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 چکیده
های يکی از اولويت که طوری به ديآ یشمار م بههر سازمانی  راهبردیترين منابع انسانی از اساسی سرمايه

. هدف پژوهش حاضر طراحی الگوی سانی استان سرمايهوری پیشرفت و توسعه سازمان، توجه به بهره

وری سرمايه انسانی در نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ايران )مطالعه موردی: دانشگاه و پژوهشگاه بهره

ای است. از کاربردی و توسعه ،. اين پژوهش از لحاظ هدفاستعالی دفاع ملی و تحقیقات راهبردی( 

اکتشافی  و از نوعتحلیلی  -توصیفی صورت بهن از لحاظ روش . همچنیاستکیفی  ها، لحاظ گردآوری داده

است. در اين پژوهش بیانات مقام معظم رهبری، قرآن کريم، نهج البلاغه، مقالات داخلی و خارجی در 

های ساختاريافته با خبرگان وری سرمايه انسانی مورد بررسی دقیق قرار گرفت. همچنین مصاحبهحوزه بهره

های شگاه عالی دفاع ملی و تحقیقات راهبردی انجام پذيرفت. تجزيه و تحلیل دادهدر دانشگاه و پژوه

در گردآوری شده در سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی صورت گرفت. 

نتايج پژوهش . شدمقوله اصلی شناسايی  22مقوله فرعی و  04مفهوم،  236کد اولیه،  0644پژوهش حاضر 

در قالب شرايط علی، پديده  بنیاد دادهوری سرمايه انسانی براساس رويکرد نظريه الگوی بهره صورت به

 .شدگر، راهبردها و پیامدها طراحی ای، شرايط مداخلهمحوری، شرايط زمینه

وری سرمايه انسانی، نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ايران، دانشگاه و پژوهشگگاه عگالی   بهرهها:  کلیدواژه

 بنیاد دادهی و تحقیقات راهبردی، نظريه دفاع مل
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Human Capital Productivity Model in the Islamic Republic of Iran 

Armed Forces (Case study: Supreme National Defense University) 

Hamed Khamehchi
1
  

 

 

Abstract 

Human capital is one of the most basic strategic resources of any 

organization, so that one of the priorities for the development of the 

organization is to pay attention to the productivity of human capital. The 

purpose of this study is to design a model of human capital productivity 

in the Armed Forces of the Islamic Republic of Iran (Case study: 

Supreme National Defense University). This research in terms of purpose 

is applied and development. In terms of data collection is qualitative. in 

terms of method is descriptive-analytical with exploratory method. In this 

study, documents and articles in the field of human capital productivity 

were carefully examined. Structured interviews were also conducted with 

experts at the Supreme National Defense University. The collected data 

were analyzed in three stages of open coding, axial coding and selective 

coding. In the present study, 6644 initial codes, 836 concepts, 07 sub-

categories and 82 main categories were identified. The research results 

were designed as a model of human capital productivity based on the 

Grounded theory approach in the form of causal conditions, axial 

phenomena, contextual conditions, intervening conditions, strategies and 

consequences. 

Keywords: Human Capital Productivity, The Islamic Republic of Iran 

Armed Forces, Supreme National Defense University, Grounded Theory 
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رد خوچشم می های ديگر زندگی بههای انجام کار و بسیاری از پديدههای اجتماعی، روشارزش

هايی امکان بقاء دارند که به بهترين وجه در چنین شرايطی، سازمان .(2412، 1)ادينات و کاسیم

ور وری را داشته باشند. وجود نیروی انسانی بهرهده و بیشترين بهرهکرممکن از منابع خود استفاده 

به تبع آن وه بر ارتقای سطح عملکرد فردی آنان، عملکرد گروهی و سازمانی و لادر سازمان، ع

 (.2410، 2)لوی و همکاران دهدثیر قرار میاشدت تحت ت وری کلی سازمان را نیز بهبهره

های وری سرمايه انسانی در سازمانخصوص بهره وری و بهبهره که دهدشواهد تحقیقاتی نشان می

وری هبهر پايین بودنهای مفقوده در کشور روست و يکی از حلقهبهکشور با مشکلات بسیاری رو

و کمتر  یکارآمدباانسانی های کشور شاهد منابعسازمان ،هاست. در اين خصوصدر سازمان

هستند.  روبو با موانع بسیاری برای تحقق اهداف خود رو هستندوری سرمايه انسانی نابسامانی بهره

نحوه  ،های واقعیها، اجبار به تعديل نیرو همراه با کم توجهی به ارزشمشکلات مالی سازمان

وری، فقدان نظام ارزيابی بر های بهرهجبران خدمات، فقدان ساختار مناسب برای هدايت فعالیت

-جهت وجود درآمدهای کم وری و کمرنگ بودن ارزش کار بههای بهرهمبنای عملکرد شاخص

. علت ديگر کاهش آيند شمار می بهانسانی کشور  وری سرمايهزحمت و... از مسائل اساسی بهره

از نیروی  چراکه ؛استی لازم در مديريت ها وری سرمايه انسانی در ايران، نبود اثربخشیرهبه

ريزی نبود سیستم بودجه ؛شودبرداری نمیهای آنان به شايستگی بهرهانسانی سازمان و توانمندی

ريزی عملیاتی موانعی عملیاتی سبب پاسخگويی کمتر مديران شده و در اجرای کارآمد بودجه

سالاری در وری، عدم توجه به شايستهعدم تعهد مديران به لزوم ارتقای بهره بنابراين، دارد.  وجود

های نامناسب جهت ها و اتخاذ شیوهمديريت، عدم توجه جدی به کارسنجی و اصلاح بهبود روش

انسانی، محدوديت اختیارات و عدم ثبات شغلی و مشغله فراوان مديران، وری منابعارتقای بهره

توجهی به تلاش و خلاقیت کارکنان و حفظ و  اری بهینه از نظرات کارکنان، بیبردعدم بهره

های جديد، عدم تناسب های سازمان، عدم انطباق ساختار مديريت با فناورینگهداری سرمايه

های وری و نیز ساختار نامناسب دستگاهقوانین و مقررات و نظام اداری، نهادينه نشدن فرهنگ بهره

انسانی را وری منابععدم ارتقای بهره ،رايی و ساختار اقتصادی کشور و اتکا به درآمدهای نفتیاج

 (.1320در پی داشته است )لاجوردی، 

ترين چالشی (، جدیراهبردیدلیل اهمیت  ويژه در نیروهای مسلح )به وری سرمايه انسانی بهبهره

                                                           
1 Adeinat & Kassim 
8 Levy et al. 
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-رو خواهد شد؛ بنابراين تجهیز و آمادهبهاست که ساختار مديريتی کشور در دهه آينده با آن رو

سازی منابع انسانی برای مواجهه با تغییرات، برای نیروهای مسلح از اهمیت ويژه برخوردار است و 

وری های مناسبی را در جهت بهرهگذاریبا توجه به ماموريت ويژه، نیروهای مسلح بايستی سیاست

مسلح در يک فضای بحرانی که ممکن است میدان  سرمايه انسانی انجام دهند. عملکرد نیروهای

خورد. نتايج عملکرد ضعیف آنها در زمان محک می ،جنگ يا مقابله با تهديدات امنیت ملی باشد

های معمول در ناپذيری به کشور، تمامیت ارضی و مردم خواهد زد. ارزيابیهای جبرانبحران، لطمه

نگر های گذشتهدهد ارزيابیکه مطالعات نشان مینگر بوده های گذشتهنیروهای مسلح ارزيابی

های قديمی نگرش جديد بايد جايگزين نظام بنابراين،  ؛توانايی سناريوسازی برای آينده را ندارد

بر  هاهايی تاکید می شود که تمرکز آنهای سازمانشود. در پارادايم مديريت راهبردی، برای ارزيابی

 (.1326رار دارد )صادق و همکاران، ارزيابی منابع راهبردی سازمان ق

مبین اين است که در  وری سرمايه انسانیبهرههای انجام شده در زمینه در مجموع نتايج پژوهش

انسانی عملکرد و رفتار مورد انتظار را از خود نشان نداده است و اين امر های کشور، منابعسازمان

رسد، نظر می رو بهانسانی دارد. از اينمنابع در نحوه مديريت و های سازمانیريشه در ناهنجاری

