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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 conducted to identify and model the factors affecting human resource 
productivity. The research is applied in purpose and employs a mixed-method 
design, integrating meta- synthesis method and structural-interpretive modeling. 
The statistical population in the first phase comprised previous studies. After 
evaluating the titles, abstracts, and contents of the available sources, 151 studies 
were selected to be included in the study. The statistical population of the 
second phase consisted of academic experts, among whom 17 people were 
selected through a purposeful sampling procedure to participate in the study. 
After analyzing the collected data, the factors affecting the productivity of 
human resources were modeled in three main themes of individual factors (i.e., 
employees’ knowledge, attitude and behavior), group factors (in-group and out-
group factors) and organizational factors (factors related to job, organizational 
culture, organizational structure, and organizational processes). The results 
indicate that solving the problems of human resource productivity or improving 
it, cannot be viewed as a one-dimensional issue, and that simple linear and 
single-variable models are not sufficient to address the problems of the 
productivity of human resources in organizations. 
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1.Introduction 

Productivity has always been one of the topics of interest to managers 

and researchers in the field of organization and management. 

Nevertheless, the paradigm shifts 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 productivity of human 

resources and the factors affecting it a very important issue. Therefore, 

human resource productivity and its influencing factors have become 

main research trends in human resources management literature in recent 

years. Numerous studies worldwide have been designed and 

implemented to identify the factors affecting the productivity of human 

resources in organizations. On the other hand, the review of the studies 

conducted regarding the factors affecting the productivity of human 

resources shows that different researchers have identified different 

factors in this field. These various factors, identified as the antecedents of 

human resource productivity, reflect diverse views of the researchers on 

this issue, which can increase the complexity of the issue for managers. 

Therefore, managers and policy makers require coherent and integrated 

frameworks to enable them to better understand the phenomenon under 

investigation during decision-making and planning. Hence, presenting 

the factors affecting the productivity of human resources in a way that 

simplifies the complexity of the issue while enhancing managerial 

insights is essential. Thus, the present study is an attempt to identify and 

model the factors affecting the productivity of human resources and to 

develop a coherent and comprehensive framework that addresses a part 

of the gap in the existing scientific. 

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 toward work, aimed at 

making activities more intelligent and efficient in order to achieve a 

better and higher-quality life (Lewis et al., 2013) while others consider 

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

quantitative and qualitative aspects). Productivity from a managerial 

point of view means the sum of effectiveness (fulfillment of goals) and 

efficiency (reduction of costs) (Anjanarko & Jahroni, 2022). A review of 

the related literature reveals that various factors have been identified in 

prior studies as antecedents influencing human resources productivity. 

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, and working environment 

conditions (Hik & Kameswara Rao, 2022). Hence, in the present study, 

the following research questions were posed:  

1. What factors significantly influence human resource productivity?   

2. How can the effective factors influencing human resource productivity  

    be identified?  

3. What is the appropriate time frame of the research?  

4. What modeling approach can be used to analyze the factors affecting 

human resource productivity? 

3.Methodology 

The research is applied regarding purpose and employs a mixed-

method design, integrating meta- synthesis method and structural-

interpretive modeling. Meta- synthesis, a type of meta-study method 

(Bench & Day, 2010), 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 the related researches (Mobasheri & Teimouri, 2023). In the 

present study, the seven-step meta- synthesis method, presented by 

Sandelowski and Barroso (2006), was used in order to model the factors 

affecting the productivity of human resources. The structural-interpretive 
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modeling method is also a method used to analyze the internal 

relationships between identified variables around a specific topic. It is 

one of the common research methods in management studies. The 

statistical population in the first phase comprised previous studies. After 

evaluating the titles, abstracts, and contents of the available sources, 151 

studies were selected to be included in the study. The statistical 

population of the second phase consisted of academic experts, among 

whom 17 people were selected through a purposeful sampling procedure 

to participate in the study. 

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 as already mentioned. As for the research questions, 

previous experimental studies (published between 2000 and 2023 in 

English and Persian) were selected as sources for identifying the factors 

and components affecting the productivity of human resources while 

meta-synthesis was adopted as the modeling method. 

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 to be 

used in the present study. Then, the selected articles were reviewed and a 

total of 307 factors affecting the productivity of human resources were 

identified as initial codes. After extracting these initial codes, all codes 

were carefully examined while removing duplicate codes and merging 

similar ones, to identify the final categories affecting the productivity of 

human resources. Next, the identified categories were organized 

according to their semantic and conceptual similarity in the form of 

specific and distinct themes (sub-themes).  

Subsequently, by grouping the related sub-themes under broader main 

themes, a model of the factors affecting human resource productivity was 

developed, comprising three major themes: individual factors (consisting 

of two sub-themes of employees’ knowledge, attitudes and behaviors), 

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

factors), and organizational factors (including four sub-themes of cultural 

factors, factors related to organizational structure, job-related factors and 

factors related to organizational processes).  
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5.Discussion 

Although the findings of the present study have been highlighted in 

previous studies, no research has addressed these factors in an integrated 

way. For example, Zare et al. (2022), focused on certain organizational 

processes affecting the productivity of human resources, such as 

attraction, development, maintenance and exploitation of human 

resources. However, their study did not consider other organizational 

processes or the significant roles of individual and group factors in this 

context. Ghrachorloo and Ghahremani Nahr (2022) also examined some 

influential individual factors in this relationship such as motivation, 

commitment and spirit of team work, knowledge, skill and system 

thinking while overlooking other levels of analysis. 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 (e.g., 

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

2022). Considering the preceding discussion, the main distinction of the 

present research from the previous studies lies in modeling the factors 

affecting human resource productivity within a comprehensive holistic 

framework. 
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 وری منابع انسانیسازی عوامل مؤثر بر بهرهمدل

 فسیری(ت -سازی ساختاری)رویکرد ترکیبی فراترکیب و مدل
 

 3، سیدرسول عنبرزاده2*، محدثه نادرشاهی1علی اصغر مباشری
 

 (01/03/1403ایی: پذیرش نه-05/01/1403)دریافت: 

