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Abstract: 

Considering the determining role of the performance and productivity of human 

resources in organizations, as well as the need to identify the factors affecting this 

issue in a coherent and integrated framework, the present research was designed and 

implemented to modeling the factors affecting the productivity of human resources. 

The research is applied in terms of purpose and qualitative in terms of method, which 

was carried out with meta- synthesis method. Due to the nature of the meta-synthesis 

method, the statistical population of the research is made up of previous studies. 

After searching and finding the available sources, through the review and evaluation 

of the title, abstract and content of the found sources, the selection of suitable sources 

to conduct the research was done as a sample. After analyzing the collected data, the 

factors affecting the productivity of human resources were modeled in 4 main themes 

of individual factors (consisting of sub-themes of knowledge factors, attitudinal 

factors and factors related to skill and ability), group factors (including the sub- 

themes of in-group and out-group factors), job factors (with two sub-themes of job 

environment and job-related factors) and organizational factors (consisting of 3 sub-

themes of cultural factors, factors related to organizational structure and factors 

related to organizational processes). The results indicate that solving the problems 

of human resource productivity or improving it, can not be viewed as a one-

dimensional issue, and simple linear and single-variable models are not sufficient to 

answer the problems of the productivity of human resources in organizations. 
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1. Introduction 

Although productivity has always been one of the topics of interest to managers 

and researchers in the field of organization and management; Nevertheless, the 

paradigm shift in valuing the assets of organizations as a result of entering the 

information age and the emergence of the knowledge-based economy has made the 
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productivity of human resources and the factors affecting it a very important issue. 
Therefore, the productivity of human resources and the factors affecting it have 

become one of the main research trends in the literature of human resources 

management in the past years, and many studies related to the identification of the 

factors affecting the productivity of human resources in organizations have been 

designed and implemented all over the world. On the other hand, the review of the 

studies conducted in connection with the factors affecting the productivity of human 

resources shows that different researchers have identified different factors in this 

field. These various factors have been identified as the antecedents of human 

resource productivity, which is the result of different views of researchers on this 

issue; It can increase the complexity of this issue for managers. Because managers 

and policy makers need coherent and integrated frameworks to enable them to 

understand the phenomenon under investigation during decision-making and 

planning. Therefore, it is necessary to present the factors affecting the productivity 

of human resources in a way that, while reducing the complexity of the problem, can 

increase the insight of managers in this connection. . Therefore, the present study is 

designed with the aim of identifying and modeling the factors affecting the 

productivity of human resources and providing a coherent and comprehensive 

framework in this connection and covering a corner of the existing scientific gap. 

 

2. Literature Review 

Productivity, which literally means the power of production (Asar, 2016), being 

fertile and productive, is one of the concepts that have been examined and 

conceptualized from various perspectives. Some describe productivity as a culture 

and a rational attitude to work, the purpose of which is to make activities more 

intelligent in order to achieve a better and superior life (Lewis et al., 2013). while 

others consider productivity as a criterion by which the success or failure of an 

organization in achieving its goals is evaluated (Ahmadi, 2016). From an economic 

point of view, productivity is described in relation to the reduction of production 

costs, and it is achieved when the consumption of resources is reduced without 

harming the product (from quantitative and qualitative aspects). While productivity 

from a managerial point of view means the sum of effectiveness (fulfillment of goals) 

and efficiency (reduction of costs) (Anjanarko & Jahroni, 2022). The literature 

review also shows that different factors have been identified as antecedents of human 

resources productivity in different studies. Factors such as creativity and innovation 

of employees (Ahmadi, 2016), Intellectual Capital (Safari Ojgaz & Rangriz, 2020), 

Effective and efficient planning, financial and technological factors, motivation, 

commitment and teamwork spirit, knowledge, skills and systemic thinking 

(Ghrachorloo & ghahremani nahr, 2022), wage and salary (Solminihac, 2017), 

Equipment and technical facilities, salaries and wages, methods of motivating 

employees (Salimova et al., 2022), work environment, leadership (Djazilan & Arifin, 

2022), Management style, access to necessary facilities and equipment, working 

environment conditions (hik & Kameswara Rao, 2022). 

  



 

3. Methodology 

 

This study is a qualitative research that was conducted using the meta- synthesis 

method. Meta-composite, which is one of the types of meta-study method (Bench & 

Day, 2010) and is used when various findings related to a specific topic have been 

obtained in previous studies. Meta-synthesis requires that the researcher conduct a 

thorough and deep review and combine the findings of related researches (Zimmer, 

2006). In this research, the seven-step meta- synthesis method presented by 

Sandelowski & Barroso (2006) was used in order to model the factors affecting the 

productivity of human resources. And thematic analysis method has been used in 

order to analyze and combine the data and report the final results of meta- synthesis 

(data categorization and thematization process). Thematic analysis is a systematic 

method for recognizing, organizing and reporting the semantic patterns (themes) of 

ideas and guidelines in the investigated data; And because of its practicality and 

flexibility, it has become one of the most common methods of qualitative data 

analysis (Braun, & Clarke, 2012).  

 

4. Result 

Considering the purpose of the research and also keeping in mind the principles 

of conducting a meta- synthesis study, the research questions were formulated first. 

