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بندي و دستهو وري نيروي انسانی ميزان بهرهبررسی  حاضرپژوهش  هدف
 براي مديران در انجام وظايف مديريتی ازيموردنهاي بندي مهارتاولويت

بود. اين مطالعه از نظر روش پيمايشی )توصيفی/ صنعت  بخشدر 
مل کليه پژوهش شاجامعه آماري ميدانی( و از حيث هدف، کاربردي است. 

مديران صنايع تحت پوشش صنايع ملی ايران )صنايع خاص( و يا صنايعی 
ها و نهادهاي دولتی )صنايع عام( واقع در نوعی تحت پوشش ارگانکه به

محدوديت جامعه  به دليلکه  ،هستند بوده یشرق جانيآذربامحدوده 
ق از طري هادادهآوري جمع. است از روش سرشماري استفاده شده ،آماري

 افزارو با استفاده از نرمکه در سه بخش تنظيم گرديده اي پرسشنامه
Spss  نتايج حاصل از  تحليل اطلاعات پرداخته شده است.وبه تجزيه

وري ثر در افزايش بهرهؤعوامل مديريتی مدهد که اين پژوهش نشان می
رل، ريزي، کنتبرنامهعامل  از: اند عبارتاولويت  بيبه ترت ،نيروي انسانی

 .است دهی سازمانري، رهب
 

 ی کلیدیهاواژه
 .، رهبری، کنترلدهی سازمانریزی، وری، برنامهبهره 

 

 

The purpose of the current research was to investigate 

the productivity of human resources and the 

classification and prioritization of the skills needed for 

managers in performing managerial duties in the 

industrial sector. This study is practical in terms of 

survey method (descriptive/field) and in terms of 

purpose. The statistical population of the research 

included all managers of industries covered by Iran's 

national industries (special industries) or industries that 

are somehow covered by government bodies and 

institutions (public industries) located in East 

Azerbaijan, which due to the limitation of the statistical 

population., the census method has been used. Data 

collection was done through a questionnaire organized 

in three sections, and the information was analyzed 

using Spss software. The results of this research show 

that the effective management factors in increasing the 

productivity of human resources are: planning, control, 

leadership, organization. 
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 مقدمه
-اقتصادي به به لحاظکشورها  يافتگی توسعهجه رشد و در

 ،گيري مطلوب و بهينه از منابع و امكانات موجودميزان بهره
، بستگی داردجامعه  هاي اقتصاديجهت رسيدن به هدف

  رو ازاين
وري از ارزش خاصی در استراتژي توسعه توان گفت بهرهمی

ظ اهميت و نقش امروزه به لحا .استاقتصادي برخوردار 
اي که صنايع در خودکفايی و رشد و پيشرفت کشورها ارزنده

دارد، کارآمدي و اثربخشی نيروي انسانی شاغل در آن نيز از 
 .گردداهميت خاصی برخوردار می

نتيجه رسيده است که  نيبه اها تجربه، دنيا پس از سال
 رقابت ةاقتصاد پيشتاز باشد و در عرص خواهد دراگر کشوري ب

عقب نماند، بايد از منابع انسانی کاردان، متخصص، ماهر و با 
 و همكاران پناه)نصرتانگيزه، نوآور و خلاق برخوردار باشد 

ترين منابع استراتژيک هر منابع انسانی از اساسی(. 1391
هاي ها و محيطگمان، موفقيت سازمانباشند. بیسازمانی می

علوم  ةانسانی بر پايي کارآمد از منابع کاري به استفاده
ي رفتاري وابسته است. براي رويارويی با چالش استفاده

تر مفاهيم و تر و جامعکارآمد از اين منبع، شناخت هرچه بيش
هاي مربوط به منابع انسانی و ابزارهاي خاص آن لازم سازه

ها و ابزارها امري است و در نهايت مهارت استفاده از اين سازه
 .(1390، همكاران ی)حاتمضروري است 

عنوان يک فلسفه و وري بهآميز امروز بهره در دنياي رقابت
ترين هدف يک ديدگاه مبتنی بر بهبود نيروي انسانی مهم

تواند همچون زنجيري  دهد، که می تشكيل می سازمان را
)اعرابی و  رديدر برگاي کليه آحاد جامعه را هفعاليت

 (. 1387فياضی،
که منابع انسانی تنها  اين استرسد می به نظره مهم آنچ

سهولت قابل نها بهتنه هو جاويدان است ک للايزا نبعم
اي است که در صورت مديريت دسترسی است، بلكه پديده

طور مرتب در حال خودافزايی و ارتقاي توانمندي صحيح به
 (.1388مقدم، و محمدي صدقيانی)صالحی خواهد بود
رش و باور قلبی دانست که توان يک  نگوري را میبهره

تک افراد گنجانده شود. نقش صنعت در بايد در انديشه تکمی
رشد و توسعه کشورها امري بديهی است و تنها راه گام نهادن 

و توسعه برخورداري از صنايعی با تكنولوژي بالا  در مسير رشد
کت براي تحقق اثربخش يک شر ،باشدوري مستمر میو بهره
وري تجهيزات، دازه که به بهرهنا همان به هاي خودهدف

بايد وري نيروي انسانی نيز توجه دارد، به بهره ... سرمايه و
آيد مگر در سايه نمی به دستچنين امري  .توجه داشته باشد

به  موردنيازهاي گيري از مهارتمديريتی توانمند که با بهره
اسب ترل اثربخش و من، رهبري و کندهی سازمانريزي، برنامه

 .اقدام  نمايد

بعد از جنگ جهانی دوم يک نگرش انقلابی در  
عنوان يک هاي توليد طرح شد، که تا قبل از آن به انديشه

و آن محدود بودن منابع و  عامل بحرانی مورد توجه نبود
کارگيري و استفاده هاي خاصی جهت بهناگزير تدبير شيوه

هه اخير بهينه اين منابع محدود محيطی بود. در چند د
عنوان يک فرهنگ در جوامع بشري خصوصاً در بهوري  بهره

بدون توجه به  چراکهکشورهاي پيشرفته مطرح شده است، 
و توسعة اقتصادي و  به رشدعوامل توليد رسيدن وري بهره

در کشور  باشد.پذير نمیبالا بردن سطح رفاه اجتماعی امكان
طی  چراکهاست، شده  همهم کمتر پرداخت نيبه ا متأسفانهما 

و  نيروي انسانی سير نزولی داشتهوري بهرهچندين سال اخير 
 65/1وري که شاخص بهره 45-55هاي در مقايسه با سال

 65/1گذاري ازائ هريک واحد سرمايهيعنی به ،صدم  بوده
در سال  که یحالدر  شد.کشور افزوده می GDPصدم به 

 استده صدم کاهش پيدا کر 64/0اين شاخص به  1379

 10و ساعت کار مفيد کشورمان حدود ( 1379، )ابرار اقتصادي
بهرهساعت در هفته برآورد شده است. بنابراين، پايين بودن 

نيروي انسانی منشأ پيدايش مسئله تحقيق بوده است، وري 
توانند موجبات کاهش و يا ارتقاي علل و عوامل متعددي می

: آموزش، وجود آن جمله داشته باشند. از به دنبالرا وري بهره
. است...  فضا و شرايط مناسب کاري، وجود مديريت صحيح و

عنوان عامل کليدي و در بين اين عوامل، عامل مديريتی به
مندي از مديريت بدون بهره چراکهشود، اصلی محسوب می

صحيح و توانمند، امكان ايجاد يا بهبود، ديگر عوامل مؤثر بر 
باشد. عاملی که با پذير نمیامكاننيروي انسانی وري بهره

ترکيب منابع اقتصادي، تكنولوژيكی، سازمانی، انسانی و 
تواند به اداره کارآمد و اثربخش سازمان بپردازد. اطلاعاتی می

امل مديريتی در قالب وظايف وهاي عدر اين بررسی شاخص
اند. به تعبير ديگر بايد گفت عوامل مديريتی عنوان شده

است که  يیها بر مهارتتسلط وري بهرهر بر مديريتی مؤث
امكان ايفاي درست و صحيح وظايف را در شرايط سازمانی 

 سازد.عملی می
عنوان متغير نيروي انسانی بهوري بهرهدر پژوهش حاضر 

و  دهی سازمانريزي، وابسته و عوامل مديريتی چون برنامه
مستقل کارگيري نيروي انسانی، رهبري و نظارت متغيرهاي  به