 
 چکیده

، یکپارچه ومنسجم  انسانی در قالب چارچوبیوری منابع با توجه ضرورت شناسایی عوامل مؤثر بر بهره
پژوهش  ا گردید.ی و اجروری منابع انسانی طراحسازی عوامل مؤثر بر بهرهپژوهش حاضر با هدف شناسایی و مدل

جام ترکیب انوش فراگیرد که با رهای کیفی قرار میاز نظر هدف، کاربردی و به لحاظ روش، در دسته پژوهش
ن میان که در ای دهندیروش فراترکیب، جامعه آماری پژوهش را مطالعات پیشین تشکیل مشد. با توجه به ماهیت 

ده نسبت شبع یافت ی مناپس از جستجو و یافتن منابع موجود، از طریق بررسی و ارزیابی عنوان، چکیده و محتوا
-رسی یافتهطریق بر ز ازیهای لازم نبه انتخاب منابع مناسب جهت انجام پژوهش به عنوان نمونه اقدام شد. داده

بع انسانی وری منار بهرههای گردآوری شده، عوامل مؤثر بهای منابع منتخب گردآوری گردید. پس از تحلیل داده
ل مربوط ی و عواممضمون اصلی عوامل فردی )متشکل از مضامین فرعی عوامل دانشی، عوامل نگرش 4در قالب 

ی(، گروهرونوامل بعگروهی و دارنده مضامین فرعی عوامل دورنبه مهارت و توانایی(، عوامل گروهی )در بر 
ازمانی سوامل ععوامل شغلی )با دو مضمون فرعی عوامل مربوط به محیط شغل و عوامل مربوط به شغل( و 

های ه فرایندبربوط )متشکل از سه مضمون فرعی عوامل فرهنگی، عوامل مربوط به ساختار سازمانی و عوامل م
ا بهبود و ینسانی و نابع اوری مسازی شدند. نتایج، حاکی از این واقعیت است که رفع مشکلات بهرهسازمانی( مدل

اده از سره و خطی متغیهای تکبعدی نگریسته شود و مدلتواند موضوعی تکوری کارکنان نمیارتقای بهره
وردار ها برخنسازما سانی دروری منابع انهای مربوط به بهرهکفایت لازم جهت پاسخگویی به مشکلات و چالش

 نیستند. 
 فراترکیب وری منابع انسانی، وری، بهره بهره کلیدی: هایواژه
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 مقدمه
های نامشهود نسبت به بنیان و افزایش اهمیت داراییاز عصر صنعت به عصر دانش انتقال

های ترین داراییهای مشهود در ایجاد مزیت رقابتی، منابع انسانی را به عنوان یکی از مهمدارایی
هایی دقیق در وکارها را نیازمند روشها در تمامی جهان تبدیل ساخته است و تمامی کسبسازمان

برداری از منابع انسانی خود نموده است )رعنایی کردشولی و همکاران، راستای مدیریت و بهره
ای آن است، از رفتارها و ه(. در این دوران جدید که تغییر و رقابت فزاینده از مهمترین ویژگی1398

ها نام چگونگی عملکرد کارکنان به عنوان مهمترین عوامل تأثیرگذار بر موفقیت یا شکست سازمان
(. از این رو، چگونگی مدیریت منابع انسانی و ایجاد شرایط 1402شود )مباشری و تیموری، برده می

های اخیر ضوعاتی است که در سالوری آنان از مهمترین مولازم به منظور بهبود عملکرد و بهره
گالاردو و  -وکارها را به خود مشغول داشته است )گالاردوذهن مدیران در تمامی صنایع و کسب

(. اندیشمندان مدیریت منابع انسانی نیز بر این موضوع توافق دارند که چگونگی به 2020، 1همکاران
وری منابع بهتر، چگونگی افزایش بهره برداری از منابع انسانی و به عبارتگماری و بهرهخدمت

، 2وکارها در دوران حاضر است )افراهی و همکارانانسانی یکی از مهترین رموز موفقیت کسب
کننده وری آنان، نقشی تعیین(. زیرا، مشارکت و چگونگی عملکرد کارکنان و درواقع میزان بهره2022

 (.  2023، 3انگ و تایلردر موفقیت یا شکست سازمان ایفا خواهد کرد )ارمستر
(، از 1395که از نظر لغوی به معنی قدرت تولید، بارور و مولد بودن است )عصار،  4وریبهره

پردازی قرار گرفته است. برخی، های گوناگون مورد بررسی و مفهومجمله مفاهیمی است که از دیدگاه
 آن هدف که کنندمی کار توصیف به عقلایی نگرش یک و فرهنگ یک عنوان وری را بهبهره

(؛ 2013است )لیوابز و همکاران،  متعالی و بهتر زندگی به برای دستیابی هافعالیت کردن ترهوشمندانه
دانند که بدان وسیله موفقیت یا عدم موفقیت یک وری را معیاری میدر حالی که برخی دیگر بهره

وری (. از دیدگاه اقتصادی، بهره1395گیرد )احمدی، سازمان در تحقق اهداف، مورد ارزیابی قرار می
شود که مصرف منابع بدون گردد و زمانی محقق میهای تولید توصیف میدر ارتباط با کاهش هزینه

وری از دیدگاه های کمی و کیفی( کاهش یابد. در حالی که بهرهآسیب رسیدن به محصول )از جنبه
ها( است )آنجانارکو و ایی )کاهش هزینهمدیریتی به معنی مجموع اثربخشی )تحقق اهداف( و کار

های ها و ستاندهوری مفهومی است که به منظور ایجاد ارتباط بین میزان داده(. بهره2022جاهرونی، 

                                                           
1.Gallardo-Gallardo et al 

2.Afrahi et al 

3.Armstrong & Taylor 

4.productivity 



 237-262، ص.ص.1404ن زمستا –75 ، پیاپی4، شماره 19دوره                                               مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(244) 

وری به دو (. به طور کلی، بهروه1395گیرد )عصار، یک فرد، گروه یا سازمان مورد استفاده قرار می
ا توجه به نسبت ستانده به داده و دوم، از مجموع اثربخشی تواند درک و توصیف شود: اول، بروش می

 (. 1401و کارایی )زارع و همکاران، 
 به و فکری دیدگاه یک عنوان وری منابع انسانی و چگونگی بهبود و افزایش آن که بهبهره