What are the effective factors on the productivity of human resources? How can the 

effective factors on the productivity of human resources be identified? What is the 

desired time frame of the research? What is the method of modeling factors affecting 

the productivity of human resources? In this connection, the previous experimental 

studies (published between 2000 and 2023 in English and Persian languages) as 

sources for identifying the factors and components affecting the productivity of 

human resources and meta- synthesis as a modeling method, were chosen. In the next 

step, the literature was examined and, while searching for keywords appropriate to 

the topic and purpose of the research in databases and search engines, the necessary 

resources were identified, evaluated and selected. At this stage, 151 sources were 

selected for use in the research. Then, the text of the selected articles was reviewed 

and a total of 307 factors affecting the productivity of human resources were 

identified as primary. After extracting the primary codes, all the codes were carefully 

examined and while removing duplicate codes and merging similar codes, the final 

categories affecting the productivity of human resources were identified. After that, 

the identified categories were categorized according to the semantic and conceptual 

similarity in the form of specific and distinct themes (sub-themes). Then, by 

categorizing the identified sub-themes related to each other in the form of the main 

themes, modeling the factors affecting the productivity of human resources in 4 

themes was done that includes: individual factors (consisting of 3 sub-themes of 

knowledge factors, attitude factors and factors related to skill and ability), Group 
factors (It has 2 sub-themes of intra-group factors and inter-group factors), Job 

factors (with 2 sub-themes of factors related to job environment and factors related 



to job) and Organizational factors (It consists of 3 sub-themes of cultural factors, 

factors related to organizational structure and factors related to organizational 

processes).  

 

5. Discussion 

Although the findings have been emphasized in other studies, however, no study 

has considered these factors in an integrated way. For example, Zare et al. (2022), 

have paid attention to some organizational processes affecting the productivity of 

human resources, such as the processes of attraction, development, maintenance and 

exploitation of human resources, but other processes as well as individual and group 

factors And they do not discuss an effective job in this connection. Ghrachorloo & 

ghahremani nahr (2022), have also examined some influential individual factors in 

this relationship such as motivation, commitment and spirit of team work, 

knowledge, skill and system thinking; Other levels of analysis have been ignored. 

This research gap is also evident in studies conducted abroad. Some researchers have 

studied factors related to the work environment, such as management style, access 

to necessary facilities and equipment, and the conditions of the work environment in 

relation to the productivity of human resources. While they have not paid attention 

to other factors (Karthik & Kameswara Rao, 2022). Other researchers have had a 

one-dimensional approach to these factors or have considered the factors affecting 

the productivity of human resources only from limited dimensions and aspects 

(Solminihac, 2017; Karthik & Kameswara Rao, 2022; Salimova et al. al., 2022). 

According to these explanations, the most important difference between the present 

research and the previous studies is the modeling of factors affecting the productivity 

of human resources in the form of a comprehensive framework with a holistic 

approach. 
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 چکیده

یکپارچه،  در قالب چارچوبی منسجم ووری منابع انسانی بهرهبا توجه ضرورت شناسایی عوامل موثر بر 

جرا اوری منابع انسانی طراحی و سازی عوامل موثر بر بهرهپژوهش حاضر با هدف شناسایی و مدل

ه با کگیرد های کیفی قرار میلحاظ روش در دسته پژوهش به. پژوهش از نظر هدف کاربردی و گردید

ت پیشین ه ماهیت روش فراترکیب، جامعه آماری پژوهش را مطالعابا توجه ب .روش فراترکیب انجام شد

یابی عنوان، دهند که در این میان پس از جستجو و یافتن منابع موجود، از طریق بررسی و ارزتشکیل می

نمونه،  چکیده و محتوای منابع یافت شده نسبت به انتخاب منابع مناسب جهت انجام پژوهش به عنوان

ز تحلیل اپس  های منابع منتخب گردآوری گردید.ی لازم نیز از طریق بررسی یافتههااقدام شد. داده

امل فردی مضمون اصلی عو 4وری منابع انسانی در قالب های گردآوری شده، عوامل موثر بر بهرهداده

عوامل  )متشکل از مضامین فرعی عوامل دانشی، عوامل نگرشی و عوامل مربوط به مهارت و توانایی(،

با دو )گروهی(، عوامل شغلی گروهی و عوامل برونی )در بر دارنده مضامین فرعی عوامل دورنگروه

ز سه مضمون فرعی عوامل مربوط به محیط شغل و عوامل مربوط به شغل( و عوامل سازمانی )متشکل ا

نی( ازماسمضون فرعی عوامل فرهنگی، عوامل مربوط به ساختار سازمانی و عوامل مربوط به فرایندهای 

یا بهبود  ووری منابع انسانی است که رفع مشکلات بهره واقعیت این حاکی ازسازی شدند. نتایج، مدل

و خطی  متغیرههای تکبعدی نگریسته شود و مدلتواند موضوعی تکوری کارکنان نمیو ارتقای بهره

ی در منابع انسانوری های مربوط به بهرهساده از کفایت لازم جهت پاسخگویی به مشکلات و چالش
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 مقدمه

-های نامشهود نسبت به داراییبنیان و افزایش اهمیت داراییانتقال از عصر صنعت به عصر دانش

های در ایجاد مزیت رقابتی، منابع انسانی را به عنوان یکی از مهمترین دارایی های مشهود

هایی دقیق وکارها را نیازمند روشها در تمامی جهان تبدیل ساخته است و تمامی کسبسازمان

برداری از منابع انسانی خود نموده است )رعنایی کردشولی و همکاران، در راستای مدیریت و بهره

های آن است، از این دوران جدید که تغییر و رقابت فراینده از مهمترین ویژگی(. در 1398

رفتارها و چگونگی عملکرد کارکنان به عنوان مهمترین عوامل تاثیرگذار بر موفقیت یا شکست 

