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 چکیده 

 

هدف شناسا  قیتحق با  تحل  ییحاضر  ها  ی عامل  لی و  ور  یشاخص  بهره  انسان  یسنجش  خدمات  یمنابع  ها  سازمان  تأک  ی در  عامل    دیبا  بر 
و نقد شاخص ها از    ییشناسا  یابر  ،یفی( استفاده شده است.ابتدا درمرحله کیو کم  یفی)کیمتوال  یبوده که از روش اکتشاف  یو رهبر  تیریمد

، و هدف    قیتشو  -، پاداش    یرهبر  تیفیبعد؛ک  4و در  ییشاخص شناسا  54  ن،یو مصاحبه با متخصص   یا  بخانهو کتا  یاسناد  یروش ها
،  یفیمرحله ک جینتا یشد. در ادامه جهت اعتبار بخش یطبقه بند یو رهبر تیریمد یعامل کل کیا سازمان ب طیو مح یزیبرنامه ر - یگذار

پرسشنامه   با  احصاء شده،  ب  یشاخص  ساخته  ب  0/  988کرونباخ    یآلفا  امحقق  مد  250  نیدر  از  کارشناسان ستاد  رانینفر  اداره کل    یو 
پژوهش )با سطح    ن یا  یها  ریمتغ  جیشده است .طبق نتا  لیتحل  spssاجرا و با نرم افزار    kmo=  896/0با    لی آموزش و پرورش استان اردب

حاضر    قیتحق  جیشده است. از نتا  شنهادیو به عنوان مدل پ  دییتأ  9/0برازش درهمه ابعاد بزرگتر از  ی دار و شاخص ها  یعن( م05/0نانیاطم
   .و رشد سازمان ها استفاده کرد. یجهت بهبود بهره ور  یخدمات یسازمان ها یمنابع انسان  یبهره ور یابیان در سنجش و ارزتو یم
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 مقدمه 
  منابع   پرورش  و  حفظ   صحیح،   و   درست  بکارگیری  و  جذب .  است   آن   1انسانی   منابع   هرسازمان،  در   موجود  منابع  مهمترین  از   یکی
 در(.  1388،  طالبیان)باشدمی  اهسازمان  در  انسانی  منابع  مدیریت  وظایف  تریناساسی   حیطه  در  بالاتر،  2وری بهره   به دستیابی  برای  انسانی

 موثر  کارکنان  های  نیاز  و   ها  ارزش   به  نهادن  ارج  و   رود  می  شمار  به  سازمان  دارایی  ترین  مهم  انسانی  ابعنم  مدیریت،   نوین  های  نظام
  به   منجر  اندوت  می  آن  ابعاد  و  استعداد  مدیریت  از  صحیح  استفاده  (.2012 ،3لویس  چو و)باشد  می  سازمان  اهداف  تحقق  راه  در  گام  ترین
  زنده   و   فعال  سازمان  هر  ی   عمده  های  هدف   از   یکی  آن  ارتقای  و   وری  بهره.   ( 2018ن،شود)لطفی و همکارا  انسانی   نیروی   وری  بهره
  کند   می  تضمین  کنونی  رقابت  پر  دنیای  در  را  ها  سازمان  بقای  و  دوام  که  است  عواملی  جمله  از  وری  بهره(.  1392  بندک  و  میزانی)  است

  وری  بهره  با   مرتبط  عوامل  رابطه  داشتن  با  چون  ،بوده    اهمیت  دارای  یور  بهره  با  مرتبط   و  موثر  عوامل  شناسایی  و (  1390  ،  حاتمی. )
 وری   بهره  (.1392  بندک  و  میزانی)  برداشت  گام  سازمان  رشد  جهت  در  و  بخشید  بهبود  را  وری  بهره  ها  آن  دستکاری  و  تغییر  با توان  می
از میان    (. 1390  ساعتچی،)دارد  بستگی  آن  نکنارکاررفتا  و  ها  نگرش   ها،  توانائی   ها،  مهارت  دانش،   به  دیگر   ازهرعامل  بیش   سازمان  یک

با بهره را  رابطه  بیشترین  انسانی    اثربخشی(.2019دارد)استانستی و همکاران،وری کارکنان  ابعاد خلاقیت سازمانی، بعد صلاحیت منابع 
  یکی  است  مرتبط  تژیکاسترا   یها  هزینه  رساندن  حداقل  به  نیز  و  انسانی  سرمایه  در  گذاری  سرمایه  با  قطعاً  انسانی  منابع  مدیریت

 انسانی  منابع بالقوه های  وظرفیت ذهنی توان فکری، ازمنابع کافی  استفاده عدم ها، درسازمان عصرحاضر مدیران های چالش ازمهمترین
  گیرند   بکار  را  آنان  بالقوه  های  ظرفیت   نیستند  قادر  مدیران  و  دشو  نمی  بهینه  استفاده  کارکنان  ازتوانایی  ها  سازمان  دراغلب.  است  موجود

  می   کار  به   آنها  ضعف  و   قوت  نقاط   تعیین  و  ها   سازمان  کامیابی  و  پیشرفت  سنجش   برای  غالبا4ًوری  بهره  های  شاخص (.  1392رسولی)
  کنند،   می  تولید   لمس  قابل  غیر   خدمات  که   خدماتی  های  سازمان در  ویژه  به  ها  شاخص   این   محاسبه(.  1388،  ایران زاده و همکاران)روند

  منابع   پیچیدگی   با  مجبورند  ریزان  برنامه  و   مدیران  انسانی،   منابع  وری  بهره  توسعه  ریزی  برنامه   در(.  1394،  هریاط)است  ردشوا  بسیار
 کنار (  سیستمی  های  نگرش)  فرهنگی   و  اجتماعی  موضوعات  و  روانشناختی  روابط  و(  بعدی  چند  های  سیستم  های  سیستم)  انسانی

 مقیاسی   خلاء  و  سازمان  آن  وضعیت  در  ابهام  موجب  سازمان  یک   در  وری  بهره  های  خصشا  نبود  .(1397بیایند)مهرگان و همکاران،
  بین   سالم  رقابت  برای  سازمان  ضعف  و   قوت  نقاط به بردن  پی  و  شناخت عدم  دیگر،  های  سازمان  با  گذشته   با  فعلی  عملکرد تطبیق  برای

 موانع  و  ها  چالش  وقتی  ،  سازمان  هر  اساسی  یمبنا  انعنو  به(.  1387،  کریمی)است  ریزی  برنامه  سازمان  هتوسع  و  انسانی  نیروهای
کرد.)میرمحمد    تصور  را  انسانی  نیروی  وری  بهره  توان  می  ،  گیرد   می  قرار  توجه  مورد  اساسی  طور  به  انسانی  منابع  وری  بهره  به  مربوط

  ،   کنندگان   مراجعه  و   نکناکار  هبط را  تنش،   احساس  ،   آنها  میان  ،مباحث  کارکنان  بین  ارتباط  کیفیت  و   ماهیت  . (2019صادقی و همکاران،
 کاری   محیط   عوامل .  هستند  درونی  کاری  محیط   های  مولفه  از  برخی  انتظار  مورد  کیفیت  سطح   و  ارزیابی  معیارهای  کاری،  هنجارهای

  وینیر(.  1393وهمکاران  ،حسن  بودلایی)  است   ای  واسطه  عناصر  ،   طراحی  عناصر  ،  تکنولوژیک  عناصر  ،  انسانی  عناصر؛  شامل  ور  بهره
  بالاترخواهد   او  وری  بهره  باشد   نداشته  واهمه  ازآینده  گوناگون   دلایل  به  و   باشد  داشته   بکار   اشتغال  قوی،  خاطروانگیزه   آرامش  با   اگر  کار
 های دوره  مدیران،   و  رهبران  درست  کردار  و  مطلوب  رفتار  انسانی  نیروی  وری  بهره  افزایش  بر  مؤثر  عوامل(.1388  پور،  فرج  و  کارگر)بود

  سرزمینی  وجود   با  ایران  ما  کشور  (.1385  فرجی، .)باشد  می  کارکنان  به  کافی  اختیارات  دادن  کارکنان،  آموزش  و  تخدم  ضمن  آموزش
  و  صنعتی   های  هینزم  کلیه  در  پیشرفت  جهت   بالقوه  استعداد   دارای  علم،   فراگیری  مستعد  و   هوشمند  جوان،   جمعیتی  و   خام  مواد   از  سرشار
 جهانی  مختلف  های  صحنه  در  توجه  خور  در  جایگاهی  نتوانسته  هنوز  منابع،  و  امکانات  همه  این  ودوج  با  متأسفانه،  ولی.  است  علمی
  توان   می   را  موضوع  این  عامل  ترین  اصلی  ولی  دارد،   وجود  کشور  ماندگی   عقب   و   توسعه   عدم  جهت  متعددی  دلایلی  مطمئناً.  آورد  بدست 

