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Abstract 

Purpose: The purpose of this study is to develop a human capital productivity 

model in revolutionary institutions that is classified in terms of practical-

developmental purpose and hybrid or hybrid approach. 
Design/ Methodology/ Approach: The statistical population of the study is 

in the qualitative part of organizational experts in the field of human resources 

and in the quantitative part it includes managers and experts in the field of 

human resources (33 persons). Due to the limited statistical population and 

accessibility, the census method was used. The qualitative part of the 

interview tool and the quantitative part of the questionnaire tool for data 

collection and the method of structural-partial least squares equations were 

used to test the hypotheses and fit the model. 
Research Findings: Due to the composite reliability and Cronbach's alpha 

coefficients for all constructs (greater than 0.7) and mean variance (greater 

than 0.5), reliability and validity of the research instrument were acceptable. 

According to the results, the factor loadings of all the reagents in the 14 

components of the research model were greater than 0.4 and at the significant 

level of 5% error, which confirmed the factor loadings of the research 

measurement model. According to the values of the share index, the common 

average and the average redundancy of the model for all the variables show 

that the qualitative evaluation of the model is at the desired level and the 

model is confirmed. 
Limitations & Consequences: Impossibility of interview with the employees 

of all revolutionary institutions with the purpose of more richness of the 

results, is the main limitation of this research. 
Practical Consequences: The research model, by calculating all possible 

dimensions affecting productivity and using the path-structural modeling 

technique, while identifying the factors, examines the indirect effects of the 

dimensions and components of the designed model. This model has a 

systemic approach to the productivity of human capital. In this way, in 

addition to focusing on systemic factors, it examines the pervasive 

environment (extra-organizational environment) and environmental 

influences. 
Innovation or value of the Article: This study presents the model of human 

capital productivity in revolutionary institutions and so far no such article has 

dealt with the productivity of human capital in the institution, which is why it 

is innovative. 

Paper Type: Research paper. 

Authors 
1.PhD Student, Industrial 
Engineering, Macro Systems 
Orientation , Faculty of Engineering, 
Imam Hossein University, Tehran, 
Iran .(Corrsponding Author) 
mozare66@ihu.ac.ir  
2.PhD, Public Management, 
HumanResources Management, 
School of Management and Planning, 
Imam Hossein University, Tehran, 
Iran. 
g9811149430@ihu.ac.ir 
3.Department of Financial 
Management, faculty of 
Management and Strategic Planning, 
Imam Hossein University, Tehran, 
iran. 
kpmsolgi@ihu.ac.ir 

Keywords: Productivity, Human Capital, revolutionary institutions, mixed 

research. 
 

 

 

  

 

 

research paper 

 

 

Received Date: 2020-12-29                  Acception Date: 2021-4-9               Publication Date: 2021-6-22 

Publisher: Iran – Tehran – Shahid Beheshti University – Faculty of Management & Accounting 

jpap.sbu.ac.ir                                                                                

 
 



 

 مقدمه

شهودی  هایسازمان، دارایی  یک دارایی ترینباارزش  سانی     چون نام ست سرمایۀ ان شی  در مؤثری نقش ؛ زیراا  و اثربخ
ضایت  انگیزش تلاش، .دارد هاسازمان  آفرینیارزش سانی    و ر  وریو بهره شود می هاسازمان  به موفقیت منجر سرمایۀ ان

  اهداف منظور تحققبه سرمایۀ انسانی   از مناسب ی و . حداکثردارد یمیمستق  وابستگی  انسانی  وری نیرویبهره با هاانسازم 
ست )    هزینه، بهره و زمان حداقل با سازمان  سانی ا سرمایۀ ان سانی  اگر نیروی. (Nejad Irani & Dadjavian, 2018وری   ان

ست  سازمان  ضمین  سازمان  کل وریبهره شود  مدیریت در شناخت  شود؛ می ت  نیروی وریبهره بر که عواملی بنابراین،

سانی  سیار  گذاردمی تأثیر سازمان  در ان ست )  مهم ب سعۀ  رو، نظامازاین (.Hosseini et al., 2018ا سانی    تو در  سرمایۀ ان
صلاح  را جدیدی هایروش باید سازمانی  هر سانی  منابع مدیریت ارتقای و برای ا  دارد آن ریوبهره با مثبتی رابطۀ که ان

 Seyed Naghavi etشود ) می هاسازمان  بالندگی و رشد به  منجر انسانی  منابع وریو بهره رشد  بیاورد. بدون شک  وجودبه

al., 2017ــ(. ت ــبش لاــ ــتقاى اررــ های مهم از برنامهنسانى یکى وى انیراز بهینه دۀ ستفاو انسانى وى انیروری ی بهرهاــ
 و تکامل نتیجۀ بلکه نیست،  خاصى  تأثیر عواملتحت انسانى  سرمایۀ  وریبهره فرایند یددتر. بیشود ب میمحسوها سازمان 
ست. بهره  عوامل ترکیب ست، بلکه باید  انتزاعى ایوری مقولهمختلف ا شد. همچنین،   کاربردى رویکرد نی شته با  مدیریت دا

سب  زمینۀ ایجاد در نقش مهمی هاسازمان  صول  رعایت نیازمند امر دارند و این آن تقایار و کردننهادینه برای منا  و ا
ست  هایروش ست. در فعالیت انجام و علمی در سانی علی    وریبهره زمینۀ ها  نظربه شده، انجام مطالعات رغمسرمایۀ ان

سایی   موجب و نیست  کافی هم ها هنوزفعالیت اینرسد  می شنا سانی   وریبهره عدم  شده    مختلف هایبخش در سرمایۀ ان
ست   ستمی و کل     (. ازاینSadeghi et al., 2017)ا سی ست با رویکرد  ضروری ا سنجش بهره رو،  سانی    نگر به  سرمایۀ ان وری 

ــاخ  ــود تا همۀ عوامل و ش ــتم مورد توجه قرار  پرداخته ش ــیس ــکله س  & Faiziگیرد )های مؤثر و ارتباط بین اجزای متش

Shahbazi., 2009).   سهم نظری ضوع بیانگر  ست. منظور از     این پژوهش در حوزۀ بهره درواقع، این مو سانی ا سرمایۀ ان وری 
های کلاسیک شامل ابعاد ورودی، پردازش و خروجی است. در مدل سیستمی تمرکز بر      مدل سیستمی اتخاذ رویکرد سیستم    

  سازمان  نترلک در اغلبکه  یعوامل از اندعبارتسازمان   یستم یاست. عوامل س   آمدهدست به نتایج و شده انجام دو بخش کار
هایی که بیانگر ترین مدلازجمله مهم .ندینمایم چهره هاضعف و هاقوت قالب در و دارند سازمان بر کنندهنییتع ریتأثهستند،  

ست: مدل ورودی، پردازش، خروجی و بازخورد )       سازمان ا ستمی  سی شتر   ،امروزه(.Sadeghi Mal Amiri, 2010عوامل  در بی
اند که ابزارهای  گرفته های نوظهوری با عنوان مؤسسات ونهادهای عمومی غیردولتی شکل   زماناس حقوقی جهان،  هاینظام

سائل     مؤثری برای حکومت مرکزیبه ستقلال و دور از م سی   س  منظور انجام وظایف اجرایی و عمومی تخصصی که نیازمند ا یا
  عمومی ادارۀ در نظام ایگسترده  ، تحولات3175 سال  در اسلامی  انقلاب پیروزی از پس نیز ایران آید. درشمار می ست به ا

شور  سیس  به منجر که آمد وجودبه ک شور  اداری حقوق نظام در کبیر انقلاب رهبر سوی  از نهادهایی تأ  & Sheikh) شد  ک

Moradkhani, 2020).. ی  هادنهاازجمله ویژگی متمایز مکتبی   ایمحتوو  تــــقعیوا برنهادها و مبتنی دنوــــبمدارارزش
ـرد ارزشی،                توان اینمی(. (Sadegh & Amiri, 2015است   یانقلاب ـا رویک ـی ب ـای انقلاب ـاده ـه نه ـرد ک ـان ک گونه بی
های نظـام مقدس جمهوری اسلامی ایران  هـا و ارزش هـا حفـظ پایـه   انـداز آن هایی هستند که هدف نهایی و چشممجموعه

