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Abstract 
Today, in the economies of all countries, both developed and underdeveloped, it is necessary to pay 

attention to increasing productivity, because countries can producehigh-quality goods and more 

competitive power by optimizing the use of resources. In this regard the purpose of this study was 

to identify the role of input, processing and output factors on the productivity of human resources 

of East Azarbaijan Municipality. This research is a descriptive survey in terms of practical 

purpose and in terms of data collection method. Also, the present study has been analyzed using 

mixed methodology (qualitative-quantitative). In the first stage, in order to identify the factors of 

input, processing and output, interviews were conducted with 10 professors, faculty members and 

experts in the field of employee behavior, and using thematic analysis method, analysis and 

questionnaire were designed. Little research has been done. The statistical population in the 

quantitative section included the staff of the municipalities of East Azerbaijan, where the required 

sample size with the Cochran's formula was 350, which were selected by simple random 

clustering method. The data collection tool was a questionnaire whose validity and reliability 

were investigated. The findings of the qualitative section showed that the factors affecting human 

resource productivity are in 3 main categories (input, processing and output factors) and 51 sub-

categories. The results of data analysis and analysis showed that input, processing and output 

factors affect the productivity of human resources on the productivity of municipal employees 

and the result of ranking the factors affecting productivity was as follows: 1- Output factors 2 - 

Processing factors 3- Input factors. 
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 چکیده
شود، زیرا کشورها وری امری ضروری تلقی می، توجه به افزایش بهرهافتهينو چه توسعه افتهیامروزه در اقتصاد کليه کشورها، چه توسعه

بالا و قدرت رقابتی بيشتر توليد کنند و این خود باعث رفاه و آسایش افراد جامعه  تيفيتوانند با استفاده بهينه از منابع کمياب، کالاهایی باکمی
ی نيروی انسانی شهرداری استان وربهرهبر  نقش عوامل ورودی، پردازش و خروجیایی هدف این پژوهش شناسدر همين راستا  .شودمی

حاضر با استفاده  پژوهشهمچنين  .استتوصيفی پيمایشی  هاداده یآورجمع وهيش نظراز لحاظ هدف کاربردی و از  این پژوهش بود. جانیآذربا
 ،مرحله اول جهت شناسایی عوامل ورودی، پردازش و خروجی . درگرفته استکمی( مورد تحليل قرار  -شناسی پژوهش آميخته )کيفیروش از

تجزیه  تم،با استفاده از روش تحليـل  صورت گرفت و در حوزه رفتار کارکنانو خبرگـان  یعلمئتيهاساتيد، اعضای نفر از  01مصاحبه با تعداد 
های شهرداریکارکنان  شامل در بخش کمی، جامعه آماری. استای طراحی شد که مبنای پژوهش کمی قرار گرفته و تحليل و پرسشنامه

ابزار  ای تصادفی ساده انتخاب شدند.نفر تعيين شد که با روش خوشه 051،با فرمول کوکران ازيموردنآذربایجان شرقی بود که حجم نمونه 
وری منابع بر بهره مؤثرخش کيفی نشان داد که عوامل های بیافتهی قرار گرفت. موردبررسپرسشنامه بود که روایی و پایایی آن گردآوری داده 

ها نشان داد داده ليوتحلهیتجزنتایج حاصل از گيرد. مقوله فرعی قرار می 50مقوله اصلی )عوامل ورودی، پردازش و خروجی( و  0انسانی در 
بر  مؤثربندی عوامل و نتيجه رتبه دارد تأثيروری کارکنان شهرداری بهرهی نيروی انسانی بر وربهرهعوامل ورودی، پردازش و خروجی بر که 
 .فاکتورهای ورودی -0 فاکتورهای پردازش -2 فاکتورهای خروجی -0آمد:  به دستوری بدین ترتيب بهره
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 ورودي سازمانی و فردي در توانمندسازي منابع انسانی، ... عوامل تأثير ییشناسااحمدزاده و بهلولی:       48

 مقدمه
هاي جهانی و سير پرشتاب تكنولوژي براي امروزه وجود رقابت

و محدودیت منابع طبيعی از سوي دیگر،  سویکتسخير بازار 
وري را براي همگان روشن ساخته است. ضرورت توجه به بهره

 وانعنبهرا گاه « وريبهبود بهره»و مدیران  گذارانسياستاینک 
 دهند.هدف مورد توجه قرار می عنوانبهابزار و گاه 

ار ترین ابزار كار در اعصییجميع اختراعات و ابداعات بشر ابتدا
مان زترین تجهيزات مكانيكی و الكتریكی بدوي گرفته تا پيچيده

وده تر بوري افزون، متأثر از همين تمایل و اشتياق به بهرهرحاض
 است.

وري، افزایش مطلوبيت زندگی، هاهداف بهر ترینمهمیكی از 
هاست كه امروزه یكی از اهداف و آسایش انسان آرامش رفاه بيشتر،
طور كه گفته شد، امروزه در اقتصاد كليه . هماناستكشورها 

 ، توجه به افزایشنيافتهتوسعهو چه  یافتهتوسعهكشورها، چه 
ا توانند بشود، زیرا كشورها میوري امري ضروري تلقی میبهره

استفادة بهينه از منابع كمياب، كالاهایی با كيفيت بالا و قدرت 
رقابتی بيشتر توليد كنند و این خود باعث رفاه و آسایش افراد جامعه 

هاي عظيم گذاريكشورها، سرمایه از شود. به همين دليل برخیمی
اي را براي ارتقا و گسترش آن در تمام سطوح جامعه و گسترده

انجام داده و از این طریق به درجات بالایی از رشد و توسعه دست 
 اند.یافته

وري در سه سطح ملی، دولت و سازمان ضرورت بهبود بهره
 بخش دروري مطرح است. با توجه به آثار مثبت سنجش بهره

وري ضرورت وجود یک دولتی و نقش عمده آن در بهبود بهره
دولتی ایران  هايسازمان وري درهگيري بهرسيستم اندازه

 ناپذیراست.اجتناب

 

 مسئلهبیان 
مسائلی است كه به علت ارتباط  ةوري نيروي انسانی از زمربهره

ه هاي مدیدي است كملل، مدت نيافتگیتوسعهتنگاتنگ آن با 
بسياري از اندیشمندان را به خود مشغول داشته است. در  اذهان

بخشی و كيفيت نيروي انسانی، افزایش سطح ملی بهبود اثر
بيشتري در درآمد ناخالص ملی یا توليد )توليد ناخالص ملی( نسبت 

آورد. به استفاده از سرمایه و نيروي كار اضافی به وجود می
هاي اصلی مدیران ز دغدغهیكی ا عنوانبه هاسازمانوري در بهره

طوري كه در بسياري از به استگيران هر كشور اجرایی و تصميم
وري هاي توسعه خود را بر مبناي افزایش بهرهها عمده برنامهكشور

وري افزایش بهره اند. به نحوي كه در طی پانزده سال اخيرقرار داده
 (.0035برابر شده است )فرجی،  55در سطح جهان 

هاي اقتصادي انسان هميشه و همواره معطوف بر آن بوده كوشش
و امكانات به دست آورد.  هاتلاشاست كه حداكثر نتيجه را حداقل 

نهاد.  تر ناموري افزونتوان اشتياق وصول به بهرهاین تمایل را می
ار كار در اعص ترین ابزارجميع اختراعات و ابداعات بشر از ابتدایی

زمان  ترین تجهيزات مكانيكی و الكترونيكیهتا پيچيد بدوي گرفته
. در بينش مدیریت استثر از همين تمایل و اشتياق أحاضر، مت
فردیک و تيلو خردگرایی سازمانی یا رفتار  گذاريبنيانعلمی با 

رود و وري و كارایی به كار میعقلایی سازمان مترادف با بهره
وري و استفاده بهره افزاییدانشمدیریت عبارت است از  اصولاً

ده نيل به اهداف تعيين ش منظوربهبهينه از منابع و امكانات موجود 
طور رسمی و جدي نخستين بار لغت ه(. ب0031نژاد، )جانعلی

نام كوئيرنی در سال  به نظريصاحباي توسط وري در مقالهبهره
وري در لغت بهره ة(. واژ0061)ابطحی و كاظمی،  ظاهر شد 0611

زدهی، كارایی، توانمندي، مهارت و سودمندي آمده و مترادف با
هدف اصلی آن نيل به حداكثر بازدهی با در نظر گرفتن تمامی 

 رودهاي توليدي یا خدماتی به شمار میعوامل موجود در فعاليت
وري به معنی قدرت و قابليت (، كلمه بهره0061)اورعی و پيماندار، 

در فرهنگ لغت آكسفورد،  شود.است، تعریف می موردنيازتوليد 
ليد و تو وسيلهبه وري به معناي كارایی است كه در صنعت بهره