 وجود آنچه هر بهبود و تداوم پیشرفت برای و طرز تفکری کردن عمل و کارکردن مفهوم هوشمندانه
های اخیر در سطوح (؛ مفهومی گسترده است که در سال2013باشد )لیوابز و همکاران، ارد، مید

چی، های متفاوت مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته است )وکیلی و خامهها و جنبهمختلف و از دیدگاه
ها و اناییتواند به عنوان وضعیتی توصیف شود که در آن دانش، تووری منابع انسانی می(. بهره1401
   کار گرفته  های منابع انسانی به بهترین شکل ممکن در راستای تحقق اهداف سازمانی بهمهارت

اند که وری منابع انسانی را همچنین موقعیتی توصیف کرده(.  بهره1379شوند )ابطحی و کاظمی، می
انسانی سازمان( از در آن دستاوردهای منابع انسانی یک سازمان )سود حاصل از اقدامات منابع 

 (. 2023، 1کارگماری آنان بیشتر باشد )دیاواتی و همکارانهای بههزینه
وری همواره به عنوان یکی از موضوعات مورد توجه مدیران و پژوهشگران حوزه هرچند بهره 

-(؛ با وجود این، تغییر پارادایم در ارزش2022، 2سازمان و مدیریت مطرح بوده است )رام و همکاران

بنیان ها در نتیجه ورود به عصر اطلاعات و مطرح شدن اقتصاد دانشهای سازمانگذاری دارایی
وری منابع انسانی و عوامل مؤثر بر آن را به موضوعی بسیار با (، بهره2012، 3)آلنیاسیک و آلنیاسیک

 ابعمن سایر خلاف (. به این دلیل که بر2021، 4اهمیت تبدیل ساخته است )سومرو و همکاران
شوند )خلیلیان و  می عوامل شناخته سایر کننده هماهنگ و شعورذی عنوان به سازمانی، منابع انسانی

 جایگاه از وری سازمانی(. لذا به عنوان اهرمی اصلی در افزایش و یا کاهش بهره2008، 5رحمانی
، 6آبادییداشت )انصاری و سبزی عل مبذول آن به خاصی باید توجه و هستند برخوردار ایویژه

 کارکنان شود،می موجب هادر سازمان وری منابع انسانیبهره (. چراکه، ایجاد زمینه بهبود2010
وری منابع انسانی نوآوری بیشتری داشته باشند. بهبود بهره کنند، بهتر بیندیشند و فکر بهتر بتوانند

                                                           
1.Diawati et al 

2.Ram et al 

3.Alniacik & Alniacik 

4.Soomro et al 

5.Khalilian & Rahmani 
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 دهد کهازمان توسعه میرا در س ساز ایجاد نگرش سیستمی در سازمان است و تفکریهمچنین زمینه
 (. 2021، 1است )نارمکسلا و همکاران آینده و ساختن خلق گذشته، و حال جای به آن گیریهدف

های گذشته به یکی از روندهای وری منابع انسانی و عوامل مؤثر بر آن در سالاز این رو، بهره
سیاری در ارتباط با شناسایی اصلی پژوهشی در ادبیات مدیریت منابع انسانی تبدیل شده و مطالعات ب

ها در سراسر جهان طراحی و اجرا گردیده است. از وری منابع انسانی در سازمانعوامل مؤثر بر بهره
نیست؛ بلکه،  خاص یک عامل از متأثر انسانى منابع ورىطرفی، با توجه به این موضوع که بهره

های مختلف است پژوهش لف سازمانگوناگون در سطوح مخت عوامل ترکیب و برآیند تکامل، نتیجة
اند. بررسی پیشینه موضوع همچنین های متفاوتی این موضوع را مورد بررسی قرار دادهنیز با دیدگاه

دانند؛ وری منابع انسانی مؤثر میبیانگر این است که هر کدام از مطالعات، عوامل مختلفی را بر بهره
وری منابع انسانی دهد که بهره( نشان می1401چی )های مطالعه وکیلی و خامهبرای مثال، یافته

تحت تأثیر هوش عاطفی کارکنان، مدیریت استعداد، کارآفرینی سازمانی، خودانضباطی، رهبری 
اثربخش، کیفیت زندگی کاری، سلامت سازمانی، اعتماد سازمانی قرار دارد. نتایج مطالعه انجام شده 

وری منابع انسانی تحت تأثیر عوامل ن است که بهره( حاکی از ای1401توسط زارع و همکاران )
سازمانی )محیط کار، استراتژی، فناوری، ساختار و فرهنگ سازمانی( و  فرایندهای تأمین )مانند 

ریزی منابع انسانی و کارمندیابی(، توسعه )مانند مدیریت عملکرد و مدیریت استعداد(، نگهداری برنامه
برداری از منابع انسانی )مانند رهبری اثربخش، ابزار و ی( و بهره)مانند دستمزد و امکانات رفاه

 نوآوری و خلاقیت ( نیز بیانگر این است که بین1395های پژوهش احمدی )امکانات( قرار دارد. یافته
 و خلاقیت متغیرهای دارد و وجود معنادار و مستقیم ایرابطه انسانی منابع وریبهره با کارکنان
دهد کنند. مطالعه مذکور همچنین نشان می بینیپیش را وری منابع اسنانیبهره ندتوانمی نوآوری
دهد. وری منابع انسانی را تحت تأثیر قرار میپذیری منابع انسانی از عواملی است که بهرهانعطاف

انی وری منابع انسسایر مطالعات داخلی و خارجی انجام شده نیز عوامل متفاوتی را در ارتباط با بهروه
(، سرمایه فکری 1395اند. عواملی مانند خلاقیت و نوآوری کارکنان )احمدی، مورد شناسایی قرار داده

ریزی اثربخش و کارا، عوامل مالی و فناورانه، انگیزه، تعهد و (،  برنامه1399)صفری اوجقاز و رنگریز، 
(، حقوق و دستمزد 1401هر، روحیه کار تیمی، دانش، مهارت و تفکر سیستمی )قراچورلو و قهرمانی ن