ها و فرهنگ حاکم بر د، ارزشکند ارزشـــی را از سایر نهادها متمایز میاست. ازجمله مواردی که نهادهای انقلابی با رویکـــر
کنند. افراد فعال در این نهادها بایـد بـه رفتـارهـای      ها فعالیت میهای افـرادی است که در آن این نهادها و همچنین ویژگی
ـازمانی، ارزش    ـهروند س ـی و...   ش ـای اخلاق ـیش از هر  های جهادی، انقلابی و اسلامی، رفتاره ـند       ب ـد باش ـایبن ـزی پ   .چی

ـا      ارزش ـاده ـن نه ـن  به این شرح است:ها و فرهنگ حاکم بر ای ـت   دی ـداری، ولای ـداری، مردم م ـاوری،    م گرایی، خودب
دهنده در نهادهای  های جهتبنابراین، این مؤلفه(. Farhadi et al., 2009)عمـل و نـوگرایی   مـداری، سـرعت  پویـایی، ارزش 

  دهنده زیربنای طراحی ساختار، فرآیندها و نظامات های جهتها و فرآیندهای سازمان است. مؤلفه  کننده سیستم  لابی تعیینانق
ــی مطالعات انجام  ــت. بررس ــده در ایندر نهادهای انقلابی اس ــازمانش ر منظوها بیانگر نبود دیدگاه واحد و  مدلی بهگونه س

وری سرمایۀ انسانی در   رو، سؤال اصلی پژوهش این است که مدل سنجش بهره     نوری در این حوزه است. ازای سنجش بهره 
از این مدل دارای چه ابعادی است، ابعاد مدل دارای چه   اندهای فرعی آن عبارتنهادهای انقلابی چگونه مدلی است و سؤال  

ــیســتمی برای  ها چیســت. بنابراین، هدف این پژوهش، طریک از مؤلفه های هرهایی اســت و شــاخ مؤلفه احی مدلی س
.استوری سرمایۀ انسانی در نهادهای انقلابی سنجش میزان بهره
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 انی نظریمب
شرفت  به بیشتر ابتداوری، بهره سیر تاریخچۀ در  سانی    وریتوجه و به بهره سرمایه وریبهره ۀدر زمین هاپی   توجه سرمایۀ ان
  مدیریت سنتی به مدیریتاز  دیکررو تغییربر ، مبتنینسانیا سرمایۀ ایر ـب ند ـشقائلت ـهمیو ا نگاهاین تغییر شد. می کمی
ــانی دیهبررا نقش شناسایی برجدید  دیکررو در .ستا نسانیا منابع تژیکاسترا ــرمایۀ انس ــط در  س ــی   ارتقای س اثربخش
  وریبهره مد ـعدلیل  به دو ـخ افد ـها کسبدر  هاسازمان ناکامی اغلب). Datta et al., 2005شود  )می ها پافشاریازمانس
ست )  نسانیا وینیر سته  به توجه(. لذا، Enshassi et al., 2007ا ستایی و  نکنارکا یهازنیاو  هاخوا   افهدا با هازنیا ینا همرا
ــت   وریاز دلایل بهرهمانی زسا ــانی اس ــرمایۀ انس   تعییندر  شاخ ترین اثربخش. امروزه، (Latifian & Doaei, 2013)س

  نامزسادر  سرمایۀ انسانی وریبهره تأثیرگذار در ملاعو پژوهشگران بیشتراست.  وریبهره هاسازمان بتیقار مزیتو  موفقیت
  یهازنیا ۀنگیزا ،قحقو، نیروا یهازنیا ،تجربه ت،تحصیلا ،غلی ـش ت ـمنیا ر،کا منجاا رتقدو  تخصصیو  فنی انتو شاملرا 
ــخلاقی وکت رمشا، آموزش ،مدیریت ۀشیو ،دیما نسانی  ا منابع . مدیریت(Latifian & Doaei, 2013) گیرنددر نظر میت ــ
  سرمایۀ انسانی های بالقوهیینااتوو  هاادستعداز ا بهینه دهستفااکارگیری و را با به نمازا ـس و را ـکویر ـنی وریتواند بهرهمی
و  زشموآ شت،اد ـنگه، دیر ـف رتا ـمهو  شایستگی د،عملکر مبنای بر ختداپردر  مناسب سیستم حیاطر ن،مازسادر  دموجو
ــنی شدر ــتقار نسانیا ویرـ ــمل مختلاعوبه  وریبهره (.Taheri, 2009هد )د ءاـ   ،سالتر ،ماهیت و براساس بستگی دارد فـ

ــازمان در  افراد وریبهره بر ها آناز  یک هر گذاری تأثیر میزانو فرق دارد  یگرد نمازسا به مانیزسااز مأموریت      های سـ
کردند،   اشاره هاشاخ از  به برخی زمینه ینا محققان دراز  یک هر .(Latifian & Doaei, 2013)نیست  نسا ـیک ف ـمختل
سانی    وریهای بهرهشاخ  و  دبعااز ا جامع لمد یک نتاکنواما  ــب طتباار وسرمایۀ ان شده  ئهها اراآنین ــ   ،ینابنابر. ستا ن

ــتوج با سرمایۀ انسانی   وریبرای بهره مناسب لمد کسب یک  ــب هــ   بندیو اولویت شناسایی نیازمند سازمانی  هر ماهیت هــ
 است.معتبر  علمیهای و روش هارمعیا طبقبر  بودنمهم از نظر ملاعو
 

 یانسان یرویوری نعوامل مؤثر بر بهره

 ودنب( روشن2( توانایی، 3شود: در هفت بعُد بررسی می (1980)اسمیت اساس نظریۀ هرسی و گلدنیروی انسانی بر وریبهره
 وری ژاپنمرکز بهره. (Yousef Saber et al., 2015)( محیط 5( اعتبار، 6( ارزیابی، 7( تشویق، 4سازمانی،  ( حمایت1نقش، 

وری، ، درک ضرورت بهرهاتیعمل تیفیک عدالت و توزیع عادلانه، آموزش و توانمندسازی کارکنانی، مشارکت تیریمد (1955)
ت تعهد افراد، ارتباطات درس ،سن مشارکت افرادو حُ یکار یو کیفیت زندگ تیاحد، رضاو ۀنی، انعطاف کار، هزاتیسرعت عمل

شامل پاداش و وظایف،  سرمایۀ انسانی راوری عوامل مؤثر بر بهره( 1980) 3دسلرداند. سرمایۀ انسانی میوری بهرهاز عوامل را 
از کار  کارکنان تیرضاهمچون میزان  یعواملهم  (1998) ۲یساورتغییرات سازمانی، عوامل فردی و سازمانی درنظر گرفت. 

 نان،کارکآموزش و توانمندسازی جدید،  فناّوریریزی مستمر و برنامه، ریو مد بین افراد یهمکار ،پذیریانعطافی، زندگ و
 یۀروح ،دافراپذیری مسئولیت ،وریبهرهدر رابطه با  یرمد ی، نگاهقیهای تشوو سیستم حقوق کارکنان،هوش  ،مؤثر رهبری
هایی شاخ  متأثر ازرا  سرمایۀ انسانیوری بهره (2006) ۳و کپنر یکسیو نظر گرفت.را در سازمانو  کار دربارۀ افرادتعهد 
 تیفیک، شغلاز  یآگاهو  شناخت، (یماد ی و)معنو زهیانگ ،شغل( و )تناسب شاغلکارکنان  ویژگیکار و  تیماههمچون 
( 1995) ٤نریتاس درنظر گرفت. یشغل تیرضاکارکنان و رفتار منصفانه با ، تیفعالت منفعدر  یمشارکت فردی، کار یزندگ

رورت ض ، احساس و درک نسبت بهارتباطات درستکارکنان،  تعهد، کار پذیری درانعطاف، واحد ۀنیهز ،اتیعمل تیفیک ،سرعت
 Shokrchizadeh & Hajiدانست ) نانکارکوری بهره از عوامل مؤثر دررا  یکار یزندگ تیفیک ،سن مشارکتحُ، وریبهره