زمان صرف شده یا منابع مصرف شده یا منابع مصرف شده براي 
ک وري به هم نزدیكلی بهره طوربهشود. گيري میتوليد آن اندازه

 عاملی كه در كليه تعاریف وجود دارد، تعيين نسبت ترینمهمبوده و 
ه است، دست آمد از فرایند به آنچهبراي توليد به كار رفته، به  آنچه
وري مشخص بهره ةواژ كارگيريبه. ضمن اینكه، تاریخچه است

هاي اقتصادي كانون وري به فعاليتبهره ةاست. در بدو ورود واژ
ر بهبود ها باصلی توجه به نيروي انسانی بوده است و كليه تلاش

و  رغم این اهميتانی تمركز داشته است. علیوري نيروي انسبهره
وري براي بسياري از مدیران واژه روشن و گستره، مفهوم بهره

 عاًواقوري دانند كه بهرهمشخصی نيست. بيشتر مدیران نمی
و سازمانشان حياتی است، چه عاملی بر  هاآنچيست، چقدر براي 

به گردد میبروري بهرهة تاریخچه واژ .گذارندمی تأثيرروي آن 
شود. از سوي دیگر، دیر زمانی تصور می آنچهزمان بسيار دورتر از 

و  وري در صنایعهاي ارتقاي كيفيت و بهرهشيوه كارگيريبهاز 
  گذرد.مختلف اقتصادي نمی هايبخش

 ظراننصاحبدر رشد و توسعه اقتصادي  كارهاراهموفقيت این 
ها و مراكز آموزشی ترین نهادرا در بنيادي هاآنرا بر آن داشت تا 

ري در وهاي ارتقاي بهرهشيوه كارگيريبهكه  طوريبهبيازمایند. 
ن مراكز ای ترینمهمآميز بوده است. یكی از ها نيز موفقيتاین نظام

 نظران معتقدند. از طرف دیگر صاحبهستندآموزشی، بطن جوامع 
ي اجتماعی مسير -هاي پيشگام در رشد و توسعه اقتصاديكشور



 48          0011، بهار 2، شماره 3هاي دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

وري نيروي انسانی نپيمودند. كشور ما كه نيز در جز ارتقاي بهره
كند و تمامی تلاش خور دار جهت اقتصاد دانایی محور حركت می

اي جز گيرد. چارههاي انسانی به كار میبراي افزایش سرمایه
در بخش خدمات شهري و  ژهویبهوري نيروي انسانی ارتقاي بهره

الا وري ببنابراین وجود كاركنانی با بهره ؛مدیریت شهري ندارد
هاي خدمات شهري الزامی است زیرا چنين نيرویی، براي سازمان

ي زمينه را برا كه طوريبه .استسازمانی  اثربخشیعامل مهمی در 
 آورد.دستيابی به اهداف غایی ارتقاي فرهنگ شهري فراهم می

كه بيشتر  شودازآنجا بيشتر مشخص می پژوهشضرورت 
كشور از لحاظ ي اقتصاد هايبخشو خدماتی در ي توليدي واحدها

افزایش ي و اولين گام برا هستندپایينی  در سطحي وربهره
 است. كاري نيروي ورافزایش بهرهي، وربهره

ارزیابی و تصحيح ، انسانی در تدویني نيروي سنجش بهرهور
انسانی از اهميت برخوردار بوده ي نيرو ریزهايبرنامهسياستها و 

نيرو انسانی در  وريبهرهو واضح است كه اولين گام جهت ارتقا 
 .استسنجش و تجزیه و تحليل عوامل مؤثر بر آن ، سازمان

ي شمار آن برازایا بيو م وريبهرهبا توجه به اهميت موضوع 
را در جهت بهبود و  توجهیقابلاكثر شركتها اقدامات ، هاسازمان

، شهرداري استان آذربایجان شرقی دهندمیانجام  وريبهرهارتقا 
و مدیران و مسئولان مربوطه در ، یستنيز در این مورد مستثنی ن
منابع انسانی خود را ي وضعيت بهرور این شركت تمایل دارند

آنان دست  وريبهره يلازم جهت ارتقاي سنجيده و به راهكارها
منابع انسانی را جز  وريبهرهموضوع سنجش  رو،ازاین، یابند

كه در این پژوهش به بررسی  انددادهپژوهشی خود قرار  هااولویت
 پردازیم.آن می

 

 پژوهشاهمیت و ضرورت 

مطرح شد.  توسط كوئيزنی 0661وري براي اولين بار در سال بهره
بندي كار و وري كار وظيفهدر مورد بهره 0661در سال  آدام اسميت

تخصص براي افزایش سود، كاهش خستگی و افزایش استفاده از 
ط وري توسد. ولی انقلاب در بهرهكرشناسی مطالبی را عنوان فن

تاریخ  عنوانبهتوان آن را آغاز شده است كه می 0330تيلور در سال 
وري دانست. ليتر در قرن و علی مدیریت بهره مطالعات رسمی

وري را توان توليد كردن تعریف كرده است. ماهونی نوزدهم بهره
وري در سازمان نتيجه كارایی مدیریت است معتقد است كه بهره

 (.0031)ناظم، 
كند، كيد میأكه دیدگاه مبتنی بر منابع ت گونههمانكارایی: 

مقدم بر مجموعه از منابع با ارزش اساس براي مزیت رقابتی سازمان 
(. كارایی عبرت است از دستيابی 0135سازمان متكی است )ورنرفل، 

(. 2115، 0به اهداف تعيين شده با كمترین منابع ممكن )كيلی و بوت

به عبارت بهتر، سازمان زمانی كارایی دارد كه اهداف خود را در 
ین براي مواد كسب كند و ا كمترین زمان، با كمترین هزینه

 ها در حالدر عصري كه سازمان مخصوصاًكارگزاران منابع انسانی 
ت. پيتر خوردار اسررقابت شدید با یكدیگر هستند، از اهميت بالایی ب

دراكر در مورد كارایی جمله خيلی زیبایی دارد، وي كارایی را انجام 
كند در حالی كه اثربخشی از دید وي انجام كار درست تعریف می

 آن توانكار درست است و در مورد مدیریت منابع انسانی میدرست 
انی هاي مدیریت منابع انسگونه تعریف كرد كه: حركت فعاليتاین را

به سمت جهت درست، كارایی مدیریت منابع انسانی است كاردي 

آوري معتقدند كه فناوري از طریق فراهم )2115(2ميلی
ها، ابزاري براي نوآوريها و پذیري براي مدیریت فعاليتانعطاف
 سازي كارایی ایجاد كرده است.حداكثر

و هميشه  همراه با هزینه است معمولاً اثربخشی: اثربخشی
هزینه معرفی شده است،  اثربخشییک نسبت فزاینده  عنوانبه

 ثربخشیاها به تغيير در اثرات. در این پژوهش، نسبت تغيير در هزینه
سر هوظایف كار كردي مدیریت منابع انسانی در ارتباط با اثر سرب

ها، افزایش كارایی و رضایت شدن، سرعت انجام كار، كاهش هزینه
 ترینمهمها هميشه از است. اثر كاهش هزینه رجوعاربابمشتري و 

مباحث در ارتباط با كاربرد فناوري اطلاعات در مدیریت منابع انسانی 
(. محققان و پژوهشگران زیادي به 0032سپاسی، بوده است )مير

 فناوري اطلاعات در مدیریت منابع كارگيريبهثيرات مثبتی كه أت
ا، كاهش هثيراتی از قبيل، كاهش هزینهأاند. تكرده اشارهانسانی دارد، 

، تعدادي از مزایاي موردنياززمان انجام كار و كاهش نيروي انسانی 
( انجام داد، 2115تحقيقی كه چابرو ). در هاستآنبيان شده توسط 

هایی كه فناوري اطلاعات را در سازمان خود به دریافت كه سازمان
 هاییسازمانكمتر به نيروي انسانی نياز دارند تا  %05گيرند، كار می

گيرند. از آنجایی كه نرخ بازگشت كه فناوري اطلاعات را به كار نمی
 هايفعاليتان و اساس همه بازگشت سرمایه، بني اساساًسرمایه و 

شوند كه این مطلب ( متذكر می2115) 0تجاري است، كيوتال و فابل
دهد، به صورت یک ها را كاهش میكه فناوري منابع انسانی هزینه

هاي ه( بيان كرده، حوز0116) 5عقيده باطنی در آمده است. رنكلی
ز ا نظرصرفهاي مختلف تمركز واحدهاي منابع انسانی در سازمان

اي ه، مشبه است. این حوزههاآنهاي سازمانی اندازه و سایر متغير
وليت شامل: جذب، انتخاب، استخدام، جبران خدمات، آموزش ئمس