 ها   سازمان  انسانی  منابع  وری  بهره  به  علمی  و  اصولی  توجه  معد   ینچن هم  و  سنتی  و  ضعیف  مدیریت  دلیل  به  ها  سازمان  وری  بهره  عدم
  سازمان   در  وری  بهره  شاخص  که  دهد  می  نشان  ،  آسیایی  های  کشور  دیگر  با  آن  مقایسه  و  ایران  در  کار  وری  بهره  به  نگاهی.    دانست

  بین  لازم انگیزه وجود عدم همچنین و ها سازمان در فراگیر علمی و اصولی ریزی برنامه یک فقدان  متأسفانه. است پایین بسیار  ما های
  روی   پیش  برانگیز   تأمل   بس   اندازی  چشم  وری  بهره  شاخص  تغییر  برای  کشور  صنعتی  و  اقتصادی  ،   خدماتی  های  بخش   کنان  کار

  نیروی   ی رو  بهره ویژه  به  وری،   بهره افزایش   جهت  جانبه   همه ریزی  ه برنام به   نیاز   جهت،   بدین.   است  داده   قرار  کشور  مسئولین  و   مدیران
 (. 1386، جوادین سید.)شود   می احساس پیش از بیش  انسانی

 
1 - Human resources 
2 - Productivity 
3 -Cho & Louis 
4 - Productivity Indicators 
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  صورت   وری  بهره  ارتقای  جهت  در  که  هایی  گذاری  سرمایه  انواع  میان  در  که  باورند  این  بر  اقتصاد  و  مدیریت  علمای  از  بسیاری
  به   توسعه  رکن  پرسودترین  و  نتریمهم  ها،   تلاش   تحقق   در  دخیل   عنصر  مؤثرترین   عنوان  به   انیانس  نیروی  ساختن  توانمند  گیرد،   می

 ارایه   سازمان  وضعیت  از  روشنی  تصویر  تواند  می  ها  سازمان  تمام   برای  وری  بهره  های  شاخص  تدوین  .(  1379  ،)ابطحی.  رود  می  شمار
 لمسا  ابتق ر  زمینه  نهایت  در  و  کند  مشخص  را  سازمان  ضعف  یا  و  مقایسه  قبل  سال  با  را  وری  بهره  های  شاخص  سال  هر  وضعیت  داده

 منابع انسانی  وری بهره های شاخصابعاد و   شناسایی صدد در حاضر پژوهش .بنابراین(1392رسولی،)آورد بوجود انسانی نیروهای بین را
 .  می باشد خدماتی های سازمان در

 پژوهش   ارچوب نظریچه
.  هاستداده  برابر   در  هاستانده  یا  حاصله  هاییت مطلوب  از  نسبتی  با  هانظام  عملکرد  ارزیابی  یارعم هم  و  است  مفهوم  یک  وری همبهره

  به   قدمتی   ابزار،  و  فکر   نیروی  و   کار  از  استفاده  مقابل   در  آسایش  ایجاد  زندگی،  درگذران   بهتر   اینتیجه  به  حصول  برای   وریبهره  مفهوم
  و  بهرگیری  با   ممکن  سود حداکثر  آوردن   بدست از است  عبارت وری  بهره  (. 1382  طحی،با)  دارد  خاک  برکره  هوشمند  انسان  حیات  اندازه

،)انسانی  نیروی  مهارت  و  استعداد  توان،  کار،  نیروی  از  استفاده   است   کارایی  و  بخشی  اثر  کار،  به   اشتغال  ی  برگیرنده  در(  1391آزادی 
  ی م  قرار  توجه   مورد  مشخص  هدف  یک  به   دستیابی  برای  ها  یتالفع  بخشی  اثر   و  کارایی  میزان  در  که  است  معیاری  و(  1392عالمیان،)

  کیفیت،   کمیت،   توان   می  آن  ی  وسیله  به  که  است   ابزاری  شاخص،بهره وری با شاخص ها ارزیابی می گردند و  .  (1390توکلی ،)گیرد
  استفاده   مورد  ها  پیامد  یا  ها  ستاده  ،ها  فرایند  ها،  ورودی  گیری  اندازه در  که  است  معیاری  ،  داد  تشخیص  را  موضوع  یک  ثبوت  یا  تغییرات

 و  شده  مشاهده  های  واقعیت  مستقیم  غیر  شرح  برای  شده  استفاده  های  داده  یا  حقایق  ،  شواهد  سری  یک  از  است  ارتبع.    ردیگ  می  قرار
  رد،عملک  ارزیابی  عمومی  های  شاخص  ی  بخشنامه)   شود  می   تعریف  کیفی  های  متغیر  از  عملیاتی  تعریف  یک  عنوان  به  همچنین

1390)i. 

 آمده است.  شده که برخی از منابع مورد استفاده در این پژوهشم زه انجااین حو مطالعات زیادی در
 تحقیق  ی مسأله با مرتبط مطالعات سوابق و منابع . 1 جدول

 روش منبع سال نوع مقاله  عنوان ردیف 

 کمی  تدبیر هماهنام 74 فردی  ژاپن مدیریت نظام در نوین  های نگرش 1

  و  انسانی نیروی وریرهبه  بر  مؤثر عوامل شناخت و  یرسبر 2
   اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان بین در آنها اولویت تعیین

 و مطالعات موسسه انتشارات 82 گروهی
 بازرگانی پژوهشهای

 کمی 

 پژوهش و مطالعات مؤسسه 84 فردی  وری بهره و کارایی گیری اندازه اصول 3
 نیبازرگا های

 کمی 

 در رکناناک وری بهره با  سازمانی  فرهنگ ی رابطه 4
  پزشکی  علوم دانشگاه آموزشی عمومی های بیمارستان

 ایران 

 پژوهشی علمی ی فصلنامه 86 گروهی
 سلامت  مدیریت

 کمی 

 کمی  صنعتی مدیریت نشریه 87 فردی  انسانی  نیروی وری بهره  کاهش یا افزایش در موثر عوامل 5

  نیروی وری بربهره  ثرمؤ عوامل بندی  ویتاول و شناسایی 6
 MADM های تکنیک از دهاستفا اب انسانی

 کیفی صنعتی مدیریت نشریه 87 گروهی

 کمی  پلیس  انسانی  توسعه 88 گروهی دهیم افزایش  سازمان یک در را وری بهره چگونه  7

  پایدار توسعه جهت کاری راه انسانی  منابع سازی بهینه 8
 سازمان

 کمی  پلیس  انسانی  توسعه 89 فردی 

  وری  بهره ی فصلنامه 90 ی فرد انی انس منابع وری بهره ارتقاء 9

 کیفی بازرسی  و نظارت فصلنامه 90 فردی  کارکنان  وری بهره سنجش در موثر های شاخص شناسایی 10

  بهره میزان و سازمانی تعهد  با کاری زندگی کیفیت ی رابطه 11
 جهرم  پزشکی علوم کارکنان در وری

  در نو رهیافتی یپژوهش و علمی 90 ی فرد
 یآموزش مدیریت

 کمی 

 کمی  جامعه  و کار ماهنامه 90 گروهی کارکنان  کارایی در آن نقش و سازمان دیدگاه از  ارگونومی 12
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 کمی  اداری  رفتار و فرهنگ نشریه 91 فردی  انسانی  نیروی وری بهره 13

 تکنیک از استفاده با انسانی نیروی وری بهره  بر مؤثر عوامل 14
 چندمعیاره  گیری متصمی های

 کیفی سلامت یتیرمد هنامفصل 92 فردی 

 کمی  مدیریت  فصلنامه 92 فردی  انسانی  نیروی  وری بهره در سازمانی فرهنگ تاثیر 15

 اقتصادی، ، اجتماعی ی ماهنامه 92 فردی  وری بهره مدیریت 16
 جامعه و کار فرهنگی و علمی

 کمی 

 بهره  میزان اب کارکنان شناختی روان  توانمندی ی رابطه 17
  هاشمی بیمارستان مالی – اداری ت معاون یانسان منابع وری

 تهران  نژاد

 کمی  بیمارستان  فصلنامه 92 گروهی

 ستاد کارکنان وری بهره بر  سازی توانمند تأثیر  بررسی 18
 کشور مالیاتی امور سازمان

 کمی  مالیات نامه پژوهش 92 گروهی

  سازی مدل ی لنامهصف 93 فردی  اصفهان  استان اعیتماج  تأمین سازمان  بشع کارایی ارزیابی 19
 اقتصادی 

 کمی 

  روان سازی توانمند  و تجاری هوش ی رابطه بررسی 20
 شناختی

  مدیریت پژوهش ی فصلنامه 93 گروهی
 (تحول و بهبود)

 کمی 

  از استفاده  با انسانی نیروی وری بهره بر  مؤثر عوامل  بررسی 21
 BSC مدل

  های پژوهش ی فصلنامه 94 گروهی
 انسانی  منابع مدیرت

 کیفی

  کامل تعهدی حسابداری سامانه  از مندی بهره میزان یرسبر 22
 سازمانی  وری بهره  سطح بهبود بر

 امنیت و نظم پژوهشنامه 94 فردی 
 انتظامی

 کمی 

  منابع وری بهره بر  اثرگذار های مؤلفه اکتشافی مطالعه 23
 ریشهردا کارکنان گاهازدید  اسلامی بستر در انسانی