شناخت عوامل  به دنبالاين پژوهش  د.نباشمطرح می
وري نيروي انسانی از نظر مديران ارشد مديريتی مؤثر بر بهره
 است. آذربايجان شرقیو ميانی بخش صنعت 
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 مبانی نظری 
معنی سودمندي و استعداد به وريبهرهواژه : 1وريبهره

نی در اي کاساين واژه در مقالهبار باشد. اولين توليدي می
-بهرهکار برده شد.  سال پيش به 240در حدود  1766سال 

انات، استفادۀ مطلوب، مؤثر و بهينه از مجموعه امك وري
 ها تعريف شده است. بهها، منابع و فرصت ها، سرمايهظرفيت

وري، استفاده مؤثر و بهينه از زمان و عبارت ديگر بهره
ها و ارزش حاصل از سرمايه، عمر، فكر، انديشه و توان

استعدادها در يک واحد زمان و استفادۀ مطلوب از همه 
 (.76، 1392لحظات است )شيرازي، 

انجام درست  :ست ازا  کلی عبارت عنايمدر  وريبهره 
شرمرهورن و (. 1390، رهنورد و خدابخشکارهاي درست )

وري ( معتقدند که بهره1986) 3لندل ( و1989) 2جان
 بر اثربخشی و کارايی عمكرد است. مشتمل

مطلوب با تغيير ساختارها، اضافه کردن  وريبهره 
آيد نمی دستنامه بهوري، تدوين دستور کار و صدوربخشانف

وري فردي ـ اجتماعی و بلكه انسان، محور هر نوع بهره
وري را تابعی از منابع، بهره( 1977) 4راسسازمانی است. 

داند )ناظم و هاي مديريتی میمديريت زيردستان و وظيفه
 بنابراين با توجه به اهميت نيروي انسانی؛ (.1387رحمتی، 

وري در بهرهريزي بيشترين توجه و برنامه ،بايستیمی
سازمانی متوجه عوامل انسانی شود )حاتمی، ميرجعفري و 

  (.1390جهرمی، مجاهدي
 

  یانسان یروین یور بهر

 توان گفت کهعبارت ديگر میبه وري نيروي انسانی:بهره
از: احساس اثربخشی،  ندا عبارتنيروي انسانی وري بهره

ديگر سخن، کارايی، بازدهی و توانمندي فرد در سازمان و به
ي بهينه از نيروي کار، توان، استعداد و ادهگيري و استفبهره

-(. بهره1391مهارت نيروي انسانی است )حاتمی و دستار، 

-وري بهترين وسيله بهبود عملكرد هر سازمان است، به

هايش، واحدهاي طوري که سازمان را در کليه ابعاد فعاليت
هاي گوناگون ديگر مورد ارزيابی تحت پوشش آن و از جنبه

وري مورد توجه تمام اقشارجامعه )دولت د. بهرهدهقرار می
-تا فرد فرد مردم( است و باعث کارآيی و توانايی جامعه می

 (.1383شود )طاهري، 

                                                           
1. Productivity 

2. Schermerhorn & John 
3. Landel 

4. Ross 

( به عمل 1998) 5هايی که توسط سومانثدر بررسی
وري آمده، هفتاد روش گوناگون جهت بهتر کردن بهره

ها، در پنج گروه اصلی بر تشخيص داده شده است. اين روش
شناسی، نيروي انسانی، فرآورده، کار و مواد  هاي فنپايه

هاي اساسی در جهت افزايش اند. يكی از گام بندي شدهدسته
مؤثر بر نيروي شناخت عوامل مديريتی وري کارکنان، بهره

انسانی است، عواملی که با ترکيب منابع اقتصادي، 
اداره کارآمد و  درتكنولوژيكی، سازمانی، انسانی، اطلاعاتی 

 ،رحمتیو  ناظم) کننده دارندنقش تعييناثربخش سازمان 
1387.) 
 

نیروی  وریبهره  عوامل اثرگذار بر افزایش

 انسانی
هاي ترين راهوري يكی اساسیکه افزايش بهرهيی جا از آن
يابی به توليد بيشتر و مالاً تأمين رفاه و بهزيستی افراد دست

فزايش در امؤثر شناخت عوامل  ،در جوامع مختلف است
گران اين محققان و پژوهشاي پايهي هااز آرمان وريبهره

لفان ؤمحققان و متمام  اما تقريباً ،ستازمينه همواره بوده و 
 سطح نظر دارند که براي افزايشباب اتفاقاين اين رشته در

توان ارائه کرد، خصوصی را نمیهعامل يا علت ب وريبهره
وري را بايد معلول ترکيبی بهره يه ارتقاکنند کبلكه عنوان می

 (.1375، و کاظمی ابطحیاز عوامل گوناگون دانست )
-: ازدياد توليد بهدنويسمورد میاين ( در1948) 6راستاس

ازاء هر ساعت نفر کار را نبايد با سخت کوشی کارگر يكسان 
وري را نبايد با کاهلی کارگر فقدان افزايش بهره و شمرد

وري حاصل تأثيرات مرکب تغييرات بهره .يكی دانست
اهم اين  .تعدادي عوامل جداگانه اما مرتبط با يكديگر است

 -یياکار -پيشرفت تكنولوژي»ند از: ا عوامل عبارت
ز مهارت بهبود جريان مواد و مصالح و قطعات و ني -مديريت

 (.1375، و کاظمی ابطحی) «و مجاهدت بيشتر کارگران
نيز فهرستی از علل ازدياد  ،(1982) 7اشتاينر و گلدنر

وري بخش اعظم افزايش بهره :اندوري ترتيب دادهبهره
استفاده ار  .سيون در صنعت استانتيجه ازدياد مكانيز

هاي بهتر و جديدتر کارگر را قادر ساخته است که ماشين
علاوه بالا رفتن سطح به .محصول بيشتري توليد کند

نتيجه  که ی افرادقلت خستگ کار، آموزش و مهارت نيروي
 ،ربهبود شرايط کا ،تقليل ساعات کار در هفته است

                                                           
5. Sumanth 

6  . Rost as 

7. Steiner & Geldner 
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 ثيرات مهمی درأريزي و کنترل علمی توليدات ت برنامه
 (. با1375، و کاظمی یابطحوري دارا هستند )بهره يارتقا

تعطيل کردن و از ميان برداشتن واحدهاي توليدي 
 بالا برد. وري راتوان سطح کلی بهرهغيرکارآمد می

اي که درباره توليد سنگ در در مقاله ،(1966)  8جوکز 
کند که با تعطيل معادنی که عنوان می ،بريتانيا نوشته است

 تم کاهش شکارايی هستند کل توليد معادل يک ه در حداقل
 یميزانازاء هر کارگر بهدر مقابل مقدار توليد به اما يابد،می

،  کاظمی و یابطحپذيرد )درصد افزايش می 12بيش از 
1375.) 

تحليل ارقام  و تجزيه :گويد( می1980) 9طور سالترهمان
هيچ روي اين ري که تاکنون گردآوري شده است بهو آما

نظر را که ازدياد کارائی کارگر علت اساسی افزايش بهره
تحليل آمار موجود  علاوهبه کند.کار است را تأييد نمیوري 

وري بنيانی ازدياد بهرهباشد که علت مؤيد اين نظر نيز نمی
آلات کار گرفتن سرمايه و ماشين وجايگزينی عوامل توليد 

توان گفت هنگامی که ي کار است. اما میجاي نيروبه
 دانش فنی و اعتلاء مهارت يارتقا جايگزينی عوامل توليد،

وري نيروي کار متفقاً تجمع کنند، موجبات افزايش بهره
 شود.فراهم می

 ياعتلاء جوامع بر ارتقا ،(1969) 10لیکوآن اعتقاد به
هاي بشري سطح فكر مردم و سازمان دادن صحيح فعاليت

منابع طبيعی، دانش فنی و  ،سرمايه .استوار است و منوط
هاي مؤثر، هاي خارجی همه داراي نقشکمبرخورداري از ک

توسعه اقتصادي  هاي رشد واساسی و مهمی در تحقق آرمان
ين عوامل ا يک ازاما هيچ د،هستن يورو افزايش سطح بهره

-به اهميت چگونگی کيفيت منابع انسانی را دارا نمی باشد و

کيفی عامل کاراز طريق آموزش  لذا بهبود .رسدپاي آن نمی
و  ابطحی) و بهسازي بايد سرآمد همه عوامل قرار گيرد