دراكر،  0113 ،،ندلر روابط كاركنان و حقوق مزایا است )ندلر و
2110)5. 
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وري به معناي داشتن قدرت توليد و بارآور بودن كسی یا چيزي بهره
یک دیدگاه فكري و به مفهوم  عنوانبهوري است. امروزه بهره

 (.0010زاده و خليلی، هوشمندانه كاركردن مطرح است )ایران
منابع براي ها یا ثر و كارآمد از وروديؤوري، استفاده مبهره

ها، منابعی )نظير ها یا نهادهها است. وروديتوليد یا ارائه خروجی
انرژي، مواد اوليه، سرمایه و نيروي كار( هستند كه براي خلق 
خروجی یا ستانده )كه عبارت است از كالاهاي توليد شده یا خدمات 

ري وشود. بهرهارائه شده( توسط یک واحد اقتصادي استفاده می
كشور و سازمانی، ضروري بوده و اساس رشد اقتصادي  براي هر

است. طبق برنامه چهارم توسعه اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی 
درصدي اقتصاد، از محل  3درصد از رشد  5/2 بایستمیكشور نيز 

 (.2115وري تحقق یابد )شيميزو، ارتقاي بهره
هاي مشترک مطالعاتی كه در دهه ةبدون شک بارزترین یافت

كيد بر نقش أسازمان و مدیریت انجام گرفته، تة در حوز اخير
هاي اباید با خلق فض هاسازمان و همتاي منابع انسانی بوده استبی

ه، دكردهنده، بتوانند افراد باهوش را جذب مثبت، حمایتی و رشد
بالا نگهدارند. با توجه به تغيير و تحولات عصر  ةرا با روحي هاآن

 ، منابع انسانی نسبتمحوردانشبه اقتصاد  اهسازمانحاضر و ورود 
 اقعدروسایر منابع سازمان از اهميت خاصی برخوردار شده است.  به

رین تترین عناصر راهبردی و اساسیسرمایه انسانی حیاتی

وری سازمان است و پیشرفت و ترقی راه برای افزایش بهره

ها نشان داده است که شرایط جامعه را در پی دارد. بررسی

مناسب برای کار ایمن و وجود عوامل مساعد در محیط کار 

در حفظ و سلامت  توانندمیموارد مهمی هستند که  ازجمله

 بسزایی تأثیروری جسمی و روانی کارکنان و افزایش بهره

 هایشتوانمندیداشته باشند، از آنجا که انسان به همراه 

مدیریت حاکم بر سازمان  ةت، شیووری اسعامل اساسی بهره

ای در راست مطلوب نحوهای کارکنان به و استفاده از توانایی

 ةوری دارد و شیواهداف سازمان نقش محوری در بهره

ثر ؤوری ممدیریت بر مبنای کرامت انسانی بر افزایش بهره

 (.3131زاده و پاکدل، است )ایران

 فرد و شغل هایگفت که بین توانایی توانمیاز طرفی 

، باید تناسب برقرار باشد. اگر فرد توانایی بسیار موردنظر

وری وی بسیار عالی خواهد بود. نوع پست داشته باشد، بهره

ایطی شر کنندهتعیینسازمانی یا کاری که باید انجام شود، 

است که فرد از نظر هوشی یا جسمی باید داشته باشد. 

سازی به معنی آزادی برای کارکنان است تا بتوانند توانمند

انجام دهند. یکی از عوامل  خوبیبهوظایف محوله خود را 

وری کارکنان افزایش سازی و افزایش بهرهثر بر توانمندؤم

و افزایش  توانمندسازی. باون و لاولر است آناندانش 

اطلاعات،  چهارعنصررا سهیم شدن کارکنان در  وریبهره

دانند. بر این اساس یکی از عوامل ، پاداش و قدرت میدانش

وری کارکنان در محیط گذار بر عملکرد و افزایش بهرهثیرأت

واند تا بت استکاری، تسلط کامل سازمان بر مدیریت دانش 

ها را تسهیل کند و باعث حرکت سازمان از این طریق فرایند

ل سازمان یادگیرنده شود. مدیریت دانش شام سویبه 

 دانش برای کارگیریبههای است که ایجاد، توزیع و فرایند

کند. تلاش برای ایجاد مدیریت اهداف سازمانی را هدایت می

 دانش در سازمان با کار در واحد.

شود که با از آنجا ناشی می پژوهشاهمیت این  درنهایت

وری نیروی کار، چرخه ثر در بهبود بهرهؤشناسایی عوامل م

وری در عرصه ملی برای توسعه اقتصادی بهبود خواهد بهره

 ایهگذاریمشییافت و شاهد نتایج و اثرات مطلوبی در خط 

بدون شک، نتایج این تحقیق مورد استفاده  آتی خواهد بود.

محققان علم اداره و به خصوص سیاستمداران و 

دستگاه  وسیلهبدینگذاران قرار خواهد گرفت و مشیخط

 مدیریت شهری تقویت خواهد شد. ةحوز گذاریمشیخط

وری نیروی کار در ارائه مدل بهره دنبال بهمحقق  رو،ازاین

 است. شرقیهای استان آذربایجانشهرداری

 

 پژوهشة پیشین
هاي متعددي صورت پذیرفته است وري پژوهشدر ارتباط با بهره

 كنيم.اشاره می هاآنكه در اینجا به تعدادي از 

احساس ایمنی  ازجمله( معتقد است عواملی 0032شجاعی )
و آسایش در محيط كار، جویا شدن نظرات كاركنان توسط 

رفاهی و محترم بودن در محيط كار  خدمات ومدیریت، امكانات 
هاي وري كاركنان دارد. همچنين یافتهبهره بسزایی بر تأثير

ن دارد كه ( دلالت بر آ0030حاصل از تحقيق كریمی و پيراسته )
آموزش و مهارت نيروي انسانی داشته است )كریمی و پيراسته، 

ها و فرهنگ حاكم بر ( و مدیریت منابع انسانی و ارزش0030
وري است )اسدي و در بهره كنندهتعيينعوامل  ازجملهسازمان 
 (.0030رهاوي، 

ثر ؤنتایج مطالعه دیگري حاكی از آن است كه ارزشيابی م
( و 0035ي را ارتقا دهد )نيري و همكاران، ورتواند بهرهمی

هرچند نيروي كار از آموزش بيشتري بهره جوید و هرچه این 
تر باشد، بهبود در كيفيت نيروي كار در افزایش مقدار آموزش مفيد

 سطح( و با افزایش 0035توليد بيشتري خواهد داشت )حجازي، 
ينی ابد )امیوري نيروي كار نيز افزایش میو تخصص، بهره نورد



 48          0011، بهار 2، شماره 3هاي دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

كند كه عواملی ( نيز اشاره می0031( ساعتچی )0031و حجازي، 
هاي ارتباطی، گردش كاركنان، فرسودگی شغلی، شبكه ازجمله

 عنوانهبهاي فردي، بهداشت روانی نيز انگيزش كاركنان، تفاوت
(. 0036پور و مهر آرا، وري هستند )زارعبر بهره تأثيرگذارعوامل 

( معتقد است كه نيروي انسانی 0063كه رسول مقدم ) طوريبه
 ملهازجو توجه به نكاتی  استوري عامل در بهبود بهره ترینمهم

هاي جدید و ارتقاي سطح آموزشی كاركنان نظام كسب مهارت
ها، حفظ سلامتی جسمانی كاركنان، سپردن كار به پيشنهاد

رایط خوب دیگران و گماردن افراد در مشاغل متناسب، ایجاد ش
كاري و تفریحات سال، روابط مدیریت با كاركنان باعث افزایش 

 .استوري كاركنان بهره
هاي یكی از شاخص عنوانبهسازي كاركنان از توانمند

ریت پردازان مدیتوان نام برد. بسيار از نظریهوري میافزایش بهره
 توان نام برد. بسياري ازنيز توانمندسازي را معادل تفویض می

ختيار ض ایپردازان مدیریت نيز توانمندسازي را معادل تفونظریه
كيد بر أدانند كه حاصل آن بر تگيري میكز در تصميمرو عدم تم

 ؛ستاهاي خود مدیریتی و ... فنون مدیریت مشاركتی، سيستم
نند كوري را ایجاد میاین متغيرها زمينه ارتقاي بهره ،ینابنابر

(. از سوي دیگر، یكی دیگر از عوامل 0036ملاحسينی،  صباغ)
یت افزایش رضا درنتيجهوري، رضایت شغلی است، ثر بر بهرهؤم

شود كاركنان بيشتر از حد توان خود تلاش كنند، شغلی موجب می
ا ب سازمانیفرهنگهمچنين نتایج این تحقيق نشان داد كه 

 .استوري در ارتباط بهره
 وريثر بر بهرهؤبررسی عوامل م رمنظوبهپژوهش دیگري 

دهد هاي این تحقيق نشان مینيروي انسانی انجام گرفت. یافته
هاي مناسب كه آموزش شغلی، ارتقاي انگيزش، ایجاد زمينه

