

  .دانند  میانسانی سازمان و اصلاح سیستم آموزشی
وري بررسی عوامل ساختار سازمانی مؤثر در بهره«در ایران نیز پژوهشی با عنوان 

توسط » نیروي انسانی و ارائه الگوي بهینه در سازمان جهاد سازندگی استان مرکزي
گانه ساختار سازمانی با در این پژوهش، ارتباط اجزاء سه.  صورت گرفت1378طالبیان، 

هاي پرسشنامه نشان نتایج حاصل از تحلیل داده. ررسی شده استوري کارکنان ببهره
وري کارکنان همبستگی معنادار و منفی دهد که بین ابعاد ساختار سازمانی و بهرهمی

وري به عبارتی، هر چه ابعاد ساختار سازمانی میل به کاهش داشته باشد، بهره. وجود دارد
 .یابدکارکنان افزایش می

                                                           
1.Kesti 
2.Ichniowsky 
3.Amiable 
4.Buchari & Basri 
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طراحی «نامه دکتري، پژوهشی با عنوان دي، در قالب پایان، احم1380در سال 
در این پژوهش، » وريوري نیروي انسانی با نگرش مدیریت بهرهمدل بهبود بهره

وري هاي پژوهش در یک چارچوب نظري که منتج از بررسی ادبیات مدیریت بهرهفرضیه
هاي مختلف مدل هبر این اساس مؤلف. وري منابع انسانی است، تدوین گردیدو بهره

وري نیروي انسانی از ابعاد انگیزشی، رقابت، خلاقیت و نوآوري، سبک رهبري، بهره
آموزش کاربردي و عمومی، جنسیت، تجربه در شغل کنونی، تجربه در مشاغل مختلف و 

  .اندوري نیروي انسانی بیان شدهامتیاز بهره
 و تبیین مدل نظام طراحی«نامه دکتري خود با عنوان ، پایان)1382(هنري 

در . به پایان رساند» وري منابع انسانی در سازمان تربیت بدنیاطلاعاتی و سیستم بهره
  این پژوهش، روش تجزیه و تحلیل جهت شناسایی و تعیین اولویت عوامل مؤثر بر 

بر . باشدمی 1ریزي تحلیل سلسله مراتبیوري منابع انسانی بر اساس تکنیک برنامهبهره
انگیزش، تعهد : ایج بدست آمده از بین هشت مؤلفه مورد بررسی به ترتیب اولویتطبق نت

سازمانی، توان، حمایت سازمانی، شناخت شغل، اعتبار، بازخورد عملکرد و سازگاري 
هاي ورزشی باشند که انگیزش بیشترین سهم را در عملکرد کارکنان سازمانمحیطی می

  .دارد
 ، رابطه بین خود)1391(یمی و همکاران در پژوهش انجام شده توسط زندکر

بر . وري کارکنان تولیدي در بخش صنعت بررسی گردیدانضباطی و سطوح آن با بهره
وري معنادار بود و خودانضباطی و ها همبستگی بین خودانضباطی و بهرهاساس یافته

وان در توري منابع انسانی دارند و میکنندگی بالایی بر بهرهبینیسطوح آن اثر پیش
  .وري توجه کردها، به آنها به عنوان یکی از عوامل مهم در تبیین تغییرات بهرهسازمان

  

  اهداف تحقیق
وري منابع انسانی در بستر اسلامی سازمان این پژوهش به کاوش پدیده بهره

 کیفی از نوع هدف غایی از انجام این پژوهش که مبتنی بر راهبرد روش. پرداخته است
از آنجا که این پژوهش با . جام شده است، ارائه الگویی براي پدیده مزبور استاکتشافی ان

گیرد، سعی بر این  شهرداري مشهد انجام میوري منابع انسانی در سازمانرویکرد بهره

                                                           
1.Analytical hierarchy programing 
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 شهرداري وري منابع انسانی در سازمانهاي تأثیرگذار در بهرهبوده است که به مؤلفه
 .مشهد برسیم

  
  قهاي تحقیسؤال

وري منابع انسانی در عوامل مؤثر بر بهره: سؤال اصلی پژوهش عبارت است از
مجموعه اقدامات مدیریت منابع انسانی  در بستر اسلامی کدامند؟ براي پاسخ به این 

  :سؤال مجموعه سؤالات فرعی زیر طراحی شده است
 در بستر وري منابع انسانی هر یک از عوامل اثرگذار بر بهرههاي مربوط بهمؤلفه )1

 اسلامی ایران کدامند؟
وري منابع انسانی در بستر اسلامی ایران چگونه رابطه میان عوامل مؤثر بر بهره )2

  است؟
  

  ابزار و روش
ها از تحلیل محتوا پژوهش حاضر با روش کیفی اجرا شده و براي تحلیل داده

. جتماعی استتحلیل محتوا از جمله فنون پرکاربرد تحقیق در علوم ا. استفاده شده است
عنوان یک فن گردآوري و ارزیابی داده در تحلیل ارتباطات  تحلیل محتوا از قرن بیستم به