 ی  فصلنامه.مشهد

 آمیخته پژوهشی -علمی  ی لنامهصف 95 گروهی

 منابع مدیریت هایپژوهش 97 گروهی انسانی  منابع  مدیریت فرآیندهای بلوغ ارزیابی 24
 انسانی 

 کمی 

 

 تحقیق  ی  مسأله خارجی مطالعات سوابق و منابع. 2 جدول

 نتایج عنوان پژوهش  پژوهشگر

 و اردیل
 ( 2011)همکاران

  جو و تنهایی احساس نبی  رابطه
 بهروری  بر  آن یرتأث و اجتماعی

  کوجالی دانشگاه در کارکنان

  احساس و. دارد وجود عکس  رابطه اجتماعی جو و تنهایی احساس نبی
 . دارد کارکنان مثبت ذهنی بهروزی  روی بر منفی اثر تنهایی

  همکاران  و لوتانز
(2010 ) 

  بر  مثبت شناسی  روان  سرمایه تأثیر
 کارکنان  بهروزی روی

 . باشد می مؤثر کارکنان بهروزی بر  مثبت شناختی  روان سرمایه

  سازمان  انسانی منابع بالندگی ارتباط ( 2012)  کستی
 وکار کسب عملکرد  با

 افزایش را کارکنان وری بهره  انسانی،  منابع  مدیریت مبتکرانه اقدامات
 .دهد می

  همکاران و شاشانک
(2014 ) 

  بر دیکلی عوامل تحلیل و تجزیه
  در کار نیروی وری بهره تغییرات

 ساز  و ساخت پروژه

 توجهی قابل تاثیر کار یرونی وری بهره  تنوع در اصلی گروه شش
  تجهیزات،گروه گروه  انگیزه،مواد مدیریت،گروه کار،گروه نیروی گروه:دارند

 .  کیفیت گروه و ایمنی

  ها صلاحیت و ها شایستگی کارکنان مندی رضایت بین  قوی ی هبطرا  رضایت میزان تاثیر و وری بهره مک رایان
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 شایستگی   و  صلاحیت  به  توجهی  بی :  از  دعبارتن  شد  اهدوخ  ینگامنابه   و  شغلی  رشد  مسیر  کندی  باعث  که  عواملی  مهمترین
  به  توجهی  بی ، مداوم  وپرورش  آموزش  نشدن   ارائه ،  وابستگی   و   کاری  استقلال  فقدان،  فنی  وشایستگی  صلاحیت   به توجهی  بی ،  مدیریتی
  توانایی،   دانش،  سازی   سبمتنا  ی، انسان  ع مناب  نگهداری  و   درآوردن  روز   به   ر د  مؤثر  اقدامات   از   یکی  اینکه  نتیجه .  ومعنوی  مادی  نیازهای
  را   لازم  شرایط   که  افرادی  گماردن.باشد  می   سازمان  فرهنگ  با  افراد  وارزشهای  وباورها  فرهنگ  ساختن  متناسب  ونیز  شاغلین  مهارت

  زایشفا.گردد  وسستی  رخوت  ایجاد  وباعث  گذارده  ی تأثیرمنف  سازمان   ومتبحر   کاردان  درافراد  که  گردد  می   باعث  ندارند   سرپرستی  برای
  زندگی   کیفیت   شغلی،  روحیه،رضایت   باافزایش   که  است   محوله  وظایف  انجام  برای  کارکنان  برانگیختگی  متأثراز  درسازمان  وری  رهه ب

  ارتباط   مدیریت  ضعف  به  انسانی  نیروی  وری  بهره  کاهش  عوامل  تمامی  تقریباً(.  1388آید )کارگر و فرج پور،    می  فراهم  وآموزشی  کاری
  تخصص،   شغل،  ماهیت  براساس  باید  افراد   ومزایای  حقوق.باشد   ودوطرفه  متقابل   ارتباطی  سازمان  با  فرد  طه راب  یداب  میان  دراین.دارد

  داده  یازامت  آنان   به   شایستگی  ومطابق   نشود  ارزیابی  دقت  به   افراد  اگرعملکرد.شود  معین  ها   وبرنامه  برابرتغییرات   در   افراد  وعملکرد  تجارب
 پایین.آید  می   بوجود  کاری  کم  فرهنگ   بتدریج سازمان درآن  نشوند برخوردار   درسازمان   بیشتر  اتتیازازام  تهشایس  اد تعبیردیگرافر  به   نشودیا
  شده  وسوم  دوم  های  شغل  ویافتن  کاری  کم  موجب  اخیر  های  سال  در  زندگی   هزینه  شاخص   با  درقیاسی  درایران  ودستمزد  حقوق  بودن
غلامیان،  )است  شده  کار  نیروی  برای   روانی   و  روحی   مشکلات  بروز   و  بازدهی  کاهش  کار،   نیروی  شدن   تر  خسته  موجب  تاًنهای  که   است

1391.) 
آمد که یک    . باشد  می   نیز  مدیریت  شکست   حاصل  بلکه .  نیست  کاری  مشکل  یک  تنها  وری  بهره  کاهش به ندرت پیش خواهد 

برنامه ریزی صحیح و از ستمر ،  تلاش م  کار ،بهسیدن به بهره وری مناسب در محیط  محیط کاری، دارای بهره وری کامل باشد . برای ر
نیاز خوا بردباری،  نیز، صبر و  از سوی کارکنان و  بود.  همه مهمتر، وجود تعهد خالصانه  این  هد  این   سوابقبا توجه به  به دنبال    در  مقاله 

  و شغل  به نسبت نانرک کا مندی ( 2009)گرال
 شغلی امنیت

 آنها شغل در

  شغلی مسیر افراد،چگونگی مهارت و  مزد،توانایی دست سطوح و خلاقیت افراد  وری بهره  بر موثر عوامل ( 2005)اوزبیلیجین
 یمانساز  انعطاف و  آنها بر مدیریت افراد،نوع  موقعیت و

و  لتواک
 (2011)همکاران

  پرستاران سلامت تاثیر  بررسی
 کار تیکیف و وری بهره  برافزایش

  مراقبت کیفیت و وری بهره افزایش  به منجر پرستاری کنان کار سلامت
 .شود می

 

  جان و دیویس کیت
 (1986 ) استورم  نیو

  منابع وری بهره  بر مؤثر عوامل
 انسانی 

 کارفرما،دوسویه و کارگر متقابل مادرهبری ،اعت کیفیت  عواملی چون؛
  و  شغل شنیور و وحضپاداشها،و بودن  سازمانی،عادلانه   ارتباطات بودن

 کارکنان  مشارکت

 ، همکاری کاری ساعت پذیری ، انعطاف  و زندگی کار از افراد رضایت انسانی وری بهره بر موثر های آیتم (1998ساوری )

 موثر، ، دید ، مدیریت افراد زیسا توانمند و ، آموزش مدیریت و کارکنان

 و حرفه ر،کا به تنسب کارکنان تعهد ، روحیه بهره وری به نسبت ریتمدی
 کارکنان  پذیری ، مسئولیت سازمان

  منابع وری بهره بر  عوامل اثرگذار ( 2004آمیابل)
 انسانی 

 را کنجکاوی حس و کار در مشارکت و شایستگی گیری تصمیم توانایی
  را کار انجام  و یارزشیاب رقابتی، فضای و  درونی ییزش انگ عوامل عنوان به

 کند می یمعرف ی بیرون انگیزشی عوامل عنوان به

  ،  افراد تعهد کار، انعطاف ، واحد هزینه  ، عملیات کیفیت  ، عملیات سرعت افراد وری بهره های شاخص ( stainer) استینر
 کار ی دگزن کیفیت و ،رضایت وری بهره ضرورت درک ،  درست ارتباطات

 مشارکت  حسن ،

 معنوی و مادی انگیزه  ، وشاغل شغل  بتناس داافر شخصیت و کار ماهیت انسانی  نیروی وری بهره رکپن و ویکسی
 مشارکت ، کاری زندگی کیفیت شغلی، رضایت ،   شغل  شناخت و آگاهی ،

  فعالیت یا عمل سود در فردی
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   ش سنج  های  شاخص  و  ابعاد  سنجی  اعتبارو    شده  شناسایی  های  صشاخ  با  متناسب  ابعاد  و   وری  بهره  سنجش   های)متغیر های(  شاخص
 هستیم.  انسانی شناسایی شده در تحلیل عاملی نیروی وری بهره

  
 )با تاکید بر بعد رهبری و مدیریت( خدماتی های سازمان در انسانی منابع وری بهره های شاخص و  ابعاد مفهومی مدل . 1 شماره نمودار

انجام یافته   اولوعنوان یک مسئبهره وری به  که همواره    نشان می دهدمطالعات  بوده ولی شاخص های    ها    انت سازمیله در 
شاخص های بهره وری  سازمان های خدماتی تعریف نشده که در این مقاله شناسایی و طبقه بندی    سنجش بهره وری در    مدون برای