 (.1375، کاظمی
تر از وري انجام بهترکارها نيست. بلكه مهمافزايش بهره

منظور (. 1377 )خاکی، آن انجام بهتر کارهاي درست است
وري تشخيص عوامل اصلی و در افزايش بهره ثرؤاز عوامل م

وجه و تواند طرف ته میاست ک کليدي با کارهاي درستی
وري باشد. توليد، فرايندي مورد علاقه مديران در بهره

پذير و مداوم است. روابط درونی اجتماعی، پيچيده، انطباق
اجتماعی با  -انسانی، سرمايه و محيط سازمانی -بين نيروي

ها با برقراري توازن و هماهنگی و ادغام کلی آن توجه به

                                                           
7. Jewkes 

9 . Salter 

10  .  Kwan  &  Lie 

اي برخوردار العادهيكديگر در فرايند توليد از اهميت فوق
-آن دارد که مدير به شيوهبستگی به ورياست. افزايش بهره

توليدي را  ـعوامل نظام اجتماعی بتواند آميزاي موفقيت
دو  وريدر بين عوامل متعدد اثرگذار در بهره .تشخيص دهد

گروه عوامل داخلی و خارجی نقش اصلی را دارند. عوامل 
داخلی يا درونی توسط فرد يا مدير بنگاه قابل کنترل است 
ولی عوامل خارجی يا بيرونی خارج از کنترل فردي يا 

د عوامل براي بهبود عملكرد سازمان باي .بنگاهی است
خارجی که در مديريت و کارايی بنگاه مؤثرند در نظر گرفته 

-رو اولين گام مديريتی در راستاي افزايش بهرهاينشوند. از

تشخيص دامنه مشكلات در چارچوب دو گروه عوامل  وري
 گام بعدي تشخيص عوامل قابل کنترلداخلی و خارجی و 

 رجی واست. ممكن است عوامل بسياري براي يک بنگاه خا
پذير باشد. براي غيرقابل کنترل، ولی براي بنگاه ديگر کنترل

مثال بسياري از عواملی که براي يک بنگاه خصوصی عوامل 
 ،اي و ملینهادهاي منطقه ،ت براي دولتخارجی اس

. توانند عوامل داخلی باشندنفوذ میهاي ذيها وگروهاتحاديه
ن بهتر کارگري تواند ماليات وضع کند قوانيزيرا دولت می

تر به منابع طبيعی داشته دسترسی بهتر و سهل ،اجرا گذاردبه
گذاري سياست قيمت ،بهبود بخشد ساختار اجتماعی را ،باشد

هاي خصوصی از امتيازات فوق .. اما بنگاه. اعلام نمايد و
  برخوردار نيستند.

 

 پیشینه پژوهش
ثر بر بندي عوامل مؤرويكردهاي متعددي در رابطه با طبقه

اند که در زير به برخی از آنها اشاره وري اتخاذ شدهبهره
 گردد:می

دهد که نشان می ،(2013) 11چانی و همكاران وهشژپ
تر ميان افزايش در اندازه بازار، باعث تقسيم کار عميق

  شود.وري شرکت میاعضاي يک تيم و افزايش بهره
 12شده توسط يانگ سونگ و چيو سانگ مطالعات انجام

هاي رهبري و مديريتی حاکی از اين ( روي مهارت2009)
هاي مرتبط با توانمندسازي کارکنان، جزء است که فعاليت

 هاي اثربخش مديريتی و سازمانی است.اصلی فعاليت
در پژوهشی با عنوان  ،(2007) 13انشاسی و همكاران

-وري نيروي انسانی در پروژهررسی عوامل مؤثر بر بهره»

-ترين عواملی که تأثير منفی بر بهرهمهم «هاي ساختمانی

ترتيب عبارتند وري کارکنان داشتند را شناسايی کردند که به

                                                           
11 . Hafez et al 

12. Yang Seung  & Choi Sang 

13 . Enshassi et al  
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از: کمبود مواد، فقدان تجربه کارگر، فقدان نظارت، سوء 
تفاهم ميان کارگران و سرپرستان، تغيير نقشه و مشخصات 

ها و کمبود ابزار و در طول انجام کار، تأخير در پرداخت
  کنند.ت عنوان میتجهيزا

دهد که با ( نشان می2003) 14هاي پژوهش کودبيايافته
توان می کارکنانت و مشارکت دادن آموزش مناسب، هداي

هاي آنان را بهبود بخشيد و موجبات افزايش کارايی مهارت
 سازمانی را فراهم ساخت. 

وري منابع انسانی ( عوامل مؤثر بر بهره1391ميرزايی )
سازمانی مدل کوپمن مورد بررسی قرار را در قالب عوامل 

داده و براساس نتايج تحقيق کلية عوامل سازمانی شامل 
هاي مشارکت، گزينش صحيح کارکنان، نظام پرداخت، شيوه

-هاي آموزشی را بر بهرهو برنامه یاختار سازمانسرهبري، 

وري منابع انسانی مؤثر دانسته و اظهار داشته است که 
وري منابع انسانی، بيشترين تأثير عوامل يادشده بر بهره

 مربوط به مشارکت کارکنان بوده است.
اي که درزمينة مطالعه(، در 1390رهنورد و خدابخش )

ري کارکنان توليدي شرکت ونمونة ساختاري بهبود بهره
عدالت سازمانی، اند، عوامل: سازي تبريز انجام دادهماشين
، حمايت سازمانی، یتعهد سازمانسازمانی، انگيزش،  اعتماد

ند سازمانی، شخصيت و وضعيت تأهل را توانايی، رفتار شهرو
 اند.وري ذکر نمودهبر بهرهعنوان عوامل مؤثر به

(، عوامل فرهنگ سازمانی، 1390مهرابيان و همكاران )
سازي خدمات، شرايط محيطی، عوامل انگيزشی، شفاف

ترين عوامل توانمندسازي کارکنان و شيوه رهبري را از مهم
 اند. وري منابع انسانی دانستهمؤثر بر بهره

دنبال شناسايی و (، به1389طواري و همكاران )
وري نيروي انسانی با بندي عوامل مؤثر بر بهره اولويت

و  AHP،  SAW ،TOPSISهاي استفاده از تكنيک

ELECTRE هاي توليدي پوشاک جين در در شرکت
-بر اساس اولويت عوامل به استان يزده بوده است. نتايج

ترتيب عبارت بودند از: عامل مديريتی داراي بيشترين 
هاي بعدي عوامل فردي، اهميت در اولويت است و در رده

روانی و در نهايت عامل محيطی است -فرهنگی، اجتماعی
 که داراي کمترين ميزان اهميت بود. 

بندي دنبال اولويت(، به1389متكيايی و همكاران )
وري نيروي انسانی با استفاده از مدل وامل مؤثر بر بهرهع

MCDM غيرفازي )مطالعه موردي: شرکت برق -فازي
اي غرب( بود که به اين نتيجه رسيدند که معيارهاي منطقه

                                                           
14. Kudyba 

از بين  وري نيروي انسانی،گذاري بهرهبا اهميت در سياست
عوامل مديريت، نيروي انسانی و مشتري، عوامل مديريتی 

-عنوان مهمتفكيک شاخص سيستم اطلاعات مديريت بهبا 

 ترين عامل شناخته گرديد.
ی که بين وهشژپدر  ،(1388اعظم وزيري و همكاران )

کارکنان سازمان آموزش و پرورش استان هرمزگان انجام 
دادند، عوامل ساختاري/ مديريتی، عوامل مرتبط با شغل، 

و عوامل عوامل فيزيكی و روانی محيط کار، عوامل فردي 
وري منابع ايجادکننده جو صميميت و همكاري را بر بهره

 اند.انسانی در سازمان مورد مطالعه، مؤثر دانسته
بين  ،(1388وردي و همكاران )ی که الهوهشژپدر 

مديران ميانی دانشگاه علوم پزشكی اصفهان انجام دادند، 
ترتيب: سبک وري منابع انسانی را بهعوامل مؤثر بر بهره

يريت، عوامل مرتبط با فرد، فرهنگ، ساختار سازمانی، مد
هاي آموزشی و عوامل مربوط به فضاي نظام پاداش، دوره

  اند.بندي نمودهفيزيكی؛ اولويت
تدوين »ژوهشی با عنوان در پ ،(1387و رحمتی ) ناظم

هاي آموزش و وري کارکنان ادارهالگوي رياضی براي بهره
بين  «یجوسازمانپرورش براساس سبک تفكر مديران و 