در این حالت، محققان خودشان را بر امواج . اجتماعی و دستاوردهاي آن به کار رفته است
آوري شده از  اطلاعات جمع. کنند تا شناختی بدیع برایشان حاصل شود ها شناور می داده

هاي از پیش موجود  شوند و نظریه  مصاحبه و از طریق تداعی معنا تحلیل میطریق
بندي مطالب در تحلیل محتوا قراردادي بدون در نظر  رمزگذاري و مقوله. جایگاهی ندارند

مرحله به . شود داشتن هیچ پیشینه تئوریکی، هم زمان با مطالعه متن یا مصاحبه آغاز می
شود و در صورت  شرده ساختن آن تا تعیین رمز پرداخته میمرحله به تعیین واحد معنا و ف

ها تعیین گردند و سپس مفهوم  شوند تا مقوله اي مشترك، رمزها ادغام می داشتن زمینه
  .آید حاصل می) تم(هاست  بندي این مقوله کلی که حاصل جمع

ي ورهاي بهرهبه منظور هدف اصلی تحقیق مبنی بر مطالعه اکتشافی ابعاد و مؤلفه
منابع انسانی در شهرداري مشهد و روش تحقیق مبنی بر روش تحقیق کیفی، گردآوري 

هر مصاحبه در حدود . ساختاریافته عمیق بدست آمده استها از طریق مصاحبه نیمهداده
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شوندگان ضبط شد که از این هاي با اجازه مصاحبهدو ساعت به طول انجامید و مصاحبه
برداري هاي ایشان یادداشتضبط صدا نداشت و از صحبتمیان یک پژوهیده تمایلی به 

- سؤال اصلی که به منزله راهنماي مصاحبه وجود داشت از مصاحبه. صورت گرفت
گیري سؤالات بعدي بود و آن شوندگان سؤال شده است که این سؤال مبناي شکل

نسانی در وري منابع ابه نظر شما چه عواملی منجر به کاهش بهره«عبارت بود از اینکه 
  : نشان داده شده است1ها در نمودار  ؟ فرایند تجزیه وتحلیل داده»سازمان شده است

  
  
  
  

  
  

  
  
  
  
  
  
  

  ها فرایند تجزیه وتحلیل داده: 1 شماره نمودار
  

  جامعه و نمونه آماري
برفی که یک گیري گلولهگیري در مرحله نخست، از نمونهبه منظور انجام نمونه
برفی ابتدا چند نمونه مناسب در روش گلوله. شود، استفاده شدروش هدفمند محسوب می

هاي پژوهشگر که از اشراف مناسبی در موضوع مورد مصاحبه برخوردارند، با بررسی
هاي مناسب با مشارکت شوند و سپس با انجام مصاحبه با آنها، سایر نمونهمشخص می

عمولاً تعداد نمونه مورد نیاز م).2003کرسول، (شوند شدگان اولیه، شناسایی میمصاحبه

 ها و عبارات اصلی مطالعه سطر به سطر و استخراج واژه

 نوشتن کدهاي کوتاه و مختصر
 

 ها طبقه بندي کردن تم
 

 هاي فرعی ایجاد تم
 

 ها برقراري رابطه بین تم
 

 کشف تم اصلی
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در تحقیق کنونی جامعه آماري شامل . براي انجام مصاحبه، بستگی به هدف مطالعه دارد
هاي کیفی براساس  گیري در روش نمونه.  بودخبرگان اداري سازمان شهرداري مشهد

د هاي آمار واحتمال قرار نداشته و انتخاب نمونه بر مبناي مدارك نظري یا هدفمن نظریه
ها معمولاً کوچک بوده و تامین کننده اطلاعات وسیعی در زمینه مورد نظر  نمونه.است

ها معمولاً به طور کامل از پیش تعیین شده نیستند و انتخاب آنها  همچنین نمونه. هستند
هاي کیفی،  روشو در گیرد  ها صورت می به صورت تدریجی و در فرایند گردآوري داده

که  برسد، یعنی زمانی 1یابد که پژوهش به اشباع نظري انی ادامه میها تا زم گردآوري داده
آوري شده، تفاوتی نداشته و  هایی که قبلاً جمع آوري شده با داده هاي جدید جمع داده

  . مانند هم شده اند
 نفر از مدیران مصاحبه چهره به چهره صورت گرفت و تحقیق پس 20از این رو، با 

هاي بعدي  احبه به اشباع نظري رسید؛ یعنی مصاحبهمص) 18(از انجام هجدهمین 
وري هاي اثرگذار بر بهره محتواي جدیدي به محتواي نظري تحقیق براي مطالعه مولفه