باشد.   می  نظر  مورد  خدماتی  های  سازمان   درآمد  بودن   نامتوازن،    انسانی   منابع   وری   بهره  کاهش  املوع  ن تری  وعمده  مهمتریندر 
، نکردن  کنترل،  بلندمدت  یا  مدت  میان  های   ریزی  برنامه  میلی  بی  و  نبودن  موفقی ،  شغل  ناامنی،  کارکنان  بین  تبعیض  وجود  ،زینههو

،   کارآموزی  فقدان  ،مدیریت  برنامگی   بی ،    مربوطه   درمشاغلی  ها  تخصص   از  نکردن   استفاده،     شغلی  و  تحصیلی   رشته   ناهماهنگی
  نیروی  تورم،    انسانی  نیروی  درپی  پی  انتقال  و  فعلی  کار  به  علاقگی  بی،  سرپرست  کفایتی  بی  ،شغلی  و  فردی  استعدادهای  هنگیناهما

 (.1385 ،یثمر) می باشد انسانی
 وری   بهره  بهبود  راک  ضمن  آموزش   و  امنیت  ،   جدیت  ،احترام،  ارتباطات  و  چون تعهد  عواملی  های بهره وری ، مدل کرست  ازمدل

  ،   وضوح ،  تکلیف یک آمیز موفقیت  رساندن انجام  به قدرت و   توانایی  ، گلداسمیت عملکرد و هرسی .ومدلدمی دان اثرگذار انسانی منابع
ارزیابی   ل رواآگا  الگوی  روش  در  دانند .موثر می    سازمان  یک  در  انسانی  منابع   بهره وری  و   عملکرد  بر میزان  محیط   ،   اعتبار  ،   انگیزه 

 به   توجه  با  ها  ستاده  برای  معیاری  و  ملاک  کردن  ،معلوم   آنها  تأخر  و  متقد  دنرک  مشخص  و  اهداف   تعیینن  چو  اقداماتی  مجموعه
  اندازه   روش   وری ، بسط   بهره  بهبود  راه  سر   بر   شده  شناخته  موانع   ، حذف   عملی  های  تدارک برنامه  و   ،تهیه   سازمانی  های  محدودت

اجرای  وری  بهره  محاسبه  و  وری  بهره  گیری برانگیخ  های  مهنابر   پایه،    وری   بهره  به   دستیابی  برای  سرپرستان  و   رانکارگ  نتعملی، 
  سازمانی اشاره شده است   فرهنگ   در  ها   فعالیت  نتایج  ،بررسی   وری   بهره  حرکت   جهت  در  ها   تلاش  ی  فزاینده  روند   حفظ  و   بیشتر، ایجاد

 (1376 ، خاکی)
 پرداخت   مناسب  سیستم  یک  حیطرا ،  یانسان  منابع  موفق  دیریتروحی، م  ونیازهای  عاطفی  مسائل  به  توجه ومزایا،  حقوق  افزایش

  عربی، )نیروی انسانی از عوامل موثر بر بهره وری است    انسانی و رشد  نیروی  ، نگهداری  فردی  ومهارت  عملکرد، شایستگی  براساس
1385.) 

 گیزهن ا  روی  رب  که  عواملی.  است  کار  مانجا  در  کار  نیروی  گیزهن ا  دارد،  تأثیر  کار  نیروی  وری  بهره  روی  بر  که  عاملی  ترین  مهم 
 (. 1380 کاظمی، و ابطحی) هستند وابسته سازمانی فرهنگ و مادی کلی، دسته دو به  دارند تأثیر کار نیروی

 ها   ارت،مه   هدفمندی  ، ای  حرفه  تشخیص   بکارگیری  در   مختاری  خود  :  است  گذار  تأثیر  کارکنان  وری  بهره  بر  که  کلیدی  عامل  7
  دیگر   های  پشتیبان  وجود  و  ورانه، فناوری  بهره  همکاری  و  تیمی  اهداف، کار  و  اصدقم  به   یبدستیا  در  عمل  ابتکار  ز،رو  به  فنی  دانش  و

 ( 1393دیگران  و هولتزر) زمان از بهینه ، استفاده ها ای حرفه برای
  انمیز،  افراد  عملکرد  یارزیاب   روش  اثربخشی  زان یم،  درسازمان   ومدیریت  رهبری  اثربخشی  میزان   عبارتند  سازمانی  درون   عوامل

 ماهیت،  مشاغل  وتحلیل  تجزیه  های  برنامه  کیفیت،  کارکنان  انتخاب  های  اعتبارروش  میزان،  کارکنان  آموزشی  های  شیوه  اثربخشی
و    درسازمان  طیارتبا  های  شبکه  ماهیت،  شغلی  وظایف  انجام  برای   افراد   انگیزه  سطح،  سازمانی   فرهنگ  ماهیت،  کارکنان  های  نگرش 
، کشور  جغرافیایی  موقعیت،کشور  تاریخی  سوابق  ،جامعه  های  وسنت  ورسوم  فرهنگ،آداب  ؛کشور  یاس یس  اوضاع؛    سازمانی  ن برو  عوامل
 ازنیروی   گیری  بهره،  علمی   واطلاعات  منابع  به  دسترسی،    مردم  روانی  وضعیت  ،کشور  اقتصادی  اوضاع،  درکشور  احزاب  نقش

شامل    یانسان  یروین  .(1378  ساعتچی،)  سازمان  ریو  دربهره  کارکنان  دهخانوا  نقش ،  درکشور  صانخصمت  نقش  ،درکشور  کارمتخصص
 (.1393 )الوانی،است حمایت سازمانی، انگیزش، بازخور، اعتبار و سازگاری وانایی، درک و شناخت،ت ی هفت بعد اساس
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را و تعهد ،شغلی رضایت خلاقیت، بعد. چهار  (2011) سال در همکاران و یعقوبی تحقیقات  نظر  در  وری  بهره  برای همکاری 
 است.  گرفته

آموزش شغلی مستمر مدیران و کارکنان، ارتقای انگیزش میان   افزایش بهره وری نیروی انسانی را  بر  مؤثر  (عوامل1387هری )اط
رداخت  ن ،برقراری نظام مناسب پکارکنان برای کار بهتر و بیشتر، ایجاد زمینه های مناسب به منظور ابتکار و خلاقیت مدیران و کارکنا

جدان کاری و انضباط اجتماعی که عاملی خود کنترلی است ، تحول در سیستم و  ی نظام تنبیه و تشویق ، وراو برقرملکرد  مبتنی بر ع
 است.  کرده بیان  روش ها که نقش حساس و کلیدی دارند،تقویت حاکمیت و تسلط سیاست های سازمان بر امور

 منطقه  پرورش  و  آموزش   معلمان  وری  بهره  بهبود  بر  ثرو م  املوع  شناسایی  و  ررسیدر پژوهشی با عنوان »ب(  1395)  ،  زاده  محمد
هیر    منطقه   پرورش  و  آموزش  معلمان  وری  بهره  افزایش بر  ،(اساسی )  الزامی  نیازهای  ،  جذاب  نیازهای  مولفه ، شامل تاثیر  21« را در  هیر

 منابع وری بهره بر ذاراثرگ یاه لفهؤ م اکتشافی مطالعه( پژوهشی با عنوان »1395ارجمندی نژاد و همکارانش ).است   کرده  بررسی 

 مسائل توانمندسازی، منابع انسانی، بالندگی سازمانی، بی تفاوتی « ابعاد  مشهد شهرداری  کارکنان ازدیدگاه اسلامی بستر در انسانی

 کرده اند. اشاره یاسلام بستر سازمان و سلامت کاری مدیریت،  ولنگاری  شغلی، و ساختاری
یی شاخص های موثر در سنجش بهره وری کارکنان ، مطالعه موردی بازرسی ناجا  »شناسا  نا با عنوحقیقی  ( در ت1392)اده ،جبارز

  همکاران   و  پور  نصیریشناسایی کرده است.    مسأله  حل  ،  همکاری  و  تعهد  ، بخشی  اثر  ،  کارایی  بعد  چهاروری رادر    ه  بهر  شاخص   17«  
  مولفه   ها  شاخص  از  گیری  بهره با.انسانی  منابع  وری  بهره  میزان  با  نکناکار  تیشناخ روان  مندیانتو رابطه  بررسی  به  وهشیژپ  در(1392)

 انسانی  نیروی  وری  بهره  جهت  در  توان   می...(  و  بودن  موثر  ،احساس  شایستگی  احساس)  کارکنان  شناختی  روان  توانمندی  موثر  های
ر گیری ها  و سبک رهبری مشارکتی مدی  تصمیم  نان درنان ،مشارکت کارکاز های اساسی کارکبه نی  . توجه  نمود  لحاظ  را   بسزایی  تأثیر

 (. 1390موجب افزایش بهره وری کار کنان در محیط کار می شود )طالقانی و همکاران ،
شد  سعه می بادر حال توپایین بودن سطح کارایی در بسیاری از سازمان های تولیدی و خدماتی یکی از مشکلات کشور های  