گانه تهران هاي آموزش و پرورش مناطق نوزدهمديران اداره
وري نتيجه رسيدند که بين سبک تفكر مديران و بهره اين به

کارکنان وري و بهره جوسازمانیچنين کارکنان و هم
 داري وجود دارد. همبستگی معنی

ی پيرامون شناسايی و پژوهشدر  ،(1387طواري )
وري منابع انسانی، عوامل بندي عوامل مؤثر بر بهره اولويت
روانی، فرهنگی،  -دستة عوامل مديريتی، اجتماعی 5را در 

 محيطی و عوامل فردي ارائه نموده است.
هارت، آموزش، انگيزش، متغيرهاي م ،(1387نظري )

عنوان عوامل مشارکت در تصميمات و شناخت شغلی را به
 وري منابع انسانی معرفی نموده است. مؤثر بر بهره

از آموزش شغلی کارکنان و مديران،  ،(1383طاهري )

انگيزش ميان کارکنان براي کار بهتر و بيشتر، ايجاد  يارتقا

منظور ابتكار و خلاقيت کارکنان و هاي مناسب بهزمينه

مديران، برقراري نظام پرداخت مناسب مبتنی بر عملكرد و 

کاري و انضباط برقراري نظام تنبيه و تشويق، وجدان 

عنوان هاي سازمان بر امور را بهاجتماعی و تسلط سياست

وري نيروي انسانی ياد کرده ترين عوامل مؤثر بر بهرهکليدي

 است.
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( توان، شناخت شغل، 1381در پژوهشی طيبی و باغبانيان )

بازخورد عملكرد، حمايت سازمانی، انگيزش، اعتبار، سازگاري 

وري منابع رين عوامل مؤثر بر بهرهتعنوان مهممحيطی را به

 انسانی شناسايی کردند.

عوامل انگيزشی، شيوۀ روحية  ،(1380الوانی و احمدي )
پذيري، وضعيت جسمانی و روانی، آموزش کاربردي و رقابت

هاي عمومی، سابقه و تجربه، خلاقيت و نوآوري و يژگی
 اند و مدعی هستند که نمونةشناختی را شناسايی کردهجمعت

وري منابع آنها دربرگيرنده همة عوامل کلان مؤثر بر بهره
 باشند. انسانی است که هر يک داراي عوامل فرعی می

طراحی و »در پژوهشی با عنوان  ،(1377ملاحسينی )

وري نيروي تبيين الگوي مناسب رهبري جهت افزايش بهره

در اين تحقيق سعی  «انسانی شرکت ملی صنايع مس ايران

أثير عوامل توان و تمايل در تعيين نوع سبک گرديده تا ت

رهبري و ميزان عملكرد مورد بررسی قرار گيرد. زيرا براي 

هر مديري در سازمان آگاهی از مساله توان و تمايل 

وري اعضا و جويی علت و سبب بهره کارکنان که در واقع پی

افراد سازمان است، ضرورت تام دارد و کنكاش در دو مقوله 

خ چراهاي رفتار کارکنان است. افزودن معيار مذکور پاس

کننده سبک رهبري و فرهنگ سازمانی به معيارهاي تعيين

وري و وري و بسط الگوي سنجش بهرهتشخيص بهره

انتخاب سبک مناسب با تأکيد بر معيار فرهنگ هدف دوم 

هاي افراد، محيط و فضاي . زيرا اگر ارزشبوداين تحقيق 

ري و پنداري کارکنان که نقش سازمان و الگوهاي رفتا

نمايد متفاوت باشد و اي را در فرهنگ سازمانی ايفا میعمده

هاي مضر مديران از اين نكته غافل بمانند زمينه تعارض

کند. از اين جهت رهبران موفق کسانی سازمانی بروز می

نحو صحيح رهبري هستند که بتوانند افراد متفاوت را به

درک را ايجاد کنند که اختلافات  هاي اين نموده و زمينه

اهميت بوده و آن روح جمعی است که فردي، محيطی کم

-واجد ارزش و اعتبار است. رکن ديگر اين تحقيق توجه به

-محتواي انسانی، سازمانی و تكنولوژي است که شامل شيوه

ها، هاي مديريت و اداره سازمان، ساختارسازمانی، مهارت

عنوان توان ازآن بهکه میهايی است تجارب و خلاقيت

اين  يافته در نهادهاي سازمانی ياد کرد. برتكنولوژي تجسم

که چگونه با  کرد میاين هدف را دنبال  گرپژوهش اساس

 توانمیتحليل بودن،  و توجه به ابعاد تنوع و قابل تجزيه

تواند در تكنولوژي مربوط را شناخت و آيا تنوع تكنولوژي می

تبع آن باعث قش داشته باشد و بهتعيين سبک رهبري ن

 وري گردد. افزايش عملكرد و بهره

ها پايداري ثبات مديريت که در سرنوشت سازمان

اهميت دو چندانی دارد و تأثيرات آن بر انتخاب سبک 

رهبري و عملكرد شرکت، هدف ديگري  بود که در اين 

تواند بستگی تحقيق دنبال شد زيرا ثبات مديريت می

تعهد، عملكرد، راهبردها و نحوه اتخاذ تصميم و مستقيم با 

شده اهداف تعيينبرخورد با کارکنان در جهت رسيدن به

سازمان داشته باشد. نهايتاً ارائه يک مدل جامع و کاربردي 

کارگيري صحيح نيروي هاي رهبري در زمينه بهاز شيوه

گردد هدفی وري میانسانی که خود موجب افزايش بهره

 بود.داف اين پژوهش ديگر از اه

ی را وهشژپ ،(1388آبادي )رنانی و سبزي علیانصاري
-بندي عوامل سازمانی مؤثر در بهرهاولويت»تحت عنوان 

انجام رسانند که  به «وري نيروي انسانی در صنايع کوچک
نتايج حاصل از آن نشان داد که بهبود کيفيت زندگی کاري 

وري نيروي هرهترين عوامل سازمانی مؤثر بر بيكی از مهم
ترتيب توانمندسازي کارکنان، انسانی بوده و سپس به

انگيزش کارکنان بر ارتقاي نيروي انسانی سازمان تأثيرگذار 
 باشند.می

بررسی »با عنوان  یوهشژپدر ،(1375) مصطفی شكري

انجام داد.  «وري نيروي انسانیهاي علمی ارتقاي بهرهشيوه

اه پيرامون عوامل مؤثر در اين بررسی ضمن ارائه چند ديدگ

هاي اقتصادي، با نگرش سيستمی اقدام وري بنگاهبر بهره

هاي اقتصادي کشور وري بنگاهتعيين عوامل مؤثر بر بهرهبه

. سپس با اجراي يک تحقيق ميدانی و با استفاده است شده

هاي هاي گروهی از مديران بنگاهنامه، ديدگاهاز پرسش

اي از جامعه مديران اخذ شده، نهعنوان نمو اقتصادي کشور به

در مجموع عوامل  رد.که تأکيد بر بُعد نيروي انسانی دا

ها و قوانين بالاترين ضريب را محيطی، زيرمجموعه سياست

خود اختصاص داده و پس از آن زيرمجموعه عوامل به

فرهنگی، اجتماعی و تاريخی، امكانات زيربنايی و ساير 

است. در مجموعه عوامل درونی، عوامل زيربنايی قرار گرفته 

زيرمجموعه سازمان و مديريت بالاترين ضريب را از نظر 

ترتيب خود اختصاص داده است و پس از آن بهميانگين به

زيرمجموعه نيروي انسانی، سرمايه و تكنولوژي قرار گرفته 

 است. 
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شده،  هاي عنوانتوان گفت که پژوهشدر پايان می

صورت کلی  نيروي انسانی را بهوري عوامل مؤثر بر بهره

رديف با ساير مورد لحاظ قرار داده، و عامل مديريتی را هم

 اند.عوامل درنظر گرفته

 

 پژوهش مفهومی مدل
 وری نیروی انسانیعوامل مدیریتی مؤثر بر بهره

، يورکليدي در بين همه عوامل مؤثر بر بهره يكی از عوامل
لی که با ترکيب منـابع اقتصـادي،   عامل مديريتی باشد. عام

توانـد بـه اداره   انسانی، اطلاعاتی می ،یتكنولوژيكی، سازمان
کـه   اينجاسـت  سؤالکارآمد و اثربخش سازمان بپردازد. اما 

در  سـؤال  به اينپاسخ  هاي عامل مديريتی کدامند؟شاخص
ديگر بايد گفـت، کـه    ريبه تعبوظايف مديريت نهفته است. 