ها گرفته بنابراین تصمیم به کفایت مصاحبه. منابع انسانی از دیدگاه اسلامی اضافه نکرد
  . شد

  

  روایی و پایایی پژوهش
هاي کیفی، استحکام و یا دقت علمی پژوهش، هشبراي ارزیابی کیفیت در پژو

در پژوهش کیفی . هاي کمی استجایگزین مناسبی براي روایی و پایایی در پژوهش
گیرد که چند جنبه متداول آن استحکام پژوهش از جهات مختلفی مورد ارزیابی قرار می

، پرسشنامه، ها، همانند مصاحبهآوري دادهبکارگیري چند روش براي جمع: عبارتند از
افزار در این پژوهش از نرم(افزار هایکیفیبانرمآوري مستندات، تحلیلدادهمشاهده و جمع

در . گزارش در قول نقل از واستفاده)  استفاده گردیدMAXQDAهاي کیفی تحلیل داده
این پژوهش نیز سعی شده است تا همه این موارد در جهت افزایش استحکام تحقیق 

 از آنها میان ارتباط و مقولات و مفاهیم که کند ایجاد را اطمینان نای  تاصورت گیرد
 .است آمده بدست واقعی متون درون

  

                                                           
1-Saturation point 
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  هاروش تجزیه و تحلیل داده
  کدگذاري باز اولیه

نسخه . ها را کلمه به کلمه و خط به خط بازبینی کردبراي کدگذاري اولیه باید داده
ه همراه دارد که باید مطالعه شوند تا از میان آنها ها را باولیه هر مصاحبه، انبوهی از داده

     این عناوین را باید به صورت کوتاه درآورد و . مضامین پژوهش استخراج شوند
و عبارت کوتاه را » کدگذاري«این عمل را . هاي مشترك را در گروهی قرار دادعبارت

  .گویند» کد«
 کد شناسایی و 200یباً هاي صورت گرفته تقر در این پژوهش براساس مصاحبه

 مولفه براي 40  حدودهاي حاصل از تحلیل کدها، به استخراج احصاء شدند، سپس داده
به این . بندي شده است ه گروه یا مقوله اصلی دست7مدیران منجر شده است که در 

وري منابع انسانی قلمداد کرد و هاي اثرگذار بربهرهتوان این رفتارها را مؤلفه  ترتیب، می
هایی که مشابه یکدیگر بوده اند، مفاهیم متناسب اختصاص داده  در این فرایند، به داده

  :شود  ها در زیر به طور مختصر توضیح داده می شده است که هر کدام از ابعاد و مولفه
  

  تفاوتی سازمانیبی بعد اول،
تحقق هاي پیرامونی و مشخصاً تحقق یا عدم حالتی را که وقوع یا عدم وقوع پدیده

» تفاوتی سازمانیبی«اهداف سازمانی براي یک عضو یا گروهی از اعضا تفاوتی نکند 
علیرغم اینکه بدنه فیزیکی سازمان نقش مهمی در تحقق ). 2009، 1لیندر(اند نامیده

اهداف سازمانی دارد، و در صورت نبود انگیزه و تعهد، سازمان در رسیدن به اهداف خود 
تفاوتی بر رفتار کارکنان، انگیزه کار و تلاش را از آنها روح بی. دبا مشکل روبرو خواهد ش

). 2003، 2کیفه(دهند تفاوت را شکل میتفاوت، سازمان بیگیرد و بالطبع، کارکنان بیمی
  :هاي مربوط به این مقوله عبارتند ازنمونه گزاره

شود و جابجا فرد دوست دارد بعد از چند سال کار کردن به وي احترام گذاشته ... "
  .شدنش را به او بگویند و نظرش را بخواهند

وقتی هم بهشان تذکري داده میشود . گاهی همکاران در واجباتشان مشکل دارند ...
در قرآن داریم فذکر تا حدي که . میگن از بچگی آنقدر شنیدیم که گوشمان پر است

                                                           
1- Leander 
2- Keefe 
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رجامعه باید بودجه د. مسائل دینی و فرهنگی نباید خسته کننده باشد. ملکه ذهن شود
  ".مخصوصی گذاشته شود

مثلا کسی در رابطه با کمیته امداد بد نمی گوید اما در مورد شهرداري در جمع  ..."
بنابراین این هویت به افراد . شهروندان بنشینیم این نارضایتی بیشتر ملموس است

  ". نندافراد از اینکه بگویند در شهرداري کار کنند افتخار ک. برگردد بهتر است
کارمندي که کار را وظیفه خودش می داند یا حتی عبادت می داند هیچ موقع ... "

 دچون همیشه سعی می کنه که کار رو به بهترین نحو انجام بده. فرسوده نمی شود
ش به رود خودید را یاد بگیرد، دنبال آموزش میدر این راستا که یک سري فنون جد

این صورت براش در . دبهتر انجام بدهبه نحو صورت خودجوش و یک کار را 
  ."فرسودگی معنا ندارد

