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    چکیده

 
گام دوم انقلاب  یهیانیب کردیبا رو یدولت یدر سازمانها یانسان هیسرما یوربهره یپژوهش ارائه مدل ارتقا نیهدف از انجام ا

)کیفی و  یبیکتر رویکرد با که است اکتشافی –. روش تحقیق توصیفی باشدیدر صنعت نفت( م یدولت یها-)کارکنان نمونه بخشیاسلام

 لی، تشک1399تا 1394 یسالها یمنتخب در صنعت نفت ط یرا کارکنان نمونه بخش دولت قیتحق یآمار ه( انجام شده است. جامعیکم
 طیکه شرا شودیگرفته شده مشاهده م جیاحبه های نیمه ساختار یافته و عمیق بوده است. با توجه به نتاداده اند. ابزار گردآوری داده ها مص

داشته است. عوامل  یدار یمثبت و معن  ریتاث امدهایبر راهبردها و پ میمستق ریغ ورتو به ص یمحور دهیبر پد میبه صورت مستق یعل
مثبت و  ریتاث امدهایبر پ میمستق ریبر راهبردها و به صورت غ میبه صورت مستق زین یمحور دهیپد طیعوامل مداخله گر و شرا ،یا نهیزم

اجرایی باید به اندازه ظرفیت ها، امکانات، دغدغه ها و همت خودشان،  یدستگاهها و فرهنگی نهادهای از هرکدام. اندداشته یداریمعن
 . مثبت و موثر در جهت تحقق بیانیه گام دوم انقلاب اسلامی، به تربیت نیروی انسانی بپردازندبرای برداشتن گام های 

 
 یگام دوم انقلاب اسلام یهیانیصنعت نفت، ب ،یبخش دولت ،یانسان هیسرما ،یور رهبه ها:کلید واژه
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 قدمه  م
بودن نیازهای انسانی، افزایش جمعیت و رقابت شدید در اقتصاد جهانی، بهبود بهره وری نه تنها یک انتخاب، بلکه یک با توجه به محدودیت منابع و نامحدود 

العات مختلف انجام شده در کشورها و سازمان های مختلف نشان می دهد که متأسفانه ارتقای بهره وری در بخش دولتی آن طور که ضرورت است. نتایج مط
 خیزرستا اعلامیه انقلاب دوم گام بیانیه(. 1399کار،)زراعتار نگرفته است، که این امر باعث بالا رفتن هزینه ها به نسبت ستاده ها می شودوجه قرباید مورد ت

 هایقلهّ علمی، شتاب علمی، آفرینش علم، تولید دانایی، مانند؛ دانشی مفاهیم از ایشبکه میان از دوم گام بیانیه در. است اسلامی انقلاب علمی رنسانس و
 علمی، جبران علمی، پیشرفت ،دردنیا علمی یمسابقه دانش، مرزهای علم، پیشران موتور بنیان،دانش علمی، رستاخیز علمی، استعداد دانش، یچشمه دانش،

 انقلاب علمی رنسانس و رستاخیز اعلامیه دوم، گام بیانیه واقع در. شودمی برداشت «اسلامی انقلاب از بعد علمی رنسانس و رستاخیز» کشور، دانش رتبه
 هر از بیش کشور در اکنون کار، و کسب سخت یطشرا و سازمانی وریسازی و بهرهچابک دیجیتال، بنیانی،دانش حوزه در وسیع با تغییرات .است اسلامی

 .(1398)رسولی،شود استفاده احسنت نحو به انسانی منابع از شرایطی چنین در تا داریم نیاز انسانی منابع مدیریت به زمانی
 تگی اقتصاد به نفت است.وابس کاهش و یاقتصاد هایشاخص توسعه بر تاکید انقلاب، دوم گام بیانیه در کلیدی نکات از یکی  موضوع این با توجه به اهمیت

 از بخشهایی بودن دولتی نفت، به وابستگی مانند ساختاری عیوب. است شده متمرکز رفتار و ساختار محور دو بر درونی های چالش انقلاب دوم گام بیانیه در
 و خارج به نگاه رفتاری مشکل. است داخلی های ظرفیت به توجه معد و خارج به نگاه مانند نیز رفتاری عیوب و نامتوازن و معیوب بندی بودجه یا و اقتصاد

 عیوب و هاچالش حل راه تنها عنوان به مقاومتی اقتصاد الگوی بیانیه این در باشد، و مدیران منابع انسانی مسئولین در است ممکن گاهی ذهنی، وابستگی
 در تمام جدیت با باید باشد می انقلاب رهبر تاکید مورد که همانطور اسلامی انقلاب دوم گام بیانیه. است شده عنوان انقلاب دوم گام مسیر در اقتصادی
بیانیه گام دوم انقلاب اسلامی، دستورالعملی علمی و عملی برای دستیابی به اهدافی روشن در زمینه متعدد اقتصادی،  .(1398گیرد)رسولی، قرار کاری سرلوحه

ده است، در اند، قرار داروی جوانان که مخاطبان اصلیتر پیشتر و مطمئنبند آن چراغ راهی برای حرکت سریع سیاسی، اجتماعی و فرهنگی است که بند به
هایی نظیر مؤمن، انقلابی، دانا و کاردان مورد اشاره های اقتصادی و استفاده از جوانان با ویژگیبخشدر  مدیریت جهادی این بیانیه نکات بسیار مهمی، ازجمله
لور های مورد اشاره در آنان متبهای گوناگون کشور به جوانانی سپرده شود که ویژگیی بخشای اشاره دارند که زمام ادارهقرار گرفته است؛ به واقع، امام خامنه

گری قانونی از مسئولان اجرایی کشور است. به نحوی که از هر مقامی، براساس وظایف قانونی راهکارهای موثر برای حل این مسئله، مطالبهیکی از . باشد
امروزه منابع  .اش ارزیابی کنیممصرح در قانون انتظار داشته باشیم و موفقیت و یا عدم موفقیت آن مدیر را نیز منطبق بر عملکرد و میزان تحقق وظایف قانونی

نظران براهمیت ویژه منابع انسانی نسبت به سایرمنابع اتفاق ترین منبع درموفقیت سازمان نقش بسزایی دارد واکثرصاحبترین وباارزشانسانی بعنوان مهم
مختلفی به دستآورد،امانیروی انسانی رامی توان به طرق نظردارندو آن را یک مزیت رقابتی پایدار می پندارند ومعتقدندسرمایه وتکنولوژی و سایر منابع 

اهمیت عامل انسانی و نقش منحصر به فرد آن به منظله یک منبع استراتژیک و طراح و مجری نظامها و توان خرید.توان وام گرفت ونه میمین متخصص را
پیشرفته از انسان به مثابه مهمترین منبع و دارایی برای در تفکر سازمانی  فراگردهای سازمانی جایگاهی به مراتب والاتر از گذشته یافته است تا جایی که

انی به رشد سریع، سازمان یاد می شود. بدین لحاظ امروزه سازمانها برای بقا، انتظام و بالندگی خود می کوشند از طریق منابع انسانی فرهیخته در گستره جه
ادگی برای آینده و برخورداری از موقعیت ممتاز در عرصه فعالیت خود نایل شوند و انطباق پذیری، آم بهبود مستمر، کارآمدی، سودبخشی، انعطاف پذیری،

با توجه به تغییر و (. 1395شجاعی،بودن این کیفیتها سازمانها واقعاً غیرممکن است که بتوانند در مواجهه با بهترین ها بصورت رقابتی و اثربخش عمل کنند)
ترین راه برای افزایش ترین عنصر استراتژیک و اساسیعنوان حیاتیانسانیبهیروی رود سازمانها به اقتصاد دانش محور، امروزهنتحولات عصر حاضر و با و