Ismaili, 2015)
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 شینۀ تحقیقپی

ضوع بهره   ـیااکثر  فهداند. پرداخته نکنارکا وریتحقیقات متعددی به مو صای   هاپژوهش نـــ به  مشخ های اولویتاح
سب  شینۀ تحقیق به      وری کارکنانسط  بهره  افزایش ایبر، نمازسا هر تنا سی پی ست. برر  تئوریک  ن خلأمنظور تعییبوده ا

ستمی بهره     سی سنجش  شد.  ها بهوری کارکنان و احصای ابعاد و مؤلفه موجود در ادبیات   زامنظور تنظیم مدل مفهومی انجام 

 رب یسازمان  تیهو ریتأث نییتب ی( به بررس 2018) 3همکاران و یاس یال:کرد اشاره  توانیم ریز موارد به قاتیتحق نیا جمله
سان  یروین یوربهره شان داد، ب  قیتحق نیا جیآوای سازمان پرداختند. نتا  یانجیبر نقش م دیتأک با یان   یسازمان  تیهو نین
 ۀابطر یانسان  یۀسرما  یورآن با بهره یهااسیو خرده مق یسازمان  یآوا نیو ب یانسان  یۀسرما  یورو بهره یسازمان  یبا آوا

س 2018) 2انیو دادجو یرانیدارد. نژاد ا دوجو یمثبت ستراتژ  ینیآفرارزش ریأثت ی( در برر سان  یۀسرما  کیا  یوربر بهره یان
غل، در شــ یخودمختار ،یمثبت ســازمان یهاکه رابطه افتندیدر یشــغل یوربهره یانجینقش م ۀواســطبه یانســان یروین

  ینیآفرارزش ریتأث شیدر شــغل ســبب افزا   شــرفت ی، پحرفه یریپذخود ط،یدر شــغل، روابط تســلط بر مح   یهدفمند

سترات  سان  یۀسرما  کیژا سان  یروین یوربر بهره یان ش  یعرف .شوند یم یان   ی( با هدف طراح2015) 1همکاران و یدیجم
ساس ارتقا  یسازمان  یریادگیمدل  سودگ  یوربهره یکارکنان برا شان  یشغل  یو کاهش فر بر  ینسازما  یریادگی دادند ن

( در 2016) 4همکاران و اودونگیژو معنادار دارد.معکوس  ریتأث یشـــغل یمثبت و معنادار و بر فرســـودگ ریتأث یوربهره
 مختلف یها از روش ادفرا ناییاتو یتقاار ر،کاوینیراز  نمازسا حمایت که  افتند ی در چیندر  رکاوینیر یوربهره یابیارز
 ۀارائ و نمازسا منابع رعتباا یشافزا ن،کنارکا ایبر محیطی ریگازسا یشافزا ن،کنارکا شنگیزا دبهبو زش،موآ جمله از

ند یم ردخوزباو  یابیارز نوین یها مدل  کاران  و انجوی ژ.ند شو نمازسادر  وریهبهر یشافزا موجب توان ( 2016)  7هم
ــان دادند که درک و    یوربهره دبهبو یراب لیهاو بچورچا کی  ارائه  منظوربه   منابعاز  نمازسا حمایت ،شغل شناختنشـ

 تکنو ریتأث یرس بر با( 2016) 6آلام هستند.  یوربهره دبهبو ملاعو نیترهمبازخوردها م به توجهو  شنگیزا دیجاا ،نسانیا
سترس  شان  یوربهره بر ا سان یغ و نسانیا منابع ناییاتو یعتلاا ،شغل شناخت و درک که داد ن ساخت یز قبیل از) یران  و ر

ست  یوربهره بر اثرگذار ملاعو نیترمهم نسانیا منابع ایبر محیطی ریگازسا دبهبو و( یورفنّا ( 2016) 5نیل و شائو  .ا
  شناخت که افتندیدر قابتر و آورینو ،یوربهره دبعاا بر دیتأک با تطلاعاا وریفنّا تخدما صنایع جیوخر دعملکر یابیارز در
 اندازچشم  و ردخوزبا ،نیدرو یافتگییتاهد ،محیط با یریپذقیتطب ی،نمنداتو و ناییاتو دی،هبررا ییهمراستا  ،شغل ستدر

سی  با( 2017) 8همکاران و اولوک .شود یم منتج بالا یوربهره با رکاوینیر یک دیجاا به یگروه رکا سته  تأثیر برر   ب
شویقی،  ستغلات  و املاک هایشرکت  عملکرد و کارکنان وریبهره ت شی  عوامل که دریافتند م   انمدیر طرف از انگیز

سایی   رکنانکا وریبهره افزایش عوامل ترینمهم از یکی عنوانبه هایسازمان  ( 2019) 9همکاران و تودا آودی.شد  شنا
 ملکردع دادند نشان شرکت عملکرد و کارکنان وریبهره انسانی، سرمایۀ هایرویه از کارمندان درک موضوع با تحقیقی در

سانی  سرمایۀ  ست    توانندمی هاسازمان . گذاردمی تأثیر هاسازمان  عملکرد بر وریبهره و ان  که ندیربگ درنظر را هاییسیا
سانی  سرمایۀ  به عمل طریق از را شرکت  عملکرد بتوانند شتیبانی  کارکنان وریبهره از حمایت و ان که  طورمانه .کنند پ

شان می      شینۀ تحقیق ن سی پی شتر محققان بر یک یا چند مؤلفه محدود تأثیرگذار بر بهره برر اند رکز کردهوری تمدهد، بی
)Eliassi et al., 2018; Oloke et al., 2107; Xiaodong et al., 2016 .(
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ضوع بهره     همچنین، این مدل ستمی به مو سی شتر بر عوامل        ها فاقد رویکردی  ستند. بدین معنی بی سانی ه سرمایۀ ان وری 
شی از آن.   سازمانی تأکید دارند تا محیط فراگیر )محیط برون درون ضر تلاش می  سازمانی( و تأثیرات نا شود با  در تحقیق حا
های مؤثر در سازی آن از طریق مصاحبه با خبرگان موضوع، همۀ عوامل و شاخ      شده در ادبیات و غنی ابعاد مطرحاحصای  

درواقع سهم    گیرد. این موضوع سط  سیستم و محیط فراگیر شناسایی و ارتباط بین اجزای متشکله سیستم، مورد توجه قرار          
  نظری این تحقیق است.

  

 مدل مفهومی تحقیق

ــتفاده از تکنیک تحلیل محتوا، ادبیات  منظوربه ــدهیگردآورطراحی مدل مفهومی، با اس ــاخ  ش ی  هاهمؤلفها و تحلیل و ش
ی شده که دهسازمانبراساس مدل سیستمی )ورودی ـ فرآیند ـ خروجی(    هامؤلفهها و مدل مفهومی احصاء شد. این شاخ 

 نتایج حاصل از آن در جدول زیر ارائه شده است.
 ادبیات از مستخرج هایؤلفه و شاخ . م3 جدول

 منبع شاخص مؤلفه بعد

 ورودی

مبانی و مستندات 
 بالادستی

 (Taban et al., 2106) قانون و مقررات

 (Aghaei et al., 2015) اهدستورالعملو  هااستیس یسازماندرونمحیط 

 (Taban et al., 2106) 

 سازمانیبرونمحیط 
و ها و ابزارهای تحقیق تکنیک

 توسعۀ بشری
(Faraji Marjanloo et al., 2017) 

 پردازش

 کارکنان

 (Aghaei et al., 2015) توسط کارکنان رجوعاربابتکریم 
 (Nejad Irani & Dadjavian, 2018) علاقه و تعهد سازمانی

 (Shirzad Kobria & Barazideh, 2016) نگرش کارکنان دربارۀ سازمان

 (Noe et al., 2017) 
برخورداری از سلامت روانی 
 متناسب با شغل

(Shirzad Kobria & Barazideh, 2016) 

 (Aghaei et al., 2015) 

 Shao) (Mir MohammadSadeghi et al., 2017) دارابودن تخص  مربوطه

& Lin, 2016) 

