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 ٢اکبر افجهسيد عليـ ١فرانک جعفرزاده

  

  چکيده

شود و اهميـت دادن بـه منـابع انسـاني     ها شناخته ميها با منابع انساني آنامروزه رسميت سازمان

مطلـوب از منـابع    يکـه اسـتفاده  از آنجـايي . باشـد ها ميعنوان اساس و محور کار مديريت سازمان به

وري منابع انساني بايد يکي از اهداف مهـم هـر   باشد؛ بنابراين بهبود بهرهانساني به سهولت ميسر نمي

سي عوامل مـؤثر  اين پژوهش به برر. ريزي صحيحي را تدارک ديدسازمان تلقي شده و براي آن برنامه

آماري ايـن پـژوهش، تمـام افـراد شـاغل در       يجامعه. وري منابع انساني پرداخته استبر ارتقاي بهره

. نفـر اسـت   ١٢٠٠شعب غرب سازمان تأمين اجتماعي استان تهران بوده که طبق آمار، تعداد اين افراد 

انتخاب شدند که بـا اسـتفاده    اي و تصادفي سادهصورت تلفيقي از خوشهپژوهش، به يافراد در نمونه

تهيـه   ينامـه سپس پرسـش . عنوان نمونه مشخص شدندنفر از کارکنان به ٣٠٠از فرمول حجم نمونه، 

هاي اين پژوهش، با استفاده يافته. ها توزيع شداي بود، بين آنشده که حاوي هشت معيار چهار گزينه

اي نتايج آزمون ويلکاکسون تـک نمونـه  . دهاي آماري توصيفي و استنباطي تجزيه و تحليل شاز روش

 ـدرصد نشان داد که با توجه بيشتر به ابعاد مادي و غيرمادي در ا ٩٥با اطمينان  تـوان  ن سـازمان، مـي  ي

  .خدمات با كيفيت و كميت مطلوب افزايش داد يمنظور ارائهوري منابع انساني را بهبهره

  ن تامين اجتماعيوري، منابع انساني، سازمابهره: هاي کليديواژه
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  مقدمه 

 و هـا نيروي انسـاني نقـش سـازنده و کليـدي در پيشـبرد هـدف       ،امروزه در هر سازماني

. گـردد و از ارکان رشد و توسعه و بقاي سـازمان محسـوب مـي    داشتههاي سازمان مأموريت

 ؛دباشآلات براي انجام اثربخش امور سازمان کافي نميامروزه ديگر تجهيزات، لوازم و ماشين

هـاي فـردي   بهينه از نيروي فکر و مهـارت  يلذا اهميت قايل شدن به منابع انساني و استفاده

 ،امروزه کارکنان با توجه به توان جمعي. رساند ميکارکنان، سازمان را در دستيابي به اهدافش 

ايـن نيـروي کـار     و آورنـد وجود ميفيزيکي و فکري خود در مجموع نيروي کار قابلي را به

خـدمت اثـربخش باشـد     يارائـه کند که در توليـد محصـول يـا    ي ارزش واقعي پيدا ميزمان

  ). ١٣٧، ١٣٨٢پرهيزگار (

اي در جامعه نقش مهمي را هاي حمايتي بيمهسازمان تأمين اجتماعي در ارتباط با سياست

 ـلذا ضروري است که عوامل مؤثر بر ارا. کندايفا مي تـر خـدمات در ايـن    بهتـر و وسـيع   يهئ

سازمان، نيروي انساني ن يااز جمله عوامل مؤثر در عملکرد . ازمان مورد بررسي قرار گيرندس

بنـابراين  . خـدمات برخـوردار اسـت    يکار و عرضـه  ياست که از اهميت خاصي در صحنه

دهد و مي تشكيل آن را نيروي انساني ين اجتماعيسازمان تأمتوان گفت كه مهمترين ركن  مي

د ين سازمان، باياترين ثروت ارزشمندترين و بزرگ ييروي انساني به مثابهن يورش بهرهيافزا

وري منـابع انسـاني،   رد، زيرا افزايش بهرهيقرار گاي حائز اهميت مورد توجه لهأصورت مسبه

رساند، از بعد اقتصادي آن را کارامدتر ن سازمان را از دو بعد اقتصادي و اجتماعي ياري مييا

ــربخش ــر نمــوو اث ــاب ت ــتن رضــايت ارب ــالا رف رجــوع و ده و از بعــد اجتمــاعي موجــب ب

وري منـابع انسـاني مـؤثر    شماري بر بهرهعوامل بي. شودکنندگان خدمات سازمان مي مصرف

، در اين مقاله از ميـان ايـن عوامـل، بـه     يانسان يهاباشند که به دليل محدود بودن ظرفيتمي

وري منـابع انسـاني خـواهيم    ي در افزايش بهرهنقش عوامل مادي و غيرماد ياجمال به بررس

، خـدمات بهداشـتي و   ٢هاي تشويقي، پرداخت١پرداخت که از عوامل مادي، چهار بعد ترفيع

، ٤، مـديريت کيفيـت جـامع   ٣ايمني، فناوري و از عوامل غيرمادي، چهار بعد مديريت عملکرد

در  ا بهبـود ايـن عوامـل   رود بانتظار مي. و کارگروهي در نظر گرفته شده است٥هوش عاطفي

و اثربخشي هـر چـه بيشـتر و بهتـر      ايي، بستر مناسبي براي کارين اجتماعيشعب سازمان تأم



   3 /...انساني وري منابععوامل مؤثر بر ارتقاي بهره 

تي
دول

ت 
يري
 مد

لت
رسا

مه 
صلنا

ف
  

خواهـد   رجـوع اربـاب بهتر خدمات به  يهئکه تأثير بسزايي را در ارا ديآنيروي انساني فراهم 

  . داشت

توسط فردي بـه   ايدر مقاله ٦وريطور رسمي، نخستين بار لغت بهرهشايد بتوان گفت به

بعد از بيش از يک قرن يعنـي در سـال   . کار گرفته شدميلادي به ١٧٦٦در سال  ٧نام کوئيزني

وري را بهـره  ٨کند فـردي بـه نـام ليتـرِ    شناسي لاروس بيان ميطور که فرهنگ لغت، آن١٨٨٣