از این رو، چگونگی مدیریت منابع (. 1402شود )مباشری و تیموری، ها نام برده میسازمان

وری آنان از مهمترین موضوعاتی ظور بهبود عملکرد و بهرهنلازم به م طشرایانسانی و ایجاد 

وکارها را به خود مشغول داشته ذهن مدیران در تمامی صنایع و کسب های اخیردر سال است که

. اندیشمندان مدیریت منابع انسانی نیز بر این (2020، 1گالاردو و همکاران -)گالاردو است

برداری از منابع انسانی و به عبارت نگی به خدمت گماری و بهرهموضوع توافق دارند که چگو

وکارها در وری منابع انسانی یکی از مهترین رموز موفقیت کسببهتر، چگونگی افزایش بهره

زیرا، مشارکت و چگونگی عملکرد کارکنان و . (2022، 2)افراهی و همکاران دوران حاضر است

 کننده در موفقیت یا شکست سازمان ایفاء خواهد کردعیینوری آنان، نقشی تدرواقع میزان بهره

 .  (2023، 3)ارمسترانگ و تایلر

(، 1395که از نظر لغوی به معنی قدرت تولید، بارور و مولد بودن است )عصار،  4وریبهره

پردازی قرار گرفته است. های گوناگون مورد بررسی و مفهوماز جمله مفاهیمی است که از دیدگاه

 هدف که کنندکار توصیف می به عقلایی نگرش یک و فرهنگ یک عنوان وری را بهبهرهبرخی، 

)لیوابز و همکاران، است  متعالی و بهتر زندگی به برای دستیابی هافعالیت کردن ترهوشمندانه آن

دانند که بدان وسیله موفقیت یا عدم وری را معیاری می؛ در حالی که برخی دیگر بهره(2013

(. از دیدگاه 1395گیرد )احمدی، یک سازمان در تحقق اهداف، مورد ارزیابی قرار میموفقیت 
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شود گردد و زمانی محقق میهای تولید توصیف میوری در ارتباط با کاهش هزینهاقتصادی، بهره

های کمی و کیفی( کاهش یابد. در که مصرف منابع بدون آسیب رسیدن به محصول )از جنبه

از دیدگاه مدیریتی به معنی مجموع اثربخشی )تحقق اهداف( و کارایی )کاهش  وریحالی که بهره

وری مفهومی است که به منظور ایجاد ارتباط . بهره(2022)آنجانارکو و جاهرونی،  ها( استهزینه

گیرد )عصار، های یک فرد، گروه یا سازمان مورد استفاده قرار میها و ستاندهبین میزان داده

تواند درک و توصیف شود: اول، با توجه به وری به دو روش میر کلی، بهروه(. به طو1395

 (. 1401نسبت ستانده به داده و دوم، از مجموع اثربخشی و کارایی )زارع و همکاران، 

 به و فکری دیدگاه یک عنوان به که وری منابع انسانی و چگونگی بهبود و افزایش آنبهره

 آنچه هر بهبود و تداوم پیشرفت برای وطرز تفکری کردن عمل و کارکردن مفهوم هوشمندانه

های اخیر در مفهومی گسترده است که در سال؛ (2013لیوابز و همکاران، باشد )، میدارد وجود

های متفاوت مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته است )وکیلی ها و جنبهسطوح مختلف و از دیدگاه

تواند به عنوان وضعیتی وری منابع انسانی میانسانی بهره وری منابعبهره (.1401چی، و خامه

های منابع انسانی به بهترین شکل ممکن در ها و مهارتتوصیف شود که در آن دانش، توانایی

وری منابع (.  بهره1379شوند )ابطحی و کاظمی، راستای تحقق اهداف سازمانی بکار گرفته می

اند که در آن دستاوردهای منابع انسانی یک سازمان هانسانی را همچنین موقعیتی توصیف کرد

)دیاواتی  های بکارگماری آنان بیشتر باشد)سود حاصل از اقدامات منابع انسانی سازمان( از هزینه

 . (2023، 1و همکاران

وری همواره به عنوان یکی از موضوعات مورد توجه مدیران و پژوهشگران هرچند بهره 

با این وجود، تغییر پارادایم  ؛(2022، 2)رام و همکاران مطرح بوده استحوزه سازمان و مدیریت 

ها در نتیجه ورود به عصر اطلاعات و مطرح شدن اقتصاد های سازمانگذاری داراییدر ارزش

منابع انسانی و عوامل موثر بر آن را به  وریبهره، (2012، 3)آلنیاسیک و آلنیاسیک بنیاندانش

 به این دلیل که بر. (2021، 4)سومرو و همکاران اهمیت تبدیل ساخته استی بسیار با موضوع
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عوامل  سایر کننده هماهنگ و شعور ذی عنوان به سازمانی، منابع انسانی منابع سایر خلاف

لذا به عنوان اهرمی اصلی در افزایش و یا کاهش  .(2008، 1)خلیلیان و رحمانی شوند می شناخته

 داشت مبذول آن به خاصی باید توجه و هستند برخوردار ایویژه جایگاه از وری سازمانیبهره

در  منابع انسانی وریبهره بهبودایجاد زمینه چراکه، . (2010، 2آبادی)انصاری و سبزی علی

نوآوری بیشتری داشته  کنند، بهتر بیندیشد و فکر بهتر بتواند کارکنان شود،می موجب هاسازمان

ساز ایجاد نگرش سیستمی در سازمان است و وری منابع انسانی همچنین زمینهباشند. بهبود بهره

 و ساختن خلق گذشته، و حال جای به آن گیری هدف که دهدرا در سازمان توسعه می تفکری

 . (2021، 3)نارمکسلا و همکاران است آینده

به یکی از روندهای های گذشته وری منابع انسانی و عوامل موثر بر آن در سالاز این رو، بهره

اصلی پژوهشی در ادبیات مدیریت منابع انسانی تبدیل شده و مطالعات بسیاری در ارتباط با 

ها در سراسر جهان طراحی و اجرا وری منابع انسانی در سازمانشناسایی عوامل موثر بر بهره

 املیک ع از متأثر انسانى منابع ورىبهره، با توجه به این موضوع که از طرفیگردیده است. 