از  یند بود که به توسعه و سطح مطلوببرخوردار خواه یواقع ییاز شکوفا یها هنگامسازمان(. 1395، احمدیشود)اثربخشی و کارایی سازمان محسوب می
اگرچه بررسی عوامل عمده ی تأثیرگذار بر بهره وری و ارتقای عملکرد نیروی انسانی به دلیل فرهنگ متفاوت جوامع در حال . باشند افتهیدست  عملکرد

ری نیروی ررسی عوامل مؤثر بر ارتقای عملکرد و بهره وتوسعه همچون کشور ما، با دشواری بسیاری همراه است اما با این وجود بر اساس ضرورت و نیاز، ب
پایین بودن  .(1377)خاکی، اخص های تأثیرگذار در رشد و توسعه ی سازمان ها مورد مطالعه و بررسی قرار گرفته استانسانی به عنوان یکی از مؤثرترینش

بدو پیدایش شان برنامه هایی  سازمان ها بوده است. از این رو سازمانها ازبهره وری و ضعف عملکرد شغلی کارکنان همواره یکی از چالشهای مهم مدیران و 
پایین کنان را دنبال کردند تا با توسعه مهارتهای شغلی کارکنان عملکرد آنها را بهبود بخشند. مطالعات انجام شده در داخل کشور نیز حاکی از مثل آموزش کار

ر عصر جدید و با افزایش توقعات و انتظارات ای دولتی د(. سازمانه1388خش دولتی می باشد)نجف بیگی، بودن کارایی و ضعف عملکرد کارکنان بویژه در ب
ع انسانی کارآمد و جامعه برای راضی نگه داشتن مردم، راهی جز افزایش بهره وری منابع انسانی به عنوان اصلی ترین منبع استراتژیک خود ندارند. چراکه مناب

یکی از مسائل معمول در فرایند مدیریت این است  (.1387کند)رجب بیگی و پرتوی،  ثربخشی هر سازمان نقش مهمی و اساسی ایفا میبا انگیزه در افزایش ا
رت دیگر، که بسیاری از مدیران در نشان دادن نقاط قوت کارکنان موثر هستند ولی در کمک به علت یابی ضعفها به همان میزان اثربخش نیستند. به عبا

دیران برای موثر بودن در ارزیابی و حل مشکلات در تشخیص علت یا تحلیل آن ضعیف می باشند. ماز مدیران در شناسایی مساله قوی هستند ولی بسیاری 
مشکلات و ارزیابی  مدلی است که به مدیران در تعیین ، (هرسی و گلداسمیت، )2(. مدل اچیو1998عملکرد به تعیین علل پیدایش آنها نیاز دارند)مارتین، 

نیروی انسانی موثر دانسته و به منظور تعیین مشکلات  ل )ا زعلامت اختصاری اچیو استفاده گردید (را بر عملکردعملکرد کمک می کند. این مدل هفت عام
بهره وری منابع انسانی از چندین  پرداختن به مقوله. عملکرد و به وجود آوردن استراتژی های تغییر به منظور حل این مشکلات طرح ریزی گردیده است

ب مطالعات انجام شده به بررسی عملکرد شغلی کارکنان پرداخته اند اینکه مطالعات اندکی در این خصوص صورت گرفته است و اغلجهت ضرورت دارد. اول 
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کاربردی آنها قابلیت تعمیم بسیار اندکی  و عوامل موثر برآن را مورد مطالعه قرار دادند به طوری که نتایج این پژوهش ها نیز به دلیل ماهیت
. از این رو خلاء وجود یک الگوی نسبتاً جامع و یکپارچه که بتواند شاخص های سنجش بهره وری منابع انسانی در بخش دولتی را ارائه (1399)نصیری،دارند

در  از سوی دیگر مدیران بخش دولتی هموارهی مفید واقع شود. ن خلاء تحقیقاتشود وانتظار می رود این تحقیق در پر کردن اینماید، به شدت احساس می
وری نیروی انسانی با چالش های متعددی روبرو هستنداز جمله نبود الگوی مشخص برای ارزیابی که باعث شده است تا نتوانند ارزیابی ارزیابی عملکرد و بهره

مورد مطالعه برطرف می سازد.  نتایج این تحقیق این مسأله را حداقل برای مدیران جامعهدرستی از میزان بهره وری منابع انسانی انجام دهند. از این رو 
 .انجام تحقیق حاضر ضروری بوده و از اهمیت بالایی برای سازمانهای دولتی برخوردار استبنابراین از این نظر نیز 

 پژوهش رچوب نظریچها
یکرد منبع محور بجای تمرکز به عوامل ایشان بازگو می کند که رو"جایگاه خود در سازمان مواجه استهمواره با چالش توجیه 3دراکر، مقوله منابع انسانی "

( با این توجه 1396،ی موفقیت سازمان ضروری است)رسولیسازمان روی آورده شود با این رویکرد این مقوله یک دارایی راهبردیبرا خارجی به منابع داخلی
 سانی شکل می گیرد زیرا انسانها هستند که کارهای سازمان راای ارتقای توانمندی کارکنان و ارزشمند تلقی کردن منابع انبهبود بهره وری سازمانی در راست

مورد توجه  انجام می دهند. ارزشمندی منابع انسانی و نقش پرنگ ایشان بعنوانمهم ترین منابع سازمان ضرورتی است که باید توسط مدیران در بخش عمومی
ربهبود بهره و ری سایر عوامل دارد لذا شاخص ل ذی شعور ، نقش و جایگاه ویژه ای د (. منابع انسانی به عنوان یک عام1393ن،و همکارا یی)بودلا قرار گیرد

انسانی درتوسعه بهره و ری منابع انسانی و عوامل موثر بر آن میان سایر شاخص ها ازاهمیت بسزایی بر خوردار است. با این توجه مقوله بهره و ری منابع 
بنا تمام دستگاه های اجرایی را موظف بر رشد بهره امه پنجم توسعه کشور مورد توجه خاص قرار گرفته، و براین مقانون برن 79اقتصادی کشور به استناد ماده 

های اقتصادی است، بهبود و ارتقای آن (. با این توجهعلی رغم اینکه بهره وری یکی از شاخص های کلیدی درتوسعه فعالیت 1395و ری نموده است)شجاعی،
استفاده از منابع موجود برای بدست آوردن خروجی مورد نیاز (. 2000،صنایع مختلف محسوب می شود )سینکهمزیت های رقابتی نیز به عنوان یکی از 

کند می تواند متفاوت ، فهم و دانش ارتباط پیدا میمندی ازمنابع که با درکموضوعی است که ازبدو ایجاد انسان در زندگی مطرح بوده است اما نحوه بهره
-مندی حداکثری را نیزجهت رفع نیازهای انسان ایجاد می نماید با این بیان بهرهدهد بهرههای استفاده بهینه را دراختیار قرار میا توسعه علوم که راهباشد، ب

برای  ره مندی ازمنابعوری ، چگونگی به(. بهره1394)سبحان اللهی،.گردددی باز میمیلا 18به قرن 4بهره وری"وری عمری دیرینه دارد اما کاربرد کلمه 
تفسیر کلی تر از بهره و ری نیز شامل اندازه . عملکرد کارا و اثر بخش آن می باشد وری،دستیابی به اهداف است . معیار موفقیت یک سیستم در ارتباط با بهره