 Productivity يواژه ).٤، ١٣٧٥ابطحي و کاظمي ( قدرت و توانايي توليد کردن تعريف کرد

اي است انگليسي و در لغت به معناي قدرت توليد، باروري و مولد بـودن اسـت کـه در    واژه

از ). ٢٢، ١٣٨٦خـاکي  (عنوان معادل آن مصطلح شده اسـت  وري بهبهره يزبان فارسي، کلمه

وري يک اولويت و انتخاب ملي است که منجر به افزايش رفاه وري ژاپن، بهرهديد مرکز بهره

بهينـه از منـابع    يوري اسـتفاده بهـره ). ٢١، ١٣٨٦طـاهري  (گـردد  هش فقر مياجتماعي و کا

، ١٣٧٥محب علي (باشد گوناگون، از جمله نيروي انساني در جهت تحقق اهداف سازمان مي

  ).الف

پژوهشــگران و   يهــادگاهيــهــا و دهيــاز نظر يقــين پــژوهش تلفيــا يچــارچوب نظــر

ت، يو گلداسـم  يت، هرسيل اسميوينسورث و نيا يوريستر، مياز جمله سوترما يصاحبنظران

 يوربهـره  يها همـواره بـر رو  ن مطالعهيدر ا. است يل و اسلاسکيکانت، باردزيکرست، فابر

 ـن دين پژوهشگر در نظر دارد با استفاده از ايبنابرا. ده استيد گرديتأک يمنابع انسان هـا،  دگاهي

 يرهـا يمتغ يا با بهبود و ارتقـا يد که آينما يها، بررسهين فرضيرا بسازد و سپس با تدو يمدل

ر ي ـ، متغين اجتمـاع يدر شعب سـازمان تـأم  ) يرماديو غ يعوامل ماد ير مجموعهيز(مستقل 

ر؟ از ديدگاه سوترمايستر، يا خيافت يش خواهد يز افزاين) يمنابع انسان يوربهره(وابسته مدل 

). ١٢٠، ١٣٧٩رضـائيان  (باشد يم يستگيزش و شايوري کارکنان تحت تأثير دو عامل انگبهره

برسد، بايد تصـميم بگيـرد کـه کـار را      يورکه فردي به سطح بالايي از بهرهن براي اينيبنابرا

از ). ١١٥، ١٣٨٧مورهد و گريفين ) (توانايي(و بتواند کار را انجام دهد ) انگيزش(انجام دهد 

رد، ي ـگيصـورت م ـ  در کارکنـان  يرمـاد يو غ يزش به دو صورت مـاد يجاد انگيکه ا ييآنجا

شوند يزش ميجاد انگيکه سبب ا ين عوامل ماديدگاه از بين دين پژوهشگر بر اساس ايبنابرا

مدل خـود انتخـاب    يماد ير مجموعهيز يرهايعنوان متغرا به يقيتشو يهاع و پرداختيترف

شـش  وري منابع انساني تحت تأثير ازديدگاه ميوري اينسورث و نيويل اسميت بهره. دينمايم
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کارامـدي   يمساعد بودن محيط، درجه ي، درجهييروشن بودن وظايف، توانا يعامل، درجه

گذاري سازمان، مديران و کارکنان و دهي سازمان، نظام ارزشي و مکانيزم هدفسيستم پاداش

باشـد  يدهنـد، م ـ که افراد تا چه حد شغلشان را بر مشـاغل ديگـر تـرجيح مـي    نيت ايدر نها

ن شش عامل فوق، نظام يدگاه، پژوهشگر از بين ديبر اساس ا). ٢٥، ١٣٧٥ويل نسورث و نييا(

خواهـد  يخود در نظـر گرفتـه و م ـ   يرمادير غيعنوان متغسازمان را به يگذارو هدف يارزش

د که مديريت کيفيت جامع با شفاف و روشن نمـودن اهـداف سـازمان و درگيـر     ينما يبررس

 ـامور سـازمان آ  ينمودن افراد در همه وري منـابع انسـاني، افـزايش    ا باعـث افـزايش بهـره   ي

بهتر خدمات خواهـد   يگويي و تأمين رضايت مشتريان و ايجاد بستر مناسب براي ارائه پاسخ

وري نيـروي انسـاني مطـرح هسـتند     ، عواملي که در بهبود بهرهكرستر؟ از ديدگاه يا خيشد 

ت و حمايت و آموزش کـاربردي  شامل تعهد و ارتباطات، احترام و بزرگداشت، جديت، امني

ر يعنوان متغر ارتباطات را بهيدگاه پژوهشگر متغين ديبر اساس ا). ١٤٦، ١٩٩٢پ يه(باشد يم

 ـنما يخواهد بررسيدر نظر گرفته و م يرماديغ  يق کارکنـان بـه انجـام کارهـا    يد کـه تشـو  ي

کارکنـان خواهـد    يورش بهرهيدر افزا يريها، چه تأثن آنيجاد مودت و ارتباط بيو ا يگروه

کند آموزش مستمر کار تأکيد کرده و بيان مي يرويبر اهميت بهبود کيفي ن ٩فابريکانت. داشت

ت ي ـفيهايي که در جهت بهبـود ک و مداوم نيروي کار، توجه به تندرستي افراد و ساير کوشش

باشـد  ميگذاري در منابع انساني است که داراي بازده آيد، نوعي سرمايهعمل مينيروي کار به

 ـ يها ن پژوهشيهمچن). ٤٣، ١٩٦٩کانت، يفابر( گـران صـورت گرفتـه    يلان و ديکه توسط ل

لـن و  (باشـد  يکارکنان م يوربهره يبر رو) اتاق يدما(کار  يط داخليت محيفير کيانگر تأثيب

بهداشت  يهاان کردند که برنامهيها خود ب ز در پژوهشيگران نيدن و ديليو). ٢٠٠٩گران، يد

رگـذار اسـت   يتأث يمنـابع انسـان   يوربهـره  يمت به کار گرفته شده در سازمان، بـر رو و سلا

 ـن پژوهشگر با توجه بـه ا يبنابرا). ٢٠٠٩گران، يدن و ديليو(  ـن دي ر خـدمات  ي ـهـا، متغ دگاهي