 ,.Xianzhou et al) (Thudaa et al., 2019) های سرمایۀ انسانیعمل به شیوه

2106) 

 استراتژی

ی دانش و تجربه ریکارگبه
 کارکنان

(Aghaei et al., 2015) (Taban et al., 2106) 

در میان گذاشتن موانع و 
 با کارکنان هاشرفتیپ

(fahal et al., 2016) (Shao & Lin, 2016) 

)انجام  دیهبررا ییهمسو
ی صحی  در مسیر زیربرنامه
 ۀ سازمان(شدنییتعاهداف 

(Shao & Lin, 2016) 
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 سبک

 (Aghaei et al., 2015) سبک رهبری مشارکتی

 (Yang & Choi, 2009) (Qabazi, 2013) 
ایجاد فضای مشارکت در 

 یریگمیتصم
(Aghaei et al., 2015)  

(Mir MohammadSadeghi et al., 2017) 

  (Aghaei et al., 2015) گیریتوزیع تصمیم

(Nejad Irani & Dadjavian, 2018) 

 Mir) (Nejad Irani & Dadjavian,2018) رابطۀ صحی  با اجزای سازمان

MohammadSadeghi et al., 2017) 

 Mir MohammadSadeghi et) (Aghaei et al., 2015) کارکنان آحادعدالت با 

al., 2017) 

 ,.Aghaei et al) (Faraji Marjanloo et al., 2017) ارتباطات سازمانی

2015) 

 (Taban et al., 2106) یمدارقانون

 سیستم

 Xiaodong) (Mir MohammadSadeghi et al., 2017) نظام شایستگی

et al., 2016) 

 (Shao & Lin, 2016) (Aghaei et al., 2015) سیستم تشویق و تنبیه

(Xianzhou et al., 2016) 
درنظرگرفتن منابع مالی کافی و 

 در دسترس
(Mir MohammadSadeghi et al., 2017) (Alam, 

2016) (Xiaodong et al., 2016) 

 نظام جبران خدمات
(Mahmoudzadeh & Mollasmail, 2016) (Mir 

MohammadSadeghi et al., 2017) (Xiaodong et 

al., 2016) 
کردن امکانات و تسهیلات فراهم

 رفاهی مناسب
(Mir MohammadSadeghi et al., 2017) 

 و هابرنامهی رساناطلاعسیستم 
 اقدامات سازمانی در حال اجرا

(Aghaei et al., 2015) 

ی متناسب با انجام هاستمیس
 ی سازمانهاتیمأمور

(Aghaei et al., 2015) 

 مهارت

 Xiaodong) (Aghaei et al., 2015) (Qabazi, 2013) خدمتی ضمنهاآموزش

et al., 2016) 

ی لازم هاموزشآبودن فراهم
 برای توانمندسازی کارکنان

(Mir MohammadSadeghi et al., 2017) 

(Abbaspour & Badri, 2015)(Alam, 2016) (Shao 

& Lin, 2016) (Cozzarin, 2016) 

 (Alam,2016) (Faraji Marjanloo et al., 2017) استفاده از فنّاوری روز

(Shao & Lin, 2016) (Cozzarin, 2016) 
ی و استفاده از تجربیات ریکارگبه

 و دانش بشری روز دنیا
(Aghaei et al., 2015) (Hatami & Dastar, 2012) 

(Orafi Jamshidi et al., 2015) 

 ساختار

 Nejad) (Mir MohammadSadeghi et al., 2017) مسیر پیشرفت شغلی

Irani & Dadjavian, 2018) 
تعیین دقیق وظایف شغلی 

 کارکنان
(Nejad Irani & Dadjavian, 2018) (Aghaei et al., 

2015) 

 Aghaei et) (Mir MohammadSadeghi et al., 2017) گردش شغلی کارکنان

al., 2015) 
کردن شرایط رشد شغلی فراهم

 کارکنان
(Mir MohammadSadeghi et al., 2017) (Nejad 

Irani & Dadjavian, 2018) (Xianzhou et al., 2016) 

ایجاد ساختار متناسب بین شغل و 
 شاغل

(Aghaei et al., 2015) (Shao & Lin, 2016) 

(Xianzhou et al., 2016) 

 مهندسی مشاغل هدفمند
(Nejad Irani & Dadjavian, 2018) (Alam, 2016( 

(Shao & Lin, 2016) (Xianzhou et al., 2016) 
 (Shao & Lin, 2016) (Aghaei et al., 2015) یریپذانعطاف

 (Wright & Perrell, 2008) - فرهنگ سازمانی 

 خروجی
 Xianzhou) (Shirzad Kobria & Barazideh, 2016) ارتقای انگیزش در کارکنان نتایج فردی

et al., 2016) 
 (Thudaa et al., 2019) (Noe et al., 2017) بهبود عملکرد سازمانی نتایج سازمانی
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 شناسیروش

تحقیق حاضر به لحاظ استراتژی پژوهشی اکتشافی متوالی )کیفی ـــ کمی( است. در بخش کیفی ابتدا با بررسی ادبیات موضوع و  
ستخراج شد. در ادامه به     ستفاده از تکنیک تحلیل محتوا، مدل مفهومی اولیه تحقیق ا شباع مدل مفهو  منظور بومیا می از  سازی و ا

شد. ب      ستفاده  صاحبه عمیق ا سازمان   بر واقعیتبودن مدلی مبتنیرای کاربردیتکنیک م شرایط  ای از  همورد مطالعه با نمون ها و 
در   ها، عوامل اثرگذارهای حاصل از متون علمی و متن مصاحبه  ازآن، با تحلیل محتوای یافتهشد. پس خبرگان این حوزه مصاحبه  

و  یط ابه شر با توجهشده، الگوی اولیه پیشنهادی   از عوامل احصاء  بندیبندی و صورت وری سرمایۀ انسانی شناسایی و با دسته     بهره
نامه تدوین و پس از  سازی، مدل پیشنهادی در قالب پرسش   شد. برای آزمون و عملیاتی ت در سازمان مورد مطالعه طراحی  مقتضیا

ساختار      ــ  سیری ــ شد. در بخش کمی از روش معادلات م ضیات و    34یتأیید خبرگان در بین نمونۀ آماری توزیع  برای آزمون فر
 انجام شد. SMART PLSو  SPSSافزارهای برازش مدل با استفاده از نرم

 

 جامعۀ آماری

نفر  32گیری هدفمند جامعۀ آماری در بخش کیفی، خبرگان ســازمانی در حوزۀ منابع انســانی هســتند. براســاس روش نمونه
سال سابقه(، داشتن مسئولیت )مسئول اداره یا  13یزان سابقه )بالای اند. ملاک انتخاب خبرگان، معنوان نمونه انتخاب شدهبه

جامعۀ آماری شامل مدیران و کارشناسان      کمیّ، ارشد( بوده است. در بخش  مدیر( و تحصیلات دانشگاهی )حداقل کارشناسی    
سی و محدود       ستر ست. با عنایت به قابلیت د سانی در نهاد انقلابی ا   ری در بخش کمیّ، از روشبودن جامعۀ آماحوزۀ منابع ان

نامه معتبر پرسش  11نامه توزیع شد، که از این تعداد  پرسش  17نظر  استفاده شد. بدین ترتیب، در سازمان مورد    37سرشماری  
 برگشت داده شد.