هـايی  وري تسـلط بـر مهـارت   ر بر بهرهعوامل مديريتی مؤث
صحيح وظايف را در شرايط  است، که امكان ايفاي درست و

اختصـار تشـريح   سازد. ذيلاً اين عوامل بهسازمانی عملی می
و  دهـی  سـازمان ( عوامل 2ريزي؛ ( عوامل برنامه1 شوند:می
( عوامـل  4( عوامـل رهبـري؛   3نيروي انسـانی؛   کارگيري به

 .نظارتی
  

 ریزی   برنامه عوامل
ميـان وظـايف مـديريتی     ترين وظيفه دراساسی ريزيبرنامه
اساس از جايگـاهی خـاص و مهمـی بـراي      بر هميناست. 

وري وري سـازمانی و در نتيجـه بهـره   تعيين موفقيت و بهره
 سروکار ريزيبرنامهبا دو نوع  ريزيبرنامهفردي دارد. ما در 

 عملياتی ريزيبرنامه( 2استراتژيک؛  ريزيبرنامه( 1داريم: 

 ـبـه تحل اسـتراتژيک مـدير اقـدام     ريـزي برنامهدر   و لي
خـارجی   ها و تهديـدهاي محـيط داخلـی و   شناسايی فرصت

هـاي  ها به تـدوين برنامـه  اين با احصاها پرداخته، و سازمان
پـردازد. در  راهبردي و استراتژيک بـراي حـال و آينـده مـی    

ت عوامل فنی و تدوين شناخعملياتی نيز مدير به ريزيبرنامه
-اساس مـی  بر همينپردازد. هاي عملياتی روزانه میبرنامه

 بـه داشـتن  مـديران نيازمنـد    ريـزي برنامـه بينيم که بـراي  
کـی بـراي شـناخت    اهايی چون مهارت تحليلی و ادرمهارت

بينـی  هاي فردي، قدرت و بينش لازم بـراي پـيش  پيچيدگی
)نمـودار   اسـت  ... غيـره  هاي محيطـی، و فرصت تهديدها و

هـا و  فراگيـري ايـن مهـارت    با تواند یممديريت  (.1شماره 
مناسب  ريزيبرنامهاين زمينه اقدام  به  کسب دانش لازم در

و  وري بـالا يابی به بهـره و صحيحی بنمايد که ضامن دست
 (. 1990نيروي انسانی باشد )دوبرين،  مستمر

 

 كارگیریهو ب  دهی سازمانعوامل 

شـغل، تصـريح    یبـه طراح ـ مدير دست  دهی نسازماامر ر د
هاي سازمان، بنا نهادن قوانين و ها، توضيح سياستمأموريت

ها، گسترش روابط با مشتريان، حفظ روابـط بـا   دستورالعمل
سرپرستان، مشتريان، افراد، کارمنديابی، ارزشيابی، تضـمين  

که براي انجام مناسب و صحيح امور در  دنزمنابع و غيره می
وري فردي آن نيازمند بهره رتقاي موفقيت سازمان وجهت ا

در  مهـارت هـاي تكنيكـی،   هـايی چـون مهـارت   به مهـارت 
هـاي  هـا، مهـارت  استخدام بهينه افراد، ترفيـع، انتصـاب آن  

 (.   1990و غيره را دارد )دوبرين،  دهی سازمان
 

 عوامل رهبری 
 

هايی چون نقش تشريفاتی، در مقام رهبر مدير پذيراي نقش
دهنـده کارکنـان در حـل    گوي شخصی سازمان، ياريخنس

-کننده روحيه آنمشكلات تكنيكی، انگيزاننده افراد، تقويت

باشـد.  مـی  ها، مبدع و مبتكر براي حصول موفقيت سـازمان 
-ها مدير نيازمنـد مهـارت  براي ايفاي درست هر يک از اين

کـارگيري  هايی چون توانايی نفوذ در زيردستان، توانايی بـه 
زارهاي تشويقی مناسب، تـوان ايجـاد زمينـه بـراي بـروز      اب

خلاقيت و نوآوري در افراد، جلـب مشـارکت افـراد، و تـوان     
 (.1990. )دوبرين، …افراد و ايجاد انگيزه در

 
 عوامل نظارتی

کنندگی کارها، توسعه مدير در اين عامل نيز نقش هماهنگ
-هـاي اطلاعـاتی، کنتـرل   گيري و سيستمهاي اندازهسيستم

بـه   افتـه ي تحقـق هـاي  ها و فعاليتگر برنامهکننده و مقايسه
و  ،داشـته  بـر عهـده  بينی شده هايی پيشها و فعاليتبرنامه

گيري عملكرد افراد، هايی چون توانايی اندازه نيازمند مهارت
مهارت در تصحيح عملكـرد افـراد، توانـايی ايجـاد سيسـتم      

-ستقرار سيستممناسب ارزشيابی افراد، مهارت در طراحی و ا

 (.1990)دوبرين،  استهاي خودکنترلی و غيره 
ثر بـر  ؤتـوان عوامـل مـديريتی م ـ   فوق می به مواردبا توجه 

کـه پايـه   ی زيـر  پژوهش ـمدل وري نيروي انسانی را در بهره
 .نشان داد دهدنظري اين پژوهش را تشكيل می
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 مدل مفهومی پژوهش .1نمودار 

 وهشپژ شناسیروش
پژوهش حاضر از نظر روش پيمايشی )توصيفی/ ميدانی( و از 

 پژوهشاين بررسی از نوع  حيث هدف، کاربردي است.
که در آن به تعيين نگرش مديران  کاربردي، توصيفی است

هاي لازم در هريک از عوامل مديريتی نسبت به وجود مهارت
شامل کليه مديران پژوهش جامعه آماري  شده است. هپرداخت

)صنايع خاص( و يا  تحت پوشش صنايع ملی ايران صنايع
ها و نهادهاي دولتی نوعی تحت پوشش ارگانصنايعی که به

 باشندهستند می آذربايجان شرقی)صنايع عام( واقع در محدوده 
افراد جامعه محدوديت جامعه آماري، کليه  به دليل. 1جدول 

 يه شمارهمو از روش سرشماري يا  اندمورد پرسش واقع شده
 استفاده شده است. 

 آشنايی با جامعه آماري. 1جدول 

 تعداد برگشتی

 هاپرسشنامه 

تعداد مدیران 

 میانی

تعداد مدیران 

 ارشد
 نام شركت

    

 سازي سهندليفت تراک 3 13 4

 ايدم 3 17 18

 سازي()نوشابه  کوثرنوش 1 5 5

 هاي ديزلی و بنزينی(ماشينصانع ) 3 6 6

 سازي زهراويدارو 2 6 5

 بلبرينگ ايران 5 14 10

 کمپورسازي 3 6 7

 هاي فورميكا(تختهآذربنياد ) 3 7 4

 ساخته آ.ذسازي پيشخانه 3 5 8

 پمپيران 3 9 10

  يآشنايی با جامعه آمار .1جدول ادامه 
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 تعداد برگشتی

 هاپرسشنامه 

تعداد مدیران 

 میانی

تعداد مدیران 

 ارشد
 نام شركت

9 6 3 
 سنگين مرکز تحقيقات صنايع 

 (و ابزارآلاتزات يطراحی مهندسی ساخت تجه)

 توليدي پيستون ايران 3 5 1

8 15 5 
  تراکتورسازي

 ساخت تراکتور()

 گري تراکتورسازيريخته 5 14 10

 موتوژن 5 6 11

 موتورسازان 5 6 5

 خدمات صنعتی تراکتورسازي 6 5 7

 زمزم 1 5 4

 سازي تبريزماشين 5 20 8

 بنيان ديزل 2 7 7

 ##چرخشگر ــــ ــــ ــــ

 پمپ توربين 2 8 4

 سازي شهيدقاضیسرم 2 8 7

 اکتورسازيآلات صنعتی ترماشين 3 9 9

 آهنگري تراکتورسازي 6 5 10

 کلر پارس 4 6 9

6 6 4 
 سيمكات

 هاي مسی و سيمی(کابل) 