های ایجاد انگیزه در کارکنان (، تجهیزات و امکانات فنی، حقوق و دستمزد، روش2017)سالمینیهاک، 
(، 2022(، فرایندهای انگیزشی، محیط کار، رهبری )دجازیلین و آریفین، 2022)سالیمووا و همکاران، 

                                                           
1.Nurmeksela et al 
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ط محیط کار )کارتیک و کامسوارا رائو، سبک مدیریتی، دسترسی به امکانات و تجهیزات لازم، شرای
2022.) 
ه حاصل سانی کوری منابع اناین عوامل متنوع شناسایی شده به عنوان پیشایندهای بهره 
ای ه را برین مسألتواند پیچیدگی اهای گوناگون پژوهشگران نسبت به این موضوع است میدیدگاه

-در هنگام تصمیم گذارانمدیران و سیاست (؛ زیرا،1401چی، مدیران افزایش دهد )وکیلی و خامه

ده مورد اخت پدیا به شنرهایی منسجم و یکپارچه بوده که آنان ریزی، نیازمند چارچوبگیری و برنامه
وری مل مؤثر بر بهره(. از این رو، ضروری است، عوا1403بررسی توانمند سازد )تیموری و مباشری، 
ر این دران را ش مدین کاهش پیچیدگی مسأله، بتواند بینمنابع انسانی به شکلی ارائه گردد که ضم

ری منابع ور بهرهؤثر بمارتباط افزایش دهد. تا زمانی که آشفتگی موجود در ارتباط با عوامل و علل 
 ه صورتینسانی بوری منابع اای صحیح حل نشود، چگونگی بهبود و ارتقای بهرهبه گونه انسانی

ا هدف شناسایی و ب(. بنابراین، مطالعه حاضر 1398و همکاران،  صحیح ممکن نخواهد بود )مهرگان
اط و ین ارتباامع در جوری منابع انسانی و ارائه چارچوبی منسجم و سازی عوامل مؤثر بر بهرهمدل

 ای از شکاف علمی موجود طراحی شده است.پوشش گوشه

 

  ابزار و روش
 -سازی ساختاریو مدل 1روش فراترکیباین مطالعه، پژوهشی ترکیبی است که با استفاده از 

( 2010است )بنچ و دای،  2های روش فرامطالعهتفسیری انجام شده است. فراترکیب که یکی از گونه
های متنوع و گوناگونی در ارتباط با یک موضوع مشخص در مطالعات و زمانی کاربرد دارد که یافته

 انجام عمیقی و دقیق بازنگری پژوهشگر که است این مستلزم پیشین به دست آمده است. فراترکیب
 آشکار را هاییواژه پژوهشگران  این طریق، از. کند ترکیب را مرتبط های پژوهش های یافته و داده

دهد )مباشری و تیموری، می را نشان بررسی تحت پدیده از تریجامع نمایش که کنندمی ایجاد و
 3بارسو و سندلوسکی ای ارائه شده توسطهمرحل هفت روش فراترکیب پژوهش، این در .(1402

وری منابع انسانی مورد استفاده قرار گرفت. مراحل سازی عوامل مؤثر بر بهره( به منظور مدل2006)
قابل مشاهده است. در بخش دوم پژوهش نیز به منظور تحلیل روابط درونی  1این روش در شکل 

تفسیری استفاده  -سازی ساختاریروش مدل متغیرهای شناسایی شده و ارائه مدل نهایی پژوهش،
 شده است. 

                                                           
1. Meta-Synthesis 

2. Meta-Study 

3. Sandelowski & Barroso 
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رزیابی س از اپدهند که در این میان جامعه آماری بخش اول را مطالعات پیشین تشکیل می
اند. انتخاب شده مطالعه جهت استفاده در پژوهش 151عنوان، چکیده و محتوای منابع در دسترس، 

نفر به روش  17نشگاهی است که در این بین جامعه آماری بخش دوم نیز متشکل از خبرگان دا
 اند. هدفمند، جهت شرکت در مطالعه انتخاب شده

 

 
 (2006بارسو،  و پژوهش )سندلوسکی گانه هفت مراحل. 1 شکل

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

 

 

 های بخش فراترکیبیافته
 پژوهش یها سؤال تنظیم: نخست گام

بت به بتدا نساکیب، با توجه به هدف پژوهش و نیز در نظر داشتن اصول انجام یک مطالعه فراتر
لاوه در د. به عقدام شااند؟( پژوهش وری منابع انسانی کدامتدوین سؤال اصلی )عوامل مؤثر بر بهره

ابل ه طریق قاز چی وری منابع انساناین مرحله این سؤالات مطرح گردید که عوامل مؤثر بر بهره
مل ازی عواسمدل گیرند؟ وشناسایی هستند؟ این عوامل در چه محدوده زمانی مورد توجه قرار می

ربی پیشین لعات تجط، مطاوری منابع انسانی با چه روشی قابل انجام است؟ در این ارتبامؤثر بر بهره
اسایی عوامل و مآخذ شن به فارسی و انگلیسی( به عنوان 2023تا  2000های )چاپ شده بین سال

 د. شسازی انتخاب لوری منابع انسانی و فراترکیب به عنوان روش مدهای اثرگذار بر بهرهمؤلفه
 متون مند نظام بررسی: دوم گام

ا بمتناسب  هایهدر گام بعد، پیشینه موضوع مورد بررسی قرار گرفت و ضمن جستجوی کلیدواژ
یاز مورد ن یی منابعهای جستجو، نسبت به شناساه و موتورهای دادهدف پژوهش در پایگاه موضوع و

 اند.ائه شدهار 1ول ، در جدهای داده و موتورهای جستجوی مورد استفادهها، پایگاهاقدام شد. کلیدواژه
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 ناسبهای استفاده شده جهت بررسی پیشینه و یافتن منابع مهای اطلاعاتی و کلیدواژه: پایگاه1جدول 
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 

 ورمگزپایگاه ن 

 Google 

 Google scholar 

 Emerald Insight 

 SCOPUS 

 Web of Science 

 وری منابع انسانیبهره 

 وری کارکنانبهره 

 وری عوامل مؤثر بر بهره

 منابع انسانی

 وری عوامل مؤثر بر 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

 283عداد ستجو، تهای داده و موتورهای جهای مورد نظر در پایگاهپس از جستجوی کلیدواژه
ورد م اکیده و محتوچ منبع یافت شد. سپس این منابع با توجه به دسترسی پژوهشگران به آن، عنوان،