 گوناگون در سطوح مختلف سازمان عوامل ترکیب و برآیند تکامل، نیست؛ بلکه، نتیجة خاص

اند. ن موضوع را مورد بررسی قرار دادهای متفاوتیهای با دیدگاهنیز های متختلف وهش؛ پژاست

ا بر این است که هر کدام از مطالعات، عوامل مختلفی ر بیانگر همچنینبررسی پیشینه موضوع 

( 1401چی )های مطالعه وکیلی و خامهبرای مثال، یافته دانند.وری منابع انسانی موثر میبهره

وری منابع انسانی تحت تاثیر هوش عاطفی کارکنان، مدیریت استعداد، دهد که بهرهنشان می

کارآفرینی سازمانی، خودانضباطی، رهبری اثربخش، کیفیت زندگی کاری، سلامت سازمانی، 

( حاکی از این 1401ماد سازمانی قرار دارد. نتایج مطالعه انجام شده توسط زارع و همکاران )اعت

وری منابع انسانی تحت تاثیر عوامل سازمانی )محیط کار، استراتژی، فناوری، است که بهره

 ،ریزی منابع انسانی و کارمندیابی()مانند برنامه ساختار و فرهنگ سازمانی( و  فرایندهای تامین

، نگهداری )مانند دستمزد و امکانات رفاهی( )مانند مدیریت عملکرد و مدیریت استعداد( توسعه

های یافتهبرداری از منابع انسانی )مانند رهبری اثربخش، ابزار و امکانات( قرار دارد. و بهره
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 وریبهره با کارکنان نوآوری و خلاقیت ( نیز بیانگر این است که بین1395پژوهش احمدی )

 بهره توانندمی نوآوری و خلاقیت متغیرهای دارد و وجود معنادار و مستقیم ایرابطه انسانی منابع

پذیری منابع دهد انعطافکنند. مطالعه مذکور همچنین نشان می بینیپیش را وری منابع اسنانی

العات سایر مطدهد. وری منابع انسانی را تحت تاثیر قرار میانسانی از عواملی است که بهره

وری منابع انسانی مورد داخلی و خارجی انجام شده نیز عوامل متفاوتی را در ارتباط با بهروه

(، سرمایه فکری 1395عواملی مانند خلاقیت و نوآوری کارکنان )احمدی، اند. شناسایی قرار داده

انه، انگیزه، ریزی اثربخش و کارا، عوامل مالی و فناور(،  برنامه1399)صفری اوجقاز و رنگریز، 

(، 1401تعهد و روحیه کار تیمی، دانش، مهارت و تفکر سیستمی )قراچورلو و قهرمانی نهر، 

های ، تجهیزات و امکانات فنی، حقوق و دستمزد، روش(2017)سالمینیهاک،  حقوق و دستمزد

هبری (، فرایندهای انگیزشی، محیط کار، ر2022سالیمووا و همکاران، ) ایجاد انگیزه در کارکنان

(، سبک مدیریتی، دسترسی به امکانات و تجهیزات لازم، شرایط 2022دجازیلین و آریفین، )

 (.2022کارتیک و کامسوارا رائو، محیط کار )

وری منابع انسانی که حاصل این عوامل متنوع شناسایی شده به عنوان پیشایندهای بهره 

تواند پیچیدگی این مسئله برای می های گوناگون پژوهشگران نسبت به این موضوع است؛دیدگاه

گذاران در هنگام مدیران و سیاست (. زیرا،1401چی، مدیران را افزایش دهد )وکیلی و خامه

هایی منسجم و یکپارچه بوده که آنان را به شناخت ریزی نیازمند چارچوبگیری و برنامهتصمیم

، ضروری است، عوامل موثر بر . از این رو(2019، 1)گرلز پدیده مورد بررسی توانمند سازد

بتواند بینش مدیران ضمن کاهش پیچیدگی مسئله، وری منابع انسانی به شکلی ارائه گردد که بهره

افزایش دهد. تا زمانی که آشفتگی موجود در ارتباط با عوامل و علل موثر بر  رادر این ارتباط 

وری منابع بهبود و ارتقای بهرهای صحیح حل نشود، چگونگی وری منابع انسانی  به گونهبهره

بنابراین، مطالعه حاضر  (.1398به صورتی صحیح ممکن نخواهد بود )مهرگان و همکاران،  انسانی

ارائه چارچوبی منسجم  وری منابع انسانی وسازی عوامل موثر بر بهرهبا هدف شناسایی و مدل

 احی شده است.ای از شکاف علمی موجود طرو جامع در این ارتباط و پوشش گوشه

 
                                                           
1 Gehrels 



  روشابزار و 

انجام شده است. فراترکیب  1این مطالعه، پژوهشی کیفی است که با استفاده از روش فراترکیب

های و زمانی کاربرد دارد که یافته (2010)بنچ و دای،  است 2های روش فرامطالعهکه یکی از گونه

 به دست آمده است.متنوع و گوناگونی در ارتباط با یک موضوع مشخص در مطالعات پیشین 

های پژوهش  یافته و داده انجام عمیقی و دقیق بازنگری پژوهشگر که است این مستلزم فراترکیب

 که کنندمی ایجاد و آشکار را هاییواژه پژوهشگران  ،طریقاین  از. کند ترکیب را مرتبط های

 روش پژوهش این در .(2006)زیمر،  دهدمی را نشان بررسی تحت پدیده از تریجامع نمایش

سازی ( به منظور مدل2006) 3بارسو و سندلوسکی ارائه شده توسطای مرحله هفت فراترکیب

 1وری منابع انسانی مورد استفاده قرار گرفت. مراحل این روش در شکل عوامل موثر بر بهره

 ها و گزارش نتایج نهایی فراترکیبجهت تجزیه و تحلیل و ترکیب دادهقابل مشاهده است. 