 

 هایافته و هاداده تحلیل
ــی برای تحلیل دادهوتحلیل محتوای کیفی روش تجزیه ــت. تحلیل محتوا روش ــیر ذهنی مح ها در بخش کیفی اس توای  تفس

در بخش کمیّ   (.Hsieh & Shannon, 2005شده است ) بندی منظم مضامین یا الگوهای کدگذاری متون است و فرآیند طبقه 
شباع به ساختاری کمترین مربعات جزئی )  شده از مدل منظور آزمون مدل ا ستفاده می PLS-SEMسازی معادلات  شود. در  ( ا

های  های اصـــلی )برای ارزیابی مدلاز معادلات در مدل مســـیری با ترکیب تحلیل مؤلفه ایاین روش پارامترهای مجموعه
ختلف های مبا توجه به وجود لایه .شود گیری( و تحلیل مسیر )برای برآورد روابط میان متغیرهای مکنون( مشخ  می  اندازه

استفاده شد. بر این اساس، مدل تحقیق   ۱۷( انعکاسی ــــ انعکاسیHCM) 36مراتبیمتغیرها از بعد تا شاخ  از الگوی سلسله
شامل ورودی، فرآیند و خروجی و دارای  HOC) 38سازه مرتبه بالا  1دارای  سناد    LOC) 39سازه مرتبۀ پایین  34(  شامل ا  )

ستی، محیط درون  ستم، مهارت،          سازمانی، ارزش سازمانی، محیط برون بالاد سی سبک، کارکنان،  ستراتژی،  شترک، ا های م
ا های بخش کیفی حاصل مرور ادبیات و مصاحبه ب  یافته ، پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی و اثر نهایی است.  ساختار، نتایج 

شده        32 ستفاده از روش تحلیل محتوای کیفی تحلیل  ست که با ا ضوع ا صیف ویژگی خبره مو شناختی    های جمعیتاند. تو
ــاحبه ــوندگان )جدول مص ــاحبه و نحوه کدگذاری )جد2ش ــل از ادبیات و (، نتایج کدگذاری داده1ول (، نمونۀ مص های حاص

 .( ارائه خواهد شد3شده تحقیق )شکل ( و مدل اشباع4مصاحبه )جدول 

 

 

  

                                                           
14. Path-Structural Modeling 
15. Census 
16. Hierarchical Component Model 
17. Reflective-Reflective 
18. High-Ordered Construct 
19. Low-Ordred Construct 
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 شوندگانمصاحبه شناختیجمعیت ویژگی. 2 جدول

 
 مصاحبه نمونۀ. 1 جدول

 شاخص مصاحبه متن

که  یابدوری دست میسازمان اگر در راستای چیزی که برای آن تبیین شده حرکت کند، به بهره
ها، رسالت و راهبردهای سازمان توجه کرد و در مسیر آن گام توان به قوانین و دستورالعملمی

 برداشت.

 های سازمانیقوانین و دستورالعمل

 رسالت و راهبردهای سازمان

 علمی هایپژوهش هاییافته بهخود  هاییتظرف از حداکثری استفادۀ برعلاوهاست  ناگزیر سازمان
 .باشد واقف اجتماعی، و اقتصادی شرایطشامل  خود، فاطرا محیطی یطو شرا

 های تحقیقاتی بشریافته

 شرایط اقتصادی و اجتماعی جامعه

ازمانی و ... های سپذیری، شایستگیبر مکتبی، ولایتسازمان باید به فرهنگ نهادی خود که مبتنی
 توجه کند.

ی، پذیربر مکتبی، ولایتفرهنگ نهادی مبتنی
 زمانیهای ساشایستگی

ای ههایی را برای افزایش قابلیت کارکنان ایجاد کند؛ مثل آموزشسری آموزشسازمان باید یک
 های سازمانی.منظور رشد و تعالی فردی و مأموریتخدمت بهضمن

های ضمن خدمت در مسیر رشد و تعالی آموزش
 های سازمانیفردی و مأموریت

ها در ارتباطات اثربخش در بین افراد و مجموعه د.ها ایجاد شورتباطات اثربخش در بین افراد و مجموعهمراتب سازمانی، اباید در عین رعایت سلسه
 مراتب سازمانیعین رعایت سلسله

های محوله پیش روند باید خیالشان از بعضی برای اینکه کارکنان سازمان در راستای مأموریت
کافی درنظر بگیرد و امکانات و تسهیلات رفاهی مسائل آسوده باشد؛ یعنی سازمان باید منابع مالی 

 را برای افراد فراهم کند.

درنظرگرفتن منابع مالی کافی و امکانات و 
 تسهیلات رفاهی

و به  گیری دخالتها را در بحث تصمیممنظور وظایف محوله تلاش کنند باید آنبرای اینکه افراد به
 ا مدنظر قرار داد.های سازمان رنوعی تفویض اختیار به زیرمجموعه

های گیری )تفویض اختیار( در بخشتوزیع تصمیم
 های سازمانمختلف و زیرمجموعه

 

دول  ها در جها و شاخ های مرور ادبیات مصاحبه در قالب مدل سیستمی و براساس مؤلفه   نتایج حاصل تحلیل محتوای داده 
 زیر ارائه شده است.

 

 

 تخصص فعالیت حوزۀ مسئولیت تجربه تحصیلات ویژگی

 طبقه
کارشناسی

 ارشد
 دکتری

 زیر

23 

 سال

 تا 23

13 

 سال

 تا 13

43 

 سال

 مدیر

 بخش

 مدیر

 اداره

 معاون

 نیروی

 انسانی

 سرمایۀ مدیریت

 انسانی

 رفتار

 سازمانی

 مدیریت

 عملکرد

 4 8 32 1 7 4 5 1 2 7 5 تعداد
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 احبهمص و ادبیات مرور خروجی. 4 جدول

 فراوانی معرف شاخص مؤلفه بعد

 ورودی

مبانی و 
مستندات 
 بالادستی

 q1 33 دینی، اعتقادی و معنوی هایآموزه

 )ره(سیرۀ نظری و عملی حضرت امام 
 و  
 العالی()مدظلهمقام معظم رهبری 

q2 32 

 q3 8 قانون اساسی و قانون و مقررات استخدامی نهاد انقلابی

 q4 8 اد انقلابینامه نهاساس

 q5 32 رسالت و دکترین سازمان

 q6 32 راهبردهای سازمان

 q7 5 مراتب نهاد انقلابیتدابیر و فرامین سلسله

 q8 32 راهبردهای موضوعی منابع انسانی سازمان

محیط 
 سازمانیدرون

 q9 33 فرهنگ حاکم بر محیط بیرون سازمان

 q10 32 بالاتر نهاد انقلابیبلاغی از طرف دولت و ردههای اها و دستورالعملسیاست

 q11 5 شرایط اقتصادی جامعه

 q12 5 ساختار اجتماعی جامعه

 q13 33 های تحقیقاتی و پژوهشییافته

محیط 
 سازمانیبرون

 q14 32 شرایط محیطی سازمان

 q15 33 ها و ابزارهای تحقیق و توسعهتکنیک

های مختلف تخصصی منابع انسانی، سیاسی، اجتماعی و دفاع زمان در عرصهتجارب و دانش سا
 مقدس و ...

q16 32 

 پردازش

های ارزش
 مشترک

 q17 32 مکتبی

 q18 32 پذیریولایت

 q19 32 های ارزشیشایستگی

 q20 32 ستیزیدشمن

 q21 32 بودنجهادی

 استراتژی

 q22 32 ای اساسی سازمان برای کارکنانهگیریها و جهتبودن استراتژیمشخ 

 q23 33 بندی و تدبیرکردن در انجام امور سازمانیاولویت

 q24 32 شده سازمانریزی صحی  در مسیر اهداف تعیینانجام برنامه

 q25 32 شده برای آحاد کارکنانشده سازمان به گفتمان پذیرفتهتبدیل سیاست تدوین

 q26 32 شده سازماندر مسیر اهداف تعیینها تعیین نیازمندی

 q27 32 های سازمانمنظور تحقق مأموریتهای سازمانی بهکارگیری و تمرکز بر همۀ ظرفیتبه
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 فراوانی معرف شاخص مؤلفه بعد

 

 

 q28 32 کارگیری دانش و تجربه کارکنانبه

 q29 33 شده سازمانیتعیین و تخصی  منابع در مسیر استراتژی و اهداف تعیین

 q30 33 ا کارکنانداشتن ببودن و صداقتصورت مستمر و روراستها با کارکنان بهگذاشتن موانع و پیشرفتمیاندر