ازديـدگاه هرسـي و گلداسـميت    . ردي ـگيدر نظر م ـ ير ماديعنوان متغرا به يمنيو ا يبهداشت

انجام کار، وضـوح در درک چگـونگي    ييتحت تأثير هفت عامل توانا وري منابع انساني بهره

هاي مربـوط  ، قانونمندي و مشروع بودن تصميميابيزش، ارزيت سازمان، انگيانجام کار، حما

هرسـي  (باشد يط برون سازماني ميعوامل مؤثر مح يبه منابع انساني توسط مدير و مجموعه

ت عملکرد را يرير مديمتغ دگاهيگر با استفاده از اين دن پژوهشيبنابرا). ٥٩، ١٣٧٥و بلانچارد 



   5 /...انساني وري منابععوامل مؤثر بر ارتقاي بهره 

تي
دول

ت 
يري
 مد

لت
رسا

مه 
صلنا

ف
  

را ) يفنـاور (لات يزات و تسـه ي ـت سازمان از نظر تجهير حمايو متغ يرمادير غيعنوان متغبه

بر نقش هيجانـات   ١٠باردزيل و اسلاسکي. مدل خود در نظر گرفته است ير ماديعنوان متغ به

برگيرنـده بسـياري از    هـوش عـاطفي را در   اند و مفهـوم هاي خدماتي تأکيد کردهدر سازمان

خـدمات دخيلنـد    يهاي کليدي که در ايجاد و حفظ شـرايط مسـاعد بـراي ارائـه    شايستگي

 ـبا اسـتفاده از ا پژوهشگر  نيبنابرا). ٢٠٠٣، يل و اسلاسکيباردز(دانند  مي  ـن دي دگاه هـوش  ي

  .دينمايمدل خود انتخاب م يرمادير غيعنوان متغرا به يعاطف

  

  
  

 پژوهش يمدل مفهوم:  ١شکل 

  

در داخـل و   يمنـابع انسـان   يوربهـره  ينه عوامل موثر بر ارتقاين پژوهش در زميتاکنون چند

نـه  ين زميا چند عامل در ايک ي يها به بررسک از آنيخارج از کشور انجام شده است که هر

منـابع   يوربهـره  يزش را در ارتقايعامل انگدر پژوهش خود، ) ١٣٧٨(پور ينيام. اندپرداخته

زش، به يعلاوه بر انگ) ١٣٨٣( يپورعسگر. آن پرداخته است يموثر دانسته و به بررس يانسان

 يمنـابع انسـان   يوربهره يانه در ارتقايت مشارکت جويريمانند آموزش و مد يعوامل يبررس

وريبهــره

عوامل عوامل مادي

خدمات بهداشتي و

هاي تشويقيپرداخت

ترفيع

فناوري

 مديريت عملكرد

 مديريت كيفيت جامع

 كار گروهي

 هوش عاطفي
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زان حقـوق  ير مينظ يو عوامل ينمنابع انسا يورن بهرهيرابطه ب) ١٣٧٦(مقدم يشهد. پرداخت

 ـلات را تجزيو دستمزد، سابقه کار، سن و تحص ) ٢٠٠٣(کدر و داس يش ـ. ل نمـود ي ـه و تحلي

آ و لـه ليم. را مورد آزمون قرار داد يمنابع انسان يورکارکنان و بهره يت شغلين رضايرابطه ب

منـابع   يوررهبه ـ يرا بـر رو ) حقـوق و دسـتمزد و پـاداش   (ها ر پرداختيتأث) ٢٠٠٥(فواس 

 يهـا رمجموعـه يو ز يرماديو غ ير عوامل مادين پژوهش تأثيا. مورد مطالعه قرار داد يانسان

 يمـدنظر قـرار داده و بررس ـ   يمنابع انسان يوربهره ين دو عامل را در ارتقايا يف شدهيتعر

  .کرده است

  

  :ارائه شده عبارتند از يپژوهش با توجه به مدل مفهوم يهاهيفرض

  .وري منابع انساني تأثير دارندبهره يهاي مادي بر ارتقاشاخص: ١ اصلي يفرضيه

وري منابع انساني بهره يهاي تعيين كننده عوامل ترفيع بر ارتقاشاخص:  ١‐١ يفرع يفرضيه

 .تأثيرگذارهستند

 يهـاي تشـويقي بـر ارتقـا    هاي تعيين كننـده عوامـل پرداخـت   شاخص: ١‐٢ يفرع يفرضيه

  .ابع انساني تأثيرگذارهستندوري من بهره

 يهاي تعيين كننده عوامل خدمات بهداشتي و ايمنـي بـر ارتقـا   شاخص: ١‐٣يفرع يفرضيه

  .وري منابع انساني تأثيرگذارهستندبهره

وري منابع انساني بهره يهاي تعيين كننده عوامل فناوري بر ارتقاشاخص: ١‐٤يفرع يفرضيه

  .تأثيرگذارهستند

  .وري منابع انساني تأثير دارندبهره يهاي غيرمادي بر ارتقاشاخص:  ٢ اصلي يفرضيه

وري بهـره  يهاي تعيين كننده عوامل مديريت عملكرد بـر ارتقـا  شاخص: ٢‐١يفرع يفرضيه

  .منابع انساني تأثيرگذارهستند

 يهاي تعيين كننـده عوامـل مـديريت كيفيـت جـامع بـر ارتقـا       شاخص: ٢‐٢يفرع يفرضيه

  .نابع انساني تأثيرگذارهستندوري م بهره

وري منـابع  بهـره  يبر ارتقا يکار گروههاي تعيين كننده عوامل شاخص: ٢‐٣يفرع يفرضيه

  .انساني تأثيرگذارهستند
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وري منـابع  بهره يبر ارتقا يهوش عاطفهاي تعيين كننده عوامل شاخص: ٢‐٤يفرع يفرضيه

  .انساني تأثيرگذارهستند

  

  

  روش پژوهش

منـابع انسـاني قـرار گرفتـه      يوردر قلمرو مديريت بهره ياز نظر موضوع حاضر پژوهش

پژوهش، شعب غرب سازمان تأمين اجتماعي استان تهران بـوده و زمـان    يقلمرو مکان. است