ابتكار و خلاقيت، برقراري نظام مناسب پرداخت مبتنی  منظوربه
بر عملكرد و برقراري نظام تنبيه و تشویق، وجدان كاري و 

ها و تقویت ها و روشانضباط اجتماعی، تحول در سيستم
(. 0063هاي سازمان بر امور )طاهري، حاكميت و تسلط سياست

 (0031( و احمدي )0065همچنين نتایج تحقيقات خدابخش )
بر  جهیتوقابل تأثيرنشان دادند كه سابقه خدمت و تجربه كاري 

 وري نيروي انسانی دارند.بهره

( در تحقيق خود به این نتيجه دست یافت كه 0035) زهرایی
آن و  هايمؤلفهشغلی كاركنان و  بر افزایش رضایت، آموزش

آن اثربخش  هامؤلفههمچنين بهبود ارزیابی اوليه از دید مدیران و 
كميت  جزآن  هامؤلفهكاركنان و  وريبهرهاما بر افزایش ، بودن

 دار داشته است.ثير معنیأكار و ریسکپذیر در درازمدت ت
 

( در پژوهش خود به بررسی شناسایی و 0016سهرابی )

وري نيروي انسانی در هرهبثر بر ؤهاي مشاخص بندياولویت

ثر ؤهاي مشاخص شهرداري كرج پرداخته است. نتایج حاصل از
د كه این معيارها كرتوان بيان وري نيروي انسانی میبر بهره
از: عوامل محيطی، عوامل فردي، عوامل مدیریتی، اند عبارت

 .استروانی  -اجتماعی عوامل وعوامل فرهنگی 
 با را كار نيروي وريبهره 2111در سال  0ایدسون و والتر

 فلزات بزرگ و كوچک صنایع در توليد تابع روش از استفاده

 و ابزارآلات نقل و حمل تجهيزات برق، ،آلاتماشين فابریكی،

 كه اندكرده گيرينتيجه و داده قرار مقایسه و محاسبه مورد

 تجهيزات تكنولوژي، از استفاده به علت بزرگ صنایع كار نيروي

 به صنایع نسبت بيشتري وريبهره داراي پيشرفته دهیسازمان و

 هستند. كوچک

 ثر برؤوري عوامل مو همكاران وي مدلی براي بهره 2گيلين
 نيروي وريبهره آن اند. درتخمين زده 2111در سال  نيروي كار

 واقعی، خالص ةسرمای موجودي (ITT) آزادسازي و ةوسيله ب كار

. شودمی تعيين ارتباطات تجاري و اطلاعات فناوري هايشاخص
 تشویقی هايسياست انواع كه دهدمی نشان هاآن كار نتيجه

 باعث تجاري آزادسازي و گذاريسرمایه براي افزایش شدهاعمال

 .شودمی كار وري نيرويبهره افزایش آن پی در و فناوري بهبود

 در وريبهره تفاوت 2116همكاران در سال  و 0هالتيوانگر

 قرار مطالعه مورد توليد تابع روش از استفاده با را كارگران ميان

 2111-2110 هايسال طی مختلف صنایع در و داده
 در انسانی سرمایه و سن كارگران، تعداد كه كنندمی گيرينتيجه

 ميان رابطة هاآنهمچنين  .گذاردثير میأت هاآن وريبهره ميزان

 بررسی را صنعتی هايبنگاه وريبهره عملكرد و صنفی نظارت

 كردند.پيدا  متغير دو این ميان مثبت رابطة یک. كردند

نشان داد سازمان  011( در پژوهشی در 2116) و همكاران 5بالو
 كاره بي كار باعلاقه بيشتر محيط دركه كاركنان راضی 

افزایش  پردازند و نسبت به سازمان وفادارتر هستند و باعثمی
 شوند.و سرمایه در سازمان میي وربهره

ي اطلاعات را بر بهرهوري سهم فناور (2111) 5بادسكا
نتایج تحقيق نشان داده است. انسانی مورد مطالعه قرار ي نيرو
نمونه در دوره  هايشركتكاركنان در ي كه اگر بهرهور دهدمی

واضح و روشن به  طوربهاین رشد ، زمانی خاصی رشد كرده است
 اطلاعات بوده است. يخاطر سرمایهگذار در فناور
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 شناسی پژوهشروش
جامعه اضر از نظر نوع پژوهش آميخته است. پژوهش ح

وري نيروي انسانی بهره ةن حوزاآماري پژوهش، متخصص
این پژوهش  .هستندشرقی در شهرداري استان آذربایجان

 شده است.پشت سرهم اجرا متوالی 

حاضر از این نظر كاربردي است كه  پژوهشهمچنين  
ریزان و مدیران مختلف برنامه هايگروهنتایج آن براي 

ابل ق گذارسياستهاي دولتی و دستگاه روستایی هايبخش
ت بایسو از این جهت پيمایشی است كه می برداري استبهره
د. محيط ميدانی شو آوريجمعها از طریق روش ميدانی داده

وري نيروي انسانی در بهره ةن حوزااین تحقيق متخصص
 هستند.شرقی هاي استان آذربایجانشهرداري

پژوهش در مرحله  موردنيازروش گردآوري اطلاعات 
اي، جستجو در اینترنت، تدوین ادبيات، مطالعات كتابخانه

و سایر  هانامهپایانمطالعه مقالات، كتب، مجلات، 
 هاي علمی معتبر است.پایگاه

شناسایی عوامل ورودي، پردازش و جهت  بخش كيفی،
 صورت گرفتاز منظر خبرگان  ،وريبر بهره مؤثرخروجی 

جامعه آماري این . انجـام شـده اسـت مصاحبهكه بـا روش 
و همچنين رشته مدیریت شامل خبرگان دانشگاهی  بخش

 .است، هاي استان آذربایجان شرقیشهرداريمدیران ارشد 
نفر از خبرگان واجد  01به این ترتيب در بخش كيفی نخست 

شرایط در دسترس براسـاس سطح عملكردي و ميزان اطلاع 
هاي پژوهش با استفاده از داده .انتخاب شدند هاآن

ها در یک هاي عميق گردآوري شدند. پرسشمصاحبه
اي كه باید راهنماي مصاحبه با تمركز بر مسائل یا حوزه

. دندشرهایی كه باید پيگيري شود، گنجانيده پوشش و مسي
شد و تا رسيدن صورت جلسات فردي برگزار ها بهمصاحبه

 كهدر صورتیدیگر،  سویی از. به اشباع نظري ادامه پيدا كرد
در فرایند تحقيق كيفی كليه اجزا و عناصر تحقيق در ارتباط 

ند، دو به صورت دقيق و عميق اجرا گر داشته قراربا یكدیگر 
 درفرایند تحقيق كيفی از اعتبار برخوردار خواهد بود. 

اطلاعـات در  آوريجمعبررسی پایایی ابزار  خصوص
و عميــق  كامل بخــش كيفــی نيــز ثبــت دقيــق،

دقيـق، كامـل و متنـوع و تكـرار  هايكدگذاريهــا، داده
 واه خ)نيک گيرد تحقيق قرار پایایی خدمت در تواندمی هاآن

 

 دردر پـژوهش حاضـر از آنجا كه  ،لـذا(. 0011و همكاران، 
 ساختهپيش الگوي هيچ از مصاحبه هايپرسش طراحی
 هر اجراي در پژوهشگر تلاش است و نشدهاستفاده پيشين

 صورتبه كيفی هايداده تا بود متمركز آن بر مصاحبه

 دست هب گذشته هايیافته به توجه بدون  اكتشافی و مستقل

 خاصی ذهنی   الگوي و كاريدست بدون آن نتایج و آید
، تحقيق حاضر از پایـایی برخـوردار گيرد قرار تحليل مورد

همچنين با عنایت به این مطلب كه محقق در تفسير  .اسـت
نتایج دقت كافی را مبذول داشته و از نظرات خبرگـان امـر 

 .استده است، داراي روایی كراسـتفاده 
وري نيروي ثر بر مدل بهرهؤشدن عوامل مبا مشخص 

با  كه كاركنانیاي جهت نظرسنجی از انسانی، پرسشنامه
مسائل روزمره در این زمينه درگير هستند، تنظيم شد و به 

 .پرداخته شدبررسی در مورد متغيرهاي پژوهش 
 كاركنان در بخش كمی جامعه آماري پژوهش

 كه دهد،یم تشكيل هاي استان آذربایجان شرقیشهرداري
تعيين حجم نمونه از  منظوربه. است نفر 0315 هاآن تعداد

این اساس، حجم نمونه  استفاده شد، بر كوكبانفرمول 
ها با استفاده از روش . نمونهاستنفر  051 موردنياز

 عنوانبهها اي انتخاب شدند، ابتدا شهرداريچندمرحله
در نظر گرفته شدند، سپس از هر خوشه با روش  خوشه

 .انتخاب شدند هاتصادفی ساده، نمونه
به صورت نظرسنجی در بخش كمی ها داده يآورجمع

 كه بر اساس مقياس با استفاده از ابزار پرسشنامه انجام شد
وري كاركنان از براي سنجش بهره ليكرت تهيه شد.