ابی و فرایند ارزی منبع جهت استفاده در پژوهش انتخاب شد. 151ارزیابی قرار گرفت و در نهایت 
 قابل مشاهده است.  2انتخاب منابع در شکل 
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 : فرایند ارزیابی و انتخاب منابع جهت استفاده در پژوهش 2شکل 
Figure 2: The process of evaluating and selecting sources for use in research 

 

 
 نتایج )شناسایی کدهای اولیه( استخراج: چهارم گام

یج نای نتابر مب سازی موضوع مورد بررسیبا توجه به این موضوع که در روش فراترکیب، مدل
ه بمربوط  اولیه ایشود در گام چهارم، جهت شناسایی کدههای مطالعات پیشین انجام میو یافته

ه در کقالاتی نتخب )ممهای مقالات های چکیده و یافتهوری منابع انسانی، بخشعوامل مؤثر بر بهره
لعه و ورد مطاران ممرحله قبل جهت استفاده در پژوهش انتخاب شده بودند( به دقت از سوی پژوهشگ

ه عنوان یشین( بپعات نابع )مطالبررسی قرار گرفت و از این طریق، عواملی که در هر کدام از این م
 کدهای اولیه ه عنوانبودند، بوری منابع انسانی مورد شناسایی یا تأیید قرار گرفته عوامل مؤثر بر بهره

انسانی به عنوان  وری منابععامل اثرگذار بر بهره 307استخراج شدند. در این مرحله در مجموع 
ت انجام شده در این ای از اقدامانمونه 2. جدول کدهای اولیه از منابع مورد بررسی شناسایی شد

 دهد.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 
 11دسترسی به متن کامل آن= 

 

شده با توجه  تعداد منابع کنارگذاشته
47به عنوان=   

 

تعداد منابع کنارگذاشته شده با توجه 
35به چکیده=   

 

تعداد منابع کنارگذاشته شده با توجه 
39به محتوا=   
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 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

طی، نضباهوش عاطفی کارکنان، مدیریت استعداد، کارآفرینی سازمانی، خودا (1401چی )وکیلی و خامه 2
 انی رهبری اثربخش، کیفیت زندگی کاری، سلامت سازمانی، اعتماد سازم

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

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

 حقوق و دستمزد (2017سالمینیهاک ) 150

 محیط مان،انگیزشی ساز فرایندهای دستمزد، و حقوق فنی، امکانات و تجهیزات (2022همکاران ) و سالیمووا 151
 رهبری کار،

 

 کیفی هایهیافت تلفیق و تحلیل و تجزیه: پنجم گام
ذف حضمن  وپس از استخراج کدهای اولیه، تمامی کدها به دقت مورد بررسی قرار گرفت 

وری هدر بهر یرگذارهای نهایی تأثکدهای تکراری و ادغام کدهای مشابه، نسبت به شناسایی مقوله
مفهومی در  وعنایی تراک مهای شناسایی شده با توجه به اشمنابع انسانی اقدام شد. پس از آن،  مقوله

دی بنستهدبندی شدند. سپس، از طریق قالب مضامین مشخص و متمایز )مضامین فرعی( دسته
ثر وامل مؤازی عسمضامین فرعی شناسایی شده مرتبط با هم در قالب مضامین اصلی، نسبت به مدل

مؤثر بر ست، عوامل اقابل مشاهده  3وری منابع انسانی اقدام شد. همانگونه که در جدول بر بهره
 اند. زی شدهسامقوله مدل 56مضمون فرعی و  8مضمون اصلی،   4وری منابع انسانی در بهره

 
 وری منابع انسانی: عوامل مؤثر بر بهره3جدول 

Table 3: Factors affecting the productivity of human resources 
مضامین  مضامین اصلی

 فرعی

 هامقوله

 ایفنی و وظیفه دانش دانش کارکنان عوامل فردی
 تجربه مرتبط داشتن

 دانش عمومی نسبت به صنعت و الزامات آن
 آن انداز، ماموریت، اهداف و عملکرددانش عمومی نسبت به سازمان، چشم

 آگاهی نسبت به قوانین، مقررات و استانداردهای عملکردی سازمان
ها و نگرش

رفتارهای 
 کارکنان

 یادگیری و موزشآ به مندیعلاقه
 اجتماعی انضباط و کاری وجدان

 مذهبی اعتقادات
 طلبی توفیق
 پذیری مخاطره

 درونی کنترل مرکز
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 رضایت شغلی
 حمایت سازمانی ادراک شده

 تعهد سازمانی
 دی(کارآم وآوری بینی، تابشناختی )امید، خوشبرخورداری از سرمایه روان

 های ارتباطیو مهارت هوش هیجانی
 توانایی خلاقیت و نوآوری

 سازی و توانایی کار تیمیمهارت تیم
 مهارت شناسایی و حل مسأله

 ریزی و مدیریت زمانمهارت برنامه

عوامل درون  عوامل گروهی
 گروهی

 شفافیت نقش افراد در گروه
 های اعضای گروهها و تواناییتنوع مهارت

 انسجام گروهی صمیمیت و
 های سازمانیهداف و ارزشهای گروه با اراستایی اهداف و ارزشهم

عوامل بین 
 گروهی

 های مختلفوجود رقابت منطقی بین گروه
 هاعدم تعارض مخرب و وجود روابط اثربخش بین گروه

 ایهای وظیفهاستقلال عملکردی گروه

عوامل 

 سازمانی

عوامل مربوط 
 شغل

 قی،یریت و رهبری اثربخش )سبک مشارکتی، تفویضی، رهبری اخلاسبک مد
 آفرین، رهبری خیرخواه(رهبری تحول