بخش دولتی این سئوال را در ذهن دارند که  بخش دولتی است به عبارت دیگر بسیاری از مردم درمورد بهره وریگیری جامع نتایج به دست آمده توسط 
(. با توجه به خصوصی سازی درسطوح مختلف و آزاد سازی 1392دانایی فر وهراتی،)ی عاید آنان می کندصرف منافع عمومی چه چیزبخش دولتی درازای م

شورها بزرگ است و نقش تاثیر گذاری در بحران های ار هنوز نقش دولت ها و مدیریت دولتی در فعالیت های اقتصادی کاقتصاد درکشورها و اقتصاد باز
درصد قابل توجهی از رشد اقتصادی  رشد اقتصادی را مهم می دانند و می نمایند . امروزه اکثر دولت ها دربرنامه های توسعه نقش بهره وری در اقتصادی ایفا
(. بهره وری بخش دولتی 1394را تشدید می کند. )سبحان اللهی، ولتیزمانهای دوری در سان می کنند و این مهم، بهبود بهرهریق بهره وری تامیخود را از ط

-بهره( سه دلیل مهم به جهت اهمیت 7200، 5)ثور نهیللکرد اقتصاد کشور به شمار می رودعم همانند بهره وری بخش خصوصی عاملی مهم و تاثیر گذار در
 دارد.وری در بخش دولتی را ذکر می

 .قتصادی ملی محسوب می شوداز فعالیت های مهم ا دولت کارفرمای بسیاری ✓
 .ارائه دهنده بسیاری از کالا ها و خدمات مهم اقتصادی سازمانهای دولتی هستند ✓
 .بخش دولتی مشتری انحصاری منابع مالیاتی جامعه محسوب می شود ✓

از طرفی امروزه بر اثر ارتقای  .می رسد %90ا این رقم به بالای قابل توجهی ازمنابع ملی را دولت ها هزینه می کنند که در بعضی کشورهبر این اساس رقم 
تاکید  ت منابعسطح آگاهیو مطرح شدن نیازهای جدید انتظارات مالیات دهندگان برا ی خدمات با کیفیت افزایش یافته است درمقابل این انتظارات با محدودی

 .(1394ند نقش بسیار موثری در بهره وری منابع داشته باشند.)سبحان اللهی،بر بهره وری دولتی یک ضرورت تلقی می گردد و دولت ها می توان
 (تاکید و استفاده موثر بر بهره وری دولتی را سه عنصر بیان کردند1993(،روزن
 کاهش منابع درمقابل افزایش نیازها ✓
 واحدهای دولتی به عنوان سیستم توام با اتلاف زمان کاری و ضایعات زیادنگرش مردم به  ✓
 رات الگو بودن سازمان های دولتیثیتا ✓

انجام شده با توجه به اینکه هرتحقیقی نیاز به شناخت پیشینیه تحقیقات و بررسی نظرات محققان قبلی دارد در این مبحث به مرور تعدادی از تحقیقات 
طراحی مدل آشفتگی پویایی توسعه بهره وری منابع   " ( در مقاله1398و همکاران ) مهرگان ها در باره بهره وری پرداخته شده است.درایران و سایر کشور

از تفکر سیستمی انتقادی تحقیق در عملیات و روش شناسی چندگانه )سیستمی از  امروش شناسی پژوهش با اله بیان کردند : "انسانی صنعت نفت ایران
نفت در بعد می دهند توجه ناکافی به شفافیت ساختار صنعت  یافته های مدل، با توجه به وضعیت موجود نشان صورت گرفت.سی های سیستمی(، روش شنا
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 نی صنعت،قدرت و بهره گیری از سرمایه های فکری و انسانی در بعد ارزش و انگیزش کارکنان در بعد زیبایی سبب شده است که به بهره وری منابع انسا
اهکار برای بهبود بهره وری منابع زش، قدرت و زیبایی به عنوان بهترین دسته راعمال سیاست های ترکیبی در سه زیرنظام ار د و شو اردآسیب های فراوانی و

نعت نفت و نظام انسانی صنعت نفت انتخاب شد و نشان داده شد که برنامه ریزی برای افزایش سرمایه های فکری و انسانی، شفافیت ساختاری نظام ص
 قیتانی   .وجهی داردمنابع انسانی و بهبود بهره وری منابع انسانی در صنعت نفت اثرهای شایان تانگیزشی کارکنان صنعت نفت، بر افزایش میزان ارزش افزوده 

 عملکردبیان کردند:  "خش دولتی ایرانطراحی مدل مدیریت منابع انسانی با رویکرد اجتماعی فنی و بوم شناختی برای ب  "( در تحقیق 1396وهمکاران)
ی اصلی مدیران این بخش بوده است. در این پژوهش با استفاده از رویکرد دولتی ایران، همواره یکی از چالش ها پایین منابع انسانی، به خصوص در بخش

د بوم شناختانه اجتماعی فنی و اضافه کردن شاخه بوم شناختی به آن، سعی شده است تا مدلی برای سیستم مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی با رویکر
، داشته های اجتماعی سازمان، سرمایه اجتماعی و داشته های بوم شناختی سازمان، سرمایه بوم منابع انسانی سازمان، سرمایه انسانی طراحی شود. داشته های

ن ها نیست و باید به ترکیب بهینه ای از آ پذیر نشناختی سازمان در نظر گرفته شده است. طبق نظریه اجتماعی فنی، استفاده بیشینه از همه سرمایه ها امکا
ه حداکثر سازی عملکرد نیروی انسانی کمک کند. برای این منظور از گروه خبره ای که از طریق تکنیک گلوله برفی انتخاب دست یافت تا این ترکیب بتواند ب

ده از طریق روش برنامه نسانی مشخص کنند. داده های به دست آما نابعشده بودند، خواسته شد تا اهمیت شاخص های هر یک از سرمایه ها را در وظایف م
ک صفر و یک، برای دستیابی به مدل بهینه، تحلیل شد. در پایان نتایج با قانون خدمات کشوری تطبیق داده شده و پیشنهاد هایی ارائه شده ریزی خطی تکنی

پژوهش بررسی رابطه خلاقیت و نوآوری با این از  هدفبیان کردند :  "منابع انسانی رابطه خلاقیت و نوآوری با بهره وری"( در تحقیق 1395) احمدی .است
وصیفی و بهره وری منابع انسانی کارکنان آموزش و پرورش ناحیه یک شهر شیراز بوده است. روش پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت و روش ت

نفر به گونه تصادفی انتخاب  175مورگان  -دول گرجسیساس جبر ا نهبودند که برای تعیین حجم نمو نفر 320از نوع همبستگی است. جامعه آماری بالغ بر 
پرسش نامه خلاقیت )تورنس(، نوآوری )مارتین پاتچن( و بهره وری )اچیو( بوده است که روایی و پایایی ابزار مورد تایید  3شدند. ابزار سنجش در این پژوهش 

سیون چندگانه استفاده شده است. نتایج حاکی از آن است که بین خلاقیت و ررگو  رسونل داده ها از ضریب همبستگی پیقرار گرفت. در تجزیه و تحلی
یش بینی کنند. بین نوآوری کارکنان با بهره وری منابع انسانی رابطه ای مستقیم و معنادار وجود دارد. متغیرهای خلاقیت و نوآوری می توانند بهره وری را پ

چنین، مولفه های سیالی و انعطاف پذیری می توانند بهره وری را پیش ای مستقیم و معنادار وجود دارد. هم  قیت با بهره وری منابع انسانی رابطهابعاد خلا
ان و مدیران، منابع انسانی اعم از کارکن: بیان نمودند  "وری نیروی انسانی بررسی عوامل موثر بر بهره "( درتحقیق 1395شجاعی و جمالی) .بینی کنند