  پرسشنامه ابعاد این درشد. استفاده  یسؤال 51پرسشنامه 
و  عملكرد رزیابیا ،سازمانی حمایت  ،نقش وضوح  ،توانایی

 ،و گلداسميت هرسی انسانی منابع يوربهره مدل اعتبار از
 از آموزش و يو نوآور خلاقيت ،يرهبر شيوه ،انگيزش ابعاد
 و بعد يو احمد الوانی انسانی منابع يوربهره جامع مدل

 لئونكویست و آنتی كاینن آنتی پرسشنامه از كار محيط
روایی صوري  استخراج شد. روایی پژوهش با استفاده از

سشنامه  پایایی پر شد. سپس یيدتأخبرگان در دسترس  توسط
 د.بررسی شروش همسانی درونی )ضریب آلفاي كرونباخ( با 

ر د ابعاد پرسشنامه براي هریک از ضریب آلفاي كرونباخ

 :جدول زیر بيان شده است
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 وري كاركنانهاي بهرهابعاد و شاخص .1 جدول

 ضريب آلفاي کرونباخ منبع هاشاخص ابعاد
 تجربه، احساس موفقيت به خاطر شغل توانایی

 ضمن خدمت با شغل هاآموزش ومرتبط بودن تحصيلات ، استعداد و توانایی
 18630 مدل هرسی و گلداسميت

 پرسيدن نحوه صحيح انجام كار، درک صحيح از اهداف كار وضوح نقش
 درست كاركنان از كار درک يتلاش سازمان برا

 18610 مدل هرسی و گلداسميت

حمایت 
 سازمانی

 موردنيازفراهم كردن وسایل و تجهيزات ، واحدهاي اختصاص بودجه كافی برا
 پشتيبانی واحدها مختلف از یكدیگر، شغل

 دشواري انجام كارهاي برا كاركنان ازحمایت 

 1165 مدل هرسی و گلداسميت

ارزیابی 
 عملكرد

 دریافت بازخورد لازم از كار، آگاهی داشتن از كيفيت كار
 بهبود عملكرد هاروشاطلاع از ، و منفی كار اطلاع از نتایج مثبت

 ارائه گزارش كار به مافوق

 1860 مدل هرسی و گلداسميت

 عادلانه بودن تصميمات، مطابق بودن تصميمات با اصول اخلاقی اعتبار
 بودن مدیران اعتمادقابل، شایستگی وانجام انتصابات بر اساس ضابطه 

 1830 مدل هرسی و گلداسميت

عوامل 
 انگيزشی

قرار دادن امكانات رفاهی در اختيار ، تجربه وپرداخت متناسب با مدرک 
 ساختن كاركنان مطلع وارائه اطلاعات به افراد ، كاركنان

مسير  فرصت پيشرفت در، احساس رضایت كاركنان از عضویت در سازمان
ميزان اتكا كاركنان به سازمان در ، مزایا تصور عادلانه بودن حقوق و، شغلی

 توجه به خانوادهها كاركنان از طرف سازماني، فردزندگی 
 تقدیر و تشكر از كاركنان در جمع همكاران

 
 احمدي ومدل الوانی 

1835 

منطبق بودن دانش و تحصيلات با  تحقيقاتیي دورهها و سمينارهاي برگزار آموزش
در ي توانمند، ميزان مطالعه تخصصی و عمومی مربوط به شغل، شغل مربوطه

 رایانه و اینترنتي تكنولوژ استفاده از

 1866 يمدل الوانی و احمد

كاركنان ي صدور دستورالعمل برا، هادستورالعملتأكيد بر ، تعيين دقيق وظایف يشيوه رهبر
انجام دادن ، اتخاذ تصميمات در كاركنان مشاركتدادن، همراه با توجيه لازم

 صلاحدید خود كاركنان برحسبكار 

 1862 يمدل الوانی و احمد

خلاقيت و 
 نوآوري

نو و حمایت از  هايایدهميزان استقبال از ، نوي و راهكارها هاایدهميزان ارائه 
خلاقيت  از يالگوگير، نو هايطرحي تخصيص بودجه خاص برا، ایده پردازان

 خلاقيت پرورش و آموزش يدورهها يبرگزار ،هاسازماندر سایر  نوآورهايو 

 1861 يمدل الوانی و احمد

 آرام بودن محيط كار، فرد كار درميزان دخالت دیگران  كارمحيط 
 وضعيت روانی محيط كار

پرسشنامه ریكا آنتی 
كاینن و آنتی 
 لئونكویست

1863 

 تمتحليل هاي کيفی: يافته
آمده از مصاحبه،  دستبه  هايدادهدر این پژوهش، براي تحليل 

 تحليل تم، روشی براي. استفاده شده است «تحليل تم»از فن 
ک كلار. هاستموجود درون داده الگوهاي تعيين، تحليل و بيان

اي بدین منظور سامان فرایندي شش مرحله( 2111و برون )
 :كه در این تحقيق از این رویكرد استفاده خواهيم كرد اندداده

ره گست ها: براي اینكه محقق با عمق وبا داده آشنایی .0مرحله 
تا  هاآنهـا آشـنا شود لازم است كه خود را در محتـوایی داده

 ور سـازد.غوطه اياندازه

كدهاي اوليه: این مرحله شامل ایجاد كدهاي  ایجاد .2رحله م
 ندنمایمیها را معرفی هـا است. كدها یک ویژگی دادهاوليه از داده

كد اوليه  015در این مرحله  .رسدمیكه به نظر تحليلگر جالب 
 .احصاء شد هامصاحبهاز 

تحليل  این مرحلهدر كدهاي گزینشی:  جستجوي .0مرحله 
كـه چگونـه  گيردمیكدهاي خود را شروع كرده و در نظر 

براي ایجاد یک تم كلی تركيب شوند.  توانندمیكـدهاي مختلف 
 آمد. دست بهكد گزینشی توسط محققان  50در این مرحله 

فرعی: این مرحلـه شـامل دو  هايتمگيري شكل .5مرحله 
. فرعی است هايتمبه  دهیشكلمرحله بازبينی و تصفيه و 
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كدگذاري شده  هايخلاصهمرحله اول شامل بازبينی در سطح 
با مجموعه  فرعی در رابطـه هايتماست. در مرحله دوم اعتبار 

 تم 20این مرحله محققان به  در .شودمیها در نظر گرفته داده

 .فرعـی دسـت پيدا كردند
اصلی: محقق در این  هايتم گذارينامو  تعریف .5مرحله 

اصلی را كه براي تحليل ارائه كرده، تعریف نموده  هايتممرحله، 
را  هاآنداخل  هاي، سپس دادهدهدمیو مورد بازبينی مجدد قرار 

پـس از  درنهایتر این مرحله محققان د. كندمیتحليل 
تم اصلی دست یافتند،  0فرعی به  هايتمدر ميان  وبرگشترفت
 .استقابـل تبيين  پژوهش درزمينة موردنظركه 

كـه  شودمیگزارش: مرحله ششم زمانی شروع  تهيه .1مرحله 
اصلی كاملاً انتزاعی و منطبق با  هايتماي از محقـق مجموعـه

تحقيق در اختيـار داشـته باشد. این مرحله  ايزمينهساختارهاي 
 شامل تحليل پایانی و نگارش گزارش است.