 ##گسترکشت ـــــ ــــــ ــــــ

 بنيان ماشين 4 6 9

 ##داروسازي زکريا ـــــ ـــــ ـــــ

5 5 3 
 نساجی

هاي ريسندگی و قطعات خودرو، تحت ماشين) 
 پوشش مگا موتور(

 نديب جمع 98 220 206

 مجمع مديران امور اداري و صنايع انسانی واحدهاي صنعتی تبريز مأخذ.
 اطلاعات لازم ديگر نيز داده نشد. در ضمناند، هاي توزيعی عودت داده نشدهها پرسشنامهعلت عدم همكاري اين شرکتبه  ##

 

 پژوهش هاییافته

اي که در مقياس ها با استفاده از پرسشنامهگردآوري داده
ده بود، انجام شد. در سه بخش تنظيم ش منظور نيبدكرت لي

ده، که در آن به ال بوسؤ 17نامه شامل بخش اول پرسش
 کياز نيروي انسانی در هر وري بهرهسنجش ميزان 

 هاي مورد مطالعه پرداخته شده است. سازمان
د. قسمت اول مربوط به باشقسمت می 4بخش دوم شامل 

، سؤال 10نی است، که با طرح ريزي نيروي انساامر برنامه
ريزي مورد لحاظ قرار هاي لازم براي سنجش برنامهمهارت
 اند.گرفته

هاي لازم براي مهارت ةدرزمينسؤال  11شامل قسمت دوم 
 .استکارگيري نيروي انسانی هو ب دهی سازمانمديران در امر 

لازم براي هاي مهارت ةدرزمينسؤال  9قسمت سوم شامل 
 . استرهبري صحيح نيروي انسانی  در امرمديران 

لازم هايی مهارتدر مورد سؤال  11قسمت چهارم شامل 
 .استت و کنترل مناسب نيروي انسانی براي مديران در امر نظار

باز در ارتباط با سؤال در قسمت پايانی اين بخش يک 
 مشكلات بخش دولتی صنعت استان در نظر گرفته شده است.

هاي فردي ويژگی ةدرزمينسؤالاتی بخش سوم هم شامل 
شناسايی و کنترل متغيرهاي منظور هباشد، که بو شغلی افراد می

 . استگر  مداخله
ش تحليل عاملی استفاده شده ها از روتحليل داده و براي تجزيه

در مرحله اول در خصوص فراوانی و درصد فراوانی است. 
وري شده آهاي جمعنسيت افراد جامعه آماري طبق دادهج
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نفر از مجموع کل افراد  187 پرداخته شد. در پژوهش حاضر
-% کل جامعه می94اند که كيل دادهمردان تش راجامعه آماري 

معه نفر از مجموع جا 3دهند. نفر را زنان تشكيل می 13اشند و ب
نفر  144پلم، دينفر فوق 1ها ديپلم، نفر آن 6ديپلم، زير آماري

نفر نيز داراي تحصيلات  3 انس وليسنفر فوق 43ليسانس، 
نفر  184از افراد را مديران ارشد و تعداد  نفر 16باشند. دکترا می

نفر افراد داراي  25 دهد.ها را مديران ميانی تشكيل میآن
نفر  48سال،  6-10نفر بين  45سال،  5تجربه کاري کمتر از 

-25نفر بين  21سال،  16-20نفر بين  43سال،  11-15بين 
  باشند.سال می 26-30نفر بين  18سال،  21

 

 هاي توصيفیسرشماري .2جدول 
 زنگی شكل بودن چولگی انحراف معیار میانگین بیشینه كمینه تعداد 

 517/0 172/0 6260/0 2379/3 65/4 29/1 200 وري نيروي انسانیدرجه بهره

 

يل عاملی بايد حاوي ها براي تحلکه ماتريس داده یياز آنجا
 ها( وماتريس داده يدار یمعن)اصل  داري باشدلاعات معنیاط

 که پذير است،ريق آزمون مربع کاي بارتلت امكاناين از ط
 6برابر  باًيتقر( xآزمون مربع کاي بارتلت ) 3طبق جدول 

و کفايت  استداري معنیکه  465با درجه آزادي  18/2271
است  %865برابر برداري کايزرـ مايرـ اولكين گيري نمونهاندازه
 .استنصاب نمونه انتخاب شده ن حديکه مب

 

 KMO آزمون کاي بارتلت و .3جدول 
  KMOبرداري گيري نمونهکفايت اندازه 865/0

 مربع کاي تقريبی 186/2271
تست كرویت 

 بارتلت
 درجه آزادي 465

 داريمعنیسطح  000/0
 

رخش چ اساس ملاک کايزر و از طريقها بربا چرخش عامل 
گيري فاکتوري اندازه 31متعامد به روش واريماکس پرسشنامه 

-هاي اصلی روي اين دادهد و يک تحليل عاملی از نوع مؤلفهش

از  9، 8، 7، 6، 5، 4، 3، 2، 1ها انجام داده شد. فاکتورهاي 
وري نيروي انسانی ريتی مؤثر در ارتقاي بهرهمقوله عوامل مدي

، 11، 10فاکتورهاي (، ريزيرنامهبراي ب موردنيازهاي )مهارت
از مقوله عوامل مديريتی  18، 17 ،16، 15، 14، 13، 12

، 21، 20، 19(، فاکتورهاي براي کنترل موردنيازهاي )مهارت
وري بر بهره ، از مقوله عوامل مديريتی مؤثر26، 25، 24 ،23 ،22

براي رهبري( فاکتورهاي  موردنيازهاي مهارتنيروي انسانی )
-قوله عوامل مديريتی مؤثر بر بهرهاز م 31، 30، 29، 28، 27

( دهی سازمانبراي  موردنيازهاي مهارتوري نيروي انسانی )
 بود.

طبق برونداد کامپيوتري در قطر اصلی ماتريس همبستگی 
الاتر از يک دارند و اي بعامل مقدار ويژه 4قبل از چرخش( )

يري شده را گدرصد از واريانس متغير اندازه 904/46حدود 
 کند.تبيين می

و  4ساختار عاملی پس از چرخش واريماکس طبق جداول 
هاي وري از مقوله )مهارتاول متغيرهاي افزايش بهرهعامل  5

، 1 ،10کند )فاکتورهاي گيري می( را اندازهريزيلازم در برنامه
 دارد(. 5/0بالاتر از  بار عاملیروي اين عامل  5، 4، 8، 7 ،9 ،3، 2

هاي ارتل دوم متغيرهاي عوامل مديريتی از )مهعام
، 9، 1، 7، 10، 4، 2 يفاکتورها) کندگيري میکنترل( را اندازه

 روي اين عامل بار عاملی بالا دارند(. 6، 5، 3
از مقوله )رهبري( را  ريتعامل سوم متغيرهاي عوامل مدي

 بارروي اين عامل  1، 9، 4، 6، 5 ،7، 2، 3کند )گيري میاندازه
 .(بالايی دارند عاملی

عامل چهارم متغيرهاي عوامل مديريتی از مقوله 
، 6 کند )فاکتورهايگيري می( را اندازهدهی سازمانهاي  )مهارت

 .(دبالا دار بار عاملیروي اين عامل  5، 2، 1، 7
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 سها پس از چرخش واريماکعامل .4جدول 

Rotated Component Matrixa

.707    

.704    

.687    

.670    

.670    

.610    

.606    

.523    

.520    

 .744   

 .653   

 .638   

 .630   

 .623   

 .617   

 .589   

 .587   

 .576   

  .740  

  .722  

  .604  

  .600  

  .584  

  .544  

  .542  

  .512  

   .674

   .655

   .637

   .632

   .522

P10

P1

P3

P2

P9

P7

P8

P4

P5

C2

C4

C10

C7

C1

C9

C3

C5

C6

D3

D2

D7

D5

D6

D4

D9

D1

O6

O7

O1

O2

O5

1 2 3 4

Component

Extraction Method: Principal Component Analysis.  
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 6 iterations.a. 