 ـا. باشـد يم ـ ١٣٨٩و بهمـن سـال    يدو ماه د يآمار يهاداده يگرداور ن پـژوهش از نظـر   ي

گـر طـرح پـژوهش،    يعبارت دا بهيها، داده يگرداور يها بر حسب نحوه پژوهش يبند دسته

م ينمونه و سپس تعم ـ يهايژگيف ويرود که به توصيشمار مبه يشيمايپ ‐يفيپژوهش توص

ها بر حسب هدف،  پژوهش يبنداز نظر دسته. پرداخته است يآمار يها به جامعهيژگين ويا

 يتواند مبنايآن م ياهافتهيمحسوب کرد که  يپژوهش کاربرد ين پژوهش را نوعيتوان ايم

 ـآمـاري ا  يجامعه. رديقرار گ يمنابع انسان يورش بهرهيافزا يکاربرد در اجرا ن پـژوهش را  ي

دهند که ي کارکنان شاغل در شعب غرب سازمان تأمين اجتماعي استان تهران تشکيل ميهيکل

يقـي از  گيـري تلف روش نمونـه . نفرنـد  ١٢٠٠طبق اطلاعات دريافتي از مرکـز آمـار سـازمان،    

ي آماري از ن حجم نمونهييتع يبرا. باشداي و تصادفي ساده ميگيري خوشههاي نمونه روش

کارانه حداکثر درنظـر گرفتـه   صورت محافظهکه به پنج درصدفرمول ککران با احتمال خطاي 

  .دست آمدنفر به ٣٠٠ت تعداد افراد نمونه يد و در نهايشده استفاده گرد

 ياو مطالعـات کتابخانـه   يهـا اسـناد   از پـژوهش  يات موضـوع يدبا ين پژوهش برايدر ا

بسته بوده کـه  نامه پرسش ن پژوهش،يادر  هادادهآوري ترين روش جمععمدهاستفاده شده و 

هـا  هاي فردي آزمـودني اطلاعات و ويژگي يقسمت نخست، حاو. باشديشامل دو قسمت م

 ٣٢ يماني و قسـمت دوم، حـاو  خدمت و سمت ساز ينظير جنس، سطح تحصيلات، سابقه

هـاي  ترفيـع، پرداخـت  (وري منـابع انسـاني شـامل    بعـد بهـره   هشتسؤال است که مجموعاً 

تشويقي، خدمات بهداشتي و ايمني، فناوري، مديريت عملکرد، مديريت کيفيت جامع، هوش 

. دهـد اي ليکرت مورد سنجش قـرار مـي  گزينه پنجرا توسط يک طيف ) عاطفي و کارگروهي

هـاي  نامه مورد نظر با توجه به هدف پـژوهش و بـر اسـاس مبـاني نظـري و فرضـيه      پرسش
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نظـر در ايـن زمينـه تأييـد     پژوهش طراحي شده و پس از مطالعات و بررسي استادان صاحب

ن اعتبار ابزار پـژوهش  ييتع يبرا. باشدينامه از روايي لازم برخوردار مشده است، لذا پرسش

اعتبـار اسـت، اسـتفاده     يريگاندازه يهان روشياز متداولتر يکيکرونباخ که  ياز روش آلفا

جـا کـه طبـق نظـر سـکاران،      از آن. باشديم ٧٩٠٤/٠شده است که اعتبار محاسبه شده مقدار 

 يخوب تلق ٨/٠ش از يقابل قبول و ب ٧/٠ف، يمعمولاً ضع ٦/٠کرونباخ کمتر از  يب آلفايضر

  . نامه از اعتبار لازم برخوردار استسشدست آمده قابل قبول و پربه يشوند، آلفايم

جدول فراوانـي و نمـودار   : ن پژوهش شامليتوصيفي استفاده شده در ا يهاي آمارروش

هاي ها و آمارههاي جمعيت شناختي،  جدول فراواني براي تك تك سؤالاي براي سؤالدايره

هـا  براي كليه سؤال) ن امتيازكمترين امتياز ، بيشترين امتياز ، انحراف معيار و ميانگي(توصيفي 

 –استنباطي مانند آزمـون كولمـوگروف    يآمار يهاباشد و در ادامه از روشيها مو شاخص

رها استفاده شد که با توجه به نرمـال نبـودن   ين وضعيت نرمال بودن متغييتع ياسميرنوف برا

ويلكاكسون تـك   مانند آزمون يناپارامتر يآمار يهاها از روشهيرها، جهت آزمون فرضيمتغ

  .دياي استفاده گرداي، آزمون فريدمن و آزمون ويلكاكسون دو نمونهنمونه

  

 يفرع يهاهيو فرض) ١( ياصل يهيفرض يبرا يالکاکسون تک نمونهيآزمون و :١جدول 

  )١‐٤(و ) ١‐٣(، )١‐٢(، )١‐١(

  هينوع فرض
مقدار

  خطا

سطح

  يدار يمعن

  انهيم يبرا درصد ٩٥نان ياطم يفاصله
  يريگجهيتن

  حد بالا  نييحد پا

ي هيفرض

  )١(اصلي
٠٠٠/٠ ٠٥/٠  ٢٥٠/٤  ٣١٥/٤  

Median >3  :هيفرض H0شود يرد م

  .شوديرفته ميپذ H1ه يو فرض

ي فرضيه

  )١‐١(فرعي
٠٠٠/٠ ٠٥/٠  ٥٠٠/٤  ٦٢٥/٤  

Median >3  :هيفرضH0 شود يرد م

  .شوديرفته ميپذ H1ه يو فرض

ي فرضيه

  )١‐٢(فرعي
٠٠٠/٠ ٠٥/٠  ٥٠٠/٤  ٥٠٠/٤  

Median >3  :هيفرض H0شود يرد م

  .شوديرفته ميپذ H1ه يو فرض

ي فرضيه

  )١‐٣(فرعي
٠٠٠/٠ ٠٥/٠  ٢٥٠/٤  ٣٧٥/٤  

Median >3  :هيفرضH0 شود يرد م

  .شوديرفته ميپذ H1ه يو فرض

ي فرضيه

  )١‐٤(فرعي
٠٠٠/٠ ٠٥/٠  ٨٧٥/٣  ٠٠٠/٤  

Median >3  :هيفرضH0 شود يرد م

  .شوديرفته ميپذ H1 هيو فرض
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  هاافتهي