مورد استفاده قرار گرفته  4نیز، روش تحلیل مضمون ها(بندی و مضمون سازی داده)فرایند مقوله

مند برای شناخت، سازماندهی و گزارش الگوهای معنایی است. تحلیل مضمون، روشی نظام

های مورد بررسی است؛ و به دلیل کاربردی و ها و رهنمودهای موجود در داده)مضامین( اندیشه

)برون و  استهای کیفی تبدیل شده های تحلیل دادهترین روشمنعطف بودن به یکی از رایج

 .(2012کلارک، 

 

 
 (2006بارسو،  و سندلوسكي) پژوهش گانه هفت مراحل. 1 شكل

Figure 1: The seven stages of research (Sandelowski & Barroso, 2006) 

                                                           
1 Meta-Synthesis 
2 Meta-Study 
3 Sandelowski & Barroso 
4 Thematic analysis 
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 هاهتیاف

 پژوهش های سؤال تنظیم: نخست گام

فراترکیب، ابتدا نسبت به با توجه به هدف پژوهش و نیز در نظر داشتن اصول انجام یک مطالعه 

اند؟( پژوهش اقدام شد. به علاوه وری منابع انسانی کدامتدوین سوال اصلی )عوامل موثر بر بهره

وری منابع انسانی از چه طریق در این مرحله این سوالات مطرح گردید که عوامل موثر بر بهره

سازی گیرند؟ و مدلقرار می قابل شناسایی هستند؟ این عوامل در چه محدوده زمانی مورد توجه

وری منابع انسانی با چه روشی قابل انجام است؟ در این ارتباط، مطالعات عوامل موثر بر بهره

به فارسی و انگلیسی( به عنوان مآخذ  2023تا  2000های تجربی پیشین )چاپ شده بین سال

راترکیب به عنوان روش و فوری منابع انسانی های اثر گذار بر بهرهشناسایی عوامل و مولفه

 سازی انتخاب شد. مدل

 متون مند نظام بررسی: دوم گام

در گام بعد نسبت به بررسی پیشینه موضوع مورد بررسی قرار گرفت و ضمن جستجوی 

های جستجو، های داده و موتورهای متناسب با موضوع و  هدف پژوهش در پایگاهکلیدواژه

های داده و موتورهای جستجوی ها، پایگاهقدام شد. کلیدواژهنسبت به شناسایی منابع مورد نیاز ا

 اند.ارائه شده 1مورد استفاده، در جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



های استفاده شده جهت بررسي پیشینه و یافتن منابع های اطلاعاتي و کلیدواژه: پایگاه1جدول 

 مناسب
Table 1: Databases and keywords used to review literature and find suitable sources 

 های جستجو شدهکلیدواژه های اطلاعاتی استفاده شدهپایگاه

 انگلیسی فارسی انگلیسی فارسی

  پرتال جامع

 علوم انسانی

  مرکز اطلاعات

علمی جهاد 

دانشگاهی 

 )سید(

 پایگاه سیویلیکا 

 پایگاه مگیران 

 پایگاه نورمگز 

 Google 
 Google 

scholar 
 Emerald 

Insight 
 SCOPUS 
 Web of 

Science 

 وری منابع بهره

 انسانی

 وری بهره

 کارکنان

  عوامل موثر بر

وری منابع بهره

 انسانی

  عوامل موثر بر

وری بهره

 کارکنان

 

 Human 

resources 

productivity 

 Employee’s 

producticity 

 Facfors 

affecting 

human 

Resources 

productivity 

 Facfors 

affecting 

employee’s 

producticity 

 
 مناسب های مقاله انتخاب و وجو جست: سوم گام

 283های داده و موتورهای جستجوی، تعداد های مورد نظر در پایگاهپس از جستجوی کلیدواژه

منبع یافت شد. سپس این منابع با توجه به دسترسی پژوهشگران به آن، عنوان، چکیده و محتوا 

منبع جهت استفاده در پژوهش انتخاب شد. فرایند  151مورد ارزیابی قرار گرفت و در نهایت 

 قابل مشاهده است.  2ارزیابی و انتخاب منابع در شکل 

 



 
 : فرایند ارزیابی و انتخاب منابع جهت استفاده در پژوهش2شکل 

Figure 2: The process of evaluating and selecting sources for use in research 

 

 )شناسایی کدهای اولیه( نتایج استخراج: چهارم گام

سازی موضوع مورد بررسی بر مبنای نتایج با توجه به این موضوع که در روش فراترکیب، مدل

ولیه مربوط ، جهت شناسایی کدهای ادر گام چهارمشود؛ های مطالعات پیشین انجام میو یافته

های مقالات منتخب )مقالاتی های چکیده و یافتهوری منابع انسانی، بخشبه عوامل موثر بر بهره

که در مرحله قبل جهت استفاده در پژوهش انتخاب شده بودند( به دقت از سوی پژوهشگران 

)مطالعات  مورد مطالعه و بررسی قرار گرفت و از این طریق، عواملی که در هر کدام از این منابع

وری منابع انسانی مورد شناسایی یا تایید قرار گرفته بودند، پیشین( به عنوان عوامل موثر بر بهره

وری عامل اثرگذار بر بهره 307در این مرحله در مجموع به عنوان کدهای اولیه استخراج شدند. 