 
 

 ستوضيح ساختار عاملی پس از چرخش واريماک .5جدول 

T  اثرگذارعوامل  1عامل  2عامل  3عامل  4عامل 

   

 
550% 
536% 
524% 
509% 
475% 
459% 
430% 
399% 
397% 

 ریزیدر برنامه موردنیازهای مهارت .1
 مهارت در ارزيابی استعدادهاي افراد -

 هاي افرادمهارت در درک پيچيدگی -

 توان تحليل نقاط قوت و ضعف افراد -

 ساير عوامل درک ارتباط عوامل انسانی با -

 ريزي جايگزينیمهارت برنامه -

 ها در رابطه باتهديدها، فرصت ینيب شيپتوان  -
 قدرت مواجهه با مسائل آينده منابع انسانی -

 هاي بين افرادتوان تشخيص تفاوت -

 هاي مشترک افرادارزش يیشناساتوان  -
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. توضيح ساختار عاملی پس از چرخش واريماکس5جدول ادامه   

T  اثرگذارعوامل  1عامل  2عامل  3عامل  4عامل 

  

 
575% 
505% 
496% 
493% 
489% 
489% 
472% 
454% 
436% 

 

 در كنترل ازموردنیهای مهارت .2
 ی تشخيص انحرافاتيتوانا -

 گيري عملكرد افرادی اندازهيتوانا -

 هاي کاري افراد ري ابزار نظارتی متناسب با وضعيتگيارک بهمهارت  -

 ی وضع ضوابط نظارتی مناسبيتوانا -

 ی ايجاد سيستم مناسب ارزشيابی افراديتوانا -

 ها آنهاي نوع کنترل افراد مناسب با قابليتتشخيص  -

 هاي رفتاري اعضار کشف کجرويمهارت د -

 مهارت در بهبود عملكرد افراد -

 ر مبناي اطلاعات صحيحب مهارت در برقرار ساختن سيستم کنترل -

 

 
586% 
556% 
435% 
430% 
414% 
372% 
370% 
360% 

  

 در رهبری موردنیاز هایمهارت .3
 آوري در افرادتشويق خلاقيت و نو -

 دهی به افرادقدرت تشويق و پاداش -

 هاگيريانائی جلب مشارکت افراد در تصميمتو -

 دافرا ارعايت انصاف و عدالت در برخورد ب -

 هاي افرادگذاري به نظرات و ايدهارزش -

 توانائی ايجاد ارتباط با افراد -

 نگيزه در افرادتوانائی ايجاد ا -

 توانائی نفوذ در افراد -

 
547% 
494% 
474% 
458% 
458% 

   

 دهی سازماندر  موردنیازهای . مهارت4
 هاي کاريمهارت ايجاد تيم -

 دهی مجدد نيروي کارساخت -

 مهارت طراحی متناسب با شغل -

 بين افراد کار ميتقس -

 مهارت ايجاد هماهنگی بين افراد -

 ش ویژهارز 204/4 124/4 690/3 522/2

 درصد ویژه 561/13 304/13 904/11 134/8

 درصد اشتراك 561/13 865/26 769/38 904/46

 

 گیریبحث و نتیجه
دسته از متغيرها و  کيبه توان هاي پژوهش میيافتهبا توجه به 

-به قيطر نيادر اين بررسی دست يافته و از عوامل مشترک 

طرح پيشنهادي  ها پرداخت.ضرورت و اهميت هر يک از عامل
نامه فاکتور در پرسش 31ست که در قالب اصلی ا سؤال 3شامل 

قرار آمده به به دستد که پس از تحليل عاملی نتايج مطرح ش
 .استزير 

ی بخش صنعت وري نيروي انسانثر بر بهرهعوامل مديريتی مؤ
 کدامند؟ 

 به دستعواملی که در طی اين پژوهش پس از تحليل عاملی 
 :از اند عبارتآمدند 

( 4  عامل رهبري( 3  عامل کنترل (2  ريزيعامل برنامه( 1
 .دهی سازمانعامل 

گذار از نظر اهميت ترتيب و تقدم اين عوامل اثر. 1
 چگونه است؟

ريزي و عامل اول تحت عنوان برنامه 5با توجه به جدول 
-عنوان مهمبه 204/4در آن با ارزش ويژه  موردنيازهاي مهارت

ل چهارم تحت عنوان ر رتبه اول قرار دارد. عامترين عامل د
در  124/4ارزش ويژه در آن با موردنيازهاي کنترل و مهارت

-امل سوم تحت عنوان رهبري و مهارترتبه دوم قرار دارد. ع

در رتبه سوم قرار دارد.  690/3ارزش ويژه در آن با موردنيازهاي 
در  نيازموردهاي و مهارت دهی سازماندوم تحت عنوان عامل 

 در رتبه چهارم قرار دارد. 522/2آن با ارزش ويژه 
وري نيروي انسانی از اين ميزان تأثيرپذيري بهره. 2

 باشد؟امل مديريت چگونه میعو
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-بر بهره انهميزان تأثيرپذيري عوامل چهارگ 5ا توجه به جدول ب

 باشد.شرح می به اينوري نيروي انسانی 
در  561/13( Cumulatiعامل اول با مقدار درصد ويژه )

. عامل چهارم با مقدار باشد یمگذار وري نيروي انسانی تأثيربهره

-تأثيرگذار میوري نيروي انسانی در بهره 304/13درصد ويژه 

وري در بهره 904/11مقدار درصد ويژه  باشد. عامل سوم با
باشد. عامل دوم با مقدار درصد ويژه تأثيرگذار مینيروي انسانی 

 است.تأثيرگذار وري نيروي انسانی ر بهرهد 134/8
 

 عاملی پس از چرخش واريماکس ساختار .6 جدول

 1عامل  2عامل 

 كنترل
 توانائی تشخيص انحرافات

 گيري عملكرد افرادتوانائی اندازه

 هاي کاري افرادوضعيتابزار نظارتی متناسب با کارگيري همهارت در ب

 توانائی وضع ضوابط نظارتی مناسب

 توانائی ايجاد سيستم مناسب ارزشيابی افراد

 هاهاي آنتشخيص نوع کنترل افراد متناسب با قابليت

 هاي رفتاري اعضاءمهارت در بهبود عملكرد افرادمهارت در کشف کجروي

 مهارت در برقرار ساختن سيستم کنترل برمبناي اطلاعات صحيح

 ریزیبرنامه
 سانیهاي نيروي انمهارت در ارزيابی استعداد

 هاي نيروي انسانیمهارت در درک پيچيدگی

 توان تحليل نقاط قوت و ضعف نيروي انسانی

 مهارت در درک ارتباط عوامل انسانی با ديگر عوامل سازمانی

 گزينیريزي جايمهارت برنامه

 ها در رابطه با منابع انسانیبينی تهديدها، فرصتتوان پيش

 سانیقدرت مواجهه با مسائل آينده نيروي ان

 هاي بين افرادتوان تشخيص تفاوت

 هاي مشترک افرادارزش يیشناساتوان 

 3عامل  4عامل 

 دهی سازمان
 هاي کاريمهارت ايجاد تيم

 دهی مجدد نيروي کارساخت

 مهارت طراحی شغل

 بين افراد کار تقسيم

 مهارت ايجاد هماهنگی بين نيروي کار

 رهبری

 آوري در افرادتشويق خلاقيت و نو

 دهی به افرادت تشويق و پاداشقدر

 هاگيريانائی جلب مشارکت افراد در تصميمتو

 رعايت انصاف و عدالت در برخورد با افراد

 افراد هايگذاري به نظرات و ايدهارزش

 توانايی ايجاد ارتباط با افراد

 توانايی ايجاد انگيزه در افراد

 توانايی نفوذ در افراد
 

 پیشنهادهای پژوهش
ترين عامل دهد که مهمايج اين پژوهش نشان مینتالف( 

‹‹ ريزيبرنامه››وري نيروي انسانی تأثيرگذار بر بهرهمديريتی 
وقت و زمان ها گردد که در سازماناست. بنابراين پيشنهاد می

نيروي انسانی صرف شود، و  ريزيبيشتري در امر برنامه
تحليل و وي و قدرت تجزيهنگرها توأم با آيندهريزي برنامه

بينی نتايج وي انسانی و پيشنيازها، مشكلات نير مسائل،
-ا اتخاذ شوند و براي اين مهم میهگيريحاصل از تصميم

يروي ريزي نيک از مديران در برنامهمهارت هرتوان و  بايستی
به مديران داده شود و هاي لازم انسانی سنجيده شود و آموزش

-مهكر استراتژيک در برنامديرانی انتخاب شوند که داراي تف

هاي )مهارت موردنظرهاي توان پرورش مهارت و ريزي بوده
 ( را داشته باشد.6مندرج در جدول 

-تأثيرگذار بر بهرهاساس نتايج پژوهش دومين عامل بر ب(

گردد است. بنابراين پيشنهاد می‹‹ نترلک››وري نيروي انسانی 

ها سازمان تناسب با ساختار هر يک ازسيستم کنترلی م که
عتماد افراد را برانگيخته و ايجاد شود. سيستمی که بتواند ا