 سبک

 q31 32 سبک رهبری اسلامی و اقناعی

 q32 32 گیریایجاد فضای مشارکت در تصمیم

 q33 32 های سازمانفویض اختیار به زیرمجموعههای مختلف یا به نوعی تگیری در بخشتوزیع تصمیم

 q34 32 حفظ رابطۀ صحی  با اجزای سازمان

 q35 32 روابط در چهارچوب عدالت با آحاد کارکنان

 q36 32 های سازمانارتباطات سازمانی و روابط سهل و صمیمی در همۀ بخش

 q37 33 در سازمان« رفتار دینی»تبلور 

 q38 32 مداریور خلاف قانون و قانونپرهیز از دست

 کارکنان

 q39 32 مدیریت منابع انسانی اسلامی براساس زیر نظامات نهادی از ورود تا رهایی از خدمت

 q40 33 رجوع توسط کارکنانتکریم ارباب

 q41 33 های سازمانیمنظور تحقق اهداف و مأموریتعلاقه و تعهد سازمانی به

 q42 8 کارکنان دربارۀ سازمان ادراک و نگرش

 q43 9 برخورداری از سلامت روانی و جسمانی متناسب با شغل

 q44 5 تیپ شخصیتی افراد

 q45 33 تجربه و سابقۀ افراد

 q46 32 دارابودن تخص  مربوطه

 سیستم

 q47 32 گزینی براساس نظام ارزشیابییابی، شایستهخواهی، شایستهنظام شایسته

 q48 9 ایجاد نظام پاسخگویی و لزوم پاسخگویی مسئولان به انتقادات و نظرات کارکنان

 q49 33 های ارزیابی و نظارت دقیق و مناسب بر امورکارگیری روشبه

 q50 5 تدوین قوانین و روندهای سازمانی

 q51 32 سیستم تشویق و تنبیه

 q52 32 درنظرگرفتن منابع مالی کافی و در دسترس

 q53 8 نظام مدیریت دانش

 q54 32 نظام جبران خدمات

 q55 32 کردن امکانات و تسهیلات رفاهی مناسبفراهم

 q56 5 های آناندرنظرگرفتن سیستم اطلاعاتی و ایجاد سامانۀ ارتباطی با کارکنان و خانواده
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 فراوانی معرف شاخص مؤلفه بعد

 

 

عات مناسب برای اتخاذ تصمیمات راهبردی در اختیار مدیران و کارکنان آوری اطلایک سیستم جمع
 سازمان

q57 32 

 q58 32 ها و اقدامات سازمانی در حال اجرارسانی برنامهدرنظرگرفتن سیستم اطلاع

 q59 33 های سازمانهای متناسب با انجام مأموریتسایر سیستم

 مهارت

 q60 32 های سازمانیو تعالی فردی و مأموریت خدمت در مسیر رشدهای ضمنآموزش

 q61 32 های لازم برای توانمندسازی کارکنانبودن آموزشفراهم

 q62 32 ها و اهداف سازمانیاستفاده از فنّاوری روز برای انجام فعالیت

 q63 33 کارگیری و استفاده از تجربیات و دانش بشری روز دنیابه

 q64 9 تلاش برای تولید دانش جدید

 ساختار

 q65 33 منعطف براساس نیاز انقلاب

 q66 33 های سازمانروز نوشونده براساس مأموریتروزبه

 q67 33 پذیر مأموریتیانطباق

 q68 33 شکنندگی و خشکی سازمانی و دائماً در تحول و تکاملفاقد 

 q69 32 فت شغلی( کارکنانبودن سیر ارتقای )مسیر پیشرمشخ 

 q70 33 تعیین دقیق وظایف شغلی کارکنان

 q71 33 گردش شغلی کارکنان

 q72 32 کردن شرایط رشد و تعالی شغلی کارکنانفراهم

 q73 32 ایجاد ساختار متناسب بین شغل و شاغل

 q74 32 های سازماندرنظرگرفتن عناوین شغلی متناسب با مأموریت

 q75 33 مراتبتباطات اثربخش سازمانی در عین رعایت سلسلهار

 q76 8 عدم تمرکزگرایی در ساختار سازمانی برای تصمیمات سازمان

 q77 7 تناسب بین استقرار منابع انسانی در واحدها به کل منابع انسانی سازمان

 خروجی

 نتایج
 q78 32 ارتقای انگیزش در کارکنان

 q79 32 سالانههای تحقق برنامه

 پیامد فردی

 q80 32 های دینی و اعتقادیارزش

 q81 32 اخلاقی

 q82 32 کارآمدی و عملکردی

 q83 32 پذیر و پرتلاشانعطاف

پیامد 
 سازمانی

 q84 32 مدتساله و میانهای پنجتحقق برنامه

 q85 32 های نهاد انقلابیتحقق مأموریت اثر نهایی
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مصاحبه، مدل  سازی و اشباع آن از طریقهای مدل مفهومی از طریق ادبیات و بومیها و شاخ ای ابعاد، مؤلفهپس از احص

 .شودنهایی تحقیق در قالب شکل زیر ارائه می ۲۰شدهاشباع
 

ی مدل ابگیری، ارزیشناختی نمونۀ آماری، ارزیابی مدل اندازههای جمعیتهای بخش کمی تحقیق شامل توصیف ویژگییافته
 ساختاری و آزمون مدل نهایی تحقیق است.

 شناختی نمونۀ آماری تحقیق. ویژگی جمعیت7جدول 

 شغلی جایگاه سابقه تحصیلات ویژگی

 مدیر و بالاتر کارشناس کاردان 4دهه  1دهه  2و  3دهه  دکتری دارشکارشناسی کارشناسی کاردانی طبقه

 27 5 3 9 9 37 8 34 9 2 تعداد

 11 11 11 جمع

 

 گیریمدل اندازه

و آلفای  23گیری شامل پایایی مرکبگیری و مدل ساختاری است. ارزیابی مدل اندازهبرآورد مدل، شامل ارزیابی مدل اندازه
اده شده برای ارزیابی روایی همگرا استفکرونباخ برای ارزیابی سازگاری درونی، پایایی معرف و میانگین واریانس استخراج

های مرتبۀ بالا و مرتبۀ پایین مدل سازه 22گیریترتیب نتایج تحلیل اندازهبه 9و  8(. جداول شماره al., 2018 Azar etشود )می
شده است و مقادیر واریانس متوسط استخراج 5/3ها بیشتر از که مقادیر پایایی مرکب و نیز آلفای کرونباخ برای همۀ سازه است

 مورد تأیید است. HOCو  LOCهای ی و روایی ابزار تحقیق در سط  سازهاست؛ بنابراین پایای 7/3تر از نیز بزرگ

 
 

                                                           
20. Saturated Model 
21. Composite Reliability 
22. Measurement Analyze Results 

q14 

q15 

q16 

 پردازش خروجی ورودی
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 شده تحقيق (منبع: مؤلفان). مدل اشباع۱شکل 
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 LOC های گیری سازهارزیابی مدل اندازه .6جدول 

 
 پردازد.می HOCهای زهگیری سابه ارزیابی مدل اندازه 5جدول 

 HOCهای گیری سازه. ارزیابی مدل اندازه5جدول 

 خروجی فرآیند ورودی (HOC) سازه

 4 5 1 تعداد سازۀ آشکار

 3383 3362 3371 شدهمتوسط واریانس استخراج

 3394 3381 3389 پایایی مرکب

 3392 3353 3386 آلفای کرونباخ

 

پردازیم. جدول زیر بارهای عاملی مرتبۀ اول را های تحقیق میدر بررســی روایی ســازه به بررســی میزان بار عاملی در ســازه
 دهد.نشان می

 

 . بار عاملی تأییدی متغیرهای مدل8جدول 

 T Statistics (STERR) استاندارد خطای عاملی بار معرف (LOC) سازه

 اسناد بالادستی

q1 3378 3339 6378 

q2 3349 3333 4367 

q3 3314 3334 2329 

q4 3387 3331 25357 

q5 3384 3331 27337 

q6 3387 3331 26334 

q7 3385 3331 11324 

q8 3358 3336 31381 

 محیط بیرونی

q9 3381 3334 39382 

q10 3381 3334 38384 

q11 3388 3331 27387 

q12 3384 3336 37322 

q13 3379 3333 7345 
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 7 3 4 2 31 7 31 8 8 9 8 7 1 8 تعداد گویۀ اولیه

 3333 3333 3357 3382 3363 3355 3375 3377 3361 3372 3358 3364 3362 3371 دهشمتوسط واریانس استخراج