ای از نمونه 2جدول شناسایی شد. از منابع مورد بررسی منابع انسانی به عنوان کدهای اولیه 

 دهد.اقدامات انجام شده در این مرحله را نشان می

 

 283تعداد مطالعات شناسایی شده= 

 272تعداد منابع یافت شده در متن کامل= 

 

 225های مورد بررسی= تعداد چکیده

 

 190منابعی که محتوای آن مورد بررسی قرار گرفته است= 

 

 151تعداد منابع نهایی انتخاب شده= 

 

تعداد منابع کنارگذاشته شده به دلیل عدم 

 11کامل آن= دسترسی به متن 

 

تعداد منابع کنارگذاشته شده با توجه 

47به عنوان=   

 

تعداد منابع کنارگذاشته شده با توجه 

35به چکیده=   
 

تعداد منابع کنارگذاشته شده با توجه 

39به محتوا=   

 



 ای از کدهای اولیه استخراج شده در گام چهارم : نمونه2جدول 

Table 2: An example of the primary codes extracted in the fourth step  

 کدهای اولیه استخراجی منبع مورد بررسی ردیف

 خلاقیت و نوآوری کارکنان (1395احمدی ) 1

چی وکیلی و خامه 2

(1401) 

هوش عاطفی کارکنان، مدیریت استعداد، کارآفرینی سازمانی، 

خودانضباطی، رهبری اثربخش، کیفیت زندگی کاری، سلامت 

 سازمانی، اعتماد سازمانی 

....... ............... ............................................... 

....... ............... ............................................... 

 حقوق و دستمزد (2017) سالمینیهاک 150

 همکاران و سالیمووا 151

(2022) 

انگیزشی  فرایندهای دستمزد، و حقوق فنی، امکانات و تجهیزات

 رهبری کار، محیط سازمان،

 
 کیفی هاییافته تلفیق و تحلیل و تجزیه: پنجم گام

پس از استخراج کدهای اولیه، تمامی کدها به دقت مورد بررسی قرار گرفت و ضمن حذف 

وری های نهایی تاثیرگذار در بهرهنسبت به شناسایی مقولهکدهای تکراری و ادغام کدهای مشابه، 

ایی و مفهومی های شناسایی شده با توجه به اشتراک معنمقوله منابع انسانی اقدام شد. پس از آن، 

بندی سپس، از طریق دسته. شدندبندی دسته )مضامین فرعی(مشخص و متمایز  مضامیندر قالب 

سازی عوامل ، نسبت به مدلمضامین اصلیشناسایی شده مرتبط با هم در قالب  مضامین فرعی

امل قابل مشاهده است، عو 3وری منابع انسانی اقدام شد. همانگونه که در جدول موثر بر بهره

سازی مدل مقوله 55و  مضمون فرعی 10، مضمون اصلی  4وری منابع انسانی در موثر بر بهره

 اند. شده

 
 
 
 
 

 



 وری منابع انساني: عوامل موثر بر بهره3جدول 

Table 3: Factors affecting the productivity of human resources 

مضامین  مضامین اصلی

 فرعی

 هامقوله

 