اسميرنوف، وضـعيت نرمـال بـودن تـأثير عوامـل       ‐ابتدا با استفاده از آزمون كولموگروف

هاي تشويقي، خدمات بهداشتي و ايمني، فناوري، مديريت عملکرد، مديريت ترفيع، پرداخت

قـاي  کيفيت جامع، هوش عاطفي، کارگروهي، عوامل مـادي و عوامـل غيرمـادي بـر روي ارت    

که با استفاده از آزمون فوق و با توجه به اين. وري منابع انساني مورد سنجش قرار گرفتبهره

هـا نرمـال   داده(تر بود فرض يک کوچک) ٠٥/٠(داري تمام متغيرها از مقدار خطا سطح معني

هـاي تشـويقي،   متغييرهاي تأثير عوامل ترفيـع، پرداخـت    يبه عبارت. نتيجه گرفته شد) نيست

خدمات بهداشتي و ايمني، فناوري، مديريت عملكرد، مديريت كيفيت جامع، هوش عـاطفي،  

وري منـابع انسـاني نرمـال    كار گروهي، عوامل مادي و عوامل غير مادي بر روي ارتقاي بهره

آزمون ويلكاكسـون  (هاي ناپارامتري همين دليل براي آزمودن اين متغييرها از روشنبوده و به

  .دياستفاده گرد) دمنيو آزمون فر يالکاکسون دو نمونهياي، آزمون ونمونه تك

  

 يفرع يهاهيو فرض ٢ ياصل يهيفرض يبرا يالکاکسون تک نمونهيآزمون و :٢جدول 

  )٢‐٤(و ) ٢‐٣(، )٢‐٢(، )٢‐١(

  هينوع فرض
مقدار 

  خطا

سطح 

  يدار يمعن

 درصد ٩٥نان ياطم يفاصله

  يريگجهينت  انهيم يبرا

 حد بالا نييحد پا

٠٥/٠٠٠٠/٠  )٢(ي اصلي هيفرض  ٩٧٠/٣  ٠٣٥/٤  
Median >3  :ه يفرضH0شود و يرد م

  .شوديرفته ميپذ H1ه يفرض

٠٥/٠٠٠٠/٠ )٢‐١(ي فرعيفرضيه  ٣٧٥/٤  ٥٠٠/٤  
Median >3  :ه يفرضH0شود و يرد م

  .شوديرفته ميپذ H1ه يفرض

٠٥/٠٠٠٠/٠ )٢‐٢(ي فرعيفرضيه  ٠٠٠/٤  ١٢٥/٤  
Median >3  :ه يفرضH0شود و يرد م

  .شوديرفته ميپذ H1ه يفرض

٠٥/٠٠٠٠/٠ )٢‐٣(ي فرعيفرضيه  ٥٠٠/٣  ٦٢٥/٣  
Median >3  :ه يفرضH0شود و يرد م

  .شوديرفته ميپذ H1ه يفرض

٠٥/٠٠٠٠/٠ )٢‐٤(ي فرعيفرضيه  ٨٧٥/٣  ٠٠٠/٤  
Median >3  :ه يفرضH0شود و يرد م

  .شوديرفته ميپذ H1ه يفرض
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داري، که مقدار سطح معنـي دليل ايناي، بهبا توجه به نتايج آزمون ويلكاكسون تك نمونه

 يجامعـه  يتر از مقدار خطا بوده و همچنين مقـدار حـد پـايين و حـد بـالاي ميانـه      كوچك

دار تـأثير معنـي   يدهنـده باشـد؛ ايـن امـر نشـان    مـي  ٣مورد نظـر، بـالاي عـدد     يهاشاخص

رد و  H0هـا، فـرض   شـاخص  يتمام يورد نظر در جامعه بوده و در نهايت برام يها شاخص

عوامـل   يكننـده هـاي تعيـين  شـاخص ، مـادي ريغهاي شاخص: د؛ يعنييتأييد گرد H1فرض 

هـاي  شـاخص ت جـامع،  ي ـفيت کيريمـد عوامل  يكنندههاي تعيينشاخصت عملکرد، يريمد

 يهوش عاطفعوامل  يكنندههاي تعيينشاخصت يو در نها يکار گروهعوامل  يكنندهتعيين

و ) ٢(اصـلي   ين فرضـيه يبنـابرا . دارنـد داري معنـي وري منابع انسـاني تـأثير   بهره يبر ارتقا

  .تأييد شدند) ٢‐٤(و ) ٢‐٣(، )٢‐٢(، )٢‐١(فرعي  يهافرضيه

تـر  داري كوچكاي، چون مقدار سطح معنيبا توجه به نتايج آزمون ويلكاكسون دو نمونه

 ٩٦/١تـر از مقـدار   بـزرگ  Z يبوده و همچنين قدر مطلق مقدار آمـاره ) ٠٥/٠(مقدار خطا از 

عوامل مادي و (باشد، بنابراين فرض يك نتيجه گرفته شد؛ يعني بين تأثير اين دو شاخص مي

داري وجـود داشـته و   وري منابع انساني اختلاف معنـي بر روي ارتقاي بهره) عوامل غيرمادي

ي عوامـل غيـر   تر از ميـانگين رتبـه  بزرگ) ٢٧/١٥٢(ي عوامل مادي ين رتبهچون مقدار ميانگ

بود؛ پس نتيجه گرفته شد كه عوامل مادي نسبت به عوامل غيـر مـادي تـأثير    ) ٨٠/٩٨(مادي 

  .وري منابع انساني دارندبيشتري بر روي ارتقاي بهره

شـويقي، خـدمات   هـاي ت عوامل ترفيـع، پرداخـت  (ي تأثير ابعاد مادي سپس براي مقايسه

مـديريت عملكـرد، مـديريت كيفيـت جـامع،      (و ابعاد غيرمادي ) بهداشتي و ايمني و فناوري