  

  سازي و توسعه منابع انسانیبعد دوم، بالنده
هاي موضوع بالندگی منابع انسانی در حقیقت بازشناسی ارزش انسان در کوشش

بالندگی سازمان یعنی فراهم آوردن موجبات رشد و بالنده شدن . بزرگ سازمانی است
 پرورش مردمانی که در سازمان به عنوان گرانبهاترین سرمایه به کار ها از راهسازمان

  ).2013، 1اوکوي و ریموند(پردازند می
  :هاي مربوط به این عامل به صورت زیراندنمونه گزاره

. دنروند، آخر وقت زود میرودآیند در بین کار در میما همکارایی داریم صبح دیر می... "
در . شودآید گرفته میشد انگیزه از کسی که به موقع میااگر پاداش به همه یکی ب

  ".ها تنبیهی استبیشتر اهرم.  از تشویق خبري نیستادارات معمولاً
فردي مطلع و آگاه اگر . ما سیاست نگهداري نیروي انسانی هم در شهرداري نداریم... "

ضل است که این مع. پذیرندو برود خیلی راحت استعفایش را میبخواهد استعفا دهد 
وقت  که چقدر برایش هزینه شده و ربه از دست برودشود آن همه تجباعث می

شود، باعث یند سازمان برایش اهمیت قائل نمیبطرف وقتی می. گذاشته شده است
  ."شودوري نیروي انسانی میکاهش فاحش بهره

  

                                                           
1- Okoye and Raymond 
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  بعد سوم،سلامت سازمانی
 مرتبط با سلامت کارکنان سلامت سازمانی اصطلاحی است که ابعاد محیط کاري

کند و به منظور تشریح فشار و استرس شغلی، رفاه کارکنان در محیط را توصیف می
، 1زنیدیس(شود کاریو همگرایی میان عملیات، مدیریت، استراتژي و فرهنگ استفاده می

2014.(  
  :هاي مربوط به این عاملنمونه گزاره

ضاي همکاري را ایجاد نکردند که فهایی فضاي همکاري هم مهم است مجموعه. .."
در مناطقی که این فضاي همکاري ایجاد شده بود رتبه . ي داشتندتروري پایینبهره

شارکت محدود به ساعت حتی این م. یک درآمدي را در سطح شهر مشهد داشتند
ک شود و به عنوان یبینند بهشان اهمیت داده میتواند نباشد، چون میاداري هم می

  ."فعال در سازمان نیستندعنصر غیر
 با هم رفیق نشوند که اگر با هم نگفت مراقب باشید کارمندامدیري داشتیم که می... "

   قه بینداز و حکومت کن استفاده از سیاست تفر. کنندتوطئه میبخندند علیه من 
با هم احوالپرسی ترسند در چنین محیطی همکاران می. رنامهعامداً و با ب. کردمی

  ."شود ایجاد مییک زندگی پارتیزانی. کنند
  

  بعد چهارم،توانمندي سازمانی
وري کارکنان و هاي مؤثر براي ارتقاي بهرهتوانمندسازي کارکنان یکی از تکنیک

کروبی و (هاي آنان در زمینه اهداف سازمانی است ها و تواناییاستفاده بهینه از ظرفیت
، عواملی از جمله احساس شایستگی، )139,3(زاده از دیدگاه مؤمن). 1388متانی، 

   نمونه . احساس اعتماد به دیگران و احساس مؤثر بودن، بر توانمندسازي اثرگذارند
  :هاي این مقوله به صورت زیراندگزاره

فقط مختص به اول کار و ساده . فکر می کنم در کشور ما آموزش خیلی مهم است... "
اي خودشان را ملزم کنند که هفته. شدالت تذکر داشته بانباشد بلکه مستمر باشد و ح

  ."نفس انسان فراموشکار است. عظه بشنوندیک ساعت مو

                                                           
1- Xenidis 
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اش پایین باشد  آموزشی تأثیر دارد و اگر انگیزهاگر فرد انگیزه کار داشته باشد کلاس... "
اد به او ها باید انگیزه دقبل کلاس. دهدها هم بگذارند جواب نمیکلاساین صد تا از 

  ."هاي حل مسئله و روابط عمومیتا کارایی بیشتري داشته باشد مثل کلاس
در این زمینه کار خاصی انجام . هاي آموزشی ضمن خدمت استبحث دیگر دوره... "

  ."گذاردوري اثر میگیرند و روي بهرهبه صورت آزمون و خطا یاد می. شودنمی
  

  بعد پنجم، مسائل ساختاري و شغلی
  :هاي مربوط به این عامل گزارهنمونه

اگر سیستم اداري طوري باشد که فرد فکر کند که کاري عین روبات هزاران بار ... "
   اش تحلیل هم قدرت یدي. شودد، بعد از مدتی خسته و فرسوده میشو میانجام
ولی .  هم جوابگو نخواهد بودشودحوصله میهم کم. اشرود و هم قدرت فکريمی