هدف آنان وری آنان باشد. زمان باید دادن فرصت مناسب برای رشد و افزایش بهرهشوند و رسالت ساهرسازمانی محسوب می هایترین سرمایهباارزش
. متغیرهای دانسته اند نقانون برنامۀ پنجم توسعۀ جمهوری اسلامی ایرا 79وری منابع انسانی در راستای ماده شناسایی عوامل مؤثر بر بهرهرا پژوهش 

مدیریت، انگیزاننده  وعوامل موثر بر بهره و ری منابع انسانی را. گردید بندیو امکانات، طبقهاهه ، مدیریت، انگیزانندهار عامل: توانمندسازپژوهش در چها
انع بهره وری سازمان های مو "(  در تحقیق 1395وانی وهمکاران )ال دانسته اند.وری منابع انسانی عنوان عوامل مؤثر بر بهرهسازمانی، توانمندساز و امکانات به

عنوان کردند : نتایج موانع بهبود بهره وری دربخش دولتی این واقعیت را اشکار می کند که نظام مدیریت دولتی کشور از اولویت های حاکم   "دولتی ایران
هد و است . موانع دیگر ضعف درپاسخگویی، تعمتحمل شد و آن متاثر از عوامل سیاسی برای وضعیت موجود رنج می برد و از این ناحیه صدمات زیادی را 

اطلاعات ناقص ازعملکرد باعث می شود راه مشخصی برای تشخیص تحقق اهداف وجود نداشته باشد . ضعف در سنجش عملکرد ، ضعف دردور اندیشی، 
یی و اثر بخشی : اولویت به کارانمودند اتی را عنواننع ، پیشنهادوایشان به منظورکاهش موامحافظه کاری ، روز مرگیبه عنوان موانع موثرتلقی گردیده است 

، تنظیم دقیق وظایف و مسئولیت ها ، تقویت شاخص های مناسب سنجش عملکرد ،استفاده از سازمانهای ممیزی مردم نهاد و مشتریان درسازمانهای دولتی
(در مطالعه 1394)بدری و  عباس پور ا سازمانهای مجری خط مشی.سازنده میان سازمانهای متولی خط مشی گذاری ب،تقویت نظام حسابرسی ،تقویت تعامل 

این تحقیق از نوع تحقیقات توصیفی بود که به شیوه بیان کردند :  "رابطه بین توانمندسازی روان شناختی و عوامل موثر بر بهره وری منابع انسانی"
اعتبارات شعب  بخشه کارکنان شی جهت گردآوری داده ها استفاده گردید. »کلیظر نوع هدف، کاربردی می باشد و از روش پیمایهمبستگی انجام شد و از ن

رسشنامه های بانک ملی مشهد«به عنوان جامعه آماری انتخاب و نمونه مورد پژوهش به شیوه نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شد. ابزار بررسی عبارت از پ
یت بود. جهت تحلیل داده ها از آزمون همبستگی موثر بر بهره وری منابع انسانی هرسی گلداسم د توانمندسازی روان شناختی اسپریتزر و عواملاستاندار

و معناداری  روان شناختی و عوامل موثر بر بهره وری منابع انسانی رابطه مثبت دسازیپیرسون و رگرسیون استفاده گردید. نتایج نشان داد بین ابعاد توانمن
ان ها روش های مختلف ایجاد و تقویت توانمندسازی روا شناختی را در راستای بهبود بهره وری منابع انسانی و نهایتا سازمشود وجود دارد. لذا پیشنهاد می

سطح خرد هم نیز بسیار تعیین کننده اعتقاد دارد که بهره وری درسطح کلان تاثیر گذار است در (2011سولیون ) افزایش بهره وری سازمانی به کار گیرند.
(با بررسی سازوکارهای ارتقای بهره وری 2010لینا و همکاران ) در کاستن از حجم کارها است.ور قطع ارتقای بهره وری داروی بسیار موثری است به ط

م های آموزشی مجازی ، سیستم های اطلاعاتی عناصر زیر را معرفی نمودند شیوه های جدیدکار، انگیزش و پاداش ، اولویت بندی جدید وظایف ، سیست
( در تحقیقی با عنوان بررسی تاثیر فرهنگ بر افزایش 2008رایت و همکاران ) ازماندهی مجدد نیروی کار و منابع.رسازمانها ، استفاده از فناوری اطالعات ، سد

 6یچادنوسک وری می شود. یط کار داشته و منجر به بهبود و ارتقا بهرهبهره وری بیان داشتند که فرهنگ تاثیر بسزایی بر افزایش انگیزه کارکنان درمح
 مطالعه با استفاده از نیانجام دادند. ا ( نیآرژانت یمطالعه موردی در شرکت های صنعت ) شرفتهیپ و بهره وری در کشورهای تیبا عنوان خلاق یپژوهش (2006)

اعلام شد که افراد خلاق نسبت به افرادی که  بیترت نیا به بدست آمده از آن جیانجام گرفت و نتا 2001تا  1992سال های  نیهای گرد آوری شده در ب داده
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تر کارها و خلاق تر  خلاقانه تری در انجام شیب اریبس ییشرکت های بزرگ توانا ن،یکنند. هم چن یم دایوری دست پ بهره به سطح بالاتری از ستندیخلاق ن
 یرهبر ،یتیریخود مد ز،یبرانگ چالش و یشامل؛ کار با معن یبهره ور موثر برعوامل  نیعمده تر ( در پژوهش خود بیان میکند : 2008 ) 7اوتوته ند.شدن دار

مطالعه جامع موانع بهره ( یک 2004آمونز ) باشند. یگروه م یپاداش ستمیس یبرا تیفرد و اولو یپاداش ستمیسی برا تیاولو ،یچند بعد یمهارت ها ،یتیحما
دن موضوع (موانع و مشکلات محیطی)از جمله فشارهای سیاسی بر تصمیم گیری، کم اهمیت بو1وری بخش دولتی را در سه دسته طبقه بندی کرده است: 

) از جمله بوروکراسی اداری، فقدان ( موانع سازمانی2بهره وری، محدودیت منابع دولتی، عمل زدگی و سطحی نگری و وجود قوانین و مقررات محدود کننده(، 
( موانع 3تحقیق و توسعه(،  ایابرسی هزینه، کمبود کارکنان تحلیل گر، نبود نظام پاسخگویی و کمبود فعالیتهسیستم نامناسب پاداش، عدم وجود سیستم حس

 از جمله ویژگی های شخصیتی، نگرش و رفتار مدیران(.فردی)

   پژوهش شناسیوشر

 .است میدانی-ای کتابخانه صورت به هاداده آوری جمع روش و پیمایشی؛-توصیفی آن انجام روش کاربردی؛ نوع از پژوهش، اهداف براساس حاضر پژوهش
 یک بنیاد داده نظریه یا تئوری گراندد روش. کنداستفاده می پژوهش اصلی روش عنوان به بنیاد داده نظریه روش از و بوده آمیخته رویکرد دارای پژوهش این

 باز، اصلی کدگذاری مرحله سه دارای خود روش این. یابد می تکوین ای هنظری ها، داده دسته یک از استفاده با آن وسیله به که است کیفی پژوهش شیوه
 یک از پژوهش بلکه برسانند، اثبات به را آن بعد و نمی کنند شروع نظریه یک از هرگز را پژوهش روش، این در. است انتخابی وکدگذاری محوری کدگذاری