وري منابع انساني از آزمون فريدمن استفاده بر روي ارتقاي بهره) هوش عاطفي و كار گروهي

  باشندير ميصورت زبه يآمار يهافرض. ديگرد

H0: 4321 µµµµ ===  

H1: ji µµ ≠ i,j به ازاي حداقل يك 

  

  اي براي بررسي تساوي تأثير عوامل مادي و غيرماديآزمون ويلکاکسون دو نمونه: ٣جدول 

  گيرينتيجه  تأييد فرضيه Zيآماره داريسطح معني متغييرها

21 H١ ‐٢٧٥/١٢ ٠٠٠/٠عوامل غيرمادي ‐ عوامل مادي  µµ ≠
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 يارتقا يبر رو ير ماديو غ يدمن براي بررسي تساوي تأثير ابعاد مادآزمون فري :٤جدول 

  يمنابع انسان يوربهره

  گيرينتيجه  تأييد فرضيه  خطا  داريسطح معني

٠٥/٠  ٠٠٠/٠  H1 ji µµ ≠  i,j به ازاي حداقل يك 

ن  يبراتر از مقدار خطـا بـود، بنـا   داري كوچك، مقدار سطح معني٤ر جدول شماره چون د

هـا بـا يكـديگر    شاخص i , jد؛ يعني به ازاي حداقل يكيتأييد گرد H1رد و فرض  H0 فرض

هاي تشويقي، خـدمات  هاي ترفيع، پرداختي شاخصن ميانگين رتبهيهمچن. باشندبرابر نمي

و  يت جـامع، هـوش عـاطف   ي ـفيت کيريت عملکـرد، مـد  يريبهداشتي و ايمني، فنـاوري، مـد  

ن يبنابرا. باشديم ٦٥/١و  ٣٧/٢، ٦٣/٢، ٣٥/٣، ٦٩/١، ٣٥/٢، ٩٧/٢، ٩٩/٢ب يبه ترت يکارگروه

ها پرداخته اي به بررسي تساوي زوجي اين شاخصبا استفاده از آزمون ويلكاكسون دو نمونه

  باشندير ميصورت زبه يآمار يهافرض. شد

H0 : ji µµ =
     

H1 : ji µµ ≠  

  

  ياي براي بررسي تساوي تأثير ابعاد مادويلکاکسون دو نمونه آزمون :٥جدول 

  متغييرها
 سطح

 داريمعني
  گيرينتيجه تأييد فرضيه Zيآماره

H0 21 ‐ ٤٨٨/٠ ٦٢٥/٠ هاي تشويقيپرداخت ‐ ترفيع µµ =
  

H1 31 ‐ ٧٩٢/٦ ٠٠٠/٠ خدمات بهداشتي و ايمني ‐ترفيع  µµ ≠
  

H1 41 ‐ ٨٦٦/١١ ٠٠٠/٠  فناوري ‐ترفيع  µµ ≠
  

H1 32 ‐ ٨٨١/٥ ٠٠٠/٠خدمات بهداشتي و ايمني ‐هاي تشويقيپرداخت µµ ≠
  

H1 42 ‐ ٢٩٩/١٢ ٠٠٠/٠ فناوري ‐ هاي تشويقي پرداخت µµ ≠
  

H1 43 ‐ ٢٤٠/٨ ٠٠٠/٠ فناوري ‐ خدمات بهداشتي و ايمني  µµ ≠
  

  



  اكبر افجهسيد عليـ  فرانك جعفرزاده/  12

ال 
س

/ دوم
ره 

شما
 /دوم

تان
ابس

ت
 

13
90

  

داري ها مقدار سـطح معنـي  غير از رديف اول، چون در ساير رديفبه ٥در جدول شماره 

تر از مقدار بزرگ Zي بوده و همچنين قدر مطلق مقدار آماره) ٠٥/٠(تر از مقدار خطا کوچک

من، ن با توجه به نتـايج آزمـون فريـد   يبنابرا. ديتأييد گردH1 رد و فرض  H0بود فرض  ٩٦/١

، از )٥جدول (اي ها در آزمون فريدمن و آزمون ويلكاكسون دو نمونهي شاخصميانگين رتبه

اول، شـاخص خـدمات    يدر رتبـه  يقيتشـو  يهاع و پرداختيبندي، شاخص ترفلحاظ رتبه

  .سوم قرار گرفتند يدر رتبه يدوم و شاخص فناور يدر رتبه يمنيو ا يبهداشت

  

  يرمادياي براي بررسي تساوي تأثير ابعاد غو نمونهآزمون ويلکاکسون د :٦جدول 

  متغييرها
 سطح

  داريمعني
 Zيآماره

تأييد 

  فرضيه
  گيرينتيجه

H1 21 ‐ ٣١٢/٩ ٠٠٠/٠ مديريت كيفيت جامع ‐مديريت عملكرد  µµ ≠  

H1 31 ‐ ٨٨٤/١٠ ٠٠٠/٠ هوش عاطفي ‐مديريت عملكرد  µµ ≠
  

H1 41 ‐ ٢٢٠/١٣ ٠٠٠/٠  كار گروهي ‐لكرد مديريت عم µµ ≠
  

H1 32 ‐ ٣٨٠/٣ ٠٠١/٠ هوش عاطفي ‐ مديريت كيفيت جامع  µµ ≠
  

H1 42 ‐ ١٠٨/١٠ ٠٠٠/٠ كار گروهي ‐ مديريت كيفيت جامع  µµ ≠
  

H1 43 ‐ ٤١٤/٨ ٠٠٠/٠ كار گروهي ‐ هوش عاطفي  µµ ≠
  

  

  

تـر از مقـدار خطـا    داري کوچـک ها، مقدار سطح معنيدر تمام رديف ٦در جدول شماره 

ن يبنـابرا . بـود  ٩٦/١تـر از مقـدار   بـزرگ  Zي بوده و همچنين قدر مطلق مقدار آماره) ٠٥/٠(

ن با توجه به نتايج آزمـون فريـدمن، ميـانگين    يبنابرا. ديتأييد گرد H1رد و فرض  H0فرض 