 دسترسی به امکانات و تجهیزات مناسب
 ایهای رشد و توسعه شخصی و حرفهوجود فرصت

 استقلال شغلی
 پرستیژکاری ) وظایف( و اهمیت، مقبولیت

 وظایف چالشی
 هافعالیت تنوع وظایف و

 امکان دریافت بازخورد
عوامل مربوط 
به فرهنگ 

 سازمانی

 حاکمیت جو و فضای اخلاقی
 پذیری، خلاقیت و نوآوریفرهنگ ریسک

 پذیریحاکمیت فرهنگ مشارکت و مسئولیت
 فرهنگ شفافیت و صراحت

 رواج رفتارهای شهروندی سازمانی
 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 
به فرایندهای 

 سازمانی

 تخدام اثربخشوجود سیستم کارمندیابی، انتخاب و اس
 وجود سیستم آموزش و توسعه منابع انسانی اثربخش

 وجود سیستم مدیریت عملکرد اثربخش
 وجود سیستم مدیریت دانش اثربخش

 وجود سیستم پرداخت و پاداش اثربخش
 پروری اثربخشسیستم مدیریت استعداد و جانشین

 فرایندهای ارتباطی اثربخش
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 هایفیت تحلیلک کنترل: ششم گام
های مختلفی از سوی اندیشمندان ها در مطالعات کیفی، استراتژیجهت ارزیابی اعتبار تحلیل

، 1ها در این خصوص است )آتاروها یکی از مهمترین استراتژیارائه شده است. ارزیابی درونی تحلیل
وضوعی مورد استفاده ها در این پژوهش، روش توافق درون مبه منظور ارزیابی دورنی تحلیل (.2020

قرار گرفت. در این راستا، از یک نفر دانش آموخته دکتری مدیریت منابع انسانی درخواست شد به 
وری های مؤثر بر بهرهبندی کدهای اولیه و ایجاد مقولهعنوان همکار در فرایند ترکیب، تلفیق و دسته

های ق شمارش تعداد کل مقولهمنابع انسانی با پژوهشگران مشارکت نماید. پس از آن، از طری
های ایجاد شده توسط پژوهشگران به منظور استفاده در (، متشکل از  مقوله123شناسایی شده )

( و نیز تعداد کدهای مورد توافق طرفین 67( و کدهای ایجاد شده توسط فرد همکار )56پژوهش )
فق درون موضوعی مرتبط با ، توا1(، مطابق با رابطه 43یعنی کدهای مشترک در هر دو کدگذاری )

درصد( مورد محاسبه قرار گرفت. با توجه به این که درصد توافق  69ها در پژوهش حاضر )تحلیل
-شود )صالحدرصد به عنوان اعتبار قابل قبول در این روش شناخته می 60درون موضوعی بالاتر از 

 باشد.یها م(، نتایج بیانگر قابلیت اعتبار یافته1404زاده و همکاران، 
 

 
 

 تفسیری -سازی ساختاریهای بخش مدلیافته
است؛ در این ارتباط  2تفسیری تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری-مرحله اول ساختاری

کنندگان داده شد و از آنان عوامل شناسایی شده در قالب یک جدول )پرسشنامه( به مشارکت
های جدول، چگونگی ارتباط این ( در خانهV،A ،X،Oدرخواست گردید با قرار دادن علامت مناسب )

شود؛ ( منجر میj( به عامل ستون )i: عامل سطر )Vعوامل با یکدیگر را به شکل زیرمشخص کنند: 
A( عامل ستون :j( به عامل سطر )iمنجر می ) شود؛X بین عامل سطر و ستون ارتباط دو طرفه :

ها، با توجه ندارد. پس از گردآوری پرسشنامه : بین عامل سطر و ستون ارتباطی وجودOوجود دارد؛ و 
 اقدام شد.  4به قاعده نظر اکثریت، نسبت به تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری مطابق جدول 

 

                                                           
1. Ataro 

2. Structural Self – Interaction Matrix (SSIM) 
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 : ماتریس خودتعاملی ساختاری4جدول 
Table 4: Structural Self – Interaction Matrix 

 متغیرها

Variables 

عوامل مربوط به ساختار سازمان
 ی

عوامل
 

مربوط به
 

گ
فرهن

 
سازمانی

 

ش
نگر

ها و رفتارها
 ی

کارکنان
 

عوامل مربوط شغل
 

عوامل مربوط به فرا
ی

ندها
 ی

سازمان
 ی

عوامل ب
ی

 ن
گروه

 ی

ش کارکنان
دان

عوامل درون گروه 
 ی

 عوامل مربوط به ساختار سازمانی

Factors related to 

organizational structure 
 

X V V V V V V 

 فرهنگ سازمانی عوامل مربوط به

Factors related to 

organizational culture 
  

V V V V V V 

 ارکنانها و رفتارهای کنگرش

Employee attitudes and 

behaviors 
  

 X X V V V 

 عوامل مربوط شغل

Job-related factors   
  X V V V 

 عوامل مربوط به فرایندهای سازمانی

Factors related to 

organizational processes 
  

   V V V 

 عوامل بین گروهی

Intergroup factors   
    A A 

 دانش کارکنان

Employee knowledge   
     X 

 عوامل درون گروهی

Intragroup factors   
      

 
 

ه دست آمد غیرها بنی متدر ادامه، ماتریس دستیابی اولیه با توجه به ماتریس ساختاری روابط درو
ا حالت رسید ت توان برای به دست آوردن ماتریس دستیابی نهایی، ماتریس دستیابی اولیه به و سپس

 نشان داده شده به دست آمد. 5پایداری ایجاد گردد. که در جدول 
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 . ماتریس دستیابی نهایی5جدول 
Table 5: Structural Self – Interaction Matrix 

 کد

Code 

 متغیرها

Variables 
عوامل مرب

وط به ساختار
 

سازمانی
 

F
acto

rs related
 to

 o
rg

an
izatio

n
al stru

ctu
re

 

گ
عوامل مربوط به فرهن

 
سازمانی

 

F
acto

rs related
 to

 o
rg

an
izatio

n
al cu

ltu
re

 

ش
نگر

ی
ها و رفتارها

 
کارکنان

 

E
m

p
lo

y
ee attitu

d
es an

d
 b

eh
av

io
rs

 

عوامل مربوط شغل
 

Jo
b

-related
 facto

rs
 

ی
عوامل مربوط به فرایندها

 
سازمانی

 
F

acto
rs related

 to
 o

rg
an

izatio
n
al 

p
ro

cesses
ن گروهی 

عوامل بی
 In
terg

ro
u
p

 facto
rs

 