 

 هاي مفهومیابعاد مدل و دسته .2جدول 

 کدباز مقوله فرعی مقوله اصلی

ي فاكتورها

 پردازش

 سرمایه انسانی
دیگران، نياز به آموزش، انطباق با هاي قبلی و تجارت استفاده از تجارب و توانایی

 خصوصيات شخصيتی

 ازمانیـس يهانيروت وها روش ،تاندارهاـاس از يبرداربهرهامكان  هاي سازمانیاستانداردها و روش

 بندي مناسب،نياز به زمان، برنامه زمان تخصيص زمان

 اطلاعاتیي هاستميس
از كار، ميزان وجود اطلاعات موردنياز در اطلاعاتی ي هاستميسميزان حمایت 

 اطلاعاتیي هاستميس

 ميزان صحت اطلاعات، در دسترس بودن اطلاعات، به هنگام بودن اطلاعات موردنياز كيفيت اطلاعات

 دسترس بودن اطلاعات مربوط به یک گروه ذینفع در هاشبكه

 محيط كاري
آرامش محيط كار، وضعيت روانی مناسب در عدم وجود محدودیت و دخالت دیگران، 

 جدید هايهاي متفاوت، پذیرش ایدهمحيط كار، امكان ابراز نظرات و دیدگاه

 رضایت شغلی زشيانگ
انگيزه شغلی، معناداري شغل، پاداش كافی، رضایت درونی از شغل، اهداف غيرمادي از 

 كار كردن

 خصی در انجام كارتوانایی استفاده از ارتباطات ش يفردهاي شبكه

 تأثير مشكلات شخصی بر كار فرد، فردكار  برتأثير سلامت فيزیكی  زندگی شخصی و انطباق فيزیكی

 كاردهی سازمان
نياز به واگذار برخی از وظایف فرد به دیگر  ميزان آگاهی فرد از پيشبرد مراحل كار

 از الزامات شغلی فردها بخشآگاهی سایر ، كاركنان

ي فاكتورها

 خروجی

 تقسيم وظایف
گاهی فرد از انتظارات مربوط به ، آگاهی از ميزان مسئوليت هر فرد در هر بخش از كار

 كارش

 كارشهاي خروجیدر مورد  گيرندهتصميماطلاع فرد از شخص  گيريتصميمساختار 

 آگاهی فرد از اجزا شغل همكارانش، آگاهی فرد از اجزا شغل خود شفافيت شرح وظایف

 تيمیكار 
حل مشكلات كار  ميزان توجه هر فرد به كار خود در تيم ،بودن كار تيمیبخش رضایت

ميزان تفاوت در  ،در تيمي ميزان ایده پرداز توانایی مشورت با سایر اعضا تيم تنهایی،به
 اعضا تيمهاي شایستگی

، دیگر كاركنانهاي فعاليتام انجي انتظار برا سرپرستهاي فعاليتانجام ي انتظار برا تأخير و زمان انتظار
 يمشترهاي فعاليتانجام ي انتظار برا

 يمشتري آگاهی از نيازها چگونگی دستيابی به اطلاعات آگاهی از تشریک دانش
 سایر مراحل كاري آگاهی از نيازها

 یا تغيير روش انجام كاري اثرگذاري داشتن اختيار كافی برا توانایی تأثير گذاشتن بر كار خود
 توسط دیگرانشده تعيينميزان اجبار به تبعيت از رویه 

 جدید در رابطه با مشكلات مشتریانهاي حلراهها خلاقانه استفاده از توانایی ارائه ایده هاخلاقيت

 رضایت از كيفيت انجام كار كيفيت
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 کدباز مقوله فرعی مقوله اصلی

 هاخلاقيت برداري ازبهره
 هاپروژهكار فرد در دیگر هاي خروجی ازاستفاده 

 كار فردهاي خروجیو ها ایدهاز تمام پتانسيل برداري بهره ميزان

 كارایی زمانی
زودتر انجام شدن سایر ، زودتر انجام شدن كار نسبت به زمان تخصيص داده شده

 مراحل كار نسبت به زمان تخصيص داده شده

 يبرآوردن انتظارات مشتر
 رضایت مشتریان از كار فرد

 در رابطه با نياز مشتریانبخش ها رضایتحلراهتوانایی فرد در ارائه 

 

 كيفی در بخش كنندگانشركتمفاهيم استنباط شده از  بر اساس
 كرد،  استدلال توانمیمطرح شده  هاينظریهاز  آنچه وپژوهش 

 مدل مفهومی تحقيق حاضر در شكل زیر نمایش داده شده است:

 حاصل از پژوهش هاييافتهارائه 
درصد  3685 نفر نمونه، 051كه از مجموع  دهندیم نشان نتایج

سال سن،  01درصد زیر  0681. اندبودهدرصد زن  0285مرد و 
سال و  51-50درصد بين  0082سال،  51-00درصد بين  5380
ازنظر  افراد اكثر ،سال سن داشتند. لذا 11-50درصد بين  283

درصد  5380سال قرار دارند كه شامل  51تا  00 سنين بين سنی
درصد مدرک دیپلم،  685از لحاظ تحصيلات  د.شوپاسخگویان می

درصد  0280درصد كارشناسی و  1080درصد كاردانی،  0381
 كاركنانی  هب مربوط فراوانی بيشترین ،كارشناسی ارشد داشتند. لذا

درصد از افراد  1080و  دارند كارشناسی تحصيلات كه است
درصد  0580از لحاظ سابقه خدمت  دهد.پاسخگو را تشكيل می

-00درصد بين  2086سال،  01-5درصد بين  5585سال،  5ر زی
 21درصد بالاي  385سال و  21-01درصد بين  0185سال،  05

 افرادي به مربوطنفر  56 فراوانی بيشترین، سال سن داشتند. لذا
 بنابراینسال هستند.  5-01مدت  به خدمت سابقه داراي كه است

 هشپژوسؤالات  بهدهندگان پاسخ اكثر گرفت نتيجه توانیم
 .هستند سازمان در خود خدمت اول دهه در كه هستند كاركنانی

ارائه  0در جدول  پژوهشدر ادامه ميانگين و رتبه متغيرهاي 
 د:شومی

 مدل مفهومی پژوهش. 1نمودار 
 



 ورودي سازمانی و فردي در توانمندسازي منابع انسانی، ... عوامل تأثير ییشناسااحمدزاده و بهلولی:       82

ميانگين و رتبه عوامل ورودي، پردازش و خروجی .3جدول 

 رتبه ميانگين کل ميانگين مقوله فرعی اصلیمقوله 

 فاكتورهاي ورودي

 0865 سرمایه انسانی

 رتبه سوم 0861

 08635 هاي سازمانیاستانداردها و روش

 08336 تخصيص زمان

 0850 اطلاعاتیي هاستميس

 5810 كيفيت اطلاعات

 0863 هاشبكه

 0862 محيط كاري

 580 رضایت شغلی زشيانگ

 0800 يفرد هايشبكه

 0856 زندگی شخصی و انطباق فيزیكی

 پردازشي فاكتورها

 0855 كار دهیسازمان

 رتبه دوم 0815

 5823 تقسيم وظایف

 5852 گيريتصميمساختار 

 5821 شفافيت شرح وظایف

 0816 كار تيمی

 0835 تأخير و زمان انتظار

 5810 تشریک دانش

 2835 توانایی تأثير گذاشتن بر كار خود

 خروجیي فاكتورها

 0815 هاخلاقيت

 رتبه اول 580

 5801 كيفيت

 5820 هاخلاقيت از برداريبهره

 0803 كارایی زمانی

 5802 يبرآوردن انتظارات مشتر

 كه دهدیم نشان سازمانی يورود فاكتور مختلف ابعاد مقایسه
كيفيت اطلاعات و انگيزش و رضایت شغلی،  بعد در امتياز بيشترین

در  هاآن امتياز كمترین كه است حالی در این. است 5810با ميانگين 

 مختلف ابعاد مقایسه. است 0800ي با ميانگين فرد يهاشبكهبعد 

كيفيت با بعد  در امتياز بيشترین كه دهدیم نشانخروجی عامل 

در  هاآن امتياز كمترین كه است حالی در این. است 5801ميانگين 

 عامل مختلف ابعاد مقایسه. است 0803بعد كارایی زمان با ميانگين 

با  دانش کیتشر بعد در امتياز بيشترین كه دهدیم پردازش نشان
در  هاآن امتياز كمترین كه است حالی در این. است 5810ميانگين 

 .است 2835با ميانگين بر خود  گذاشتن تأثيربعد 
وريميانگين و رتبه ابعاد بهره. 8جدول  

 رتبه ميانگين بعد

 سوم 08105 توانایی

 دهم 2865 وضوح نقش

 هشتم 2816 حمایت سازمانی

 هفتم 2811 ارزیابی عملكرد

 چهارم 0856 اعتبار

 نهم 283 عوامل انگيزشی

 ششم 08266 آموزش

 دوم 08305 شيوه رهبري

 پنجم 08552 خلاقيت و نوآوري

 اول 5810 محيط كار
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 بيشترین كه دهدیم نشان وري منابعبهره مختلف ابعاد مقایسه
 این. است 5810ميانگين محيط كار، با  بعد در كاركنان يوربهره

بعد وضوح نقش با در  هاآن يوربهره كمترین كه است حالی در

 .است 2865ميانگين 

بررسی نقش هریک از عوامل ورودي، پردازش و  منظوربه
وري منابع انسانی از رگرسيون چندگانه استفاده خروجی بر بهره