 3333 3333 3392 3393 3397 3394 3394 3393 3391 3393 3394 3393 3381 3389 پایایی مرکب

 3333 3333 3389 3355 3394 3392 3391 3388 3392 3388 3391 3387 3353 3386 آلفای کرونباخ
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 T Statistics (STERR) استاندارد خطای عاملی بار معرف (LOC) سازه

 محیط درونی

q14 3387 3331 28385 

q15 3361 3331 4395 

q16 3384 3334 22337 

 های مشترکارزش

q17 3385 3331 26395 

q18 3388 3334 24331 

q19 3356 3335 33345 

q20 3394 3332 62339 

q21 3392 3332 46358 

 راهبرد

q22 3376 3333 7381 

q23 3382 3334 23368 

q24 3384 3331 24356 

q25 3374 3339 6333 

q26 3359 3337 35376 

q27 3381 3334 21324 

q28 3376 3339 6325 

q29 3355 3337 36334 

q30 3376 3333 6333 

 سبک

q31 3357 3338 9345 

q32 3358 3336 32385 

q33 3382 3337 38335 

q34 3357 3336 31368 

q35 3381 3334 22353 

q36 3359 3337 34383 

q37 3356 3338 33329 

q38 3383 3334 38392 

 کارکنان

q39 3347 3332 1361 

q40 3365 3335 33336 

q41 3387 3334 22377 

q42 3388 3331 29314 

q43 3358 3336 31323 

q44 3356 3336 31384 

q45 3353 3338 8352 

q46 3352 3336 33322 

 سیستم

q47 3374 3339 6311 

q48 3358 3336 31335 

q49 3383 3334 38359 
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 T Statistics (STERR) ندارداستا خطای عاملی بار معرف (LOC) سازه

 

q50 3357 3336 32356 

q51 3353 3336 33396 

q52 3382 3334 39333 

q53 3384 3331 27374 

q54 3355 3337 36366 

q55 3354 3337 34334 

q56 3368 3336 33352 

q57 3358 3334 22319 

q58 3354 3337 37316 

q59 3351 3337 31384 

 مهارت

q60 3386 3334 23363 

q61 3385 3334 23343 

q62 3391 3332 44396 

q63 3389 3334 21348 

q64 3382 3334 39338 

 ساختار

q65 3378 3339 6396 

q66 3356 3335 33331 

q67 3353 3338 9346 

q68 3358 3337 36353 

q69 3382 3337 35353 

q70 3381 3337 37371 

q71 3387 3331 13337 

q72 3383 3337 36355 

q73 3387 3331 26335 

q74 3359 3336 32316 

q75 3357 3338 9336 

q76 3353 3337 31323 

q77 3355 3337 37336 

 نتایج
q78 3393 3332 16384 

q79 3392 3333 53365 

 پیامد فردی

q80 3392 3333 67342 

q81 3388 3331 28313 

q82 3382 3334 23381 

q83 3382 3334 21334 

  -  - q84 3333 پیامد سازمانی

  - -  q85 3333 اثر نهایی
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و   4/3تر از (، بزرگq3استثنای معرف  مؤلفۀ مدل تحقیق )به 34ها در ، بار عاملی همۀ معرف9های جدول شمارۀ  براساس یافته  
 شود.گیری تحقیق تأیید می، روایی سازۀ مدل اندازه(. بنابراینt > 1.96دار است )درصد معنی 7در سط  خطای 

 

 مدل ساختاری

ارد.  اشاره د ها گیری و مدل ساختاری تحقیق است. مدل ساختاری به روابط میان سازه    برازش مدل، فرآیند ارزیابی مدل اندازه
ضریب تعیین )   ساختاری از دو معیار  ستفاده می    2Rبرای ارزیابی مدل  سیر ا ضریب م  Azar et al., 2018; Hair et) شود ( و 

al., 2014 ). 
 . ارزیابی مدل ساختاری9جدول 

 متغیر

 مستقل

 

 اثر نوع
 متغیر

 وابسته

 ضریب

 مسیر

 استاندارد

 خطای

 استاندارد

(STERR) 

 وضعیت T آماره
 ضریب

 تعیین

 3378 تأیید 32337 3336 3356 فرآیند مستقیم ورودی

 تأیید 32336 3336 3358 خروجی مستقیم فرآیند
3363 

 تأیید 8357 3335 3378 خروجی غیرمستقیم ورودی

 
ــمارۀ همان ــان می 33طور که نتایج جدول ش   58/3و تأثیر فرآیند بر خروجی برابر  56/3دهد، تأثیر ورودی بر فرآیند برابر نش

ست و هر  سط  خطای   ا صد   3دو در  ستقیم و   یمعندر ستند. همچنین، ورودی دارای تأثیر غیرم دار بر خروجی به معنیدار ه
 کند.درصد تغییرات بعد فرآیند را تبیین می 78درصد تغییرات بعد خروجی و  63شده است. مدل برازش 3378اندازۀ 

 

 ارزیابی کیفی مدل

 ,.Hir et alشود )استفاده می 27(GOFو نیکویی برازش ) 24، افزونگی21برای سنجش کیفیت مدل از سه شاخ  اشتراک

شود عنوان ضعیف، متوسط و قوی بیان میبه ترتیب به 16/3و  27/3و  33/3  نیکویی برازش مقادیر برای شاخ .(2013
(Wetzels et al., 2009). 

 

 . ارزیابی کیفی مدل3جدول 

 R2 Communality Redundancy GOF سازه عنوان

 - 3353 - ورودی

3365 
 3348 3383 3363 خروجی

 3342 3351 3378 فرآیند

 3347 3356 3379 متوسط مدل

 
است؛ که بیانگر   73/3ها و متوسط مدل بیشتر از   ، مقادیر شاخ  اشتراک برای همۀ متغیر  33جدول شمارۀ   براساس خروجی 

دهنده برازش مطلوب ( نشان65/3گیری تحقیق است. همچنین، مقدار شاخ  نیکویی برازش مدل )کیفیت بالای مدل اندازه
دل است.  م

                                                           
23. Communality 
24. Redundancy 
25. Good of Fitness 
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 هاپیشنهاد و گیرینتیجه
ــات تحقیق و بررسی   . است وری سرمایۀ انسانی با رویکرد نهادی   هدف پژوهش تدوین الگوی بهره ــرور ادبیــ در ابتدا با مــ

نگاری تحقیق و مصــاحبه با خبرگان ســازمانی و دانشــگاهی، مدل مفهومی    وری و همچنین محیطهای مختلف بهرهمدل
شد  سش  ابزار یبا طراح آزمون یبرا شده یدل طراحم ،سپس . طراحی  سان     یرانمد یاردر اخت نامهپر شنا   منابع حوزۀو کار

ــ  مسیری  معادلات روش ازاستفاده   با و گرفتقرار  هاداده یگردآور یبرا یانسان  گرفت.   قرار برازش مورد مدل ساختاری ــ
دار اســت که درصــد معنی 7و در ســط  خطای  4/3ر از تمؤلفۀ مدل، بزرگ 34ها در براســاس نتایج، بار عاملی همۀ معرف

شود. با توجه به مقادیر شاخ  اشتراک، متوسط مشترک و متوسط افزونگی        گیری تحقیق تأیید میبارهای عاملی مدل اندازه
ــان میمدل برای همۀ متغیر ــط  مطلوبی قرار دارد و مدل موردنظر تأیید میها نش ــدهد که ارزیابی کیفی مدل در س  ود وش

 وری سرمایۀ انسانی در نهاد انقلابی باشد.تواند مبنایی برای ارزیابی و سنجش و بهبود بهرهمی
ست. در مؤلفۀ محیط درون    های مختلف بعد ورودی با یافتهنتایج این تحقیق در مؤلفه سازگار ا سایر محققان  ازمانی با س های 

سلر ) یافته شائو و لین ) 1980های د (، در 1394های آقایی و همکاران )سازمانی با یافته ۀ محیط برون(، در مؤلف2016( و 
های پردازش نیز نتایج به همین وضعیت  ( مطابقت دارد. در مؤلفه1395های تابان و همکاران )مؤلفۀ اسناد بالادستی با یافته
(، در مؤلفۀ اســتراتژی  1395زیده )( و شــیرزاد کبریا و برا1397های نژاد ایرانی و دادجویان )اســت. در مؤلفۀ کارکنان یافته