 یافته توسعه مدل از اطلاعات، تحلیل و تجزیه دهد. جهت نشان را خود است آن به مربوط و متناسب که آنچه تا شود می داده فرصت و شروع مطالعاتی دوره
 که شود می شروع صورت این به فرآیند. شود می استفاده انتخابی کدگذاری و محوری کدگذاری باز، کدگذاری مرحله شامل تئوری گراندد اجرای فرآیند
ی گام دوم ارتقای بهره وری سرمایه انسانی در سازمانهای دولتی با رویکرد بیانیه با رابطه در ها مصاحبه یاه داده خواندن و بازنگری اجرا، به اقدام محقق

 های مقوله و مفاهیمی سپس شد؛ خواهند کدگذاری مشترکی کدهای تحت باشند دارا را یکسانی معنایی بار که مشابهی های داده کند، می انقلاب اسلامی
 محوری مقوله که مقوله این. کرد خواهد مقوله یک انتخاب به اقدام محقق گرفتند، شکل ها مقوله که هنگامی. شود می داده صاختصا یک هر به متناسبی

های وری سرمایه انسانی در سازمانارتقای بهره به مربوط مباحث تمامی ریشه و منشا سر توانمی و شده استخراج ها داده محوری کدگذاری تحت دارد نام
 مقوله با ها مقوله دیگر از یک هر رابطه که دریابیم تا کرد خواهیم تلاش بعدی مرحله در. یافت آن در را ی گام دوم انقلاب اسلامیانیها رویکرد بیدولتی ب
 از ی گام دوم انقلاب اسلامیارتقای بهره وری سرمایه انسانی در سازمانهای دولتی با رویکرد بیانیه به مربوط نظریه بعد مرحله در. است چگونه محوری

وری سرمایه ارتقای بهره دارد، نام انتخابی کدگذاری که مرحله این در. شود می خلق ها داده از مستخرج مفاهیم و ها مقوله تکمیل و پالایش بازبینی، طریق
 مدلی ارائه به منجر مرحله این. شود می توصیف جدید مفاهیم و هامقوله از استفاده با ی گام دوم انقلاب اسلامیدولتی با رویکرد بیانیههای انسانی در سازمان

 .شد خواهد ی گام دوم انقلاب اسلامید بیانیهارتقای بهره وری سرمایه انسانی در سازمانهای دولتی با رویکر توصیف جهت

 طلاعات در بخش کیفیروش تجزیه و تحلیل ا

و مقولات اصلی  فرآیند اصلی در تکنیک نظریه داده بنیاد به عنوان روش تحلیل اطلاعات، فرآیند کدگذاری و طبقه بندی از داده های خام و استخراج مفاهیم
ائه آن اقدام خواهد کرد )کوهن و همکاران، نظریه محقق ساخته است که با توجه به شرایط و موقعیت پژوهش، نسبت به ارو روابط بین آنها در چارچوب یک 

 (. براین اساس جهت تحلیل اطلاعات از سه مرحله کدگذاری استفاده می شود که عبارتند از:2007

 کدگذاری باز   •
نوان یا برچسب هایی که هایی از داده ها تحت عنوان یک نام، عبندی تکهبه مفهوم بندی و مقوله نخستین مرحلۀ تحلیل کدگذاری باز است. کدگذاری باز  

ی انتخاب شده، به طور همزمان هر قطعه از داده ها را تلخیص و تشریح می کند، اشاره دارد. کدها نشان می دهند که چگونه داده ها جهت آغاز مرحلۀ تحلیل
سطح پایینی از انتزاع بوده و از پرسش اولیه پژوهشگر، را از عمق داده ها به سطح می آورد. مضامین در  هامولفهکدگذاری باز،  اند.جدا شده و دسته بندی شده

 شدن پژوهشگر در داده ها مفاهیم موجود در مبانی نظری، کلماتی که افراد در بستر اجتماعی رخداد بر زبان آورده اند، یا تفکرات جدید ناشی از غوطه ور
 (.1394گیرد)نیومن،نشأت می

 کدگذاری محوری •
ها است. در دومین مرور تمرکز محقق بیش از داده ا به کدگذاری محوری مرسوم است. این نوع کد گذاری »دومین مرور« دادهمرحلۀ دوم کدگذاری داده ه  

 (. 1394ها بر مضامین کدگذاری شده اولیه است)نیومن، 
حله کدگذاری محوری، هر مقوله می تواند کدگذاری محوری را به مثابه ساختن یک بافت غلیظ از روابط حول »محورهای« یک مقوله تعریف می کند. در مر

(. در مرحله کدگذاری محوری با توجه به 1987می انجامد. )استراوس، 10باشد. ترکیب این دو مشخصه به ایجاد یک الگو 9و ُبعد 8دارای دو مشخصه محتوا
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شوند. پارادایمی به هم مرتبط می شده و از طریق مدلیان پنج حالت زیر بهای خام، در قالب نقش مفاهیم بدست آمده، مجموع مقوله های مستخرج از داده
 استراوس و کوربین در صورتی که از این الگو استفاده نشود، نظریه مبنایی فاقد دقت و پیچیدگی لازم خواهد بود.:بنابر نظر 

 : این شرایط باعث ایجاد و شکل گیری پدیده یا طبقه هسته ای می شود.11شرایط علیّ ✓

 اسخ به پدیده صورت می گیرد. : شرایط خاصی که در آن فرآیندها و تعاملات برای اداره، کنترل و پ12ایشرایط زمینه ✓

 : یک صورت ذهنی از پدیده ها که اساس فرایند است 13شرایط پدیده محوری   ✓

 یا تضعیف پدیده ها می شوند. گذارد. شرایطی که باعث تشدیدشرایط کلی که بر چگونگی فرآیندها و راهبردها تأثیر می 14شرایط مداخله گر ✓

 ای حاصل میشود. گر و زمینه و تعاملاتی که تحت تأثیر شرایط مداخله (: رفتارها15و تعاملات راهبردها )کنشها ✓

 (.1386: نتیجه و حاصل تعاملات)دانایی فرد و امامی، 16پیامدها ✓

 کدگذاری انتخابی •
و کدهای قبلی است. در این مرحله محقق به طور گزینشی به دنبال موردهایی است که نشان  کدگذاری انتخابی دربرگیرنده بررسی دقیق همه داده ها  

 (.1394من، دهنده مضمون ها باشند و پس از آنکه کار گردآوری همه داده ها، یا بیشتر آنها به پایان رسید، مقایسه ای میان آنها انجام می دهد)نیو
حلیل پرداخته و آنها را در قالب نظریه ای که همان نظریه داده بنیاد و هدف اصلی پژوهش برای درک موقعیت در این مرحله پژوهشگر در عمق داده ها به ت

را در قالب یک مدل پارادایمی بوده، ارائه می دهد که در این فرآیند تحقیق، پس از تعیین مقوله محوری یا هسته ای، سایر مقولات حول مقوله محوری 
ه در واقع همان نظریه داده بنیاد یا نظریه مبتنی بر داده ها است باید دارای سه بُعد شرایط، تعاملات و پیامدها باشد)محمدپور، ترسیم می کند. این مدل ک

1390 .) 
 