، از لحـاظ  )٦جـدول  (اي ها در آزمون فريدمن و آزمون ويلكاكسون دو نمونهخصي شارتبه

 يت جامع در رتبهيفيت کيرياول، شاخص مد يت عملکرد در رتبهيريبندي، شاخص مدرتبه

چهـارم قـرار    يدر رتبـه  يسوم و شـاخص کـارگروه   يدر رتبه يدوم، شاخص هوش عاطف

  .گرفتند
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  گيري بحث و نتيجه

هـاي تشـويقي، خـدمات    ترفيـع، پرداخـت  ( يک از عوامل مـاد يهر يت با بررسيدر نها 

مـديريت عملکـرد، مـديريت کيفيـت جـامع، کـار       ( يرماديو غ) يبهداشتي و ايمني و فناور

 ـمشخص گرد) يگروهي و هوش عاطف  يدر ارتقـا  يرمـاد يو غ يد کـه هـر دو عامـل مـاد    ي

نسبت بـه   يست که عوامل مادا  نيتوجه انکته قابل . رگذار هستنديتأث يمنابع انسان يور بهره

 ـا يطـور کل ـ بـه . دارنـد  يمنـابع انسـان   يوربهره يدر ارتقا يشترير بيتأث يرماديعوامل غ ن ي

، يمنـابع انسـان   يوربهـره  يرگذار بر ارتقايتأث يان عوامل ماديدهد که در ميپژوهش نشان م

دو و  يرتبـه  يمن ـيو ا يتک، بعد خدمات بهداش ـي يرتبه يقيتشو يهاع و پرداختيبعد ترف

 يوربهره يرگذار بر ارتقايتأث يرماديان عوامل غيباشند و در ميرتبه سه را دارا م يبعد فناور

بـه   يو کار گروه ـ يت جامع، هوش عاطفيفيت کيريت عملکرد، مديريابعاد مد يمنابع انسان

  . دهنديک تا چهار را به خود اختصاص ميب رتبه يترت

هـاي تشـويقي، خـدمات    ترفيع، پرداخـت ( يماد يهادهد که شاخصيماول نشان  يهيفرض

  .رگذار هستنديتأث يمنابع انسان يوربهره يبر ارتقا) يبهداشتي و ايمني و فناور

 يسـت ي، بايمنـابع انسـان   يوربهـره  يارتقـا  يدهـد کـه بـرا   ينشان م ـ) ١‐١( يفرع يهيفرض

ماننـد وجـود    يعـوامل . رنديقرار بگ ع در سازمان مدنظرين کننده عوامل ترفييتع يها شاخص

مانند تخصص و سابقه  يهاي يکسان ارتقاي شغلي در سازمان ، توجه کردن به عواملفرصت

 يجهت ارتقـاء بـه پسـتها    يطياگر کارکنان حائز شرا. شانيع ايخدمت کارکنان در هنگام ترف

رو ي ـخـارج ن  ، ازيخـال  يهان پستيدر سازمان وجود دارند سازمان جهت پر نمودن ا يخال

 ـن نمايگزيط داخل سـازمان را جـا  يجذب نکرده و کارکنان حائز شرا  ـدر نها. دي ت سـازمان  ي

هاي خدمت را مورد توجه قرار دهد، ست رفتار و شرايط خدمتي کارکنان در طول ساليبا يم

ها آن يورش بهرهيت افزايکارکنان و در نها يو بروز استعدادها يين امر  باعث شکوفايرا ايز

  .گردديم

عوامـل   ين کنندهييتع يهاشاخص) ١‐٢( يفرع يهيهمانطور که ملاحظه شد بر اساس فرض

ن يبنـابرا . ر گـذار هسـتند  يتـأث  يمنـابع انسـان   يوربهره يارتقا يبر رو يقيتشو يهاپرداخت

 ـا يعنيجاد نمود، يا يزشيانگ يهاست در سازمان طرحيبا يم  يقيتشـو  يهـا کـه پرداخـت  ني

انجـام کـار    يشده و در ازا ياهداف سازمان طراح يطور کلو به ييرد، کارامتناسب با عملک
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ک عامل ين يبه کارکنان پرداخت شود که ا يشتريب يرماديو غ يماد يايشتر، مزايدرست و ب

جهـت   يسـت ين بايهمچن ـ.  اسـت  يمنـابع انسـان   يورش بهـره يزاننده در افزايمحرک و برانگ

  .ن نمودييکارکنان تع يبرا يمشخص، چارچوب يقيتشو يهاافت پرداختيدر

ت نـور،  يوضـع (کارکنان  يط کارير محينظ يعوامل) ١‐٣( يفرع يهيفرض يجهيبا توجه به نت

و  يروح ـ يهـا ي، توجـه بـه نـاراحت   )ون مناسـب يحرارت، رطوبت، صـدا، دکوراس ـ  يدرجه

و  ورزش يمناسب برا يو اختصاص مکان يليتکم يهامهيمشکلات کارکنان، درنظر گرفتن ب

 ـز. خواهـد داشـت   يمنابع انسـان  يورش بهرهيدر افزا يير بسزايح کارکنان تأثيتفر را وجـود  ي

ر ي ـنظ يهـا و عـوامل  يجاد ناتواني، ايدرمان ينهياز کار به لحاظ هز يها و حوادث ناشيماريب

ن تمـام  يبنـابرا . کنـد يل ميتحم يبر دوش اقتصاد مل يني، بار سنگيکار يزمان از دست رفته

ل ي ـط کار دليمح يمنيبهداشت و ا يو توسعه يبهساز يهاه برنامهيتوج يوضوعات بران ميا

و  يبـه مسـائل رفـاه    يدگيکارکنـان و رس ـ  يت توجه به سـلامت يبوده و در نها ياقانع کننده

 ـ يط جسـم يت کار بـا شـرا  يق وضعيدر جهت تطب ييکارهاراه يريکارگش و بهيآسا  يو روان

 ـنمايم ـ يفه را تداعيک وظيده بلکه ياز محسوب نگرديک امتيعنوان کارکنان، امروزه به د و ي

 يورش بهـره يبـر افـزا   يرگـذار يبه سلامت کارکنان بالاتر باشـد، تأث  يدگيزان رسيهراندازه م