 نشان داده شده است: 0شده است. نتایج این آزمون در جدول 

 رگرسيون چندگانه. 8 جدول

استانداردضريب  آماره تی عامل يداریمعنسطح    

سازمانی يورود يفاكتورها  580 18502 18111 

 18111 18511 582 سرمایه انسانی

سازمانی يهاروشو  استانداردها  0081  10081  11181  

زمان تخصيص  8202  01281  12581  

اطلاعاتی يهاستميس  2815 18250 20181  

اطلاعات كيفيت  5081  12081  18111 

هاشبكه  0820 18005 1081  

يكار محيط  0580  18025 11181  

شغلی رضایت و انگيزشی بعد  6822 18110 18111 

يفرد يهاشبكه بعد  1850 18100 18111 

فيزیكی انطباق و شخصی زندگی بعد  5836 18511 18111 

پردازش فاكتورهاي  185 18123 18111 

ی كاردهسازمان بعد  5856 18501 18111 

وظایف تقسيم بعد  2810 18200 1081  

يريگميتصم ساختار بعد  6185  18552 11181  

وظایف شرح شفافيت بعد  2816 18255 18101 

تيمی كار بعد  0821 1800 18100 

انتظار زمان و تأخير بعد  182 18111 18111 

دانش تشریک بعد  6802 18610 18111 

خود بر گذاشتن تأثير توانایی بعد  5851 18501 18111 

جیخرو يفاكتورها  381 18611 18111 

خلاقيت بعد  682 18111 18111 

كيفيت بعد  2380  18005 11581  

هاتيخلاق از يبرداربهره بعد  1185  18551 18111 

زمانی ییكارا بعد  1281  18250 1281  

يمشتر انتظارات برآوردن بعد  5181  18150 18111 

تر از بيش هامؤلفهبا توجه به اینكه مقدار آماره تی مربوط به همه 
بر  رموردنظ هايمؤلفهگيریم كه كليه است، لذا نتيجه می 0811
 داري دارند.معنی تأثيروري منابع انسانی بهره

 

 گیرینتیجهبحث و 
شناسایی نقش عوامل ورودي، پردازش و هدف این پژوهش 

ي نيروي انسانی شهرداري استان وربهرهخروجی بر 
روش كيفی و مصاحبه با  ازدر این راستا  بود. شرقیآذربایجان

 وري نيروي انسانیثر بر بهرهؤعوامل م خبرگان براي شناسایی

ها هاي بخش كيفی مقولهبراساس یافته شد. استفادهدر سازمان 
بندي در سه بخش ورودي، پردازش و خروجی قابل تقسيم

يفی، هاي بخش كسپس در بخش كمی، با توجه به یافتههستند. 
ي نيروي انسانی وربهرهعوامل ورودي، پردازش و خروجی  تأثير

ه براساس نتایج ب بررسی شد. شرقیشهرداري استان آذربایجان
دست آمده، فاكتورهاي ورودي شامل ده عامل فرعی سرمایه 

، زمان تخصيص، سازمانی يهاروشو  استانداردها انسانی،
، يكار محيط، هاشبكه، اطلاعات كيفيت، اطلاعاتی يهاستميس

 زندگی بعد و يفرد يهاشبكه بعد، شغلی رضایت و انگيزشی بعد
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 تأثيرگذاروري منابع انسانی بر بهره فيزیكی انطباق و شخصی
 كيفيت اطلاعات و انگيزش و رضایت شغلی،در این ميان  است.

 تاطلاعاها وري دارند. براساس این یافتهرا بر بهره تأثيربيشترین 
اطلاعات صحت و دقت كافی باشد و  داراي بایستی ،سازمان
زمه لا هاي اطلاعاتی در دسترس باشند.از طریق سيستم موردنياز
، وجود اطلاعات درست و به در سازمان صحيح گيريتصميم

 هايدادههنگام است. در عصر ارتباطات، هر سازمان با انبوهی از 

پایش و تجزیه تحليل  .محيطی و درونی خود مواجه است
نقش مهمی در  اتكاقابلمحيطی و استفاده از اطلاعات  هايداده

 يسوو مو فقيهیدر این راستا . كندمیپيشرفت یک سازمان ایفا 
 را يريگميتصم يبرا اطلاعات كيفيت 0031در سال  كاشی

همچنين  .است مؤثر يوربهره بر كه دانندیم عواملیازجمله 
 ريوبهرهرضایت درونی از شغل عامل ورودي دیگري است كه بر 

داري شغل و پاداش كافی از عواملی كاركنان اثرگذار است. معنی
 ند.دههستند كه رضایت درونی و انگيزه شغلی را افزایش می

ی محركی طلبانگيزه توفيق اصولاًطبق نظریه انگيزش موفقيت، 
دارد تا حداكثر كوشش است كه اگر در فرد ایجاد شود او را وامی

به عمل آورد. كسانی كه این  ظرموردنخود را در نيل به اهداف 
پذیرند، انگيزه را دارند حد متعادلی از مخاطره در كار را می

آنی در شغل و كار خود هستند،  بازخوردهايمند به دریافت علاقه
تمام توجه خود را  درنهایتبرند و از انجام كارشان لذت می

انجام  هكامل آن را ب طوربهكنند تا بتوانند معطوف به كار خود می
در سال  آبادیو سبز عل رنانی انصار در این خصوص برسانند.

 ارتقا بر مؤثر عوامل از یكیعنوان به را انگيزشی عوامل 0033
 در 0033ي و همكاران در سال وزیر اعظم اند.بردهنامي وربهره

 شغل به نسبت را كاركنان در و علاقه انگيزه ایجاد خود تحقيق
 .بردند نام انسانی ينيرو يوربهره بر مؤثر عواملازجمله  خویش

 عواملازجمله  را انگيزشی عوامل 0011در سال  شفيعا و نامور
 .بردند نام انسانی ينيرو يوربهره شیبرافزا رگذاريتأث

 در ادامه نتایج حاكی از آن است كه عوامل پردازش شامل
، يريگميتصم ساختار، وظایف تقسيم، ی كاردهسازمان بعد

 تشریک ،انتظار زمان و تأخير ،تيمی كار ،وظایف شرح شفافيت
وري منابع انسانی بر بهره خود بر گذاشتن تأثير تواناییو دانش 

را بر  أثيرتبيشترین  تشریک دانش،در این ميان  است. تأثيرگذار
ها كاركنان باید از نيازهاي وري دارد. براساس این یافتهبهره

مشتریان آگاه باشند و همچنين با مراحل كار آشنایی و اطلاع 
 اطلاعات ندتوانیم یكس چه قـطری ازكافی داشته باشند و بدانند 

تباطی هاي اربا بهبود شبكه در این زمينه خود را بيابند. ازيموردن
 يهادولتی و فراهم آوردن موجباتی كه شبكه يهادر سازمان

ارتباطی درون سازمان همانند جریان خون در موجود زنده به 

 سازند،سهولت و بدون وقفه جریان سالم اطلاعات را ممكن می
 جوانبخت در این راستا .وري سازمان را افزایش دادبهره توانیم

 و دانش تشریک بين رابطه خود تحقيق در 0036در سال 
 .است داده نشان را انسانی نيرو يوربهره

 دبعنتایج نشان داد كه فاكتورهاي خروجی شامل  درنهایت

و  زمانی ییكارا، هاتيخلاق از يبردارره، بهكيفيت، خلاقيت

 تأثيرگذاروري منابع انسانی بر بهره يمشتر انتظارات برآوردن

وري دارد. را بر بهره تأثيربيشترین  كيفيت،در این ميان  است.

كاري كه انجام  ترضایت فرد از كيفيها براساس این یافته

بر  تأثيرگذارمندي از خروجی كار، عاملی دهد و رضایتمی

 و بيندمیفرد خروجی كار خود را  كه زمانی وري وي است.بهره

 كند، انگيزه بيشترياز سمت سازمان بازخود دریافت می درواقع

شش بيشتر در راستاي دریافت نتيجه بهتر براي تلاش و كو

 0033همكاران در سال  و پورينصيردر این زمينه خواهد داشت. 