 عوامل فردی

 ایفنی و وظیفه دانش عوامل دانشی

 تجربه مرتبط داشتن

 دانش عمومی نسبت به صنعت و الزامات آن

، انداز، ماموریت، چشمدانش عمومی نسبت به سازمان

 و عملکرد آن اهداف

آگاهی نسبت به قوانین، مقررات و استانداردهای 

 عملکردی سازمان

عوامل 

 نگرشی

 یادگیری و آموزش به مندیعلاقه

 اجتماعی انضباط و کاری وجدان

 مذهبی اعتقادات

 طلبی توفیق

 پذیری مخاطره

 درونی کنترل مرکز

 رضایت شغلی

 حمایت سازمانی ادراک شده

 تعهد سازمانی

 بالا و مثبت اندیشی خودکارآمدی

عوامل مربوط 

به مهارت و 

 توانایی

 ارتباطیهای هوش هیجانی و مهارت

 ابهام توانایی تحمل

 توانایی خلاقیت و نوآوری

 سازی و توانایی کار تیمیمهارت تیم

 سازگارپذیری

 مهارت شناسایی و حل مسئله

 ریزی و مدیریت زمانمهارت برنامه



عوامل درون  عوامل گروهی

 گروهی

 شفافیت نقش افراد در گروه

 های اعضای گروهها و تواناییتنوع مهارت

 صمیمیت و انسجام گروهی

های گروه با اهداف و همراستایی اهداف و ارزش

 های سازمانیارزش

عوامل بین 

 گروهی

 های مختلفوجود رقابت منطقی بین گروه

بین  و وجود روابط اثربخش عدم تعارض مخرب

 هاگروه

 ایهای وظیفهاستقلال عملکردی گروه

عوامل مربوط  عوامل شغلی

به محیط 

 شغل

سبک مدیریت و رهبری اثربخش )سبک مشارکتی، 

آفرین، رهبری تفویضی، رهبری اخلاقی، رهبری تحول

 خیرخواه(

 دسترسی به امکانات و تجهیزات مناسب

 ایهای رشد و توسعه شخصی و حرفهوجود فرصت

عوامل مربوط 

 به شغل

 استقلال شغلی

 پرستیژکاری ) وظایف( و اهمیت، مقبولیت

 وظایف چالشی

 هاتنوع وظایف و فعالیت

 امکان دریافت بازخورد

عوامل 

 سازمانی

عوامل 

 فرهنگی

 حاکمیت جو و فضای اخلاقی

 پذیری، خلاقیت و نوآوریفرهنگ ریسک

 پذیریحاکمیت فرهنگ مشارکت و مسئولیت

 فرهنگ شفافیت و صراحت

 شهروندی سازمانیرواج رفتارهای 

 فضای صمیمیت و اعتماد در سازمان

 تفکر انتقادی و فرهنگ انتقاد پذیری

 حاکمیت فرهنگ اشتراک دانش و تجربه



عوامل مربوط 

به ساختار 

 سازمانی

 تفویض اختیار و عدم تمرکز

 ساختار سازمانی تخت و غیرسلسلسه مراتبی

 رسمیت پایین

عوامل مربوط 

فرایندهای به 

 سازمانی

 وجود سیستم کارمندیابی، انتخاب و استخدام اثربخش

 وجود سیستم آموزش و توسعه منابع انسانی اثربخش

 وجود سیستم مدیریت عملکرد اثربخش

 وجود سیستم مدیریت دانش اثربخش

 وجود سیستم پرداخت و پاداش اثربخش

 اثربخشپروری سیستم مدیریت استعداد و جانشین

 فرایندهای ارتباطی اثربخش

 

 هاکیفیت تحلیل کنترل: ششم گام

های مختلفی از سوی اندیشمندان ها در مطالعات کیفی، استراتژیجهت ارزیابی اعتبار تحلیل

 ها در این خصوص استها یکی از مهمترین استراتژیارائه شده است. ارزیابی درونی تحلیل

ها در این پژوهش، روش توافق درون موضوعی ارزیابی دورنی تحلیلبه منظور  .(2020، 1)آتارو

مورد استفاده قرار گرفت. در این راستا، از یک نفر دانش آموخته دکتری مدیریت منابع انسانی 

و ایجاد  بندی کدهای اولیهدرخواست شد به عنوان همکار در فرایند ترکیب، تلفیق و دسته

، از طریق آنبا پژوهشگران مشارکت نماید. پس از  بع انسانیوری مناهای موثر بر بهرهمقوله

ایجاد شده توسط  هایمقوله(، متشکل از  122) های شناسایی شدهمقولهشمارش تعداد کل 

( و 67( و کدهای ایجاد شده توسط فرد همکار )55پژوهشگران به منظور استفاده در پژوهش )

(، مطابق با 43ای مشترک در هر دو کدگذاری )نیز تعداد کدهای مورد توافق طرفین یعنی کده

درصد( مورد محاسبه  70ها در پژوهش حاضر )، توافق درون موضوعی مرتبط با تحلیل1رابطه 

درصد به عنوان اعتبار  60با توجه به این که درصد توافق درون موضوعی بالاتر از . قرار گرفت
                                                           
1 Ataro 



، نتایج بیانگر قابلیت اعتبار (2020، 1ی)اوکانر و جاف شودقابل قبول در این روش شناخته می

 باشد.ها مییافته

 

درصد توافق درون موضوعی =
2 × تعداد توافقات

کلمقولهها
×   رابطه  (1)                           100

 

 

  گیرینتیجه و بحث

ی منسجم و وری منابع انسانی در قالب چارچوببا توجه به اهمیت شناسایی عوامل موثر بر بهره

آگاهی و  های مطالعات پیشین و بهبودهای موجود در یافتهیکپارچه در راستای کاهش پیچیدگی

و  (، این پژوهش با هدف شناسایی1398بینش مدیران از این موضوع )مهرگان و همکاران، 

 م شد.انجاوری منابع انسانی با استفاده از روش فراترکیب سازی عوامل موثر بر بهرهمدل

همانگونه رد؟ وری منابع انسانی تحت تاثیر چه عواملی قرار دادر پاسخ به این پرسش که بهره 

 هک دهدنتایج نشان می، تحت عنوان مدل پژوهش به تصویر کشیده شده است، 3که در شکل 

ل فردی عوام یعنی مضمون اصلی 4قالب د در تواننوری منابع انسانی میعوامل موثر بر بهره

نایی(، مضامین فرعی عوامل دانشی، عوامل نگرشی و عوامل مربوط به مهارت و توا )متشکل از

وامل عگروهی(، گروهی و عوامل برونعوامل گروهی )در بر دارنده مضامین فرعی عوامل دورن

ل شغلی )با دو مضمون فرعی عوامل مربوط به محیط شغل و عوامل مربوط به شغل( و عوام

عوامل  ون فرعی عوامل فرهنگی، عوامل مربوط به ساختار سازمانی سازمانی )متشکل از سه مضو

  قرار گیرند. مورد توجهمربو ط به فرایندهای سازمانی( 

اند، با این حال هیچ ها نیز مورد توجه و تاکید قرار گرفتهها در سایر پژوهشهرچند یافته

رار نداده است. برای مثال، پژوهشی این عوامل را به صورت یکپارچه و در کنار هم مورد توجه ق

وری منابع انسانی مانند (، برخی فرایندهای سازمانی اثرگذار بر بهره1401زارع و همکاران )

اند ولی را مورد توجه قرار داده برداری از منابع انسانیی و بهرهفرایندهای تامین، توسعه، نگهدار
                                                           