  .شتر خواهد بوديز بين يمنابع انسان

 يسـت ي، بايمنـابع انسـان   يوربهـره  يارتقـا  يدهـد کـه بـرا   ينشان م ـ) ١‐٤( يفرع يهيفرض

و کـاربرد   يوتريشـرفت علـوم کـامپ   ير توجه به پينظ ين کننده عوامل فناورييتع يها شاخص

زه نمون امور مختلـف و آمـوزش کارکنـان در جهـت اسـتفاده از      يع آن در سازمان، مکانيوس

  . رنديمدنظر قرار بگ يوتريمختلف کامپ يهاستميس

ت ي ـفيت کيريت عملکـرد، مـد  يريمـد ( يرماديغ يهادهد که شاخصيدوم نشان م يهيفرض

  .رگذار هستنديتأث يمنابع انسان يوربهره يبر ارتقا) يو کارگروه يجامع، هوش عاطف

ف، ابعاد مهم شـغل، اهـداف سـازمان،    يمشخص نمودن وظا) ٢‐١( يفرع يهيبر اساس فرض

سازمان  يه و آموزش سرپرستان و روسايک از کارکنان، توجيحدود انتظارات سازمان از هر 

 ـهـا، ارز ل آنيتکم يو نحوه يابيارزش يهاها، فرمنامهنيآئ ياز محتوا عادلانـه کارکنـان    يابي

هـا از کمبودهـا و   عملکرد کارکنان و آگاه نمودن آن يابيج ارزيتوسط سرپرستان، انعکاس نتا
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منـابع   يوربهره يلازم در جهت بهبود از جمله عوامل موثر در ارتقا يهانقاط ضعف و اقدام

  .باشنديم يانسان

 ير شـفاف نمـودن اهـداف سـازمان بـرا     ينظ يدهد که عواملينشان م) ٢‐٢( يفرع يهيفرض

 يزيرمنظور تحقق اهداف سازمان، طرحمشارکت نمودن کارکنان در امور سازمان به کارکنان،

رجـوع بـه کارکنـان،    م اربابيتکر يهيرجوع، توصارباب يازهاين يسازمان بر مبنا يهابرنامه

ن خـدمات، در  يو تـأم  يي، کـارا يمشتر يهايازمنديان انتظارات و نيم يمنطق ياجاد رابطهيا

  .رگذار هستنديتأث يمنابع انسان يورش بهرهيافزا

مانند مـراوده، ارتباطـات و فـراهم نمـودن      يعوامل) ٢‐٣( يفرع يهيفرض يجهيبا توجه به نت

 يدر راسـتا  يسـاع ک مين کارکنان، کمک به همکـاران و تشـر  يب يکار گروه ياجرا ينهيزم

  .رگذار هستنديتأث يمنابع انسان يورش بهرهيسازمان در افزا يهادن به هدفيرس

، ياجتمـاع  يهار وجود مهارتينظ يدهد که عواملينشان م) ٢‐٤( يفرع يهيت فرضيدر نها

لازم در  يآموزش ـ يهـا دوره ين برگـزار يدر کارکنان و همچن يو همدل يزش، خودآگاهيانگ

  .دارند يير بسزايتأث يمنابع انسان يورش بهرهيکارکنان، در افزا يهوش عاطف يارتقا يراستا

نقش  يمنابع انسان يوربهره يز در ارتقاين يگريهرحال ممکن است عوامل متعدد دبه

در دو بعد  يمنابع انسان يوربهره ين پژوهش عوامل موثر بر ارتقاياما در ا. داشته باشند

ن پژوهش، يدر ا يقرار گرفت و هر کدام از عوامل مورد بررس يمورد بررس يرماديو غ يماد

  .باشد يآت يهاپژوهش يبرا ياتواند موضوع بحث جداگانهيم

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  اكبر افجهسيد عليـ  فرانك جعفرزاده/  16

ال 
س

/ دوم
ره 

شما
 /دوم

تان
ابس

ت
 

13
90

  

  و ماخذمنابع 

1) Abtahi, Hossein Kazemi, and Babak. In 1375.  productivity advantage. 
Tehran: Institute for Trade Studies and Research . 

2) Aynsvrs, Myvry and Neville Smith. In 1375. Efficient management. 
Translation GH earth. Institute of Labor and Social Security. 

3) righteous, perfect. (1373). Human resources management and administration 
of employment. State Administrative and Employment Affairs Organization. 

4) soil, Gh. (1386).  The management productivity (analyzed in the 
organization). Tehran: mountainside. 

5) Rezaeian, Ali. (1379). Management and organizational behavior. Science and 
Literature Press, fifth printing. 

6) Taheri, Shhnam. (1386).   productivity and efficiency analysis of the 
organization. Hstan publications. 

7) Moheb Ali, David. (1375).   scientific ways of improving labor productivity. 
Center for Public Management. 

8) Mvrhd, Gregory and Ricky Griffin. In 1387. Organizational behavior. M. 
Alwan, and G. Memarzadeh translation. Tehran: pearls. 

9) Hrsy, Paul and Kenneth Blanchard STIs. In 1375. Management and 
organizational behavior. Qasim translated Kabir. Publishing Institute 
University Jihad 

10) Bardzil, P. & M. Slaski. (2003) "Emotional intelligence: Fundamental 
competencies for enhanced service provision" Managing Service Quality, 
Vol. 13 No. 2, pp. 97-104. 

11) Fabricant, Solomon. (1969) "A Primer On Productivity", New York: Random 
House, PP.43. 

12) Heap, Jhon, (1992) "Productivity Management", Cassell, P.146. 
13) Lan, L., Lian, Z., Pan, L. & Ye, Q. (2009). Neurobehavioral approach for 

evaluation of office workers’ productivity: The effects of room 
temperature.Building and Environment, Vol. 44, pp. 1578-1588. 

14) Williden, M., Schofield, G., Soper, C. & Badland, H. (2009). Health and 
productivity management: The relationship between health behavior, health 
risk and productivity in the workforce. Vpl. 10, pp. 153-160.  

  يادداشها

                                                 
1promotion 
2 Reward 
4 Performance Management 
5 Total quality management 
6 Emotional Intelligence 
7 Productivity 
8 Quesnay 
9 Littre 
10 Fabricant 

  