 .دارد تأثير كاركنان يوربهرهي بر فرد خلاقيت كه دریافتند

 پذیرش ميزان بين رابطه خود تحقيق در 0036در سال جوانبخت 

 داده نشان را انسانی نيرو يوربهره خلاقيت و بروز و تغييرها

 رسيدند نتيجه این به 2111و همكاران در سال  چادنوسكی. است

 بالاتر سطح به نيستند خلاق كه يافراد به نسبت خلاق افراد كه

 .كنندیم پيدا دست يوربهره از

 

 پژوهش هاشنهادیپ
 در بخشزیر  يراهكارها يريكارگبههاي پژوهش، یافته براساس

 نماید: كمک يوربهره ارتقا به تواندیم فاكتورهاي ورودي

 ؛كار در بيشتر موفقيت يبرا مدیران آموزش 

 استفادهمنظور به شركت در كارها يبندزمان برنامه تقویت 
 ؛زمان از بهينه

 يهاستميس از استفاده و اطلاعاتی يهاستميس تقویت 
 ؛پيشرفته

 ؛سازمانی اطلاعات در خطا ميزان كاهش يبرا تلاش 

 ارتباطات هايبرنامه توسعه و ایجاد و ارتباطی نيازها شناسایی 
 .سازمانی ينيازهابر اساس 

 د:شوزیر ارائه می هاپيشنهاددر خصوص فاكتورهاي پردازش 

 ؛هاطرح و واحدها به بودجه تخصيص در كافی دقت 

 يهاو قسمت واحدها بين اثربخش يهمكار و ارتباط يبرقرار 
 ؛گروهی كار فنون يريكارگبه با مختلف
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 يبراها روشو  هاستميس ليوتحلهیتجز فنون از استفاده 
 ؛و اثربخشی كارایی افزایش

 بهبودمنظور به سازمانی نوآورانه يهاروش از استفاده 
 ؛مجدد مهندسی مانند كار انجام يهاروش

 توق اتلاف از يجلوگير و زمان مدیریت. 
 د:شوزیر ارائه می هاپيشنهاددر خصوص فاكتورهاي خروجی 

 ؛كار كيفيت مستمر بهبود بر تأكيد 

 و یسازماندرون تغييرات با سازمان نمودن هماهنگ 
 ؛یسازمانبرون

 ضعف نقاط تعيين جهت يوربهره مداوم بررسی و يريگاندازه 
 ؛مدیران و قوت

 ر منظورجوع بهارباب از و مداوم منظم هاینظرسنج يريكارگبه
 ؛آنان رضایت سطح و تقویت تعيين

 جامعه در سازمان اجتماعی تصویر بررسی. 

 

 منابع

 .هاي بازرگانیسسه مطالعات و پژوهشؤ. تهران: موريبهره(. 0061ابطحی، حسين و كاظمی، بابک )

دانشـگاه   . تهـران: انتشـارات  وريبهـره  تیریبـا نگـرش مـد    یانسـان  رويي ـوري نمـدل بهبـود بهـره    یطراح ـ .(0031) زیاحمدي، پرو 
 .مدرس تيترب

بــدنی آمــوزش و پــرورش سراســر  ي مــدیران تربيــتوربــا بهــره یســازمانرابطــه فرهنــگ» .(0030)رزا  ،حســن و رهــاوي ي،اســد
 .05-20 ،21،فصلنامه حركت .«كشور

ي نيرووري بهـــــــــرهبند عوامل مؤثر بر اولویـــــــــت  وشناسایی »(.0033) داحم ،و ادیبان، حسيني، منصور، سروري، اعظم وزیر
ــان  ي:مطالعه مورد MADM يهاانسانی با استفاده از تكنيک ــوزش سازمان كاركنـــــــ  «و پرورش استان هرمزگانآمـــــــ

   .005-011 ،011 ،تربيت فصلنامه تعليم و

انسانی در ي نيرو وريبهـــــره  يارتقا در ثرؤعوامل سازمانی مي بند»اولویت(.0033) اسارآبـــــاد، علـــــیقاسم و سبز ، انصار رنانی
 .15-51، (21)6،بازرگانیهاي بررسی .«کصنایع كوچ

 .انتشارات كتاب مرو :تهران .«يورتحليل و محاسبه بهره»( 0061)اورعی، سيدكاظم و پيماندار، محمدصادق 

 نامــهانیــپا .نيــروي انســانی كاركنــان دانشــگاه تربيــت مــدرس يوربررســی عوامــل مــؤثر بــر بهــره .(0031محمــد )جــانعلی نــژاد،  

 .كارشناسی ارشد. دانشگاه تربيت مدرس. تهران

ــر ارتقــاي بهــره  یــابیارز يــل وتحل. (0035زهــره )حجــازي آزاد،  ــران،  نيــروي يورنقــش بهداشــت و ســلامت ب كــار در اقتصــاد ای
 .دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مركز .كارشناسی ارشد نامهانیپا

 تيــترب دانشــگاهتهــران: انتشــارات . كــالا ياونقــل جــادهوري در حمــلالگــو و ســنجش بهــره یطراحــ. (0065)خــدابخش، عبــاس 
 .مدرس

 شـده در  یـران، ارائـه  ا يورانجمـن بهـره   .يـروي انسـانی  ن يوربهـره  یشدانـش جهـت افـزا    مـدیریت  .(0036) ينـه مقدم، تهم یرسول
 .دوم خردادماه ،ي ملیوربهره یشهما

یــران، ارائــه ا يوربهــره انجمــن .يــروي انســانین يوربهــره و (QWL) كيفيــت زنــدگی كــار .(0036مهــرآرا )ي و رآبادينصــپــور زراع
 .دوم خردادماه ،ي ملیوربهره یششده در هما

ویراســت  .و روانشناســی صــنعتی و ســازمانی : ابعــاد كــاربردي روانشناســی كــار يورروانشناســی بهــره .(0031محمــود )ســاعتچی، 
 . رایشمؤسسه نشر ویتهران: دوم، 

 شــركت كاركنــان يانگيــزه بــر آن تــأثير و رهبــري ســبک تعيــين»(، 0010) كــریم، يكــوره ومجيــد ، ؛ خليلــیســليمان ،زادهرانیــا
  .30-55(، 2)0، يوربهرهنشریه مدیریت  .«پمپيران

 انسـانی  نيـروي  وريبهـره  افـزایش  بـر  دانـش  مـدیریت  سـازي پيـاده  نقـش  بررسـی ». (0010) ي مهـد  ،پاكـدل  و سليمان ،زادهرانیا
   .65-50(، 23)3، يوربهرهنشریه مدیریت  .«تبریز واحد اسلامی آزاد دانشگاه در

 ـيــروي انسـانی و عوامــل مـؤثر بـر آن در شــركت ه   ن يميـزان بهـره ور   یبررســ. (0032)علـی   ی،شـجاع   ـا حمـل ي  یالمللــنيونقــل ب
 ـپا .كالا در تهران مـدیریت  ی آمـوزش و پـژوهش   عـال ، بـه راهنمـایی صـاحب بـدري پشـته، مؤسسـه       كارشناسـی ارشـد   نامـه انی

 .يزیربرنامه



 ورودي سازمانی و فردي در توانمندسازي منابع انسانی، ... عوامل تأثير ییشناسااحمدزاده و بهلولی:       88

یـران، ارائـه شـده    ا يورانجمـن بهـره   .يورآن بـر بهـره   يرروي كـار و تـأث  ي بررسـی توانمندسـاز   .(0036) مـان یاصباغ ملاحسـينی،  
 .دوم خردادماه ،يورملی بهره یشهما

 .تهران: نشر هستان. هابهروري و تجزیه و تحليل آن در سازمان (.0063ري، شهناز )طاه

 .خردادماه ي ایران،وربهرههمایش  ن.در سازمانی انسا ييرون ريوبهره. (0035) فرجی، حسين

 .«)اثـــربخش و كـــارایی( در بخـــش خـــدمات دولتـــی وريبهـــره»مدل سنجش  (.0031) زهره، كاشیي ابوالحسن و موسو، فقيهی
 .016-021(، 5)2 ،مدیریت دولتی نشریه

و توليــد  يهــانــهی، هزي نيــروي انســانیورتــأثيرات متقابــل بهــره تحليــلو  یارزیــاب». (0030) كریمــی، فــرزاد و پيراســته، حســين
 ،00-65، 15 ،اقتصادي يقاتمجله تحق. «صادرات كالاهاي صنعت اي در یران

ــه الگــوي تبيــين و طراحــی» .(0032) اللهكــریم فــرد، دانــش و ناصــر ميرسپاســی، ــده ســازمان يهــایژگــیو يريكــارگب  در یادگيرن
 .25-0(، 2)05 ،مدیریت یپژوهندهیآ «.ایران اداري نظام

ــفمحمد و ، نامور ــدعلیعيشــ ــرهافزایش ي عرضه مدلی برا» (.0011) ، محمــ ــزشنيرو انسانی با تمركز وري بهــ كاركنان  برانگيــ
 ،0 ،0011بازیابی در  .«)مورد كار در شركت نفت فلات قاره ایران(

 .http: //bahrevariconf.iies.org/data/Articles/015-namvarاز  

ــدایتی، و پوران ،رئيسی؛ امير اشكان، پورينصير ــگ رابطه» (.0033) اپوری هــــ ــازمانی فرهنــــ ــرهبا ســــ  كاركنان دروري بهــــ
 .25-06(،05)02،مدیریت سلامت .«شی دانشگاه علوم پزشكی ایرانعمومی آموزها بيمارستان

بررسـی بهـره وري از دیـدگاه پرسـتاران     ». (0035)الـه فضـل  ،احمـدي  و مهـوش  ،صلصـالی ؛ اكبـر علـی  ،نظـري  ؛ناهيـد  ،دهقان نيري

.011-10 ،(5)6 ، یافته. «بالين و عوامل و موانع ارزشيابی در آن: تحقيقی كيفی
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