  
 1386الگوی بصری نظریه داده بنیاد منبع دانایی فرد و امامی،  .1شکل

محقق به منظور تجزیه و تحلیل داده ها . م اول برمبنای مطالعه کیفی انجام یافته استدرگا "داده بنیاد "با توجه به رویکرد راهبردی پژوهش  پژوهش حاضر
یاز را با بهره نو اطلاعات پژوهش درچهارچوب روش کیفی و با تکیه بر رویکرد نظریه داده بنیاد،  و استفاده از مراحل سه گانه کدگذاریها داده های مورد 

شامل "استراس "جمع آوری نموده است. براین اساس تجزیه و تحلیل داده های این پژوهش  بر مبنای دستورالعمل  مندی از مصاحبه های نیمه ساختار یافته
ز مدل مراحل فوق حاصل شد. اری محوری و کدگذاری انتخابی انجام یافته است  و مدل فرضی پژوهش اصلی کد گذاری؛ کدگذاری باز ، کدگذسه مرحله ا

 انسانی سرمایه وری بهره ارتقای الگوی به منظور ایجاد مفاهیم ارائه مدیران نمونه صنعت نفتضوع پژوهش از طریق مصاحبه از دریافت داده ها مبتنی بر مو
بدست آمده است. درتحقیق کیفی  مصاحبه زمانی جمع آوری داده ها متوقف می شود که  اسلامی انقلاب دوم گام یبیانیه رویکرد با دولتی سازمانهای در

ا در باره ابعاد مورد پژوهش اشباع شود و این موضوع هنگامی به وقوع می پیوندد که موضوع مورد مطالعه کامل شود و اطلاعات جدیدی مرتبط ب اطلاعات
ای انتخاب شده ، حجم نمونه مترادف با اشباع داده ها قرار دارد. بنابراین در پژوهش حاضر تعداد نمونه هموضوع به دست نیاید با این توضیح در پژوهش کیفی

که مطلع و آگاه در حوزه های موضوع پژوهش بودند قرار داده شد. باانجام این تعداد مصاحبه تشخیص پژوهشگر نمونه صنعت نفت  نفر از مدیران 20برابر 
ده های جمع آوری شده با استفاده از گردآوری شده به نقطه اشباع رسیده و نیازی به انجام مصاحبه های بیشتر نیست. درنهایت دا این بوده است که اطلاعات
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 های محوریها و مفاهیم حاصله مورد مطالعه درجداول کدگذاریها به منظور انتخاب مفاهیم اصلی و مقولهتحلیل داده بنیاد مورد بررسی قرار گرفتند. داده
تا  1394سال های در  صنعت نفتهای دولتی منتخب در  ، کارکنان نمونه سازمانبخش کمی پژوهشجامعه آماری درگام دوم پژوهش؛ بارگذاری شده است. 

است. نظر به گستردگی منطق انتخاب آنان دسته بندی سازمان های دولتی در نظام بودجه ای بوده اند. که برای انجام مصاحبه در نظر گرفته شده بودند 1399
-در فاز اولّ عوامل و شاخص. به عنوان خوشه اصلی مورد توجه قرار گرفته استهای دولتی متمرکز در تهران ها در سطح کشور، کارکنان سازماناین سازمان
استخراج شدند و ساختار مدل به طور کلیّ تبیین گردید.  صنعت نفتهای دولتی در وری منابع انسانی در کارکنان نمونه بخشارتقای مدل بهرههای اصلی 

نفری از  384نامه طراحی شده با نمونه از طریق پرسشبندی و اهمیتّ متغیّرهای مدل ولویتا /وریهای مهم ارتقا بهرهپس از شناخت عوامل و شاخص
 تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی پرداخته شد و تحلیل نتایج با استفاده از روش صنعت نفتهای دولتی در کارکنان نمونه بخش

 پژوهش یها افتهی
ه است استفاده پیشنهاد شد 1989در سال  ی اشتراوس و کوربینبه وسیلهکه  نظریای ابزار مقایسه از هاهدر قالب مقول کدها بندیبرای بهبود فرایند طبقه

ی که در مراحل ابتدایی یهامقوله ند.بندی شددستهمقوله اصلی  11مقوله فرعی و  25مفاهیم،  57قالب  در نهایی مستخرج کدهای براین اساس .شده است
های بعدی مطرح کند. با انجام این و مصاحبه هاالؤسدر  تاهایی را در ذهن محقق ایجاد کردند ها، تفکرات و ایدهدند، دیدگاهش مورد تجزیه و تحلیل واقع

های شناسایی ها و ویژگی. سپس بین مقولهدشوندگان به دست آوری مصاحبهتری در رابطه با تجربهها، محقق دیدگاه و درک عمیقها و تحلیل دادهمصاحبه
های های جدید شناسایی شدند به مقولهکه در مصاحبه یمفاهیم جدید شده است.ی کدگذاری باز، حرکت رفت و برگشتی انجام ی اولیهده در مرحلهش

ها و باط بین مقولهها تغییر نام پیدا کردند و ارت. در صورت ضرورت، بعضی از مقولهندرسید نظریها به حد اشباع شناسایی شده اضافه شدند تا زمانی که مقوله
  .ندهای فرعی مختلف شکل گرفتمقوله

 ها(مصاحبه از ستخرجشده)م نهایی مفاهیم.1جدول

 

 مفاهیم  مقوله ها ابعاد کدگذار انتخابی

 

 

 

 

 شرایط علی

 
 
 
 

 شرایط علی فردی

 
 ویژگیهای شخصیتی

 خودکنترل

 برونگرا

 وظیفه شناس

 
 خلاقیت فردی

 تفکر خلاق

 ر خلاقتفک

 ایده پردازی

 رضایت شغلی نگرش های فردی

 تعهد سازمانی

 
 شرایط علی سازمانی

 اهداف سازمانی رسالت سازمان

 ماموریت سازمان

 استراتژی های سازمان سیاست های سازمانی

 خطمشی های سازمان

 

 

 

 شرایط پدیده محوری

 
 

 شایستگی حرفه ایی

 
 توانایی

 دانش

 مهارت

 تجربه

 انگیزش درونی انگیزش شغلی

 انگیزش بیرونی

 قانون مندی انضباط کاری

 اخلاق گرایی 

 تجربه گرای یادگیری فردی

 الگو پردازی

 

 شرایط زمینه ای

 
 

 شرایط زمینه ای فردی

 استقلال کاری آزدی عمل

 تفویض اختیار

 
 اشتیاق شغلی

 نیرومندی در کار

 وقف شدن در کار
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 جذب شدن در کار

 ارتباط رسمی ارتباطات فردی

 ارتباط غیر رسمی

 
 
 

 شرایط زمینه ای سازمانی

 
 فرهنگ سازمانی

 هویت سازمانی

 ارزشهای سازمانی

 یکپارچگی

 ارتباطات افقی ارتباطات سازمانی

 ارتباطات عمودی

 
 شایسته سالاری

 زینیشایسته گ

 شایسته پروری

 شایسته گماری

 

 

 مداخله گرعوامل 

 
 مداخله محدود کننده

 
 ساختار سازمانی

 رسمیت

 تمرکز

 سلسله مراتب

 
 

 مداخله تسهیل کننده

 پرداخت مبتنی بر عملکرد نظام جبران خدمت

 پاداش و مزایا

 سازگاری تاب آوری شغلی

 تحمل تعارض

 هبری مشارکتیر رهبری

 مربیگری

 

 

 راهبردها

 احساس معناداری توامند سازی راهبردهای فردی

 احساس موثر بودن

 
 

 راهبردهای سازمانی

 فعالیت های سازمانی حمایت سازمانی

 ویژگیهای شغلی

 آموزش تخصصی آموزش

 آموزش عمومی

 کارآمدی  ارزیابی ارزیابی عملکرد

 ازریابیاثربخشی 

 