های کشور از جمله نیروهای مسلح از پیچیدگی انسانی در سازمانوری منابعهای بهرهابعاد و مولفه

نیازمند اجرای اقدامات و راهکارهايی متناسب با نیازها و شرايط  وردار باشند وو عمق بیشتری برخ

وری سرمايه انسانی الگوی بهرهطراحی »اله اصلی پژوهش حاضر هاست. بنابراين، مسبومی سازمان

در نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ايران )مطالعه موردی: دانشگاه و پژوهشگاه عالی دفاع ملی و 

تواند روشنگر ساير مسائل و سوالات مرتبط، است. پرداختن به اين مساله می« تحقیقات راهبردی

ها و عوامل سازمانی در آن و ديده و نقش هريک از مقولهاز جمله چیستی و چگونگی اين پ

 وری سرمايه انسانی را روشن سازد.سازی و بهبود بهرهراهکارهای مطلوب

 مبانی نظری و پیشینه شناسی تحقیق  
 او بهبود آن منشاست عنوان يک فرهنگ و نگرش مطرح شده  وری فراتر از يک معیار، بهبهره

های موفقیت يک های عملکرد از نشانهيکی از شاخص عنوان به ی وراصلی توسعه است. بهره

ين اهداف در هر تر مهم بدون شک يکی از (. 2412، 1و همکاران شیهان) شود تلقی میسازمان 

شئونات اجتماعی،  هوری و ارتقای آن با کلیوری آن است. موضوع بهرهسازمان ارتقای سطح بهره

وری معیاری برای ارزيابی عملکرد و رتباط است. عامل بهرهاقتصادی و فرهنگی يک جامعه در ا

                                                           
1 Sheehan, Phil & Hui 
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، 1)کوتسیتعیین میزان موفقیت يا ناکامی در رسیدن به اهداف سازمان با صرف حداقل منابع است 

وری را به حداکثر رساندن استفاده از منابع فیزيکی، نیروی بهره ،وری ژاپنمرکز بهره(. 2412

 های تولید، گسترشکند که منجر به کاهش هزينهمی تعريف میلع هانسانی و ساير عوامل به شیو

و همکاران،  2ود )مالمیرشآحاد جامعه می هرفتن سطح زندگی هملا بازارها، افزايش اشتغال و با

-تلقی میين عوامل برای ارزيابی تر مهم وری در کشورهای پیشرفته يکی از بنابراين، بهره(. 2416

شی برای دستیابی به لاوری را تبهره( 2412) 0سینگ و مهانتی(. 2416، 3و همکاران گونر) شود

وری ديگر، بهره عبارت به ؛کنداستفاده تعريف می سطح بهینه عملکرد با کمترين مقدار منابع مورد

( 1222) 4کردرا .(2412، 0همکارانپورموال و )دهد ورودی و خروجی را نشان می تعادل بین

نیروی ) هازيرا ورودی ؛نسبتا ساده بود یوری فردی، سنجش بهرهمعتقد است که در عصر صنعت

اما در عصر  هستند؛شناسايی  راحتی قابل به (ت ملموسلامحصو)ها و خروجی (کار و سرمايه

برانگیز است. زيرا  به نسبت عصر صنعتی چالش سرمايه انسانیوری عات، سنجش بهرهلااط

 سرمايهوری بهره(. 2412، 0همکارانکیم و )نیستند  سنجش قابل آسانی ها بهها و خروجیورودی

دهد و هر وری نسبت داده به ستاده را نشان میانسانی محرک رشد و سودآوری سازمان است. بهره

( 2446) 6وری نیز بیشتر است. بر طبق ديدگاه مالیباشد، بهره لاترچه مقدار عددی اين نسبت با

آوری منابع مطلوب و استفاده بهینه از آنها معیاری برای جمع عنوان به انسانی را  سرمايهوری بهره

را  ورینیز بهره( 2442) 2کند. همچنین ايکانییبتعريف می شده، برای دستیابی به اهداف تعیین

که نیروی کار کارآمد باشد، در  کند؛ يعنی هنگامیمیزان کارآمدی و اثربخشی کارکنان توصیف می

زمان )های نوبه خود کاهش هزينه کند که اين امر بهفقیت را کسب میزمان کمتر بیشترين مو مدت

سازمان را در پی خواهد داشت. از طرفی نیروی کار ناکارآمد، زمان بیشتری را  (و نیروی انسانی

رفته هزينه زيادی بر سازمان تحمیل  دست زمان از دلیل به گیرند که برای انجام وظايف خود می

 (. 2412، 14ارانهمکاوککه و )د کن می

                                                           
1 Coetsee 
8 Malmir, Khalil & Damirchi 
3 Guner, Parkhomenko & Ventura 
6 Singh & Mohanty 
5 Pourmola et al. 
4 Drucker 
0 Kim et al. 
6 Mali 
2 Ikeanyibe 
17 Okeke et al. 
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وری هر اين اساس، بهرهدند و در رابطه متقابل هستند. برمتعد نوری يک سازماعوامل موثر در بهره

سازمان در شرايطی به حد مطلوب يا بهینه خواهد رسید که همه عوامل درون سازمانی، برون 

عمل کنند. ضمنا  ها همسو با يکديگر و اثربخشوری سازمانسازمانی و برون مرزی موثر در بهره

وری ملی، وری سازمانی و بهره، بهرهسرمايه انسانیوری تگی متقابل بین سه متغیر يعنی؛ بهرهسهمب

جانبه ريزی شده همهوری مستلزم کوشش و تلاش برنامهغیرقابل انکار است. بهبود و ارتقای بهره

ها و کار و تغییر محرکهربط است که خود نیازمند بهبود شرايط از سوی افراد و مسئولان ذی

ها، فناوری و ها، روشها، دستورالعملها، قوانین، بخشنامههای انگیزشی کارکنان، بهبود نظامروش

وری ترين عوامل کاهش بهرهين و عمدهتر مهم همچنین (. 2410، 1)لانگ و همکاران هستندغیره 

انسانی  سرمايهين عامل در انگیزش تر مهم منابع انسانی، نامتوازن بودن درآمد و هزينه است که 

. پايین بودن حقوق و دستمزد در قیاس با شاخص هزينه زندگی موجب کم کاری آيد شمار می به

روحی و  روز مشکلاتتر شدن نیروی کار، کاهش بازدهی و بکه در نهايت، موجب خسته شودمی

تأثیری منفی  سرمايه انسانیی ورها شده، بر روی بهرههای آنروانی برای نیروی کار در خانواده

  (.2410گذارد )لانگ و همکاران، می

وری منابع انسانی با ( در پژوهشی به بررسی تاثیر رهبری ناب بر بهره1044حکاک و همکاران )

تاکید بر نقش میانجی سرمايه اجتماعی پرداختند. براساس نتايج پژوهش رهبری ناب تاثیر مثبت و 

( در 1326رحمانی و همکاران )وری سرمايه انسانی داشت. ماعی و بهرهمعناداری بر سرمايه اجت

وری کارکنان شهرداری تهران )مورد مطالعه: پژوهشی به ارائه الگوی مسائل اصلی بهبود بهره

معاونت خدمات شهری و محیط زيست( پرداختند. اين پژوهش اکتشافی و کاربردی بود و در آن 

ها نشان داد که عوامل موثر بر اده شد. نتايج حاصل از تحلیل دادهتحقیق آمیخته استف راهبرد از 

وری در قالب پنج دسته اصلی عوامل فردی، عوامل مديريتی، عوامل سازمانی، عوامل فرهنگی بهره

های ين روشتر مهم ( در پژوهشی به شناسايی 2421) 2گرمو بندی شدند.و عوامل فناورانه طبقه

وری کارکنان پرداخت. اين پژوهش از روش آمیخته ثر بر افزايش بهرهمديريت منابع انسانی مو

استفاده کرد، براساس نتايج پژوهش، واگذاری واضح مسئولیت، ثبات ساختار سازمانی و ترکیب 

وری کارکنان بودند. بالوانت های مديريت منابع انسانی موثر بر افزايش بهرهين روشتر مهم کارکنان 

وری کارکنان در پژوهشی به بررسی ارتباط بین آموزش و توسعه بر بهره( 2424) 3و همکاران

                                                           
1 Long et al. 
8 Gurmu 
3 Balwant et al. 
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های همبستگی مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفتند. براساس ها نیز از طريق آزمونپرداختند. داده