  ."کند که شغلش را بهبود بدهده بداند سعی می وظیفلرا مثاگر شغل 
بحث فرسودگی بیشتر در جاهایی است که تنوع کار پایین است مثل نگهبانی و ... "

 چون اطلاعات و اول باید فکر کنیم که کارکنان سرمایه ما هستند. مسئول بایگانی
ینکه کارکنان فرسوده عامل ا. دانند و روي آنها هزینه شده استاسرار شرکت را می

که باید پویا باشند و کارکنان را به . اش هستندبشوند یا نه، همین مدیران اجرایی
  ".تکاپو وا دارند و ایجاد انگیزه بشود در آنها

  

  ولنگاري مدیریتی  بعد ششم،
یکی از عوامل اثرگذار بر کاهش انگیزه کارکنان، غفلت و اهمال مدیریت در اجراي 

  .توجهی به سازمان استا و بیهصحیح فعالیت
  :هاي مرتبط با این عاملگزاره

در . نوین مدیریتی کار کنندهاي هایی باشند که با روشدانم که سازمانمن بعید می... "
هاي سفت و بحث نظارت. دهد هنوز جو حاکمیتی بیشتر جواب میهاي ماسازمان
 به خاطر ددهتر جواب می در کشور ما بهگزارشات دقیق حضور و غیاب فعلاً. سخت

    در صورتی که در. آمده استاینکه نیرویی که دست شما هست اینجوري بار 
رود با اختیار قیت و نبوغ و آزادي عمل بالا میتئوري ها خوندیم که قدرت خلا

  ."دادن
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  بستر اسلامی بعد هفتم،
به شمار با توجه به آنکه بحث روابط انسانی در علم مدیریت از مهمترین مسائل 

هاست، بهترین رود، طبعاً دین مبین اسلام که از عمده مباحث آن تنظیم روابط انسانمی
مطالب و مسائل را بیان داشته است و لذا از دیدگاه اسلامی مدیریت انسان بر یک 

کننده سازمان آفرینش مجموعه در یک سازمان، در امتداد مدیریت جهان خلقت و اداره
  ).50، 1390ي و صحت، عزیز(گیرد قرار می

از طریق دین هایی گفته می شود که معنویت را ، به آن ارزشاسلامیهاي ارزش
هاي اسلامی در ارزش. ندهستسازند و داراي تقدس وارد حیات بشر میمبین اسلام 

کننده سعادت بشري زندگی بشر بسیار متنوع هستند و اکثریت قوانین یک زندگی تضمین
تقوا، سعه : هاي فردي عبارتند ازد و در زمینه مدیریت اسلامی ارزشگیرنرا در بر می

نصیري و (صدر، حسن خلق، توکل، تواضع، انتقاد پذیري، قاطعیت، تشویق و تنبیه 
  ).1390،3همکاران، 

  :هاي مرتبط با این عاملگزینه
صت تواند یک فربستر اسلامی براي کشور ما حتی می که این من اعتقادم این است... "

 خیلی از جاها که این قضیه نیست، شاید از این فرصت چون در. یک راه میانبر. باشد
دهیم رنگ انیم کاري که انجام مییعنی اگه بتو. نیمتواتوانند استفاده کنند ولی ما مین

 و هیچکس کنیمسفانه این کار را نمیولی متأ. رد ماستیم، این به بدو صبغه مذهبی
 بر اساس قانون باید با گویندمی. دهدو به درستی توضیح نمیدیریت اسلامی رحتی م

از اینکه قانون باشد، وظیفه در صورتی که قبل . ارباب رجوع درست برخورد کنیم
عوامل . اینها براي کسی تبیین نشده. اش این است که درست برخورد کندشرعی

ي مثل چین یا ژاپن کشور. باید با بعد انسانی فرقی نداشته باشندنارزشی و اسلامی 
 که وعده و آنها. هاي انسانی و اخلاقی براشون مهم استکه اسلامی نیستند بحث
آنها روي . کنندند که با جون و دل براشون کار میدهوعید قیامت بهشان نمی

. داریمتر از آنهاست ما چیزي کمتر از آنها ناسلام ما خیلی غنی. کنندفرهنگ کار می
  ."گرددان برمیاین به فرهنگ سازم
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  ها مصاحبههاي مستخرج ازها ومؤلفهمقولهطبقه بندي : 1  شمارهجدول
  اصلی مقوله  فرعی مقوله  مفهوم

  سازمانی انصافیبی  توانایی سرکوب و سازمانی تحقیر
  سازمان بدانگاشتن  سازمان به منفی نگرش

  کاري وجدان و تعهد نبودن نهادینه
  سازمانی خیالیبی  او بودن منفعل و کارمند توجهیبی