1 O’Connor & Joffe 



در این ارتباط با مورد بحث قرار  سایر فرایندها و نیز عوامل فردی، گروهی و شغلی اثرگذار

( نیز در حالی که برخی عوامل فردی تاثیر گذار در 1401دهند. قراچورلو و قهرمانی نهر )نمی

این ارتباط مانند انگیزه، تعهد و روحیه کار تیمی، دانش، مهارت و تفکر سیستمی را بررسی 

لاء پژوهشی، در مطالعات انجام شده اند. این خاند؛ سایر سطوح تحلیل را از نظر دور داشتهکرده

در خارج از کشور نیز آشکار است. برای مثال، برخی پژوهشگران عوامل مربوط به محیط کار 

مانند سبک مدیریتی، دسترسی به امکانات و تجهیزات لازم و شرایط محیط کار را در ارتباط با 

 اندکه به سایر عوامل توجهی نکردهاند. در حالی وری منابع انسانی مورد مطالعه قرار دادهبهره

بعدی با این عوامل داشته . سایر پژوهشگران نیز برخوردی تک(2022)کارتیک و کامسوارا رائو، 

های محدودی مورد توجه قرار وری منابع انسانی را تنها از ابعاد و جنبهو یا عوامل موثر بر بهره

(. با 2022؛ کارتیک و کامسوارا رائو، 2022همکاران، ؛ سالیمووا و 2017سالمینیهاک، اند )داده

سازی توجه به این توضیحات، مهمترین وجه تمایز پژوهش حاضر از مطالعات پیشین، مدل

 نگر است. کردی کلویر وری منابع انسانی در قالب یک چارچوب جامع و باعوامل موثر بر بهره

 



 
 : مدل پژوهش3شكل 

Figure 3: Research model 

ت تح ، موضوعی است کهوری منابع انسانیبهرهبه دست آمده گویای این است که  نتایج

بهبود به عبارت دیگر، وری منابع انسانی و رفع مشکلات بهرهتاثیر عناصر متفاوت قرار دارد و 

بعدی نگریسته شود و ضوعی تکتواند مونمی هامنابع انسانی در سازمانوری و ارتقای بهره

های متغیره و خطی ساده از کفایت لازم جهت پاسخگویی به مشکلات و چالشهای تکمدل

ریزان از این رو، مدیران و برنامهنیستند. ها برخوردار وری منابع انسانی در سازمانمربوط به بهره

ست عوامل مختلف فردی، گروهی، بایوری منابع انسانی خویش میها به منظور بهبود بهرهسازمان

عوامل موثر بر بهره  
وری منابع انسانی



است  هاییها یا کیفیتشغلی و سازمانی را مورد توجه قرار دهند. منظور از عوامل فردی، ویژگی

وری منابع شود. بنابراین، بهرهکند و از طریق آنان به سازمان وارد میبه کارکنان ارتباط پیدا میکه 

ای و تخصصی و دانش علاوه بر دانش و تجربه کارکنان )دانش وظیفه در سطح فردی انسانی

  های آنان نیز قرار دارد.ها و مهارتتحت تاثیر نگرشعمومی آنان نسبت به صنعت و سازمان(، 

-وری منابع انسانی در سازمانکی دیگر از مجموعه عواملی است که بهرهعوامل گروهی نیز ی 

 گروهیهای درون پویاییای از . منظور از عوامل گروهی، مجموعهدهدها را تحت تاثیر قرار می

های اعضای گروه، صمیمیت و انسجام ها و توانایی)شفافیت نقش افراد در گروه ، تنوع مهارت

های سازمانی( و عوامل بین های گروه با اهداف و ارزشهمراستایی اهداف و ارزش گروهی و

های مختلف، عدم تعارض مخرب و وجود روابط گروهی )وجود رقابت منطقی بین گروه

عوامل شغلی اثرگذار بر . ای( استهای وظیفهها و استقلال عملکردی گروهاثربخش بین گروه

وری منابع انسانی نیز تحت دو مضمون فرعی عوامل مربوط به شغل و عوامل مربوط به بهره

وری منابع دیران خواهان بهبود بهرهاند. از این رو، در صورتی که مبندی شدهماهیت شغل دسته

انسانی خود هستند، لازم است علاوه بر توجه به ماهیت مشاغل، زمینه مناسبی برای انجام وظایف 

وری منابع انسانی در دهد، بهرهها همچنین نشان میشغلی از سوی کارکنان نیز ایجاد کنند. یافته

ز قرار گیرد. در این خصوص، نتایج نشان تواند تحت تاثیر عوامل سازمانی نییک سازمان می

دهد که عوامل مربوط به فرهنگ سازمان، عوامل مربوط به ساختار سازمان و عوامل مربوط می

وری منابع انسانی را تحت تاثیر توانند بهرهبه فرایندهای سازمانی، از جمله عواملی هستند که می

  قرار دهند.

وری منابع انسانی، نتایج نسبت به عوامل موثر بر بهره علاوه بر بهبود آگاهی و بینش مدیران

از این ها در تمامی سطوح و صنایع به همراه دارد. رهنمودهایی کاربردی برای مدیران سازمان

وری منابع انسانی، ریزی جهت حفظ یا بهبود بهرهشود به هنگام برنامهبه مدیران پیشنهاد می رو،

ها داده و در طراحی و اجرای برنامهنگر مورد توجه قرار ی کلنتایج پژوهش حاضر را با دیدگاه

وری منابع و اقدامات خود، عوامل گوناگون فردی، گروهی، شغلی و سازمانی اثرگذار بر بهره

 .انسانی را مورد توجه قرار دهند
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