های پژوهش حمايت سرپرست، انگیزه کارکنان برای يادگیری و مشارکت کارکنان رابطه بین يافته

( در 2412) 1هره وری کارکنان را پشتیبانی کردند. کیانتو و همکارانجو آموزش و توسعه و ب

ها از طريق معادلات وری کارکنان پرداختند. دادهپژوهشی به بررسی تاثیر مديريت دانش بر بهره

 ،گیری از دانشساختاری مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفتند. براساس نتايج پژوهش ايجاد و بهره

 وری کارکنان داشت.تاثیر مثبت بر بهره

 تحقیق شناسی روش
کیفی است.  آوری دادهای است. از لحاظ جمعکاربردی و توسعه ،اين پژوهش از لحاظ هدف

اکتشافی است. جامعه آماری  رويکردتحلیلی با  -توصیفی صورت بههمچنین از لحاظ روش 

داخلی و خارجی در  البلاغه، مقالاتپژوهش شامل بیانات مقام معظم رهبری، قرآن کريم، نهج

وری سرمايه انسانی و خبرگان دانشگاهی و اجرايی در دانشگاه و پژوهشگاه عالی دفاع حوزه بهره

گیری نمونهشد. انجام  رینظ صورت بهگیری نمونهملی و تحقیقات راهبردی است. اين پژوهش با 

ا بررسی بیانات مقام معظم در اين پژوهش ب .يابدمیادامه  ریها به اشباع نظنظری تا رسیدن مقوله

وری سرمايه انسانی و البلاغه، مقالات داخلی و خارجی در حوزه بهرهرهبری، قرآن کريم، نهج

مصاحبه ساختاريافته با خبرگان دانشگاهی و اجرايی در دانشگاه و پژوهشگاه عالی دفاع ملی و 

 و محتوايی صورت به یهای پژوهش گردآوری شد. در پژوهش حاضر روايتحقیقات راهبردی داده

متخصصان مربوط  اين صورت که  شد. به  بررسی حوزه در اين نظرصاحب نظر خبرگان اساس بر

کنند.  قسمتی مشخص می 0بودن هر گويه را بر اساس يک طیف لیکرتی  بودن، واضح بودن و ساده

، «مربوط است نسبتاً» 2، «مربوط نیست» 1متخصصان مربوط بودن هر گويه را از نظر خودشان از 

مشخص کردند. حداقل مقدار قابل قبول برای شاخص « کاملاً مربوط است» 0، تا «مربوط است» 3
2

CVI  است و اگر شاخص  00/4برابر باCVI باشد آن گويه بايد حذف  02/4ای کمتر از  گويه

ی % به دست آمد. همچنین برای بررسی پايايی از پاياي62شود. روايی محتوای الگوی پژوهش 

های انجام گرفته، چند ، برای محاسبه پايايی بازآزمون از میان اسناد و مصاحبهشدبازآزمون استفاده 

در يک فاصله زمانی کوتاه و  آنهانمونه انتخاب شده و هر کدام از  عنوان به سند و مصاحبه 

ز ند. سپس کدهای مشخص شده در دو فاصله زمانی برای هر کدام اشدمشخص دو بار کدگذاری 

                                                           
1 Kianto et al. 
8 Content Validity Index 
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% است. با 60در اين پژوهش  مقدار پايايی بازآزمون برابر  ها با هم مقايسه شدند.سند و مصاحبه

ها مورد تائید درصد است، قابلیت اعتماد کدگذاری 44توجه به اينکه اين میزان پايايی بیشتر از 

 است.

 ها وتحلیل داده تجزیهو  ها یافته

 ی تحقیقها الف: یافته

البلاغه، مقالات از بررسی دقیق بیانات مقام معظم رهبری، قرآن کريم، نهجدر پژوهش حاضر، پس 

های گردآوری شده طی سه مرحله کدگذاری باز، داده ،داخلی و خارجی و مصاحبه با خبرگان

کدگذاری محوری و در نهايت کدگذاری انتخابی تحلیل شد و در نهايت نتايج حاصل در قالب 

منابع و تعداد کدهای مستخرج شده در  1. جدول گرديدی بندالگوی مفهومی پژوهش جمع

 دهد.پژوهش حاضر را نشان می
 منابع و تعداد کدهای مستخرج شده در پژوهش حاضر :1جدول 

 تعداد کدهای مستخرج منابع اسناد و مصاحبه

 بیانات مقام معظم رهبری
پايگاه اطلاع رسانی دفتر حفظ و نشر آثار مقام 

 معظم رهبری
1024 

 264 کتاب قرآن کريم رآن کريمق

 012 البلاغهکتاب نهج نهج البلاغه

مقاله داخلی و خارجی در  214

 وری سرمايه انسانیحوزه بهره

 های اطلاعاتیپايگاه

Sid- Magiran- 

Emerald- Science Direct- T&F 

2120 

 مصاحبه 6
خبرگان دانشگاهی و اجرايی در دانشگاه و 

 و تحقیقات راهبردی پژوهشگاه عالی دفاع ملی
124 

 0644 - مجموع

در مرحله کدگذاری باز، کلیه نکات کلیدی حاصل از بررسی دقیق بیانات مقام معظم رهبری، قرآن 

وری سرمايه انسانی و مصاحبه با البلاغه، مقالات داخلی و خارجی در حوزه بهرهکريم، نهج

راهبردی به طور کامل ثبت شده است.  خبرگان دانشگاه و پژوهشگاه عالی دفاع ملی و تحقیقات

 2جدول سپس محقق به تفسیر هر يک از اين نکات کلیدی و کدگذاری اين نکات پرداخته است. 

 دهد.را نشان می در پژوهش حاضر از کدگذاری باز اینمونه
 ای از کدگذاری باز در پژوهش حاضرنمونه :2جدول 

 کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه
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 دتصمیمی را بگیر دخواهمیمثال اگر  عنوان به ات کارشناسی توجه کند، نظرد مدير باي

 .جويا شودقطعا بايد نظر کارشناسان را 

توجه به نظرات 

 کارشناسی

که ادامه کار و توان ادامه کار برای او بهتر و  يده برای نیروی انسانی ايجاد نمانقدر انگیزآ

 .تر باشدراحت
 هايجاد انگیز

وری نیروی انسانی تواند انجام دهد تا بهرهوجود دارد که يک مدير میچندين راهکار 

 است.خود را افزايش دهد، از جمله بها دادن به نیروی خود 
 بها دادن به نیروی انسانی

 مشورت .ها گرفته شودهای بیشتری از آنها بیشتر استفاده کند، مشورتدر جلسات از آن

اين  ؛نقاط ضعف کارکنان را شناسايی کند ؛ت کندانفرادی صحب صورت بهبا کارکنان 

 .تواند مالی باشدمی ؛تواند روحی باشدها میضعف

توجه به نیازهای روحی 

 و مالی کارکنان

يعنی اين امید در نیروهايش  ؛تواند مديريتش را بین نیروهای خود تقسیم کندمدير می

 .ايجاد شود و در کل يک رهبر ديکتاتورمآب نباشد

مديريت بین  تقسیم

 نیروها

 طرح تشويقی .ای تعريف شودمثال پروژه عنوان به نه لزوما مالی،  ؛های تشويقی گذاشته شودآيتم

 ارتقای شغلی .بینی کندارتقای شغلی را پیش

 آموزش ضمن کار .تواند بسیار موثر و مفید باشدنیرو در ضمن کار خود آموزش ببیند، می چنانچه

که  زمانی ؛شود کارکنان نیز از مدير حمايت کنندرکنان باعث میحمايت مدير از کا

 .يابدوری هم قطعا افزايش میبهره ،شودرضايت دو طرفه می
 حمايت مدير

اين  ؛مطالعات گروهی، صد در صد کار تیمی است عنوان به ا در دانشگاه بحثی داريم م

 .شوددارد کار می دهد که در دانشگاه اين موضوع بوده است و همچناننشان می
 کار تیمی

 توجه به معیشت کارکنان .توجه به معیشت کارکنان،  انگیزه بخش و عامل اساسی و به حرکت درآوردن است