  گروهی کار اشاعه عدم
  سازمانی انزواي  انگیزه بودن پایین

  سازمانی تفاوتیبی

  اندام عرض براي بستري
  کارکنان کاري پیشرفت به توجه

  پرورشی و فکري رکود
  نامکفی حقوق از شکایت

  سازمانی بالندگی به توجه

  پروريجانشین فقدان  داخل از ارتقاء فقدان و بیرون از انتصاب
  توانمندسازي به توجه  تخصصی آموزش

 و سازيبالنده
 منابع توانمندسازي
  انسانی

  سازمان در حرمت رفتن بین از
  سازمانی درون اعتماديبی  سازمان در اخلاقیات بودن پایین

  ارتباطی هايکانال و باندبازي وجود
  زدگیسیاست

  درپیپی هايتعویض
  اربندوببی کاريسیاسی

  سازمانی سازيشایعه  سازيشایعه غلط فرهنگ اشاعه
  اداري سلامت 

   ورانهبهره فرهنگ
  اداري اشرافیت

  سازمانی گراییتجمل

  سازمانی سلامت

  شغل ساختار  کار نوع
  اهداف تبیین
  قوانین و اهداف شفافیت  قوانین ثبات

  معیوب ارزشیابی نظام  ارزیابی سیستم ارساخت
   جذب سیستم

  حاکم ساختار  وپاگیردست مراتب سلسله

  شاغل و شغل همگونی  شاغل با شغل تناسب

  شغلی و ساختاري مسائل

  مدیریت جاي به حکمرانی
  کارکنان با مدیر ارتباطی شکاف
  گوییقربانبله فرهنگ اشاعه

  کارکنان از مدیریت جدایی

  مزایا و پاداش اعطاي در لتعدا
  حاکم معنوي و مادي برابري  جنسیتی هايتبعیض

  سیستم در اجرایی هايضعف  عمل در هاتئوري اجراي 

  مدیریتی ولنگاري

  انقلابی و مذهبی هايارزش اشاعه
  ارزشی -اسلامی بستر  هاارزش صحیح انتقال  سازيفرهنگ براي کردن هزینه
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 کدگذاري شده سؤالات پژوهش، الگوي هاي تحلیل وبنابراین بر اساس پاسخ
  .شودبصري نهایی پژوهش مبتنی بر راهبرد تحلیل محتوا به صورت زیر نمایش داده می

  

  

  
   الگوي بهره وري منابع انسانی در بستر اسلامی- 2 شماره نمودار

  
  گیري و پیشنهاداتبحث، نتیجه

ه اکتشاف گیري از روش تحلیل محتواي اکتشافی ب در این پژوهش با بهره
وري منابع انسانی با دیدگاه اسلامی در سازمان شهرداري مشهد هاي اثرگذار بربهره مولفه

وري منابع انسانی هاي اثرگذاربهرهاشاره شده است، با توجه به مطالب عنوان شده مؤلفه
سازي منابع انسانی، توانمندسازي منابع انسانی، تفاوتی سازمانی، بالندهدر هفت بعد بی
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هاي ساختاري و شغلی، ولنگاري مدیریت و بستر اسلامی مت کاري سازمانی، ضعفسلا
  .معرفی شده اند

تفاوتی سازمانی، با نتایج از این جهات، نتایج بدست آمده در رابطه با مؤلفه بی
گرایی هم) 1389(و دانایی فرد و همکاران ) 2003( 1تحقیقات انجام شده توسط کیفه

تفاوتی در کارکنان، انگیزه کار و تلاش را از آنها  داد که روح بیتحقیق اول نشان. دارد
گیرد و پژوهش دوم تفاوت شکل میتفاوت، سازمان بیگیرد و در پی کارکنان بیمی

تفاوتی بر روح و جسم سازمان چنگ بیندازد، سازمان بیانگر این مطلب بود که اگر بی
 بنابراین براي جلوگیري از ایجاد .ماندگی ذهنی و جسمی مزمن خواهد شددچار عقب

شود به کارمندان خود در ایجاد نگرشی کلی از تفاوتی در سازمان به مدیران توصیه میبی
هاي خود را اگر آنها رسالت سازمان را درك نمایند، فعالیت. رسالت سازمان کمک کنند

     در سازمان تفاوتیدهند و این مانع از بروز بیدر راستاي تحقق این اهداف سوق می
کارمندان باید بدانند تا چه اندازه آزادي عمل و اختیار دارند و تا چه اندازه . شودمی

برقراري ارتباطات صحیح میان مدیران و کارکنان باعث . کندمدیریت از آنها حمایت می
شود کارمندان خود را بخشی از سازمان محسوب نمایند و احساس کنند وجود آنها می

  .زمان ارزشمند و حیاتی استبراي سا
وري منابع انسانی، توانا ساختن کارکنان در جهت تأکید بعد دوم و سوم مؤثر بر بهره