  عملکرد  ارزیابی   برای  وری  بهره  شاخص   عنوان   به   که  هایی  شاخص  درصد  80  حدود  که  دهد  می  انشن  تحقیقات  (.84:    1393)ابری  
 قدری به بشری شده اندوخته  تجربه های و دانش در تغییرات  (. 1382  اقدسی، )  باشد   می  استاندارد  غیر   برند، می   کار  به   ها،   شرکت

 با سازمان ها حاکم بر پارادایم های این  .ه انددش روبرو بزرگ چالش با زمان ها اس کارکرد  و نقش که هستند وقوع  حال  در پرشتاب

است  ساخته روبرو عمدهای چالش های با را عملکرد سازمان ها و بهره وری  امر این و تحول اند و تغییر  حال در فزاینده سرعتی
  .(1386همکاران، و دلگشایی)

 پژوهش   شناسی روش

 جمله   از  اطلاعات  گردآوری  های  روش  از  اسایینش  برای  ؛  ا. ابتد  شد  استفاده  ترکیبی  روش   متوالی،  یشافاکت  روش  از  پژوهش  این  در
  گروه   در  فکری  بارش  روش  با  در مصاحبه  سپس  و  سنجش بهره وری شناسایی شد  ای شاخص ها  کتابخانه  مدارک  و  ،اسناد  ؛مصاحبه

بهره وشاخص های سنج   نظیر؛   هایی  سوال  ذکر  با  اولیه  توجیه  از  پس  ،   صاحبنظران  و   دانشگاه  اساتید   از  های منابش   انسانی  ع  ری 
  انجام   شاخص نهایی با  54  کدامند؟  شده  شناسایی  های  شاخص  با   تناسب  در  انسانی  نیروی   وری  بهره   سنجش  ابعاد  کارکنان کدامند ؟

مدیریت  لازم  های  همپوشانی کلی  عامل  و  -  در  هدف  بعد)پاداش  4رهبری   ، محیط   ریزی،کیفیت  نامهر ب  و   گذاری  تشویق    رهبری، 
 ساخته با آلفای  محقق  ی  پرسشنامه  صورت  به  کیفی ، شاخص احصاء شده ی    مرحله  بخشی  اعتبار  ن جهتپایا  درو    اقدام  سازمان(
  نفر   250  تعداد  به(    اردبیل  استان  پرورش  و  آموزش  کل  اداره  ستادی   کارشناسان  و  مدیران  تمام)  آماری  جامعه  بین  در   0/  988   کرونباخ

 کای  مربع   جدول   به  توجه  با   و  kmo=  896/0   شاخص   گیری  اندازه  طریق   از   ها   نمونه  تعداد   ایتکف.  گردید  اجرا   ( 3  )ر ک به جدول
  و  عاملی  تحلیل  برای  که  است  دار  معنا  0001/0  از  کمتر  آلفای  سطح  در  که  782/24813  با  است  برابر    بارتلت  کرویت  آزمون  یا  تقریبی
 .  گرفت قرار تأیید مورد،  نتایج تعمیم

 
 نمونه  شناختی معیتج  . توصیف3 جدول

 پاسخگویان برحسب سال ی سابقه  پاسخگویان  سمت پاسخگویان مدرک جنسیت پاسخگویان

 1 5 -1 فراوانی  سمت فراوانی  مدرک  فراوانی  جنسیت 

 21 6-10 159 کارشناس 4 دیپلم  فوق 201 مرد
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 34 11-15 38 مسئول  کارشناس 42 لیسانس 49 زن

250=n 44 16-20 37 احدو/اداره رییس 172 لیسانس فوق 

 91 + & 26 16 بالاتر  و معاون 31 دکتری 

 پژوهش های افتهی

به     شناسایی  شاخص سنجش بهره وری  54،  ای  کتابخانه  مدارک  و  ،اسناد  مصاحبه  از  اطلاعات  گردآوری  های  روش  از  ؛ابتدا )ر ک 
  4  دررهبری    -  در عامل کلی مدیریت  زملا  های  یپوشان  هم  صاحبنظران با انجام  و  دانشگاه  اتیدسابا نظر    ( وهمین مطالعه  2و  1جدول  

   گردید.  طبقه بندی سازمان(  رهبری، محیط ریزی،کیفیت برنامه  و گذاری تشویق ، هدف  )پاداش بعد
 قی تحق یرهایمتغ  ی.  طبقه بند4جدول 

 شاخص/ابعاد جمع رهبری  - مدیریت عامل

 4 ط سازمان محی یرهبر کیفیت ریزی  برنامه  و گذاری هدف یقوتش پاداش بعد

 54 8 10 32 4 شاخص  تعداد
 تشویق  و پاداش .  طبقه بندی متغیرهای1-4جدول 

 نام متغیر در هر طبقه  طبقه)بعد (  نمونه 

عوامل   
سنجش بهره  
وری منابع 

 انسانی 

 و پاداش
 تشویق

  ،  واحد هزینه ، عملیات کیفیت ، عملیات تسرع براساس ها در بعد پاداش و تشویق شاخص پاداش
  و  پاداش  وظایف، و پاداش تناسب ، وری بهره ضرورت درک  درست،  ارتباطات اشتن،د کار افانعط

  و حقوق پرداخت های  سیستم وجود تشویقی، های سیستم داشتن  ،(   مادی غیر و مادی) تشویق
  و  امکانات عملکرد، در اقتصادی و مالی یها پاداش تأثیر عملکرد، در دستمزد و  حقوق تأثیر دستمزد

 کارراهه های پاداش ،رفاهی تتسهیلا
 ریزی  برنامه  و گذاری هدف .  طبقه بندی متغیرهای2-4جدول 

 نام متغیر در هر طبقه  طبقه)بعد (  نمونه 

عوامل   
سنجش  
بهره 
وری 
منابع 
 انسانی 

  هدف
  و گذاری
  برنامه
 ریزی

  فرهنگ   شتن دا  و   انکن   ارک  رفتاری  غالب  الگوهای  بهبود  و   اصلاح  ،  کنترل  شناخت،   بینی،   پیش   در  توانایی
  جهت   و  سازمان  های  پیچیدگی  درک  ،  سازمان  مدت  بلند  و  کلان   اهداف  شناخت  و  گذاری  هدف  ،   سازمانی

  بهره   همکاری  و   تیمی   کار  توانایی  مدت،   بلند  در  سازمان  عملیاتی  موقعیت  و   جایگاه  شناخت  ،  آینده  گیری
  برای   سازی  توانمند  فرهنگ  شتندا   اشتن،د  وشنر  مأموریت  و    دیده  آموزش  کارکنان  با   اتطارتبا  و  ورانه 
  دارا   ،   کارکنان  رضایت  جلب   و  سازمانی   ارتباطات  بودن  دوسویه  ،  فردی  بین  روابط  توانایی  و   کار  انجام
 ملیات ع  بر  آن  آثار  لحاظ  و  محیطی  تغییرات  و  پیچیدگی  تشخیص  و  آن  حل  و  مسئله  شناخت  مهارت  بودن

 بر  گیری  تصمیم  نظام  سازی  مبتنی  و  گیری  صمیمت  مورد  توضوعام  جانبه  همه  و  دقیق  سازمان،شناخت
  به   پیام  عینی  مفهوم  تبدیل  یا  بازگشایی  و  عینی   مفهوم  به  پیام  ذهنی  مفهوم  تبدیل  توانایی  و  اطلاعات  مبنای
  بازخورد   دادن  توانایی   و   دیگران   با   ارتباط  برقراری  نوشتاری،  و   کلامی  های  مهارت  توانایی   ذهنی،  مفهوم
  آوری   ازفن  گیری   بهره  و  مدیریت  اطلاعات   های  سیستم  از  استفاده  و   طراحی  ،  نسازما  در   تباطار  برای

  ،   مسائل  حل  سازمان،  در  اطلاعات  مناسب   توزیع  توانایی  نقش،  این  ایفای  برای  ارتباطات   و   اطلاعات
  ،   تدریاف  و  آوری  جمع   توانایی  ،   سازمان    محیط   با  موثر  تعامل  برقراری  با   سازمانی   های  تنش   و   مشکلات

 و  کارکنان با همکاری ، گیری تصمیم در مشارکت و گیری تصمیم برای  آن سازی آماده و اطلاعات زشپردا
  و   کارکنان بین ارتباط کیفیت و ماهیت کارکنان، به کافی اختیارات دادن مسولیت، و اختیار تفویض مدیریت،

  و   اهداف   تعیین  و  نظر  مورد  افاهد  ای  و  مطلوب  وضعیت  طراحی  و  موجود  وضع  اختنش  و  بررسی  ،   مطالعه
  برنامه  طراحی   توانایی  و  محیط  شناخت  ،  هدف  برمبنای  مدیریت  داشتن  ،  آنها  تأخر  و  تقدم  کردن  مشخص