اگر فردی قرار است در حوزه خاصی وارد سازمان شود، بايد در آن حوزه متخصص 

 .باشد
 تخصص

 آموزش .گذاردهای تعالی میگذارد، دورهگذارد، برای او دوره میبرای او آموزش می

 تفويض اختیار .تا حدی اختیاراتی را به فرد داده شود تا بتواند اعمال نظر کنددباي

دسترسی به  ؛وری به روز بودن و داشتن فناوری اطلاعات خیلی مهم استدر بحث بهره

 .شوداطلاعات باعث کاهش اتلاف زمان می
 فناوری اطلاعات

کلیه کدهای باز مستخرج از مرحله اول، براساس ارتباط با مفاهیم  در مرحله کدگذاری محوری

از کدگذاری  اینمونه 3اند. جدول بندی شدهاصلی پژوهش در قالب محورهای اصلی جمع

 دهد.را نشان می در پژوهش حاضر محوری
 در پژوهش حاضر محوری ای از کدگذارینمونه :3جدول 

 لیمقوله اص مقوله فرعی مفهوم کد اولیه
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 پذيرمحیط کاری انعطاف

-جنبه حمايتی و انعطاف

 پذيری محیط کار

شرايط روانی و 

 اجتماعی محیط کار

محیط کاری 

 مناسب

 حمايت محیط فیزيکی

 دهندهخلق فضاهای مثبت، حمايتی و رشد

 محیط کاری حمايتی و نوآورانه

 محیط حمايتی

 محیط کاری حمايتی و مشارکتی

 اجتماعی محیط کارجنبه 

 جنبه اجتماعی محیط کار
شرايط محیطی مناسب برای ارتباط و 

 تعامل مناسب

 شرايط اجتماعی محیط کار

 جنبه روانی محیط کار

 جنبه روانی محیط کار

 آرامش در محیط کاری

 توجه به سلامت روانی

 شرايط محیطی مناسب برای تمرکز

 انرفاه روانی کارکن

 معنويت در محیط کار
 جنبه اخلاقی محیط کار

 محیط کاری اخلاقی

 شادابی محیط کار

 زامحیط شاد و انرژی جنبه شادابی محیط کار

 محیط کاری شاد

 پاکیزگی محیط کاری

 شرايط بهداشتی محیط کار

شرايط بهداشتی و 

 ايمنی محیط کار

 فضای بهداشتی

 تیمديريت بهداش

 بالا بردن سطح بهداشت

 بهداشت شغلی

 استانداردهای سلامتی در محیط کار

 شرايط سلامتی محیط کار

 رفاه جسمانی

 توجه به سلامت فیزيکی

 ارگونومی

 بالا بردن سطح سلامت

 سلامت محیط کار
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 ايمنی کار

 شرايط ايمنی محیط کار

 مديريت ايمنی

 نی شغلی از لحاظ جسمی و روحیايم

 ايمنی محیط کار

شرايط مناسب برای کار ايمن در محیط 

 کار

 محیط کار ايمن

 ايمنی

 استانداردهای ايمنی در محیط کار

 شرايط مناسب برای کار ايمن

ای محوری مرحله ، کدگذاری انتخابی است. در اين مرحله کدهبنیاد دادهسومین مرحله در تحلیل 

 دهد.را نشان می در پژوهش حاضر کدگذاری انتخابی 0بندی شدند. جدول قبل گروه
 کدگذاری انتخابی در پژوهش حاضر :4جدول 

 مقوله فرعی مقوله اصلی ابعاد

 شرایط علی

ريزی گذاری و برنامههدف

 مناسب

 بندیريزی و اولويتبرنامه

 گذاریگذاری و سیاستهدف

 گی سرمايه انسانیشايست

 شايستگی

 ويژگی معنوی

 ويژگی اخلاقی

 شايستگی مديران

 شايستگی

 ويژگی معنوی

 ويژگی اخلاقی

 محیط کاری مناسب

 شرايط روانی و اجتماعی محیط کار

 شرايط بهداشتی و ايمنی محیط کار

 امکانات شغلی و رفاهی

وری سازمانی و ضرورت بهره

 رمايه انسانیوری سبهره

 وری در سازمانجايگاه ويژه بهره

 وری سرمايه انسانی در سازماننقش کلیدی بهره

 ورینقش راهبردی سرمايه انسانی در بهره

 گیری مناسب از منابع سازمانبهره

 کارآمدی در جهت اثربخشیکارآمدی، تعهد و دانش  پدیده محوری
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 ازمانتعهد عاطفی کارکنان به س آفرينی

 افزايش دانش و ايجاد فکری

ايجاد ارزش افزوده نسبت به 

 زمان و هزينه

 نسبت ستاده سرمايه انسانی به کل ستاده

 استفاده بهینه از توانايی، استعداد و انگیزه

حداکثر استفاده از کارکنان برای دستیابی به اثربخشی و 

 کارايی

 ایشرایط زمینه

و  شرايط سیاسی، اجتماعی

 اقتصادی

 شرايط اقتصادی

 شرايط اجتماعی

 شرايط سیاسی

 تحولات محیطی

توجه به پیشرفت علمی در 

 سطح ملی

 اعتماد به نفس ملی

 نهضت علمی

 پیشرفت علمی

اولويت بهره وری در سطح 

 ملی

 توجه به مزايای بهره وری در سطح ملی

 می کلی نظاها توجه به بهره وری در سیاست

بها دادن به سرمايه انسانی در 

 سطح ملی

 اهمیت نقش جوانان

 توجه به نخبگان

 اهمیت سرمايه انسانی در توسعه کشور

وری بر مبنای فرهنگ بهره

 اسلامی -های ايرانیارزش

 فرهنگ بهره وری

 فرهنگ سازمانی

 فرهنگ اسلامی

 گرشرایط مداخله

 ويژگی مديران و کارکنان
 ديريت و رهبریسبک م

 های شخصیويژگی

 ويژگی سازمانی

 ويژگی سازمانی

 شرايط محیط کاری

 مديريت منابع انسانی

 راهبردها

آموزش تخصصی و تربیت 

 فرهنگی

 آموزش تخصصی

 تربیت معنوی و فرهنگی

 ارتقای انگیزه و حمايت
 ارتقای انگیزه

 افزايش حمايت

 ی شغلیطراح طراحی و توسعه شغلی
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 یتوسعه شغل

شايسته سالاری و مديريت 

 استعداد

 گزينش افراد شايسته

 مديريت استعداد

حمايت از نوآوری و مديريت 

 دانش

 حمايت از نوآوری

 مديريت دانش

گرايی سازماندهی و ضابطه

 مناسب

 سازماندهی مناسب

 گرايی مناسبضابطه

مديريت عملکرد و نظام 

 ت مناسبجبران خدما

 مديريت عملکرد مناسب

 نظام جبران خدمات مناسب

افزايش مشارکت و تقويت 

 روابط اجتماعی

 افزايش مشارکت

 تقويت روابط اجتماعی

 پذيری تلاش و مسئولیت
 تلاش و جديت

 پذيریتعهد و مسئولیت

 توسعه مهارت و خلاقیت
 توسعه دانش و مهارت

 خلاقیت و نوآوری

 مثبت و روحیه همدلینگرش 
 نگرش مثبت

 روحیه دوستی و همدلی

انضباط و آمادگی روحی و 

 سازمانی

 انضباط کاری و اخلاقی

 آمادگی روحی، معنوی و سازمانی

هدفمندی و سبک زندگی 

 اسلامی -ايرانی

 هدفمندی و انديشه ورزی

 اسلامی -سبک زندگی ايرانی

 پیامدها

 اثربخشی سازمانی

 ی و اثربخشی سازمانیسودآور

 نوآوری و رشد سازمانی

 ارتقای کیفیت و افزايش قدرت رقابتی

 کارايی سازمانی
 و بقای سازمانی ها کاهش هزينه

 استفاده بهینه از منابع و کارايی سازمانی

 ارتقای کیفی کارکنان
 هاها و قابلیترشد مهارت

 افزايش رضايت، انگیزه و تعهد

 ها ه و تحلیل یافتهب: تجزی

 بنیاد داده یپردازهيمنطبق بر نظر ،یطبقه اصل 4در قالب  وری سرمايه انسانیبهره، جيبراساس نتا
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مقوله اصلی  22مقوله فرعی و  04مفهوم،  236کد اولیه،  0644در پژوهش حاضر  .شداستخراج 