 مجموعه  راتوانمندسازي کارکنانبرخی صاحب نظــران . رسیدن به اهداف سازمان است
و  قابلیت ،با توجه به هدفهاي سازمان  که می دانندسیستمها، روشها و اقداماتیاي از 

، بالندگی و رشد و شکوفایی  درجهت بهبود و افزایش بهره وريرا شایستگی افراد 
هاي حاصل از این دو یافته). 2006، 2لاسینجر(دهندتوسعه میسازمان و نیروي انسانی 

  .همخوانی دارد) 1393(زاده ومؤمن) 2012 (3هاي کستیحوزه، با نتایج پژوهش
سلامت .  انسانی سلامت سازمانی استوري منابعحوزه چهارم مؤثر بر بهره

سازمانی از دیدگاه مایلز به معنی توانایی سازمان براي دوام و بقاءسازمان در محیط خود 
نتایج حاصل از این بعد، با نتایج پژوهش ). 7،1387جاهد، (و سازگاري با آن می باشد 

کلان اقتصاد رعایت مقوله قناعت و توجه به بحث . سازگاري دارد) 1378(بند علاقه
                                                           

1.Keefe 
2.Laschinger 
3.Kesti 
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مقاومتی و کاهش اشرافیت اداري و اسراف زیاد نیز بر اساس نتایج پژوهش، منجر به 
هاي ناهنجار رفتاري از جمله عدم اشاعه فرهنگ. ارتقاي سلامت سازمانی خواهد شد

هاي پراکنی و داشتن التزام متعهدانه نسبت به خواسته کارکنان، درك تفاوتشایعه
اي مختلف کارکنان و سرانجام برقراري یک رابطه احساسی و ههنجاري و ارزشی طیف

  .شودذهنی نسبت به کارکنان و داشتن انرژي مضاعف براي انجام آن، پیشنهاد می
هاي ساختاري و شغلی به عواملی همچون ساختار معیوب، ناهمگونی شغل و ضعف

منابع انسانی در وري حوزه پنجم مؤثر بر بهره. شاغل و شفاف نبودن اهداف اشاره دارد
نتایج حاصل، با نتایج پژوهش انجام شده توسط  . باشدرابطه با ساختار سازمان و شغل می

با توجه به نتایج برگرفته از پژوهش، . مشابهت دارد) 1378(و طالبیان ) 1382(هنري 
شود نوع کار در سازمان از غناي لازم برخوردار بوده و فرد با انجام کار پیشنهاد می

اهداف اصلی سازمان، وضوح و . رین احساس خستگی و فرسودگی را داشته باشدکمت
وپاگیر اداري که منجر به احساس بطالت و روشنی لازم را داشته و از سلسله مراتب دست

گردد، هماهنگی شغلی که فرد به آن منتصب می. شود، اجتناب شوددرمانده شدن می
  .  سوابق کارمند را داشته باشدلازم با شخصیت و مدرك تحصیلی و تجربه و

تفاوت بودن مدیر نسبت به برقراري ارتباطات ولنگاري مدیریت ناشی از بی
در ارتباطات و تعاملات بین فردي مدیران با کارکنان، اجتناب . همدلانه در سازمان است

آمیز که موجب برتري دادن گروهی بر گروه دیگر و به دنبال آن رنجش از رفتار تبعیض
وه دوم است، احترام، تکریم و ارزش نهادن به کارکنان، داشتن گشودگی رفتار به گر

اي منظور ایجاد جاذبه ارتباطی با کارکنان با استفاده از کلمات و لحن مناسب، چهره
گشاده و شنود مؤثر و نهایتاً احساس مسئولیت و دلسوزي نسبت به پیامدهاي رفتار 

  .باشدوري منابع انسانی سازمان میتار مبتنی بر بهرهکارکنان، نیز از دیگر نمودهاي رف
      هاي اسلامی در سازمان نهایتاً حوزه بستر اسلامی به اهمیت اجراي ارزش

هاي عزیزي و صحت نتایج حاصل از بررسی این حوزه، با نتایج پژوهش. پردازدمی
دان بستر اسلامی فق. از همراستایی برخوردار است) 1390(و نصیري و همکاران ) 1390(

توانند مدیران می. شودها ناشی میها و جابجایی ارزشاز کوتاهی در انتقال صحیح ارزش
     اي یا برنامه زمانی تعریف شده، انجام با اقدامات فرانقشی خارج از حوزه وظیفه

هاي مذهبی، خلوص رفتاري و توجهات به هایی نظیر توجه به توسلات و برنامهفعالیت
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 معنوي و روحانی که منجر به اشاعه و انتشار معنویت در بین کارکنان و مدیران امور
هاي اسلامی، رفتار العمل مناسب در جهت صیانت از ارزششود، واکنش و عکسمی

ضمن . ورانه کارکنان را در جهت فراهم شدن بستر اسلامی، به منصه ظهور برسانندبهره
آوري دي خود را در برخورد با ناملایمات و تابهاي وجواینکه مدیریت، پیوسته ظرفیت