ش کارکنان
دان

 

E
m

p
lo

y
ee k

n
o

w
led

g
e

 

عوامل درون گروهی
 In

trag
ro

u
p

 facto
rs

 

V1 

عوامل مربوط به 
 یساختار سازمان

Factors related 

to 
organizational 

structur 

1 0 1 1 1 1 1 1 

V2 

 مربوط به ملعوا
 سازمانی فرهنگ

Factors related 
to 

organizational 

culture 

0 1 1 1 1 1 1 1 

V3 

 یها و رفتارهانگرش
 کارکنان

Employee 

attitudes and 

behavior 

0 0 1 1 1 1 1 1 

V4 

 عوامل مربوط شغل
Job-related 

factors 

0 0 1 1 1 1 1 1 

V5 

عوامل مربوط به 
 یسازمان یندهایفرا

Factors related 
to 

organizational 

processes 

0 0 1 1 1 1 1 1 

V6 

 یگروه نیعوامل ب
Intergroup 

factors 

0 0 0 0 0 1 0 0 

V7 

 دانش کارکنان
Employee 

knowledge 

0 0 0 0 0 1 1 1 

V8 

 یعوامل درون گروه
Intragroup 

factors 

0 0 0 0 0 1 1 1 
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جموعه تیب م، باید سطوح مدل مشخص گردد. بدین ترپس از محاسبه ماتریس دسترسی نهایی
ترک جموعه مشها و مگردد و چنانچه خروجیهای هر یک از عوامل مشخص میها و خروجیورودی

ح د به سطصورت بایاینباشد. در غیرمحاسبه شده یکسان باشد، آن عامل مربوط به همان سطح می
-ها و خروجییرهای تحقیق، مجموعه ورودیسطوح هر یک از متغ 5بعدی منتقل گردد. در جدول 

ناصر تعیین تکرار کلیه ع 4های و مجموعه مشترک مشخص گردیده است. در این پژوهش پس از 
 می باشد.   6سطح شدند که نتایج آن به صورت جدول 

 
 

 : سطوح متغیرهای تحقیق6جدول 
Table 6: Levels of research variables 

 سطح
Level 

 مجموعه مشترک
Common set 

 مجموعه ورودی
Input set 

 مجموعه خروجی
Output set 

 متغیر
Variable 

Level 4 V1 V1,V3,V4,V5,V6,V7,V8 V1 
 عوامل مربوط به ساختار سازمانی

Factors related to 

organizational structur 

Level 4 V2 V2,V3,V4,V5,V6,V7,V8 V2 
 عوامل مربوط به فرهنگ سازمانی

Factors related to 

organizational culture 

Level 4 V3,V4,V5 V3,V4,V5,V6,V7,V8 
V1,V2,V3,V

4,V5 

 ها و رفتارهای کارکناننگرش

Employee attitudes and 

behavior 

Level 4 V3,V4,V5 V3,V4,V5,V6,V7,V8 
V1,V2,V3,V

4,V5 
 عوامل مربوط شغل

Job-related factors 

Level 4 V3,V4,V5 V3,V4,V5,V6,V7,V8 
V1,V2,V3,V

4,V5 

 عوامل مربوط به فرایندهای سازمانی

Factors related to 

organizational 

processes 

Level 4 V6 V6 

V1,V2,V3,V

4,V5,V6,V7,

V8 
 عوامل بین گروهی

Intergroup factors 

Level 4 C7,C8 V6,V7,V8 
V1,V2,V3,V

4,V5,V7,V8 
 دانش کارکنان

Employee knowledge 

Level 4 C7,C8 V6,V7,V8 
V1,V2,V3,V

4,V5,V7, V8 
 عوامل درون گروهی

Intragroup factors 

 
 

 نینسبت به تدو بندی این متغیرها،پس از تحلیل روابط بین متغیرهای شناسایی شده و سطح
 اقدام شد.  3مدل نهایی پژوهش در قالب شکل 
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 گیری نتیجه و بحث

سجم و چوبی منلب چاروری منابع انسانی در قار بر بهرهبا توجه به اهمیت شناسایی عوامل مؤث
گاهی و آبهبود  های مطالعات پیشین وهای موجود در یافتهیکپارچه در راستای کاهش پیچیدگی

-ناسایی و مدل(، این پژوهش با هدف ش1398بینش مدیران از این موضوع )مهرگان و همکاران، 

 د.نجام شی با استفاده از روش فراترکیب اوری منابع انسانسازی عوامل مؤثر بر بهره
نگونه رد؟ همارار داقوری منابع انسانی تحت تأثیر چه عواملی در پاسخ به این پرسش که بهره 

عوامل  دهد کهی، تحت عنوان مدل پژوهش به تصویر کشیده شده است، نتایج نشان م3که در شکل 
مل فردی )متشکل از مضمون اصلی یعنی عوا 3 توانند در قالبوری منابع انسانی میمؤثر بر بهره

ارنده ر بر د(، عوامل گروهی )دکارکنان یها و رفتارهانگرشو  کارکنان مضامین فرعی دانش
مضون  4کل از گروهی( و عوامل سازمانی )متشگروهی و عوامل برونمضامین فرعی عوامل دورن

به  طل مربو عوام وامل مربوط به شغل فرعی عوامل فرهنگی، عوامل مربوط به ساختار سازمانی، عو
 فرایندهای سازمانی( مورد توجه قرار گیرند. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 : مدل پژوهش3شکل 

Figure 3: Research model 

 یعوامل درون گروه

 دانش کارکنان یگروه نیعوامل ب

 یها و رفتارهانگرش

 کارکنان

عوامل مربوط به  عوامل مربوط شغل

 یسازمان یندهایفرا

عوامل مربوط به 

 یساختار سازمان

 مربوط به عوامل

 سازمانی فرهنگ
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یچ هین حال د، با اانها نیز مورد توجه و تاکید قرار گرفتهها در سایر پژوهشهرچند یافته
ل، زارع رای مثاباست،  و در کنار هم مورد توجه قرار ندادهپژوهشی این عوامل را به صورت یکپارچه 