 دهد.آمده را نشان می تعداد کدها، مفاهیم، مقولات فرعی و اصلی به دست 0. جدول شدشناسايی 
 دست آمده در پژوهش حاضر ، مفاهیم، مقولات فرعی و اصلی به: تعداد کدها5جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفهوم کد اولیه 

 0 10 61 2404 شرايط علی

 1 2 4 02 پديده محوری

 0 10 32 024 ایشرايط زمینه

 2 0 14 211 گرشرايط مداخله

 13 24 64 1640 راهبردها

 3 0 14 100 پیامدها

 22 04 236 0644 مجموع

 دهد.را نشان می MAXQDAافزار خروجی الگوی پژوهش در نرم 1شکل 

 

 MAXQDAافزار : خروجی الگوی پژوهش در نرم1شکل 

 و پیشنهاد گیری نتیجه
وری سرمايه انسانی در نیروهای مسلح جمهوری هدف پژوهش حاضر طراحی الگوی بهره       

لامی ايران )مطالعه موردی: دانشگاه و پژوهشگاه عالی دفاع ملی و تحقیقات راهبردی( است. اس

البلاغه، مقالات داخلی و بررسی بیانات مقام معظم رهبری، قرآن کريم، نهجپس از  منظور دينب
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های عمیق با خبرگان در دانشگاه و وری سرمايه انسانی و همچنین مصاحبهخارجی در حوزه بهره

 کردياز طبقات براساس رو کيهر یهامولفه ،وهشگاه عالی دفاع ملی و تحقیقات راهبردیپژ

کد اولیه،  0644در پژوهش حاضر . شد نيتدو یاستخراج و مدل مفهوم ادیبنداده یپردازهينظر

  .شدمقوله اصلی شناسايی  22مقوله فرعی و  04مفهوم،  236

شناسايی شدند. اولین  على طيشراوله اصلی برای مق 0، از پژوهش حاصل جيبراساس نتا        

بندی با ريزی، زمان بندی و اولويت. برنامهاستريزی مناسب گذاری و برنامهمقوله اصلی، هدف

وری سرمايه انسانی توجه به محدوديت منابع و امکانات سازمانی نقش موثری در مديريت بهره

؛ 1322؛ پورسلطانی و همکاران، 2410، 2ن و همکاران؛ پالوي2412، 1کارتیک و رائونمايد )ايفا می

آموختگی دانشجويان بیانات مقام معظم رهبری در ارتباط تصويری با مراسم مشترک دانش

گذاری مناسب نیز نقش گذاری و سیاستهدف(. 1322های افسری نیروهای مسلح، مهر دانشگاه

؛ 2416، 0؛ کیانتو و همکاران2412، 3نگوری سرمايه انسانی دارند )مستريج و چیامهمی در بهره

مقوله اصلی بعدی شايستگی سرمايه  (.1320زاده و همکاران، ؛ ايران1044حکاک و همکاران، 

های سرمايه انسانی در مسیر ين شاخصتر مهم انسانی است. دانش، تخصص، مهارت و توانايی از 

حوضی، ؛ منصوری و دانیالی ده2416؛ کیانتو، 2424وری سرمايه انسانی است )خاکسار، بهره

؛ بیانات مقام معظم رهبری در دانشگاه علوم دريايی امام خمینی 1323راد، ؛ نصیری و بهشتی1326

وری سرمايه انسانی دارند نیز نقش مهمی در بهرههای اخلاقی و معنوی (. ويژگی1320نوشهر، مهر 

ها، خرداد بگان و پژوهشگران دانشگاهبیانات مقام معظم رهبری در ديدار جمعی از استادان، نخ)

شايستگی مديران از (. 1322؛ بیانات مقام معظم رهبری در دانشگاه امام حسین )ع(، خرداد 1326

های سرمايه انسانی ديگر مقولات اصلی است. مهارت و تخصص مديران از اثرگذارترين شاخص

؛ 1324؛ نظری و همکاران، 2424، 0وری سرمايه انسانی است )غوش و همکاراندر مسیر بهره

(. 1322، مهر حسین)ع( آموختگی دانشجويان دانشگاه امام در مراسم دانشمقام معظم رهبری بیانات 

حسینی و وری سرمايه انسانی دارند )نیز نقش مهمی در بهرههای اخلاقی و معنوی مديران ويژگی

مقوله اصلی  (.1326ام، ارديبهشت بیانات مقام معظم رهبری در ديدار مسئولان نظ؛ 1320همکاران، 

. شرايط روانی و اجتماعی محیط کار از جمله محیط کاری استبعدی محیط کاری مناسب 

                                                           
1 Karthik & Rao 
8 Palvin et al. 
3 Mesthrige & Chiang 
6 Kianto et al. 
5 Ghosh et al. 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Jayantha%20Wadu%20Mesthrige
https://www.emerald.com/insight/search?q=Yat%20Hung%20Chiang
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وری پذير و شرايط شغلی و رفاهی محیط کار نقش موثری در مديريت بهرهحمايتی و انعطاف

؛ احمدزاده و 2412؛ مستريج و چیانگ، 2424، 1)ناپی و همکاران کندسرمايه انسانی ايفا می

وری سرمايه وری سازمانی و بهره(. ضرورت بهره1320؛ لاجوردی و همکاران، 1322بهلولی، 

وری سرمايه انسانی در وری سازمانی و بهرهانسانی از ديگر مقولات اصلی است. اهمیت بهره

ايه انسانی وری سرمسازمان و نقش راهبردی سرمايه انسانی در سازمان از عوامل تاثیرگذار بر بهره

 (. 1326؛ اخوان و کاظمی، 1322؛ احمدزاده و بهلولی، 2424، 2است )لیو و همکاران

مقوله اصلی برای پديده محوری شناسايی شدند. اولین  2، از پژوهش حاصل جيبراساس نتا        

به وری سرمايه انسانی رسیدن و دستیابی . بهرهاستآفرينی مقوله اصلی، کارآمدی، تعهد و دانش

وظايف خاص با توجه به استانداردهای از پیش تعیین شده با سرعت، دقت، کامل و حداقل هزينه 

(. مقوله 1324؛ سیدنقوی و همکاران، 1326؛ چنگیزی و همکاران، 2424)ناپی و همکاران،  است

وری سرمايه انسانی اصلی بعدی ايجاد ارزش افزوده نسبت به زمان و هزينه شناسايی است. بهره

حرکت در جهت اهداف سازمان با کمترين زمان و  برایداکثر استفاده مناسب از نیروی انسانی ح

 (. 1322وردی و دوروديان، ؛ حسین1322حداقل هزينه است )اکبری و همکاران، 

شناسايی شدند. اولین مقوله  ای مقوله اصلی برای شرايط زمینه 0، از پژوهش حاصل جيبراساس نتا

. شرايط اقتصادی از جمله درآمد سرانه و فاصله استی، اجتماعی و اقتصادی اصلی، شرايط سیاس

؛ نوری و 2410، 3وری سرمايه انسانی تاثیرگذار باشد )اسنیوکین و سارکانتواند بر بهرهطبقاتی می

(. شرايط اجتماعی از جمله تنوع و تعدد فرهنگی و اعتماد نهادی و مشارکت مدنی 1326همکاران، 

؛ چنگیزی و 2412، 0وری سرمايه انسانی تاثیرگذار باشد )باکاس و همکارانبهره تواند برمی

(. توجه به پیشرفت علمی در سطح ملی از ديگر مقولات اصلی است. ارتباط 1326همکاران، 

وری سرمايه انسانی تاثیرگذار باشد تواند بر بهرهصنعت و دانشگاه وتوجه به تحقیق و توسعه می

. اولويت (1320م رهبری در ديدار با نخبگان و استعدادهای برتر علمی، مهر یانات مقام معظ)ب

بهبود رفاه  وری از جملهتوجه به مزايای بهره وری در سطح ملی نیز از مقولات اصلی است.بهره

وری سرمايه انسانی تاثیرگذار باشد )باکاس و همکاران، تواند بر بهرهملی و توسعه اقتصادی می

توجه (. 1320؛ افروزنیا و توکلی، 1320؛ بنسبردی و اسماعیلی، 2410ین و سارکان، ؛ اسنیوک2412