 پیامدها

 پاسخگویی فردی ارتقای بهره وری فردی پیامدهای فردی

 کارآمدی فردی

 کیفیت خدمات ارتقای بهره وری سازمانی پیامدهی سازمانی

 رضایتمندی عمومی

بینی نامه در پیشهای مختلف پرسشزهبایست معناداری وزن رگرسیونی )بار عاملی( گویه های مربوط به ساقبل از ارزیابی مدل ساختاری پژوهش، می
پس از  ید واقع شود.ها مورد تایگیری سازهها در اندازهگرهای آننشانگیری و قابل قبول بودن های اندازههای مربوطه، بررسی شده تا برازندگی مدلگویه

 یونیوزن رگرس یمعناداربررسی  گرفت. خواهد قرار یمورد بررس یزن یکل یریگ، مدل اندازهبرازش یافتطور جداگانه به یریگاندازه یهااز مدل اینکه هر یک
 انجام شده است.  AMOSافزار ( و نرمCFA، با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی )مختلف یهامربوط به سازه یها یه( گوی)بار عامل
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 های برازش مدل های و حد مطلوب آنها شاخص. 2جدول

 - (dfدرجه آزادی )

 2 df ≤ χ2≤ 3 df (2χکای اسکوئر )

 ترکم 3از  (df /2χ) کای اسکوئر بهینه شده

 05/0زیر  ((RMRمیانگین مربعات باقی ماندهریشه 

 به بالا 9/0 (CFI) شاخص برازش تطبیقی

 08/0زیر  (RMSEA)برآورد  ی میانگین مربعات خطایریشه

 1تا  6/0بین  (PGFI) شاخص نیکویی برازش ایجازی

 1تا  6/0بین  (PNFI) شاخص برازش ایجازی هنجارشده

ی گیری  مدل باید مقدم بر ارزیابی بخش ساختاری مدل باشد. در پژوهش حاضر ابتدا مدل اندازه گیرارزیابی بخش اندازههمانطور که پیشتر  نیز گفته شد 
 مورد آزمون قرار گرفته و سپس مدل علی برازش می یابد.

ل در قسمت برازش مدل های اندازه گیری با توجه به نتایج حاصل از بخش قبل در این بخش مدل کلی تحقیق  برازش می یابد. با استفاده از نتایج حاص
مربوط به آزمون معناداری این ضرایب  Tضرایب مسیر مدل ها و مقدار  مدل نهایی زیر در نرم افزار اموس برازش یافته است. در شکل و جدول زیر نیز

 ملاحظه می شود.

 
 های دولتیمسیرهای مدل بهره وری منابع انسانی در بخش T آماره .2شکل
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 های دولتیمسیرهای مدل بهره وری منابع انسانی در بخش T آماره .3جدول

 مقدارT Pآماره  خطای معیار بار عاملی مسیر

 <001/0 206/14 054/0 837/0 شرایط علی > --- رایط پدیده محوریش

 038/0 08/2 047/0 115/0 محوریشرایط پدیده  > --- راهبردها

 <001/0 636/3 058/0 205/0 ایشرایط زمینه > --- راهبردها

 <001/0 558/5 062/0 334/0 گرعوامل مداخله > --- راهبردها

 <001/0 731/17 065/0 973/0 راهبردها > --- پیامدها

مربوط به تمامی مسیرهای  Tهمانگونه که در شکل و جدول فوق به خوبی مشهود است تمامی روابط مدل به لحاظ آماری معنادار هستند چرا که مقدار آماره 
به اصلاح ندارد. همچنین . بنابراین این مدل نیاز داری تمامی روابط مدل دارد گزارش شده و نشان از معنی 05/0و پی مقدار آنها کمتر از  96/1مدل بیش از 

برای شرایط   2Rمقدار  ملاحظه می شود که ضریب اثر تمامی متغیرهای مستقل مثبت بوده که نشان از تاثیر مثبت و معنی دار آنها بر متغیرهای وابسته دارد. 
درصد تغییرات شرایط پدیده محوری را  70ت که نشان می دهد شرایط علیبدست آمده اس 95/0و برای پیامدها  68/0برای راهبردها 70/0پدیده محوری 

با توجه به ضرایب مسیر به دست  درصد تغییرات پیامدها نیز توسط متغیرهای مستقل آنها تبیین می شود. 95درصد تغییرات راهبردها و  68تبیین می کند.  
 جدول زیر گزارش شده است.متغیرها  در  آمده در مدل، اثرات مستقیم، غیر مستقیم و کل

 متغیرها کل و مستقیم غیر مستقیم، اثرات .4جدول

 اثر غیر مستقیم اثر مستقیم اثر کل متغیر

 وابسته                            

 مستقل                        

 پدیده محوری پیامد راهبرد پدیده محوری پیامد راهبرد پدیده محوری پیامد راهبرد

 0 018/0 018/0 837/0 0 0 837/0 018/0 018/0 علی شرایط

 0 2/0 0 0 0 205/0 0 2/0 205/0 عوامل زمینه ای

 0 330/0 0 0 0 334/0 0 330/0 334/0 عوامل مداخله گر

 0 0 0 0 973/0 0 0 973/0 0 راهبردها

شرایط پدیده 

 محوری

115/0 114/0 0 115/0 0 0 0 114/0 0 

علی به صورت مستقیم بر پدیده محوری و به صورت غیر مستقیم بر راهبردها و پیامدها تاثیر مثبت و معنی داری داشته  مشاهده می شود که شرایط
گر و شرایط پدیده محوری نیز به صورت مستقیم بر راهبردها و به صورت غیر مستقیم بر پیامدها تاثیر مثبت و معنی است.عوامل زمینه ای، عوامل مداخله

 گر بر راهبردها داشته اند. راهبردها نیز بیشترین تاثیر کلی را بر پیامدها داشته اند. د. همچنین به صورت کلی بیشترین تاثیر را عوامل مداخلهنداری داشته ا
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 مدل نهایی پژوهش)نگارنده( .3شکل

 بحث و نتیجه گیری
منابع  یبهره ور یدرارتقا یدیرا به عنوان نقش کل یمقوله اصل 27قوله  م 57که از مجموع  یفیاز فنون سه گانه از بخش ک یبا توجه به عناصر استخراج

برخوردار بوده است  یتربالا تیاز اهم یفرد یعل طیشرا ،یعل طی. شرادیگرد جادیا "ادیداده بن" کردیبا رو یاساس مدل فرض نینموده اند وبر ا یمعرف یانسان
 زین یدرسطح سازمان یو رسالت سازمان یسازمان استینسبت به عوامل س یدر سطح فرد یفرد یو نگرش ها یفرد تی، خلاق یتیشخص یهایژگیو عوامل و

و  لیمجموعه تحل ،ییا نهیزم طی. شرابودندگذار  ریتاث یمنابع انسان یوربهره یدرارتقا یو عوامل سازمان طیاست و در کنار شرا دهیگرد یتلق یشتریب تیاز اهم
 بیاز ضرا یسالار ستهیفرهنگ ، ارتباطات و شا طیشرا نیاست و عناصر ا یسازمان ییا نهیزم طیبالاتر شرا تیاهم دیئنشانگر و تا  طیشرا نیدر ا یبررس

بعنوان  یپرور ستهیبرشمرده شده اند ، عنصر شا  یسالار ستهیکه از عناصر شا یپرور ستهیو شا ینیگز ستهیشا ،یگمار ستهیبرخوردارند و شا یشتریب
 نیدر ا دهیبعنوان پد ییحرفه ا یستگیعنصر شا یبررس جیمحور، از نتا دهیپد طیگرفته است. شرا قرار دیمورد تائ یسازمان یوربهره رگذارتردریشاخص تاث