گيري عملكرد ها ايجاد کند و نيز توان اندازهکنترلی در آنخود
( را داشته 6)جدول  ... افراد، بازخورد مناسب از عملكرد افراد و

ري دانش و فنون کنترلی و باشد و اين امر هم مستلزم فراگي
 .استمديريتی 

دهد که سومين عامل نتايج اين پژوهش نشان می ج(
است. عاملی ‹‹ رهبري››وري نيروي انسانی تأثيرگذار بر بهره

-ن مطرح است. بنابراين پيشنهاد میعد اخلاقی در آکه بيشتر بُ

در امر رهبري سنجيده شود،  گردد که توان هريک از مديران
و يت شود ن در مديران ايجاد يا تقودر آ موردنيازهاي مهارت

هايی چون، قدرت تشويق و مديران در امر رهبري مهارت
انائی جلب مشارکت افراد در دهی مناسب به افراد، توپاداش
 ( در نظر داشته باشند.6جدول ) ...ها وگيريتصميم
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آمده در پژوهش چهارمين عامل  به دستد( طبق نتايج 
است.  ‹‹دهی سازمان›› وري نيروي انسانیتأثيرگذار بر بهره

رعايت  دهی سازمانگردد که اصول صحيح بنابراين پيشنهاد می
شود و مديران با استفاده از دانش روز و متناسب با شرايط 

د و دهی جدينی خود دست به تغيير مجدد و ساختسازما
هايی چون، مهارت در طراحی بپردازند و مهارت موردنياز

در  (6 )جدول ...هاي کاري وتيممتناسب شغلی، مهارت ايجاد 
 داشته باشند. نظر

 

 منابع
. تهران، وريبهره(. 1375، بابک )ابطحی، حسن و کاظمی

 هاي بازرگانی.مؤسسه مطالعات و پژوهش
(. متدولوژي تدوين 1387فياضی، مرجان ) و محمد رابی، سيداع

انسانی در بستر سازي استراتژي توانمندسازي منابع و جاري
هاي مديريت منابع انسانی نامه پژوهشلفص .فرهنگی ايران

 . 18 -1 ،(1)1 دانشگاه جامع امام حسين )ع(،
(. 1388منصوري، حسين و اديبان، احمد ) ؛وزيري، سروراعظم

وري نيروي بندي عوامل مؤثر بر بهرهشناسايی و اولويت
نامه لفص.  MADMهاي انسانی با استفاده از تكنيک

 .135-159، 100، تعليم و تربيت
-(. اولويت1388آبادي، سارا )رنانی، قاسم و سبزي علیانصاري

وري نيروي انسانی در بندي عوامل سازمانی مؤثر در بهره
 .49-64، 39هاي بازرگانی، نشريه بررسی .صنايع کوچک

جهرمی، احمد و مجاهدي ميرجعفري، سيد ؛حاتمی، حسين
کيفيت زندگی کاري با تعهد سازمانی  ة(. رابط1390يده )سع

 .وري در کارکنان دانشگاه علوم پزشكی جهرمو ميزان بهره
 40-25 ،(7)2، رهيافتی نو در مديريت آموزشی 
تهران:  .وريآشنايی با مديريت بهره (.1377) رضاغلام ،خاکی

 نما.کانون فرهنگی انتشاراتی سايه
(. مدل ساختاري 1390اله و خدابخش، مجيد )رهنورد، فرج

يريت دولتی، نشريه مد .وري کارکنان توليديبهبود بهره
(7)3 ،94-81. 

در  يريادگينقش  نيي(. تب1391دستار، ) نيحس ،یحاتم نهيسك
 هينشر ،يتوانمندساز قياز طر یانسان يروين يبهره ور
 . 27(، 1)4 ،یمنابع انسان تيريمد يها پژوهش

هاي علمی ارتقاي بررسی شيوه(. 1375شكري، مصطفی )
وري شده در سمينار بهره ارائه .وري نيروي انسانیبهره

 نيروي انسانی، تهران، مرکز آموزش مديريت دولتی.
(، 1392شيرازي، علی، لاجوردي، سمانه و لاجوردي، مهناز )

 .وري منابع انسانیاي بهرههشناسی نقش سياستگونه
 .75-104، (14)4، مطالعات مديريت راهبردي

زاده، مقدم، يوسف و حبيبمحمدي ؛صدقيانی، جمشيدصالحی
وري (. برررسی عوامل سازمانی مؤثر بر بهره1388اصحاب )

 .نيروي انسانی کارکنان فرماندهی انتظامی استان لرستان
 .103-93 ،(1)1 ،ماعیانتظام اجت

وري و تجزيه و تحليل آن در بهره(. 1383طاهري، شهنام )
 . چاپ نوزدهم. نشر هواي تازه. تهران.سازمان

بندي عوامل مؤثر (. شناسايی و اولويت1387طواري، مجتبی )
هاي وري نيروي انسانی با استفاده از تكنيکبر بهره

MADMه شيراز دانشگا .، به راهنمايی سوخكيان
 ارشد، رشته مديريت(.)کارشناسی

(. بررسی 1381الدين و باغبانيان، عبدالوهاب )طيبی، سيدجمال
وري نيروي انسانی در عوامل مؤثر بر ميزان بهره

هاي دانشگاه علوم پزشكی شيراز از ديدگاه بيمارستان
، اولين همايش 1380هاي اجرايی در سال کارکنان بخش

 انسانی در بيمارستان.کشوري مديريت منابع 
(. 1389انگيزان، سهراب و هاشمی، رضا )متكيايی، رسول، دل

انسانی با وري نيروي بندي عوامل مؤثر بر بهرهاولويت
غيرفازي مطالعه  -فاري MCDMاستفاده از مدل 

هشتمين کنفرانس  .اي غربموردي: شرکت برق منطقه
 ، تهران، گروه پژوهشی آريانا.الملی مديريتبين

طراحی و تبيين الگوي مناسب (. 1377ملاحسينی، علی )
وري نيروي انسانی شرکت ملی رهبري جهت افزايش بهره

 ، دانشگاه تهران.يرساله دکتر .صنايع مس ايران
 و فرمانبر ربيع ا... ؛امير اشكان ،پور نصيري ؛فردين ،مهرابيان

وري (. تعيين عوامل ارتقاي بهره1390)کشاورز محمديان 
از ديدگاه اعضاي هيأت علمی و غيرهيأت نيروي انسانی 

پژوهش در آموزش  .علمی دانشگاه علوم پزشكی گيلان
 .58-63(، 2)3، علوم پزشكی
وري منابع (. بررسی عوامل مؤثر بر بهره1391ميرزايی، بهنام )

  انسانی در سازمان صنعت، معدن و تجارت استان تهران،
(. تدوين الگوي رياضی براي 1387ناظم، فتاح و رحمتی، زهرا )

هاي آموزش و پرورش براساس وري کارکنان ادارهبهره
 ،(7)2،انديشه و رفتار .سبک تفكر مديران و جو سازمانی

68-53. 
(. بررسی 1391دي، اميد )حسنی، کاوه و يز ؛پناه، سياوشنصرت

 .وري نيروي انسانیبين کيفيت زندگی کاري و بهره ةرابط
 .189 - 206 ،(1)4 ،هاي مديريت منابع انسانی پژوهش

https://www.sid.ir/journal/issue/20269/fa
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عوامل مؤثر بر شناسايی و بررسی (. 1387نظري، محمدرضا )
اسلامی واحد  در دانشگاه آزاد وري نيروي انسانیبهره
به راهنمايی محمودرضا مستقيمی، دانشگاه  .آباد کتولعلی

ارشد، نامه کارشناسیآباد کتول )پايانآزاد اسلامی واحد علی
 رشته مديريت(.

حی الگوي (. طرا1380الوانی، سيدمهدي و احمدي، پرويز )
نامه مدرس فصل، وري نيروي انسانیعوامل مؤثر بر بهره

 .1-20، 5(1)، علوم انسانی

-انيههآبادي، محمداحسان و سجادي، فرح ؛وردي، مصطفیاله

وري بندي عوامل مؤثر بر بهره(. اولويت1388السادات )
منابع انسانی از ديدگاه مديران ميانی دانشگاه علوم پزشكی 

 .77-85، 35، نامه بيمارستانلفص .فهاناص
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