 تقسیم  برنامه،  ارزیابی  و  استقرار  ،  اجرا   نحوه  هدف،  به  رسیدن  های  روش  و  محیط  با  سازگار  و  مختلف  های
 در   وتلاش  کار  تقسیم  توجیهی  جلسات  تشکیل  و  وظایف  یمتقس  ،افراد  توانمندی  اساس  بر  کارکنان  بین  ارک
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   مجموعه   زیر  به   بازخورد  وارائه  مستمر  محوله  های  فعالیت  انجام   بر  نظارت  موازی،  های  فعالیت  حذف
 کارکنان  اطلاعاتی بانک هتهی و الکترونیکی سامانه در کارکنان اطلاعات ورود و  ها فعالیت نقایص وپیگیری

 استفاده   و  کارها  و  وظایف  اجرای  سرعت  و  دورکاری  طریق  از  دستگاه  کاریدور  قابل  هایفعالیت  انجام  و
  انگیزه   داشتن  سازمان،  مختلف  های هزینه   آوردن  پائین   و  جوییصرفه  ،   دسترسی   در  تجهیزات  از  بهینه

  ا، عیارهم  تعیین  و  کنترل  فرایند  بر  ناظر   اهداف  تشناخ  ،  سازمان  اعضای  و  خود  عملکرد  بازخورد  و  ارزیابی
  و   عملکرد  سنجش   یا  گیری  اندازه  توانایی   عملکرد،  های  استاندارد  و   کنترل  استاندارهای  و  ها  شاخص

  برنامه   از  انحرافات  کاهش  برای  اصلاحی  اقدامات  گیری  بکار  و  توانایی  برنامه  از  احتمالی  انحرافات  تشخیص
 و  پذیری  سئولیتم  رکنان،کا  ایمهارته   شغل،  شناخت  ،  کارکنان  توانایی  و  کاری  های  مهارت  ،داشتن  ،

 و  مفید  هایحلراه  ارائه  و  آن  یابیریشه  و  شغلی  هایفعالیت  به  مربوط  معضلات  تحلیل  و  تشخیص  توانایی
  نقص   بی   و  مرتبط   شغلی  زمینه  در  کارکنان  سایر  راهنمایی  و  هدایت   توانایی  شغلی،   مشکلات  برای  پایدار

  شاخص    کار،  ضمن  آموزش  و  آموزش  و  تخدم  ضمن  آموزش  هایدوره  برگزاری  ،  محوله  امور  دادن  ماانج
  نیروی رشد و انسانی نیروی نگهداری های شاخص  ، آنان آموزش و یادگیری  کارکنان، در دانش ایجاد های

  به   قدرت  و   توانایی  ،همکاران   به   دانش  و  تجربه   انتقال  و   ،  کارکنان  توسعه  و  بهبود  های  فرصت  ایجاد انسانی،
  و  کتاب  چاپ  ترجمه،   تالیف،  و  دانشگاهی   تحصیلات   بودن  دارا  یف،تکل   یک  زآمی  تموفقی  رساندن  انجام

  های   نشان  و  شغلی   مهارت  و  تخصصی  هاینامه گواهی  داشتن  و  شغلی  زمینه  در  تخصصی  –  علمی  مقالات
 تجربه   و تخصص داشتن و ، دولتی

 رهبری  یفیتک طبقه بندی متغیرهای.   3-4جدول 

 ر طبقه در ه نام متغیر طبقه)بعد (  نمونه 

سنجش  
بهره وری 

منابع 
 انسانی 

کیفیت 
 رهبری 

  و ساز  از مناسب استفاده و کارکنان برای رهبری مناسب سبک بکارگیری  ، سازمان  در افراد با معاشرت
  و خوب کیفیت با اکاره تحویل کارها، و وظایف اشتباه بدون  و صحیح اجرای تنبیهی، و تشویقی کارهای
 رهبری و ، کارمند عملکرد  از(  نفع  ذی یا و کار خروجی گیرنده واحدهای  یا و افراد)  مشتریان رضایت

 الگوی پذیرش های زمینه آوردن ،فراهم کارکنان از ارشد  مدیران و مافوق حمایت رهبری، وکیفیت
 در لازم ظرفیت  و توانایی و اه فعالیت به منابع بهینه یصتخص و موثر مدیریت ، سازمان در رهبری

  گروهی، کار ی روحیه داشتن کارکنان، مشارکت و مشارکتی مدیریت ، کار مانجا های روش بهبود جهت
 کاری ساعت  پذیری انعطاف ، شناور کاری ساعت مانند  سازمانی انعطاف

 سازمان محیط .  طبقه بندی متغیرهای4-4جدول 

 ه قنام متغیر در هر طب ( ه)بعدطبق نمونه 

بهره وری 
منابع 
 انسانی 

محیط  
 سازمان

  و  ترس  محیط بردن بین  از ، سازمان در سالم  محیط ایجاد مناسب، کاری محیط حفظ و محیطی ریسازگا
  به  توجه  ، ...( و  تهویه و رظوبت  صدا،  سرو  ،  نور میزان) کار محیط کیفیت و افراد به  اعتماد محیط جایگزینی

 ان سازم طمحی در شغلی گردش  فنون از استفاده ، ناسازم  طرف از کارکنان های دهخانوا

   در ادامه جهت اعتبار بخشی رابطه ی بین متغیر ها و تحلیل شاخص ها و ابعاد از روش معادلات ساختاری استفاده گردید.       
 
 
 

 تحقیق  های متغیر برای اسمیرنف -کولموگروف آزمون نتایج . 5 جدول

 نتیجه  آزمون  آماره داری معنی معیار اف رانح میانگین شاخصتعداد دبع عامل

 - یتمدیر
 ریرهب

 نرمال 155/3 007/0 90062/0 05/4 4 تشویق و پاداش

  برنامه  و گذاری هدف
 ریزی

 نرمال 821/0 082/0 59273/0 03/4 32
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 نرمال 676/1 019/0 60978/0 05/4 10 رهبری کیفیت

 نرمال 264/1 005/0 66578/0 94/3 8 سازمان  محیط

 نرمال 840/0 481/0 52951/0 06/4 54 کل

  در   دهندگان  پاسخ  اکثر.    است  شده  متوسط  مقدار  از  بیشتر(  وری  بهره  ابعاد)  اصلی  عنصر  4  تمامی  میانگین  که  دهد  می  نشان(5)  جدول
  به  مربوط(    ابعاد)  اصلی  های  متغیر  دربین  میانگین  بالاترین.   اند  داده  مثبت  پاسخ  متوسط   بالای  های  گزینه  به لیکرت  ای  گزینه   5  طیف

.  باشد  می  94/3  میانگین با سازمان  محیط  بعد به مربوط  میانگین  ترین  پایین  و  05/4  میانگین  با  تشویق    و  پاداش  هبری ور  ابعاد کیفیت
  و   یک  ز ا  کمتر  که  بوده   52/0  عیارم  وانحراف .  باشد  می(  3)متوسط  مقدار  از  بالاتر  که  بوده  06/4  وری  بهره  سنجش  ابعاد  کل  میانگین

 .   دهد می نشان را خدماتی های سازمان  در انسانی منابع سنجش  وری بهره های اخصش به  ندهندگا پاسخ نظر  تقریب از نشان

 تحقیق های متغیر  تأییدی عاملی تحلیل

 رایج برازش های شاخص. است مکنون غیرمت هر برای(عامل)  شده مشاهده های متغیر عاملی های  بار دهد می نشان گیری اندازه نمونه
  برازش   اصلی  های  شاخص  نتایج  طبق.   است  شده  ارایه  ذیل  جدول  قالب  در  تحقیق  مکنون  متغیر  ود  برای  گیری  اندازه  های  نمونه  در

 .  باشد می  زشبرا دارای نمونه   لذا. دارد قرار قبول قابل و مناسب ی دامنه در( 6شماره ) جدول در شده ذکر مکنون های متغیر ی کلیه
  شد که   پرداخته  مکنون  های   متغیر  با  آشکار  های  متغیر  بین  عاملی  بار  رسیبر  از  استفاده  با   گیری  اندازه  مدل  بررسی  به  بخش  این  در

  و  کرد  تبیین  را(  وری  بهره  های  شاخص)آشکار  های   متغیر  واریانس  و  (وری   ابعادبهره)مکنون  های  همبستگی واریانس متغیر   ضریب  این
 مطلوب  و  قبول  قابل  0/ 6  بالاتر  عاملی  بارهای  و تمام  که معنادار  شد  بررسیT- VALUE  های  ارهمآ  با  آماری  نظر  از  بستگیهم  ضریب

 .  است

و کوچکتر از   2بعد بالاتر از   3 و 2مقدار  بعد کوچکتر از  5با ( ی)نسب بهنجار دو یخ شاخص

 .  است قبول قابل ضاغما با 3
 زه گیری متغیر های مکنون امقادیر شاخص های برازش نمونه اند . 6 جدول

 IFI CFI1 RFI2 GFI3 NFI  نمکنو یمتغیرها عامل

 مدیریت
 رهبری  -

 95/0 95/0 95/0 92/0 95/0 63/2 تشویق و پاداش

  برنامه  و گذاری هدف
 ریزی

48/2 91/0 93/0 91/0 92/0 92/0 

 93/0 95/0 93/0 92/0 95/0 58/1 رهبری کیفیت

 90/0 91/0 91/0 82/0 91/0 55/1 سازمان  محیط

 مطلوب مطلوب مطلوب لوبمط مطلوب قبول مطلوب و قابل نتایج
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 
- comparative fit index (CFI) 