 گذار درامر ریتاث ییحرفه ا یستگیبعنوان عوامل موثر درعنوان شا یفرد یریادگیو ،یشغل زشیانگ ،ییتوانا ،یپژوهش شناخته شده است و عوامل انضباط کار
کننده و محدود  لیدو عنصرمداخله گر تسه طیشرا نیمداخله گر، درا طیقرار داشتند. شرا یبالاتر تیو اهم بیاز ضرا بیاند. و به ترت دهیگرد یتلق یبهره ور

، جبران خدمت و  یشغل یبرخوردار بوده است. عوامل تاب آور یشتریب بیکننده از ضرا لیقرارگرفته است و عنصر تسه دیمورد تائ یآمار لیکننده درتحل
راهبردها،  طیقرار داشتند. شرا یبالاتر تیسلسله مراتب و تمرکز از اهم ت،یکننده ها درمقابل عنصر محدود کننده عوامل رسم لیازعوامل موثر درتسه یهبرر

برخوردار بوده است. آموزش و  یشتریب تیازاهم یواقع شده و سطح سازمان دیمورد تائ یوسطح سازمان یسطح فرد ی ردهاراهب یآمار یبررس جیطبق نتا
شناخته شده است.  یبهره ور  یبالاتر در ارتقا یرگذاریآموزش با تاث نیب نیقرار گرفته اند و در ا دیعملکرد بعنوان دو عنصر سطح سازمان مورد تائ یابیارز

 امدینسبت به پ یفرد یها امدیپ یآمار لید . براساس تحلواقع ش دیمورد تائ یسازمان یو بهره ور یفرد یبهره ور امدیپ یامدها، دو مقوله اصلیپ طیشرا
 یفرد یدشناخته شده اند که عنصر کارآم یفرد یورازدو عنصر موثر بهره یفرد یو کارآمد یفرد ییقرار داشته است. پاسخگو یبالاتر بیدر ضرا یسازمان
را دارند و کارکنان به عنوان  یینقش عمده ا یاقتصاد یها تیهنوز در فعال یدولت ین هاسازما  نکهیبخوردار بوده است. محقق با توجه به ا یشتریب تیاز اهم

 رینفت لزوما تاثدر صنعت  یدولت یها  گاهدست دهیکارکنان برگز نکهیبا مفروض دانستن ا زیشناخته شده اند ون یبهره ور جادیرگذاردرایمنابع تاث نیارزشمند تر
و عوامل موثر  میاساس مفاه نیتواند کمک کننده باشد. برا یم یمدل بهره ور  جادینقطه نظرات و تجارب آنان درا افتیرهستند ،و د یدر بهره ور نیگزارتر

 ییروا یکه در روش کم یدولت یگان دستگاه ها دهیها و اطلاعات برگز هبا استفاده از داد یمنابع انسان یو ر هرهی یمدل ارتقا یبه منظور طراح یدر بهره ور
 .نحبگان مطلع و آگاه قرار گرفته است. دیو پرسشنامه پژوهش مورد تائ ییایو پا

 نابع م

منابع انسانی. فصلنامه علمی پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، سال هفتم، شماره  یبا بهره ور یو نوآور تی(.رابطه خلاق1395.عباداله.)یاحمد
 222-209:  27،پیاپی 3

(. اولویت بندی عوامل موثر بر بهره وری منابع انسانی از دیدگاه مدیران میانی 1389،محمداحسان.سجادی، حانیه السادات.)آبادی  وردی، مصطفی. فرح اله
 . 85 - 78( : 35)مسلسل  4-3, شماره   9دانشگاه علوم پزشکی اصفهان. .فصلنامه بیمارستان ، دوره  
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 1-10توسعه و تحول: تیری،مجله مد رانیا یدولت یسازمان ها یموانع بهره ور یی(، شناسا1395) سدالله ، ا ی، معمار زاده ،غلام رضا،شهاب ی، مهد یالوان
،سال چهارم،  تیری، تهران :فرهنگ مد یدولت یدر سازمانها یمنابع انسان یعوامل موثر بر بهره و ر نیی(، تب 1385رضا ) شیرای، پ یعباسعل یمیکر حاج

 .86-57شماره چهاردهم :
دوم،  ،سالیدولت یسازمانها تیریتهران :فصل نامه مد ران،یا یبخش عموم یبهره و ر یارتقا ی(،سازکارها1393رضا. ) دی. حمیحسن. هراتفر ،  ییدانا

 22-23:  7شماره
 تهران : سمت . ،یمنابع انسان کردیبا رو یو فرد یو سازمان یمل اسیدر مق یچرخه بهبود بهره ور تیری(،مد1392غلامرضا ) یخاک

 130-111: تیرینامه مد ژهی، و1، شماره  10دوره  ،یمنابع انسان یشغل تی(. سنجش رضا1387)  دی،مج یپرتو ،یمجتب ،یگیب رجب
 تهران :انتشارات سمت، چاپ چهارم.  ،یرفتار سازمان تیری( ،مد1390) یعل ان،ییرضا
 یجستارها یمل شیگام دوم انقلاب، هما هیانیب یبر مبنا یجامعه اسلام و تحقق شبردیدر پ ییجوانگرا ری(. تاث1398.)ی, غلامرضا و عزت الله زمانیرسول

 .گلستانخواهران استان  هیحوزه علم تیریو مدشعبه گنبدکاووس  یگام دوم انقلاب، گرگان، دانشگاه مذاهب اسلام هیانیبر ب دیبا تاک یپژوهش
. یآن بر بهره ور ریو تأث یدر بخش دولت یمنابع انسان تیریمد یچالش ها ییسا(. شنا1399. )ینقاش زاده، ساق ه،یفرجاد، حاج یرجب ه،یکار، سم زراعت

 .224-197(, 4)12, یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش
 .یتهران : ناشر دانشگاه خوارزم ،یو مهندس تیریمد ی( ،بهره ور1394)  ی، محمدعل یالله سبحان
شماره  ،یمنابع انسان تیریفصل نامه پژوهش مد ،یمنابع انسان یامل موثر بر بهره ورعو یی(،شناسا1395،غلام رضا  ) یجمال د؛یسع دیس ،یشجاع

 181-161:  1395،تابستان 2
(. طراحی مدل مدیریت منابع انسانی با رویکرد اجتماعی فنی و بوم شناختی برای بخش 1396ا.میرسپاسی، ناصر.)،البرز.معمارزاده طهران، غلامرض قیتانی

 . 74 - 57:   30نداز مدیریت دولتی ، شماره  دولتی ایران. چشم ا
ابع انسانی. مطالعات مدیریت بهبود و تحول (. رابطه بین توانمندسازی روان شناختی و عوامل موثر بر بهره وری من1394پور، عباس.بدری ،مرتضی.) عباس

 . 100 - 73:  79، شماره   24، دوره  
(. طراحی مدل آشفتگی پویایی توسعه بهره وری منابع انسانی صنعت نفت ایران. 1398روندی، نیما.)محمدرضا. حسین زاده ،مهناز.ربیعی س مهرگان،

 . 338 - 309:  2, شماره   11مدیریت دولتی )دانش مدیریت( ، دوره  
  قاتیو تحقواحد علوم  یتهران: ناشر ،دانشگاه آزاد اسلام ران،یا یبه نظام ادار ینگاه رییتغ تیری( ،مد1388،رضا ) یگیب نجف

  44تا صفحه  30از صفحه  ; 2, شماره   1. دوره  یبازرگان تیریدر مد یافتی. رهیانسان یروین ی(. نقش آموزش بر بهره ور1399نرگس.) ،یرینص
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