                                                           
1 Nappi et al. 
8 Liu et al. 
3 Sniukiene & Sarkane 
6 Bakas et al. 
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وری تواند بر بهرهمیوری ها در حوزه بهرههای کلی نظام و الزام دستگاهوری در سیاستبه بهره

(. بها دادن به 1320؛ افروزنیا و توکلی، 1326سرمايه انسانی تاثیرگذار باشد )فرهادی و لطفی، 

ايه انسانی در سطح ملی نیز از مقولات اصلی است. توجه به ظرفیت سرمايه انسانی جوان، سرم

تواند نقش موثری بر توجه به نخبگان و درک اهمیت سرمايه انسانی در رشد و توسعه کشور می

؛ 1320نژاد و همکاران، ؛ ارجمندی1324)نظری و همکاران،  کندوری سرمايه انسانی ايفا بهره

های افسری ارتش، مرداد آموختگی دانشجويان دانشگاهبیانات مقام معظم رهبری در مراسم دانش

 (.1322های تولیدی، ارديبهشت ؛ بیانات مقام معظم رهبری در ارتباط تصويری با مجموعه1324

اسلامی از ديگر مقولات اصلی است. فرهنگ  -های ايرانیوری بر مبنای ارزشفرهنگ بهره

؛ 2412وری سرمايه انسانی باشد )باکاس و همکاران، تواند از عوامل اثرگذار بر بهرهمیسازمانی 

به ارزش  عنوان به (. فرهنگ اسلامی و در نظر گرفتن کار 1322؛ سهراب و همکاران، 2412، 1سینگ

نات بیاوری سرمايه انسانی باشد )تواند از عوامل اثرگذار بر بهرهدينی و ملی در سطح کشور نیز می

 (. 1362مقام معظم رهبری در ديدار کارگران نمونه سراسر کشور، ارديبهشت 

گر شناسايی شدند. مداخله طيشرامقوله اصلی برای  2، از پژوهش حاصل جيبراساس نتا        

-اولین مقوله اصلی ويژگی مديران و کارکنان است. سبک مديريت و رهبری و اهداف و سیاست

؛ 2412وری سرمايه انسانی تاثیرگذار باشند )کارتیک و رائو، بر بهره تواندهای مديريتی می

های شخصی کارکنان از (. ويژگی1324سرشت و همکاران، ؛ رحمان1322احمدزاده و بهلولی، 

وری تواند از عوامل اثرگذار بر بهرهجمله سلامت جسمانی و روانی و تجربه و تحصیلات نیز می

؛ ازوجی و 1322؛ دلبری و همکاران، 2412؛ سینگ، 2421، 2و اولارسرمايه انسانی باشند )تان 

های سازمان از ديگر مقولات اصلی است. کیفیت محیط کاری و شیوه (. ويژگی1326همکاران، 

وری سرمايه انسانی تاثیرگذار باشند )ناپی و تواند بر بهرهعملکرد مديريت منابع انسانی می

(. 1320؛ سرلک و همکاران، 1324؛ نظری و همکاران، 2412 ؛ مستريج و چیانگ،2424همکاران، 

تواند از عوامل اثرگذار بر های سازمان، ترکیت نیروی کار و تنوع فرهنگی نیز میرسالت و سیاست

 (.2410؛ قدوسی، 2416، 3؛ گرمو و ايبینو2412وری سرمايه انسانی باشند )کارتیک و رائو، بهره

مقوله  6مقوله اصلی برای راهبردها شناسايی شدند.  13، پژوهش از حاصل جيبراساس نتا        

مقوله اصلی مرتبط با راهبردهای فردی می باشند. اولین  0اصلی مرتبط با راهبردهای سازمانی و 

                                                           
1 Singh 
8 Tan & olaore 
3 Gurmu & Aibinu 
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مقوله اصلی آموزش تخصصی و تربیت فرهنگی است. آموزش و ارتقای دانش و مهارت نیروی 

وری سرمايه انسانی داشته باشد )سوبرامونی و ی بهرهتواند نقش موثری بر ارتقاانسانی می

؛ 1320؛ لاجوردی و همکاران، 1324سرشت و  همکاران، ؛ رحمان2412؛ سینگ، 2412، 1همکاران

های افسری آموختگی دانشجويان دانشگاهبیانات مقام معظم رهبری در مراسم مشترک دانش

های تولیدی، در ارتباط تصويری با مجموعه ؛ بیانات مقام معظم رهبری1044نیروهای مسلح، مهر 

تربیت معنوی و فرهنگی از جمله آموزش معنوی و برگزاری اردوهای فرهنگی (. 1322ارديبهشت 

تواند نقش موثری بر میو زيارتی جهت تقويت هويت ملی و توسعه فرهنگ معنويت و اخلاق 

بیانات مقام معظم رهبری در ؛ 1320کلی، وری سرمايه انسانی داشته باشد )افروزنیا و توارتقای بهره

ارتقای انگیزه و حمايت از ديگر مقولات اصلی  (.1320، خرداد ها ديدار جمعی از اساتید دانشگاه

ی مالی و غیرمالی می ها ارتقای انگیزه از جمله توسعه روحی و روانی و به کارگیری مشوقاست. 

؛ 2412؛ سینگ، 2412باکاس و همکاران، ر باشد )وری سرمايه انسانی اثرگذاتواند بر ارتقای بهره

(. حمايت از جمله توجه و احترام به کارکنان 1320؛ صادقی و همکاران، 1322غفاری و همکارن، 

وری سرمايه انسانی تواند از عوامل اثرگذار بر ارتقای بهرهو توجه به نیازهای شخصی آنان نیز می

؛ حکاک و همکاران، 2424؛ ما و همکاران، 2424ن، ؛ سوبرامونی و همکارا2424، 2باشد )هريس

؛ بیانات مقام معظم رهبری در ديدار جمعی از کارگران سراسر 1320؛ صادقی و همکاران، 1044

 (.1320کشور، ارديبهشت 

افزايش مشارکت و تقويت روابط اجتماعی از ديگر مقولات اصلی است. افزايش مشارکت از 

وری سرمايه انسانی اثرگذار باشد )سینگ، تواند بر ارتقای بهرهمی جمله تفويض اختیار و کار تیمی

(. تقويت 1324؛ نظری و همکاران، 1326؛ الماسی و همکاران، 2410، 3؛ پوتری و همکاران2412

تواند از عوامل اثرگذار بر روابط اجتماعی از جمله ايجاد جو همدلی، همکاری و اعتماد متقابل می

؛ حکاک و همکاران، 2412؛ سینگ، 2424، 0يه انسانی باشد )ما و همکارانوری سرماارتقای بهره

(. مديريت عملکرد و نظام جبران خدمات مناسب از ديگر 1324؛ وحدتی و همکاران، 1044

مقولات اصلی است. مديريت عملکرد از جمله ارزيابی عملکرد، نظارت و کنترل و ارائه بازخورد 

؛ سهراب و 2416رمايه انسانی اثرگذار باشد )کیانتو و همکاران، وری ستواند بر ارتقای بهرهمی

                                                           
1 Subramony et al. 
8 Harris 
3 Putri et al. 
6 Ma et al. 
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حقوق (. نظام جبران خدمات مناسب از جمله 1324سرشت و همکاران، ؛ رحمان1322همکاران، 

تواند از می های دستمزدی متناسب با شرايط اقتصادی و اجتماعیو دستمزد مناسب و سیاست

؛ 1322؛ سهراب و همکاران، 2412ايه انسانی باشد )سینگ، وری سرمعوامل اثرگذار بر ارتقای بهره

سالاری و مديريت استعداد (. شايسته1326بیانات مقام معظم رهبری در ديدار کارگران، ارديبهشت 

وری تواند بر ارتقای بهرهگیری از نخبگان میسالاری و بهرهاز ديگر مقولات اصلی است. شايسته

(. مديريت استعداد 1321؛ آذر و همکاران، 1323پور، پور و نیک)عربسرمايه انسانی اثرگذار باشد 

وری سرمايه انسانی باشد )لطفی و تواند از عوامل اثرگذار بر ارتقای بهرهپروری نیز میو جانشین

(. حمايت از نوآوری و مديريت دانش از ديگر 1320؛ حسینی و همکاران، 1324همکاران، 

وری تواند بر ارتقای بهرهگرايی میخلاقیت و نوآوری و تحول مقولات اصلی است. حمايت از

سرشت و همکاران، ؛ رحمان2410؛ پالوين و همکاران، 2412سرمايه انسانی اثرگذار باشد )سینگ، 