از سویی . در برابر مسائل و مشکلات بالا برده و روحیه توکل را در سازمان نهادینه سازد
هاي زمانی و مکانی به وجود آمده به منظور بالا کسب فزاینده معرفت دینی در فرصت

و تعاملات کلامی و بردن ادراك ارزشی، التزام به آراستگی ظاهري، پوشش مناسب 
غیرکلامی با کارکنان به ویژه صداقت و درستکاري، جریان تربیتی راهگشاي مدیر 

ایجاد جوي ایجاد شده از وجود مدیران و کارکنان مشتاق براي ارائه . راستین خواهد بود
هاي معنوي و نصب بنرها، تابلوها یا خدمت همراه با احساسات معنوي، ترویج گفتمان

کند، جلسات اي حدیث نوشته که جایگاه و ارزش خدمتگزاري را بیان میهپلاکارد
ر در کتب و منابع دینی نیز توجیهی و کلاس هاي آموزشی و دعوت به تفکر و تدب  

ورانه ارزشمند را در بستر اسلامی فراهم خواهد کرد سازي براي بروز رفتارهاي بهرهزمینه
  . خواهد بودو از راهکارهاي پیشنهادي در این خصوص 

 باید براي وري منابع انسانی در سازمانعوامل مؤثر بر بهره کهدر نهایت امید است
مدیرانیکه مسئول اداره کردن و کلیه سطوح مدیریتی بکار گرفته شود، بخصوص برای

وري هاي اثرگذار بربهره کشف مولفه.سرنوشت و آینده تعدادي زیادي منابع انسانی هستند
مطالعه  تواند گامی به سوي الگوهاي جدیدي باشد که به فت سازمانی میمنابع انسانی با

ها پروري به ویژه در شهرداري پروري و جانشین پروري، نخبه رفتارهاي لازم براي شایسته
مزیت هاي دولتی و خصوصی از   امید است که مدیران شرکتچنین هم. کند کمک می

 نتایج بستر ارزشی در کشور بهره برده و ازکشور ما در رابطه با مدیریت اسلامی و وجود 
  . منابع انسانی و مدیران استفاده کنندبالندگی در راستاي این پژوهشپژوهشی حاصل از 

  
  ارائه پیشنهادات

وري منابع انسانی و عوامل مؤثر هر چند در این مطالعه هفت بعد براي بهره
ل با توجه به وابستگی نتایج متعددي بر آن مورد شناسایی قرار گرفته است، با این حا

هاي و شایستگی) در این پژوهش شهرداري مشهد(پژوهش کیفی به بستر انجام آن 
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هاي دیگري توسط سایر پژوهشگران و در دیگر شود پژوهشپژوهشگر، پیشنهاد می
مناطق کشور انجام شوند تا به اکتشاف، توصیف و تبیین دیگر ابعاد و عوامل مؤثر 

رداخته شود چرا که پرداختن به این امر نه تنها براي ذینفعان مستقیم احتمالی بر آن پ
مدیریت و مدیریت منابع انسانی، بلکه براي خود دولت و هر فرد و مجموعه کشور نیز 

بنیان و مقاومتی کشور و عبور داراي منافع و اثرات سازنده در پیشرفت اقتصاد دانش
هر چند که با توجه . ساز استانی سرنوشتموفق از پیچ خطرناك کشور در این برهه زم

، هر یک از ذینفعان مدیریت منابع انسانی نباید از )جنگ نرم(به چنین موقعیت خطیري 
وري منابع انسانی غفلت کنند، چرا که عدم هاي خود براي بهبود بهرهوظایف و قابلیت

ا تأخیر آن به مراتب سازد و ترمیم بتوسعه این امر به منافع همه ذینفعان آسیب وارد می
  .تر و دشوارتر استتر، پرهزینهپیچیده

  :شوندهاي آتی در راستاي این مطالعه، موارد زیر توصیه میبه منظور انجام پژوهش
  

هاي آمیخته تشریحی، مدل و روابط میان با استفاده از راهبرد پژوهشی روش -
بازآفرینی و اجزاي آن در چارچوب فرضیات پژوهش، در جوامع آماري دیگري 

 نتایج بدست آمده با نتایج این پژوهش مقایسه شوند؛
وري منابع هاي رفتاري متغیرهاي گوناگون اثرگذار بر بهرهبا هدف تبیین پویایی -

 از قبیل -انسانی در بستر اسلامی، روابط درونی میان متغیرهاي مشاهده شده
 ند؛ مورد بررسی قرار گیر-گر سازمانیمتغیرهاي شرایط مداخله

وري منابع انسانی در بستر در ارتباط با بهره) آزمایشی(هاي تجربی پژوهش -
  شناسی در سازمان انجام شود؛اسلامی و در چارچوب دین
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