- relative fit index (RFI) 

- goodness fit index (GFI)   
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 ابعاد سنجش بهره وری  گیری اندازه . مدل های2نمودار

 

 

 

 خدماتی  های سازمان  در نسانیا منابع   وری بهره  مدل نهایی سنجش 
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 ید بر بعد رهبری و مدیریت( )با تاک یخدمات یها سازمان در انسانی منابع  وری بهره سنجش مدل . 3نمودار

 ری جه گی تی بحث و ن 
این    ،    در  موضوع  نقد  و  تحلیل  کیفی ضمن  مرحله  در  ابتدا   های  سازمان  در  انسانی  منابع   وری  بهره  سنجش  شاخص   54پژوهش 

که   بعد  4با  و رهبری مدیریت کلی عامل یکدر ها مقوله و ها همپوشی هب  توجه ( ، با4-4تا  1-4ول شماره ا)جد خدماتی شناسایی شد
بعد   چون؛  رهبری    کیفیتدر  هایی   استفاده  و  کارکنان  برای  رهبری  مناسب  سبک  بکارگیری  ،  سازمان  در  افراد  با  معاشرتشاخص 
  رضایت   و  خوب  کیفیت  با  کارها  یلوتح  کارها،  و  وظایف  اشتباه  بدون  و  صحیح  اجرای  تنبیهی،  و  قیتشوی  کارهای  و   ساز  از  مناسب
  پذیرش  های  زمینه  آوردن  ،فراهم  کارکنان  از   ارشد  مدیران  و  فوق  ما  حمایت  رهبری،  وکیفیت  رهبری  و  ،  رمندکا  ملکردع  از  انمشتری
 ایه  روش  بهبود  جهت  در  لازم  ظرفیت  و  توانایی  و  ها  فعالیت  به  عمناب  بهینه  تخصیص  و  موثر  مدیریت  ،   سازمان  در  رهبری  الگوی
  انعطاف   ،  شناور  کاری  ساعت  مانند  سازمانی  انعطاف  گروهی،  کار  ی  روحیه  شتندا  کنان،کار  رکتمشا   و  مشارکتی  مدیریت  ،  کار  انجام

 ،  واحد  هزینه  ،  عملیات  کیفیت  ،  اتعملی  سرعت  براساس  ها  پاداش شاخص هایی ؛ها،  تشویق  -  ها  پاداشدر بعد  ،  (کاری  ساعت  پذیری
  های   سیستم  داشتن  ،  تشویق  و  پاداش   ،وظایف  و  پاداش  بتناس  ،  وری  بهره  ضرورت  درک  درست،  طاتاارتب  داشتن،  کار  انعطاف

  ، عملکرد  در  اقتصادی  و  مالی  های  پاداش  تأثیر  عملکرد،   در  دستمزد  و   حقوق   تأثیر   دستمزد  و   حقوق  پرداخت  های  سیستم  وجود  تشویقی،
  بینی،  پیش  رد  واناییتچون ؛  شاخص ها یی  ریزی،   برنامه  و  گذاری  هدف  در بعد    و    کارراهه  های  پاداش  رفاهی،  تسهیلات  و  امکانات
  و   کلان  اهداف  شناخت  و   گذاری  هدف  ،  سازمانی  فرهنگ  داشتن  و   کنان  کار  رفتاری  غالب  الگوهای  بهبود  و  اصلاح  ،  کنترل  شناخت،

  یی توانا  مدت،   بلند  در  سازمان  عملیاتی  تیموقع  و  جایگاه  شناخت  ،  آینده  گیری  جهت  و  سازمان  های  چیدگیپی  درک  ،   سازمان  مدت  بلند
  انجام  برای سازی توانمند فرهنگ داشتن داشتن، روشن مأموریت و  دیده آموزش کارکنان با ارتباطات و ورانه بهره مکاریه و تیمی کار
  آن   حل  و  مسئله  شناخت  ارته م  بودن   دارا   ،   کارکنان  رضایت جلب   و   سازمانی ارتباطات  دن بو  دوسویه  ،  فردی  بین روابط  توانایی  و   کار

 و   گیری  تصمیم  مورد  موضوعات  جانبه  همه  و   دقیق  سازمان،شناخت  عملیات  بر  آن  آثار  لحاظ  و  محیطی  تغییرات و  یدگیپیچ  تشخیص  و
  مفهوم   تبدیل  یا  بازگشایی  و   عینی   مفهوم  به   پیام  ذهنی  وممفه   تبدیل  توانایی   و   اطلاعات  مبنای  بر  گیری  تصمیم  نظام   سازی  مبتنی

 در  ارتباط  برای  بازخورد  دادن  توانایی  و  دیگران  با  ارتباط  برقراری  شتاری،نو  و  میکلا  های  مهارت  توانایی  ذهنی،  مفهوم  به  پیام  ینعی
  نقش،   این   ایفای  برای   ارتباطات  و   اتاطلاع  آوری  ازفن  گیری  بهره  و   مدیریت  اطلاعات   های  سیستم  از   استفاده  و   طراحی   ،   سازمان
  ،   سازمان   محیط  با  موثر  تعامل  برقراری  با  نیسازما  ایه  تنش  و  مشکلات  ،  مسائل  حل  سازمان،  در   لاعاتطا   مناسب  توزیع  توانایی
  با  همکاری  ،  گیری  تصمیم  در  مشارکت  و   گیری  تصمیم  برای  آن  سازی  آماده  و  اطلاعات   پردازش  ،   دریافت  و   آوری  جمع   توانایی

  ،    مطالعه  و   نکارکنا  نبی  تباطار  کیفیت  و  ماهیت  کارکنان،  به  کافی  تااختیار  دادن  مسولیت،  و   اختیار  تفویض   مدیریت،  و  کارکنان
  ،   آنها  تأخر   و  تقدم  کردن  مشخص  و  اهداف   تعیین  و  نظر  مورد  اهداف  یا  و  مطلوب  وضعیت  طراحی  و  موجود  وضع  شناخت   و  بررسی 
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  هدف،   به   رسیدن  های  روش   و   محیط  ا ب  سازگار  و  مختلف  های  برنامه   طراحی  توانایی  و   محیط  شناخت  ،  هدف   برمبنای  مدیریت  داشتن
  تقسیم   توجیهی  جلسات  تشکیل  و  وظایف  تقسیم  افراد،  توانمندی  اساس   بر  کارکنان  بین  کار  تقسیم  برنامه،   ارزیابی  و  استقرار   ،   اجرا   نحوه

  نقایص   وپیگیری    مجموعه  زیر  به  بازخورد  وارائه  مستمر  محوله  های  فعالیت  امانج  بر  نظارت  موازی،  های  فعالیت  حذف  در  وتلاش  کار
 دستگاه  دورکاری  قابل  هایفعالیت  انجام  و  کارکنان  اطلاعاتی  بانک  تهیه  و  الکترونیکی  سامانه  در  رکنان کا  عات اطلا  ورود  و   ها  فعالیت

 های هزینه  آوردن  پائین  و  جوییصرفه   ،  دسترسی  در  جهیزاتت  از  بهینه  استفاده  و  کارها  و  وظایف  اجرای  سرعت  و  دورکاری  طریق  از
 معیارها،  تعیین  و  کنترل  فرایند  بر   ناظر   اهداف   شناخت  ،   سازمان  اعضای  و   ودخ   عملکرد  ازخوردب  و  ارزیابی   انگیزه  داشتن   سازمان،  لفتمخ

  از  احتمالی  انحرافات  تشخیص  و  عملکرد  سنجش  یا  گیری  اندازه  توانایی   عملکرد،  های  استاندارد  و  کنترل  استاندارهای  و  ها  شاخص
 شناخت  ،  کارکنان  توانایی  و  کاری  های  مهارت  ،داشتن  ،  برنامه  زا  رافاتانح  کاهش  برای  اصلاحی  اقدامات  گیری  رابک  و  توانایی  برنامه
  ارائه   و  آن  یابیریشه  و  شغلی   هایفعالیت  به   مربوط  معضلات  تحلیل  و   تشخیص  توانایی  و  پذیری  مسئولیت  کارکنان،  مهارتهای  شغل،

  دادن   انجام  نقص   بی   و  مرتبط   شغلی  زمینه  در  ارکنانک  سایر  راهنمایی  و   هدایت   توانایی  لی، غش  مشکلات  برای  پایدار  و  مفید  هایحلراه
  یادگیری   کارکنان،  در  دانش  ایجاد  های  شاخص   کار،  ضمن  آموزش   و   آموزش  و   خدمت  ضمن  آموزش  هایدوره   برگزاری  ،  محوله  امور

  تجربه  انتقال و ، کنانکار توسعه و بهبود های فرصت ایجاد ی،ن انسا نیروی  رشد و انسانی نیروی نگهداری های شاخص ، آنان شآموز و
  چاپ   ترجمه،   تالیف،  و  دانشگاهی  تحصیلات   بودن   دارا   تکلیف،  یک  آمیز  موفقیت   رساندن   انجام  به   قدرت   و   توانایی  همکاران،   به  دانش   و