ی رایندهافسانی مانند وری منابع ان(، برخی فرایندهای سازمانی اثرگذار بر بهره1401و همکاران )
و  ایر فرایندهاسند ولی اداده برداری از منابع انسانی را مورد توجه قرارتأمین، توسعه، نگهداری و بهره

ورلو و ند. قراچدهمیدی، گروهی و شغلی اثرگذار در این ارتباط را مورد بحث قرار ننیز عوامل فر
، تعهد انگیزه رتباط مانند( نیز در حالی که برخی عوامل فردی تأثیر گذار در این ا1401قهرمانی نهر )

ظر ز نیل را اح تحلاند سایر سطوو روحیه کار تیمی، دانش، مهارت و تفکر سیستمی را بررسی کرده
برای مثال،  ار است،یز آشکاند. این خلأ پژوهشی، در مطالعات انجام شده در خارج از کشور ندور داشته

ت و مکانابرخی پژوهشگران عوامل مربوط به محیط کار مانند سبک مدیریتی، دسترسی به ا
ر اند دار دادهرالعه قورد مطوری منابع انسانی متجهیزات لازم و شرایط محیط کار را در ارتباط با بهره

ران نیز سایر پژوهشگ (.2022اند )کارتیک و کامسوارا رائو، حالی که به سایر عوامل توجهی نکرده
ز ابعاد و اا تنها رنسانی وری منابع ابعدی با این عوامل داشته و یا عوامل مؤثر بر بهرهبرخوردی تک

؛ 2022همکاران،  ؛ سالیمووا و2017اند )سالمینیهاک، های محدودی مورد توجه قرار دادهجنبه
ز اایز پژوهش حاضر (. با توجه به این توضیحات، مهمترین وجه تم2022کارتیک و کامسوارا رائو، 

با  وب جامع ک چارچووری منابع انسانی در قالب یسازی عوامل مؤثر بر بهرهمطالعات پیشین، مدل
 نگر است. رویکردی کل

ر حت تأثیتست که وری منابع انسانی، موضوعی اکه بهره نتایج به دست آمده گویای این است
رتقای اهبود و یگر، بدوری منابع انسانی و به عبارت عناصر متفاوت قرار دارد و رفع مشکلات بهره

-ای تکهود و مدلبعدی نگریسته شتواند موضوعی تکها نمیوری منابع انسانی در سازمانبهره

ی وربهره های مربوط بهگویی به مشکلات و چالشم جهت پاسخمتغیره و خطی ساده از کفایت لاز
ا به منظور هسازمان ریزانها برخوردار نیستند. از این رو، مدیران و برنامهمنابع انسانی در سازمان

مورد  مانی رای و سازباید عوامل مختلف فردی، گروهی، شغلوری منابع انسانی خویش میبهبود بهره
ط پیدا ن ارتباکارکنا هایی است که بهها یا کیفیتنظور از عوامل فردی، ویژگیتوجه قرار دهند. م

ردی ر سطح فنسانی داوری منابع شود. بنابراین، بهرهکند و از طریق آنان به سازمان وارد میمی
ه صنعت بنسبت  ای و تخصصی و دانش عمومی آنانعلاوه بر دانش و تجربه کارکنان)دانش وظیفه

 های آنان نیز قرار دارد. ها و مهارتتحت تأثیر نگرشو سازمان(، 
ها وری منابع انسانی در سازمانعوامل گروهی نیز یکی دیگر از مجموعه عواملی است که بهره

گروهی)شفافیت های درونای از پویاییدهد. منظور از عوامل گروهی، مجموعهرا تحت تأثیر قرار می
های اعضای گروه، صمیمیت و انسجام گروهی و ها و توانایینقش افراد در گروه ، تنوع مهارت
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های سازمانی( و عوامل بین گروهی)وجود های گروه با اهداف و ارزشراستایی اهداف و ارزشهم
ها و های مختلف، عدم تعارض مخرب و وجود روابط اثربخش بین گروهرقابت منطقی بین گروه
وری منابع انسانی نیز ت. عوامل شغلی اثرگذار بر بهرهای( اسهای وظیفهاستقلال عملکردی گروه

اند. از بندی شدهتحت دو مضمون فرعی عوامل مربوط به شغل و عوامل مربوط به ماهیت شغل دسته
وری منابع انسانی خود باشند، لازم است علاوه بر این رو، در صورتی که مدیران، خواهان بهبود بهره

مناسبی برای انجام وظایف شغلی از سوی کارکنان نیز ایجاد کنند. توجه به ماهیت مشاغل، زمینه 
تواند تحت تأثیر عوامل وری منابع انسانی در یک سازمان میدهد: بهرهها همچنین نشان مییافته

دهد که عوامل مربوط به فرهنگ سازمان، سازمانی نیز قرار گیرد. در این خصوص، نتایج نشان می
سازمان و عوامل مربوط به فرایندهای سازمانی، از جمله عواملی هستند که  عوامل مربوط به ساختار

 وری منابع انسانی را تحت تأثیر قرار دهند. توانند بهرهمی
تایج ننسانی، انابع وری معلاوه بر بهبود آگاهی و بینش مدیران نسبت به عوامل مؤثر بر بهره

ین رو، به د. از ااه دارمامی سطوح و صنایع به همرها در ترهنمودهایی کاربردی برای مدیران سازمان
تایج سانی، ننابع انوری مریزی جهت حفظ یا بهبود بهرهشود به هنگام برنامهمدیران پیشنهاد می

اقدامات  ها ومهی برنانگر مورد توجه قرار داده و در طراحی و اجراپژوهش حاضر را با دیدگاهی کل
مورد توجه  سانی رابع انوری منای، شغلی و سازمانی اثرگذار بر بهرهخود، عوامل گوناگون فردی، گروه

 قرار دهند.

 سپاسگزاری
آنان  پژوهشی طالعاتها و مدانند از تمامی پژوهشگرانی که فعالیتنویسندگان بر خود لازم می

 بخش مطالعه حاضر بوده است، تقدیر و تشکر نمایند. الهام
 

 تعارض منافع
 ه تعارض منافعی ندارند.گونیچهنویسندگان  
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