تواند از عوامل اثرگذار بر (. مديريت دانش و يادگیری سازمانی می1320؛ افروزنیا و توکلی، 1324

؛ سرلک و 2424؛ لیو و همکاران، 2421انسانی باشد )تان و اولار،  وری سرمايهارتقای بهره

(. طراحی و توسعه شغلی از ديگر مقولات اصلی است. طراحی شغلی، وضوح 1320همکاران، 

وری سرمايه انسانی اثرگذار باشد )هريس، تواند بر ارتقای بهرهنقش و تناسب شغل و شاغل می

(. توسعه 1320؛ لاجوردی و همکاران، 1322وديان، وردی و دور؛ حسین2412؛ سینگ، 2424

وری تواند از عوامل اثرگذار بر ارتقای بهرهسازی شغلی و توجه به فرصت پیشرفت میشغلی، غنی

بیانات مقام معظم رهبری در ؛ 1324؛ نظری و همکاران، 2416، 1سرمايه انسانی باشد )يانگ و چن

گرايی مناسب از ديگر مقولات اصلی هی و ضابطه(. سازماند1322ديدار کارگران، ارديبهشت 

وری سرمايه تواند بر ارتقای بهرهها میها و روشاست. سازماندهی، هماهنگی و بهبود سیستم

گرايی و (. ضابطه1044؛ حکاک و همکاران، 2412انسانی اثرگذار باشد )مستريج و چیانگ، 

وری سرمايه انسانی باشد )افروزنیا و توکلی، تواند از عوامل اثرگذار بر ارتقای بهرهانضباط می

ی افسری ها آموختگی دانشجويان دانشگاه؛ بیانات مقام معظم رهبری در مراسم مشترک دانش1320

 (.1044نیروهای مسلح، مهر 

پذيری نیز از مقولات اصلی است. تلاش مستمر، جديت و دوری از تنبلی تلاش و مسئولیت        

سرشت و همکاران، وری سرمايه انسانی اثرگذار باشد )رحمانارتقای بهره تواند برو تعلل می

های آموختگی دانشجويان دانشگاه؛ بیانات مقام معظم رهبری در هشتمین مراسم دانش1324

                                                           
1 Yang & Chen 
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؛ بیانات مقام معظم رهبری در ديدار کارگران در گروه صنعتی مپنا، 1323افسری ارتش، آبان، 

وری سرمايه تواند از عوامل اثرگذار بر ارتقای بهرهپذيری میئولیت(. تعهد و مس1323ارديبهشت 

بیانات مقام معظم رهبری در ديدار ؛ 1320نژاد و همکاران، ؛ ارجمندی2424انسانی باشد )هريس، 

(. توسعه مهارت و خلاقیت از ديگر مقولات 1302جمعی از پرسنل نیروی هوايی ارتش، بهمن 

وری سرمايه انسانی تواند از عوامل اثرگذار بر ارتقای بهرهارت میاصلی است. توسعه دانش و مه

؛ بیانات مقام معظم رهبری در دانشگاه 1324؛ نظری و همکاران، 2412، 1باشد )بريت و همکاران

؛ بیانات مقام معظم رهبری در دانشگاه هوايی شهید ستاری، 1324افسری امام حسین )ع(، خرداد 

وری سرمايه انسانی اثرگذار باشد )تان تواند بر ارتقای بهرهری نیز می(. خلاقیت و نوآو1361دی 

؛ بیانات مقام معم رهبری در دانشگاه علوم 1320؛ احمدی، 2424؛ ؛ لیو و همکارن، 2421و اولار، 

-؛ بیانات مقام معظم رهبری در هشتمین مراسم دانش1320دريايی امام خمینی )ره(، شهريور 

(. انضباط و آمادگی روحی و سازمانی 1323های افسری ارتش، آبان نشگاهآموختگی دانشجويان دا

آمادگی معنوی از جمله تعمیق معارف دينی و معارف انقلابی و از ديگر مقولات اصلی است. 

وری سرمايه انسانی اثرگذار باشد )بیانات مقام تواند بر ارتقای بهرهمی آمادگی مديريتی، انضباطی

؛ بیانات 1322آموختگی دانشجويان دانشگاه امام حسین )ع(، مهر م دانشمعظم رهبری در مراس

(. 1320های افسری ارتش، مهر آموختگی دانشجويان دانشگاهمقام معظم رهبری در مراسم دانش

وری سرمايه انسانی باشد )کیانتو تواند از عوامل اثرگذار بر ارتقای بهرهمی انضباط کاری و اخلاقی

؛ بیانات مقام معظم رهبری در پايگاه دريايی نوشهر، 1320حسینی و همکاران،  ؛2416و همکارن، 

روحیه دوستی و (. نگرش مثبت و روحیه همدلی از ديگر مقولات اصلی است. 1302ارديبهشت 

(. 2416؛ کیانتو، 2412وری سرمايه انسانی اثرگذار باشد )فرناندز، تواند بر ارتقای بهرهمی همدلی

تواند از عوامل اثرگذار بر می مله دلبستگی به محیط کار و علاقه و اشتیاق به کارنگرش مثبت از ج

(. 1322؛ رحیمی، 2424؛ هريس، 2424وری سرمايه انسانی باشد )ناپی و همکاران، ارتقای بهره

نگاه ارزشی از جمله اسلامی از ديگر مقولات اصلی است.  -هدفمندی و سبک زندگی ايرانی

وری سرمايه انسانی تواند بر ارتقای بهرهمی های اخلاقی و سبک زندگی اسلامیپايبندی به ارزش

؛ بیانات مقام معظم رهبری در ديدار وزير و کارکنان 1044زاده و همکاران، اثرگذار باشد )بیک

تواند از عوامل اثرگذار بر ارتقای می ورزیهدفمندی و انديشه(. 1346وزارت اطلاعات، خرداد 

بیانات مقام معظم رهبری در ششمین همايش ملی نخبگان جوان، مايه انسانی باشد )وری سربهره

                                                           
1 Breit et al. 
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مقوله اصلی برای پیامدها شناسايی شدند. اولین مقوله  3، از پژوهش حاصل جيبراساس نتا        

وری و مالی از پیامدهای بهره راهبردیموفقیت سازمان و نتايج اصلی اثربخشی سازمانی است. 

؛ سیدنقوی و 1324؛ نظری و همکاران، 2424؛ لیو و همکاران، 2424سرمايه انسانی است )هريس، 

وری سرمايه انسانی است )لیو و (. نوآوری و ارتقای کیفیت نیز از پیامدهای بهره1324همکاران، 

(. کارايی سازمانی از ديگر 1326؛ مطلبی و همکاران، 1044؛ فرهادی و سیاری، 2424همکاران، 

وری سرمايه انسانی ها از پیامدهای بهرهمقولات اصلی است. استفاده بهینه منابع و کاهش هزينه

(. ارتقای کیفی 1326؛ الماسی و همکاران، 1044؛ فرهادی و سیاری، 2424است )ما و همکاران، 

 وری سرمايهها از پیامدهای بهرهها و قابلیتکارکنان نیز از مقولات اصلی است. رشد مهارت

(. افزايش رضايت، انگیزه و تعهد 1326؛ مطلبی و همکاران، 2416، 1انسانی است )اوبنگ و بوچی

؛ مطلبی و 2424وری سرمايه انسانی است )سوبرامونی و همکاران، کارکنان نیز از پیامدهای بهره

 (.1320؛ صیادی و همکاران، 1326همکاران، 

 شود:ارائه می آينده پژوهشگرانبرای  زير هایبراساس نتايج پژوهش حاضر پیشنهاد

وری با توجه به آنکه مفهوم بهره ؛وری سرمايه انسانیانجام پژوهش با رويکرد تطبیقی در بهره -

سرمايه انسانی از دسته موضوعاتی است که در بستر فرهنگی و اجتماعی ماهیت نسبتا متفاوتی 

انجام دهند. اين مطالعات  دارد. ضروری است پژوهشگران مطالعاتی تطبیقی در اين حوزه را

وری سرمايه انسانی را در ايران و کشورهای موفق های بهرهتوانند شرايط و سیاستتطبیقی می

در اين حوزه مورد مطالعه قرار دهند و در نتیجه در جهت پیشرفت کشور در اين حوزه گام 

 موثری بردارند.