 داشتن  و  ،  دولتی  های  نشان   و  لیغش  مهارت  و  تخصصی  هاینامهگواهی  داشتن  و  شغلی  زمینه  در  صیتخص  –  علمی  مقالات  و  کتاب
بع  تجربه  و  تخصص در  ،    سازمان    محیط  د  و  هایی   در  سالم  محیط  ایجاد  مناسب،   کاری  محیط  حفظ   و  محیطی  سازگاریشاخص 
  طرف   از  کارکنان  های  خانواده  به   توجه   ،   کار  محیط   فیتکی  و   افراد   به  اعتماد  محیط   جایگزینی  و  ترس  محیط   بردن  بین  از  ،   سازمان

:    1392  بندک  و  میزانی) ندی گردید که با مطالعات و نتایج تحقیقات  طبقه ب  نسازما  طمحی  در  شغلی  گردش  فنون  از  استفاده  ،  نسازما
همسو   (1392،  جبارزاده) ،(1392،  همکاران  و  پور  )نصیری  ،(1395  ،  زاده  )محمد  ،(1378  ساعتچی،)  ،(1392رسولی،)  ،(1387کریمی)،(  8

  متغیر   ی  کلیه  برازش  اصلی  های  شاخص  نتایج  د که طبقتحلیل ش  بار سنجی نتایج کیفی با تحلیل عاملیتد. در ادامه جهت اعنمی باش
 متغیر  ینب  عاملی  بار  گیری  اندازه  مدل  بررسی  در.  گرفت  قرار  قبول  قابل  و  مناسب  ی   دامنه  در(  6و    5)ولاجد  در   شده  ذکر  مکنون  های
 .  بودند وبمطل و لقبو قابل 6/0 بالاتر عاملی بارهای اممهمبستگی ت ضریب مکنون با های متغیر با آشکار های

 توصیه می شود: در راستای نتایج این تحقیق و برای دستیابی به اهداف پیش بینی شده   

ی اجرایی با شاخص های شناسایی شده برای سنجش  موضوع پژوهش در سایر سازمان های خدماتی نیز اجرا شود و مدیران دستگا ها
 نان اهتمام ویژه داشته باشند.  کبهره وری کار

بوده   سازمانی  عملکرد  ارزیابی   جهت  وری  بهره  ها  شاخص   از   گیری  بهره  برای  نی سازما  نمدیرا را دارا    در   آن  نتایج  از   و    انگیزه لازم 
 استفاده نمایند.  مدیریتی های گیری تصمیم

  تفاوت  تحلیل  و  نتایج  مقایسه  و  سازمان  وری  بهره  زانیم  سنجش  برای  ها  شاخص  این  از  مسئولان  و  مدیران  مستمر  و  ناوبمت  استفاده
 مورد توجه قرار گیرد .  سازمان خدمات توسعه رایب

  سازمان   در  یور  بهره   بهبود  برای  را  لازم  های  زیرساختند  توان  می  شده  احصا  های  شاخص  بر  تمرکز  و  توجه  باسازمان ها    مدیران
 .  دنباشداشته  ور بهره سازمانتا  ه کرد فراهم

 ابع نم
،سال هفتم ،    یاقتصاد  یمدل ساز  یاستان اصفهان ، فصلنامه   یاجتماع  نیازمان تأمشعب س  ییکارا  ی ابی(. ارز1393غلام .) ری، ام  یابر

 . 99-83، ص 1شماره 
 یره وره اثرگذار بر ب  یمؤلفه ها   ی(. مطالعه اکتشاف1395.)  ی قلیدعلینورمحمد؛روشن، س  ، یعقوبیاله؛  بیحب  ،ینژاد، آفاق؛دعائ  یارجمند

انسان اسلام  ی منابع  بستر  شهردارکارکنا  هدگای ازد  ی در  ور  تیریمد  یپژوهش-یعلم  یمشهد.فصلنامه    ین  شماره   یبهره   .
 66-41،صص39
بخار   روگاهین  یکارکنان )مطالعه  یوربا بهره  یسازمان  تیدانش و خلاق  تیریرابطه مد  ی (. بررس2019بر،افسانه )  ی. شعل،صدفیاستانست

 . 328-305،صفحه 1398ستان ،زم46، شماره 12. دوره یعموم تیریمد یوهش هاژ(. پرانشهریا
 70-43،صص29 ،شمارهیفرهنگ و رفتار ادار هینشر  ،یانسان یروین  ی(. بهره ور1391احمد.) دیس ،یآزاد
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و معلمان    رانیمد  اهگدیمعلمان از د  یعوامل موثر بر بهره ور  ی( .ارزش گذار1390، رضا .)  ی وسفیو    ی ،زهرا ، مداح، محمد تق  یتوکل
 .  یارشد ،دانشگاه آزاد واحد سار یکارشناس ینامه  انیپا ، ین سارشهرستا  کی هیناح ییابتدا

ناجا. فصلنامه نظارت و    یبازرس  یکارکنان ، مطالعه مورد  یموثر در سنجش بهره ور  یشاخص ها  یی( . شناسا1390. )ونسیزاده ،    جبار
 . 55-72. صص 24شماره    یبازرس

   325-317،   4،  ی علوم پزشک  قات ی. تحقرانیا یو بهداشت ی در پزشک یع انساندر توسعه مناب  یی(. ارائه الگو1386) ،بهرامییدلگشا
ور  یی(شناسا1395)کزادین  ،ی.منطق،غلامرضای.جمالدیسع  دیس  یشجاع بهره  بر  موثر  انسان  یعوامل   یپژوهش ها  ی. فصلنامه  یمنابع 

 .181-161:صص 1395،تابستان 2)ع(.سال هشتم،شماره  نیامام حس عدانشگاه جام یمنابع انسان تیریمد
  58-68.صص  203ش ستمیب رسالی:ماهنامه تدبیمنابع انسان  یجامع توانمند ی(.الگو1388فاطمه) ،ییاحمدرضا.وفا ان،یطالب

بهره    ش یموثر موثر بر افزا  لعوام  ی (بررس1390نگار،محمد جعفر )  نیاکبر ؛ زر  ی،عل  ی؛فرهنگ  ی،محمد مهد   ی،غلامرضا؛تنعم  یالقانط
 . 115-130،صص 7،شماره  3،دوره  یولتد تیریمدبانک سامان . یور

با    یحل خلاق مسئله در فرهنگ سازمان  ن یرابطه ب  زان یم  ی( بررس 1394ضرغام)  ،یادگاریزاده، صمد. ناظم، فتاح و    میزهره کر  ن،یعالم
 4شماره  -ه چهارم ، دور1394. بهار یدر علوم انسان  تیار و خلاقکآموزش و پرورش استان لرستان. مجله ابت  رانیمد یبهره ور

سال ششم،    س،یپل  یدوماهنامه توسعه انسان  م،یده  ش یسازمان افزا  ک یرا در    ی (، چگونه بهره ور1388فرج پور، بتول )  کارگر،غلامرضا؛
 .23شماره 

 تهران .  یانسان یروین تعارض در سازمان ها ، دفتر مطالعات آموزش تیری( مد1387،آزاده.) یمیکر
رورش :آموزش و پ یمعلمان آموزش و پرورش)مطالعه مورد یعوامل موثر بر بهبود بهره ور ییو شناسا ی(. بررس1395) ایزاده ،رو محمد

 .20-21( ،صص   ریمنطقه ه
. حس  مهرگان رب  نی، محمدرضا  آشفتگ  ی(. طراح1397.)مای،نیسروند  یعیزاده، مهناز.  پو  یمدل  انسان  یوربهره  ه توسع  ییایـ    ی منابع 

 .338-309.صص  2،شماره11.دوره یدولت تیرینامه مد.فصل رانیصنعت نفت ا
 38-25،صص28(. تاثیر فرهنگ سازمانی در بهره وری نیروی انسانی، فصلنامه مدیریت، سال نهم، شماره 1393سیدمهدی.)  ،یالوان

ها  انیم  یرابطه  .(1387)کبخت،اکرمیون  هی،مرض  ی.جواددی،سعی.کمرعمی،مر  یعقوبی م  یسازمان  یریادگی  یمولفه  در  دا  تیریدو  نش 
 74-65سلامت ،صص  تیری.مجله مدیمنتخب اصفهان مارستانیکارکنان ب
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 ه:  قالبه منحوه استناد 
  یبهره ور سنجش یشاخص ها یعامل  لیو تحل ییشناسا(. 1399) .شهرام ؛یانیدرمیرزائی ، توران  ؛یمانیسل،  نیصدرالد ؛یستار، محمود ؛ماجلان یمشک

مجله  . (لی ردب: کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان ای)مطالعه مورد یرهبرو  تیریبر عامل مد دیبا تأک یدر سازمان ها خدمات یمنابع انسان

   e.iaurasht.ac.ir/article_678420.htmlhttp://jhc. 173-159 ، ( 3) 3 ، ی انسان هیسرما یتوانمندساز
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