(، آقایی و 1392های قابضـــی ) (، در مؤلفۀ ســـبک یافته    1394( و آقایی و همکاران )  1395های تابان و همکاران )    یافته  
(  2016( و آلام )2016ران )همکاو نگ دویاهای ژیافته (، در مؤلفۀ ســیســتم1391( و آذر و همکاران )1394همکاران )

سپور و بدری ) فتهدر مؤلفۀ مهارت یا سانگ ) 1394های عبا ساختار یافته 2016( و آلام )2009(، یانگ و  های  (، در مؤلفۀ 
ــتیبانی می2016لین )و ( شائو 2016ران )همکاو یانجو ژ ــازمانی نیز ( از این تحقیق پیش کنند. در مؤلفۀ نتایج فردی و س

ــازگار   2019( و تودا و همکاران ) 2017و و همکاران ) (، ن1395های پژوهش با نتایج شـــیرزاد کبریا و برازیده )     یافته   ( سـ
شمارۀ     ست.جدول  سۀ مدل تحقیق با مدل  33ا شان می دیگر محققان میسوی شده از های ارائهبه مقای شتر  پردازد و ن دهد بی

و با  د ممکناند. تحقیق حاضـــر با احصـــای همۀ ابعاوری تمرکز کردهمحققان بر یک یا چند مؤلفۀ محدود تأثیرگذار بر بهره
ــ ساختاری، ضمن شناسایی عوامل بیشتر، به بررسی تأثیرات غیرمستقیم ابعاد و            گیری از تکنیک مدلبهره سازی مسیری ــ
ضوع بهره    شده می های الگوی طراحیمؤلفه ستمی به مو سی سانی دارد.    پردازد. همچنین، این مدل، رویکردی  سرمایۀ ان وری 
ــورت که علاوهبدین ــی محیط فراگیر )محیط برون بر تمرکز بر عص ــتمی به بررس ــیس ــازمانی( و تأثیرات محیطیوامل س   س
 پردازد.می

 هالمقایسۀ مدل تحقیق با سایر مد .33جدول 

 مؤلفه بعد
 دسلر

(0891) 

 ساوری

(0889) 

 مرکز

 وریبهره

 ژاپن

(0811) 

 لین و شائو

(6102) 

 رانهمکا و یانجوژ

(6102) 

 مدل

 تحقیق

 ورودی

ات مبانی و مستند
 بالادستی

      

       سازمانیمحیط درون

       سازمانیمحیط برون

 پردازش

       های مشترکارزش

       استراتژی

       سبک
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 مؤلفه بعد
 دسلر

(0891) 

 ساوری

(0889) 

 مرکز

 وریبهره

 ژاپن

(0811) 

 لین و شائو

(6102) 

 رانهمکا و یانجوژ

(6102) 

 مدل

 حقیقت

 

       کارکنان

       سیستم

       مهارت

       ساختار

 خروجی

       نتایج

       پیامد فردی

       پیامد سازمانی

       اثر نهایی

 

 هاپیشنهاد

د ارائه شد. ی و فرآیناد ورودبا توجه به ارائۀ مدل سیستمی در این تحقیق، پیشنهادهای کاربردی و تحقیقاتی براساس ابع
ها و وری، در چه ورودیها و پیامدهای مورد انتظار مدل بهرهشود برای دستیابی به خروجیدیگر، مشخ  میعبارتبه

های مدل اخ ها و شگذاری کنیم و در چه فرآیندهایی باید سرآمد باشیم. این پیشنهادها براساس مؤلفهمنابعی باید سرمایه
 شوند. بر این اساس، پیشنهادهای تحقیق به شرح زیر است:به میزان اهمیت )بارعاملی( ارائه میو با توجه 

 

 بعد ورودی:

 مؤلفۀ اسناد بالادستی

های مراتب فرماندهی و مدیریت و همچنین استراتژیشود آگاهی و فهم کارکنان از تدابیر و فرامین سلسلهپیشنهاد می

 سازمان افزایش یابد.

 سازمانینمؤلفۀ درو
جارب تهایی تدوین شود و از مطلوب سازمان، برنامه یطیمح طیشراسازمان با منظور انطباق شرایط درونشود بهپیشنهاد می

ی در مدیریت منابع انسان و دفاع مقدس یاجتماع ،یاسی، سیمنابع انسان یهای مختلف تخصصو دانش سازمان در عرصه

 استفاده شود.

 سازمانیمؤلفۀ برون
 ود.توجه ش انسانی در مدیریت منابع جامعه ی، ساختار اجتماعی و فرهنگ حاکم براقتصاد طیشراشود به وصیه میت

 بعد فرآیند:

 سیستم

 ستمیسر استقراو مناسب ) قیو نظارت دق یابیارز یهاروشوری نظام مدیریت دانش، منظور ارتقای بهرهشود بهپیشنهاد می

 یی در سازمان ایجادنظام پاسخگوت مدیریت در سازمان طراحی و اجرا شود و فرهنگ و ، سیستم اطلاعاعملکرد( تیریمد

پاسخگو باشند. و مسئولان به انتقادات و نظرات کارکنانشود 
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 کارکنان

ی و جسمان یسلامت روان آگاهی و اطلاع کسب شود و میزان سازمان دربارۀادراک و نگرش کارکنان شود از پیشنهاد می

دام شود برای ایجاد نظام انگیزشی مناسب اق افراد یتیشخص پیتسنجیده شود و برای شناخت  تناسب با شغل کارکنان در

 همیم نقش سازمان کارایی و بقاءمهم است و در  اریکه کارشان بس داده شودنشان کارکنان مناسب به  یهادر فرصتو 

در نظر گرفته شود و وجدان کاری و انضباط اجتماعی همچنین، تجربه، علاقه و تخص  فرد در واگذاری مسئولیت .دارند

 در افراد تقویت شود.

 راهبرد

 ها در دستیابی به اهداف سازمانی، کارکنانمنظور ایجاد احساس مسئولیت در افراد و افزایش تلاش آنشود بهپیشنهاد می

 نییتعامور و  ریو تدب یبندتیاولوفی به ها مشارکت داده و از طرگیری و تدوین راهبردها، اهداف و برنامهرا در تصمیم

 اقدام شود. شدهنییاهداف تع مسیرها در یازمندین

 مهارت

آماده) جدید هایمهارت از استفاده و یادگیری امکان و توانمندسازی برای لازم هایآموزشی به را کارکنان شودمی پیشنهاد

 کرد ادارو اندیشیدن، و تفکر و روز دانش و اطلاعات از گیریرهبه و( کارکنان برای ترقی و پیشرفت و رشد امکانات کردن

 .داد قرار تشویق مورد را گروهی و فردی خلاقیت و نوآوری و

 سبک رهبری

ری مدار )برقرامدار، رابطهبر تفویض اختیار واقعی، قانونمحور، مبتنیمدار، عدالتشود سبک رهبری ارزشپیشنهاد می

 بر اعتماد در سازمان اجرا شود. امر( و مبتنی تحت کارکنانا ی دوستانۀ رهبران بگفتگو

 ساختار

رشد  طیدن شراکرفراهم، شغل شرح قیدق نییتع، کارکنان یگردش شغلوری، به ایجاد منظور بهبود بهرهشود بهپیشنهاد می

 اقدام شود. ( کارکنانیشغل شرفتیپ ری)مس یارتقا ریبودن سمشخ و  کارکنان یشغل یو تعال

 ارزش مشترک

با مقایسهی انسانی در نهاد انقلابی، از اهمیت استراتژیک برخوردار بوده و باید درهاهیسرماازآنجاکه توسعۀ ابعاد معنوی در 

شود به بیشتری داشت، پیشنهاد می توجه، به ایمان ... و باورهای دینی و اعتقادی افراد هاپاداشی مادی و هازهیانگتقویت 

 ستیزی، صمیمیت و روحیۀ جهادی در بین همکاران اقدام شود.پذیری و دشمنعنوی و مکتبی مانند ولایتتقویت ابعاد م
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