 اينکه با توجه به ؛سرمايه انسانیوری انجام پژوهش با رويکرد تحلیل مروری در حوزه بهره -

های کمی و کیفی به انجام رسیده وری سرمايه انسانی با روشمطالعات متعددی در حوزه بهره

های مطالعات پیشین را توانند با استفاده از روش تحلیل مروری يافتهاست. پژوهشگران می

 بررسی نموده و به الگوی جامعی در اين حوزه دست يابند.

-ر نوع تحقیق کاربردی به دلیل وجود متغیرهای خارجی و داخلی تأثیرگذار، محدوديتانجام ه

تواند تاثیر گیری میرو، در نتیجهاز اين است؛کند که غیر قابل کنترل هايی را برای محقق ايجاد می

 :کردتوان به شرح زير خلاصه های اين پژوهش را میمحدوديت .؛ای داشته باشدقابل ملاحظه

                                                           
1 Obeng & Boachie 
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وری سرمايه انسانی در بین تعريف مشخص و واحدی از مفهوم بهره اينکهوجه به با ت -

های تعدد برداشت ،وری سرمايه انسانی وجود نداردمطالعات و پژوهشگران در حوزه بهره

های جدی اين حوزه بوده و کار را برای وری سرمايه انسانی، از چالشخبرگان از مفهوم بهره

 .کردلاعات مشکل میگردآوری دقیق و عمیق اط

های کیفی اين است که امکان تفاسیر مختلف از پديده مورد های پژوهشاز ديگر محدوديت -

در وری سرمايه انسانی بهرهدلیل تفسیر صورت گرفته از پديده  همین به ؛بررسی وجود دارد

پژوهش حاضر تنها يکی از تفاسیر ممکن و پذيرفتنی در مورد آن است و امکان وجود 

 .دور از انتظار نیستاسیری ديگر از آن نیز تف

 منابع

 فارسی -الف

 های افزایش و ی )اصول، مبانی، روشوربهره (،1320کاظمی، بابک ) ابطحی، حسین و

 تهران: نشر فوژان. ،گیری(اندازه

 شناسايی تاثیر عوامل ورودی، پردازش و  (،1322بهلولی، نادر ) احمدزاده، محمد و

انسانی با رويکرد آمیخته )مورد مطالعه: شهرداری استان منابعوری خروجی بر بهره

 .63-24 (:2)6، های دولتیمدیریت سازمان ،آذربايجان شرقی(

 وری منابع انسانی در بستر طراحی و تدوين الگوی بهره (،1320نژاد، آفاق )ارجمندی

ستان و ، دانشگاه سیرساله دکتری ،اسلامی )مورد مطالعه: سازمان شهرداری مشهد(

 بلوجستان.

 ،وری نیروی کار در ايرانبررسی تطبیقی بهره (،1320عبدالله ) افروزنیا، علی و توکلی، 

 .140-120 (:0)6، انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(های مدیریت منابعپژوهش

 گرا بر بهرهمطالعه اثر رهبری تحول (،1320ثانی، محسن )بنسبردی، علی و اسماعیلی-

ی انسانی با توجه نقش میانجی توانمندسازی روانشناختی کارکنان )مطالعه وری نیرو

 (:0)0، مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش ،موردی: وزارت ورزش و جوانان(

00-31. 

 ( 1324بهنود، تکتم،) وری کارکنان اداره کل بندی عوامل موثر بر بهرهشناسايی و اولويت

 ، دانشگاه امام رضا )ع(.ارشدنامه کارشناسیپایان ،ورزش و جوانان خراسان شمالی
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 ( 1324پدرام، محسن،) 161، توسعه سرمایه انسانی ،وری نیروی انسانیارتقای بهره :

23-12. 

 تاثیر رهبری ناب بر بهره (،1044ی، عبداله )ساعد مفرد، معصومه؛حکاک، محمد؛ مومنی-

 (.2)10، وریمدیریت بهره ،اجتماعی وری منابع انسانی با تاکید بر نقش میانجی سرمايه

 شناسايی عوامل کلیدی  (،1322عابدينی، ياسمین ) پور، سعید؛دلبری، سمیرا؛ رجايی

های منابع وهشپژ ،ی قم(ها وری کارکنان ستادی دانشگاه )مورد مطالعه: دانشگاهبهره

 .2-30 (:1)12، انسانی

 اثر سلامت  (،1324) شکری، عبدالحسین سرشت، حسین؛ شاکری، المیرا؛رحمان

 ،سازی ساختاریوری کارکنان با استفاده از مدلسازمانی و خلاقیت کارکنان بر بهره

 .30-44 (:02)11، وریمدیریت بهره

 (،1326زاده قطری، علی )رجب تونیان، ولاديمیر؛ مرتضوی، مهدی؛رها رحمانی، مهدی؛ 

ن )مورد مطالعه: معاونت وری کارکنان شهرداری تهراالگوی مسائل اصلی بهبود بهره

 .12-02 (:04)13، وریمدیریت بهره ،خدمات شهری و محیط زيست(

 ( 1322رحیمی اقدام، صمد)، وری کارکنان با نقش میانجی رفتار بازاريابی درونی و بهره

 .106-101 (:00)10، وریمدیریت بهره ،داریتسهیم دانش در صنعت هتل

 ( 1321رضائیان، علی،) تهران: نشر سمت. ،رفتار سازمانی مدیریت مبانی 

 ( 1320ساعتچی، محمود،) تهران: نشر ويرايش. ،وری راهبردیشناسی بهرهروان 

 وری در بررسی وضعیت بهره (،1320کشاورز، آرزو ) سرلک، محمدعلی؛ کشاورز، الهام؛

های مدیریت منابع پژوهش ،دو حوزه )منابع انسانی و مالی( در صنعت بانکداری

 .121-210 (:0)0، انسانی

 ( 1320سعديانی، زينب،) انسانی: مطالعه وری منابعرابطه سرمايه اجتماعی با میزان بهره

، دانشگاه علامه ارشدنامه کارشناسیپایان ،سازمان خدمات اجتماعی شهرداری تهران

 طباطبايی.

 قاد بررسی رابطه بین اعت (،1322بحرينی، صادق ) هراب، حمیدرضا؛ غلامرضايی، داود؛س

، الگوی پیشرفت اسلامی ایرانی مطالعات، وری نیروی انسانیبه مفهوم برکت و بهره

2(10.) 
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 های رابطه سبک (،1324پاچی، عقیل )قربانی الله؛زاده، وجهسیدنقوی، میرعلی؛ قربانی

 (:03)11، وریمدیریت بهره ،وری نیروی انسانی در بانک سینامديريت تعارض با بهره

00-0. 

 يش، زهرا؛ صالحی صدقیانی، پور دروورکانه، ابوطالب؛ علیهراب؛ مطلبیصادق، س

وری سرمايه انسانی در ارائه مدل مفهومی بهره (،1326مقدم، يوسف )محمدی جمشید؛

 .00-03 (:1)4، آموزش علوم دریایی ،نیروی دريايی ارتش جمهوری اسلامی ايران

 ( 1321صداقتی، سعید،) وری منابع انسانی يش بهرهبررسی عوامل موثر در افزا

، دانشگاه آزاد اسلامی واحد رساله دکتری ،های ورزشی منتخب و ارائه الگوفدارسیون

 تهران مرکز.

 ارائه الگوی  (،1322اله )فرد، کرمدانش الدين؛زنوزی، مهرداد؛ محبی، سراجغفاری

ازی )مطالعه انسانی در دانشگاه با رويکرد ديماتل فوری منابعسیستمی ارتقای بهره

، وریمدیریت بهره ،موردی: واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان آذربايجان شرقی(

10(00:) 100-122. 

 های وری سرمايهواکاوی الزامات ارتقای بهره (،1044الله )فرهادی، علی و سیاری، حبیب

، انسانیمطالعات منابع  ،های دفاعی بر مبنای بیانات مقام معظم رهبریانسانی سازمان

11(1:) 02-00. 

 وری نیروی انسانی افزايش بهره (،1322چی، مريم؛ صدری، آرزو؛ سعیدی، شهرام )فنجان
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